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  60  ................................نظریات الرضا الوظیفي :المبحث الثالث 
  60  ....................................نظریة ماسلو للتدرج الهرمي : المطلب الأول 
  62  ...................................نظریة العاملین لفریدیریك هرزبرغ : المطلب الثاني 
  64  .................... ..................................نظریة العدالة : المطلب الثالث 
  67  .............................................نظریة الحاجات لألدرفر: المطلب الرابع 

  68  ...................................................نظریة التوقع  : المطلب الخامس 
  69  ..............................................................خلاصة الفصل 

    الجانب المیداني.: الفصل الرابع 
  72  .......................................................................تمهید 

  73  ......................................الإجراءات المنهجیة للدراسة : المبحث الأول 
  73  ................................................... مجالات الدراسة:لمطلب الأول ا

  76  ..............المنهج المستخدم في الدراسة وطریقة إختیار العینة : المطلب الثاني 
  78  ........................................أدوات جمع البیانات :  الثالثالمطلب 

  79  ................العلمي حول الجانب المیداني للدراسة  التصور: المطلب الرابع 



 

 
 

  82  ............................................................................الخاتمة 
  84  .....................................................................  قائمة المراجع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:فهرس الأشكال  



 

 
 

 

  

  

  

  

  

صفحةال  رقم الشكل  العنوان                        

        62    
 تدرج الحاجات البشریة حسب نظریة ما سلو    

)1_1    (  

       63   
 محتوى نظریة ھرزبرج

)1_2    (  

      65   
 خطوات عملیة إدراك الموظفین للعدالة      

)1_3    (  

       67   
 ھرم الحاجات لألدرفر

)1_4    (  

      68   
 نظریة فروم للتوقع               

)1_5    (  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 مقدمة
 

  أ
 

  

یعتبر العنصر البشري من أهم عناصر الإنتاج التي وبعد التحفیز من أهم الممارسات الإداریة 
تعتمد علیها المؤسسات في تنفیذ نشاطاتها وبرامجها وتحقیق اهدافها باعتبار المؤسسة هي بنى مركزیة 

ذا الأخیر بأهمیة بالغة بعد أن كان مهمشا لفترة طویلة وهو للحیاة الاقتصادیة والاجتماعیة، حیث حظى ه
  .ما یظهر واضحا في الوظائف المتعددة لإدارة الموارد البشریة

التي تتطلب المتابعة والاهتمام من طرف المؤسسة لما لدیه من تأثیر كبیر على مستوى الرضا 
ك طاقاتهم ویولد الرغبة والحماس في العمل للعاملین سلبا أو إیجابا، فتحفیز العاملین یثیر دوافعهم ویحر 

والتحفیز متنوع منه المادي والمعنوي، فعملیة التحفیز تحتاج إلى تخطیط وتنظیم ورقابة ویجب أن تكون 
  .وفق أسس منصفة وعادلة لتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین وكذا كسب ولائهم وزیادة انتمائهم للمنظمة

محركا للدافعیة، حیث لما یكون العامل راض نفسیا  واجتماعیا في حین أن الرضا الوظیفي یعتبر 
ومهنیا ینعكس ذلك على إنتاجیة المؤسسة كون ربحیتها وضمان بقائها مرهون برضا العاملین لدیها الذي 

تحقیق الرضا الوظیفي لدى  یعد متغیرا أساسیا في موضوع بحثنا الذي یتمحور حول دور الحوافز في
  .میة للصحة الجواریةبالبرواقیةعمال المؤسسة العمو 

ولمعالجة هذا الموضوع تم تقسیم البحث إلى أربعة فصول ما بین الجانب النظري والجانب المیداني 
حیث شمل الجانب النظري ثلاثة فصول، خصص الأول منه للإطار المنهجي للدراسة والذي یتضمن 

إشكالیة الدراسة وقمنا بصیاغة الفرضیات، أسباب إختیار الموضوع، وأهمیة الدراسة وأهدافها، ثم عرض 
ثم تحدید أهم المفاهیم المعتمدة في الدراسة، والمقاربة السوسیولوجیة، إلى جانب عرض لأهم الدراسات 

  .السابقة المتعلقة بالموضوع

تناولنا في الأول منه : نظام الحوافز، وقسم إلى ثلاث مباحث: أما الفصل الثاني فكان تحت عنوان
من حیث مفهومه وأنواعه بالإضافة إلى أهمیة وأهدافه وخصائصه، أما المبحث الثاني فقد  التحفیز

خصص إلى النظریات المفسرة للحوافز، أما المبحث الثالث فقد تناول شروط نجاح نظام الحوافز 
  .ومعوقاتها بالإضافة إلى العوامل المؤثرة على الحوافز والنتائج المرجوة منها

الأول خصص إلى : فقد تناول الرضا الوظیفي وتم تقسیمه إلى ثلاث مباحث أما الفصل الثالث
الرضا الوظیفي من حیث مفهومه وأهمیته بالإضافة إلى خصائصه وعناصره، أما المبحث الثاني فقد 



 مقدمة
 

  ب
 

رشادات  أما المبحث  تحسینه،خصصناه إلى قیاس الرضا الوظیفي وعوامله وكذا نتائج الرضا الوظیفي وإ
  .ناول مختلف نظریات الرضا الوظیفيالثالث فقد ت

أما الفصل ارابع فقد تناول الجانب التطبیقي أو المیداني للدراسة وتضمن الإجراءات المنهجیة 
للدراسة حیث تناولنا فیه مجالات الدراسة ومجتمع البحث وطریقة إختیار العینة، كما تنلولنا فیه التصور 

  .العلمي حول الجانب المیداني للدراسة
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 أسباب اختیار الموضوع:أولا

  :الأسباب الذاتیة_أ
 .بة في معالجة مثل هذه المواضیع التي تهتم بتحفیز المورد و البحث عن رضاه في المؤسسةالرغ -
 .المیول الشخصي للبحث في المواضیع الإداریة التي من شأنها أن تؤثر على سلوك الأفراد -

  :الأسباب الموضوعیة_ب
 علاقة الموضوع بالتخصص علم الاجتماع تنظیم و عمل

همة نظام الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي انطلاقا من التعرف محاولة التعرف على مدى مسا -
 .على الحوافز الموضوعیة و كیفیة استعمالها

محاولة إثراء البحث العلمي و تطبیقاته بما یفید المجتمع بصفة عامة والمؤسسات الجزائریة بصفة  -
 .خاصة بمعلومات جدیدة حول موضوع الحوافز

على مستوى المؤسسة الجزائریة ، و هذا بغیة التعرف على الكیفیة الرغبة في دراسة نظام الحوافز  -
 التي یتم بواسطتها النظر إلى نظام الحوافز، من أجل تحقیق أهداف المؤسسة

 أهمیة الدراسة:ثانیا
تسلیط الضوء على دور و أهمیة الحوافز مادیة كانت أو معنویة ، المقدمة للعمال من طرف  - 1

 .المؤسسة
ام حوافز فعال یتناسب مع احتیاجات العاملین و متطلباتهم على مستوى معرفة مدى توفر نظ - 2

 المؤسسة
الاطلاع على مدى اهتمام المؤسسة بتنمیة و تطویر مهارات و قدرات العاملین من خلال توفیرها  - 3

 .لنظام الحوافز
 .الكشف عن وجود علاقة بین الحوافز و الرضا الوظیفي - 4
 .شري من حوافز داخل المؤسسةتسلیط الضوء على ما یفضل العنصر الب - 5
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 .أهداف الدراسة:ثالثا
 .اكتشاف المكانة التي یحظى بها المورد البشري داخل المؤسسة - 1
 .معرفة طرق و أسالیب التحفیز الذي یؤثر إیجابیا على العنصر البشري في المنظمة - 2
ظیفي لعمال بالرضا الو ) كالأجر و الخدمات الاجتماعیة ( التعرف على علاقة الحوافز المادیة  - 3

 .المؤسسة
 .علاقة الحوافز المعنویة كالترقیة و التدریب بالرضا الوظیفي لعمال المؤسسة - 4
معاینة أهم المشاكل و العراقیل التي یتعرض لها العامل وفق طبیعة عمله، و التي تؤثر على  - 5

 .مردودیته

 الإشكالیة و الفرضیات: رابعا

الكامنة التي تنتظر من یفجرها و یستثمر فیها أحسن  یمثل المورد البشري تلك الطاقة             
استثمار، لبلوغ الغایات و تحقیق الأهداف التي تسعى المؤسسة إلیها، و لهذا بات من الضروري وضع 
إجراءات التسییر التي تنجح في التأثیر على سلوك  و أداء الأفراد الذین یعتبرهم الباحثون أهم الركائز 

تراتیجیتها علیها من خلال توفیر جو ملائم للاستفادة من كفاءاتهم، و على اعتبار التي تبني المؤسسة إس
أن الإنسان أولا و قبل كل شيء یعد كائنا معقدا و متقلب المزاج و متعدد الحاجات، وجب على إدارة 
 المؤسسة إیجاد سبل لدفعه لتحقیق مختلف أأهداف المسطرة و ذلك باستعمال نظام فعال للحوافز الذي

  .یجعل الفرد و العامل یشبع حاجاته و یجعله أكثر رضا عن ما یقوم به من عمل
إذ یعتبر هذا الأخیر من أهم العملیات المستندة داخل المؤسسة لما له من أهمیة كبرى تنعكس على 

و العمال باعتباره المحرك الرئیسي لطاقات و رغبات الأفراد في العمل، إذ تتیح للعامل مزیدا من الأجور 
تختلف المزایا المادیة و المعنویة التي تساهم في تحسین وضعه المعیشي و بالتالي تحقق له الرضا 
الوظیفي، لذا نجد أن الدراسات التي أجریت على الحوافز اختلفت في منطلقاتها الفكریة، و خلفیاتها 

كالأجر ( بیرا لنظام الحوافز المادیةالعلمیة، فنرى الإدارات التقلیدیة كالإدارة التایلوریة التي أولت اهتماما ك
باعتبار أن الحافز المادي هو الدافع الأساسي و الوحید للعمل و ) الخ ..و المكافآت و توزیع الأرباح 

الزیادة في الأداء، و أن العامل یسعى دائما لزیادة أجره و بمقابل ذلك ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانیة 
اءت كردة فعل للنظریة التایلوریة حیث ركزت على العنصر البشري و ذلك التي ج" إلتون مایو"مع رائدها 
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بالاهتمام بعلاقات الأفراد مع رؤسائهم و جماعة العمل ، بحیث ترى هذه النظریة أن للعامل حاجات و 
دوافع لا تنحصر في الحاجات المادیة فحسب و لكن هناك حاجات نفسیة و إنسانیة للعاملین لا بد أن 

الاعتبار لذا فإن الحوافز التي تقدمها الإدارة لا تقتصر على الحوافز المادیة فحسب بل تتعدى  تؤخذ بعین
  ).كالاحترام المتبادل و  الثقة و المشاركة في اتخاذ القرارات( إلى الحوافز المعنویة 

بالعامل و ما و بالرجوع إلى المؤسسة الجزائریة لاسیما العمومیة منها، فهي بدورها مؤخرا تحاول أن تهتم 
یحفزه من أجل كسب رضاه و من ثم الدفع به إلى تحقیق أهداف المنظمة ، إذ یحتاج العنصر البشري 
إلى عنایة و رعایة بالوسط المؤسساتي الذي ینشط فیه كالبیئة الملائمة، المعاملة الجیدة من الزملاء، و 

  .یعرف بالرضا الوظیفيالرئیس، المساواة، كلها متغیرات تلعب دورا هاما في إحداث ما 

و یعتبر الرضا الوظیفي من أهم النتائج التي تسعى المؤسسة لتحقیقها لعمالها إذ أن نجاحها و ضمان 
بقائها و استمراریة إنتاجها مرتبط ارتباطا وثیقا برضا عمالها و تحقیق الرضا یتطلب تلبیة عدة حاجیات 

لاقة وثیقة بین الرضا و الإنتاج في العمل، فكلما اجتماعیة و مادیة و نفسیة و غیرها، حیث أن هناك ع
  .كان هناك درجة عالیة من الرضا أدى إلى زیادة الإنتاجیة و بالتالي تحقیق أهداف المؤسسة

و لمعرفة مدى رضا الموظفین داخل المؤسسة العمومیة الجزائریة على نظام الحوافز القائم من جهة و 
سنحاول تناول كل ذلك من خلال طرح التساؤل  الرئیسي . ظیفيمدى تأثیر هذا الأخیر على الرضا الو 

  :التالي

  ما هو دور الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین

  الأسئلة الفرعیة
 ما هو دور الحوافز المادیة في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین؟ - 1
 ما هو دور الحوافز المعنویة في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین؟ - 2

  :العامةالفرضیة 
 .للحوافز دور في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة -
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  :الفرضیات الجزئیة
دور في تحقیق الرضا الوظیفي ) الأجر، المكافآت، الخدمات الاجتماعیة( للحوافز المادیة  - 1

 للعاملین في المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة
دور في تحقیق الرضا الوظیفي ) القرارات ترقیة، تكوین، مشاركة في اتخاذ( للحوافز المعنویة  - 2

 .للعاملین في المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة

 تحدید المفاهیم:خامسا

 :الحوافز  -1
 1.هو ذلك الدافع الذي یحث المرء على فعل الشيء :لغة  - أ

تعرف الحوافز على أنها مجموعة من العوامل التي تهیئها الإدارة للعاملین  :المفهوم الاصطلاحي  -  ب
یك قدراتهم الإنسانیة، بما یزید من كفاءة أدائهم لأعمالهم على نحو أكبر و أفضل و ذلك لتحر 

 2.بالشكل الذي یحقق لهم حاجاتهم و أهدافهم و رغباتهم

و تعرف الحوافز أیضا على أنها مجموعة الأدوات و الوسائل التي تسعى المنظمة لتوفیرها للعاملین بها، 
ردیة أو جماعیة، إیجابیة أو سلبیة بهدف إشباع الحاجات و الرغبات سواء كانت مادیة أو معنویة، ف

  3.الإنسانیة من ناحیة و تحقیق الفعالیة المنشودة من ناحیة أخرى

تعتبر أیضا قوة داخلیة تدفع الفرد إلى البحث عن تلبیة حاجاته النفسیة و البیولوجیة و المادیة،  -
دید تصرفات الأفراد، و تخفیض حالة التوتر و تؤدي الحاجات إلى إثارة الرغبات و السعي لتح

 4. إیجاد نوع  من التوازن النفسي عند الفرد

                                                             
    36، ص 1985، دار العلم للملایین، بیروت المورد البسیطمنیر البعلبكي،  1
  20،ص 1979، دار النهضة مصر  الحوافز في قوانین العالمین والقطاع العامنبیل ارسلان، 2
المكتبة ،1ط،ادارة الموارد البشریةرساتالإتجاهات الحدیثة في دراسات ومماالمغربي،عبد الحمید عبد الفتاح  3

  365ص2009، العصریة للنشر والتوزیع
  ، 126ص2008وهران 3، دار الغرب للنشر والتوزیع طمبادئ التسییر البشريبوفلجة غیات، 4
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هي مجموعة العوامل التي تهیئها المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة من  :المفهوم الإجرائي-  ت
یكون  وسائل مادیة و معنویة و التي تؤدي إلى إثارة الفرد من أجل بذل جهدو تخلق له دافعیة للإنجاز و

 .بذلك قد حقق إشباع حاجاته أو بعضها

 الحوافز المادیة -2

هي الحوافز التي تشبع احتیاجات الأفراد المادیة فقط دون غیرها مثل  :المفهوم الاصطلاحي  - أ
 1.الأجر الإضافي و المنح بأنواعها و المكافآت التشجیعیة

اد على العمل و هي ترتبط هي الحوافز التي تعتمد على الطابع المادي في إثارة و تحفیز الأفر  -
 2.بإشباع الحاجات المادیة للعاملین في المنطمة 

هي الوسائل المادیة التي یحصل علیها موظفي المؤسسة العمومیة للصحة  :المفهوم الإجرائي  -  ب
الجواریة مقابل جهد معین یقومون به، و تتمثل في الزیادات السنویة، توفیر السكن، ظروف 

 الخ..العمل الملائمة 

 لحوافز المعنویة ا -3

هي تلك الحوافز التي تشبع الحاجات المعنویة لدى الفرد، فلا یكفي أبدا أن  :المفهوم الاصطلاحي  - أ
تشبع الحاجات المادیة، و إنما یتطلب استقرار و فعالیة الفرد أن تشبع حاجاته المادیة و المعنویة 

  3.بشكل متكامل مثل الاعتراف بمجهود العاملین
 

                                                             
  300، ص2011، عمان الأردن، 1وزیع، ط، دار الثقافة للنشر و التإدارة الموارد البشریةزاهد محمد دیري، 1
  97، ص2011ا، لیبی ،1، دار الكتب الوطنیة، طالحوافز و الولاء التنظیمي في المنظماتالرحمان،  محمد عبد2
  388، ص2000،، إدارة الموارد البشریة منظور القرن الحادي و العشرونأحمد سید مصطفى3
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تمد على المال في إثارة و تحفیز العاملین على العمل، بل تعتمد على وسائل هي التي لا تع -
معنویة أساسها احترام العنصر البشري، الذي هو كائن حي له أحاسیس و تطلعات اجتماعیة 

 1.یسعى إلى تحقیقها من خلال عمله بالمنشأة

ة العمومیة الاستشفائیة هي تلك الحوافز التي یحصل علیها العمال في المؤسس :المفهوم الإجرائي  -  ب
للصحة الجواریة حیث تشبع حاجاتهم الاجتماعیة بهدف رفع معنویاتهم و خلق نظرة إیجابیة نحو 

 .العمل المطلوب منهم

 :الرضا الوظیفي -4

 2.أحبه و أقبل علیه: رآه له أهلا ، و رضي عنه: هو ضد السخط، و ارتضاه :لغة  - أ

 : المفهوم الاصطلاحي  - ب

رة عن مجموعة من الاهتمامات بالظروف النفسیة و المادیة و البیئیة، بأنه عبا" هوبوك"عرفه  -
 3".إنني راض عن وظیفتي" التي تحمل المرء على القول بصدق 

 

                                                             
، عمان، الأردن، دار الشروق للنشر و التوزیع،  1ط"إدارة الأفراد"، إدارة الموارد البشریة، مصطفى نجیب شاویش1

  210، ص&201
  168، ص2005، لبنان، 4، دار صادر للنشر، طلسان العربإبن منظور و آخرون، 2
ط، عمان دالعلمیة للنشر و التوزیع ،  یازوري، دار الالقیادة و علاقتها بالرضا الوظیفيعادل عبد الرزاق هاشم، 3

  85، ص2010الأردن،



 الفصل الأول                                                                             الاطار المنھجي 
 

11 
 

أما بورتر یذكر أن الرضا الوظیفي یتحدد بتأثیر العوائد التي یحصل علیها العامل من عمله في  -
 1.الة هذه العوائدالمؤسسة و ما یتحقق له من إشباعات و كذا إدراكه لعد

یعرفه كذلك فاضل عباس بأنه درجة الإشباع التي تتحقق لدى الفرد، و النابعة عن الحاجات  -
الأساسیة له، تتعدد هذه الحاجات من المأكل و المشرب و المسكن و حاجات الانتماء و الاحترام 

 2.و أخیرا حاجات تحقیق ذاته

عنه الفرد العامل عن مدى تفاعله مع بیئته هو ذلك الشعور الذي یعبر  :المفهوم الإجرائي  -  ت
العملیة من خلال انتمائه للمؤسسة العمومیة للصحة الجواریة، حسب توقعه كالرضا عن الأجر، 

 .علاقته مع زملائه و الرؤساء، توفیر الظروف المناسبة و الملائمة للعمال

 الأداء الوظیفي    -5

ا الفعل أو المهمة أو الدور و هي مقدرة الفرد هو الطریقة التي یتم به :المفهوم اللغوي للأداء  - أ
المتواجدین بصورة مستمرة في ) الملاحظین( العامة التي یؤثر بها في مجموعة من المراقبین

مناسبة معینة و هو كمیة العمل التي ینجزها فرد واحد أو مجموعة أفراد خلال زمن معین و 
  3.هو مصدر الفعل أدى، و أدى الشيء أي قام به

یعبر مفهوم الأداء على المستوى الذي یحققه الفرد العامل عند قیامه : هوم الاصطلاحيالمف  -  ب
لعمله من حیث الكمیة و جودة العمل المقدم من طرفه، و الأداء هو الجهد المبذول الذي 

  4.یبذله كل عامل في المؤسسة

                                                             
، دار النهضة العربیة للطباعة و سس السلوكیة و أدوات البحث العلميإدارة القوى العاملة، الأأحمد عاشور، 1

  60، ص1986النشر، بیروت، 
  10،ص1972، جامعة بیروت العربیة، ، مفاهیم أساسیة في إدارة الأفرادأحمد فاضل عباس، صالح الشوالي22
، ص 1999و التوزیع، نشر والطباعة ل، دار عالم 1ط مصطلحات العلوم الاجتماعیة ،مصلح الصالح، قاموس 3

351  
  199، ص 2004جامعیة،قالمة، الطبعة الأولى، ، مدیریة النشر الإدارة الموارد البشریةحمداوي وسیلة، 4
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ة لوظیفة الفرد و هو راویة حسن الأداء بأنه یشیر إلى درجة تحقیق و إتمام المهام المكون یعرفه  -
یعكس الكیفیة التي یحقق أو یشبع بها الفرد المتطلبات الوظیفیة، و غالبا ما یحدث لبس أو 
تداخل بین الأداء و الجهد، فالجهد یشیر إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فیقاس على أساس 

 1.النتائج التي حققها الفرد 

ظیفي یمثل الوسیلة التي من خلالها یشبع الفرد     متطلبات نلاحظ من خلال هذا التعریف أن الأداء الو 
 :الوظیفة و منه یمكن أن نستخلص هذه النتائج الخاصة بالأداء الوظیفي و هي

 .الأداء هو خلاصة إنجاز الموظف لمهامه الموكلة له -
م هو عملیة تحویل كل الحوافز و الخبرات و الكفاءة و الوعي إلى مخرجات، و هي إنجاز المها -

 .بدون أخطاء و بالجودة المطلوبة
 .یمكن أن نقول بأنه سلوك موجه نحو تحقیق أهداف المنظمة -

هو قیام موظفي المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة بما  :المفهوم الإجرائي للأداء الوظیفي  -  ت
فیها من ممرضین و أطباء و عمال بتنفیذ المهام الموكلة لهم  وفقا لما جاء به التنظیم 

ي للمؤسسة و الذي یتضمن المسؤولیات و الواجبات المطلوبة منهم بكل كفاءة و فاعلیة الداخل
 .بغیة تحقیق أهداف المؤسسة

 المؤسسة العمومیة الاستشفائیة  -6
یقصد بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة كل هیئة تهدف إلى تقدیم رعایة صحیة علاجیة أو إنشائیة للأفراد  

  2.یة معینة أو في قطاع مهني أو خدمات عامة للجمیع بدون استثناءالذین یقیمون في بیئة جغراف

من هذا التعریف یتجلى لنا أن المؤسسة العمومیة الاستشفائیة ترتكز في أداء مهامها على البعدین 
العلاجي و الوقائي، و بالتالي فإن هذا التعریف یركز على المهام و الأهداف العامة للمؤسسة الصحیة و 

بتعدد أقسامها، و كثرة عدد العاملین بها مع اختلاف تخصصاتهم و مسؤولیاتهم، فكلما زاد التي تتصف 

                                                             
  21، ص1999، مصر، المكتب الجامعي الحدیث، الاسكندریة، إدارة الموارد البشریةحسن راویة محمد، 1
دار المعرفة الجامعیة، القاهرة،  جتماعي و الثقافي،الصحة العامة بین البعدین الاعبد المحي محمود حسن، 2

  16، ص 2003
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حجم المؤسسة الصحیة كلما تعددت أقسامها، و تعقدت أجزاؤها و إدارتها المختلفة، كما أن المؤسسة 
  .الصحیة تتسم بطابع یمیزها عن غیرها من المؤسسات و الهیئات الاجتماعیة الأخرى

المؤسسة الاستشفائیة تتكون من مجموعة الأقسام المتخصصة، لكل قسم رئیسه " ف آخر فإن و في تعری
و أعضاؤه و میزانیته، تشرف علیه المؤسسة، تشرف علیه المؤسسة و یتبع إدارتها، و كل قسم من هذه 

الأقسام له جهوده و خدماته التي تناسب تخصصاته، و هدفها الأساسي هو مساعدة المرضى على 
  1.صول على الخدمات العلاجیة بصورة تناسب حالاتهم المرضیة و الاستفادة منها أكبر استفادة ممكنةالح

 المقاربة السوسیولوجیة .1
إن معظم الدراسات في علم الاجتماع لا تخلو من الإسقاط النظري أي توظیف إحدى النظریات 

علمیا و تحدد نوع الاتجاه الذي یتبناه الاجتماعیة التي تعتبر القاعدة الأساسیة التي تكسب البحث طابعا 
  .الباحث

إطارا فكریا یفسر مجموعة من الفروض العلمیة و یصنفها في نسق "و تعتبر المقاربة السوسیولوجیة 
، و هي خطوة أساسیة في البحث فهي تعطیه الصبغة العلمیة، و من بین أهم النظریات 2علمي مرتبط 

  " :لوماس" التي قمنا بتوظیفها ما جاء به 

أن عملیة التحفیز عند الفرد تبدأ بالشعور بالحاجة و هذا الشعور یعطي الإشارة إلى بدایة " ماسلو"یرى 
  .البحث عن طریقة لإشباع الحاجة، و هذا البحث ینتهي بإشباعها و ذلك بتحقیق الذات

ر الحوافز في دراستنا وهو دو  و فیما یخص موضوع دراستنا لاحظنا أن هذه النظریة تتلاءم مع موضوع
حیث تطرقت هذه النظریة إلى الحاجات التي یحتاجها الفرد «تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة 

كموظف عامة وكانسان خاصة، فهو العامل الإساسي في المؤسسة فهو یعتبر العصب المحرك لها 
نظریات التحفیز  والتي تعتبر أكثر" ماسلو"ویجب توفیر له الحاجات الأساسیة التي تتدرج ضمن نظریة 

                                                             
، المكتب الجامعي، الاسكندریة، ادوار الأخصائي الاجتماعي في المجال الطبيمحمود سلامة محمد غباري، 1

   34، ص2003
  53،ص2012، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، 1، طي، منهجیة العلوم الاجتماعیة و البحث الاجتماعجمال معتوق2
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شیوعا، وقدرة على تفسیر السلوك الإنساني في سعیه لإشباع حاجاته المختلفة وتتضمن هذه النظریة على 
  1:سلم الحاجات لخمس مستویات أهمها

تقع هذه الاحتیاجات على أدنى درجات السلم أو في قاعدته  :الاحتیاجات الفیزیولوجیة الأساسیة - 1
كل ومشرب وملبس من أجل العیش،وتشبع هذه الاحتیاجات بواسطته وتتضمن احتیاجات الفرد من مأ

 تصرفات الفرد الإقتصادیة حیث یعمل من أجل الأجر الذي بواسطته یقوم بإشباع حاجاته الفزیولوجیة

 

في المدرج الثاني فالإنسان یعمل على حمایة نفسه " ماسلو"وضعها  :احتیاجات الأمن والاستقرار - 2
بع احتیاجاته الفیزیولوجیة فانه یأخذ الإجراءات التي تضمن له السلامة من وممتلكاته، فإذا ما أش

 الأخطار الخارجیة،فاشتراك في الضمان الاجتماعي لتأمین مورد رزقه عند الكبر 
إن الإنسان اجتماعي بطبعه ویكره العزلة ولهذا یقوم بتكوین أشخاص  :الاحتیاجات الاجتماعیة - 3

 والصداقة والقبول الاجتماعي فهو یؤثر ویتأثر في المجتمع حوله فهو بحاجة إلى الانتماء،
یسعى الإنسان دائما من اجل الحصول على تقدیر الآخرین،  :الحاجة إلى التقدیر والاحترام - 4

الاستقلالیة، التمیز والمكانة، فهو بحاجة إلى الشعور بأنه ذو قیمة في المجتمع وذلك بتقدیر 
 . الانجازات التي یحققها

تمثل حاجة ما یستطیعه الفرد أن یكون وتشمل حاجة تطویر قدرات  :لى تحقیق الذاتالحاجة إ - 5
تبین لنا أنها تتماشى وفقا " لماسلو" من خلال عرض الحاجات  2الفرد وتحقیق أقصى الطموح 

لموضوعنا لدرجة كبیرة بحیث ترى هذه النظریة أن الحاجات مرتبطة وفقا لأهمیتها النسبیة عند 
لي فالحاجات المشبعة لیست محفزة للسلوك، أما الحاجات غیر المشبعة هي التي الفرد و بالتا

تحفز السلوك لدى الفرد و نجد ما جاء في مضمونها المتضمن الحاجات الخمس فهي من 
مستلزمات الحیاة للأفراد بدءا بالقاعدة التي تستدعي تشبع الفرد لكل احتیاجاته الطبیعیة التي من 

اء عنها، و تلیها احتیاجات الفرد للأمن و الاستقرار فنحن نعلم أن الموظف غیر الممكن الاستغن
كونه إنسانا له متطلباته مقابل دوره تجاه الآخرین، و كما نحن بصدد دراسة موضوعنا داخل 

                                                             

  124، ص2010، 4دار الفكر للنشر و التوزیع، عمان،ط السلوك التنظیمي،، كامل محمد المغربي1
  125مرجع سایق، ص السلوك التنظیمي،كامل محمد المغربي، 2
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المؤسسة هي ذلك  ذلك المحیط الذي یوفر و یشعر الموظف بأنه جزء مهم في هذا البناء و 
بكل احتیاجاته التي تؤمن له احتیاجاته التي تؤمن له حیاته الاجتماعیة یتجلى من خلال الاهتمام 

، فالموظف في محیطه العملي یجب أن یجد نفسه مكونا لعلاقات صداقة، و الحاجة إلى 
الآخرین لأن یكون متكیفا و یحصل على الحب و الشعور بالانتماء إلى جماعة العمل التي تعد 

معها بالرضا و المكانة المهمة، فالموظف حین یجد تقدیر  مهمة في حیاة الموظف التي یشعر
من طرف الآخرین له فحتما سوف یسیر نحو خطى الإنجاز و تحقیق الذات بما فیه طموحه  و 
بمجرد بلوغ هذه الحاجة تستقر نفسه و تطمئن ذاته بحیث یكون رضا نحو عمله ووسطه العملي 

 .والأسري 
حاول الموظف الوصول إلى إشباعها تعتبر حوافز تدفعه كما أن هناك بعض الحاجات التي ی 

إلى سلوك یمارسه لتحقیق مبتغاه،  فمثلا الموظف إذا لم یتحصل على ترقیة أو تكوین من طرف 
المؤسسة فهو حتما سیشعر بعدم إشباعه لحق أو مطلب أو حاجة له،  و هذا یجعله یتصرف 

ن خلال إثبات وجوده و المطالبة بحقوقه و بسلوك مغایر كالشعور بالتذمر  أو فرض الشخصیة م
 .غیرها من السلوكات فالحوافز لها إیجابیاتها و سلبیاتها على حیاة الأفراد

إذن نستنتج أن هذه النظریة خدمت موضوعنا من حیث المقاربة لأن ما تضمنته لا یمكن لأي فرد أن 
ختلف حسب الموقف و المكانة و یخضع إلیها، فهي من الأولویات حیث تختلف حسب الأولویات حیث ت

  .المرحلة العمریة و الجنس

 الدراسات السابقة  .2

  "التحفیز و أداء الممرضین" دراسة طاهر الوافي : الدراسة الأولى

  :إشكالیة الدراسة
أراد الباحث معرفة مدى ارتباط مستویات الأداء بالمؤسسة الصحیة العمومیة و نظام الحوافز الذي تتبناه 

ما العلاقة بین الحوافز المقدمة للممرضین و مستوى أدائهم : لتساؤل العام الذي كان كالتاليو منه طرح ا
  .في المؤسسة العمومیة الإستشفائیة
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  :و تفرعت من هذا السؤال الرئیسي التساؤلات الفرعیة التالیة

 .ما علاقة الحوافز المادیة بمستوى أداء الممرضین في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة - 1
 .ا علاقة الحوافز المعنویة بمستوى رضا الممرضین و استقرارهم م - 2

 :و قد انطلق الباحث في هذه الدراسة من الفرضیات التالیة

  :الفرضیة الرئیسیة
  .هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین طبیعة الحوافز التي تقدمها المؤسسة و مستوي الأداء للممرضین

  :الفرضیات الجزئیة
مادیة إلى زیادة مستوى الأداء لدى الممرضین في المؤسسة العمومیة تؤدي الحوافز ال - 1

 .الإستشفائیة
 .تساهم الحوافز المعنویة في رفع مستوى رضا الممرضین و استقرارهم - 2

 .و استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي 

  .ممرضا 259ممرضا من مجموع الممرضین  78عینة طبقیة عشوائیة و تتكون من : و العینة كانت

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة: و قد استخدم الباحث في هذه الدراسة الأدوات التالیة

  :نتائج الدراسة
  %84،61تأكید الموظفین على عدم كفایة الأجر بنسبة  -
عدم فعالیة نظام المكافآت المطبق بالمؤسسة و عدم استجابتها لتطلعات الممرضین و عبرت عنه  -

 .من المبحوثین   %84الدراسة بنسبة 
  % 82،05عدم اهتمام المؤسسة بعملیة المؤسسة بعملیة التدریب و ذلك ما أكدته بنسبة  -
 %70،51و عبرت الدراسة بنسبة  %88،46هناك اختلال في نظام الترقیة و المعبر عنه ب  -

 1.من المبحوثین أصروا أن الترقیة على  الأقدمیة فقط

                                                             
  .2013، الجزائر 02، رسالة الماجستیر، جامعة قسنطینة، "التحفیز وأداء الممرضین"الطاھر الوفي،  1
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  "الحوافز و الفعالیة التنظیمیة" یق عبد العزیز شف: الدراسة الثانیة
أي الحوافز أكثر تأثیرا على معدل الفعالیة التنظیمیة في المؤسسة : فقد تناول الباحث الإشكالیة التالیة

  الجزائریة المعاصرة؟

 ما هي أهم الحوافز المادیة التي تدفع الفرد للعمل بشكل یتواءم مع تحقیق الأهداف؟ -
 المعنویة و بین الإنتاجیة؟  هل هناك علاقة بین الحوافز -

 

إلى أي مدى یساهم ارتفاع الروح المعنویة و تحقیق قدر من الإشباع الوظیفي في تحقیق معدلات 
  1الغیاب؟

  :و على ضوء هذه الإشكالیة فقد وضع الباحث الفرضیة التالیة

دل الفعالیة هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین طبیعة الحوافز التي توفرها المؤسسة، و بین مع
  .التنظیمیة

  :و تندرج تحت هذه الفرضیة ثلاث فرضیات جزئیة

 .تؤدي الحوافز المالیة إلى زیادة الفعالیة التنظیمیة -
ستثمار الموارد البشریة( ترتبط المشاركة في اتخاذ القرار بزیادة الفعالیة التنظیمیة  -  )بتنمیة وإ
 .لفعالیة التنظیمیة هناك علاقة وظیفیة بین الإشباع الوظیفي و زیادة ا -

  :و قد اعتمد الباحث على أسلوبین من التحلیل

القائم على الجداول المتعلقة بكل جزئیة من جزیئات الدراسة و تحدید النسب :التحلیل الكمي  - 1
 .المئویة بطریقة كمیة بغیة تحدید العلاقات الكمیة بین مختلف مؤشرات و فرضیات الدراسة

محاولة التعلیق على معطیات الكمیة و إبراز علاقتهما بما تم عرضه القائم على : التحلیل الكیفي - 2
 .في الجوانب النظریة الدراسیة

  :أما فیما یخص أدوات الدراسة لجمع البیانات فقد استخدم ثلاثة تقنیات تتمثل في
                                                             

رسالة ماجستیر في تخصص تنمیة و تسییر الموارد البشریة، جامعة  الحوافز و الفعالیة التنظیمیة،عبد العزیز شنیق، 1
     2008،سكیكدة55أوت  20
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 .الملاحظة و المقابلة و الاستمارة -

  نتائج الدراسة 
  :ة من بین النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراس

أن هناك علاقة بین الحوافز المالیة و تنمیة الموارد البشریة و أن زیادة إنتاج المؤسسة یرتبط  -
 .بالحوافز المالیة كما هو مؤكد من نتائج الدراسة

توفیر جو تسوده العلاقات الإنسانیة داخل مجموعة العمل و العلاقات الإنسانیة بین العامل و  -
 .بالرضا و الاستقرارالمشرف یساعد على زیادة الشعور 

كلما شعر العامل بأنه محل اهتمام و احترام و أن عمله یحظى بتقدیر المشرفین و كلما زاد ولاء  -
 .المؤسسة التي یعمل بها

 .الزیادة في الأجر یزید من معدل الزیادة في الإنتاج و الإنتاجیة -
ر أن الخدمات ما هي إلا إن هناك علاقة بین الخدمات التي توفرها المؤسسة و الرضا على اعتبا -

 .نوع من أنواع الحوافز

دراسة عبد الرحمان بن علي الوابل حول دور الحوافز المادیة و المعنویة في رفع : الدراسة الثالثة
  .مستوى أداء العاملین

  :و استهدفت الدراسة 

 .امعرفة رأي ضباط الأمن العام المشاركین في موسم الحج حول نظام الحوافز المطبقة حالی -
 .تحدید ترتیب أولویات حوافز العمل وفقا لما یفضله ضباط الأمن -
 .التعرف على مدى الرضا عن الحوافز المتبع  -
 . معرفة أهم المعوقات التي تواجه استخدام أنواع الحوافز في الأمن العام -
 .العمل على إیجاد نظام فعال للحوافز من شأنه أن یساعد ضباط الأمن في  رفع مستوى الأداء  -
 .دراسة أثر الاختلاف  في الخصائص الشخصیة على الاتجاه نحو علاقة -
 .الحوافز بتطویر الأداء الوظیفي -
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و اعتمد على المنهج الوصفي التحلیلي، و شمل مجتمع البحث جمیع الضباط الذین شاركوا في موسم 
ى الاستبیان ، و اعتمد عل)300(منهم  %25و اشتملت عینة البحث على  1200الحج و البالغ عددهم 

  .في جمیع البیانات و من خصائصه الصدق والثبات

  : و أهم النتائج التي توصل إلیها

 .لا توجد معاییر للحوافز التي یتم إعطاؤها للضباط العاملین -
 .درجة رضا الضباط المشاركین في موسم الحج عالیة -
 1.ءستوى الأداالانتداب أهم حافز یساعد في رفع م -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
بد الرحمن الوابل، دور الحوافز المادیة والمعنویة في رفع مستوى أداء العاملین من وجهة نظر ظباط الأمن العام ع11

  2005لعربیة للعلوم الأمنیة ، المملكة العربیة السعودیة ،المشاركین في موسم الحج ،جامعة نایف ا



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



الفصل الثاني                                                                                نظام الحوافز                     
 

22 
 

 

 الفصل الثاني: نظام الحوافز.

.تمهید  

 المبحث الأول: ماهیة نظام الحوافز.

.مفهوم الحوافز - 1  

.أنواع الحوافز - 2  

.أهمیة وأهداف الحوافز - 3  

.خصائص الحوافز - 4  

 المبحث الثاني: النظریات المفسرة للحوافز.

.نظریة الإدارة العلمیة - 1  

.نظریة سلم الحاجات - 2  

.نظریة التوقع - 3  

.نظریة المساواة والعدالة - 4  

.نظریة هزبرغ - 5  

 المبحث الثالث: شروط ومعوقات نظام الحوافز والنتائج المرجوة منها.

.شروط نجاح نظام الحوافز - 1  

.صعوبات ومعوقات نظام الحوافز - 2  

.العوامل المؤثرة على الحوافز - 3  

.النتائج المرجوة من نظام الحوافز - 4  



الفصل الثاني                                                                                نظام الحوافز                     
 

23 
 

.ة الفصلخلاص  

  تمهید
 

نظم في الحیاة الاجتماعیة، بحیث یتناول ملقد شغل موضوع الحوافز الكثیر من الباحثین منذ بدء العمل ال
موضوع الحوافز تفسیر أسباب قیام الفرد بعمل ما بحماس و اندفاع بینما لا یتوافر مثل هذا الحماس و 

  .ة مختلفةالشخص نفسه في مراحل زمنی لدىالاندفاع عند شخص آخر أو 

 كماو سنحاول في هذا الفصل المخصص للحوافز التطرق إلى التحفیز من خلال ماهیته و أهم أنواعه،
  :سنتطرق إلى أهم النظریات المفسرة لها و ذلك من خلال عرض المباحث الآتیة

 .ماهیة الحوافز: المبحث الأول -
 .النظریات المفسرة للحوافز: المبحث الثاني -
  .ط و معوقات نظام الحوافز و النتائج المرجوة منهاشرو : المبحث الثالث -
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  ماهیة الحوافز: المبحث الأول

  مفهوم الحوافز: المطلب الأول
الحوافز على أنها مجموعة العوامل أو الظروف التي تتوفر في جو العمل، و " إبراهیم لطفي تطلع"عرف 

  1.ثر على سلوكه و تصرفاتهالتي تعمل على إثارة تلك القوى الحركیة في الإنسان و التي تؤ 

كما عرفت الحوافز بأنها جملة العوامل الخارجیة التي تشبع الحاجة أو الرغبة المتولدة لدى الفرد  -
 2.من أدائه لعمل معین، و تتوقف فعالیة الحوافز على توافقها مع هدف الفرد و حاجاته

سان و التي یمكنه الحصول علیها و الإمكانیات المتاحة في البیئة المحیطة بالإن" و تعرف كذلك أنها 
استخدامها لتحریك دوافعه نحو سلوك معین و أدائه لنشاط أو أنشطة محدودة بالشكل و الأسلوب الذي 

، یعتبر هذا التعریف عاما یمس كل إنسان، فهو محفز 3" یشبع حاجاته و توقعاته و تحقیق أهدافه 
  .ستخدمها بما یتوافق و هدفهبالإمكانیات المتوفرة في البیئة المحیطة به، و ی

الحوافز هي كل شيء یخفف من الحاجة و یقلل من مفعول الدافع ، و في : "و تعرف أیضا -
رواتب ، ( مجال العمل، فهي كل ما یتلقاه الفرد من عوائد مادیة و معنویة مقابل أدائه العمل 

الحوافز في مجال  و یتضح من خلال هذا التعریف أن 4) و غیرها.. مكافآت، ترقیات، تقدیر 
في نفس  عبر عن أدائه والعمل تتراوح بین الأشیاء المادیة و المعنویة التي تسمح للعامل أن ی

 .الوقت تستخدم كعامل أساسي لإشباع الحاجة و تحقیق الدافع

  أنواع الحوافز: المطلب الثاني
لعنصر البشري ذاته، لذلك لا یمكن أخذ معیار واحد تقسم على أساسه الحوافز، لأنها تختلف باختلاف ا

  :تباینت تقسیمات الحوافز تبعا لتباین معاییر التقسیم 

                                                             
  89، ص2017، القاهرة، دار الغریب،التنظیم علم الاجتماع ت ابراهیم لطفي، طلع1
  96مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص2
مقارنة، ، دراسة میدانیة ، تقییم الموظف العام للحوافز في الأجهزة الحكومیة الأردنیةمحمد عبد الفتاح یاغي3

   21،ص1986المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، ، عمان الأردن، 
  247، ص2006، عمان، الأردن، 1، دار الحامد، طمبادئ الإدارة و النظریات الإداریة و المنظمةحسین حریم، 4
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 : تقسیم الحوافز حسب طبیعتها .1
  1:وفقا لهذا المعیار نجد نوعین من الحوافز و هي كالتالي

 :الحوافز المادیة  - أ

ولیة أو الدوافع تعتبر من أكثر الحوافز استعمالا و شیوعا و ذلك لقدرتها على إشباع عدد من الحاجات الأ
 :الأساسیة لدى الفرد، و من أمثلة هذه الحوافز نذكر

 .المكافآت و الزیادات الدوریة -
 .المشاركةقي الأرباح -
 .تأقلم الحوافز المادیة مع بیئة العمل كربط الأجر بالإنتاج -

عتبر یو تتعدد أشكال هذه الحوافز و تختلف صورها من منظمة لأخرى، و تتمثل في المكافآت المادیة، 
في أیامنا هذه، و ذلك لأن النقود تشبع كل حاجات الإنسان  حوافزالحافز النقدي المادي من أهم طرق ال

و یرجع . تقریبا و هي حقیقة واقعة و قابلة للتداول بعكس الوسائل الأخرى التي تعتبر مجردة و زائلة
و ملبس،  ومسكنحیاة من مأكل  اعتبار المال من الحوافز الرئیسیة للعمل لأن المال یشبع ضروریات ال

كما أنه ضروري للصحة  التعلیم، بالإضافة إلى توفیر كمالیات الحیاة، و المركز الاجتماعي یعتمد على 
المال إلى حد كبیر، ویتمثل المال في الأجر الذي یتقاضاه الفرد مقابل ما یقوم به من عمل و یوزع هذا 

من هذه الطرق أثره في تحفیزه و دفعه على العمل و من  الأجر على الإنسان بطرق شتى، و لكل طریقة
  :هذه الطرق

لهذه الطریقة عیب یتمثل في أنها لا تعطي الفرصة للعمال الماهرة لبذل جهد  :الأجر بالیومیة -1- 1
أعلى لشعورهم و إدراكهم بأنهم یتساوون من حیث النتیجة و الأجر مع غیرهم من العمال غیر 

م من ذلك فإن هذه الطریقة بالیومیة أو بالساعة أو بالأسبوع أو بالشهر الأكفاء، إلا أنه على الرغ
تعطي الفرصة للعامل لیصل بإنتاجه إلى مستوى رفیع بغض النظر عن الوقت و لیس هناك ما 

 .یؤدي إلى الإسراع في إنجاز عمله حتى یزداد أجره
لذي یقوم به، لأنها تعطي یرتبط أجر العامل في هذه الطریقة بكمیة الإنتاج ا :الأجر بالقطعة -2- 1

فرصة لظهور الفروق الفردیة و بطبیعة الحال یرتبط الإنتاج بالمعرفة و بالصحة و الحیویة و هذه 
                                                             

  88ص85، ص2008و التوزیع، الأردن،  دار أسامة للنشر إدارة الموارد البشریة،فیصل حسونة، 1
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الطریقة تلقي بعبء الإنتاج على العمال أنفسهم فإذا زاد فهو في مصلحتهم و إذا قل انخفض 
 . أجرهم

امل كثیرة كلما كان أجره عالیا و أي كلما كانت خبرة الع :الأجر على حسب الخبرة في العمل -3- 1
 .یمكن أن یكون المعیار لذلك مدة السنوات التي قضاها في العمل

 .أي یزداد أجره كلما زادت حاجاته، و مع زیادة عدد أفراد أسرته :الأجر حسب احتیاجات الفرد -4- 1

  :أخرى مثل و إذا كانت الأنواع السابقة تمثل أكثر الحوافز المادیة انتشارا إلا أن هناك أنواعا

 .العلاوات المستحقة بدایة كل عام -
 .العلاوات الاستثنائیة -
 .الأجور التشجیعیة -
الخدمات التي تشبع في الفرد الكثیر من الحاجات الأساسیة كالخدمات الغذائیة و الصحیة و  -

 .التعلیمیة و السكنیة
 :الحوافز المعنویة_ ب

 .كفي وحدها فالأفراد یختلفون في دوافعهم على الرغم من أهمیة الحوافز المادیة إلا أنها لا ت

مكملة و مرافقة للحوافز المادیة فیكون استخدامها لتحقیق ) غیر المادیة( و تعتبر الحوافز المعنویة 
  :مستوى أفضل من الأداء، و من أمثلة هذه الحوافز ما یلي

 .ضمان العمل و استقراره -
 .الحوافز الاجتماعیة المعنویة -
 .التقدم الوظیفي -
 .لمشاركة في اتخاذ القراراتا -
 .العمل الجماعي و العلاقات الاجتماعیة -
 .  الترقیة و الترفیع، التنقلات الوظیفیة -
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  :تقسیم الحوافز حسب أثرها .2
  1:في هذا النوع ینظر للحوافز من حیث جاذبیتها و كذا اتجاهها و هي كالتالي

 :الحوافز الإیجابیة -

العمال أو الموظفین عن طریق تشجیعهم للقیام بأعمال معینة  هي تلك المستخدمة في اتجاه إیجابي یحفز
و ذلك بزیادة المزایا و الخدمات المقدمة قصد إشباع حاجیاتهم من جهة و تشجیعهم على الإبداع من 

 .جهة ثانیة

 :الحوافز السلبیة -

مال معینة هي تلك المستخدمة في إتجاه سلبي و التي تهدف إلى منع العمال و الموظفین من القیام بأع
ضمانا لأداء العمل على الشكل المطلوب، حیث تعتمد في ذلك على أسلوب العقوبات على مواردها 

توجیه إنذار أو توبیخ سواء كانا كتابیین أو : مثل. البشریة الغیر منتظمین و الغیر الأكفاء في الأداء
دیب، النقل إلى عمل أقل أو مكان شفهیین، التأدیب و التهدید بالعقاب و الطرد أو إدخاله إلى مجلس التأ

عمل صعب، نشر قائمة أسماء المهملین في قائمة سوداء، الحرمان من النشاطات الاجتماعیة و 
  الخ... الریاضیة 

  تقسیم الحوافز حسب المستخدمین .3
  :و في هذا التقسیم سوف نرى ما یلي

 :الحوافز الفردیة -

ماعة أو المنظمة، و من أهم مزایا الحوافز الفردیة أن هي الحوافز التي تعتمد على أداء الفرد و لیس الج
  .الفرد یمكنه أن یلمس العلاقة بین الأداء و المكافأة، و لهذا فهذا النوع هو الأكثر استخداما

  

  

 
                                                             

  483، ص2003، مصر، الدار الجامعیة،الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریةدین محمد المرسي، جمال ال1
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 :الحوافز الجماعیة -

عندما یكون هنالك تداخل في العمل فإنه یصعب أحیانا عزل و تقییم الأداء الفردي، في هذه الحالة  
من الأفضل تصمیم نظام حوافز یعتمد على أداء الجماعة ككل، و قد صمم هذا النوع من  یكون

إذا تباطأ أحد أفراد الجماعة أو كان أداؤه غیر جید فإن : الحوافز لتحقیق أداء أفضل و أسرع ، فمثلا
س هذا سیؤثر على مستوى أداء الجماعة و لذلك ستدفعه المجموعة لتحسین أدائه، و قد یكون العك

في حالة معرفة الجماعة أن هناك من یتخاذل في العمل و یتحصل على المكافأة الجماعیة و هو 
  الأمر الذي یؤدي بالذین یتفانون في العمل إلى التخاذل

  الحوافز حسب موقعها .4
  :نجد قسیمو في هذا الت

 :الحوافز المباشرة -

المكافآت و المنح و الأجر، و : یة، مثلهي التي یشعر بها الفرد بشكل ملموس، و نجد فیها الحوافز المال
العلاج المجاني بالمؤسسة و تقدیم الخدمات الاجتماعیة، و كذا الحوافز المعنویة : الحوافز العینیة مثل

 .الأوسمة، الترقیة، شهادات التقدیر: مثل

 :الحوافز الغیر مباشرة -

العمل الملائمة ، العلاقات التي ظروف : هي التي لا تمس العامل بصفة مباشرة ، و من الأمثلة عن ذلك
 1.الخ...تربط الموظف بالأفراد خصوصا المسؤولین

    

                                                             
  483جمال الدین محمد المرسي، نفس المرجع السابق، ص1
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  أهمیة و أهداف الحوافز: المطلب الثالث

 :أهمیة الحوافز .1
لنظم الحوافز أهمیة كبیرة في تحقیق الكثیر من الأهداف التي تسعى لتحقیقها و ذلك عن طریق تحفیز 

  :الكثیر من الفوائد والمزایا التي تحققها والتي منها  لحوافز من خلالأهمیة اوتأتي الأفراد بشكل فعال، و  

رفع الكفاءة الإنتاجیة للعاملین، إذ أن الاختیار تحقق نظم الحوافز زیادة في أرباح المنظمة من خلال _
  .یؤدي إلى دفع العاملین إلى زیادة الإنتاج و تحسین نوعیته) المادي أو المعنوي(السلیم للحافز 

هم نظم الحوافز في تفجیر قدرات العاملین و طاقاتهم و استخدامها أفضل استخدام و یؤدي تسا -
هذا إلى اختزال في القوى العاملة المطلوبة و تسخیر الفائض منها إلى منظمات أخرى قد تعاني 

 .من نقص في الید العاملة
الفرد بمصالح تحسین الوضع المادي و النفسي و الاجتماعي للفرد العامل و ربط مصالح  -

 .المنظمة
 .تعمل نظم الحوافز على تقلیص تكلفة الإنتاج من خلال ابتكار و تطویر أسالیب العمل -
كذلك تهدف إلى إشباع حاجات العاملین بشتى أنواعها و إشعارهم بروح العدالة داخل المنظمة و  -

 1.بالتالي زیادة تمسك العاملین بمنظمتهم و رفع روح الولاء و الانتماء لها

 أهداف الحوافز  .2
تهدف الحوافز من حیث  تأثیرها على العامل نفسه إلى تحقیق رضاه و إشباع حاجاته الضروریة  -

و النفسیة و الاجتماعیة و ذلك بتحسین أحوال المعیشة و تحسین ظروف العمل و خلق الجو 
 .المناسب للعمل مما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة لدیهم

ماعیا و آخر اقتصادیا یرتبط كل منهما بالآخر ارتباطا وثیقا فالحوافز كما أن للحوافز هدفا اجت -
تعمل على تعبئة جهود مختلف  العاملین لتحقیق أهداف اقتصادیة و اجتماعیة والتي تتمثل في 

                                                             
قسم علم الاجتماع، جامعة ) منشورة(مذكرة ماجستیر،  تحفیز العاملین لرفع روح الولاء المؤسساتي،جمال مراد، 1

  31-30، ص2011باجي مختار، عنابة،
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زیادة الإنتاج القومي للمجتمع و ثم رفع دخل العامل و تحقیق مستوى المعیشة الحسنة الذي یلیق 
 .الرفاهیة و السعادة في مجتمع یسوده العدل و الكفایةبه  كإنسان یتمتع ب

 .إشعار العاملین بروح العدالة داخل المنظمة -
 جذب العاملین إلى المنظمة  -
 .تنمیة روح التعاون بین العاملین و تنمیة روح الفریق و التضامن بینهم -
 1.تحسین صورة الإدارة أو المنظمة أمام المجتمع -
 .ینتشجیع المنافسة بین العامل -
 .تمییز الأفراد ذوي الأداء المتمیز -
 .حفز ذوي الأداء المتوسط  إلى التقدم -
 .إبراز هویة المنظمة في الأداء المتمیز -
 2.استمرار التمییز في الأداء و تطویر المستقبل -

  خصائص الحوافز: المطلب الرابع
  :یمتاز نظام الحوافز الفعال ببعض الخصائص من أهمها

أن تترجم السلوكیات و التصرفات و الإنجاز الذي سیتم تحفیزه في شكل یجب : القابلیة للقیاس - 1
 .یمكن تقدیره و قیاس أبعاده

تشیر هذه الخاصیة إلى تحري الواقعیة و الموضوعیة عند تحدید معاییر الحوافز : إمكانیة التطبیق - 2
 .بلا مبالغة في تقدیر الكمیات و الأوقات و الأرقام

وضوح نظام الحوافز و إمكانیة فهمه و استیعاب أسلوبه و لا بد من : الوضوح و البساطة - 3
 .الاستفادة منه و ذلك من حیث إجراءات تطبیقیة و حسابیة

یجب أن یتسم نظام الحوافز بإثارة الأفراد و حثهم على  العمل و التأثیر على دوافعهم : التحفیز - 4
 .لزیادة إقبالهم على تعدیل السلوك و تحقیق الأداء المنشود

                                                             
  07ص06، ص1982ات الجامعیة، الجزائر، ، دیوان المطبوعحوافز الإنتاج في الصناعةصلاح البیومي، 1
  53، ص2001 مصر،الدار الجامعیة للنشر و التوزیع، ، استراتیجیات التحفیز الفعالمحمد علي عبد الوهاب، 2
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على الإدارة أن تشارك العاملین وضع نظام الحوافز و هذا لتحمیسهم له و زیادة : كةالمشار  - 5
 . اقتناعهم به و الدفاع  عنه

یعتمد نظام الحوافز بصورة جوهریة على وجود معدلات محددة وواضحة و : تحدید معدلات الأداء - 6
الحوافز من  موضوعیة للأداء، و یجب أن یشعر الأفراد بأن مجهوداتهم تؤدي للحصول على

 .خلال تحقیقهم  لتلك المعدلات
یتسم النظام الفعال للحوافز في قبوله من جانب الأفراد المستفیدین منه إلا فقد أهمیته و : القبول - 7

 .تأثیره لتحقیق أهدافه المنشودة
تفقد الحوافز أهمیتها إذا حصل جمیع الأفراد على نفس المقدار منها، إذ یجب أن تعتمد : الملائمة - 8

مداخلها و طرقها على مراعاة الاختلافات في المستویات الإداریة، و الأعمار و الحاجات  في
 .وغیرها من معاییر تحدید مقدار الحوافز... الإنسانیة، و الكمیات و الأرقام و الجودة 

یجب أن یتسم نظام الحوافز بالاستقرار و الانتظام إلا أن ذلك لا ینفي إمكانیة تطویره و : المرونة - 9
 .تعدیل بعض معاییره إذ استدعى الأمر ذلك

یجب أن یكون للنظام منفعة للمنظمة في شكل زیادة إدارتها و أرباحها : الجدوى التنظیمیة -10
 .أو نتائج أعمالها، و یتم ذلك بمقارنة نتائج أعمال المنظمة قبل و بعد النظام

الذي یتبع السلوك بسرعة تتعلق فعالیة تقدیم الحوافز بالتوقیت فالثواب : التوقیت المناسب -11
 1أفضل من ذلك الذي یتم بعد فترة طویلة من حدوث الفعل و التصرف

    

                                                             
  371عبد الحمید عبد الفتاح، مرجع سابق ذكره، ص1
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  النظریات المفسرة للحوافز: المبحث الثاني

  نظریة الإدارة العلمیة: المطلب الأول

  :نظریة الإدارة العلمیة
میة، قام من خلالها ، أطلق علیها مصطلح الإدارة العل1911مؤسسها فریدیریك تایلور و كان ذلك سنة 

بدراسة و تصمیم طرق العمل بصورة تزید من كفاءة العامل و تزید من إنتاجیته، و تقوم هذه النظریة على 
  :الافتراضات التالیة

 .إن مشكلة عدم الكفاءة هي مشكلة الإدارة و لیست مشكلة العامل -
عنه و یصبح عاطلا عن للعامل انطباع زائف في أنه إذا أدى العمل بسرعة فستستغني الإدارة  -

 .العمل و بالتالي فإن إطالة مدة الإنجاز یعني ضمان عمل لمدة أطول
 .للعامل میل طبیعي للعمل بأقل من طاقته -
من مسؤولیة الإدارة توفیر الأفراد المناسبین للعمل المعین و تدریبهم على أكثر الوسائل كفاءة  -

 .لأداء عملهم
م الأجور أو بنظام حافز فوري أو نظام الأجر بالقطعة، أي یجب ربط أداء الموظفین مباشرة بنظا -

أن تایلور اعتقد أن كفاءة الموظفین سترتفع إذا ما تم تحفیزهم عن طریق نظام الأجر بالقطعة و 
 .تصمیم العمل بصورة تتیح الاستفادة من مجهودات العمال و بذلك تحقیق أهداف المؤسسة

لنظریة أهملت الجانب الإنساني في العملیة الإداریة، بحیث أنها بناءا على ما سبق یتبین لنا أن هذه ا
كانت تفكر باستمراریة المؤسسة و ضمان بقائها و الدفاع عن بقائها وسط المنافسة، ومنه یمكن القول أن 
تایلور قد لجأ إلى إغراء العمال و تشجیعهم و حثهم على العمل بقوة من أجل المال و من أجل المؤسسة، 

 مجالنه كان یعتمد و یطبق التنظیم الرسمي و لم یعط مجالا للتنظیم الغیر رسمي أو إلى ذلك فزیادة ع
للعلاقات بین أفراد العمل، و لكن ما یهمنا و خاصة حسب بحثنا فإنه اهتم بالحوافز المادیة و أهمل 

  .الحوافز المعنویة
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لزیادة الإنتاج، وهي ترى الأجر ) لأجركا( و ما تستطیع قوله في هذه النظریة هو تقدیم الحوافز المادیة 
  1.أقوى أنواع الحوافز، و هو یمثل جوهرها أي كلما زاد الإنتاج زاد الأجر

 Maslowtheorieنظریة ماسلو: المطلب الثاني
  :على فكرتین هما) سلم الحاجات(تقوم نظریة ماسلو 

لإنسان في إشباع إن لدى الإنسان خمس مجموعات من الحاجات مرتبة على شكل سلم، ینتقل ا - 1
 .هذه الحاجات من الحاجة الأولى فالأعلى هكذا

طالما لم یتم إشباع حاجة معینة . الحاجات الغیر مشبعة عند الإنسان هي التي تؤثر في دافعیته - 2
 .بدرجة كافیة، لا یصبح لهذه الحاجة أي تأثیر على الدافعیة

ا بشكل سلم مرتبة من القاعدة إلى الأعلى و قام ابرهام ماسلو بتحدید حاجات الإنسان و تضیفها ترتیبه
  .الشكل التالي یوضح ذلك

  حاجات .                        سلم ماسلو للحاجات:2الشكل رقم

  إثبات الذات                                                             

  حاجات تقدیر الذات                                                         

  الحاجات الاجتماعیة

  )السلامة والاستقرار(حاجات الامن                                                  

  الحاجات الفیسیولوجیة                                                        

  

. 2007، 1ار وائل للنشر و التوزیع، طمحمد عباس سهیلة، إدارة الموارد البشریة، الأردن، د: المصدر
  169ص

 Physiologicalneeds:  الحاجات الفیسیولوجیة  -  أ

                                                             
، عمان،دار 3ط السلوك التنظیمي مفاهیم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظیم،مغربي، كامل محمد ال1

  50، ص2004الفكر للطباعة و التوزیع،
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تمثل الحاجات الأساسیة للإنسان و بالتالي هي في المرتبة الأولى في سلم ماسلو و تشمل هذه الحاجات 
 .االهواء، الماء، الغذاء، و الكساء و المأوى التي تعتبر أساسیة حیویة لبقاء الإنسان حی

 Securityneeds: حاجات الأمن  - ب

تشغل هذه الحاجات المرتبة الثانیة في سلم ماسلو وتتضمن حمایة الفرد من الأخطار الجسمیة و الصحیة 
 .و البدنیة و الحمایة من الأخطار الاقتصادیة المالیة

 Socialneeds: الحاجات الاجتماعیة  - ت

یش بین جماعات یتفاعل معها، تشمل هذه تنبع هذه الحاجات من كون الإنسان اجتماعي بطبعه و یع
الحاجات على حاجة الإنسان إلى الانتماء، الارتباط، التعاطف، الحب و الرغبة في التقارب و المشاركة 

  .الوجدانیة

 Self Esteam Respect: حاجات الاحترام و التقدیر  - ث

حترام من قبل الآخرین ، و و تشمل رغبة الفرد في قبوله من الجماعة، الشعور بالأهمیة  التقدیر و الا
التأكید احترام الذات و تحقیق هذه الحاجات هام لكونه یبعث لدى الفرد شعورا بالثقة بالنفس و احتراما 

  .من خلال التمیز و الكفاءة المنافسة، الاستقلالیة و المركز،ویمكن تحقیق هذه الحاجات لذاته و قدراته

 Self Actualization: حاجات تحقیق الذات  -  ج

مثل الاستمرار في تنمیة الذات و الخلق و الإبداع و الابتكار و ترتبط بحاجة الإنسان أن یحقق الصورة ت
  1.التي یتخیلها لنفسه

  نظریة المساواة و العدالة: المطلب الثالث

  نظریة المساواة و العدالة
ا هي رغبة ، ترتكز هذه النظریة على مسلمة أساسیة مفاده1965تأسست على ید ستایسي ادمر سنة 
على معاملة عادلة لأنها تقوم على اعتقاد أن الفرد لایعامل معاملة  لالفرد أو المورد البشري في الحصو 

                                                             
،دار الحامد للنشر والتوزیع  3،ط السلوكالتنظیمي،سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسین حریم،1
  108،ص2009،
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عادلة مقارنة بالآخرین، لذلك إن درجة الجهد الذي یبذله الفرد في عمله تتوقف على شعوره الشخصي 
  .جتماعي الذي یتواجد فیهبالمعاملة المبنیة على أساس المساواة و العدالة ضمن الإطار الا

مدخلات و  لبناءا على الاعتقاد یرى ستایسي أن الأفراد یقارنون معدل مدخلاتهم و مخرجاتهم بمعد
مخرجات سواهم من الأفراد لیكونوا شعورا معینا اتجاه الإنصاف أو عدمه مع العلم أن الأفراد یرغبون في 

خرجات سواهم من الأفراد لیصلوا إلى الإنصاف وجود توازن بین مدخلاتهم و مخرجاتهم و مدخلات و م
وهذا ما نلاحظه في الوسط المهني، بحیث نجد أن الأفراد الذین لهم نفس الدرجة و الرتبة و نفس . الكامل

التخصص دائما یطرحون على بعضهم أسئلة مماثلة كالعلاوة المتحصل علیها أو الأجر المتحصل علیه، 
دل و مساواة حتى یشعر بالرضا الوظیفي و الاستقرار، و في حالة عدم كل هذا حتى یشعر الفرد بوجود ع

  . وجود مساواة هنا یحدث عدم الرضا الوظیفي و عدم الولاء الوظیفي

عندما : تؤكد هذه النظریة على أن تكون مقارنة العامل بالذین هم بنفس مؤهلاته و كفاءته المهنیة، فمثلا
 ملیعني مقارنة ما نحصل علیه من زیادة مع الأشخاص الذین نع نتكلم عن زیادة في الأجر فإن ذلك قد

معهم أو مع أشخاص آخرین یعملون في وحدات مشابهة لوحداتنا و تشمل المدخلات التي نأخذها بعین 
 ءالكفاءة العلمیة، المهارات، الخبرات، عدد ساعات العمل و الأدا: الاعتبار عند مقارنة عدة متغیرات منها

الخ، إذن المدخلات و ... الأجور، المكافأة، الترقیة، واجبات العمل : المخرجات فتشمل الخ، أما... 
  .إدراكنا لها من خلالالمخرجات التیقد تستعمل في نظریة المساواة تتحدد بالضبط 

فعلى المسؤول أن یدرك تماما كیف یضبط المساواة و یطبق العدالة في تلك المنظمة حتى یضمن 
ها في هذا المجتمع المليء بالصراعات و المنافسات بشتى أنواعها، و على المسؤول أن استقرارها و بقاء

  .یحسن تطبیق العدالة بین العمال أو الموظفین لضمان الاستقرار و الولاء التنظیمي

إن الهدف من وراء هذه النظریة هو الحصول على عدالة في توزیع العمل و التخصص في الوظیفة و إذا 
عدالة فإن الفرد یشعر بالإحباط و یحس باللاعدالة مما یجعلهم منحطین معنویا و لایؤدون  لم تكن هناك

واجباتهم و تبقى أذهانهم مشدودة إلى هؤلاء الذین مثلهم في العمل لكنهم یفوقونهم من حیث المنافع و 
  1.المزایا

                                                             
  134،ص2011، دار الأمة، الجزائر،1،طد البشریة، إدارة الموار نور الدین، حاروش1
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  نظریة التوقع  : المطلب الرابع
وضع النظریة، و تفترض هذه النظریة أن سلوك الفرد و أداءه  نسبة إلى العالم الذي" فروم"و هي نظریة 

تحكمه عملیة مفاضلة بین بدائل القیام بفعل ینعكس بسلوك أو عدم القیام بالفعل، حیث أن دافعیة الفرد 
التي یتوقع الحصول علیها من الأداء، و درجة هذا التوقع وفق المعادلة ) العوائد( بالمنافع  ةمحكوم
  :الأتیة

    

  :طبیق هذه النظریة یعتمد على تطبیق الشروط الأتیةوت

أن یتوافر لدى الفرد اهتمام بالمحفزات المالیة، و هذا ما یمكن أن یتحقق لدى الأفراد العاملین  - 1
 .الشباب

 .اعتقاد الفرد بوجود ارتباط قوي بین الأداء و المردود، أي أن الأداء العالي یصاحبه مردود عالي - 2
 .اك احتمالا قویا بأن الجهود التي یبذلها تقود إلى أداء ناجحاعتقاد الفرد بأن هن - 3

هذه النظریة من محتواها تركز على الحوافز المالیة و أثرها في الأداء، أي أن الحوافز المالیة مسؤولة 
  1.مباشرة عن الأداء

  .لتحفیزنظریة هرزبرغ في ا: المطلب الخامس
فریدیریك هرزبرغ، و هي تتفق مع مدخل تحقیق الذات هي نظریة حدیثة و جدلیة في ذات الوقت وضعها 

  .التي أوردها مارغروغر، و مع وضع نموذج القیادة الدیمقراطیة)Y(الذي أورده ماسلو، و مع نظریة 

تحفیز لو یقوم جوهر نظریة هرزبرغ على اعتبار أن العمل ذاته هو المصدر الأساسي إن لم یكن الوحید 
الأول أطلق علیه صاحب  نوعال: یة أن هناك نوعین أساسین من العواملالعاملین، و تفترض هذه النظر 

الأجر و : النظریة العوامل الصحیة، و یعني بها عوامل المحافظة على معنویة العاملین و من أمثلتها

                                                             
لعلمیة للنشر و التوزیع، عمان، ل، دار الیازوري االاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریةطاهر محمود الكلالدة،1

  126، ص2011

الاحتمال* المنفعة = الدافع  
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ملحقاته و العلاقات الشخصیة و الإشراف و سیاسة المشروع و أسلوبه في الإدارة و ظروف العمل و 
  1.الأمن الوظیفي

أما النوع الثاني فیطلق علیه هرزبرغ العوامل المحفزة، فهي تساهم في التقدم نحو تحقیق الذات و من 
الشعور بالإنجاز و إمكانیة النمو و فرض الترقیة و  وطبیعة العمل ذاته، الاعتراف بالأهمیة : أمثلتها

تتعلق بالعمل ذاته و لیس بالبیئة  إن كافة هذه العوامل. التقدم و الشعور بالمسؤولیة و مواجهة التحدیات
المحیطة سواء كانت بیئة طبیعیة أو إداریة أو اجتماعیة، و بمعنى آخر فإن العمل ذاته هو مصدر تحفیز 

  2.ي حالة عدم الرضاقفقط في تطهیر البیئة و تلافتخدم القائم بالعمل، أما العوامل الصحیة 

  ج المرجوة منهشروط ومعوقات نظام الحوافز ونتائ:الثالث المبحث

  شروط نجاح نظام الحوافز: المطلب الأول

  :شروط نجاح نظام الحوافز
  :تیةلكي تحقق الحوافز الأهداف المتوقعة منها یجب أن تراعي الإدارة الشروط الهامة الآ

 .اتفاق أهداف العمل و أهداف الأفراد -
 .توافق الوظیفة مع میول الفرد و قدراته -
 .و المعنويالجمع بین الجانبین المادي  -
 .تناسب الحافز مع الجهد المطلوب -
 .مراعاة عنصر التكالیف -
 .ارتباط الحافز بالسلوك المطلوب و فوریة التطبیق -
 .عدالة الحافز و شعور العاملین بذلك -
 .وضوح الحوافز و أساسها و شروط  الحصول علیها -
 .توجیه الحوافز للأداء الجید و تنمیة السلوك المرغوب -
 .في وضع خطة الحافزاشتراك الأفراد  -

                                                             
  95طلعت ابراهیم لطفي، مرجع سابق ذكره، ص1
  96المرجع نفسه، ص 2
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 1تناسق الحافز و التغلب على تناقض أجزائها -
 .تجدید فعالیة الحوافز بإعلانها و تأكید أهدافها و شرح أسسها -
 .التعرف على رد فعل الأفراد و استطلاع أرائهم اتجاه الحوافز -
 .اعتبار الحوافز جزءا من إدارة الأفراد یتناسق مع بقیة الأجزاء -
 2.و تطویره تقویم نظام الحوافز -

  صعوبات و معوقات نظام الحوافز: المطلب الثاني
ثر في أعداد كبیرة جدا من العاملین، قد لا یكون عارفا بكثیر منهم و لا یتصل اإن الإداري یحتاج أن یِ 

بهم شخصیا، فهذا هو الحال بالنسبة للإدارات الوسطى و العلیا لأي منظمة كبیرة فهذه الإدارة تحتاج أن 
أشخاص لا تعرفهم و لا تتصل بهم بشكل مباشر، مع ذلك تحتاج التأكد لقیامهم بمهام یجب أن تؤثر في 

  .یقوموا بها، و تجنب سلوك یجب أن یتجنبوه

  :و من بین الصعوبات و المشاكل التي تمثل عائقا أمام تحقیق الأهداف هي

 .عدم وضوح الهدف من نظام الحوافز -
 .ؤسساتتطبیق نظام واحد في عدد كبیر من الم -
 .غیاب الدراسات و البحوث المتعلقة بدوافع العمال و اتجاهاتهم -
 .عدم التحقیق الدقیق لمعدلات الأداء التي تمنح الحوافز على ضوئها -
 .عدم دقة تقییم أداء الأفراد -
 .غموض بعض المواد القانونیة التي تتعلق بالحوافز -
 .سوء استخدام الحوافز من قبل المدیرین -
 .لحوافزارتفاع تكالیف ا -
 .عدم وجود مقیاس دقیق للتكلفة و العائد من الحوافز -
 .قصور المتابعة و الرقابة على الحوافز من حیث فاعلیتها -
 .فقدان مفهوم الأخذ و العطاء من الحوافز -

                                                             
  56ص محمد علي عبد الوهاب، مرجع سابق ،1
  57نفس المصدر، ص2
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 .نقص المهارة لدى المدیرین في تطبیق الحوافز -
 .جود موعد محدد لإنهاء العملكثرة الإجراءات الشكلیة التي لها فائدة، و شعور العاملین بالقلق لو  -
 .الأخطاء الإداریة و تعدد القرارات الإداریة -

 1.فلا یعرف المحسن و لا المسيء عاملینعدم متابعة ال -

  العوامل المؤثرة على الحوافز: المطلب الثالث
هناك ثلاثة عوامل تؤثر بشكل مباشر على الحوافز لدى الموظف أو الفردالتي تتلخص في الاختلاف في 

حاجات و المواقف الفردیة و الممارسات داخل المنظمة بالإضافة إلى خصائص الوظیفة، و سوف نقوم ال
  2:باستعراض كل عامل من العوامل كما یلي

إن الأفراد یختلفون فیما بینهم من حیث الحاجات و الرغبات و القیم و  :الاختلافات الفردیة .1
بسبب هذه الاختلافات في الصفات ما بین فرد و المواقف و الاهتمام الذي دفعهم لهذه الوظیفة و 

آخر تختلف أیضا الحوافز، فما یحفز شخصا لیس بالضرورة أن یكون هو نفسه ما یحفز شخصا 
آخر، فبعض الأفراد یحفزهم و یدفعهم المنصب الوظیفي، و آخرون یحفزهم المرتب، و آخرون 

رساله إلى دورات تدریبیة، و من ربما یحفزهم خطاب شكر و تقدیر أو منح الموظف فرصة أو إ
هذا نجد أن الاختلاف في الصفات بین العاملین في المنظمة یؤثر بشكل مباشر على نوع الحافز 

 .الذي یدفع العامل عن غیره
و هي تمثل المهارات اللازمة و درجة إمكانیة هذا الموظف على أن یقدم مهام  :صفات الوظیفة .2

ة صفات كل وظیفة تختلف من وظیفة لأخرى و بالتالي فإن هذه الوظیفة على أكمل وجه و أهمی
 .كل صفة  من هذه الصفات لها طریقة لتحفیزها

هذه الممارسات و التطبیقات هي اللوائح و  :الممارسات و التطبیقات للقوانین داخل المنظمة .3
النقل كلها  القوانین التنظیمیة و السیاسات و الأنشطة الإداریة المختلفة و قانون المكافأة، بدل

                                                             
لاقتصاد، ، رسالة الماجستیر، علم ا، نظام الحوافز و دوره في تحقیق نظام الرضا الوظیفي للعاملینقوادري رشید1

  35-34، ص2008-2007المدیة، 
، 2005، خورزم العلمیة للنشر و التوزیع، السعودیة، أساسیات الإدارة الحدیثةأحمد عبد االله الصباب و آخرون، 2

  ،145-144ص



الفصل الثاني                                                                                نظام الحوافز                     
 

40 
 

تشجع و تجعل الموظف یقوم بعمله خیر قیام و ینعكس على إنتاجیته من أجل تحقیق أهداف 
 .المنظمة بكفاءة و فاعلیة

  النتائج المرجوة من نظام الحوافز: المطلب الرابع
  :یحقق نظام الحوافز الجید نتائج مفیدة من أهمها

 .و مبیعات و أرباحزیادة نواتج العمل في شكل كمیات الإنتاج و جودته  - 1
 .تخفیض العائد في العمل، و من أمثلة ذلك تخفیض التكالیف و كذا كمیات الخدمات - 2
 .إشباع الحاجات المتنوعة للعاملین و بالخصوص حاجتي التقدیر و الاحترام و الشعور بالأمان - 3
 .إحساس العاملین بروح العدالة داخل المنظمة - 4
 .مجتمعتحسین صورة المشروع أو المؤسسة أمام ال - 5
 .تنمیة روح التعاون بین العاملین و تنمیة روح الفریق و التضامن - 6
 1.جذب العاملین إلى المنظمة و رفع روح الولاء التنظیمي - 7

    

                                                             
  24، ص1999دار حامد للنشر و التوزیع، عمان، الأردن،  إدارة الموارد البشریة،خالد عبد الرحمان إلهیبیتي، 1
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  خلاصة الفصل

  
من  خلال ما تم التطرق إلیه في هذا الفصل یتضح لنا أن نظام الحوافز له أهمیة كبیرة و بالغة، فأهمیته 

تحریك الطاقات و القدرات الكامنة و الرضا عن عمله، بینما على مستوى الجماعة بالنسبة للفرد تتمثل في 
یقوم بتنمیة روح الفریق في العمل الجماعي و الانسجام، في حین على مستوى المنظمة فیقوم على زیادة 

  .الأرباح و ضمان البقاء و الاستمراریة و الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة

سین أخذها بعین الاعتبار و تطبیقها بطرق عادلة حتى یملأ نفوس العاملین بالرضا لذا یجب على المرؤو 
  .عن العمل الذي ینتهي بالولاء تجاه المؤسسة
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.تمهید  
 المبحث الأول: ماهیة الرضا الوظیفي.

.مفهوم الرضا الوظیفي: المطلب الأول  
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.خصائص الرضا الوظیفي: المطلب الثالث  
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  .خلاصة الفصل
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  دتمهی
یعد الرضا الوظیفي المفتاح الأساسي و المهم لانسجام العمال في أي مؤسسة و من أكثر   

المفاهیم غموضا، ذلك لأنه یصعب قیاسه و دراسته بكل موضوعیة، و لعل غموض هذا المفهوم هو 
و مهما یكن فإن أي دراسة جدیدة . الذي أدى إلى ظهور مئات من البحوث و الدراسات المتناولة له

وضوع الرضا في محیط العمل یؤدي إلى سخط نفسه مما یؤدي إلى الإحساس بالاغتراب و الاحتقار و لم
عدم الانتماء و الولاء، أما الرضا عن محیط العمل یؤدي إلى الرضا عن العمل نفسه مما یؤدي إلى 

  .تحسین اتجاهاتهم نحو الولاء و الانتماء للمنظمة

ول مشاعر و اتجاهات الفرد العامل نحو أبعاد العمل الذي یؤدیه و ولأهمیة هذا الموضوع باعتباره یتنا
البیئة المحیطة به، سوف نتناول في هذا الفصل الرضا الوظیفي من خلال المباحث التي تبین أهمیة 

  .الرضا الوظیفي في المسار المهني للعامل

    



الرضا الوظیفي                                                                                                                                                         الفصل الثالث  
 

45 
 

  .ماهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأول

  ظیفيمفهوم الرضا الو : المطلب الأول_
اتخذت تعریفات الرضا الوظیفي اتجاهات مختلفة جعلت الاتفاق على تعریف واحد أمرا صعبا                

نظرا لاختلاف النظرة للرضا عن العمل، التي تعود إلى اختلاف الظروف و البیئة و القیم و المعتقدات و 
أحیانا على الموقف البیئي للعمل، و  طبیعة الاتجاه الذي یرتكز أحیانا على الطبیعة الشخصیة للموظف و

  .قبل التحدث عن الرضا الوظیفي وجب علینا الإشارة إلى نظرة عامة حول الرضا

 تعریف الرضا الوظیفي .1
 تعریف الرضا  -  أ

  1.هو ضد السخط، و ارتضاه رآه أعلى، و رضي عنه أي أحبه و أقبل علیه:الرضا لغة  

جة التطابق، التطابق بین العوائد الحقیقیة التي یحصل أما اصطلاحا فبعرف إمیل الرضا بأنه یعكس در  
 2.علیها الفرد و المتوقعة منه

 تعریف الرضا الوظیفي  - ب

أورد الباحثون تعاریف عدة، تحاول توضیح معنى الرضا الوظیفي، و لكن هناك تعریف موحد و          
ت هذا الموضوع من جوانب عام لمفهوم الرضا الوظیفي، نظرا لتعدد الدراسات و البحوث التي تناول

 :مختلفة، و من التعریفات بین الباحثین الذین إلى تعریف الرضا الوظیفي نذكر منها 

بأنه الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته و عمله أو یصبح إنسان " ستون"حیث یعرفه  -
لتقدم و تحقیق تستغرقه الوظیفة و یتفاعل معها من خلال طموحه الوظیفي و رغبته في النمو و ا

 3.أهدافه الاجتماعیة من خلالها

                                                             
  168،ص5،2005، دار صادر، بیروت،4، طلسان العرب إبن المنظور، 1
  122، ص1998، دار مكتبة عین الشمس، القاهرة، 2، طسلوك المستهلكعائشة مصطفى المناوي، 2
  196،ص2004، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة،السلوك الإنساني في المنظماتعید سلطان، عبد س3
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فقد عرفه بأنه حصول الفرد على مزید عما كان یتوقعه، یجعله ) LOULER(أما الأستاذ لولر  -
أكثر قناعة و رضا و كثیرا ما تشیر أدبیات السلوك التنظیمي إلى الرضا الوظیفي بأنه یعبر عن 

 1.ذاته و ببیئة العمل شعور الفرد بالارتیاح و السعادة اتجاه العمل 
حالة وجدانیة سارة أو ممتعة یشعر بها الفرد حین یشبع : و عرفه كذلك عبد الحفیظ مقدم أنه -

 2.مرغوبا فیه ئاحاجاته الأساسیة أو ما یحقق نجاحا في عمله أو في أداء ما یحقق شی
مل الذي بأن مدلول كلمة الرضا تعني التجاوب الموجود بین العامل و الع" سمیث"و عرفه  -

 3.یشغله، و الرضا عن العمل ینتج دائما عندما یتجاوب العمل مع احتیاجات العامل

  و بناءا على ما سبق من تعریفات و مفاهیم یمكن المحاولة إعطاء تعاریف شاملة للرضا الوظیفي      

نتیجة  والرضا الوظیفي هو شعور العامل بالارتیاح النفسي والمادي والمعنوي والاجتماعي وهذا   - 1
  لتحقیق حاجاته المادیة والمعنویة أثناء القیام بالعمل 

هو مجموعة المشاعر التي یبدیها الفرد نحو عمله في التنظیم وینشأ الرضا من إدراك الفرد للفرق   - 2
بین ما تقدمه الوظیفة وما یجب علیها أن تقدمه له وكلما كان الفرد بینهما ازدادت فرحة الرضا 

  الوظیفي لدیه  
شعور النفس بالقناعة والارتیاح والسعادة لإشباع الحاجات و الرغبات و التوقعات من العمل  هو  - 3

 وبیئة العمل ومن العوامل البیئیة الداخلیة والخارجیة المحیطة بالفرد العامل
هو الحصیلة لمجموعة من العوامل ذات الصلة بالعمل الوظیفي والتي تقاس أساسا بقول الفرد  - 4

یاح ورضا النفس والفعالیة في الارتیاح وهذا نتیجة الشعور الوجداني الذي یمكن لذلك العمل بارت
  للفرد من القیام بالعمل دون ملل وحرج وضیق 

ونها مرتبطة مباشرة بالسلوكات یتم التأكید بأن الرضا الوظیفي ظاهرة معقدة جدا كالأخیر وفي -
ومع ) كامنة(والتصرفات والاتجاهات والمیولات والرغبات والمشاعر كون هذه المتغیرات خفیة أو باطنیة 

  .تعدد الآراء ووجهات نظر الباحثین إلا أنهم فد توصلوا إلى مجموعة من النتائج المتعلقة بالرضا الوظیفي
                                                             

  53، ص1983دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، ، إدارة الموارد البشریة العامة، د صقر عاشورحمأ1
، مذكرة التنظیميو علاقته بالرضا الوظیفي و الولاء ، تقییم الأداء لدى الإطارات الجزائریةزهیرة شوقي، 2

  67، ص2008شهادة ماجستیر علم النفس العمل و التنظیم، جامعة الجزائر، 
  48، ص1989، القاهرة، دار النهضة، ، السلوك الإنساني في التنظیممحمد علي شهیب3
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  .عاملین ومدى رضاهم الوظیفيمن غیر الممكن تجاهل دراسة سلوك ال -

  . إدراك المشاعر الشخصیة یجب أن یتم في ضوء الموقف الكلي لسلوك الفرد -

  .الرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبول من الحاجات والرغبات الناتجة عن الوظیفة -

  .ء لهالرضا هو تفاعل الفرد مع العمل نفسه وبیئة العمل والشعور بالثقة والولاء والانتما -

  أهمیة الرضا الوظیفي :المطلب الثاني 
یعتبر العنصر البشري ركیزة  تواجد المنظمة، ولهذا یعد الاهتمام بالرضا الوظیفي للعاملین لكونه أهم 

  : عوائد الأفراد للمنظمة ومردودیتها بشكل عام ویمكن حصر الرضا الوظیفي فیما یلي

خفیف نسبة الغیاب ورفع معنویات العاملین وجعل زیادة الإنتاجیة وتقلیل معدل دوران العمل وت - 1
 . الحیاة لها معنى لدى الأفراد

 : هنالك عدة أسباب تدعو إلى اهتمام بالرضا الوظیفي وهي على النحو التالي - 2
إن ارتفاع درجة الرضا الوظیفي یؤدي إلى ارتفاع درجة الطموح لدى العاملین في المنظمات  - 3

 .المختلفة 
ضا الوظیفي یؤدي إلى انخفاض نسبة الغیابات لدى العاملین في المنظمات إن ارتفاع مستوى الر  - 4

 . المهنیة المختلفة
إن الفرد ذو الدرجات الرضا المرتفع یكون أكثر رضا عن وقت فراغه وخاصة مع عائلته وكذلك  - 5

 . أكثر رضا عن الحیاة بصفة عامة
 .عملإن العاملین الأكثر رضا عن عملهم یكونون اقل عرضة لحوادث ال - 6
هنالك علاقة وثیقة بین الرضا الوظیفي والإنتاجیة في العمل فكلما كان هنالك درجة عالیة من  - 7

 . الرضا الوظیفي لدى إلى زیادة الإنتاج
دراسة الرضا الوظیفي ذو أهمیة كبیرة بالنسبة للإدارة فمن طریقة دراسته نتعرف على مشاعر  - 8

ك التعرف على جوانب القصور ومحاولة علاجها الأفراد واتجاهاتهم المتعددة ویتم من خلال ذل
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وتفادیها ومعرفة المشكلات التي تهم العمال لوضع الحلول المناسبة التي تساعد المنظمة على 
 1. التقدم وزیادة الإنتاجیة

  خصائص الرضا الوظیفي : المطلب الثالث
 :یمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي 

أشار الكثیر من الباحثین إلى تعدد تعریفات الرضا الوظیفي : القیاس تعدد مفاهیم وطرق/ 1
  وذلك من وجهات النظر بین العلماء اللذین تختلف مداخلهم 

وهذا الآن یمكن أن یكون رضا الشخص : النظر إلى الرضا الوظیفي على انه موضوع فردي/ 2
ودوافع متعددة ومختلفة  قد یكون لعدم رضا الشخص الآخر فالإنسان مخلوق معقد لدیه حجات

  من وقت للآخر وقد انعكس هذا على طرق القیاس 
نظر لتعدد وتعقد : الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني/ 3

  وتداخل جوانب السلوك الإنساني وبالتالي تظهر نتائج مناقضة للدراسات 
وهي ناشئة من تفاعل الفرد مع عمله نفسیا ومع :لالرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبو/ 4

  . بیئة العمل وعن إشباع الحاجات والرغبات والطموحات
حیث یعد الرضا الوظیفي :الرضا عن العمل ارتباط بسیاق تنظیم العمل والنظام الاجتماعي/ 5

  . محصلة للعدید من الخبرات المحبوبة والغیر محبوبة المرتبطة بالعمل
وهذا راجع : عن عنصر معین لیس له دلیل على رضاه عن العناصر الأخرىرضا الفرد / 6

  2.لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم

    

                                                             
التوزیع ، دار المسیرة للنشر و السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیةفاروق عبد فلیه، محمد عبد المجید، 1
  260ص259، ص2005الطباعة، الأردن،  و
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  عناصر الرضا الوظیفي : المطلب الرابع 
هنالك عدة عناصر مكونة للرضا الوظیفي ومن أهم العناصر المكونة والمختلفة للرضا الوظیفي 

  :نذكر منها 
إشباع الحاجات الدنیا وان توافره لا یسبب الرضا أو السعادة یعتبر الأجر مصدر  :الأجر - 1

نما یمنح  فقط مشاعر الاستیاء من أن یستحوذ على الفرد ومضمون هذا القول هو أن  وإ
الأجر لا یمثل عنصرا هاما من عناصر الإشباع في مجمع یتوفر للعاملین فیه مستوى الأجر 

 . یوفر لهم الاحتیاجات الأساسیة للعیش
رغم أن طبیعة وتكوین المهام التي یؤدیها الفرد في عمله تلعب دورا هاما في : ى العملمستو  - 2

التأثیر على رضاه في عمله، إلا أن الاهتمام بدراسة أثر محتوى العمل على الرضا یعتبر 
حدیثا نسبیا فالمتغیرات متصلة بمحتوى العمل مثل المسؤولیة التي یحتویها العمل وطبیعة 

فرص الإنجاز التي یوفرها والنمو الذي یتیحه الفرد و أیضا تقدیر الآخرین أنشطة العمل و 
 : تمثل المسببة لمشاعر الرضا و أهم هذه المتغیرات هي

یمكن القول بصفة عامة أنه كلما كانت درجة تنوع العمل عالیة كلما : درجة تنوع مهام العمل_أ
  . زاد الرضا عن العمل والعكس و  قل تكرارها

تتفاوت الأعمال في  السیطرة الذاتیة التي تتیحها للفرد  :سیطرة الذاتیة المتاحة للفرددرجة ال_ب
في أدائه للعمل ویمكن أن نفترض على أنه كلما زادت الحریة في اختیار الطرق أداة العمل 

العمل زاد رضاه عن العمل وتدل الشواهد على أن زیادة الحریة بها واختبار السرعة التي یؤدي 
  .المجال تتیح له تكییف الأداة بما یتناسب مع قدراته ونمطه الخاص في تأدیة العمل  في هذا

 استخدام الفرد لقدراته یمثل إشباع حاجة تحقیق الذات  :استغلال الفرد وقدراته_ج

فتحقیق الفرد لمستوى أداء یقل عن مستوى طموحه یثیر  :خیرات النجاح والفشل في العمل_د
وتحقیقه لمستوى أداء یزید على مستوى طموحاته أو یعادله یثیر لدیه لدیه الإحساس بالفشل 

الإحساس بالنجاح واثر خبرات النجاح والفشل عن الرضا في العمل تتوقف على درجة تقدیره 
 .واعتزازه بذاته 



الرضا الوظیفي                                                                                                                                                         الفصل الثالث  
 

50 
 

هو طموح أو توقعات الفرد عن فرص الترقیة، فكلما كان طموح الفرد أو  :فرص الترقیة - 3
ه اكبر مما هو متاح فعلا كلما كان رضاه عن العمل والعكس ویمكن القول توقعات الترقیة لدی

بان أثر الترقیة العلمیة على الرضا الوظیفي تتوقف على مدى توقعه لها فحصول الفرد على 
الترقیة لم یتوقعها تحقق له السعادة اكبر عن حالة كون هذه الترقیة متوقعة والعكس فعدم 

قیة كبیرا یحدث له إستیاء أكبر من حالة كون هذه الترقیة غیر حصول الفرد كان توقعه للتر 
 متوقعة

حیث إنه بدرجة التي یكون بها المدیر حساسا لحاجات مرؤوسیة ومشاعرهم  :نمط الإشراف - 4
فانه یكسب ولائهم له ورضاهم عن عملهم ویجب أن نورد تحفظا صغیرا هنا وهو أن  تأثیر 

وقف على درجة سیطرته على الحوافز ووسائل الإشباع المدیر على رضا الأفراد عن عملهم یت
التي یعتمد علیها مرؤوسیه ویتوقف على الخصائص الشخصیة للمرؤوسین أنفسهم فوسائل 
الإشباع والحوافز التي تحت سیطرته تزید من تأثیر سلوك المدیر تجاه مرؤوسیه على رضاهم 

رؤوسین یفضلون الاستقلالیة فالمدیر الذي یفوض سلطات و حریات واسعة للم. عن العمل
في العمل ویتمتعون بقدرات عالیة تشبع احتیاجاتهم و تحقق رضاهم عن العمل أما المدیر 
الذي یفوض تلك الحریات  الواسعة للأفراد یفضلون المسؤولیة المحدودة بقدرات منخفضة فهو 

 .یر بذلك استیاءهم اتجاه العملشیخلق ارتباكا و توترا لدى مرؤوسیه و ی
تؤثر جماعة العمل على الرضا الفرد بالقدر الذي یمثل هذه الجماعة  :العمل الجماعي - 5

مصدر منفعة أو مصدر توتر له، فتفاعل الفرد مع زملائه في العمل یحقق تبادل للمنافع بینه 
و بینهم، أما إذا كانت جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد أو العامل عن عمله و كان تفاعل 

ه یخلق توترا لدیه أو یعیق إشباعه لحاجاته أو وصوله لأهدافه اعتبر ذلك الفرد مع زملائ
جماعة العمل على درجة الرضا كبیرا فالمنافع ناتجة عن التفاعل مع جماعة العمل تكون 
كبیرة و التوتر الناشئ عن هذا التفاعل یكون أیضا كبیرا عندما تكون حاجة الفرد إلى الانتماء 

هذه الحاجة ضعیفة فإن أثر هذه المنافع أو التعامل مع جماعة العمل أما عندما تكون . قویة
 .علیه یكون ضعیفا

یمكن أن نفترض أنه بالقدر الذي توفر ساعات العمل حریة استخدام وقت  :ساعات العمل - 6
الراحة و تزید من هذا الوقت بالقدر الذي یزید فیه الرضا عن العمل ، و تجدر الإشارة إلى 
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مل على الإجهاد، فإطالة وقت العمل یؤدي إلى الإجهاد و بالتالي انخفاض تأخیر ساعات الع
 .معنوي عن العمل

تؤثر ظروف العمل المادیة على درجة تقبل الفرد بیئة العمل و بالتالي  :ظروف العمل المادیة - 7
الإضاءة و الحرارة، : على رضاه عن العمل، و قد شغلت متغیرات ظروف العمل شیئا مثل

 1.لرطوبة، و الضوضاء و النظافة و أمراض المهنة المتصلة بأدائه للعملالتهوئة و ا

رشادات تحسینه: المبحث الثاني   قیاس و عوامل الرضا الوظیفي و نتائجه وإ

  قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الأول
یقة       إن معرفة اتجاهات الأفراد نحو العمل لیست بالعملیة السهلة، لأن من الصعب معرفة حق            

تلك الاتجاهات بدقة من خلال الملاحظة، أو استنتاجها بدقة من خلال سلوك الفرد فإلى حد كبیر یعتمد 
في قیاس الرضا عن العمل على ما یذكره الفرد و عادة لا یفصح، أو لا یستطیع الفرد الإفصاح بصورة 

  : ر في نوعینصادقة عما بداخله أو یمكن حصر الأسالیب المستخدمة في الوقت الحاض

 :مقاییس الموضوعیة  -  أ
هذا النوع یقیس الرضا من خلال الآثار السلوكیة له مثل الغیاب و ترك الخدمة و هذا النوع من  -

المقاییس یغلب علیه الطابع الموضوعي حیث تستخدم وحدات قیاس موضوعیة لرصد السلوك 
برضا الأفراد و لكنها لا توفر فیه، و یتمیز هذا النوع بأنه یفید في التنبیه بالمشكلات الخاصة 

 .ببیانات تفصیلیة تتیح التعرف على أسباب هذه المشكلات أو تشیر إلى أسالیب العلاج الممكنة
تعتبر درجة انتظام الفرد في عمله، أو بعبارة أخرى نسبة أو معدل غیابه مؤشرا یمكن  :الغیاب - 1

ك بعض الحالات التي یرجع استخدامه للتعرف على درجة الرضا العام في عمله، و لكن هنا
غیابها عن العمل نتیجة لما یعانیه  الفرد من القلق النفسي و التوتر و المعروف أن القلق من 
المشاعر التي تمتص طاقة الإنسان و تبددها و تدهورها، و تعرقل الطاقة في طریقها نحو خلق 

ل، و تجدر الإشارة أیضا إلى الإبداع، و قد ینتج عن هذا الغیاب انعدام الشعور بالرضا عن العم

                                                             
  262ص261روق عبد فلیه، مرجع سابق، صفا1
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أن حالات الغیاب لا یمكن تجنبها لرجوعها إلى الظروف الطارئة التي لا یمكن للفرد التحكم 
 1.فیها

یمكن اعتبار ترك الخدمة مؤشرا لدرجة الرضا العام في العمل إذ ینظر لبقائه في  :ترك الخدمة - 2
ترك الخدمة على أساس عدد  الوظیفة كمؤشر یدل على مدى ارتباطه بعمله، و یحسب معدل

حالات ترك الخدمة الاختیاري، مقسوم على العدد الإجمالي لعدد الأفراد في منتصف الفترة التي 
 :یحسب معدلها كالآتي

 

100= معدل ترك الخدمة في فترة معینة  × عدد حالات ترك الخدمة خلال الفترة
مجموع عدد الأفراد في منتصف الفترة

  

  
ة بمعدلات ترك الخدمة، شأنها في ذلك شأن بیانات معدلات الغیاب، تقتصر و البیانات الخاص -

وظیفتها على التنبیه بوجود مشكلات دون تحدید أسبابها أو أسالیب علاجها و لكن یبقى هذا 
السبب غیر كافي في إعادة ما ینصح في هذه الحالات بجمع البیانات أكثر تفصیلا عن أسباب 

 .مقابلة و ذلك عقب إعلانه ترك الخدمة ترك الخدمة و هذا بإجرائه
نحسب معدلات الإصابة و الأمراض المهنیة التي تسببها  :معدل الأمن و السلامة المهنیة - 3

ظروف العمل للوقوف على مدى حسن الظروف ومدى درجة رضا الأفراد عنها، فارتفاعها یعكس 
 2.ن ثم رضا الأفراد عنهاحالة اللارضا لدى الأفراد و انخفاضها یعني حسن ظروف العمل و م

لقد تعددت المقاییس الذاتیة للرضا نظرا لتعدد النظریات التي فسرت موضوع  :مقاییس الذاتیة  -  ب
 :الرضا الوظیفي و من أهم المقاییس الشائعة الاستعمال ما یلي

 ) LIKERT(طریقة لیكارت  -1

فة یسأل المفحوص بشأنها یتكون هذا السلم من مجموعة العبارات الموجبة و السالبة الخاصة بالوظی
لتحدید درجة موافقته علیها، أو یمثل هذا المقیاس خمس إجابات بدیلة لكل عبارة من عبارات استقصاء، 

                                                             
، معلمي التعلیم الثانوي، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل علاقته بالأداء الوظیفيمحمودیة شهیرة الرضا الوظیفي و 1

  43ص42، ص2001تربیة، جامعة الجزائر، شهادة الماجستیر في العلوم الاجتماعیة تخصص علوم ال
  405أحمد صقر عاشور، نفس المرجع السابق، ص2
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خمس نقاط یمكن التعبیر عنها بشكل رقمي و التي تبدأ بموافقته الشدیدة و تنتهي بالمعارضة الشدیدة، و 
  :تشمل الإجابات ما یلي

  

  

  

  

  

 
في هذه الحالة إعطاء كل إجابة من الإجابات الخمس السابقة رقما یستخدم في استخراج و یمكن  -

الدرجات الكلیة التي حصل علیها كل فرد من إجاباته على العبارات التي یتضمنها الاستقصاء و 
. علیه فالدرجة المرتفعة تدل على الاتجاه الموجب و الدرجة المنخفضة تدل على الاتجاه السالب

 :الملاحظات التي سجلت على هذا المقیاس ما یليو من 
 .سهلة نظرا لأنها لا تحتاج إلى محكمین خبراء في المیدان) لیكارت ( تعتبر طریقة  .1
تزید من درجة ثبات المقیاس لوجود عدة درجات أمام كل عبارة تتراوح بین ) لیكارت ( إن طریقة  .2

 .الموافقة العامة و المعارضة العامة
مطالب بأن یعبر عن اتجاهه في كل عبارة من المقیاس و لهذا ) لیكارت( ریقة إن الفرد في ط .3

 .فهي تمدنا بمعلومات عن المفحوص
مجموعة من العبارات  chanel et therstonوضع كل من ) : Thurstone(  طریقة ثرستون - 2

ن بینها فواصل أو مسافات متساویة عرضها على مجموعة من المحكمین لیسترشد برأیهم على أ
العبارة تمثل أقصى درجات الإیجابیة و أنها تمثل أقصى درجات السلبیة، و لقد استخدمنا طریقة 
المقارنة الزوجیة لتحدید مواقع العبارات الأخرى بین هذین الطرفین، و لقد كان الباحث یطلب من 

الشدیدة  قسما أو فئة بحیث توضع الموافقة  11المحكمین أن یقسموا العبارات المعطاة لهم إلى 
 11أو التقبل الشدید في الفئة الأولى، و توضع العبارة التي تدل على عدم تقبل أو نفور في الفئة 

  أوافق بشدة

 أوافق

 لم أقرر

 لا أوافق

 أعارض بشدة
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و هي العبارة المحایدة، و العبارات تأخذ  6و العبارة التي تدل على تقبل أو نفور توضع في الفئة 
 1.تبعا للفئة التي تقع فیها عند كل محكم 11إلى  1درجات من 

                    

 1    2  3   4    5     6      7        8       9      10       11    
 

إنشاء مقیاس متدرج، یحقق فیه شرطا هاما،  Guttmanحاول : )Guttman(طریقة جثمان   - 3
هو أنه دافع الفرد على عبارة معینة فیه، فمعناه أنه وافق على العبارات التي هي إذا أدى منها و 

التي تعلوها و یلاحظ أن هذا المقیاس یصلح فقط لقیاس الاتجاهات لم یوافق على كل العبارات 
التي یمكن أن توضح فیها العبارات القابلة للتدرج بحیث یتحقق الشرط الأساسي الذي وضعه 

Guttman  و هذا الشرط نفسه جعل استخدام هذه الطریقة في قیاس الاتجاهات النفسیة محدودا
 2.نسبیا

  ضا الوظیفيعوامل الر : المطلب الثاني
أثبتت الدراسات و الأبحاث التي تناولت الرضا الوظیفي أنه یوجد مستوى عام للرضا ینعكس في ما یقرره 
الأفراد من الرضا عن العوامل المختلفة للعمل أو أن درجة رضا الأفراد عن عامل من عوامل العمل تؤثر 

منها عوامل مساهمة و أخرى محددة و  على درجة الرضا عن العوامل المختلفة للعمل فهنالك عدة عوامل
  :أخرى مؤثرة و هذا ما یوضحه فیما یأتي

 العوامل المساهمة في الرضا الوظیفي   -  أ

  :یمكن القول بأن هناك بعض العوامل التي یمكن أن تساهم غالبا في الشعور بالرضا الوظیفي أهمها

یختبر قدرات و  إن مثل هذا النوع من العمل أو الوظائف :عمل ینطوي على تحدي ذهني - 1
مهارات العاملین و من ثم یساهم في زیادة الرضا الوظیفي للعاملین، و بالطبع هناك البعض 
الآخر من العاملین الذین لا یمیلون إلى الأعمال التي تنطوي على تحدي بل على الروتینیة، كما 

                                                             
  415ص414بق، صأحمد مقر عاشور، مرجع سا1
- 122، ص1999، مكتبة المعارف الحدیثة، الإسكندریة، ، قراءات في علم التفس الاجتماعيمحمد عمر الطنوبي2
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العمل و من ثم أن زیادة درجة التحدي التي ینطوي علیها العمل قد تؤدي إلى الفشل في أداء 
 .الشعور بعدم الرضا الوظیفي

هناك علاقة طردیة بین الأجر و الرضا الوظیفي حیث أن مستویات عالیة من  :الأجر المرتفع - 2
الأجر تؤدي إلى مستویات عالیة من الرضا و لكن یلاحظ أن لیس جمیع الأفراد في المنظمات 

عمل ینطوي على مستویات أكبر و یرغبون في الحصول على أجر أكبر مقابل عمل إضافي، و ال
من ثم فإن رضاهم عن العمل یتأثر بذلك، أي یشعرون بالرضا عند القیام بالوظائف التي لا 
تنطوي على مستویات أكبر أو ساعات عمل أطول و بالرغم من أن الأجر الذي یحصلون علیه 

 .من هذه الوظائف أقل
لة بالمنظمة في الشعور بالرضا الوظیفي حیث تساهم الترقیات التي تتم وفق لنظم عاد :الترقیات - 3

أن الترقیة تنطوي على عدة مؤشرات القیم التي تتعلق بإحساس الفرد الذاتي بجدارته سواء كانت 
مؤشرات مادیة أو معنویة أو اجتماعیة و یلاحظ أن نظم الترقیة یجب أن تكون عادیة وفقا 

رضا الوظیفي كما یلاحظ الاختلافات الفردیة لإدراكات العاملین حتى تساهم في زیادة الشعور بال
حیث أن هناك البعض الذي یفضل نظام الأقدمیة في الترقیة بینما یفضل البعض الآخر نظام 

 .الترقیة وفقا للأداء الوظیفي

لیس من المفاجأة أن یساهم الآخرون مثل زملاء العمل الرؤساء المرؤوسین : الأفراد الآخرون_4
د في المنظمة حیث كلما كان هؤلاء الأفراد متعاونین كلما ساعد ذلك على زیادة فالرضا الوظیفي للفر 

 .الرضا الوظیفي للموظف

 العوامل المحددة للرضا الوظیفي_ب

یمثل الرضا أو الروح المعنویة محصلة نهائیة للتفاعل بین العدید من العوامل المرتبطة ببعضها 
ضا الفردي عن العمل هو نتاج التفاعل ببین المتغیرات البعض، و یشیر العدید من الكتاب إلى أن الر 

  :الآتیة

 .خصائص و مستوى العمل -
 .ظروف و شروط العمل -
 .نظم و فرص الترقیة -
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 .الأنظمةالإشرافیة و الرقابیة و التغذیة العكسیة -
 .خصائص جماعات العمل -
 1.أنظمة الدفع و هیكل الأجور و نظم التحفیز -

 وظیفيالعوامل المؤثرة على الرضا ال_ب

و تمثل العوامل المؤثرة على رضا الفرد عن وظیفته حیث أن بعضها یتعلق بذاتیة الفرد نفسه و بعضها 
یتعلق بالتنظیم و كذا اختلفت وجهات نظر الباحثین في تحدید هذه العوامل و من بینها نجد عوامل 

  :و الآن سنوضحها فیما یلي) بیئیة( شخصیة و أخرى تنظیمیة و عوامل نظمیة 

 العوامل الشخصیة .1

و هي العوامل التي تتعلق بقدرات و مهارات العاملین أنفسهم و التي یمكن قیاسها و معرفتها عن طریق  
 . العمر، درجة التعلیم، و المركز الوظیفي: تحلیل السمات و الخصائص الممیزة لمجتمع العاملین مثل

جة الرضا الوظیفي أي كلما زاد تبین وجود علاقة ارتباطیة إیجابیة بین العمر و در  :العمر - 1
. عمر الفرد زادت درجة رضاه عن العمل و قد یكون السبب في ذلك درجة الطموحات

الموظف في بدایة عمره تكون مرتفعة و بالتالي لا یقابلها في أغلب الحاجات التي یشبعها 
لعمر في الواقع الفعلي للوظیفة و یتسبب ذلك في عدم الرضا الوظیفي و لكن مع تقدم ا

یصبح الفرد أكثر واقعیة و تنخفض درجة طموحاته و الرضا بالواقع الفعلي و یترتب عن ذلك 
زیادة الرضا الوظیفي، و كي یتحقق هذا الارتباط الإیجابي یجب توفر بعض الشروط من 

 :وجهة نظر خاصة و هي
اتب و التقدم أن یقابل كل سنة إضافیة في العمل زیادة في العائد المادي و المعنوي مثل الر  .1

 .الوظیفي
 .زیادة في القیمة التي یحظى العامل و التقدیر الذاتي و التقدیر من قبل الآخرین في الوظیفة .2
 .طبیعة العمل و طبیعة مهامه الموكلة للموظف من حیث المرونة و التناسب .3

                                                             
- 96، ص2009ة للنشر و التوزیع، الأردن،، دار أسامالسلوك التنظیمي و النظریات الإداریة الحدیثةسامر جلدة، 1
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علما بین أن العامل الأكثر تعلما یكون أقل رضا عن العمل من العامل الأقل ت :درجة التعلیم - 2
ربما یرجع السبب في ذلك إلى أن طموحات الفرد الأكثر تعلما مرتفعة و الأفراد الذین یقارن 
نفسه بهم یحتلون وظائف مختلفة و هي بالعادة مرتفعة إداریا و هذا قد لا یجده في عمله و 
بالتالي تقل درجة رضاه الوظیفي فأصحاب المراكز الإداریة المرتفعة غالبا ما یكون رضاهم 

 .أعلى من العاملین الأقل في المستوى الإداري
بالنسبة للوظیفة التي یشغلها الفرد و مدى تأثیر دوافع العمل لدى الفرد و  :المركز الوظیفي - 3

هذه بصفة عامة یلاحظ أنه من الصعب التحكم في العوامل الشخصیة و استخدامها لتحسین 
 .تیار الفرد للوظیفةدرجة الرضا الوظیفي للفرد إنما تكون فائدتنا عند اخ

 عوامل تنظیمیة .2

و هي تلك المتعلقة بالتنظیم ذاته و ما یسود هذا التنظیم من أوضاع أو علاقات وظیفیة ترتبط بالوظیفة و 
  :الموظف و من عدة عوامل على سبیل المثال

و تتضمن إتاحة فرصة لإبراز مهارات و قدرات الفرد و إتاحة الفرصة  :الرضا عن الوظیفة -
رة و الابتكار و تتیح الوظیفة الفرصة للمكانة الاجتماعیة المناسبة و یمثل محتوى العمل و للمباد

ما یتضمنه من عمل و ما یتضمنه من مسؤولیة و صلاحیة و درجة التنوع في المهام أهمیة 
للفرد، و حیث یشعر الفرد بأهمیته عندما یمنح صلاحیات لإنجاز عمله و لذلك یرتفع مستوى 

 .عملرضاه عن ال
حیث یعد الأجر وسیلة لإشباع الحاجات المادیة و الاجتماعیة للأفراد و قد  :الرضا عن الأجر -

أشارت الكثیر من الدراسات إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل و الرضا عن العمل و 
تناسب الأجر مع مستوى المعیشة و إتباع سیاسة المكافآت التحفیزیة و المتكررة فیما یعرف 

دالة العائد التي وضحها أدمز صاحب نظریة العدالة بأن الفرد یقارن معدل عوائده المستلمة بع
مع معدل عوائد العاملین معه قیاسا ) مهاراته، قابلیته، خبراته، مستوى تعلیمه(قیاسا بمداخلاته 

ة و بمداخلاتهم و إن نقص معدل ما یستلمه الفرد عن معدل ما یستلمه غیره یشعره  بعدم العدال
النتیجة الاستیاء و عدم الرضا و بعض الكتاب قد أفرد الحوافز في تصنیف عن الأجر في تأثیره 

و تأخذ الحوافز تأثیرا مختلفا على الرضا الوظیفي و ذلك أن الحوافز تتخذ مجموعة . على الرضا
 .متنوعة من الأشكال بالإضافة إلى المكافآت المتنوعة 
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إن إدراك الفرد بمدى جودة الإشراف الواقع علیه تأثر في  :شرافالرضا عن أسلوب القیادة و الإ -
درجة رضاه ة الأمر عنا یعتمد على إدراك الفرد و وجهة نظره حول عدالة المشرف و اهتمامه 

 .بشؤون المرؤوسیة
حیث أن المنظمة التي تتیح للأفراد وفقا للكفاءة ووجود  :الرضا عن النمو و الارتقاء الوظیفي -

ة لتخطیط المستقبل الوظیفي تساهم في تحقیق الرضا الوظیفي، إذ أن إشباع سیاسة واضح
ذو أهمیة للأفراد ذوي الاحتیاجات الخاصة العلیا، نمو ) التطور و النمو( الحاجات العلیا 

 .الوظیفة التي یشغلها الموظف
 و یتضمن الانسجام الشخصي بیا أعضاء المجموعة تقارب درجة :الرضا عن مجموعة العمل -

 .الثقافة و الناحیة العلمیة و الفكریة للمجموعة 
تؤثر ظروف العمل المادیة كالتهویة و الإضاءة و الرطوبة و الضوضاء  :الظروف المادیة للعمل -

 1.على درجة تقبل الفرد لبیئة العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
، مذكرة التخرج لنیل شهادة ماجستیر، الرضا الوظیفي لدى موظفي الإدارات المختلفةهبة سلامة سالم غواش، 1

  20- 19، ص2008الجامعة الإسلامیة، غزة، كلیة التجارة، قسم إدارة الأعمال،
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رشادات تحسینیة : المطلب الثالث   نتائج الرضا الوظیفي وإ

                                      :النتائج التالیةن الرضا الوظیفي لدیه اعتمادا على ما درست فا - 1
  . الاطمئنان والسعادة والارتیاح النفسي -

  . الإخلاص والتفاني في العمل وتحقیق المعادلات الكبیرة من الانجاز -

  . غیاب تضارب المصالح وتفادي الإضرابات والاحتجاجات وتقلیل الشكاوي -

  .النجاح والذات والرضا العام عن الحیاةتحقیق  -

  . الثقة والاحترام المتبادل بین العاملین واندماجهما وتكفیهم داخل المنظمة -

  .حسن المعاملة والتعاون والانسجام بین العاملین -

  .تحقیق أهداف وطموحات الفرد في نمو أهداف المنظمة في الربحیة والإنتاجیة -

  .ات والمشاكل بین العامل وتقلیل معادلات الغیابات تخفیف الصراعات والنزاع -

  .الحفاظ على المهارات والكفاءات البشریة التي ترسخن في السیاسات والاستراتجیات -

  .المحافظة على ممتلكات المنظمة وتقلیل التكالیف وتجنب حوادث العمل -

  .تفجیر طاقات الابتكار والإبداع لدى العاملین -

  . ین الحاجة إلى المال والترقي والتحدي والمسؤولیة في العملتحقیق التوازن ب -

هناك بعض الإرشادات لتحسین مستوى الرضا عن العمل ویمكن : إرشادات تحسین الرضا الوظیفي- 2
  :تحقیق الرضا الوظیفي في المجالات التالیة

مل التعیین والنقل في مجال إرضاع الموظفین أي ما یمر بالموظف من مراحل في الحیاة المهنیة وتش -
  .والتدریب

في مجال الحقوق حقوق الموظفین، وتتضمن الراتب والعلاوات والبدلات والمكافآت التشجیعیة والترقیات  -
  . والإجازات والمعاشات والمكافآت التقاعدیة
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هناك العدالة في الأجور والمكافآت وتكلیف الأفراد بالأعمال التي تستغرق معظم اهتماماتهم فكلما كان -
شعور قوي لدى الأفراد بأنهم یقومون بالأعمال التي تستغرق معظم اهتمامهم كلما كانوا أكثر رضا عن 

  .عملهم

. تجنب التكرار الذي یثیر الضجر والملل لدى الأفراد لأن الفرد یكون أقل رضا عن عمله إذا كان مملا -
هم فإن مستوى الرضا الوظیفي یتحسن كثیرا احترام العاملین والسماح لهم باتخاذ القرارات في مجال عمل –

  . بالإضافة إلى كل هذا هناك بعض الإجراءات والسیاسات لزیادة الرضا الوظیفي

  .زیادة الأجور والممیزات لتتلاءم مع أسواق العمل الخارجیة -

  . تإثراء الوظیفة وجعلها أكثر تشویقا للموظف وذلك عن طریق العمل الجماعي والتنویع في المهما -

  .العدالة في السیاسات والمعاییر لكل الموظفین -

  .إعطاء الفرص للموظفین للتطویر من خلال الترقیات -

.     زیادة الاتصالات الفعالة في المنظمة ما بین الإدارة والموظفین والاستخدام الفعال للتحفیز المادي -
الذین لا یهم القدرة على التعامل مع  واهم من ذلك كله یجب أن تدقق المنظمة في اختیار المدیرین  -

سناد مهامهم وتحفیزهم وتشجیعهم وتفجیر طاقات الابتكار والإبداع لهم   .            1العاملین وإ

  . نظریات الرضا الوظیفي :المبحث الثالث

  .نظریة أبراهام ماسلو ذات التدرج الهرمي: المطلب الأول

الرضا الوظیفي أو عدم الرضا الوظیفي وتعد النظریات التي  هناك العدید من النظریات التي تفسر ظاهرة
تناولت موضوع الدافعیة والحوافز نظریات مفسرة للرضا الوظیفي وأن كلا من الحوافز والرضا الوظیفي 
تعتبر عملیة واحدة متداخلة الأبعاد لارتباطها جمیعا بمشاعر الموظف وسیولة توقعاته ومن أهم هذه 

  :  النظریات نذكر منها

  

                                                             
  60ص59ص2004طباعة والنشر والتوزیع، مصر للریة، مهارات تخطیط الموارد البشيبسبوني محمد البرداع1



الرضا الوظیفي                                                                                                                                                         الفصل الثالث  
 

61 
 

  :نظریة ماسلو ذات التدرج الهرمي للحاجات الإنسانیة -1 

بتفسیر سلوك الإنسان على أساس حاجاته الإنسانیة  )A.Maslou( حیث قام عالم النفس ابرهام ماسلو
عادة حالة التوازن  وطبعا لهذه النظریة فإن الحاجات الغیر المشبعة تصبح المحدد الرئیسي لسلوك الفرد وإ

یزیولوجي ولا یزول التوتر إلا بإشباع الحاجة والحاجات المهمة في اي وقت من الأوقات الدفاعي والف
تكون تلك الحاجات غیر المشبعة  ولا یستطیع احد أن یرقى لإشباع حاجة من الحاجات الأخرى إلا أن 

م طریق إشباع الحاجات الأهم من الحاجات العلیا حتى یتم إشباعها ثم یرتقي الفرد على درجات سل
:                    إلى خمسة مستویات وهي" ماسلو"الحاجات لیشبع الحاجات تبعا لتسلسلها،حیث قسم 

وتسمى أحیانا الطبیعیة العضویة كحاجات المأكل والشرب : الحاجات الأساسیة الفیزیولوجیة - 1
  والمسكن والراحة وهي أدنى تنظیم للحاجات الإنسانیة 

وفي الحاجات التي تتعلق بحیاة الفرد من الأذى الجسدي و النفسي أو : نالحاجة إلى الأكل والضما - 2
  ضمان الدخل والمحافظة على مستوى معیشي لائق 

وتمثل الحاجة إلى مشاركة الآخرین والتفاعل الاجتماعي والحاجة إلى العدالة : الحاجة إلى الانتماء - 3
نحو الحاجات الأعلى والبعیدة عن الحاجات  والحب والعطف وتعتبر الحاجة إلى الانتماء ونقطة انطلاق

 الأولیة  

كالحاجة إلى الاحترام والتقدیر من الآخرین والتفاعل الاجتماعي : الحاجة إلى الاحترام والتقدیر - 4
  بأن هذه الحاجات تأتي عقب إشباع الحاجات الثلاث السابقة " ماسلو"والتمیز عنهم ویقول 

ل الحاجة إلى تحقیق الأهداف و الطموحات التي یرغب بها الفرد في وتمث: الحاجة إلى تحقیق الذات - 5
  الحیاة وتعد هذه الحاجة أعلى مستوى في تنظیم ماسلو المرمي للحاجات 

  : وتستند هذه  المرمیة أو تدرج الحاجات إلى افتراضین أساسین هما-

  أن الحاجة غیر المشبعة هي التي تدفع السلوك *

فإنما لن تعود دافعة للسلوك ولهذا فإن  الحاجات العلیا عند غالبیة الناس تكون  عندما یتم إشباع الحاجة*
 هي اقل إشباعا بالمقارنة مع حاجات الدنیا 
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  ".تدرج الحاجات البشریة حسب نظریة ماسلو: )1_1(الشكل رقم "

  الحاجة

  إلى تحقیق الذات

  حاجة التقدیر والاحترام

  الحاجة إلى الحب والانتماء

  جة إلى الأمن الحا

 الحاجات الفیزیولوجیة 

  70ص 2008المصدر صلاح عبد القادر أنعیمي؛الإدارة دار البازوزي العلمیة للنشر عمان 

نما یعتمد على  )الدوافع(ثم إن جوهر نظریة ماسلو لا یعتمد على تصنیفه لأنواع الحاجات  -   عند الفرد وإ
النظریة واضحة وأساسیة وتعتبر نقطة بدایة في فهم  ترتیب هذه الحاجات بحسب أولویاتها ومساعدة هذه

  1. الحفز عند الأفراد

  1959)فریدیركهرزبرغ(نظریة العاملین وتفسیر الرضا الوظیفي - 2

نظریة ذات العاملین ومنذ ذلك التاریخ ونظریته موضع اهتمام  1959لقد قدم فریدیركهروزبرج عام -
الرأي الشائع النظر أي الرضا الوظیفي باعتباره ذا بعد واحد  للكثیر من  الباحثین وقبل ظهور نظریته كان

فقط أي العوامل المؤدیة إلى الرضا الوظیفي هي نفسها التي تؤدي إلى عدم الرضا الوظیفي ولقد صاغ 
محاسب ومهندس حیث طلب منهم تذكر 200عروزبرج  نظریته هذه بناءا على دراسة أجراها على 

هم فیها الشعور من خلال هذه الدراسة وهناك عوامل یمكن أن تصنف ضمن الفترات التي كان یسیطر علی
الأولى سماها العوامل الدافعة التي تؤدي إلى الشعور بالرضا الوظیفي وتتعلق بمحتوى : مجموعتین

                                                             
 80ص 2008عملیة دار الصفا للنشر والتوزیع عمان الرضا الوظیفي لأطر نظریة وتطبیقات سالم تیسر الشراذیة،1
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الوظیفة، إما الثانیة فهي العوامل الوقائیة وهي مرتبطة بالظروف المحیطة بالوظیفة التي ینتج في حالة 
  : عدم الرضا الوظیفي ویمكن أن نعرض محتوى النظریة هذه في الشكل التاليغیابها 

  

  . محتوى نظریة هرزبرج نظریة العاملین) : 2_1(الشكل                      

  مبادئ نظریة هورزبرج  

  

  الرضا الوظیفي                                                       عدم الرضا الوظیفي 

  تأثر بالعوامل الدافعة           تحسین العوامل الدافعة                تتأثر بالعوامل الوقائیة ت

  ظروف العمل -الانجاز                         یزید من الرضا الوظیفي           -

  العمل  العلاقات مع زملاء-الاعتراف والإشادة والانجاز                                       -

أساسیات وقواعد العمل           -المسؤولیة                                                        -
نوعیة المسؤولین                 -محتوى العمل                   تحسین العوامل الوقائیة یقلل      -
  راتب الأجور الأساسیة  -          فرصة التقدم والتطور           من عدم الرضا الوظیفي -

  النمو الشخصي -  

  

     264ص2007المصدر صالح محمد محسن العامري وآخرون الإدارة والأعمال داروش للنشر الأردن 

  :یبین الشكل السابق إن النظریة هورزبرج  تحتوي مجموعتین من العوامل الدافعة اي

دي إلى الرضا الوظیفي ونتشابه مع الحاجات في المستویات تلك العوامل التي تزود الأفراد بالدافعیة وتؤ  
  : العلیا لهرم ماسلو وترتبط بمحتوى العمل أو بالوظیفة وقد قام بحصرها في النقاط التالیة
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  .القدرة على انجاز العمل -

  .وضوح مسؤولیة الفرد من عمله وعن عمل لآخرین  -

  . الحصول على تقدیر واحترام الآخرین-

  .قیة والتقدم في العمل فرص التر -

  . أداء عمل ذو قیمة وأهمیة للمنظمة-

العوامل المرتبطة بمحیط العمل أو ما یطلق علیة العوامل الوقائیة والتي یشكل : المجموعة الثانیة - 2
توفرها منح الحالة عدم الرضا ونقص الحماس في العمل ولكن في نفس الوقت توفرها لا یعني بالضرورة 

  ي تتشابه مع مستویات الدنیا للحاجات في هرم ماسلو وتشمل الآتي حصول الرضا وه

  ظروف العمل المادیة -

  العلاقة بین الفرد وزملائه-

  العلاقة بین الفرد والرؤساء في العمل  -

  1نمط القیادة والإشراف وسیاسات المنظمة وأسالیب إدارتها  -

  .  نظریة العدالة: المطلب الثالث

واحدة من عدد النظریات التي اشتقت من عمله المقارنة الاجتماعیة حیث تقوم على تمثل هذه النظریة  -
مسلمة أساسیة وهي رغبة الفرد في الحصول على معاملة عادلة ومنصة واعتبر ادمز ان هنالك علاقة 
متبادلة بین الموظف والمنظمة التي یعمل بها حیث یقدم الموظف الجهود والخبرة مقابل الحصول على 

الأجر والترقیات، والتأمینات الصحیة وبناء على هذه النظریة یقوم الفرد بإجراء مقارنة بین : ائد مثلالعو 
معدل عوائده وما تقدمه المنظمة وعوائد الآخرین وما یقدمونه إلى المنظمة فإذا تساوى المعدلان شعر 

                                                             
  265ص 2007دار وائل النشر الأردن  الإدارة والإعمالصالح محمد محسن العامري وآخرون 1
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ذا وجد أي اختلاف بینهم من وجهة نظر فإنه یشعر بالظلم مما یؤثر على أدائه  الفرد بالرضا عن العمل وإ
  1الوظیفي حیث تكثر غیاباته وقد یغادر المنظمة إذا وجد أفضل منها 

  :ولإدراك الفرد للعدالة یكون من خلال الخطوات التالیة  -

  .خطوات عملیة ادراك الموظف للعدالة) : 3_1(الشكل رقم

  لمؤسسة وللعوائد التي یحصل علیهاتقدیم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة بین مجهوداته ل

  الخ أما العوائد التي یحصل علیها الموظف مقابل انجاز المهام... تقدیم مواضیع التعلیم الخبرة

  مقارنة الموظف لنفسه مع الآخرین على أساس المعادلات النسبیة للمجهودات و العوائد

  ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة

  216ص 2007لي تنمیة الموارد البشریة دار الفجر للنشر والتوزیع القاهرةغریب ع: المصدر

یتبین في الشكل السابق أن ادمز اعتمد في تفسیره لعملیة إدراك العدالة على الثنائیة مجهودات عائدات -  
حیث حیث تمثل المجهودات مختلف الإمكانیات التي یضعها الموظف تحت تصرف مؤسسة بصفة عامة 

  ...صفة خاصة مثل التعلیم الخبرة الخووظیفته ب

أما العوائد التي تتحمل على الموظف مقابل ما قدمه من مجهودات سواء كانت هذه العوائد مادیة مثل 
الخ وتترتب عملیة إدراك الموظف للعدالة بدءا ...الخ ومعنویة مثل الشكر والتقدیر...الأجور العلاوات 

رنة بین مجهودات الموظف والعوائد التي یجهل علیها مقابل هذه بالخطوة الأولى التي تكون فیها المقا
المجهودات لتاتي في الخطوة الثانیة تقسیم الآخرین على أساس المقارنة بین مجهوداتهم للمؤسسة 
وعوائدهم التي یتحملون علیها اثر تلك مجهودات الآخرین على أساس المعادلات النسبیة للمجهودات 

قارنة یتجدد سلوك الموظف اي الخطوة الأخیرة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة فإذا والعوائد على أساس الم
كان الشعور بالعدالة یحافظ الموظف على وصفه القائم أي انه یستمر بتقدیم نفس المجموعات لمؤسسة 
بصفة عامة   ولوظیفته بصفة خاصة وهذا مادام أن عوائده على الأقل لن تتغیر كما أن مجهودات 

                                                             
  309ص 2005المكتبة الاكادمیة الاسماعیلیة  بین النظریة والتطبیقالسلوك التنظیمي محسن علي الكتیبي/1
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وائد الآخرین كذلك لن تتغیر أما إذا كان هناك شعور بعدم العدالة فإذا الموظف یسعى الى تجاوز هذا وع
  : الشعور بإتباعه السلوكات التالیة

  . تقلیص المجهودات ي العمل -

  .تغییر النواتج وهذا من خلال المخاطبة، المطالبة یرفع من العوائد  -

  . تقییمه فهذا یرجع للموظف أن عملیة تقیمه لنفسه كانت خاطئةتغیر إدراكه للآخرین وهذا من خلال  -

  1. تغییر الإدراك الذاتي وهذا من خلال تغییر تقییمه الذاتي -

                                                             
 217-216غریب علي مرجع سابق 1
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  . نظریة الحاجات لأدرفر وتفسیر الرضا الوظیفي: المطلب الرابع

ا الهرم یحتوي قدم اردفي تصنیفا للحاجات في شكل هرم یشبه بدرجة عالیة هرم الحاجات لماسلو لكن هذ-
  : على ثلاثة أنواع من الحاجات من بینها

وهي تمثل الحاجات الضروریة التي یعمل الإنسان على تحقیقها لضمان بقاء حیاته : حاجات البقاء/ 1
  . ویتم إشباعها من خلال عوامل البیئة مثل الحاجات الفیزیولوجیة عند ماسلو

فرد بالبیئة المحیطة وتمثل الحاجات الاجتماعیة وجزء من وتعبر عن درجة ارتباط ال: حاجات الارتباط / 2
  . الحاجة إلى التقدیر

وتعبر عن سعي الفرد إلى تطویر قدراته ومؤهلاته وتمثل جزء من الحاجة إلى التقدیر : حاجات النمو/ 3
  .والاحترام وحاجات تقدیر الذات عند ماسلو 

  .هرم الحاجات لالدرفر) 4.1(الشكل رقم 

  النمو

  رتباطالا

  البقاء أو الوجود

  132ص 1997حریم حسین سلوك الأفراد في المنظمة دار الزعران عمان : المصدر

وتعتبر هذه النظریة مكلمة لنظریة ماسلو حیث یتفقان في المبدأ كون الرضا لان العاملین یتحقق بدرجة 
                        .   إشباع أكثر من الحاجة في وقت واحد على عكس ما تنصب إلیه نظریة ماسلو

وتمیزت هذه النظریة بالسهولة والبساطة وافتراضاتها تعبر عن فكرة واحدة في أن محرك العمل والإنتاج و 
  1الرضا لدى العاملین هو مدى إشباع الحاجات لدیهم

 

 
                                                             

  264ص 1981، مؤسسة دار الكتاب، الكویتالإدارة في المشاریع الأعمالصادق محمد عفیفي وآخرون، 1
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    .نظریة التوقع : المطلب الخامس

یتحمل علیه من عمله وترى هذه النظریة     نرتكز هذه النظریة على الفرق بین ما یحتاجه العامل وبین ما
إن دافعیة الفرد لأداء العمل محملة للعوائد التي یتحمل علیها أو شعوره واعتقاده بإمكانیة الوصول إلى 
هذه العوائد وبعبارة أخرى ترى هذه النظریة أن الرضا الوظیفي یعبر عن تقدیر اجتماعي لمقدار ما یحمل 

  :نتیجة أدائه وتعتمد هذه النظریة على ثلاث جوانب كما یلي لمتحص علیه الفرد ومقدار ما كان

وهي مدى أهمیة التي یعطیها الفرد للنواتج أو العوائد المحتللة التي تمكن أن یحققها : الجاذبیة و المنفعة-
  .في عمله وتتمثل في الحاجات غیر المشبعة 

وهي حریة اعتقاد الفرد بان مستوى أدائه یؤدي إلى تحقیقه للنواتج )افأة المك(الارتباط بین الأداء والعائد -
  .أو العوائد المرغوبة 

وهي الاحتمال المدرك للفرد بان الجهد المبذول سیؤدي الى تحقیق الأداء : الارتباط بین الجهد والأداء -
دراكه للقیمة اي مدى رغبة الفرد في العمل أو تحقیق عائد معین في أي وقت وتتوقف على أه داف الفرد وإ

  . النسبیة لهذا الأداء كوسیلة لتحقیق عنه الأهداف والشكل التالي یوضح نظریة فروم للتوقع

  .نظریة فروم للتوقع) 5.1(الشكل رقم 

  "   ا"التوقع"                       ب"التوقع"                    ج"التوقع                

  جهد الفرد     )                     الأداء( المكافاة               الانجاز                    تحقیق الهدف

  112ص2009موسى سلامة السلوك التنظیمي للنشر والتوزیع الأردن : المصدر

  : إن نظریة التوقع تشیر للعلاقات التالیة

  . ههناك علاقة  بین الجهود المبذولة والإنجاز المراد تحقیق/أ

  . هنالك علاقة بین الإنجاز المراد تحقیقه والعوائد المتحققة من خلالها/ ب

 1.  هنالك علاقة بین المكافأة المراد إعطائها للفرد وبین تحقیقه أهداف المنظمة/ ج
                                                             

 133ص2004، الدار الجامعیة، الإسكندریة ، السلوك التنظیمي المعاصرروایة حسن1
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  خلاصة الفصل 

أن رضا الفرد عن عمله الرضا الوظیفي قضیة لها أهمیتها في حیاة الأفراد والجماعات ذلك *           
یعد أساسا لتوافقه النفسي والاجتماعي ویربط ذلك بالنجاح في العمل ویعكس مكانة الفرد داخل مجتمعه 
ولا شك ان تحقیق مستوى عال من الرضا الوظیفي أم مهم بالنسبة للمنظمة نظرا لتأثیراته الواضحة على 

  . وادثمستوى الطموح والإنتاجیة والأداء ومعدل الغیاب والح

وعلیه فالمنظمة تنتهج وسائل لتحقیق الرضا الوظیفي لموظفیها مثل مساعدة العامل في الوظائف الصعبة 
والغامضة وتوفیر وتحسین ظروف العمل وتوفیر جو یسوده الاتفاق والتعاون والثقة والعدالة والمساواة 

معنویة ویزیدهم درجة رضاهم للوصول للأهداف المشتركة مما یعزز الثقة بالعاملین ویرفع روحهم ال
الوظیفي وأیضا معالجة مشاكل العاملین مما یدفعهم لبذل الجهد وتحسین مستوى الأداء الوظیفي وبالتالي 

  . المساهمة الفعالة في تحقیق أهداف المنظمة

 فإذا أشبعت الحاجات لدى الفرد فإنه یتولد لدیه الشعور بالرضا والاطمئنان ومن ثم الانتماء والولاء
وبالتالي تزداد الإنتاجیة داخل المنظمة وبذلك تحقق المنظمة أهدافها من خلال إعطاء الأولویة للعامل    

والنظر إلیه من كل الجوانب وتوفیر الراحة اللازمة وتحقیق الرضا الوظیفي داخل المنظمة لجمیع 
  .       العاملین
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  الجانب المیداني: الفصل الرابع
 یدتمه.  
 الإجراءات المنهجیة للدراسة: المبحث الأول.  
 مجالات الدراسة: المطلب الأول.  
 المنهج المستخدم في الدراسة وطریقة إختیار العینة: المطلب الثاني.  
 أدوات جمع البیانات: المطلب الثالث.  
 التصور العلمي حول الجانب المیداني للدراسة: المبحث الثاني.  
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  :تمهید

لفصلین السابقین بتقدیم صورة عامة حول دور الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي، لقد حاولنا في ا
كما تطرقنا إلى أهم النظریات التي میزت الحوافز والرضا الوظیفي، ومن خلال هذا الفصل عملنا على 

ة إسقاط الدراسة النظریة وتجسیدها میدانیا في المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة بولایة المدیة بلدی
  :البرواقیة، ولقد تتضمن دراستنا مجموعة من الإجراءات المتمثلة في

 الجانب المكاني والزماني والبشري. 
 المنهج المتبع في العینة. 
 أدوات جمع البیانات. 
 التصور العلمي حول الجانب المیداني. 
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  الإجراءات المنهجیة للدراسة: المبحث الأول

  مجالات الدراسة: المطلب الأول

  المجال المكاني للدراسة: أولا

  .ویمثل المؤسسة العمومیة للصحة الجواریةبالبرواقیة

  :التعریف بالمؤسسة العمومیة للصحة الجواریةبالبرواقیة - أ

هي مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري تتمتع بالشخصیة المعنویة والاستقلال المالي، موضوعة 
  .تحت وصایة الوالي

 19المؤرخ في ) 140- 07(قطاع الصحي بموجب المرسوم التنفیذي رقم أنشئت من إعادة هیكلة ال
، المتضمن إنشاء المؤسسات العمومیة الإستشفائیة والمؤسسات العمومیة للصحة الجواریة 2007ماي 

  1.تنظیمها وسیرها

  2:مجال تغطیتها -ب

  .یتمثل دورها الأساسي في التكفل بمرضى حیث یشمل مجال تغطیتها أربعة دوائر

  .سغوان-4سیدي نعمان، - 3العماریة،  - 2البرواقیة،  - 1

 ).أولاد ذاید، الربعیة(البرواقیة وتشمل  .1
 ).أولاد إبراهیم، بعطة(العماري تشمل  .2
 )بوشراحیل، خمس جوامع(سید نعمان تشمل  .3
 .سغوان تشمل الزبیریة .4

  

  

                                                             
  .ق مقدمة من طرف المؤسسةوثائ 1
  .وثائق مقدمة من طرف المؤسسة 2
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 الهیكل التنظیمي للمؤسسة العمومیة للصحة الجواریةبالبرواقیة

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة:المصدر

  

 مكتب المدیر

 مكتب الإتصال مكتب التنظیم العام

المدیریة 
الفرعیة للموارد 

 البشریة

المدیریة 
الفرعیة للموارد 

 البشریة

المدیریة 
لفرعیة للموارد ا

 البشریة

المدیریة الفرعیة 
لصیانة التجهیزات 
لطبیة والتجهیزات 
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  المجال الزمني لدراسة: ثانیا

یقصد به المدة الزمنیة التي إستغرقناها في هذه الدراسة ونظرا للظروف الإستثنائیة التي تمر بها 
جراءات الحجر الصحي لم نستطیع إتمام دراستنا التطبیقیة، إلا أننا  البلاد والمتمثلة في جایحى كورونا وإ
تمكننا من الحصول على معلومات من المؤسسة والتي كانت بمثابة دراسة استطلاعیة مكنتنا من تحدید 

حجم العینة واختیار أداة جمع المعطیات المناسبة ویمكن أن نحددها زمنیا في أربعة أو خمسة أسابیع 
  .2020موزعة على الفترة الممتدة من فیفري إلى جوان 

  راسةالمجال البشري للد: ثالثا

ویقصد به المجتمع الذي تجري فیه الدراسة المیدانیة، وتمثل  المجال البشري لدراستنا في عمال 
  :عامل، مقسمین على النحو التالي 400المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة البالغ عددهم 

 101: الأطباء. 
 260: الشبه طبیین. 
 39.1: الإداریین 

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
على الساعة  2020جوان  9مقابلة مع السید رئیس مصلحة تسییر الموارد البشریة، المؤسسة العمومیة للصحة الجواریةبالبرواقیة یوم  1

10:00.  
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  في الدراسة وطریقة إختیار العینة المنهج المستخدم: المطلب الثاني

  المنهج المستخدم فالدراسة: أولا

  1.یعرف المنهج على أنه الطریقة التي یتبعها الباحث في دراسة المشكلة لاكتشاف الحقیقة

نطلاقا من طبیعة الدراسة ومن أجل الحصول على معلومات دقیقة وموضوعیة فقد اعتمدت على  وإ
عتبر طریقة لوصف الظاهرة المدروسة وتطویرها كما عن طریق جمع المنهج الوصفي من حیث كونه ی

حصائها للدراسة الدقیقة   2.معلوماتمقتبسة عنالمشكلة وتطبیقها وتحلیلها وإ

  طریقة اختیار العینة: ثانیا

في كثیر من الأحیان یكون مجتمع البحث متباینا وغیر متجانس، وفیه بعض السمات والخصائص 
أن یغطیها في بحثه ودراسته، فیضطر الباحث أن یلجأ إلى استخدام العینة الطبقیة،  المختلفة والتي یحتاج

إضافة غلى ذلك فإنه في كثیر من الأحیان یقدر على الباحث الحصول على قوائم خاصة بمفردات 
  3.العینة

وقد اعتمدت في دراستي على العینة الطبقیة العشوائیة والتي تندرج ضمن العینات الإحتمالیة، 
ونقصد بهذه الأخیرة أنها عینات یمكن تطبیق الطرق الإحصائیة علیها، لتمدنا بالتقدیرات الصحیحة عن 

المجتمع الأصلي، والسبب في الإعتماد على العینة الطبقیة العشوائیة هو أن مجتمع البحث غیر متجانس 
ناث، بالإضافة  فهو یتكون من ثلالث فئات مهنیة أطباء، شبه طبیین، إداریین، كما أنه یتكون من ذكور وإ

إلى الاختلاف في المستوى التعلیمي، وبالتالي فإن اختیار العینة في مجموعة أو مجموعتین دون 
ومن ثم التشكیك في نتائج البحث، لذا تم تقسیم المجتمع إلى ثلاث طبقات  یعد تحیزاالمجتمعات الباقیة 

  .سوسیو مهنیة حتى أضمن التمثیل المتوازن لكل طبقة

  %100) مجتمع البحث(عامل       400

                                                             
  .66جمال معتوق، منهجیة العلوم الإجتماعي والبحث الإجتماعي، مرجع سابق، ص  1
، 2007، دار المناهج للنشلر والتوزیع، الأردن، 1رود، البحث العلمي ومناهجه في العلوم الإجتماعیة والسلوكیة، طشعمار الطیب ك2

  .228ص 
، الأردن، دار صفاء للنشر والتوزیع، 1أحمد عارف العساف محمود الوادي، منهجیة البحث في العلوم الاجتماعیة والداریة، ط 3

  .237، ص 2011
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20       X  

ݔ = ଶ଴୶ସ଴଴
ଵ଴଴

=   حجم العینة 80

  101: الأطباء

  260:الشبه طبیین

  39: الإدرایین
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  أدوات جمع البیانات: المطلب الثالث

دوات جمع البیانات هي مجموعة من الوسائل والطرق التي یلجأ إلیها الباحث عند القیام بدراسة أ
  .ما، وهذا قصد جمع المعلومات والبیانات

إن طبیعة الموضوع ونوع المعطیات المراد جمعها من طرف الباحث هما اللذان یحددان نوع  -
ساس فقد اعتمدنا في دراستنا على الأداة المنهجیة الأدوات أو التقنیة المنهجیة المناسبة وعلى هذا الأ

  :التالیة

هي أداة منهجیة تسمح لنا بجمع البیانات حول الموضوع المراد دراسته، كما أنها عبارة عن : الاستمارة - 1
  1.مجموعة من الأسئلة الموزعة حسب المحاور الخاصة بالفروض والاهداف المسطرة في المبحوث

سؤالا  34لة في دراستي وقمت بصیاغة أسئلتها في شكلها نهائي وتضمنت وقد استخدمت هذه الأد
  .محاور 3موزعة على 

  .ویشمل البیانات الشخصیة: المحور الأول 

  .ویشمل الحوافز المادیة والرضا الوظیفي: المحور الثاني

  .ویشمل الحوافز المعنویة والرضا الوظیفي: المحور الثالث

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .179ل معتوق، مرجع سابق، ص جما1
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  علمي حول الجانب المیداني للدراسةالتصور ال :عبار لا بلطملا

مما لا شك فیه أن للدراسة المیدانیة أهمیة بالغة في البحوث والدراسات الاجتماعیة لأنها تمكننا من 
كشف الواقع وضبطه، ولتحقیق هذه الغایة یحتاج الباحث إلى عدة أدوات وتقنیات مختلفة تتماشى 

ستنا یتعلق بدور الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي وخصوصیة الظاهرة المدروسة، وبما أن موضوع درا
داخل المؤسسة العمومیة للصحة الجواریة، فهذا یتطلب مجموعة من الأدوات التي تمكننا من الحصول 
على مختلف المعطیات من میدان الدراسة حتى نتمكن من إثبات الفرضیات التي كنا قد وضعناها في 

  .الجانب النظري

المیداني للدراسة یرتكز على مجموعة من الخطوات على مجموعة من  إن تصورنا للجانب -
  :الخطوات توجزها في عدة عناصر حسب الترتیب المنهجي ومقتضیات البحث

كنا قد قمنا بدراسة استطلاعیة لمیدان الدراسة قابلنا فیها رئیس مصلحة تسییر الموارد البشریة،  -
مؤسسة واختیار الأداة المناسبة لجمع المعطیات، وهذا ما وقمنا بمناقشة موضوع حول عدد العمال في ال

  .أخذنا لإختیار العینة الطبقیة العشوائیة

بعد تحدید المجال المكاني للدراسة وتحدید العینة، كنا بصدد تحضیر استمارة تجریبیة لمجموعة  -
  .من العمال لكن الظروف التي تمر بها البلاد لم تسمح لنا بذلك

الاستثنائیة التي تمر بها البلاد بعد صدور قرار بإلغاء الجانب التطبیقي للدراسة  ونظرا للظروف -  
واستبداله بتصور علمي حول الجانب المیداني جعلنا نقوم بتحضیر نموذج لاستبیان الدراسة الذي نتصور 

  .عامل 80أننا قمنا بتوزیعه على أفراد العینة البالغ عددهم 

تبیان والتحقیق من عددها، لاحظنا أننا لم نحصل على كل فبعد إسترجاعنا لنموذج الإس -
الاستمارات الموزعة فسنشیر على ذلك عن طریق جدول یبین الإستمارات الموزعة والمسترجعة وذكر 

بعدها نقوم بتفریغ الاستمارات المسترجعة بإعتماد . السبب على سبیل المثال وجود بعض العمال في عطلة
م بوضع جداول بسیطة وجداول مركبة حسب ما تقتضیه فرضیات الدراسة، ، ثم نقو spssعلى برنامج 

بعدها نقوم بتحلیل وتفسیر نتائج كل جدول معتمدین في ذلك على الجانب النظري للدراسة إضافة  إلى 
فكل محور من محاور . الدراسة السابقة مع الإستعانة بالنظریات السوسیولوجیة ومقاربتها لموضوع الدراسة

رة خاص بفرضیة من فرضیات الدراسة، حیث نقوم باستنتاج جزئي لكل فرضیة كأن نقول هل الاستما
الفرضیة الجزئیة الأولى تحققت أم لا؟ ونقوم بنفس الإجراءات مع الفرضیة الثانیة، ثم في النهایة 

وللتوضیح أكثر بعد . سنتحصل على إستنتاج نهائي لنتأكد من تحقیق الفرضیة العامة أم لا
عالاستمارة وأخذ المعطیات من المیدان وتحلیل النتائج بالاعتماد مثلا على معاملات إحصائیة إسترجا
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معینة كمعامل برسونلإثبات العلاقة بین متغیرین، تقارن الإجابات مع افتراضیات، فإذا وجدنا الحوافز لها 
ذا و  جدنا الإجابات تقول ان دور في تحقیق الرضا الوظیفي نستنتج أـن الفرضیة الأولى صحیحة ومحققة وإ

الحوافز لیس لها دور في تحقیق الرضا الوظیفي نستنتج أن الفرضیة الأولى غیر محققة وبالتالي لا توجد 
علاقة بین الحوافز والرضا الوظیفي، وهكذا بالنسبة للفرضیة الثانیة، كما یمكننا أن نلجأ أیضا إلى النسب 

  .لى الاستعانة ببعض الرسومات البیانیةالمئویة والتكرارات في كل الجداول إضافة إ

  

  

 

 

 

  

  

  

 



 

 

  

 



 خاتمة 
 

82 
 

  :خاتمة

یعتبر التحفیز مهم جدا وحیوي بالنسبة لأي منظمة تسعى للنجاح، كونه مؤثر على اهم عنصر في 
التنظیمات وهو المورد البشري، باعتباره العنصر المحرك في المنظمة والقادر على الإبداع والإبتكار ولهذا 

ت إلى إعطائه أهمیة ومكانة خاصة في غدارة الموارد البشریة ومن السبل المستعملة تسعى جل المنظما
لتفعیل هذا العنصر نجد التحفیز لأنه یلبي حاجیاتهم ومتطلباتهم من مختلف الجوانب المادیة والمعنویة 

في البقاء  بما یرفع روح المعنویة للأفراد، كونه یساهم في تحقیق الرضا الوظیفي وتحقیق أهداف المؤسسة
  .والاستمراریة

وفي دراستنا الحالیة التي تتمحور حول دور الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة 
العمومیة للصحة الجواریة، تم تناول الإطار المنهجي في الفصل الأول، والفصل الثاني تطرقنا فیه على 

أما الفصل الرابع یخص الجانب المیداني فقد الحوافز، في حین تناولنا الرضا الوظیفي في الفصل الثالث، 
تطرقنا إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة كمبحث أما المبحث الثاني تمثل في تصور علمي حول الجانب 

  .المیداني للدراسة

 

  

  

  

  

  

  



 

 
 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 

  جامعة الدكتور یحي فارس

  كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع تنظیم وعمل

  :استمارة البحث

اخي العامل اختي العاملة، نحن طلبة علم اجتماع تنظیم وعمل بجامعة الدكتور یحي فارس بالمدیة، 

ز ودورها في تحقیق الرضا فالحوا" مؤسستكم المحترمة حول موضوع بصدد القیام ببحث میداني في 

  . " الوظیفي للعمال في المؤسسة

)   x(على الاسئلة التي نطرحها علیكم، وذلك بوضع علامة  بالإجابةالتفضل بمساعدتنا ذا نرجو منكم ل

ونحیطكم علما انا المعلومات المقدمة  ودقة في الخانة المناسبة ونرجو منكم الاجابة عنها بكل موضوعیة 

  .تبقى سریة ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

  .وفي الاخیر تقبلوا منا فائق عبارات الاحترام والتقدیر لما بذلتموه من جهد لمساعدتنا وشكرا

  تحت اشراف الاستاذ     :اعداد الطالبتان

  .عبد القادر نشادي. د  .فلة بوقصة

    .شیماء سعودي

  م 2019/2020 :الجامعیةالسنة 



  الشخصیة البیانات:  المحور الاول 

 ذكر            انثى  : الجنس -1

اكثر من            50-40من           40- 30من                30- 20من     :السن -2

 سنة 50

                             )ة(ارمل         )ة(مطلق  )        ة(متزوج           )ة(اعزب  : الحالة العائلیة -3

 جامعي        ثانوي          متوسط         ابتدائي         : التعلیميالمستوى  -4

 ذيتنفی عامل            تحكم عامل             اطار  : الفئة المهنیة  -5

 15-10من           سنوات  5اقل من :  لمؤسسةاالاقدمیة في  -6

  سنة 15 اكثرمن

              الوظیفي والرضا فز المادیةاالحو : المحور الثاني

  لا         نعم          ذول؟ قاه یتناسب مع الجهد المبي تتلذهل الاجر ال- 9

  لا             نعم  ؟  زاد اجرك منذ التحاقك بالمؤسسة هل-10

  لا            ؟    نعملأخرىهل هناك زیادة في الاجور من فترة -11

  لا        هل سبق وتحصلت على مكافئة مقابل اداء متمیز في عملك ؟   نعم     -12

  جماعیة           فردیة          مانوع نظم المكافئات التي تحبذها؟ -13

  ضعیف        متوسط            جید       مؤسستكممارایك في نظام المكافئات المعتمد في -14

                 لا     نعم      ؟    هل تقدم المؤسسة خدمات معینة للعمال-15



        وسائل النقل           السكن    .  اذا كانت اجابتك بنعم ماهي هذه الخدمات

   … اخرى 

  لا        نعم         العمل؟الصحیة یشعرك بالرضا في  التأمیناتهل توفیر  -16

  لا            هل ساعات العمل مناسبة لك؟    نعم  -17

  لا                هل تساهم الزیادة في الاجر في رفع مستوى ادائك؟    نعم -18

  ضعیف         متوسط            جید     :    ماهو تقییمك لنظام الحوافز المادیة في المؤسسة -19

  والرضا الوظیفي الحوافز المعنویة: المحور الثالث

  لا       نعم          بالمؤسسة؟هل تحصلت على ترقیة اثناء عملك  - 20

  اذا كانت اجابتك بنعم كم  من مرة؟-

  الاقدمیة   الكفاءة         في مؤسستكم؟   المؤهل العلمي    على اي اساس تمنح الترقیة  - 21

  لا       هل تؤدي الترقیة المعتمدة في مؤسستك في توفیر جو مناسب على العمل؟    نعم     -22

  لا        هل تشاركك الادارة في اتخاذ بعض القرارات؟    نعم    -23

  . ما اهمیة هذه المشاركة في رایك -24

  الشعور بالرضا الوظیفي      ارتفاع الروح المعنویة            الشعور بالتقدیر       

  ابدا          احیانا            هل تشعر بالرضا عند التعامل مع الادارة  والعمال؟    دائما   -25

  لا      هل استفدتم  من تكوین  داخل المؤسسة؟     نعم        -26



  لا     هل قامت المؤسسة بمنحك شهادة تقدیریة ؟    نعم       -27

  لا      نعم        الإدارة ؟الدعم  والمساندة المعنویة من  تتلقىهل  -28

  سیئة   متوسطة          كیف تقیم علاقاتك بزملائك؟    جیدة         -29

  غیر مناسبة      مناسبة        في المؤسسة؟  كیف ترى ظروف العمل -30

  ماذا یعني لك العمل في هذه المؤسسة ؟  -31

 .تحقیق اهدافك الشخصیة -

 .تحقیق اهداف المؤسسة -

 الاثنین معا  -

  لا       هل انت راض عن المنصب الذي تشغله في هذه المؤسسة ؟       نعم       -32

   ضعیف      متوسط            ؟     جید      ماهو تقییمك لنظام الحوافز المعنویة   -33

  لا        نعم           الوظیفي؟هل تؤثر الحوافز على نفسیتك والشعور بالرضا  رأیكحسب  -34
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  1:قائمة المراجع

  :المعاجم والقوامیس_

  2005،دار صادر للنشر ،لبنان،4إبن منظور،لسان العرب ،ط_1

  1999،دار علم للطباعة والنشر والتوزیع،1مصلح صالح،قاموس مصطلحات العلوم الإجتماعیة،ط_2

  :الكتب_

  2000أحمد سید مصطفى،إدارة الموارد البشریة منظور القرن الحادي والعشرین،جامعة تبهى،_1

النهضة العربیة أحمد صقر عاشور ،إدارة القوى العامل الأسس السلوكیة وأدوات البحث العلمي ،دار _2
  1986للطباعة والنشر ،بیروت 

  1972أحمد فاضل عباس ،صالح الشوالي ،مفاهیم الأساسیة في إدارة الأفراد ،جامعة بیروت _3

  2005أحمد عبد حباب وآخرون ،أساسیات الإدارة الحدیثة،خورزم العلمیة للنشر والتوزیع ،السعودیة ،_4

،دار الحامد ، عمان ،الأردن 1ار الغریب للنشر والتوزیع ،طبوفلجة غیات ،مبادئ التسییر البشري ،د_5
،2001  

  2006جمال الدین محمد المرسي ، الإدارة الإستراتجیة للموارد البشریة ،مصر ، الدار الجامعیة ،_6

  2006، دار الحامد ، عمان الأردن ،  1حسین حریم ، مبادئالإدارة والنظریات الإداریة والمنظمة  ، ط_7

  1999یة محمد ، إدارة الموارد البشریة ، مصر ، المكتب الجامعي الحدیث ،الإسكندریة ، حسن راو _8

  2004، مدیریة النشر الجامعیة ،قالمة ،  1حمداوي وسیلة ،إدارة الموارد البشریة ،ط_9

حالد عبد الرحمن إلهتي ، إدارة الموارد البشریة ، دار الحامد للنشر والتوزیع ، عمان ، الأردن ، _10
1999  

  2001زاهد محمد دیري ، إدارة الموارد البشریة دار الثقافة للنشر والتوزیع ،عمان، الأردن ، _11

  1982صلاح بیومي ،حوافز الإنتاج في الصناعة ، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر _12
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  2007طلعت إبراهیم لطفي ، علم الإجتماع التنظیم ، دار غریب ، القاهرة ، _ 13

ر محمود كاخلدة ، الإتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة ،دار الیاتوري العلمیة للنشر طاه_14
 2007والتوزیع

عبد الحمید عبد الفتاح المغربي ،الإتجاهات الحدیثة في الدراسات والممارسات إدارة الموارد البشریة ، _15
  2009، المكتبة العصریة للنشر والتوزیع ، مصر ،  1ط

عبد الرزاق هاشم ، القیادة وعلاقتها بالرضا الوظیفي ، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع ،  عادل_16
  2010دط ، عمان الأردن ، 

عبد الممحي محمود حسن ، الصحة العامة بین البعدین الإجتماعي والثقافي، دار المعرفة الجامعیة _17
  2003، القاهرة ، 

  .2008، دار أسامة للنشر والتوزیع ، الأردن ،  1ریة ، طفسصل حسونة إدارة الموارد البش_18

،  3كامل محمد المغربي ، السلوك التنظیمي مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم ، ط_19
  2004دار الفكر للطباعة والوزیع ،

التوزیع ، عمان ،إدارة الشروق للنشر و  1"مصطفى نجیب شاویش إدارة الموارد البشریة ، إدارة الأفراد _20
  .2011، الأردن ، 

  .1985منیر البلعیكي ، المورد البسیط ، دار العلم للملایین  ، بیروت ، _21

دار الكتب الوطنیة ، لیبیا ،  1محمد عبد الرحمن ، الحوافز والولاء التنظیمي في المنظمات ، ط_22
2011.  

ل الطبي ، المكتب الجامعي ، محمود سلامة محمد غباري ،أدوار الأخصائي الإج ففي المجا_23
  . 2003الإسكندریة ، 

محمد عبد الفتاح یاغي ، تقسیم الموظف العام في الحوافز في الأجهزة الحكومیة الأردنیة دراسة _24
  .1986میدانیة مقارنة ، المنظمة العربیة للعلوم الإداریة ، عمان ، الأردن ، 
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  . 2001لفعال ،الدار الجامعیة للنشر والتوزیع ، محمد علي عبد الوهاب ، إستراتجیات التحفیز ا_25

  .1979نبیل أوسلان ، الحوافز في قوانین العاملین والقطاع العام ، دار النهضة ، مصر _ 26

  . 2011، الجزائر ،دار الأمة ،  1نور دین حاروش ، إدارة الموارد البشریة ، ط_27

  :المراجع المنهجیة_

، دار  1ي ، منهجیة البحث في العلوم الإجتماعیة والإداریة ، طأحمد عارف العساف محمود الواد_ 1
  .2011صفاء للنشر والتوزیع ، الأردن ، 

بسبوسي محمد البرداعي ، مهارات تخطیط الموارد البشریة ، للطباعة والنشر والتوزیع ، مصر ، مصر _2
 ،2004 .  

، دار الكتاب الحدیث ، القاهرة  1طجمال معتوق ، منهجیة العلوم الإجتماعیة والبحث الإجتماعي ، _3
2014.  

، دار المناهج  1عمار الطیب كشرود ، البخث العلمي ومناهجه في العلوم الإجتماعیة والسلوكیة ، ط_4
  .2007للنشر والتوزیع ، 

  .2007أحمد السید كردي ، إدارة السلوك التنظیمي دار الحامد للنشر والتوزیع ، _5

  .2004الإنساني في المنظمات ، دار الجامعة الجدیدة الإسكندریة ، عبد سعید سلطان ، السلوك _6

  .1989محمد علي شهیب ، السلوك الإنساني في التنظیم دار النهضة ، القاهرة _7

سامر جلدة ، السلوك التنظیمي ونظریات الإداریة الحدیثة ، دار أسامة للنشر والتوزیع ، الأردن ، _8
2009  

  ,1999في علم النفس الإجتماعي ، مكتبة المعارف الحدیثة الإسكندریة  محمد عمر طنوبي ، قراآت_9

سالم تسییر الشرایدة ، الرضا الوظیفي أطر نظریة وتطبیقات علمیة ، دار صفاء للنشر والتوزیع ، _ 10
  .2008عمان ، 

  .2008صالح محمد محسن العامري والآخرون ، الإدارة والأعمال ، دار وائل للنشر ، عمان ، _11
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محسن علي الكتبي ، السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق ، المكتبة الأكادمیة الإسماعلیة ، _12
2005.  

  .1981صادق محمد عفیفي وآخرون ، الإدارة في مشروعات الأعمال ، دار الكتاب ، الكویت ، _13

  .1998، دار مكتبة عین شمس ، القاهرة  2"عائشة مصطفى المناوي سلوك المستهلك ، _14

فاروق عبد فلیه ، محمد عبد المجید ، السلوك التنظسمي في المؤسسات التعلیمیة ، دار المسیرة _15
  .2005للنشر والتوزیع والطباعة ، الأردن ، 

  .2007غریب علي ، تنمیة الموارد البشریة ، دار الفجر للنشر والتوزیع ، القاهرة ، _16

  .2009والتوزیع ، الأردن ،  موسى سلامة ، السلوك التنظیمي ، للنشر_17

  .1997حریم حسن ،  سلوك الأفراد في المنظمة ، دار الزهران للنشر ، عمان ، _18

  :الرسائل الجامعیة _ 

  .2013الطاهر الوافي ، التحفیز وأداء الممرضین ، رسالة الماجیستیر ، جامعة قسنطینة ، الجزائر ، _1

تنظیمیة ، رسالة ماجیستیر ، تخصص تنمیة وتسییر الموارد عبد العزیز شنیق ، الحوافز والفعالیة ال_2
  .2008سكیكدة ،  55أوت  20البشریة  ، جامعة 

عبد الرحمن وابل ، دور الحوافز المادیة والمعنویة في رفع مستوى أداء العاملین من وجهة نظر ظباط _3
نیة ، مملكة العربیة السعودیة ، الأمن العام المشاركین في موسم الحج ، جامعة نایف العربیة للعلوم الأم

2005.  

قوادري رشید ، نظام الحوافز ودوره في تحقیق الرضا الوظیقي للعاملین ، رسالة ماجیستیر ، علم _ 4
  .2008الإقتصاد ، المدیة ، 

جمال مراد ، تحفیز العاملین لرفع روح الولاء المؤسستي ، مذكرة ماجیستیر ، قسم علم الإجتماع ، _5
  .2011عنابة ،  باجي مختار
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زهیرة شوقي ، تقسیم الأداء لدى الإطارات الجزائریة وعلاقته بالرضا الوظیفي ولاء التنظیمي ، مذكرة _6
  .2008شهادة ماجیستیر ، علم النفس العمل والتنظیم ، جامعة الجزائر ، 

رة مقدمة ضمن محمودیة شهیرة ، الرضا الوظیفي وعلاقته بأداء معلمي مرحلة التعلیم الثانوي ، مذك_7
  .2001متطلبات نیل شهادة ماجیستیر في العلوم الإجتماعیة ، تخصص علوم التربیة ، جامعة الجزائر ، 

هبة سلامة سالم غواش ، الرضا الوظیفي لدى موظفي الإدارات المختلفة ، مذكرة التخرج لنیل شهادة _8
  .2008ة والأعمال ، فلسطین، الماجیستیر ، الجامعة الإسلامیة ، غزة كلیة التجارة ،قسم إدار 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 




