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و لك سلطانك،اللهم لك الحمد حتى ترضى،اللهم لك الحمد كما ینبغي لجلال وجهك و عظیم 
وقال رب  : " ..ل الحق في كتابه الكریم ، یقو إذا رضیت ، ولك الحمد بعد الرضا الحمد

أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت على و على والدي و أن أعمل صالحا ترضاه و 
ي وفقني ، أحمد االله سبحانه الذ)19سورة النمل،آیة " ( ادك الصالحینأدخلني برحمتك في عب
، صلى االله على صلاة والسلام على النبي الأمین،معلم البشریةو العلى إتمام هذه الرسالة،

. د و على آله و صحبه أجمعیننا محمسید  

بالشكر و التقدیر إلى هذا الصرح العلمي الشامخ جامعة محمد لا یسعني إلا أن أتقدم 
خیضر و بالأخص قطب الجامعي شتمة و إلى من فیها من أعضاء الهیئة التدریسیة و 

. ة لهم مني جل الإحترام و التقدیرالإداری  

الإحترام و التقدیر إلى مشرفتي الفاضلة الدكتورة كما أجد لزاما علي أن أتقدم بالشكر و 
وعلى الجهد الكبیر الذي بذلته،إذ أحاطتني  ساعد صباح لقبولها الإشراف على هذه الرسالة ،

 رغمت آثارها الجلیة على هذه الرسالة،و توجیهاتها السدیدة التي إنعكسبلطفها و رعایتها،
ن یسدد على طریق وأسبحانه أن یبارك فیها،أسأل االله  ،إنشغالها بأمور التدریس و العمل

.الخیر خطاها،كما أقدم هذا العمل إلى قطاع الأمن حمایة مدنیة و لكل العاملین فیها   

 وقد زادنياتذة الكرام أعضاء لجنة المناقشة،كما یطیب لي أن أتقدم بالشكر الجزیل إلى الأس
، وأن یعلي درجاتهم في علیهم من فضلهأسأل االله أن ینعم ، شرفا قبولهم مناقشة هذه الرسالة

. خرة ، وأن یجزیهم عني خیر الجزاءالدنیا و الأ  
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صلى " محمد " إلى معلم الأمة ، ومن أنار طریقها بنور العلم و الإیمان ، سیدنا 

.االله علیه و سلم  

و تمنیت لنا السعادة و الهناء إلى ******إلیك یا من تعبت من أجلنا و قاسیت   

.ساكن الفؤاد  *****الحبیب  والدي  

إلى من حملت و حلمت *******و أرضعت إلى من سهرت   

.إلیك یا نعمت ربي الغالیة   ****منبع الحنان الدافئ  أمي     

و إلي زهرات بستاني الكبیر      " أشقائي " إلي النجوم التي تتوهج في حلكة اللیل الطویل 
لم تكن  مشرفة فحسب بل كانت  التي"" ساعد صباح  .د "" و إلى المشرفة " شقیقاتي "  

.أیضا الأخت الكریمة و أنا إذ أتمنى لها المزید من النجاح و لكل عائلتها   

إلى كل أساتذة قسم علم إجتماع و أخص بالذكر قسم علم النفس عمل و تنظیم ، إلى كل 
 ة، بسمالحبوبة ، و أخص بالذكر سلاف و إلى كل صدیقاتي الرائعات زملائي و زمیلاتي 

إلى كل طلبة قسم علم النفس ........أختي في االله ، أحلام ، وهبة  رومیساء، البشوشة 
كما أهدي هذا العمل إلى أخت لم تلدها أمي رفیقة دربي و . 2009عمل وتنظیم دفعة 

"" . حلیمة "" صدیقة عمري   

من أهلي و أصحابي أهدي ثمرة إلي كل من وقف بجانبي و دعا لي دعوة بظهر الغیب 
جهدي الذي أسأل االله عز وجل أن ینفع به الإسلام و المسلمین و صلى االله و سلم و بارك 

.على سید الخلق أجمعین محمد الصادق الأمین  
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: ةمقدم  

افها ذلك لتنفیذ أهدو  ،أعمالها بواسطة موردها البشري الخاصةتمارس المؤسسات العامة و    
لابد لها من إیجاد لكي تصل هذه المؤسسات إلى هدفها ، و على المدى القریب أو البعید

أكثر بالنسبة  الاهتمام یتزاید ولذلك  ،الها إلى ذلك الهدفإیصالقادر على المورد 
 ، فالعنصر البشري بالنسبة لهذه الدول النامیة على حد سواءالمتقدمة و  الدول لاقتصادیات

  .المحور الأساسي لهامنها یعتبر الدعامة و خاصة النامیة و 

من  انتقالها، لاسیما مةها واجتماعیة اقتصادیةالجزائر بما تشهده من تطورات وتحولات ف  
یفرض علیها أن یلعب قطاعها الأمني دورا ممیزا  ،السوق اقتصادالتخطیط المركزي إلى 

ویعتبر القطاع الأمني إحدى هذه القطاعات التي  .على المستوى الداخلي أو الخارجي سواء
الجودة الي تحقیق معاییر بالت، و للدولة والاقتصادي الاجتماعيتساهم في تحقیق التوازن 

  . الشاملة

الدولة، إلا  واقتصادالقطاع في التنمیة الاجتماعیة  بالرغم من الأهمیة الإستراتیجیة لهذاو     
العملیات و  بجملة من الممارسات والعلاقات ارتبطتلتي أنه یعرف جملة من المشاكل ا

ت بصفة عامة لتي شهدتها المنظماالتي تبلورت عبر المراحل التنمویة المختلفة ا ،الاجتماعیة
ومن بین هذه المشاكل التي أثرت على رضا العاملین بهذا . ة الأمنیة بصفة خاصةالمؤسسو 

سلبا على نوعیة الخدمات، نجد قضیة الحوافز بمختلف أنواعها ومدى  انعكسالقطاع، مما 
  . إشباعها للحاجات المختلفة للأفراد داخل المؤسسة

   فأهمیة الحوافز داخل المؤسسة الأمنیة، تتمثل في أنها باعثا أساسیا ومحركا لطاقات     
المعنویة مما ها تتیح للعامل مزیدا من الأجور والمزایا المادیة و ، كونورغبات الأفراد في العمل

، كما أن غیاب الحوافز أو عدم فعالیة الاقتصادیةن ظروفه الاجتماعیة و یؤدي إلى تحسی
ما یؤدي إلى عدم رضاه عن الاجتماعیة للعامل مینعكس سلبا على الحالة النفسیة و امها نظ

  .وبالتالي ینعكس على فعالیة المنظمة ككل .أدائه انخفاضهذا یظهر عند العمل و 

بصفة خاصة والمنظمات  علاقته برضا العمالوع الحوافز و من أهمیة موض وانطلاقا    
هامة من هذه المؤسسات تقوم بمهام خطیرة و ، كون نهاوبالأخص الأمنیة م ،بصفة عامة
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لذلك تناولت الدراسة ، كات الأفراد في حال تعرضهم للخطرخلال سعیها للمحافظة على ممتل
  .طبیعة العلاقة التي تربط بینهما هذین المتغیرین من أجل الوصول إلى

ّ  بالتاليو    إتباع الخطة من خلال  ،تطرق إلى مختلف الجوانب المحیطة بالموضوعال تم
  :خر تطبیقيحدهما نظري والآأدراسة إلى جانبین تم تقسیم ال حیث  ،التالیة

  : فقد تضمن ثلاثة فصول: الجانب النظري ــــــ فأـما

الدراسة،  ، أهداف الدراسة، أهمیةتم فیه التناول لإشكالیة الدراسة: الفصل الأول *
  .الدراسة، فرضیات مصطلحات الدراسة، دراسات سابقة

خصائص ، فقد تمحور حول مفهوم الحوافز، نظریات الحوافز، أنواعها: الفصل الثاني أما *
، المتطلبات الأساسیة لخطط الحوافز حل الأساسیة لتصمیم نظام الحوافز، المرانظام التحفیز

  .الفعالة

، مؤشراته د تمحور حول مفهوم الرضا الوظیفي، نظریاته، دینامكیته،فق: الفصل الثالثأما  *
  . عوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي، أثاره، كیفیة قیاسهال

  : فهو یتضمن فصلینالجانب التطبیقي  أما فیما یخص

فقد ورد الحدیث فیه عن  ،وتم التطرق فیه إلى الإجراءات المنهجیة للدراسة: الفصل الرابع *
الأسالیب حدود الدراسة، و  ،منهج الدراسة، ومجتمع الدراسة، عینة الدراسة، أداة الدراسة

  .الإحصائیة

شة النتائج على ضوء فرضیات البحث، مناقفقد تم فیه عرض وتفسیر و : الفصل الخامس *
  . خاتمةالوأخیرا  بمجموعة من التّوصیاتوفي الأخیر أنهیت هذه الدراسة 
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  :إشكالیة الدراسةـ  1
ة الأفراد لأداء العمل، ف الحوافزتعدّ     كة لدافعیّ ّ قدر ما تزید العوائد بمن بین العوامل المحر

ف  والمنافع التي یحصل علیها العامل من وظیفته، بقدر ما یزداد حماس الفرد لبذل جهد مكثّ
ة الفرد لأداء العمل هو نتاج لشعور العامل . في أدائه للعمل ضا بفزیادة دافعیّ ّ عادة والر ّ الس

عمل را كبیرا في دو فالحوافز تؤدي  .عن العمل، وهو نتاج لشعوره بإشباع رغباته وحاجاته
ة المختلفة ما في وجود نظام حوافز دقیق یقوم على معرفة احتیاجات المنظمات الإداریّ ، لا سیّ

ة  تنشّط السلوك الفردي،  ة، باعتبارها قوة أو طاقة داخلیّ ة والمعنویّ وبواعث العاملین المادیّ
دة ّ للحوافز تأثیرا على زیادة الكف. وتوجهه نحو غایات محدّ ة، سواء ولا شك أن ایة الوظیفیّ

ة في المقام الأول ة أو معنویة فهي تقوم على اعتبارات إنسانیّ كما لها تأثیر على . أكانت مادیّ
  .الرضا الوظیفي للعاملین

ة     نسانیة،فالرضا الوظیفي كظاهرة تنظیمیّ ٕ ویساعدها  الإدارةیدرس باعتباره مؤشّرا یرشد  وا
ة ة كالبیئة(على معرفة المحاور التنظیمیّ التي قد تشكل عائقا یحول دون تحقیق ) التنظیمیّ

المبرر الموضوعي لتعدیل سیاسات  الإدارةعطاء إف المتوقّعة منهم، والتالي االعمال للأهد
عادة صیاغتها  ،العمل ٕ ة للفرد والمؤسسةوا ّ    .بما یحقق المصالح العام

   ّ عدم توافر الحوافز المادیة أو المعنویة المناسبة للموظف المجتهد قد یؤثر سلبا  وعلیه فإن
اأدائهعلى  ّ وبالتالي یقلص فرصة تحقیق الأهداف المرجوة  ،هتإنتاجییسهم في ضعف  ، مم

. العاملهذا یبرز أحد جوانب أهمیة الحوافز بشكل عام لرفع مستوى رضا  للمؤسسة، ولعلّ 
 الحوافز تختلف من فرد إلى أخر وذلك حسب الجنس والعمر ویبدو أن أهمیة وطبیعة

 ،والمنصب الوظیفي، والمستوى المعیشي والعلمي، كما أنها تختلف من مؤسسة إلى أخرى
في المجال بصفة عامة والتي تعمل  ،وذلك حسب النشاط والعمل الذي تمارسه تلك المؤسسة

ةالأمني     .بصفة خاصّ
كغیرهم من الموظفین في المؤسسات الأخرى  )حمایة مدنیةال(الموظفون في القطاع الأمنيف  

بحاجة إلى مستوى معین من تلك الحوافز المادیة كانت أو معنویة من أجل رفع روحهم 
ن وظیفة إدارة القطاع الأمني تساهم  .وتحفیزهم لبذل أقصى جهدالمعنویة وزیادة رضاهم  ٕ وا

عن طریق ، ه وولائه في خدمة المؤسسةفي تنمیة وتطویر قدرات الفرد من أجل زیادة رضا
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سیاساتها المطلوبة لتنفیذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي الأمنیة التي تحتاجها الإدارة 
                                       . لممارسة وظائفها على أكمل وجه

 العاملین مستوى رضا تحدیدومن هذا المنطلق یمكن القول أن للحوافز دور كبیر في    
سواء بشكل سلبي أو إیجابي، الأمر الذي یتطلب الحرص في توزیع تلك الحوافز بشكل 

والذي یؤدي بذلك إلى  ،حتى یصبح أداؤهم على مستوى المسؤولیة ،عادل وموضوعي
عن  الإجابة، وعلیه جاءت الدّراسة الحالیة المؤسسة رضاهم وبالتالي الوصول إلى أهداف

  -:التّساؤل الرئیسي التالي
                                                                                      بسكرة؟ بما طبیعة العلاقة بین الحوافز والرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة  -

ّع عن هذا التساؤل التّساؤلات الفرعیة التالیة                  -:ویتفر
وبین الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة  هل توجد علاقة بین الحوافز المادیة -
                                                                                .بسكرةب
وبین الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة  هل توجد علاقة بین الحوافز المعنویة -
                                                                               .بسكرةب

:                                                                      ـ أهداف الدراسة 2
                                                     -:هداف التالیةتسعى الدراسة الحالیة إلى تحقیق الأ   
   .بسكرةبالتعرف على أهم الحوافز التي تقدم لأعوان الحمایة المدنیة  -
ة بمدینة بسكرة - ضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیّ ّ ف على درجة الر ّ                           .التّعر
التعرف على طبیعة العلاقة بین الحوافز المادیة وبین الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة  -

                                                                                        .بسكرةبالمدنیة 
ى أعوان التعرف على طبیعة العلاقة بین الحوافز المعنویة وبین الرضا الوظیفي لد -

                                                                                        .بسكرةبالحمایة المدنیة 
                                                                         : ـ أهمیة الدراسة 3
                                                                         : تكمن أهمیة الدراسة في شقین   
وهي تنبع من أهمیة موضوع الحوافز لما لها من آثار كبیرة في : الأهمیة العلمیة ــ 1 ـــ 3

توجیه سلوك العاملین، بالإضافة إلى أن هناك ندرة في دراسة العلاقة بین الحوافز وبین 
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ّ بى أعوان الحمایة المدنیة الرضا الوظیفي لد هذه الدراسة قد تثري الإدارة بما  بسكرة، لذا فإن
 .الخ...والمراحل والمتطلبات هاأنواعها، خصائص: سوف تتضمنه من معلومات عن الحوافز

 ّ ا الرضا فقد تمت دراسته من جوانب عدة وذلك من خلال مؤشرات العوامل وأسالیب أم
                                                                                        . الخ...القیاس

ّ وهي تتلخص فیما سوف : ـ الأهمیة العملیة 2ـ  3 راسة من نتائج وما تتوصل إلیه هذه الد
مكانیة الإستفادة من ذلك في تعدیل نظم الحوافز في  ،سوف تطرحه من توصیات ٕ وا

                                            . في نظمها القائمة استمرارهاة بشكل عام، أو التأكید على المنظمات الأمنی
                                                                  : ـ مصطلحات الدراسة 4
ة التي یمكن من خلالها إشباع حاجات الأفراد هي : الحوافز -4-1 رات الخارجیّ تلك المؤثّ

تحقیق أهدافهم لدفعهم باتجاه سلوك معیّن بهدف الحصول على هذه الحوافز من أجل 
ویقاس بالدّرجة التي یحصل  .بالإضافة إلى تحقیق أهداف المؤسسة التي یعمل فیها ،الذاتیة

ة(علیها العامل                               .الحوافزاستبیان على  )عون الحمایة المدنیّ
أعوان (المادیة الملموسة التي تقدم للعاملین المبالغوهي تلك  :الحوافز المادیة -4-1-1

ما، وعادة ما تكون أموال نقدیة مثل الراتب  اقتراحأو مقابل جهد معین ) الحمایة المدنیة
عون (علیها العاملوتقاس بالدّرجة التي  .التشجیعیة، العلاقات والدرجات المالیة والمكافآت

ة   .الحوافز استبیانة من على بعد الحوافز المادیّ )الحمایة المدنیّ
التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفیز وهي الحوافز  :الحوافز المعنویة -4-1-2

ة  أعوان الحمایة (أساسها احترام العنصر البشري،الموظفین، بل تعتمد على وسائل معنویّ
مثل الشكر والتقدیر للجهد الوظیفي والترقیات، وفرص التعبیر عن الذات والمشاركة ) المدنیة

 .والحصول على فرص التدریب والاجتماعاتالقرارات والمشاركة في الفعالیات،  اتخاذفي 
ةوافز المالتي یحصل علیها العامل على بعد الح وتقاس بالدّرجة   .الحوافز استبیانمن  عنویّ

هو مجموعة السلوكات التي یمكن أن تعكس مدى رضا : الرضا الوظیفي -4-2
عبارة عن مشاعر السعادة وهو  .إلیهممهام الموكلة عن ال) أعوان الحمایة المدنیة(العاملین

تجاه الوظیفة، إذ أن هذه المشاعر تعطي الوظیفة قیمة تتمثل  العاملالناتجة عن تصور 
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ویقاس عن طریق مجموع الدرجات التي یحصل . في العمل وما یحیط بهالعامل برغبة 
   .الرضا الوظیفي استبیانعلیها العامل على 

الحمایة المدنیة الأعوان المعینون في منصب  وموظفیعد  :عون الحمایة المدنیةــــ3ـــ  4
الحمایة المدنیة في  موظفوویكون  .دائم، المساهمون في المهمة العامة للحمایة المدنیة

ویمكن أن یكون فضلا  ،والمصالح الخارجیة ،وضعیة عمل داخل وحدات الحمایة المدنیة
                                                                                              .عن ذلك في وضعیة عمل ضمن الإدارة المركزیة للحمایة المدنیة

                                                                      : ـ الدراسات السابقة 5
    ّ ّ إن الد  خلالها الإستفادةابقة تعتبر من أهم مصادر المعلومات التي یمكن من راسات الس
وسیتم عرض ، أو موضوع مشابه له ، عند إجراء أي دراسة تكون متعلقة بنفس الموضوعمنها

  :هذه الدّراسات حسب تسلسلها الزمني كالأتي
   :)2005(دراسة المحروقي -5-1

الحوافز على فعالیة الأداء والرضا الوظیفي في المدیریة العامة للزراعة  تأثیر(حول   
ّ  ،)الحیوانیة لمنطقة الظاهرةوالثروة  راسة إلى تحدید أكثر أنماط الحوافز تأثیرا وهدفت الد

ّ على فعالیّ  ّ  ،في المدیریةضا الوظیفي للعاملین ة الأداء والر عة وجمیع دوائرها وفروعها الموز
 ّ هدفت إلى معرفة أثر الحوافز على فعالیة الأداء الوظیفي  كماة، اخلیّ على ولایات المنطقة الد

 باستخدامالباحث المنهج الوصفي التحلیلي، كما تم جمع المعلومات  استخدمللعاملین، وقد 
                                                                        -:وكانت نتائج الدراسة كالتالي .الاستبیان

بالمدیریة العامة بجمیع شرائحهم كانت على النحو ثر الحوافز تأثیرا على العاملین إن أك -
 اتخاذالمشاركة في و الدورات ، ت المالیةآالمكاف، العلاوات، الترقیات(التالي بالترتیب

        ).القرارات
-  ّ ّ  إن    .)خطابات الشكر ،الثناء الشفوي:( اليأقل الحوافز تأثیرا كانت على النحو الت
  : )2006(دراسة العنقودي -5-2

ّ (بعنوان    طبیقیة بسلطنة نظم الحوافز ودورها في رفع مستوى العاملین بكلیة العلوم الت
ّ و ،)عمان من خلال  ،ودورها في رفع مستوى العاملینمعرفة نظم الحوافز  إلىراسة هدفت الد

ّ ة، وكذلك ة للحوافز المطبقة في هذه الكلیّ تحدید الملامح الأساسیّ  عرف على مدى رضا الت
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 ّ ّ العاملین عن الحوافز المقد دخالها على حوافز العمل  ة،طویر اللازممة، وتحدید جوانب الت ٕ وا
ّ من وجهة نظر العاملین الخا قات أو المشكلات التي تمنع تطویر ضعین للبحث، وأهم المعو

بحیث تكون  الفعال، إضافة إلى تقدیم مقترحات لتحسین تطبیق نظام الحوافزنظام الحوافز 
ّ  ،ملائمة لطبیعة عمل هذه الكلیةأكثر  ّ ویحق المنهج  ستخدماوقد  ،ي تسعى إلیهاق الأهداف الت

 النتائجومن بین أهم  ،كأداة لجمع المعلومات الاستبیان استخدمالوصفي التحلیلي، كما 
 ّ ل إلیها أن   :المتوصّ

ة لقانون الخدمة المدنیّ ة یحصلون على العدید من الحوافز وذلك تطبیقا الكلیّ  وموظف -
وعدم الرضا عن بعض الحوافز وذلك لأنها لا توفر  ة، بهذا الخصوص،ولوائحها التنظیمیّ 

وظهرت هناك درجات متفاوتة في الرضا لهم الحد المطلوب نتیجة ما قدموه من أعمال، 
 ّ ّ راسة، ودلّ الوظیفي بین أفراد الد ة هناك رضا بالإجماع عن الحوافز المعنوی ت إلى أن

ّ  .ةالإیجابیّ  بشكل عام من حیث أهمیته راسة أن هناك رضا عن العمل فقد أوضحت الد
   وقیمته ونتائجه

   :)2007(دراسة الجرید -5-3
التحفیز ودوره في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین بشرطة منطقة الجوف (عن   

وهدفت إلى معرفة أنواع الحوافز المادیة والمعنویة المقدمة . )المملكة العربیة السعودیة
للعاملین بشرطة الجوف، ومدى رضاهم عن بیئة العمل الوظیفي، وكذلك معرفة العلاقة بین 

دراسة المنهج ال استخدمتنظم الحوافز المطبقة على العاملین وبین الرضا الوظیفي لهم، وقد 
ّ اللت وتوصّ  .كأداة لجمع البیانات انالاستبی استخدمتالوصفي التحلیلي، كما  إلى عدة  راسةد

  :نتائج من بینها
ّ إ - ّ ة ن الحوافز المادی ة فلا تستخدم بتاتا، وعدم ا الحوافز المعنویّ تقدر بشكل قلیل جدا، وأم

ّ مرضا م ّ  ن تم   .راسة علیهم عن بیئة العمل الوظیفيتطبیق الد
  : )2007(دراسة هیثم الفقهاء، غادة العبدلات -5-4

ة دراسة مسحیة بدائرة الأراضي والمساحة أثر الحوافز في تعزیز القیم الجوهریّ  حول   
ّ الهدفت و .بالأردن ّ ة والمعنویّ إلى معرفة أهم الحوافز المادیّ  راسةد مة للعاملین بدائرة ة المقد

ومدى رضاهم عن بیئة العمل  .ةوالمساحة بالعاصمة عمان بالمملكة الأردنیّ  ،الأراضي
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 ّ  استخدمتوقد ائرة، الوظیفي، ومعرفة طرق الوصول إلى الرضا الوظیفي للعاملین بهذه الد
 ّ ّ الد لت توصّ و  .كأداة لجمع البیانات الاستبیان استخدمتحلیلي، كما راسة المنهج الوصفي الت
ّ ال ة من بینها إلى نتائج راسةد ّ  :عدّ ّ  أن ة تقدم الحوافز المادیّ  أفراد البحث موافقین على أن

ّ  ىبدرجة قلیلة، ویر  ة تستخدم بشكل قلیل كذلك مع الحوافز المعنویّ  أفراد البحث بأن
ّ الموظفین،                      . ةأفراد البحث راضون إلى حد ما عن بیئة العمل الوظیفیّ وأن

  : التعقیب على الدراسات السابقة
عام موضوع الحوافز من  جمیع الدراسات السابقة والدراسة الحالیة تناولت بشكلتبین أن   

وكذلك جمیع الدراسات تحدثت على العلاقة بین . إلخ...خلال التعریفات المختلفة والأنواع
الحوافز والرضا الوظیفي وبذلك نجد الدراسة الحالیة تتفق بشكل كبیر مع معظم الدراسات 

 الوصفي المنهجكما اعتمدت معظم هذه الدراسات على . السابقة التي تم عرضها فیما سبق
لجمع المعلومات، وهذا ما سیتم إتباعه في الدراسة  الاستبیانالجمیع  استخدمكما  .ألارتباطي

الفئة المطبق علیها الدراسة،  من حیثالدراسات السابقة عن الدراسة الحالیة  وتختلف .الحالیة
طبقت )  2007غادة و هیثم (و) 2006العنقودي (و) 2005المحروقي (حیث أن دراسة

بینها  الاختلافة تعمل في القطاعات المدنیة لها بعض الخصوصیة وتختلف كل على فئ
 وأنواع الحوافز المقدمة، ،وبین الفئة المستهدفة من الدراسة الحالیة من حیث طبیعة العمل

فقد طبقت على الأفراد الذین ینتمون إلى الحیاة العسكریة وهي ) 2007الجرید (أما دراسة
كما تختلف عنها أیضا من حیث المنهج المتبع، لقد  .فئة الدراسة الحالیةعا ما من قریبة نو 

  .تم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي ألارتباطي
في دعم الإطار النظري وخاصة  السابقة اتدراسالمن  الحالیة لدراسةا استفادتكما   

  المنهجیة  من الناحیة الإستفادةكما تمت المعلومات المتعلقة بالحوافز والرضا الوظیفي، 
   .لاستعانة بها في إعداد أدوات الدّراسة وكذا في تحلیل البیاناتوا
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                                                                     :فرضیات الدراسة -6
سة وتساؤلاتها تم وكذا بناءا على أهداف الدرا ،من ما تم عرضه من دراسات سابقة انطلاقا  

                                                                                 : التالیة اتصیاغة الفرضی
بین الحوافز والرضا الوظیفي  ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة علاقةتوجد : الفرضیة العامة

  ـ  بسكرةب لدى أعوان الحمایة المدنیة
   :وینبثق عن هذه الفرضیة العامة الفرضیات الفرعیة التالیة    

   :الأولى الفرعیة ةفرضیال
ظیفي لدى توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المادیة والرضا الو  - 

  بسكرة ـ أعوان الحمایة المدنیة 
  :الفرضیة الفرعیة الثانیة

توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المعنویة والرضا الوظیفي لدى  -
   .بسكرةبأعوان الحمایة المدنیة 
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                                                                                      : تمهید
ة والمعنویةأهم المحاور التي الفصل سنتناول في هذا     ق بالحوافز المادیّ ، إبتداءا تتعلّ

ثم خصائص نظام  ،ویلیها الأنواع المختلفة للحوافز ،ثم النظریات المفسرة للحوافزبالمفهوم 
 یتم التطرق إلىأتي المراحل الأساسیة لتصمیم نظام الحوافز، وأخیرا توبعدها  ،التحفیز الفعال

                                                   . المتطلبات الأساسیة لخطط الحوافز الفعالة
                                                                         :زـ مفهوم الحوافـ 1
ه    ف على أنّ ّ سمح بدفع الأفراد وتحریكهم من خلال دوافع معینة تالعملیة التي :"كما یعر

           ) 112،ص، 2010:عبد الرحمان.("مجهودات معینة قصد تحقیق هدفأو بذل  ،نحو سلوك معین
) الراتب(تعتبر الحوافز بمثابة المقابل للأداء المتمیز، ویفترض هذا التعریف أن الأجر     

قادر على الوفاء بقیمة الوظیفة، وبالتبعیة قادر على الوفاء بالمتطلبات الأساسیة للحیاة، 
ة كما یفترض هذا التعریف أن الحوافز تركز على مكافأ .وطبیعة الوظیفة وقیمة النصب

الذي یستحق الحافز هو أداء غیر عادي، أو  الأداء، وأن الأداءالعاملین عن تمیزهم في 
 . العاملین إلى تعویض إضافي یزید عن الأجر استحقاقتشیر إلى  آخريربما وفقا لمعاییر 

                                                                               ) 85، ص، 2010: عبد النبي(                                                                 
   ّ ّ ما یلاحظ مم ّ  ا سبق أن ّ  ز على أنّ عریف یركّ هذا الت حفیز شعور داخلي یتولد في الفرد، الت

وأهملت في نفس  ،الفرد لتلبیة هذا الشعور استجابةینتج عنه سلوك معین موازي لدرجة 
رى أن التحفیز هو یة، لذا یمكن القول أن التعریف الأكثر شمولا وقبولا عملیّ الوقت كونه 

من الشعور النابع من الفرد والذي ینشطه ویدفعه إلى سلوك معین  انطلاقاالعملیة التي تبدأ 
 .من مدى تأثیر الحافز علیه انطلاقاأهداف محددة وتنتهي عند إشباع الفرد لحاجاته  باتجاه

    )155، ص، 2007: عبوي (                                                                  
كما وردت العدید من التعاریف الأخرى للتحفیز تختلف باختلاف وجهات نظر أصحابها   

                                                                   )89، ص،2008:ماهر (-:ومن بینها الآتي
ه مالر یعرفه                                              . "الشيء الذي یشبع حاجات الإنسان":على أنّ
ه عادل الجودة یعرفهو  مجموعة العوامل والمؤثرات التي تدفع العاملین أیا كان موقعهم " :بأنّ

 ."ءة لرفع مستوى العمل كما ونوعاللإقبال على تنفیذ مهامهم بجد وكفا ،نحو بذل جهد أكبر
ا ّ ه منصور فهمي أم مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة القوى الحركیة في ":یري بأنّ



 الفصل الثاني                                                                           الحوافز
 

 
14 

 

بأنه ":في تعریف الحافز أحمد ماهرویذهب  ."والتي تؤثر في سلوكه وتصرفاته ،الإنسان
، إذا كان الأجر أو الراتب هو الأداءالفرد كنتیجة للتمیز في العائد الذي یحصل علیه 

  . "المقابل الذي یحصل علیه كقیمة للوظیفة التي یشغلها
 ّ ه فیعرف الحافزعلي السلمي ا أم شيء خارجي یوجد في المجتمع أو البیئة  ":على أنّ

      ".وسائل لإشباع حاجاته التي یشعر بها باعتبارهاتجذب إلیها الفرد  ،المحیطة بالشخص
                                               )75، ص،  2006: مؤیدمرحوش، (                                                             

ابقة    ّ افز أو التحفیز ما هو إلا تنمیة الرغبة في بذل و ن الحأ نستنتج من خلال التعاریف الس
على أن یؤدي هذا الجهد إلى إشباع  ،مستوى أعلى من الجهد نحو تحقیق أهداف المؤسسة

كما یعتبر التحفیز أیضا هو عملیة تتعلق أساسا بثلاثة . لدى الأفراد حتیاجاتلاابعض 
فإذا تم تحفیز الفرد فإنه یكون مستعدا . الأفراد واحتیاجاتالجهود، والأهداف، بذل : عناصر

كما وكیفا  ،لبذل المزید من الجهد، ولكن هذا الجهد لا یكون إیجابیا وفعالا إلا إذا تم توجیهه
 ّ یجب أن ترتبط بإشباع بعض  ،ة التحفیزسة، وأخیرا فلكي تستمر عملیّ لخدمة أهداف المؤس

  . لدى الفرد الاحتیاجات
  : نظریات الحوافز ـــــ 2

لفترات طویلة من الزمن  امتدتإن نظریات الحوافز والدوافع لم تكن حدیثة العهد بل إنها    
                                                                                             ):      299، ص،2008:درة (-:بمراحل تاریخیة متعاقبة وهي

                                                                         : النظریات الكلاسیكیة ــــ 1 ــ 2
تقوم النظریة الماركسیة في منطلقاتها الفكریة لفهم سلوك : النظریة الماركسیة  ـــ 1 ـــ 1 ـــ 2

داخل التنظیمات الإداریة على فكرة الصراع، ولا شك أن هذا الأساس الذي تبنى علیه  الأفراد
یر إلى وجود علاقة تناقض بین من یملك وسائل الإنتاج أو الإدارة الممثلة هذه النظریة، یش

ه بناء إلى المجتمع على أنّ ) كارل ماركس(وینظر .عاملله، وبین من یملك قوة العمل وهو ال
یعبر  ویرى أیضا أن الطابع الرسمي للتنظیمات لا. محدد یقوم على أسس طبقیة متناقضة

ّ ة، عن طبیعتها الحقیقیة الواقعیّ  لنفسها صورة مزیفة  اتخذتالتنظیمات البیروقراطیة  لأن
حیث ركز على إبراز التناقض بین مصالح . مشتقة من النصوص القانونیة واللوائح الإداریة

آلیة من آلیات  ماركسولا شك أن الصراع عند . وتطلعات الطبقة العمالیة والطبقة الرأسمالیة
 ّ بأنساق جدیدة، وهذه الآلیات هدفها تدمیر الأبنیة  واستبدالهاغیر للأوضاع القائمة الت
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ي، لذلك نجده یركز على ضرورة بأشكال جدیدة من البناء الإدار  واستبدالهاالبیروقراطیة 
دارة التنظیم من جهة  الاجتماعیةسیطرة العلاقات  ٕ وقد  .خرأالعادلة بین العمال من جهة وا

على  لینینإلى الموضوع، حیث ركز  ماركسإبراز بعض الأفكار المكملة لنظرة  لینینحاول 
بالقضاء على  ،والتفاعل بین العمال والإدارة الاتصالنظام العمل والحوافز لخلق نوع من 

من ثم تولید الرضا الوظیفي والفعالیة ، معظم المشاكل التي أنتجها المجتمع الرأسمالي
لا بد أن تكون لكل عامل مصلحة شخصیة في القیام ":نیلینویقول . التنظیمیة لدى العامل

لا  ،بالمصلحة الشخصیة والحافز الشخصي الاهتمامبالمهام الإنتاجیة الفعلیة، إذ من دون 
   )299ص،،2008: درة  .(."یمكن أن تكسب تأیید الملایین من الشعب لنظام جدید في العمل

تحدث عن الذي و من الأوائل  )TAYLOR. R(تایلوركان : الإدارة العلمیة ـــ 2 ـــ 1 ــــ 2
أن الموظفین كسالى ولا یمكن تحفیزهم  افترض، عندما 1911 مالتحفیز، وكان ذلك في عا

وللوصول إلى نظام عادل للرواتب والحوافز . إلا من خلال الرواتب والحوافز المالیة فقط
أن یتم تجزئة العمل أو الوظیفة إلى أجزاء صغیرة ومن ثم دراسة هذه الأجزاء  تایلور اقترح

لأجزاء ثانیة وبشكل فعال، وهذه طریقة للقیام بها وتنفیذها، وأخیرا دمج هذه ا أفضللإیجاد 
 )مبادئ الإدارة العلمیة(من كتابه وانطلاقا. )دراسة الحركة والزمن(العملیة كانت تسمى

العمل في أي تنظیم  ا إلى أن أسلوبوجهة نظره فیما یتعلق بإدارة العمل مشیر  تایلور أوضح
   -:یجب أن یسیر وفق مبادئ علمیة محددة منها

   .تقسیم العمل و تحدیده كمیا -
ة في الأداء، والمراقبة المباشرة ة التنظیمیّ تجزئة العمل إلى أبسط الأشكال لضمان الفعالیّ  -

  . للعمل من قبل المشرفین
للأوامر والتعلیمات  امتثالهمة بغرض ضمان مالیة نقدیة یومیّ  بمكافآتتحفیز العمال  -

على الأجر وربطه بالأداء  تایلوروهكذا فقد ركز . العمل بأداءوالإجراءات المحددة والمتعلقة 
إن زیادة أجر العمال یؤدي بهم إلى بذل ": حیث یقول. لأنه الحافز الوحید للعمل في نظره

ویقلل  ،مما یؤدي إلى زیادة الإنتاج ،للحصول على أجر أكبر من الأول ،المزید من الجهد
 ) 230، ص،  2008:درة (   ".ادة أرباح المؤسسة، وهذا یؤدي إلى زیمن تكالیف إنتاج الوحدة
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   ) 163ص ،،2006: ير كشوا(:بین هذه النظریات نجد من :النظریات النیوكلاسیكیة ـــ 2 ـــ 2

ظهرت في العشرینات من القرن : )Iـ  MAYO(حركة العلاقات الإنسانیة ـــ 1 ـــ 2 ـــ 2
ة تحسین العلاقات تركز على أهمیّ  )الإنسانیةحركة العلاقات ( الماضي حركة جدیدة تسمى

تاحة مجال أكبر  الاتصالمثل تحسین  ،في بیئة العمل ٕ بین الموظفین والمشرفین علیهم، وا
 ّ بداءحاور للت ٕ لأنها ركزت على طریقة واحدة فقط كطریقة  انتقدتإلا أن هذه النظریة  .الآراء وا

  . مثلى للتحفیز
في  1924ة في هذا المذهب، ففي عام الدراسات الرئیسیّ إحدى  هاورثونوكانت دراسة    

مصنع تابع لشركة تم عزل مجموعة من النساء ووضعهم في غرفة خاصة لإنتاج الأدوات 
الكهربائیة، ولكن في ظروف عمل جدیدة، حیث قام الباحثون بتقدیم وجبات غذائیة مجانیة 

مل على شكل مجموعات صغیرة، وساعات عمل أقل، كما تم السماح للموظفین بالقیام بالع
بالإضافة لتغییر في نظام الحوافز المالیة، وتغییر في نظام الإدارة فلوحظ أن الإنتاجیة قد 

هي السبب، لكن بعد ) التغیرات المادیة(الأول أن الاستنتاجزادت بعد هذا التغییر، فكان 
، ومن ثم ارتفاعفي  عمل تغییرات سلبیة كتقلیل الإضاءة مثلا، فكانت الإنتاجیة لا تزال

نما فيالإنتاجیة لیست تغیرات  ارتفاعالباحثون أن سبب  أستنتج ٕ طریقة إدارة  في بیئة العمل وا
  . العاملین

 :)GROGOR MC DOUGLAS(دوغلاس ماغریغور لـ:نظریة الفلسفة الإداریة ـــ 2ــ ـ2 ـــ 2
حیث تعكس كل منهما  ،)Y(و )X(من بین النظریات التي تناولت الحوافز ما یعرف بنظریة

في النقاط  )X(فلسفة إداریة معینة على مفهوم محدد للدافعیة ویمكن تلخیص مبادئ نظریة
   - :التالیة

كهم بما تتطلب إدارة البشر توجیه طاقتهم وحفزهم والرقابة على أعمالهم وتفسیر سلو  ♦
   .حاجات المؤسسةیتوقف و 

لن یعملوا نظرا  الأفرادوالرقابة من قبل الإدارة فإن بدون هذا التدخل النشط الحفز والتوجیه  ♦
  .)164ص، ،2006 :كشواري(.ضة لأهداف المؤسسةر لما یسودهم من تراخي، وربما المعا

حیث لا یمكن التأثیر على  الاقتصاديوعلیه فإن النظریة تقوم على منطق الرجل  ♦
  . العاملین وحفزهم على العمل إلا من خلال إدارة أنظمة الثواب والعقاب
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فإنها تقوم على فلسفة أساسیة مؤداها أن وظیفة الإدارة إنما تتمثل أساسا ) Y(أما نظریة   
 والتي تساعد الفرد العامل على إشباع حاجاته بنفسه ،في ضرورة توفیر ظروف عمل مناسبة

ها ولنفسه، بمعنى آخر فإن الإدارة لا تستطیع أن تجعل من فرد ما إنسانا مبتكرا، ولكنّ 
تستطیع أن تقدم تلك الظروف الملائمة التي تساعد على أن یصبح كذلك، وتتلخص مبادئ 

ّ ة في النّ ظریّ هذه النّ    ).165، ص،2006: كشواري( -:ةالیّ قاط الت
تنحصر مسؤولیة الإدارة في تنظیم جمیع عناصر الإنتاج وتوجیهها لتحقیق الأهداف  ♦

  . للمنظمة الاقتصادیة
لكنها نتیجة مة أو معارضتها من طبیعة البشر و أهداف المنظلا یعتبر التراخي في تحقیق  ♦

  . منطقیة لخبراتهم السابقة داخل المؤسسة ذاتها
 لتحقیق أهداف المؤسسة جزءا لا الاستعدادالمسؤولیة و  القدرة على تحملتعتبر الدافعیة و  ♦

  . یتجزأ من طبیعة الخصائص البشریة
تقوم على فكرة الرقابة المفروضة على الفرد، في حین تقوم ) X(مما تقدم یتضح بأن نظریة 

على فكرة الرقابة الذاتیة وهذا هو الفرق بین معاملة البشر كأطفال ومعاملتهم ) Y(نظریة
  . كالبالغین

والتي تصف ،)X،Y(تخالف هذه النظریة أولا تلك النظریتین): واي(نظریة ـــ 3 ـــ 2ـ ــ 2
ن .نظریة التي تنكرت للجانب البشريلیست من طبیعة تلك ال،المورد البشري بصفات ظالمة ٕ وا

 افتراضاتهذه النظریة إلى جانب إیمانها بدوافع العمل وحاجات العمال، فإنها تحاول تقدیم 
   -:تفسر بعض مظاهر السلوك الإنساني وهي أخرى
إن الجهد الجسمي والعقلي الذي یبذله العامل في العمل هو شيء طبیعي كاللعب  ◄

ولذلك سوف یتم إنجازه بشكل تطوعي، كما والراحة من العمل ویمكن أن یكون مصدر رضا، 
  . ممكنایمكن أن یكون مصدر عقوبة، وبذلك یتم تجنبه إذا كان ذلك 

إن الرقابة الخارجیة والتهدید بالعقاب لیسا الوسیلة الوحیدة التي تدفع العاملین لبذل الجهد  ◄
من أجل تحقیق الأهداف التنظیمیة، إذ أن العامل سوف یقوم بممارسة الرقابة الذاتیة 

  . والتوجیه الشخصي من أجل إنجاز الأهداف التي ملزم بها
ولیة ولیس فقط یعرف كیف یبحث عن المسؤ ) وتحت ظروف عادیة(إن العنصر البشري ◄

  .قبولها
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التي ترتكز على القیادة الإداریة من خلال الدافعیة بالأهداف ) واي(نظریة اقتراحاتهذه هي 
بتحقیق الرضا الشخصي، مادامت تساهم وتؤدي إلى تحقیق ومن خلال السماح للمرؤوسین 

في دفع ) X،Y(یستفیدوا من مبادئ نظریة أنیمكن للمدیرین والموظفین أهداف المؤسسة، و 
هؤلاء العاملین،  وتحدید العاملین الذین تنطبق علیهم  لشخصیةالعاملین من خلال تحلیلهم 

  ). Y(والآخرین تنطبق علیهم أفكار نظریة ،)X(أفكار نظریة
  : ـ النظریات الحدیثةــ 3 ــــ 2
 نظریة الأفراد احتیاجاتأشهر نظریات من  :للحاجات" )MASLW(ماسلو ـ هرم 1 ــــ 3 ـــ 2

 الفسیولوجیةالحاجة  :الفرد إلى خمسة مستویات وهي احتیاجاتالتي قسم فیها  ماسلو
والتقدیر وأخیرا الحاجة  الاعتراف، والحاجة إلى الانتماءوالحاجة إلى الأمان، والحاجة إلى 

أن الفرد یستمر في إشباع مستوى معین من هذه  ماسلوویرى . إلى تحقیق الذات
 اعتقدالمستویات، فإذا تم إشباعه فإنه یتطلع إلى مستوى أعلى من هذه المستویات، وهكذا 

أنه عند إشباع أي مستوى من الحاجات لا یصبح هذا المستوى محفزا للفرد،  ماسلو
د محفزین دائما طالما لم وسیتطلب إشباع الحاجات التي في المستوى الأعلى، وسیظل الأفرا

  .» إدراك الذات« یتم إشباع رغباتهم المستوى تلوى الآخر حتى یصلوا إلى المستوى الأخیر
  )166، ص2006: كشواري(                                                                 

ستمراریته زمة وهذه تمثل الحاجات الأساسیة اللا: الحاجات الفیسیولوجیة -أ ٕ لبقاء الإنسان وا
بقیة  على قید الحیاة كالطعام والماء والجنس والهواء، والحاجات الفیسیولوجیة تسیطر على

  . الحاجات إذ لم تكن مشبعة
الجسمیة  الأخطارتتضمن حاجات الفرد الحمایة من : الحاجة للأمن والسلامة -ب

 استمراریةوالمتعلقة بضمان  الاقتصادیةوالصحیة والبدنیة، وكذلك الحمایة من الأخطار 
الدعم المادي الضروري للفرد للمحافظة على مستوى معین من  استمرارالعمل للفرد لضمان 

  ).166، ص2006: كشواري(.الحیاة المعیشیة
بطبیعته، ویعیش  اجتماعیاتنبع هذه الحاجات من كون الإنسان : الاجتماعیةالحاجات  -ج

مع  والارتباطضمن جماعة ویتفاعل معها، وتشمل هذه الحاجات تكوین علاقات والحب 
بعیدة عن نحو الحاجات الأعلى و  انطلاقنقطة  الاجتماعیةتعتبر الحاجات ، و الآخرین

  . الحاجات الأولیة
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حترام الذاتدـــ ٕ فإن الحاجة عندما یتم إشباع الحاجات سابقة الذكر : ـ حاجات التقدیر وا
حاجة الشعور اجة الملحة التي توجه سلوك الفرد، و للشعور بالذات تظهر وتصبح هي الح

حترام النفس و : بالذات لها شقان ٕ والإستقلال، الجدارة الشق الأول یتعلق بالإعتماد والثقة وا
  . ته إلى شعوره بإعتراف الآخرین لهالشق الثاني یتعلق بحاجو 

إن ظهور حاجات إثبات الذات یأتي فقط بعد أن تكون بقیة : حاجة تحقیق الذات ج ــــ
» إثبات الذات« ماسلو على المدرج قد أشبعت بصفة أساسیة، وقد عرفالحاجات الأخرى 

أن یصبح قادرا على اكثر تمییزا عن غیره من الأفراد، و  رغبة في أن یصبح الفرد" على أنها 
  . "توى من مدرج الحاجات الإنسانیة عند هذا المسعل أي شيء یستطیعه بني الإنسان و ف
ـــ نما یعتمد على نیفه لأنواع الحاجات عند الفرد و لا یعتمد على تص ماسلو إن جوهر نظریة ــ ٕ ا

أنه عند إشباع أي مستوى من  ماسلو، لذلك قال ترتیب هذه الحاجات بحسب أولویتها
ت التي في المستوى ، وسیتطلب إشباع الحاجالا یصبح هذا المستوى محفزا للفردالحاجات 

  .كذا حتى یصل إلى أخر مستوىهو  الأعلى
   :العدالةنموذج الإنصاف و  ـــ 2 ـــ 3ـ ـ 2

وقد تركزت الفكرة الأساسیة 1963آدمز ریة العدالة على ید رائدها الأوللقد طورت نظ   
 ذيال دلجها لهذه النظریة على أن الفرد یتوقع أن یحصل من عمله على عوائد تنسجم مع

ه ووفقا لهذه النظریة فإن هذس إطار المستوى من الآداء المنجز،یبذله الآخرون في نف
  ) 185، ص ،  2001: رشید (  -:العلاقات تتجسد في ثلاث صور هي

د فإن العدالة مع أقرانه بنفس المستوى من العوائالمتحققة للفرد بالمقارنة ٭ إذا كانت العوائد 
  . تتحقق من خلال ذلك

إن العدالة لا كانت العوائد المتحققة للفرد بالمقارنة مع أقرانه أقل مستوى من العوائد ف٭ إذا 
  . تتحقق من خلال ذلك

٭ إذا كانت العوائد المتحققة للفرد بالمقارنة مع أقرانه أعلى مستوى من العوائد فإن العدالة لا 
   :ل ذلك والشكل التالي یبین ذلكتتحقق من خلا
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                                                                         )ب( العوائد                     ) أ( العوائد    

                                                                   غیر عادلة                                    <                      
  ) أقل(             ) ب ( المدخلات )              ب ( المدخلات 

  
  )          ب(العوائد  )                    أ (  العوائد 

                                                                عادلة                                              =                    
  ) ب(  المدخلات              )ب(المدخلات

  
                               ) ب(العوائد    )                 أ ( العوائد   

  غیر عادلة                       >        
  )أكثر(                  ) ب(المدخلات )              ب(المدخلات 

  .)186، ص، 2001: رشید(نظریة العدالة :)01(الشكل رقم 
المبذولة لذا فإن الأفراد عند شعورهم بعدم العدالة في حصولهم على العوائد مقابل الجهود و   

  : فإنهم یلجأون إلى مایلي
  . جهودهم أو جهود الآخرین بالإنجازتخفیض  ♦
  . را كبیرا في التأثیر على الآخرینیسلكون دو  ♦
  . مع الآخرین في مجالات عمل مشابهةیقومون بالمقارنة  ♦
  . یتركون العمل ♦
إستقرارا أو ثباتا في الإدارة لعمل من شأنه أن یحقق للعاملین و لذا فإن تحقیق العدالة في ا  

   .) 187، ص ،2001: رشید.(الأعمال
تشیر هذه النظریة إلى أن الأفراد یبذلون جهودا كبیرة : نظریة إتجاه الهدف ـــ 3 ـــ 3 ـــ 2

لا سیما إذا كان الإنجاز . یمة بدلا من الأهداف سهلة التحققفي إنجاز الأهداف العظ
ولذا فإن التحدیات التي المتحقق یستند إلى نتائج كبیرة وطموحة یرغب الأفراد في تحقیقها،
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ف المراد إنجازها ، إذا كانت الأهداطةق الطموحات العظیمة تعد بسییواجهها الأفراد في تحقی
، أي فیما أو بلوغهاویسعى الأفراد لإنجازها محددة وواضحة وتعبر عن طموحات عالیة،

دیات ، ومهما كانت التحلغة الأهمیة تنسجم مع تطلعاتهم وطموحاتهمیحدد الأفراد أهدافا با
تعتبر لیست ذات أهمیة حینما یوصلون السعي بصورة ، فإنها التي یواجهونها في سبیل ذلك

   :ل التالي یوضح نظریة إتجاه الهدفالشكاتیة من أجل إنجاز تلك الأهداف وتحقیقها و ذ
  

 الرغبةالداخلیةفي    كفاءة ذاتیة 
  الهدف  إنجاز

  

     
     الإلتزام  

 عال إنجاز
  للاهداف

الإندفاع نحو إنجاز   
  الهدف بكفاءة 

      
   الهدف

     قبول  
  

ینسجم مع ثقافة   
  عالمجتم

المشاركة   
  في تحدید 

  ـ محدد   
  ـ 

  
  )  187، ص ،  2001: رشید (نظریة إتجاه الهدف ) : 02(الشكل رقم 

من خلال هذا الشكل یتضح أن الهدف یوجه ویحفز الفرد، وأنه لا یكفي لتحفیزه دفعه إلى 
والهدف الطموح المحدد، عند فعل أقصى ما یمكنه بل یجب أن تكون الأهداف محددة بدقة، 

قبوله من الشخص و إقتناعه به ، فإنه یعمل في حد ذاته كحافز،أفضل مما تفعله الأهداف 
الإقتناع والإلتزام : كما تعتبر أهم العوامل تأثیرا على الهدف كحافز.ةالسهلةأو غیر محدد

  .بالهدف، والإقتناع بالقدرة على القیام به
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   V-VROOM ( 1964،فروم(نظریة التوقعات ــ 4 ـــ 3 ـــ 2

   -:عاملین أساسیین هما ترى نظریة التوقعات أن درجة التحفیز للعمل تعتمد على   
  ) 210، ص، 2007 :أبو النصر(                                                              

ᴥ حوافز أو أهمیتها بالنسبة للموظفقیمة ال .  
ᴥ  الحوافزتوقعات حول الجهد و .  

، قد تكون احه أو فشله في إنجاز مهمة معینةالحوافز هي ما یحصل علیه الفرد عند نج   
في الراتب أو قبول أوسع إجتماعیا، وقد الحوافز إیجابیة بحیث تشبع حاجات الفرد كزیادة 

س الخطأ مرة آخرى كخصم في ذلك لمنع التوقع من الوقوع في نفتكون الحوافز سلبیة و 
الحافز ستكون مختلفة من شخص فأهمیة أن الناس لدیهم إحتیاجات مختلفة، بماو الراتب،
   ) . 210، ص ، 2007: النصر أبو ( .لآخر

ن و  ،زالحوافالتوقعات حول الجهد و  هو ـ أما العامل الثاني الذي یحدد مستوى التحفیزــ ٕ ا
،التي )العوائد(التي تؤدي إلى النتائج لإنجاز تلك الأعمال الأفراد العاملون یبذلون الجهود 

الآداء محصلة أساسیة بموجب هذه النظریة فإن و  یرغبون بها، فهي مدخل عقلاني للتحفیز
  : لحوافز المتحققة لذلك الإنجاز أيالاقة ما بین القابلیة بالإنجاز و للع

      القابلیة  X التحفیز= الأداء                                   
  : ل التالي یوضح هذه العلاقة بوضوحالشكو 

 )ج ( التوقع   )ب(التوقع  ) أ ( التوقع 
 

 تحقیق الهدف  المكافأة  الإنجاز   جهد الفرد 
  

  ) . 210، ص ،  2007: أبو النصر( .نظریة التوقع لفروم): 03(الشكل رقم 

هذا، فإن قوة الحفز عند الفرد لبذل الجهد اللازم لإنجاز عمل ما  من خلال نموذج التوقع   
تعتمد على مدى توقعه للوصول إلى الإنجاز، وهذا ما یمثل التوقع الأول حسب النظریة، 
ذا ما حقق الفرد إنجازه فهل سیكافأ على هذا الإنجاز أم لا؟ وهذا هو التوقع الأخر إذن  ٕ وا

  .والإنجاز، ویتعلق الثاني بالنتائج المتوقعةهناك توقعان یتعلق الأول بالجهد 
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زملاؤه بدراسة و  هرزبرغلقد قام : ) Fـ HERZBERG، هرزبرغ( نظریة العاملین  ـــ 5ـ ــ 3 ـــ 2
میدانیة حول الرضا كمحرك لسلوك الافراد إذ أن هذه النظریة أطلق علیها نظریة العاملین 

ورت الدراسة حول تمحو  1959 كتابه عامالتي نشرها في و  فریدریك هرزبرغ هود المفكربج
شباع الحاجات لدى مئتي مهندس و  ٕ ل التركیز على دراسة محاسب من خلامعرفة الدوافع وا

  : عاملین هما
، حیث أنها تحقق ثل العوامل المرتبطة بالعمل ذاتهتمو  :العوامل الدافعة ـــ 1 ــ 5 ـــ 3 ــ 2

العوامل   هرزبرغ عالیة من الرضا، وقد أطلق علیها ها على بناء درجةفي حالة وجود
  ) . 211، ص ، 2007: أبو النصر ( -:المحفزة منها

  . الشعور بالإنجاز ـــ
  .مة العمل المنجزك الذاتي في قیالإدرا ـــ
  . طبیعة العمل ذاته ـــ
  . المسؤولیة للفرد ــ
  . ـ فرص التقدم بالعملــ
  . التطورالنمو و  ــــ

تمثل العوامل التي تؤدي عدم توفرها إلى حالة عدم  :العوامل الوقائیة ـــ 2 ـــ 5 ـــ 3 ـــ 2
یمنع لدیهم حالة عدم الرضا وتتمثل ، بل  یؤدي وجودها إلى تحفیز الافرادالرضا في حین لا

  ) 212 ،، ص2007 :أبو النصر(-: العوامل الوقائیة فیمایلي
  .نمط الإشراف ــــ
  . سیاسات الشركة ــــ
  . العلاقات مع المشرفین ـــ
  .ظروف العمل المادیة ــــ
  . الرواتب المدفوعة ــــ
  . المركز الإجتماعي ــــ
  .الضمان الوظیفي ــــ

م الرضا التي تحول دون تحقیق عدو ) لوظیفةا(وامل الوقائیة ترتبط ببیئة العمللذا فإن العو   
، أما العوامل لا تحقق الرضا بذاته الرضا لكنهافهي تحجب عدم ، لدى الافراد عند توافرها
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ساهم في زیادة الدافعة فهي التي یشعر الفرد من خلالها بدرجة الرضا المتحقق لدیه لأنها ت
بشأن   زبرغهر نظریتین التقلیدیة ونظریة الشكل التالي یوضح كلا الإندفاعه نحو العمل، و 
  : تحقیق الرضا من عدمه

 الرضا   عدم الرضا   
 نظریة هرزبرغ

  العوامل الدافعة     
    الرضا عدم الرضا   

  العوامل الوقائیة      
      الرضا  الرضا   عدم

 

  .)  212 ،، ص2007 :أبو النصر(.نظریة هرزبرغ والنظریة التقلیدیة) : 04(رقمالشكل 
   ":Dـ  DMCCLILAN،ماكلیلاند"ـ نظریة الإنجازــ 6 ـــ 3 ـــ 2

ي تجلب الإنتباه أكثر من غیرها وتتحكم بسلوك أن من بین الحوافز الت دافید ماكلیلاند لاحظ
  : نظر إلى وجود مستویین للأداء هماذلك بالو " حافز الإنجاز"الفرد وأدائه، 

  ) 85، ص، 2009: موسى ،حمود(                                                             
  . مستوى الطموح• 
  . )الإنجاز ( الفعلي مستوى الأداء • 
الفشل هي التي جاح أو أن خبرات النغلب الأحیان یحدد مسبقا لطموحه و إن الفرد في أ   

رات وح بالقدیتأثر مستوى الطمى وضع مستوى أعلى لطموحه مستقبلا، و تحفز الفرد عل
نجاز لدى الفرد حسب تطویر حافز الإویمكن تنمیة و  ،الفردیة الموروثة أوالمكتسبة

  . عات والطبقات الإجتماعیة وأسلوب التربیة منذالصغرالمجتم
ین لرفع مستوى أدائهم دفع العاملالمشرفین الإداریین على حث و  إن هذه النظریة تمكن ـــ

لتعرف ذلك بوضع نظام موضوعي لقیاس كفاءة الأداء حیث یمكنهم ذلك من االإنساني و 
وتكوینهم لجبر ذلك النقص على أوجه الضعف المختلفة ومن ثم العمل على تدریبهم 

  . لالفعالیة لدى العاموالإرتفاع لمستوى الأداء و 
في عملیة فهم الحوافز الإنسانیة تتلخص في تحدیده لثلاثة أنواع من  ماكلیلاندإن مساهمة 

  ).86،ص،  2009:حمود،موسى( :ة التي تؤثر على عملیة التحفیز وهيالأساسیالحاجات 

إن الأفراد الذین یتمیزون بحاجتهم للقوة فإنهم  :)السلطة(الحاجة للقوة  ـــ 1ـ ــ 6 ـــ 3 ـــ 2
ة في الحصول على مراكز القیادة ویتسمون بقوة غالبا ما یتصرفون إتجاه الآخرین برغبة كبیر 
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، كما أنهم یودون غالبا بالظهور في الشخصیة واللیاقة والإصرار والقدرة على فرض الأراء
  .متمیزة عن سواهم من الأفراد ورالمناسبات العامة بص

إن الأفراد الذین یحتاجون للإنتماء فإنهم غالبا ما  :الحاجة للإنتماء ـــ 2 ـــ 6 ـــ 3 ـــ 2
في التخلص من الرفض  یسعون بشكل حثیثادة جامحة حینما یحیهم الآخرین و یشعرون بسع

ویرغبون لاقات الإجتماعیة یتسم سلوكهم غالبا بإقامة العالإجتماعي والإبتعاد عن الآخرین، و 
، والسعي دوما لحل المشاكل التي یعاني بمساعدة الآخرین والتفاعل معهم وبصور مختلفة

  .منها الآخرین
م غالبا ، فإنهاد الذین یحتاجون لتحقیق الإنجازإن الأفر :زالحاجة للإنجا ـــ 3ـ ــ 6ـ ــ 3ـ ــ 2

راد بتحدید الأهداف غالبا ما یقوم هؤلاء الأفادي حالات الفشل، و تفما یسعون لبلوغ النجاح و 
یرغبون بقدرة عالیة في تحمل المسؤولیة و هم یتمیزون الخاصة بهم ویسعون لتحقیقها، و 

بمعرفة تقییم الآخرین لمستوى الإنجاز المتحقق لهم إذ أنهم یشعرون برغبة كبیرة لإطراء 
  .از معینالآخرین عند قیامهم بتحقیق إنج

   :1969" سكینر"نظریة التعزیز ــ 7 ـــ 3 ـــ 2
رجیة التي تحدد السلك الإنساني وبالإعتماد إعتمدت هذه النظریة على العوامل البیئیة الخا 

هي البحث عن تصور لائق  رسكین كما أن ركیزة الدافعیة عند. على مبادئ علم النفس
الخارجي ولیس بأن المحیط : سكینرب أن یعمل فیه العامل، حیث یقول حیط الذي یجللم

لتي یظن أن العوامل او . تي تحدد السلوك الذي یجب إنتهاجهالرغبات هي الالإحتیاجات و 
هي عند مصلحة ینتبالأجر و  لدعم الإیجابي الذي یبدأعامل ا تعطي دعما كبیرا للدافعیة هي

لتون مایو تایلور ض الدراسات مثل دراسةلكن بع، العمل ٕ أظهرت بأنه للوصول إلى نتائج  وا
  ) 77، ص ،  1996: عویصة ( - :جابیة یجب إتباع الخطوات التالیةإی

  . ٭ عدم إعطاء نفس الاجر للعمال
إعلام العمال بكیفیة أداء العمل، أي تحدید القواعد والأهداف ومتابعة الإنجازات كما  ٭

  . ینبغي
  . إلى الفوضى والغموض داخل المؤسسة٭ إلغاء التشجیعات التي بدون سبب، والتي تؤدي 
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                           : "WـOUCHI،أوشي ولیام"ل)Z(نظریةـــ 8 ـــ 3ـ ــ 2
محور النظریة یدور حول أن سر نجاح الإدارة الیابانیة و  أوشي أسس النظریة رجل یدعى

حیث أدخلت السهر على تحقیقها، بعمالها ومهاراتهم والإهتمام بأهدافهم و راجع إلى إهتمامها 
قد جتمع الیاباني على طرق التسییر ونمط التنظیم في هذا البلد، و قیمیة للممتغیرات ثقافیة و 

یة أن یكون العمل على مدى الحیاة، وكذا فیما یخص طرق التقییم أصبح من التقالید التنظیم
رتبة في الهیكل  سلطة أومسؤولین دون أن تكون لهم التسییر حیث یمكن للبعض أن یكونوا و 

 والاجتماعتخاذ القرارات عن طریق التشاور التنظیمي إضافة إلى الإعتماد على جماعة إ
                                                                          . التركیز على جماعات العملو 
  : أنواع الحوافز ــــ 3

أهم أنواع الحوافز التي یمكن أن یستخدمها المدیر في تحدید  )1961(باتون لقد حاول 
ن خلال ذلك إلى المجموعة ، وقد توصل مرؤوسین بغیة تحقیق الأداء الأفضلتحفیز الم

  )  55، ص ،  1992: الحسني ، راغب (-: التالیة
إن تحدید نطاق العمل أو الوظیفة تعكس قابلیة : التحدي في العمل أو الوظیفة ـــ 1 ـــ 3

شاغل  بتالمدیر في تحدید المسؤولیات المتعلقة بالأفراد العاملین من خلال ما یشعر 
عناصر التحدي التي ینطوي علیها أهمیة العمل الذي یقوم بإنجازه وقیمة العمل و الوظیفة من 

  .ذلك العمل
لقد تزایدت أهمیة المكانة أو المركز الوظیفي للفرد : )المكانة(المركز الوظیفي  ـــ 2 ـــ 3

عدید من المتغیرات المقترنة بذلك، كعنوان الوظیفة، داخل المنظمة المعاصرة من خلال ال
  .غیرهالعضویة في الجمعیات أو النوادي و ، اة الخاصة، السیار حجم المكتب، ووجود سكریتیرة

بالرغم من أن القیادة أو السلطة في : ةحقیق المستوى القیادي في المنظمت ـــ 3 ـــ 3
، لدى العدید من العاملین في المنظمات ن إلا إذا كان هناك إتجاها واضحاالمنظمة یتفاعلا

  . ز القیادیة بالمقارنة مع الآخرینالمعاصرة بالرغبة في الوصول للمراك
جالات العمل في متعني إتاحة الفرص المناسبة للمرؤوسین للمنافسة و : المنافسة ـــ 4 ـــ 3

  . یة غالبا ما تسعى لتحقیق المكاسبالتطلعات الفردالمختلفة، لا سیما وأن الطموحات و 
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تعني ظاهرة خوف الموظف أو العامل من الإنجاز الخاطئ إذ یقوده و : الخوف ـــ 5 ـــ 3
  .أو العلاوة السنویة أو الترقیة والتقدم بالعمل وهكذالفقدان العمل أو الوظیفة 

   )  56، ، ص1992: راغب، سنيالح(                                                                                
هذه الحوافز لكنه لیس أقلها بالرغم من وضع ذلك الحافز نهایة : المكافأت المالیة ـــ 6 ــ 3

أو موقعه في  مركز الفرد، كما أن المكافاة المالیة غالبا ما تعكس جوانب من أهمیة أثرا
، مما یعني تفاعل هذا الحافز مع غیره في تشكیل صورة أكثر إكتمالا الوظیفة في المنظمة

  . رؤوسین في مجالات العمل المختلفةمن الحوافز التي یقدمها المدیر للم
  

  الحوافز
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  ) . 67، ص ،  1997المصري ، ،الصحن(.تصنیف الحوافز): 05(الشكل رقم 

  .التصنیفاتمن خلال هذا الشكل فقد تم تصنیف الحوافز إلى أنواع وفیمایلي شرح لهذه 
  ) : حسب المستفیدین منها ( ـ الحوافز من حیث من تطبق علیهم  1ـ  3

  ) 68، ص ، 1997: الصحن، المصري( -: فردیة، جماعیة: تنقسم إلى نوعین من حوافز
فرد بغیة مكافأته على مجهوداته وسلوكاته الجیدة توجه للو : الحوافز الفردیة ـــ 1 ـــ 1ـ ــ 3

كان العمل خاصة إذا الحوافز بزیادت معدلات الإنتاج و یطبق هذا النوع من لإنجاز العمل، و 
، حیث یكون لها رة مباشرة على قسم أو أقسام أخرى، ولا یعتمد بصو یأخذ الأقسام بالمؤسسة

من أمثلة هذه و . عملوا في إستقلال عن بعضهم البعضتأثیر عندما یستطیع العمال أن ی
ها قانون ، والتي عبر عنبالإنتاج، المكافأت التشجیعیة والترقیةوافز الفردیة ربط الأجر الح
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قواعد المعمول بها في المردود هو كمیة العمل المنتج حسب الالعامل بالمردود الفردي، و 
صل على ، ولهذا فإن العامل یحالمؤسسات والتي تحددها اللوائح والقواعد الرسمیة للمؤسسة

  .مكافأت كلما زاد مردوده

ن في طریقة الحافز الإشارة إلى أنه من أبرز صور دفع الحوافز الفردیة تكمیجدر و    
على كل حال فإن طریقة الحافز الفردي تمتاز بكونها حافزا لزیادة إنتاجیة النقدي الفردي، و 
  . در إنتاجیته تحدد مكافأتهالعامل إذ على ق

ولیس للفرد هي الحوافز التي تقدم للعاملین كمجموعة : الحوافز الجماعیة ـــ 2 ـــ 1 ـــ 3
 كذلك زیادة إنتاجیةإلى حفز وتشجیع العمل الجماعي و  التي تهدفبإعتباره كائنا مشكلا، و 

 اعترافم للعامل كما یظهر بأن القانون العاو . كمجموعةمستوى كفاءة أداء العاملین و 
یعملون  عي ومكافأته كون أن العمال لا، فهو یؤكد أیضا عن المردود الجمابالمردود الفردي

      -: بمایلين الحوافز الجماعیة تتمیز علیه فإمنعزلین أیضا عن بعضهم و 
  )  69، ص،  1992:، المصريالصحن(                                                                               

  . دلا من أن یرتكز حول هدفه الفرديإدماج كل فرد في هدف المنظمة المشترك ب• 
عب تحدید المسؤولیة الفردیة لا تحمل كل الفرد المسؤولیة الكاملة في الخسائر التي یص• 

  . عنها
  . ، إیجابیة وسلبیةافز مادیة أو معنویةلا تخرج عن كونها حو • 
تعاون والمستمر، وتدفع إلى التعمل على غرس القیم الروحیة وتشجیع الإتصال المباشر • 

  . بین الأفراد
ومن أمثلة هذه الحوافز الجماعیة، مشاركة العمال في الإدارة وتحسین ظروف العمل، نظم 

  .المشاركة في الأرباح وكذلك الأجور التشجیعیة الجماعیة، كمكافأة للمردود الجماعي
  : )حسب أثرها ( ز من حیث فعالیتها الحواف ـــ 2 ـــ 3

  : تنقسم الحوافز من حیث أثرها
هي تلك الحوافز التي تستخدم لتشجیع العاملین على و : الحوافز الإیجابیة ـــ 1 ـــ 2ـ ــ 3

اء العاملین على زیادة إنتاجهم وكفائتهم، القیام بأعمالهم أو هي الوسائل التي تعمل على إغر 
تؤدي إلى السرور هي ذات تأثیر إیجابي إذ أشبعت حاجات معینة لدى الفرد ومن ثم و 

یتجهون  هم، لذلك عمل معین یرضي لدیهم بعض الدوافع ىفالعاملین ینجذبون إل. والرضا
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بعمل ما لكي یحصلون هم یقومون نحو الحوافز الإیجابیة ویبتعدون على الحوافز السلبیة و 
، فالعاملین الذین یقومون بإنجاز عملهم بمستوى یفوق زملائهم لهم على الجزاء والمكافأة

  جابیة التي تجعلهم بمستوى أعلى وتحقق لدیهم الشعور بالفخربالحوافز الإیالحق في التمتع 
الأجر، المكافأت التشجیعیة والترقیة والمشاركة في الأرباح : ومن أهم الحوافز نذكر

عن الإقتراحات البناءة والتأمینات ضد المرض، العجز، الوفاة، الشیخوخة،  المكافأتو 
  . والفصل التعسفي وحوادث العمل

هي عبارة عن وسائل تستخدم لردع العاملین من القیام و : الحوافز السلبیة ـــ 2 ـــ 2ـ ــ 3
، العمل بالشكل الطبیعي معتاد أداءت معینة لضمان حسن سیر الإنتاج و بالأعمال أو تصرفا

وى هذه الوسائل تعتبر من قبیل العقوبات التي تقع على العاملین الذین یؤدون عملهم بمستو 
  : وافز السلبیة یتم ذكرها في مایليمن أهم الحهو مقدر أو متوقع منه، و  أقل مما

  . ٭ الخصم من المرتب أو خفضه
  . الترقیة و عدم تسلیم درجات عالیة٭ تأخیر 

  .٭ توجیه الإنذار أو التوبیخ
  . ن الإمتیازات التي تمنح للعاملین٭ الحرمان م

مما یجدر الإشارة إلیه أن الحوافز الإیجابیة عادة ما تكون أكثر فعالیة من الحوافز و    
، لهذا تستخدم التشجیع سواء المادي أو المعنويالسلبیة ذلك لأن طبیعة الإنسان تمیل إلى 

لكن بالرغم الإتجاه المرغوب نحو تحقیق الهدف، و الإیجابیة في دفع تصرفات العاملین في 
لا بد من إستخدام الحوافز السلبیة في بمفردها لتحقیق أهداف المؤسسة، و تك من ذلك فهي لا

ستجابتهم للأوامر كعامل له تأثیر هام في ضمان تأد ٕ یة العمال لعملهم على أحسن وجه وا
لهذا و . بیة لأنها تؤدي إلى إحباط العمالالتعلیمات لكن یجب عدم المبالغة في الحوافز السلو 

لسلبیة بصفة عامة في حدود معقولة حتى لا تؤثر على الإتجاه یجب أن تطبق الحوافز ا
  . عام للمؤسسةال
  : الحوافز من حیث طبیعتها ـــ 3 ـــ 3
  ) :  303، ص ،  1981: السلمي(-: مادیة ومعنویة: تنقسم إلىو 
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  : ـ الحوافز المادیةــ 1 ـــ 3 ـــ 3
افز العمل في المجتمعات أهم حو تمثل الاجور واحد من : الأجر ـــ 1 ـــ  1 ـــ 3 ـــ 3

، كما تختلف طرق دفع الاجور في لف أنظمة دفع الأجور في المؤسساتتختالمختلفة، و 
یعتبر أو أنواع مختلفة من العمل، و . لنسبة لأنواع مختلفة من العاملینالمؤسسة الواحدة با

  : ل عدد كبیر من العوامل منهاتفاعالأجر الذي یتحصل علیه أي عامل محصلة 
  . طبیعة العمل و أهمیته وصعوبته ♦
  . أقدامیة العامل ومستوى أدائه الفردي ♦
  . عامة التي تنظم عملیة دفع الأجورالقواعد القانونیة ال ♦
، وفقا للإتفاق الذي بهدى صاحب العمل مقابل ما یكلفه هو ما یستحقه العامل ل: روالأج ◄

  .بین العامل وصاحب العمل، في إطار ما تفرضه التشریعات المنظمة للعلاقة تم بینهما
   ) . 324، ، ص 2002: عبد الباقي(                                                                                

، والإجتماعیةة لإشباع رغباتهم المادیة فمن ناحیة العاملین تعتبر الأجور وسیلة أساسی ـــ
، وعلى هذا الأساس للأجر إهتماما كبیرابالتالي نجد أن العاملین في أي مؤسسة یولون و 

ثرة على رغبة الأفراد في العمل وبالتالي یمكن القول أن الأجور عامل هام من العوامل المؤ 
  ) 51، ، ص 2000: عبد الوهاب(: د طریقتان أساسیتان لحساب الأجورتوجعلى مستوى آدائهم و 

ᴥ ه یدفع للعامل أجر معین یحدد على أساس الوقت الذي یقضی: على أساس الأجر الزمني
، ففي الصناعة مثلا یدفع بتفي عمله دون الرجوع إلى كمیة وجودة العمل الذي یقوم 

ي المكاتب إما بالأسبوع أو العاملین فس الساعة بینما یدفع  للمدیرین و للعامل على أسا
  . الشهر

ق في ، كما أنها تطبرا من العاملینیفضلها كثیزایا هذه الطریقة سهولة الحساب و من مو    
میة إنتاجها الأعمال التي یصعب قیاس الإنتاجیة فیها أو كالأعمال التي تحتاج إلى دقة، و 

لا من ثم عن الفروق الفردیة بین العاملین، و  من عیوبها أنها تغفلكالقطاعات الخدماتیة، و 
على بذل جهود ، أي أنها لا تشجع المجدین منهم ن المجتهدین والمهملینفرق بین العاملی

شراف دقیقین حتى لاأكبر وتحتاج إلى رقابة و  ٕ تتاح الفرصة للعاملین للتكاسل والتباطئ في  ا
  . العمل



 الفصل الثاني                                                                           الحوافز
 

 
31 

 

ᴥ یرتبط أجر العامل طبقا لهذه الطریقة بكمیة الإنتاج التي : الأجر على أساس الإنتاج
یصبح ر معین للوحدة أو القطعة المنتجة، و زمنیة معینة حیث یكون هناك أجینتجها في فترة 

م أجر العامل عن الساعة أو الیوم هو عدد القطع التي ینتجها في هذه الساعة أو الیو 
  ) . 52، ص ، 2000: عبد الوهاب( .مضروبا في الأجر المحدد للقطعة

في إنتاجیة حتى یحقق دخلا إضافیا و  الفكرة في هذه الطریقة أن یحفز العامل على زیادةو    
مع عدم زیادة كبیرة في التكالیف كما یطبق هذا . ت تستفید الإدارة بزیادة الإنتاجنفس الوق

قیاس إنتاجها كمیا،  الأعمال التي یسهلمال النمطیة المتمثلة في الوحدات، و النوع في الأع
أنها تفرق بین یادة الإنتاج، كما و تحفز العاملین على ز هي وتحقق هذه الطریقة بعض المزایا و 

عیوب تصاحب هذه الطریقة من ، غیر أن هناك ن على أساس المجهود الذي یبذلونهالعاملی
الموارد البشریة  ، إرهاقر التي یتم دفع الأجر على أساسهامشكلة تحدید المعایی: أهمها

همال عوامل والمادیة، الإهتمام فقط بسرعة العامل وزیادة إنتاجه، و  ٕ لها أهمیتها مثل أخرى ا
  . سلوكه الوظیفي وتعاونه مع الأخرین

  : رملحقات الأجو  ●

  : ملحقات الأجور المالیة ◄
فة یقصد بالعلاوة الترقیة في المرتب دون الحاجة إلى تغییر في الوظی) مفهوم( : العلاوات ♦

 ) ECHELON 'D AVANCEMENT  'L( التي یشغلها العامل أو الدرجة، ویطلق علیها بالفرنسیة

سي إذن فالعلاوة هي مقدار معین یضاف إلى الأجر الأسا. أي التقدم في جدول المرتبات
هو مكافأته نتیجة لزیادة خبرته ومهارته، كلما السبب الرئیسي للعامل كل فترة زمنیة معینة و 

ا نفسیا بأن ، كما تمنح للعامل شعور واجهة الزیادة في أعبائه المالیةكذلك لمتقدم في العمل و 
  . و الوظیفة مما یرفع من معنویاتهجره یزداد بإستمرار حتى مع بقائه في نفس الدرجة أأ

   )  247، ص،  1995: ماهر( -:اسین التالیینمنح العلاوة یقوم على أس: أسسها ◄
اءة العامل في أداء أعباء وظیفته، وذلك في ضوء تقدیر الكفاءة وهذا زیادة درجة كف ـــ

ة حافزا یدفع الفرد لیبذل جهدا وكفاءة ، لهذا السبب تعتبر العلاو منحه زیادة في الاجریقتضي 
  . أكبر في أداء عمله

عباء على مستوى أعلى داخل زیادة مدة خبرة العامل في وظیفته تجعله أهلا لممارسة الأ ـــ
   .عمله ءة العامل الشخصي في أداءعلى ذلك فإن منح العلاوة یتوقف على ثبات كفافئته و 
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إستقطاع جزء من أرباح المؤسسة وتوزیعها على  هي عبارة عنو : المشاركة في الأرباح ♦
الجید أو  ، أو الأداءر أو الدرجة أو المستوى التنظیميیتم هذا التوزیع حسب الأجالعاملین، و 

 جهد لتحقیقهذا ما یحفز الأفراد العاملین على بذل المزید من الالأكثر من إعتبار واحد، و 
  .لى حصة كبیرة من الأرباح، وبالتالي ضمان الحصول عإنتاجیة أو أداء أعلى

یعیب على إستخدام تقسیمها على عدة دورات في السنة، و  حدة أویتم التوزیع نقدا مرة واو   
ل فرد منفرد أو بین الآداء الكلي، أي الأرباح هذا النظام وجود علاقة واهیة بین أداء ك

د قد أدى دوره بالشكل أن كل فر . یعني أن المؤسسة قد ربحت كثیرا ، فلاالخاصة بالمؤسسة
أن كثیرا من نظم المشاركة في الأرباح یساوي بین مما یزید الأمر سوءا المرسوم له، و 

ك بالرغم ذلحجم الأرباح التي یحصلون علیها و العاملین في المستوى التنظیمي الواحد في 
العضویة للمنظمة الإنتماء و ا النظام فهو ینمي مشاعر ، أما مزایا هذمن إختلاف كفاءة أدائهم

  . لمشاركةارفع من الإحساس بأهمیة التعاون و كما ی
ى تحقیق الخدمات الإجتماعیة التي تهدف إلتتمثل في كل المزایا و : الملحقات العینیة ◄

مستویات جتماعیة العمالیة مظاهر متعددة و تتخذ الخدمات الإرضا العاملین بالمؤسسة و 
لعاملین عدد ا)إنتاجیة، خدماتیة(ة، نوعهاحجم المؤسس: مختلفة تتوقف على عدة عوامل منها

   )  248، ص،  1995: ماهر(. وثقافتهم
  : ت الإجتماعیة العمالیة نجد مایليومن أهم مظاهر الخدما ـــ
لى مكان العمل و  بهویقصد : خدمات النقل ♦ ٕ لوسائل اللائقة توفیر انقل العاملین من وا

ن عدم توفیر هذه الخدمات یسبب غالبا تأو ، لراحتهم ٕ ، خر إلتحاق العاملین بمواقع عملهما
وسیلة النقل كذا تغییب العمال في حالة عدم توفر الهم لوسائل النقل الأخرى، و نظرا لإستعم

لیف تؤثر على حالته الإقتصادیة تحمل العامل تكاوزیادة الإرهاق والإجهاد البدني والنفسي، و 
  . دمة النقل لتفادي الآثار السلبیة، وبالتالي توفیر خوالمالیة

الهدف من مالها وجبات غذائیة بمقر العمل و تقدم بعض المؤسسات لع: خدمات التغذیة ♦
ى زیادة نشاطهم وكفاءة ، مما یؤدي إلحفاظ على صحة العاملین الجسمیة والنفسیةذلك هو ال

قبالهم على العمل ٕ   .أدائهم وا
، وكذا أوقات فراغه في الترفیه عن النفسإن قضاء الفرد : الخدمات الریاضیة والترفیهیة ♦

الذهنیة ستواه الصحي عن طریق الریاضة والألعاب وغیرها یؤدي إلى الراحة النفسیة و رفع م
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نصر فعال في تحسین أداء العاملین، ومن أمثلة الخدمات الریاضیة والترفیهیة التي هي ع
قامة رحلات وغیرها النوادي،: هي ٕ   ) .  249، ص ، 1995: ماهر.( المنشأت الریاضیة وا

إن تحدید مستوى الأجور السائد لا یتم فقط على أساس مستوى : تحدید مستوى الأجور ●
دیده وفقا للمعاییر الإجتماعیة ، بل یتم تحفي أي قطاع الأمن أو في أي قطاع الأجور السائد

ییر بحیث تأخذ في الحسبان هذه المعا، والقانونیة والتنظیمیة والأمنیةوالإقتصادیة والسیاسیة 
ما عند ، وفي نفس الوقت لیس بشكل منفصل أو مستقل ومن أهم المعاییر إستخدابشكل آلي

  :تحدید الأجور هي
٭ مستوى الأجور السائد في سوق العمل كما تظهره الإستقصاءات التي یتم إعدادها 

  . النوع من البیاناتتوفیر مثل هذا خصیصا ل
م المرتبات بما یتلائیار تعدیل مستوى الأجور و ٭ تكالیف المعیشة حیث یلزم طبقا لهذا المع

  . مع أي تغییر في تكالیف المعیشة
٭ أجر المعیشة حیث یختلف هذا المعیار عن سابقه فإذا كان معیار تكالیف المعیشة یركز 

فإن معیار أجر المعیشة یتحدد كلیة .الحقیقيالنقدي لیتلائم مع الأجر على تعدیل الأجر 
  . أسرته في مستوى ملائمدفع اللازم لمهنة الموظف و بناءا على قدر ال

عادة ما یتم الحصول علیها عن طریق قسمة قیمة الإنتاج على عدد ٭ إنتاجیة العمل و 
  . العمل من خلال فترة زمنیة معینة ساعات

القصوى لكل فئة من عادة ما تحدد الحدود الدنیا و  تيال٭ قوانین وتشریعات العمل السائد و 
قطاع من بینها بالنسبة لمؤسسات القطاع العام و  ، كما هو الحالت الأجر أو العاملینفئا

الملاحظ أن المسؤولین على هذا القطاع عادة ما یلجئون إلى معاییر أخرى عند الأمن و 
  . ع مثل هذه التشریعات أو القوانینوض

، وذلك لأن نوعیة كما تعكسها عملیتي وصف الوظائف وتقییمها٭ متطلبات الوظیفة 
الوظائف التي تحتاج إلى مهارات أو مؤهلات أو الجهود الغیر عادیة من المفروض أن 

تحتاج إلى مهارات أو مؤهلات  یحصل شاغلوها على أجر یزید عن شاغلي الوظائف التي
  . أقل
هي مبالغ مالیة في شكل نقدي أو عیني تمنح للعامل كتعبیر من و  :المكافأت ـــ 2 ـــ 3ـ ـ 3

الجهد في سبیل  أو كحافز على زیادة بذل. مل عن الإعتراف بقدرته أو مهارتهصاحب الع
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بصفة ، في كونها لیست مرتبطة تحقیق نتائج أحسن، وهي تختلف عن التعویضات الأخرى
ومن أهم . ه من الناحیة الكمیة والنوعیةمباشرة بشروط خاصة بنوعیة وكیفیة العمل ونتائج

  :  ) 250، ص ، 1995: ماهر(: مایلي تكافأأنواع الم
   .مكافأت على زیادة الإنتاج ٭

  .٭ مكافأة على سرعة الإنجاز
  . صاد في المواد الأولیة المستعملة٭ مكافأة على الإقت

  . ٭ مكافأة على الإختراع
د النظام عن النظام القدیم الذي كان یركز على عدیختلف هذا  :نظام المكافأت الجدید ◄

. الإنتاج الفردي والجماعيلا یأخذ بعین الإعتبار أیام الحضور فقط في منصب العمل، و 
، ما یسمى بنظام الشهر الثالث عشر ، أيحصیلته إعطاء مرتب إضافي كل عام كانتو 

  : جدید یتكون من نوعین من المكافأتغیر أن نظام المكافأت ال
  . PRIمكافأت المردود الفردي  ـــ
  .  PRCـ مكافأت المردود الجماعي ـــ

یؤكد أیضا على ، كما أنه عامل أصبح یعترف بالمردود الفرديإن القانون الأساسي العام لل  
سسات لا یعملون منعزلین عن وذلك إن العاملین في المؤ . المردود الجماعي ومكافأته

  . البعض هذا لإرتیاط أعمالهم مع بعضهاجماعیة و بعضهم، بل تربطهم علاقات عمل 
   :الحوافز المعنویة ـــ 2 ـــ 3 ـــ 3
إن إستمراریة البقاء والنمو والتطور وتحقیق الإنتاجیة العالیة : التدریب ـــ 1 ـــ 2 ـــ 3 ـــ 3
التطورات العلمیة لتغیرات و ابكفاءة وفعالیة للمؤسسات بما یتلائم و تحقیق الأهداف و 
  ) 288، ص ،  2003: اللوزي(.التوجیهجیة مرتبطا بإستمراریة التعلیم والتدریب و التكنولو و 
لمستمر لتزوید الفرد بالمهارات والخبرات النشاط ا'' على أنه: ویمكن تعریف التدریب ـــ
  ) .  127، ، ص2002: فراقرة و أخرون( .لتي تجعله قادرا على مزاولة عملهالإتجاهات او 

تحسینه وكات الأفراد لغایة رفع الأداء و سلفي تنمیة مهارات و  التدریب دورا حیویایلعب و  ـــ
ثر على الفرد لما یتركه من أ. أن تأخذ بعین الإعتبار التدریب وأهمیتهلذلك فعلى المؤسسات 

ببعض الحوافز المادیة  التدریب ، ومن المستحسن أن یرتبطفي تحقیق الكفاءة والفعالیة
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ن تحدید الإحتیاجات و . والمعنویة ٕ من أجل التعرف على  ،التدریبیة تعتبر في غایة الأهمیةا
یات التي تبدو بحاجة إلى التدریب، كما یتم التعرف على الأفراد تحدید المستو نقاط الضعف و 

ك یتم تصمیم البرنامج التدریبي وتحدید ، وبعد ذلوقدراتهم، وتحدید من سیتم تدریبهم
   :العدید من المزایا فهو یؤدي إلى للتدریبو . عقدهكن أماموضوعاته وأسالیبه، و 

   )  289، ص ،2003، اللوزي(                                                                                      
جة عن التدریب على حجم الإنتاج تنعكس زیادة مهارات العامل الناتحیث : زیادة الإنتاجیة ـــ

تمر في الجوانب الفنیة للأعمال والوظائف، ، وهذا بالإضافة إلى أن التزاید المسجودتهوعلى 
العامل على الأقل الحد الأدنى  في نفس الوقت تدعوا إلى التدریب المنظم حتى یتوفر لدىو 
  . لوب للأداء الملائم لهذه الأعمالالمطو 
المهارات یؤدي إلى  لمناسب منلا شك أن إكتساب الفرد القدر ا: ـ  رفع معنویات الأفرادــ

  . نفسيیحقق له نوع من الإستقرار الثقته بنفسه و 
، ویعني أن دث نتیجة للخطأ من جانب العاملینتكثر الحوا: تخفیض حوادث العمل ـــ

بدون شك إلى  على كیفیة  أدائه یؤديالأسلوب الجید لأداء العمل و التدریب الجید یدل على 
  . تخفیض معدل الحوادث

ستقراره، و كما یؤدي  ـــ ٕ بالتالي قدرته على الحفاظ على التدریب إلى إستمراریة التنظیم وا
فاعلیته ومن الضروري أیضا أن یصحب فترة التدریب المهني بمكافأت تشجیعیة مادیة أو 

  . ملین یشعرون فعلا بأهمیة التدریبمعنویة تجعل العا
من بین العاملین، وبالتالي نجاح المؤسسة ككل، و یب تهدف إلى تحسین أداء فعملیة التدر  ـــ

عریفهم بمتطلبات إنجاز ، وتملیة، تهیئة العاملین الجدد للعملالأهداف الأخرى لهذه الع
ل لا یقل أهمیة عن شراء ، كما تعتبر هذه العملیة إستثمار طویل الأجالأنشطة ومراقبة التقدم

، ص ، 2003 :اللوزي(. المؤسسة أو خارجها التدریب داخل سواء تم. الآلات والمعدات وغیرها
300  . (  
ات في زیادة الكفاءة الإنتاجیة یعتبر التدریب من أهم الأنشطة التي تعتمد علیها المؤسسو    
العلاقات والمعاملات ، أو تحسین تقلیل الحوادث الناتجة عن العمل في حل أو تفادي أوو 

موجه في أسلوبه فهو یسعى إلى تزوید الفرد الإنسانیة، وبما أن التدریب هادف بطبیعته و 
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تعلیمات محددة تعینه على تحسین ء عمل معین أو تزویده بإرشادات و بمعلومات معینة لأدا
  . أو إستغلال قدراته بطریقة مستمرةأداء 

إرتباط إن فاعلیة الترقیة كاحافز على العمل تتوقف على درجة : الترقیة ـــ 2 ـــ 2ـ ــ 3 ـــ 3
یها كفاءته لذلك یرجع بعض الباحثین في المؤسسات التي ترتبط فبإنتاجیة الفرد و  الترقیة

كفاءة من تلك المؤسسات ویات أدائهم تكون أكثر إنتاجیة و مستالترقیات بإنتاجیة الأفراد و 
أو العوامل المحلیة  الشخصیةیات على أساس العلاقة العائلیة و التي تتحدد فیها الترق

   )  315، ص ،  2003: السلمي (.والصداقة
تقوم تلك الفكرة على إفتراض أساسي هو أن الترقیة مرغوب فیها من قبل الأفراد وعلى و    

  . ائهم أملا في الحصول على الترقیةرفع مستوى أدهم و ذلك فهم یعمدون إلى تحسین إنتاج
في نفس نقل الفرد العامل من درجة إلى درجة أعلى ' : ویمكن تعریف الترقیة على أنها ـــ

عادة ما یتحمل فیه الأول مسؤولیة أكبر و  ،و إنتقاله من منصب إلى منصب أعلىالوظیفة أ
  . لترقیة مصحوبة بزیادة في الأجر وكذلك بالإمتیازاتتكون ا

   :خصائص نظام التحفیز الفعالـ ـــ 4
  .حفیزموضوعیا للتجیدة هي التي تطبق نظاما عاملا و الإدارة ال ـــ
افز لیسهل حسابه من قبل مفهوما للحو جیدة هي التي تطبق نظاما واضحا و الإدارة ال ـــ

  ) 104، ، ص 1998: الجیلاني(.العاملین
  . ول على الحوافزالإدارة الجیدة هي التي تحدد بوضوح السلوك اللازم للحص ـــ
، ولضمان جدیة لتحقیق التوازن في عملیة التحفیزضرورة وجود نظام للحوافز السلبیة  ـــ

  . العقاب، وبالتالي تطبیق مبدأ الثواب و  إلخ...محافظة الإدارة على هیبتها العاملین و 
منظمة نظیر دفع لا بد أن یحقق نظام الحوافز عائد أكبر أو مساویا بالمقارنة بما تتكلفه ال ـــ

  .الحوافز
ق عن طریتفاعله معها الفرد بالمنظمة التي یعمل بها و  ینبغي أن تعمل الحوافز على ربط ـــ

   .ربط الحافز بالأداء الجید
، لذلك یجب على الخبراء في هذا الإعتبار عند تصمیم نظم التحفیز أخذ ثقافة المنظمة في ـــ

  .من التوافق بین ثقافة المنظمة وبین نظام التحفیز المستخدم الصدد أن یحدثوا نوعا
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  : ة لتصمیم نظام الحوافزالمراحل الأساسی ـــ 5
، تقدم هذه الدراسة هنا دلیلا عملیا للخطوات دارة من تصمیم نظام جید للحوافزلكي تتمكن الإ

، الخطوات بالشكل الذي تراه مناسبا، وبإمكان الإدارة أن تعدل في هذه أن تمر بهاالتي یجب 
  ) :  54، ، ص1997: عوض( :ذه الخطوات أو المراحل هي كمایليوه

 تقوم إدارة الموارد البشریة بإجراء دراسة تفصیلیة حیث: مرحلة الدراسة والإعداد ـــ 1ـ ــ 5
لمجموعة من العوامل الإنسانیة والإداریة والإقتصادیة والقانونیة، من حیث تركیب القوى 

تجاهاتها التغیرات التي طرأت علیها خلال الفترةالعاملة ودفع حاجات الأفراد  و  ٕ ، السابقة وا
، إلى افز السابقة والقوانین والتعلیمات المنظمة لهاوكذلك المعدلات الحالیة للأداء ونظم الحو 

اسیة السائدة في ، كما یستلزم الوقوف عند القیم الأسانب دراسة سیاسات الأفراد الأخرىج
  .هكذام الحقوق والواجبات و مفهو و نظرهم إلى الحوافز مجتمع المنظمة وتوقعات الأفراد و 

تحلیل البیانات ارد البشریة بتصنیف وتبویب و إدارة المو  تقوم: مرحلة وضع الخطة ـــ 2 ـــ 5
ثم تبدأ بوضع ، ة الأولى بقصد إستعاب دلالاتها وأبعادهاالتي تجمعت لدیها في المرحل

   :یةالخطة الخاصة بنظام الحوافز التي یجب أن تسیر حسب الخطوات التال
  . نشره بین العاملین جمیعاحوافز و ٭ تحدید الهدف من نظام ال

  .في المنظمة بهالأجور المعمول جر الوظیفة في ضوء سلم الرواتب و الادنى لأ ٭ تحدید الحد
  .للوظیفة على أساس فردي أو جماعي ٭ تحدید معدلات الأداء
  .ز في ضوء طبیعة العمل في المنظمة٭ تحدید معدلات الحواف

  .فز بما یتماشى مع تطورات المنظمة٭ تحدید إطار لعملیة تغییر الحوا
مرنة لكي تستطیع مواجهة التغیرات تكون خطة نظام الحوافز واضحة وشاملة و ن ولا بد أ
  . یة دون المساس بخطواتها الأساسیةالمستقبل

قبل وضع الخطة موضع التنفیذ لا بد أن تقوم إدارة  : مرحلة تجریب الخطة ـــ 3 ـــ 5
العاملین دة بشأنها مع ، كأن تعقد لقاءات عدیبتهیئة المناخ المناسب لتطبیقها الموارد البشریة

، وتنصح الإدارة بضرورة تجریب من أجل شرح الخطة لهم ومدى أهمیتها وموضوعیتها
ملائمتها للتطبیق في لى نطاق ضیق للتأكد من سلامتها و الخطة في هذه المرحلة ع

، ویفضل إختیار أحد أقسام المنظمة أو مجموعة صغیرة من الموظفین من أجل ظمةالمن
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: عوض(.ردود أفعالهم تجاه الخطة ومدى إستجابتهم لها وحرصهم على نجاحهاف على التعر 
   ) . 55، ص ، 1997

المعلومات التي تم الحصول علیها في على ضوء و :  مرحلة التنفیذ والمتابعة ــ 4 ـــ 5
ات على الخطة أو على باقي السیاسالمراحل السابقة تقوم الإدارة بإجراء التعدیلات اللازمة 

یجب أن تتابع الإدارة عملیة تنفیذ بما یضمن نجاح الخطة وتنفیذها بشكل شامل، و  الأخرى
 أسباب ذلك لكي تتمكن من إتخاذللوقوف على مدى نجاحها أو تعثرها، و خطة الحوافز 

ستمرار نجاحها مستقبلاالعلاج المناسب لتضمن سلامتها و  ٕ   . ا
   :ت الأساسیة لخطط الحوافز الفعالةـ المتطلباـــ 6
، فما تراه حافزا قد لا فعال لیس بالأمر الیسیر، وأسباب ذلك عدیدةإدارة الحوافز بشكل   

لا یكون مناسبا الوقت الذي تراه مناسبا لتقدیم الحافز قد خر، و یكون كذلك بالنسبة لشخص آ
بینما یراها كذلك فإن كمیة الحافز الذي تنوي تقدیمه قد تراها كبیرة . لمن ترغب بتكریمه

هي في حقیقتها إدارة موضوع  نخلص من ذلك إلى أن الإدارة الحوافزو . لمقابل قلیلةالطرف ا
 ،ماذا یدور في أذهان العاملینفي معرفة .مهارة عالیةو حدس  یحتاج إلىوشفاف و حساس،

  )85، ص، 200حمود، (.ن لخطط الحوافز لكي تعمل بفاعلیةوهناك بصورة عامة مطلبین أساسیی
، لمستخدمة في تقییم أداء العاملینالوسائل ابالطرق والإجراءات و  یتعلقو  المطلب الأول ـــ

داء الأخرین یقیم أبد أن یشعر بأن أدائه و ترتبط بمستوى أداء الفرد فلا فإذا كانت الحوافز 
اء هي درجة الحرجة في عملیة تقییم الأدبطریقة دقیقة وصحیحة وعادلة، فالنقطة الأساسیة و 

بناء نظام صحیح لتقییم  ، فإذا تزعزعت هذه الثقة سیكون من المستحیلثقة الفرد في الإدارة
  .لبناء خطط حوافز فعالةالأداء و 

ة إعتماد الحوافز یتمثل في ضرور علق بزیادة فاعلیة خطط الحوافز و فیت أما المطلب الثاني ـــ
ي الكثیر كأنه شيء بدیهي إلا أن الواقع هو عدم إعتماده فعلى أداء الفرد، وقد یبدو ذلك و 

فخطط . قة بین ما یفعله وما یحصل علیهبوجود علامن المنظمات و لابد للفرد أن یشعر 
، وكذلك لوجود علاقة مباشرة بین أدائه ومكافأته تعتمد على مدى إدراك الفردالحوافز الفردیة 

لوجود علاقة بین أداء المجموعة فإن خطط الحوافز الجماعیة تعتمد على إدراك الأفراد 
، لا بد أن یدرك أعضاء المجموعة أن الأداء الفردي یؤثر على ومكافأت أعضاء المجموعة
ما قیل هنا ینطبق أیضا على الحوافز على مستوى المنظمة ل، و مستوى أداء المجموعة كك
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بالإضافة إلى مكافأتهم الفردیة جود علاقة بین الأداء التنظیمي و أي لا بد أن یدرك الأفراد و 
، 2000: حمود(.ؤثر على أداء المنظمة بصورة عامةیؤمنوا أن أدائهم الفردي ی ذلك لا بد أن

  ـ  )86، ص
ظة المبادئ لكن من جهة أخرى یتم توجیه مدیر إدارة الموارد البشریة إلى ضرورة ملاحو    

  : من أجل ترصین فاعلیة خطط الحوافزالأخذ بها و )  الشروط ( الأتیة 
الإستراتیجیات العامة الأخرى لإدارة الموارد البشریة و ـ أن تتكامل الحوافز مع السیاسات ــ

  . للمنظمة
  .  بد أن تتعدد بتعدد هذه الحاجاتلالحوافز بحاجات العاملین وأدائهم و إرتباط ا ـــ
  . مقبولة من قبل العاملینإرتكاز الحوافز على أسس واضحة ومناسبة ومفهومة و  ـــ
  .السلوكیات التي سیتم تحفیزهالین التوصل إلى تحقیق التصرفات و یكون بإمكان العامأن  ـــ
واسطة ب) أو مؤشرات الإنجاز والأهداف(للأداء والسلوك  أن یتم وضع معاییر محددة ـــ

  . الدراسات و البحوث العلمیة
، ویجب عدم الحوافزتم الإنفاق منها على نظم أن یكون هناك میزانیة نقدیة كافیة لكي ی ـــ

  . تعرض الشركة للأزمات الطارئة تخفیض هذه المیزانیة عند
عدم تغییر طرق الحفز أو الأسالیب الخاصة بالحوافز أو عملیات التحفیز بصورة إعتباطیة  ـــ

  . ربررات أساسیة تحیز عملیة التغییأو دون م
 بهیعمل على زیادة قناعتهم ذلك ، لأن رك العاملین في وضع نظام الحوافزلا بد أن یشا ـــ

  . محافظة علیهالوتحمسهم له و 
م جموح التوقعات عدلعاملین فیه و لا بد أن یكون نظام الحوافز معلنا لكي تزداد ثقة ا ـــ

  ـ  )87، ص ، 2000: حمود (.بالنسبة للحوافز
  .بصورة متواصلةاند عملیة تطبیقها تسن الإدارة العلیا بهذه الحوافز و ، لا بد أن تؤموأخیرا ـــ
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  خلاصة  الفصل
دارته و یعتبر نظام الحوافز و  ٕ كیفیة التعامل معه أحد أهم الدعائم التي یمكن من خلالها إدارة ا

الحوافز هي الشيء المادي أو المعنوي والكشف على مدى رضاهم في المؤسسة، و العاملین 
، وهذا یتطلب فهم تحقیق هدف معین ثم تحدیده مسبقا الذي یؤثر في سلوك العاملین نحو

ني حتى یتسنى تحدید نوعیة الحوافز الممكن تقدیمها من أجل تغییر عمیق للسلوك الإنسا
البیئیة، طبیعة العمل، الثقافة، العمر، : خر تبعا لعوامل منهاالسلوك الذي یختلف من فرد لأ

مما سبق یتضح مدى و . إلخ...شخصیة مستوى التعلیم، الجنس، الإتجاهات، القدرات ال
رئیسیا في المؤسسات بصفة عامة والمؤسسة الأمنیة بصفة خاصة، بل  أهمیة الحوافز كمقوم

داء العاملین لابد من ربطها مع االإهتمام فقط بوضع الحوافز و  لا یقتصروركیزة أساسیة، و 
یة حتى تؤدي موضوععادلة و كون بوضع معاییر محددة و ، وهذا یلقیاس رضاهم عن ذلك

  . یهاتلك الحوافز للأهداف المرغوب أو المراد الوصول إل
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  : تمهید
یظهر رضا الفرد عن العمل من خلال مستوى الإشباع الذي تتیحه له العناصر والجوانب   

ّ المختلفة للعمل،  جزئیة معینة تتكون منها  :عبیر عنه بالرضا عن الجوانبكما یمكن الت
و درجة رضاه أو المنظمة، ألجماعة العمل  لانتمائهدرجة رضاه : العمل مثل اتجاهالمشاعر 

نجاح في العمل ذاته، أو درجة رضاه التي تحقق من خلال السیطرة عما حققه من إنجاز و 
   .لتقدیره بزیادة الرضا عن هذا العموغیرها، وتزداد درجة حب الفرد و  ...والتحكم في العمل

التي تضع الموضوع محل الدراسة إبتداءا  الفصل إلى أهم المحاورفي هذا وسیتم التناول    
بالمفهوم، ویلي ذلك الوقوف على النظریات الخاصة بالرضا الوظیفي، ثم بعدها دینامكیة، 
بالإضافة إلى بعض المؤشرات الخاصة بالرضا، كما أن هناك بعض العوامل التي تؤثر في 

التي یخلفها الرضا الوظیفي، وفي  الآثارها الرضا یستوجب ذكرها والوقوف علیها، وتلی
  .لقیاس الرضا استعملتالأخیر یختم بالمقاییس التي 

  : ـ مفهوم الرضا الوظیفي 1
لقد ظهرت محاولات متعددة لتحدید مفهوم الرضا الوظیفي، حیث حضي هذا الأخیر    

وجهات  باختلافالعدید من الباحثین، محاولین تقدیم تعاریف متعددة ومختلفة  باهتمام
                                                 . اصطلاحاتعریف الرضا لغویا ثم تعرفه  إلى ارتأینالهذا نظرهم، و 

  )63، ص،2008:الشرایدة( :ـ لغة1ـ1
  .راض ضد سخط، فهو: متن اللغة أن رضيفقد جاء في معجم *
شباع رغبة أو حاجة أأما معجم التراث الأمریكي فقد عرف الرضا بأنه * ٕ    .میلو تحقیق، وا

بأنه حالة السرور لدى الكائن  :الرضا)WOLMAN،ولمان(كما عرف المعجم السلوكي*
                                                  .هدف میوله والدافعیة السائدةالعضوي عندما یحقق 

: سلطان(-:الوظیفي من بینها التاليلقد وردت العدید من التعاریف للرضا  :اصطلاحاـ  2ـ  1
                      )313ص،  ،2007

ه )DANIEL(یرى دانیال* من المفید التمییز بین مفهوم الرضا من العمل، ومفهوم الرضا :"أنّ
ّ  .في العمل، فقد یكون العاملون راضون في العمل، ولكن لیس بالعمل نفسه مصدر  أي أن

       ". للعمل ولیس خصائص العمل نفسه الاجتماعيالرضا یكون عن طریق الجو 



الفصلالثالث                                                                    الرضا الوظیفي   
 
 

 
42 

 

ّ  )SMITH(كما یرى سمیث*  ّ  أن التجاوب الموجود بین العامل :"ضا تعنيمدلول كلمة الر
  ". العامل احتیاجاتوالرضا عن العمل ینتج عندما یتجاوب العمل مع  ،والعمل الذي یشغله

هو الشعور النفسي :"الرضا الوظیفي على أنه ناصر العدیليومن جهة أخرى یعرف * 
أو السعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسه، وبیئة  والارتیاحبالقناعة 

  ". العمل، والمؤثرات ذات العلاقة على حد سواء
مدى تقبل الفرد لعمله، وتمسكه به، وعن مدى حماسه :"هو الرضا صقر عاشور اعتبركما *

المختلفة للعمل، وهذا  ر أیضا عن مستوى الإشباعات التي تتیحها له الجوانبكما یعبّ للعمل، 
الإشباع ینتج درجة معینة من المشاعر الوجدانیة لدى الفرد تجاه عمله، أو قد تمثل مشاعر 

  ."الفرد تجاه جوانب محدودة لعمله
    ّ ابقة نجد أن ّ لرضا على الدور الذي في تعریفه ل قد ركّز دانیالمن خلال التعاریف الس

ي یمثل خصائص وممیزات في تحقیق الرضا، أكثر من الدور الذّ  الاجتماعيیلعبه الجو 
ّ العمل نفسه فقد رأى أن الرضا یتحقق إلا إذا كان هذا العمل یحقق إشباعا  سمیثا ، أم
إلى أن تحقیق الرضا الوظیفي مرتبط بإشباع الحاجات  العدیليالعامل، وذهب  لاحتیاجات

 ّ اخلیة وحاجات التي یتوقعها من العمل، كما أنه یزید على الحاجات المتعلقة بالعمل وبیئته الد
ا  .أخرى متعلقة ببئته الخارجیة ّ ّ كّ أ أحمد صقرأم ا د على أن الرضا هو مشاعر وجدانیة، إم

تلف جوانب العمل، أو رضاه الجزئي ویمثل جزءا ر لنا عن رضا العامل الكلي لمخأن تعبّ 
  . إلخ...معینا كالرضا عن الأجر أو الترقیة

  : ـ نظریات الرضا الوظیفي2
النظریات المفسرة لظاهرة الرضا عن العمل وتنطلق تلك و المداخل  توجد العدید من   

عرض موجز  یلي ة وفیماة وسلوكیّ ، تنظیمیة، نفسیّ اجتماعیة، اقتصادیةالمداخل من أسس 
  ) 210ص،  ،2005: عباس:(ظریة ذات الصلة بموضوع الدراسةلأهم مداخل النّ 

 الاقتصاديكان في البدایة المفهوم  ):TAYLOR،ید تایلور على( 20ـ بدایة القرن1ـ2
مسیطرا لمدة طویلة حیث یركز هذا المفهوم على الحوافز المادیة كأساس في زیادة الإنتاجیة 

 20والرضا الوظیفي، وجاءت هذه النظریة كإفراز لمدرسة الإدارة العلمیة في بدایة القرن 
  .تایلورعلى ید 
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) MAYO ـI،إلتون مایو(ذلك مدرسة العلاقات الإنسانیة بقیادة يتل: )1911(ـ في عام 2ــ  2
عوامل أخرى محركة ودافعة للعاملین، وهي الرغبة في  إلىالتي توصلت  1924في عام 

  . للمنظمات والانتماءتكوین العلاقات الإنسانیة 
، وهي نابعة ) MASLW(تسمى هذه النظریة بنظریة: )1943(ـ نظریة سلم الحاجات 3ـ  2

هذه الأقسام إلى  ماسلومن الحاجات البشریة التي تدفع الفرد لیسلك سلوكا معینا، وقد قسم 
  ) 211، ص،2005 :عباس(:خمسة أقسام هي

مثل الأكل، الشرب، النوم، وهي حاجات لا : الحاجات الفیزیولوجیة أو العضویة -3-1- 2
ضروریة، فالشخص الجائع لا یمكنه القیام بعمله على  باعتبارهایمكن للفرد أن یستغني عنها 

  . ن وجه لأنه غیر راض على وضعیتهأحس
، هذه الحاجات تأتي في المرتبة الثانیة الاستقرارمثل الأمان،  :الحاجات الأمنیة -2-3ــ 2

  . ، وهذا یعني أن الفرد یسعى دوما للعیش في آمانماسلومن هرم 
، القبول من الآخرین وتبادل الصداقات، فالفرد كالانتماء :الاجتماعیةالحاجات  -3-3- 2

مهما حقق حاجاته الأولیة إلا أنه یسعى للبحث عن جماعة ینتمي إلیها تحقق له الأمن 
  .والاستقرار

 إلى الانتماءمثل الثقة بالنفس، الإنجاز، التقدیر، وبتقریر : رحاجة المكانة والتقدی -3-4- 2
 استخدامإنجاز و  إلىالجماعة حیث یبحث الفرد عن مكانته بین أفراد هذه الجماعة، فیسعى 

  . قدراته وثقته بنفسه، حتى یحدد مكانته في الجماعة
مثل التعبیر عن الذات، الإبداع، القبول بالواقع، حیث  :حاجات تحقیق الذات -3-5- 2

الإنجاز مستخدما في ذلك قدراته  إلىفیسعى یبحث الفرد عن مكانته بین الأفراد جماعته، 
  . ثقته بنفسه لیحدد مكانته في الجماعةو 
 1969في  هرزبرغ قترحا: HERZBERG  (1969، هرزبرغ:( نظریة العاملین ـــ 4 ـــ 2

بنظریة العاملین، ذلك لأنها تفترض بأن للفرد حاجات فطریة ینبغي أن تشبع  اشتهرتنظریة 
  : وهذه الحاجات یمكن تصنیفها في مجموعتین
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هي الحاجات الأساسیة لتوفیر محیط ملائم لحیاة وعمل : حاجات صحیة -2-4-1
، هذه الحاجات في میدان العمل في شكل، أجر، ظروف العمل، الأمنالإنسان، وتتمثل 

   .وغیر ذلك ...زملاء العمل
تتمثل في حاجات أعلى مستوى من الحاجات الأولى، وهي تمیز : حاجات دافعة -2-4-2

المجالات حاجات الإنسان عن غیره، حیث تتمثل في رغبات فطریة في النمو في مختلف 
، وقبول التحدي الذي والاستقلالیةالبحث عن المسؤولیة  إلىبحیث تدفعه هذه الحاجات 

  )212، ص، 2005: عباس(.یطرح من طرف العمل

فقد قسم النظریات الخاصة برضا العاملین أو عدم رضاهم عن  ):شیرانجتون ( أما  ـــ 
  ) 207، ص، 1997:عاشور :(موقف معین إلى أربع نظریات وهي

وبموجبها فإن الرضا الوظیفي یعتمد على إشباع حاجات الفرد، أي على  :ـ نظریة الإشباعــأ 
   .الحاجات أو التوافق بین حاجات الفرد والمدى الذي تشبع فیه هذه الانسجامدرجة 

وتؤكد هذه النظریة أن الرضا الوظیفي إنما یحدث نتیجة لما یتسلمه  :نظریة المكافآت ــب ـ
ن مقدار الم ٕ   . كافأة وتوقیتها یؤثران على مستویات الرضاالأفراد من مكافآت، وا

الرضا الوظیفي یتأثر بتوقع العاملین وتقول النظریة بأن الرضا الوظیفي  :ـ نظریة التوقعــج 
ینتج من المقارنة بین ما هو كائن وما یتوقع أن یكون، وتؤكد النظریة على أهمیة فهم 

  . م الوظیفيمقدار رضاهتوقعات العاملین عندما یراد التعرف على 
وترتكز هذه النظریة على المقارنة النسبیة بین مدخلات ومخرجات فرد  :نظریة العدالة ــدـ

ى منه عندما یستلم فرد آخر مكافأة أعل استیاؤهوآخر، فیحس الأول بعدم العدالة ویظهر 
  . الإنجازویكون یماثله بنفس الجهد و 

ــــ یسعى الأفراد دوما لتحقیق حاجاتهم من خلال قیامهم بأعباء الوظیفة التي یشغلونها في 
ولكي تستفید الإدارة من مجهوداتهم . المؤسسة مع إفتراض أنهم یتمتعون بالكفاءة المطلوبة

یجب علیها أن تحدد متطلبات الوظیفة، لكي تحدد الحوافز المقصودة وتربطها بأهداف 
ولهذا لابد أن تقوم .لین من أجل الوصول إلى رضا الأفراد وأهداف المؤسسة وحاجات العام

  الإدارة بدراسة ماهي متطلبات إشباع حاجات العاملین من أجل الوصول إلى رضا العاملین  
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  ): كیف یحدث الرضا(ـ دینامیكیة الرضاــ 3
أن الأداء  لاعتقادهموینشطون في أعمالهم لكي یصلوا إلى أهداف معینة، یعمل الناس    

، ومن ثم فإن بلوغهم إیاها سیجعلهم أكثر رضا مما هم علیه، حیث الأهدافسیحقق لهم هذه 
ینظر للرضا كنتیجة للكشف عن الكیفیة التي یتحقق بها، والعوامل التي تسبقه وتعد مسؤولة 

   -:لتاليا عن حدوثه، فسنجد أن تلك العوامل تنظم في نسق من التفاعلات فتتم على النحو
  ). 138، ص،1997عاشور،  (                                                                

یعد العمل أكثر مصادر هذا و  ،لإشباعهالكل فرد حاجات یسعى : ـ الحاجاتــ 1ـ ــ 3
  .الإشباع إتاحة

ع للتوجه نحو المصادر المتوق، لحث الفرد تولد الحاجات قدرا من الدافعیة: الدافعیة ـــ 2 ـــ 3
   .إشباع تلك الحاجات من خلالها

منه  اعتقاداه خاصة في عمله، هنشط للفرد، ویوج أداءتتحول الدافعیة إلى : ـ الأداءــ 3ـ ــ 3
  . وسیلة لإشباع تلك الحاجات الأداءأن هذا 

  .الفعال إلى إشباع حاجات الفرد الأداءیؤدي : الإشباع ـــ 4 ـــ 3
  الكفء في عمله، یجعله الأداءإن بلوغ الفرد مرحلة من الإشباع من خلال : ـ الرضا  5 ـــ 3

   . ستبنى من خلالها لإشباع حاجاته الوسیلة التي باعتبارهراضیا عن العمل 
  

  الحاجات
  

    الدافعیة  
  

    ءالآدا
  

  الرضا    الإشباع

  
  العائد  

  ).138، ص، 1997:عاشور(الوظیفيیمثل دینامیكیة الرضا ): 06(شكل رقم

، العناصر الخمسة السابقة أنها تتبادل التأثیر فیما بینهاجدر الإشارة هنا إلى أن تو     
 الالتفاتفالرضا قد یؤدي إلى بروز حاجات جدیدة، في حین قد یخفض الأداء، كما ینبغي 

إلى جانباها ما یتصل بدینامیات عملیة الرضا وهو نسبة الرضا، فیما یعتقد أنه مثیر للرضا، 
ومن ثم  .لدى الفرد، في حین قد لا إلى الرضا بالنسبة إلى فرد آخرومن ثم مؤشر للفعالیة 
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فإن الوقوف على هذه القوانین التي تتحكم في هذه النسبة من شأنه الإسهام في تقویم الرضا 
على نحو أكثر من خلال تحدید طبیعة علاقته بالفعالیة بدرجة وفهمه ، ل أكثر إحكامابشك

  )139،ص،  1997،عاشور(:أكثر من الدقة وتتمثل في
وفي المقابل  ،فإنه یكون أكثر رضا حینما یحصل علیه شيءزادت رغبة الفرد في كلما   -

  . یتضاعف عدم رضاه عندما لا یتمكن من ذلك
ّ كلّ  -                                              .إشباعها احتمال أنخفضقوتها، كلما  واشتدتدت حاجات الفرد ما تعد
ما عندما یشبعها على قدر من الرضا، یماثل یحصل الشخص ذو الحاجات المحدودة  -

  . عندما یتم إشباعهایحصل علیه الشخص ذو الحاجات المتعددة 
وما یتم إشباعها هنا بالفعل،  ،بین الحاجات المتوقع إشباعهافالعبرة هنا في التناسب    

ولیس بحجم الإشباع في حد ذاته، أي أن الرضا دال للتفاوت بین الحاجات والإشباع، فكلما 
  . الرضا و العكس صحیح ارتفعضاقت الفجوة كلما 

نا یعاني الفرد توجد علاقة قویة بین تقویم الجماعة المرجعیة للعمل ورضا الفرد علیه، فأحیا -
عمله تجعله لا یرضى عنه، إلا أن جماعته تنظر له بفخر لشغله من مشكلات عدیدة في 
نحو عمله، فیصبح أكثر رضا عنه بوصفه الوسیلة التي  اتجاهاتهمإیاه مما یسهم في تعدیل 

  . من خلالها كسب مكانة ممیزة في الجماعة
ّ (من خلال كل هذه فالعوامل - ، التي تسبق )، الإشباع، الرضاالأداءافعیة، الحاجات، الد

 .  الرضا تعد مسؤولة عن حدوثه من خلال أنها تنظم في نسق من التفاعلات
   :ـ مؤشرات الرضا الوظیفيـــ 4

 ،التعرف علیهأو مؤشرات تدل علیه، والتي من خلالها یمكن  إن للرضا الوظیفي مظاهر   
الرضا، وكلما  ارتفاعهذه المؤشرات، كلما كان هذا دلیلا على  انخفضتحیث أنه كلما 

  )  270،ص، 1999:ریجو، حلمي(.الرضا انخفاضكلما كان هذا دلیلا على  ارتفعت
فالتغیب حسب بعض علماء النفس الإكلینیكي إنما ناجم عن كراهیة : التغیب ـــ 1 ـــ 4

، من خلال الظروف العمال تحمل الضغط المستمر علیهم استطاعةوعدم  ،البشریة للعمل
مع  واجتماعیاالتي یعملون فیها المادیة والإنسانیة، بمعنى آخر صعوبة توافق الفرد نفسیا 

  . مكونات المحیط
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بعذر قانوني أو  الانقطاععن العمل لمدة ما سواء كان هذا  الانقطاعما یقصد بالتغیب    
   :عوامل رئیسیة هي، وقد ركزت الدراسات على عوامل مختلفةبدون عذر، وللتغیب أسباب و 

   )88، ص،2010: هاشم(                                                                                            
  . التغیرات الهیكلیة المرتبطة بالتنظیم بالمؤسسة• 
  . والمواقف الاتجاهات• 
ي هو في والمواقف، والذّ  بالاتجاهاتوالذي یهمنا في هذا الإطار هو التغیب المرتبط    

كثیرا، العمال الذین لا یحبون عملهم یغیبون في العادة  الأصل تغیب إداري، فمن البدیهي أنّ 
 مختلفة بین المظاهر ارتباطاتالدراسات أن هناك  ولقد دلت العدید من .مقارنة بزملائهم

حاول معرفة إلى أي مدى  1977 سمیث، حیث نجد أن الغیابالمختلفة للرضا وبین 
   )89، ص، 2010:هاشم(:كالتالي وكانت النتائج .الوظیفیة التنبؤ بالغیاب الاتجاهاتستطیع ت
٪ وفي 70ـأن متوسط الحضور في شیكاغو أقل منه في نیویورك، وتقدر في شیكاغو ب -

  . ٪ 96 ـنیویورك تقدر ب
  ). 89، ، ص2010 :هاشم( )SMITH (الحضوربین مظاهر الرضا و  الارتباط:)01(الجدول رقم

  نیویورك  شیكاغو  المقیاس
  0.12  0.54  القیادة

  0.01  0.36  كمیة العمل
  0.06  0.37  نوع العمل
  0,11  0.46  المكافآت

  0.14  0.60  مستقبل المهنة
  0.02  0.42  هویة الشركة

                                                             
  -  حیث في شركة بمدینة شیكاغو فحص سمیث معدل الحضور، وكان ذلك في یوم عاصفة ثلجیة عندما كان لزما على

یبذلوا شیئا من الجهد لكي یصلوا إلى الشركة، وقد جمع بذلك معلومات تتعلق بالرضا في مظاهره المختلفة ،  أنالعمال 
إلخ ، ثم قام بربط ....، الأجر ، المستقبل مع الشركة ، نوع العمل القیادة ، الأجر  بالرضا في مظاهره المختلفة ، القیادة 

بین درجات هذه المتغیرات و الحضور ، وقد قام بنفس العملیة مع عینة في مدینة نیویورك ، ولكنهم لم یتأثروا بالعاصفة 
  .الثلجیة
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إن كل مظهر من مظاهر الرضا في شیكاغو، وحسب الجدول قادر على التنبؤ بالحضور  -
بالسلوك  یتنبأأن أن مقیاس الرضا یمكن  سمیث واستخلصعلى عكس ذلك في نیویورك 

 متعلقة بالرضا الوظیفيوتعتبر نتائج سمیث من أفضل النتائج ال.الوظیفي
  )89، ص،  2010:هاشم(.توالغیابا

بدراسة حول العلاقة ) ILGEN-HOLLENBAK.1977 (كل من الاتجاهنفس  كما قام في   
ّ بین الرضا   باستعمالشهرا، على عینة من الكاتبات وتم قیاس هذا التغیب  20ب خلال غیّ والت

مما یؤكد إیجابیة  ،)R=0.9( یساوي الارتباطالمشهورة، وكان ) MSQ(للرضا سوتایمنمقیاس 
إذا سمحت الشركة بالغیاب المتكرر، فقد یأخذ  :الأول المقدم فهوهذه العلاقة، أما التفسیر 

ا .العمال الفرصة لذلك بغض النظر عن الرضا ّ                                                                                                    أم
غیاب فإن مشاعرهم تجاه الوظیفة إذا كانت هناك مكافآت وعقوبات قلیلة مرتبطة بال :الثاني

حیث تكون المكافآت لتعزیز السلوك الإجرائي الإشتراطي أو ، على الحضورتكون مستقلة 
                                                                                   الإستجابي

ویقصد به تلك التغیرات التي تطرأ على القوى العاملة داخل  :دوران العمل ـــ 2ـ ــ 4
في العمل، إما ترك العامل  الاستقرارالمؤسسة الإنتاجیة لأسباب تنظیمیة، كما یقصد به عدم 

یعتبر دوران العمل من أهم مؤشرات كما  .لمنصب عمله بمحض إرادته أو بتغییره الوظیفة
والبقاء في الوظیفة  الاستقرارالرضا الوظیفي، حیث كلما زاد الرضا الوظیفي زادت الرغبة في 

   )151، ص،2010: سلیمان، وهب(.والعكس صحیح
بین الرضا ومغادرة  افتراضیة، وبناءا على روابط 1977بدوره عام  )MOBLEY(كما قدم  

، كلها ذات تأثیر أخرىالمؤسسة، وجد أن أمورا مثل التفكیر في المغادرة والبحث عن وظیفة 
وبدل من أن تغادر ) عدم الرضا(الاستیاءعلى المغادرة الحقیقیة للعمل، والناتجة طبعا عن 

ى أن المغادرة لتبریر إرادتنا في المغادرة، حت الاستیاء، لاشعوریا نبحث عن نمستاؤو لأننا 
                                                             

  - ده العدید من الباحثین دراسة حول العلاقة بین  NSKYLMUCH)  (1977 .TUTEL( ،39(، بحیث لخص كل منوهذا ما أكّ
الرضا الوظیفي ودوران العمل وكانت كل العلاقات سالبة ما عدا أربعة منها كانت موجبة، ویبدو أنه كلما كان العمال غیر راضین عن 

في مقیاس ، حیث وجد )HULIN.1966(وتم تأكید هذه النتیجة من قبل الباحث .مغادرة المؤسسة مرتفع احتمالوظائفهم كلما كان 
بقیت تعمل، وكانت النتیجة أن العینة الأولى أقل رضا من العینة الثانیة،  والأخرىالرضا الوظیفي لعینتین إحداهما غادرت المؤسسة 

وبعد سنتین أعاد الدراسة في نفس الشركة ) متوسط الرضا(یمكن التنبؤ بدوران العمل على أساس جماعي HULINوبالتالي حسب 
  .نتائجوتحصل على نفس ال
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صول على الح واحتمالالناتجین عن ترك الوظیفة، ذاتها متوقفة على مدى الخسارة والربح 
 :والشكل الموالي یوضح دوران العمل .وظیفة بدیلة أحسن منها

  
    الرضا الوظیفي   

  
  التفكیر في المغادرة 

  
  الرغبة في البحث 

  
  الرغبة في المغادرة 

  

  
  

  )151، ص، 2010:وهب ،سلیمان( نموذج عملیة دوران العمل ل موبلي): 07(شكل رقم
، ویعتمد استیاءمشاعر والخلاصة أن دوران العمل یمكن إرجاعه إلى أكثر من كونه    

MOUROW وMUCHNISKY  أن الرضا یكون أفضل عامل تنبؤ لدوران العمل في فترات
أنه تحت ظروف تتصف بدرجة عالیة من البطالة، فإن العمال  افترضاجیدة، وقد  اقتصادیة

    .، بدل أن یصبحوا دون عملالاستیاءیفضلون أن یصبروا على مشاعر 
شیوعا بین العاملین غیر الراضین عن یعتبر التمارض الوسیلة الأكثر  : التمارض ـــ 3ـ ــ 4

ّ  ، وذلك لأنّ وظائفهم ولو مؤقتا عن بیئة العمل، التي یسبب  الابتعادمارض یتیح للفرد الت

  ـ العمر ، ـ الخبرة 

  المغادرة ـ البقاء 

  إحتمال وجود بدیل مقبول 
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التمارض  إلىوالتضایق، ویمكن تحدید الأفراد الذین یلجئون  بالاستیاءوجوده بها إلى الشعور 
اوزت الحد الطبیعي، فإنها من خلال سجلات الحضور وملفات الموظفین، حیث أنها إذا تج

  . عدم الرضا الوظیفي إلىتشیر 
الإضراب شكل من أشكال التعبیر، یلجأ إلیه الأفراد سواء كانوا مجموعة : الإضراب  ـــ4ـ ــ 4

، والوضعیة التي یعیشونها صغیرة أو كبیرة، للمطالبة ببعض الحقوق یرون أنها مهضومة
تعاكس طموحاتهم وتطلعاتهم، وقد تكون هذه المطالبة مادیة بحتة، كالزیادة في الأجور، 

  . وتحسین ظروف العمل، أو المطالبة بتغییر بعض المسیرین
في  الاستقراربأن الإضراب هو من أكثر المظاهر التي تدل على عدم Bernard.M)  (ویرى

الروح المعنویة لدى العمال، ویتأثر الرضا  انخفاضعلى الصناعة، ویدل في بعض الأحیان 
 ،سلیمان(:یتمثل فيیصها في موقف العامل من وظیفته و الوظیفي بعدة عوامل یمكن تلخ

  )153، ص،  2010:وهب
  الظروف المادیة للعمل. 
  درجة تعقد أو سهولة الوظیفة . 
  العملمدى التجاوب مع محتوى. 
  موقف العامل من الإدارة، ویشمل العلاقات مع المستویات الإشرافیة للسلم الهرمي

بین مختلف أطراف العملیة للتنظیم الصناعي، بمعنى نوعیة العلاقات الإنسانیة 
 . الإنتاجیة من حیث إیجابیتها أو سلبیتها

 موقف العامل من جماعة العمل . 
تؤكد الدراسات أن الشكاوي مؤشر مهم لمعرفة الرضا الوظیفي في :  كثرة الشكاوى ـــ5ـ ـ 4

المنظمة، وذلك من خلال حصر كل الشكاوي المقدمة في فترة معینة، وتصنفها حسب 
  . العوامل المرتبطة بها ودراستها للوقوف على الأسباب التي تؤثر على الرضا الوظیفي

هزة وهیاكل المؤسسات، أو الشركات في یشاهد تخریب أج :التخریبـ اللامبالاة و ــ 6 ـــ 4
المنظمات التي یشعر عمالها بعدم الرضا، ذلك أن العامل المنسجم مع أهداف المنظمة 
یسعى دائما للحفاظ على تجهیزات ووسائل العمل، الذي هو بالنسبة له مصدر الإحساس 

ل له الوظیفة أي بالسعادة في حیاته المهنیة، ویسلك العامل سلوك اللامبالاة عندما لا تمث
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، ویتجلى هذا الإهمال بصورة أدق عندما یكون الفرد غیر راض عن الاهتمامشيء یستحق 
  . عمله

تمكننا طبیعة العلاقات بین العمال من معرفة الرضا  :العلاقات بین العمال ـــ7 ــ 4
إنها فكلما كانت هذه العلاقات حسنة ویسودها روح التعاون والمساعدة فالوظیفي من عدمه، 

تعبر عن مستوى الرضا لدى العامل، أما إذا كانت هذه العلاقات یسودها التوتر، والنزاعات 
الدائمة بین أفراد المنظمة، فإنها تعبر عن غیاب الرضا الوظیفي، فیكون هنا الفرد مستعدا 

  . لتنازل عن كل ما یربطه بالوظیفة
إن لكل مؤشر دوره الخاص في إبراز مدى رضا العامل على عمله ، فمؤشر التغیب ـــــ 

 وغیرها كل هذه المؤشرات لدیها تأثیر بالغ على رضا العامل ..ودوران العمل وكثرة الشكاوي
   :ـ العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفيــ 5
لمیول المفضلة لدى على الرغم من أن الرضا الوظیفي یتكون من عدد غیر محدود من ا  

على المجالات التي یتكون فیها إرضاء الأفراد   الاتفاقأن هناك نوعا من  كل فرد، إلاّ 
كیث حدد فلقد . ضروریة وهذه المجالات في حقیقتها عوامل الرضا الوظیفي

ستة عوامل هامة للرضا الوظیفي تتصل ثلاثة منها بالعمل مباشرة ) K.DAVIS(دیفز
   ) 77، ص،2006:الهاشمي(-:ذات العلاقة أخرىتتصل بظروف أو جوانب  الأخرىوالثلاثة 

  : الجوانب التي لها صلة مباشرة بالعمل ـــ1 ـــ 5
ه یشكل أهمیة كبرى في المجال، لأنّ فالمشرف له : ـ كفایة الإشراف المباشرــ 1 ـــ 1 ــ 5

  . بین التنظیم والأفراد ویكون له أكبر أثر فیما یقومون به من أنشطة یومیة الاتصالنقطة 
عن العمل، إذا كان من فأغلب الأفراد یشعرون بالرضا : طبیعة العمل نفسه ـــ 2 ـــ 1 ـــ 5

النوع الذي یحبونه ویكون هذا الرضا دافعا له في إتقان عملهم وبذل ما لدیهم من طاقة 
  . للقیام به

بطبعه، ویكون العمل أكثر  اجتماعيفالإنسان : العلاقة مع الزملاء في العملـ ــ 3 ـــ1 ـــ 5
  . بهم والاتصالللفرد إذا شعر بأنه یمنحه الفرصة لزمالة الآخرین  إرضاء
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  : الجوانب التي تتصل بظروف وجوانب العمل ـــ 2 ـــ 5
یرغب الأفراد أن یكونوا أعضاء في تنظیم له : تحدید الأهداف في التنظیم ـــ 1ـ ــ 2 ـــ 5

  . هدف فعال
  . في العمل وخاصة توزیع الأدوار: حقیق العدالة والموضوعیةت ـــ 2ـ ــ 2 ـــ 5
بین الصحة البدنیة والصحة  ارتباطهناك : الحالة الصحیة والبدنیة والذهنیةـ ــ 3ـ ــ 2 ـــ 5

  .العقلیة وأثرها على الفرد وأدائه و معنویاته
  : إلى خمسة عوامل وهيفقد صنف العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي ) بدر(أما 
  )  97- 96، ص ، ص1993: المغربي(

ما یحصل علیه الفرد من  وتشمل: عوامل مرتبطة بمحیط الوظیفة أو إطارها ـــ 1 ـــ 5
الإجازات، التأمین الصحي، السكن، الراتب، التثبیت : نتیجة إشغاله للوظیفة مثل امتیازات

   .)زملاء، رؤساء، مرؤوسین(في الخدمة، فرص الترقیة والعلاقات مع الآخرین
تتعلق هذه العوامل بتصمیم الوظیفة، ودرجة : ـ عوامل مرتبطة بالوظیفة نفسهاــ 2 ـــ 5

وبعمق الوظیفة ومدى إشباعها للحاجات الأنشطة، الوظیفة رأسیا  إثرائها، وتتمثل في تنوع
معرفة جدیدة من خلال الوظیفة، ومدى السیطرة  اكتسابمدى العلیا، وتشمل هذه العوامل 

لشاغلها، ومدى شعور الفرد  الاجتماعیةوالنظرة ) التخطیط، الرقابة، التنفیذ(على الوظیفة
القرارات المتعلقة بها، والمستوى  اتخاذقدرته في وظیفته، ومشاركته في  واستغلالبالإنجاز، 

  . الإداري للوظیفة
فیما یتعلق بساعات العمل، وظروفه  :عوامل تنظیمیة تتعلق بسیاسات المؤسسة ـــ 3 ـــ 5

جراءاته، ونظم  ٕ   . في المؤسسة الاتصالوا
في حیاته،  استقرارهد، ودرجة مثل شخصیة الفر  :عوامل متعلقة بالفرد نفسه ـــ 4 ـــ 5

  . وجنسه، وأهمیة العمل بالنسبة إلیهوالسن، والمؤهل العلمي، 
وهذه العوامل تتعلق ببیئة الفرد، وثقافة المجتمع الذي یعیش  :عوامل تتعلق ببیئته ـــ 5 ــ 5
  . فیه
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  )103، ص، 1989: عاشور(:فیشیر إلى سبعة عوامل وهي العدیليأما    
  . والتقدیر والعلاقة مع الزملاء والمرؤوسین والاعترافالمسؤولیة  ♦
  . قرارات خاصة بالعمل لاتخاذالنمو النفسي والفرصة  ♦
   .الإشرافأسالیب  ♦
  ) إضاءة، تكییف، وأثاث(ظروف العمل وبیئته المادیة ♦
  . فرص الترقیة والتقدم الوظیفي ♦
   .)وظروفه وغیرهاساعات العمل، (متطلبات العمل ♦
  .للوظیفة وشاغلها الاجتماعیةنة ، السمعة، المكاالاجتماعیةالحالة  ♦
ــ  كمن لعوامل الرضا أثر كبیر وخاصة على أداء العمال والذي یظهر بدوره الأهمیة التي تــــ

بالتالي یظهر رضا العمال بالرغم من توفر العوامل التي في مدى إتقان العامل لعمله و 
ن أو تؤدي إلى ظهور عدم رضاهم والذي یكون برزا من یمكن أن تقلل من رضا العاملی

  . خلال أدائهم الوظیفي 
 :آثار الرضا الوظیفي ـــ 6

بها في كل مجالات  الاهتمامیعتبر الرضا الوظیفي من الظواهر الهامة التي یجب    
كونه هدف كل عامل كفایة حیاته، وهو السبب : هأولالعمل في كل وقت، وذلك لسببین 

ن كان الأجر مرتفعا، فإذا لم یحدث الرضا  ،الذي یضمن بقاء العامل وجدیتهالوحید  ٕ حتى وا
أما السبب الثاني فهو إسهام  .جیدا أداؤهلسبب أو لآخر لن یكون العامل مستقرا، ولن یكون 

، إذا لا یحدث آثارا سلبیة أو إیجابیة على سلوكات الفرد  فقط الاتجاهاتالرضا في باقي 
   .هر الموجودة في مجال العملبل على كل الظوا

    )89، ص، 2003:الحسن( :یلي لبعض آثاره و هي وستعرض فیما
  : على الصحة العضویة هآثار  ـــ 1 ـــ6
لا شك أن للحالة النفسیة تأثیرا على الناحیة العضویة، ولقد بینت دراسات عدیدة تدهور   

( دیبرايولقد أكد . والنفسیة الاجتماعیةالحالة الجسمیة لدى المهاجرین بفعل المشاكل 
DEBRY .D ( جد واضحة بین  ارتباطاتلثلاث حالات على وجود بعد دراسة ومتابعة

المشاكل ذات الآثار على الناحیة النفسیة، حیث أن داء السكري ظهر لأسباب نفسیة، وقد 
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المرضى عادیة، كما یفترض الطب  هؤلاءأظهرت التحالیل أن نسبة السكر في دم 
ماتیكي وجود علاقة سببیة بین الحالات النفسیة وحالات الوظائف العضویة، و السیكس

وفي هذا الصدد . والرضا كأحد مسببات التوازن النفسي یشكل تأثیرا على الصحة العضویة
م الرأس فقدان الشهیة لاإلى أن الأعراض العضویة كآ 1959وزملائه في هرزبرغتوصل 

في سنة  بروككما وجد  .كنتیجة حتمیةرضا المهني عدم والغثیان، تحدث بعد تكرار 
بین الرضا الوظیفي وبعض الأعراض العضویة كالتعب، صعوبة التنفس،  ارتباطا 1970

٪ من حالات 18إلى أن  1955 عام فتوصل في وایتأما  .صداع الرأس، التعرق والمرض
  .بمهنهمالقرحة المعدیة، ظهرت في معمل واحد عند العمال الغیر الراضین 

یظهر إذن بأن الرضا شرط أساسي لیس فقط لضمان الصحة النفسیة للعمال أو لضمان   
ذه بقائهم في المؤسسة، فضمان رضا العامل یعني تحقیق أحد شروط الصحة العضویة، وه

  )90،، ص 2003:الحسن( .تزید من رضاهمالأخیرة تخلص معاناة العمال و 
   : على الصحة العقلیة هـ آثار ــ 2 ـــ6

مهما كان نوعه، أو على البقاء في عمله  الاجتماعیةإن العامل الذي ترغمه ظروفه    
الظروف المحیطة به، یحي صراعا داخلیا یزداد یوما بعد یوم، یجعل من عمله ضغطا 

  . علاقة بین عدم الرضا والصحة العقلیة كبیرا، هذه الحقیقة تفترض وجود
- COUREN(كورن هاوسر: الكثیر من الباحثین  بهذا الموضوع نذكر منهم اهتمولقد    

HAWSSER ( على وجود علاقة قویة بین الرضا  1965الذي أكد بعد دراسة معمقة في
والصحة العقلیة، وأن وضعیة العمل هي أحد مسببات عدم الرضا، ومشاكل الصحة 

والرضا، وتكون  لارتیاحلیبعث في محیط عمل جید ومناسب العقلیة، وبالعكس فإن العامل 
عضویة أیضا آثار ، ولا شك أن للصحة الوالاضطراباتحالته العقلیة أبعد عن المشاكل 

  . الصحة العقلیة
  : الأداءعلى  هآثار  ـــ 3 ـــ6 
الباحثین في هذا المیدان   انشغالوقد یكون هذا العنصر من أهم العناصر من حیث   

لذلك فإن فكرة كون الرضا والسبب واضح لأننا نرید أن یكون العمال سعداء ومنتجین، 
، والذي أكدته نتائج الأداءالوظیفي عاملا مسببا في السلوك المهني، وبالخصوص مستوى 
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، حیث عند إدخال تغیرات على محیط العمل كفترات الراحة، ساعات هاوثوندراسات 
والروح المعنویة، ویشیر الكثیر من الباحثین إلى أنه  الأداءعمل، نوع الإشراف، تحسین ال

لا بد من فهم طبیعة الشعور  ،مهنيلفهم طبیعة العلاقة بین الرضا الوظیفي والسلوك ال
وعلاقته بطریقة العمل وأسلوبه، فإذا لاحظ الفرد بأن الهدف المحقق في عمله یدعم وجوده 

سیكون إیجابیا، أما إذا رآه كتهدید لوجوده فإن شعوره سیكون سلبیا شعوره أو یحسنه، فإن 
ح العلاقة بین الأداء والعمل .العامل ذلك على أداءمما یؤثر  : الحسن(.والشكل الموالي یوضّ

  ) 91، ص،2003
    المكافآت العادلة المدركة   
   
  و الأداء    المكافأت الداخلیة   

    الرضا  الإنجاز
    المكافأت الخارجیة   
  

  ) 91، ص،2003: الحسن(والرضا الأداءوبورتر للعلاقة بین نموذج لولر  یبین ):08(الشكل رقم
والذي یبین العلاقة بین الأداء والرضا لدى العمال، أي عندما ) 08(ومن خلال الشكل رقم

المكافآت سواء تكون هناك مكافآت عادلة للجمیع على الأداء أو الإنجاز المطلوب وهذه 
  .داخلیة أو خارجیة فإنها بالأحرى تؤدي إلى رضا من قبل الجمیع 

  : على الإنتاج هآثار  ـــ 4 ـــ6 
بالرضا، تؤكد على وجود علاقة قویة بین  اكل الدراسات مهما كان المتغیر الذي تربطه   

نتیجة نهائیة لمستوى الرضا الذي  انخفاضهأو  ارتفاعهالرضا والإنتاج، والواقع أن الإنتاج 
والعدید من الباحثین تحدثوا عن العلاقة التبادلیة في معادلة  .یتحدد بأسباب أخرى متعددة

الإنتاج فإن  ارتفاعلآخر، فكما أن الرضا یؤدي إلى لالرضا والإنتاج كون كلاهما سبب 
إن الأداء ": 1969فورد كتعبیر نفسي یقول  .الرضا ارتفاعالإنتاج بدوره یؤدي إلى 

 ارتفاعالإنتاج إلى  ارتفاعمهنیة إیجابیة، ولكي یؤدي  اتجاهاتوالإنتاج الجیدین یؤدیان إلى 
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مستوى الرضا یجب أن یشعر العامل بأن مجهوده هام جدا في تحریك عجلة الإنتاج 
فكلما زاد رضا الفرد زادت معه مستویات ."والسبیل إلى ذلك هو مكافأته مادیا ومعنویا

 :الحسن( :ة بین الرضا الوظیفي والإنتاجنتاج والشكل التالي یوضح العلاقة الموجودالإ

  )92ص، ،2003
    العوامل البیئیة    العوامل التنظیمیة    العوامل الذاتیة

  
  

    العائد    الإنتاج    الدافعیة
    

    حاجات العمل
  
  
  

  الإشباع

  
  داخل 
  العمل 

  
  خارج 
  العمل 

  
داخل 
  العمل 

  
خارج 
  العمل 

    
  

  التوقعات           
  تارك العمل     الرضا الوظیفي   

  
المستمر في 

  العمل 
  

  ) 92، ص،2003: الحسن(.نموذج یوضح العلاقة بین الرضا الوظیفي والإنتاج ):09(الشكل رقم
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أن والذي یوضح العلاقة بین الرضا الوظیفي والإنتاج، حیث ) 09(من خلال الشكل رقم
رج العمل فإن هذا یؤدي إلى الفرد عندما تشبع حاجاته مع توفر الدافعیة سواء داخل أو خا

  .رضا وبالتالي تحقیق أهداف المؤسسة
  : قیاس الرضا الوظیفي ــــ 7
إذا كان الرضا عن العمل یمثل هدفا هاما من أهداف برامج وسیاسات القوى العاملة  فإن   

فعالیة هذه البرامج والسیاسات في تحقیق هذا الهدف ومن بین قیاسه یصبح ضرورة لتقییم 
الطرق التي یمكن أن تستخدم كأسالیب لقیاس الرضا، فیمكننا أن نمیز بین أربعة طرق 

  ) 120، ص، 1922:عشوي(:رئیسیة التي ستعرض فیما یلي
  : طریقة التدریج التجمیعي ل لیكرت ـــ 1 ـــ 7

وذلك في  )الاتجاهاتتقنیة قیاس  (موضوعا تحت عنوان لیكرتنشر  1932في سنة    
 .فیه أسلوبا جدیدا یعتمد على مقیاس الفئات المتساویة اقترح )مجلة أرشیف علم النفس(

 الاتجاهصف تعلى وضع عبارات  ،نحو موضوع ما اتجاهأي یعتمد هذا الأسلوب عند قیاس 
  : نحو الموضوع المراد دراسته، وتتبع كل عبارة بخمسة آراء كما یوضحه الشكل الموالي

        
5   4   3  2  1  

  معارض جدا        معارض)     محاید( بدون رأي             موافق           موافق جدا
  )120، ص، 1922:عشوي( لیكرت ـل الاتجاهاتتقنیة قیاس ): 10(شكل رقم 

  على عبارات صممت بصیغة  لیكرت المصمم وفق تقنیة المقیاسوالمهم أن یحتوي
  . مصممة بصیغة السلب بحیث تكون العبارات متوازیة نوعا ما أخرىالإیجاب وعبارات 

بجمع كل النقاط من مختلف الآراء التي یعطیها الشخص المفحوص  الاتجاهویحسب  
راء هذا الحساب ینبغي أن یمیز الباحث بین  ، ولإجالاتجاهلمجموع العبارات التي تقیس 

                                                             
  -  ما، لا یتم بعبارة واحدة بل یعتمد الباحثون لبناء مقیاس وفق منهجیة معینة یراعي فیها ما  اتجاهولا یخفى بأن قیاس

كما  .یسمى بتحلیل الفقرات أو البنود بحیث یختار الباحث العبارات التي تعطي إجابات ممیزة، وتستبعد الفقرات الغیر ممیزة
  .مدى إثبات صدق مقیاسه وذلك بتقنیات معروفة في مختلف كتب الإحصاء والمنهجیةیعمد الباحث إلى دراسة 
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 اتجاهإیجابي والنقاط العالیة أیضا التي قد تدل على  اتجاهالنقاط العالیة التي قد تدل على 
   .الاتجاهسلبي وذلك راجع إلى صیغة العبارات الموجبة والسالبة التي تقیس 

  ).130، ص، 1997:عبد الباقي(                                                              
  : ـ معادلات القیاس والرد على الأسئلةــ 1 ـــ 7

هــي مـــن أكثــر الطـــرق المســتخدمة لقیـــاس الرضـــا عــن العمـــل وتســتخدم معـــدلات القیـــاس و    
ومــن . بإجابــة الأســئلة التــي تســمح بتســجیل ردود فعلهــم عــن العمــل الأفــرادالكاملــة وفیمــا یقــوم 

  )120، ص، 1922:عشوي(:أشهر المعدلات
والأسئلة تتناول بها خمسة جوانب مختلفة في : الأجندة الوصفیة عن العمل ـــ 1 ـــ 1 ـــ 7

  . الزملاء ،الإشراف ،الأجر فرص الترقیة :العمل نفسه
وهي تستخدم طرقا  :لقیاس الرضا) جامعة مینوستا(استقصاءطریقة قائمة  ـــ 2 ـــ 7

حیث یكمل الأفراد معدل القیاس هذا إلى الحد الذي یكونون إما راضین أو غیر  ،مختلفة
ّ  .)فرص التقدم فیه ،أجرهم(راضین عن جوانب مختلفة عن عملهم الطریقتان ترتكزان على إن

تركز على جانب أو  أخرىجوانب متعددة ومختلفة من الرضا عن العمل، وهناك مقاییس 
الرضا عن الأجر الذي یهتم بالحالات  استقصاءقائمة  عدد من الجوانب في العمل، مثل

قیاسات مختلفة عن هذه ) PSQ(النفسیة تجاه العوامل المختلفة لجوانب أنظمة الأجور ویوفر
العوامل النقدیة مثل الرضا عن مستوى الأجر العلاوات، الزیادة في الأجر، المزایا الإضافیة 

دارة نظام الأجور ٕ   . وا
تتضمن مقابلة العاملین وجها لوجه عن  ):مقابلات المواجهة(المقابلات الشخصیةـ ــ 3 ـــ 7

طریق إعطاء الأسئلة للعمال بنظام معین لتسجیل إجابتهم، وفي تلك الطریقة یمكن معرفة 
وتتم مقابلة المواجهة في بیئة یشعر فیها العمال أسباب الحالات النفسیة المصاحبة للعمل، 

ذا تتم أول خطوة تجاه تصحیح أو محو المشاكل، وتكون المقابلة بحریة في الكلام، وبه
ّ  .ناجحة إذا أجاب الأفراد بأمانة) أي نوع القیاس الفردي(المواجهة الي یكونون قادرین وبالت
 ّ   .وحقهم في الخصوصیة لاستجابتهمقریر الدقیق لمشاعرهم في ظل حمایة الإدارة على الت

هذا الأسلوب یتم قیاس الرضا عن العمل بسؤال في : ـ طریقة الأحداث الهامة 4ـ  7
العاملین عن الأحداث البارزة المتعلقة بالعمل التي خلقت لدیهم الإحساس بالرضا أو عدم 
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الأفراد عن أهم  ویسألقد مرت بأوقات عصیبة، فإذا كانت المؤسسة  الرضا عن العمل،
وكان جواب الأغلبیة یتعلق  خلال تلك الفترة، الاستیاءالأمور التي خلقت لدیهم حالة من 

بمعاملة الرؤساء لهم خلال تلك الفترة، فإن تلك یجعلنا نستنتج بأن أسلوب الإشراف له دور 
  )131، ص، 1997:عبد الباقي( .هام في درجة الرضا عن العمل

  خلاصة الفصل
ن، وقد و إن موضوع الرضا الوظیفي یتضح لنا من خلال عدة مفاهیم تداولها الباحث   

وطرق قیاسه  ،كیفیة التي یحدث بهاالحاولت هذه الدراسة تحدید وضبط مفهوم الرضا و 
ذلك التناسب بین ما یستطیع الشخص تحقیقه في وظیفته وبین درجة إشباع حاجاته،  فالرضا

إلى بالإضافة  ،وبالتالي یصبح رد فعل تقویمي یقیس مدى حب وكراهیة الشخص لوظیفته
وأرادت هذه الدراسة معرفة مدى تأثیرها بالسلب أو الإیجاب  .دوجود عدة مؤثرات على الفر 

إلى من واجبها أن تحقق سبل الراحة، وذلك على رضا الفرد داخل المؤسسة، محل الدراسة 
عن عمله هو الأكثر  من أجل الوقوف على حقائق علمیة مفادها أن العامل الأكثر رضا

  . أداء من غیره
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: تمهید  
راسة، الإجراءات المنهجیة المتبعة ق إلىر طتنمن خلال هذا الفصل س   بدایة  في هذه الدّ

ووسائل جمع  ،المنهج المستخدم كذاو ، مجتمع وعینة الدراسةالووصف  ،بتحدید مجال الدراسة
والأدوات البحث  استمارةكما سیشار إلى الخطوات المتبعة في بناء  ،البیانات والمعلومات
  . الإحصائیة المتبعة

: ـ منهج الدراسةـ 1  
دون  ،من المؤكد أن الدراسات العلمیة لن تستطیع الوصول إلى هدفها بدقة وموضوعیة  

استخدام مجموعة من القواعد العامة التي یسترشد بها الباحث للوصول إلى هدفه الصحیح 
نبأسلوب علمي یضمن له دقة النتائج وسلامتها،  المنهج عبارة ف .من خلال إتباع منهج معیّ

عن أسلوب من أسالیب التنظیم الفعالة لمجموعة من الأفكار المتنوعة والهادفة للكشف عن 
  ) 35، ص،1999: عبیدات وآخرون(.ل هذه الظاهرة أو تلكقیقة تشكح

على المنهج تساؤلاتها هذه الدراسة في سبیل الوصول إلى أهدافها والإجابة على  اعتمدت   
نما كما  لاالوصفي الإرتباطي و  ٕ یقف المنهج الوصفي عند جمع المعلومات لوصف الظاهرة وا

ه  العسافیشیر  الأسباب الكامنة وراء  واستنتاجیتعدى ذلك إلى توضیح العلاقة ومقدارها بأنّ
والبحث الوصفي الإرتباطي هو الذي یسعى لدراسة  .سلوك معین من معطیات سابقة

المتغیرات المختلفة، حیث أن الباحث یحاول معرفة العلاقة بین  نالعلاقات الإرتباطیة بی
أخرى عن طریق استخدام أسالیب ظاهرة في  معینة والتغیر الذي یصاحبهتغیر ظاهرة 

   ).204، ص،1425:القحطاني(الإحصائیة مثل بیرسون وسبیرمان الارتباط
  : ـ مجتمع الدراسةــ 2 

یة ببسكرة والمقدر عددهم تكون مجتمع الدراسة من أعوان الحمایة المدنیة بالوحدة المركز    
  .عونا 140: ـب

  : عینة الدراسة ـــ 3
راسة من    نت عینة الدّ ّ ة، حیث تم أخذ نسبة  42تكو  % 30عونا من أعوان الحمایة المدنیّ

   .عن طریق القرعةو ،بسیطةالعشوائیة من مجتمع الدراسة، ولقد تم اختبارهم بأسلوب المعاینة ال
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  :ـ أداة  الدراسة 4
  .الرضا الوظیفيو  الحوافز :استبیانینتمثلت أداة الدراسة في   
  :ستبیان الحوافزا -1- 4 
ن   ّ ل حول بندا موزعة على محورین 32في صورته الأولیة من  الاستبیانتكو ّ ، المحور الأو

اني ا)بنود 10(ویقیسه  الحوافز المادیة ا المحور الثّ ّ لدى أعوان الحمایة  لحوافز المعنویة، أم
   .موافقموافق، محاید، غیر : ، ویجاب عن ضمن ثلاث بدائل)بندا 20(ویقیسه المدنیة

  : للاستبیانالخصائص السیكومتریة  -4-1-1
  .  ثبات بط خصائصها السیكومتریة من صدق و ولتصبح أداة الدراسة صالحة تم ض   

  :الصدق -أ
الحوافز على  استبیانلحساب الصدق تم الاعتماد على الصدق الظاهري، حیث تم توزیع   

من علم الاجتماع بجامعة خرون آمنهم أساتذة علم النفس و  مجموعة من المحكمین
رو ) 01ملحق رقم (بسكرة من حیث العبارات  الاستبیانلتحكیم أساتذة، وذلك  5 بـ ددهمع قدّ

تم  الاستبیاناتكل  استرجاعوبعد  .إن وجد ، والتعدیل المقترحالتي تقیس والتي لا تقیس
  : التالیة"  لوشي" حساب صدقه بمعادلة 

			ع	م	نعمିع	م	لا
	ن

= ب  ص       
.صدق البند : ص ب   

. عدد المحكمین الذین قالوا أن البند یقیس : ع م نعم   
. عدد المحكمین الذین قالوا أن البند لا یقیس :  ع م لا  

  .عدد المحكمین : ن 
:أما لحساب الصدق الكلي للاستبیان فتم بالقانون التالي  

	مج	ص	ب
	ن

     =ص م   

.صدق المحكمین : ص م     
. مجموع صدق البنود : مج ص ب   
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)  2011: یوسف  .(عدد البنود : ن  
وهو معامل  0.86ولقد حقق الاستبیان صدقه الظاهري حیث كان معامل الصدق یساوي 

. 0.50حیث تم الإبقاء على كل البنود التي تجاوز معامل صدقها . )03(الملحق رقم (مقبول، 
یلي  وفیما .الآخرىن تعدیل بعض البنودو  0.50وعلیه تم حذف البنود ذات المعامل اقل من 

  : الاستبیانیبین العبارات التي تم تعدیلها و حذفها في هذا  )02 (جدول رقم
  الدراسة استبیانیبین العبارات التي تم تعدیلها و حذفها من  ( 02 )جدول رقم

 المحاور البند قبل تعدیله البند بعد تعدیله البنود المحذوفة

 
 لا توجد

على مكافئة حصلت  /1
.مادیة عندما أجدت عملي   

تحرص المؤسسة على  /5
منح العاملین المكافآت العینیة 

 المناسبة لهم 

 أتوقع أن أحصل على /1
إذا أجدت مكافآت تشجیعیة   

.عملي  
إن المؤسسة لم تقصر في  /5

منح العاملین المكافآت العینیة 
.المناسبة   

 الحوافز المادیة

تتیح لي وظیفتي  /25
القیام بأعمال مختلفة من 

.وقت لأخر  
تحرص إدارة  /29

العمل على جعل 
الأعمال التي تتطلبها 
الوظیفة لا تقود إلى 

.الملل  

یراعي مدیري أهمیة ما  /16
.أقوم به من أعمال   

یشركني رئیسي في  /22
اتخاذ القرارات المتعلقة 

.بمشكلات العمل   

أشعر بأهمیة ما أقوم به  /16
.من عمل   

یشركني رئیسي في  /22
اتخاذ القرار في مشاكل 

.العمل  

 الحوافز المعنویة

) 30(یحتوي علىفي صورته النهائیة  الاستبیانبعد الحذف والتعدیل لبعض البنود أصبح   
  ). 05ملحق (  .بندا
:الثبات -ب  
عونا من أعوان  30لحساب ثبات استبیان الحوافز تم تطبیقه على عینة أولیة قوامها    

عونا، وتم حساب  140بـ من مجتمع الدراسة المقدر  % 21الحمایة المدنیة، وذلك بنسبة 
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إلى نصفین أحدهم یضم  الاستبیانحیث تم تقسیم  .معامل الثبات بطریقة التجزئة النصفیة
وصحح المعامل من   ،وتم تطبیق معادلة بیرسون ،خر یضم البنود الزوجیةالآالبنود الفردیة و 

  .أثر الطول بطریقة سبیرمان براون
 R  = ∑௫∙௬	–	∑௫	∙	∑௬

ට[	୬∑ ୶మ–൫	∑୶)మ		൧	[	୬	 ∑ ୷మ		ି(	∑୷	)మ	]
= معادلة بیرسون            

=معادلة سبیرمان براون   

)            178، ص،  2007: معمریة (    R ( a ∙a ) = ଶ	ቀோ	
భ
మ	
భ
మ	ቁ

ଵା	ቀோ	భమ	
భ
మ	ቁ

 

ر     على والجدول التالي یوضح معامل الثبات  )0.98( بـوحقق الاستبیان ثباته الكلي والمقدّ
  :الاستبیانكل بعد من أبعاد 

الحوافز استبیانیوضح معامل ثبات كل بعد من أبعاد ) 03(جدول رقم   
مستوى الدلالة 

0.01 
القیمة 
 المجدولة 

 المحاور  ن معامل الثبات 

 الحوافز المادیة 30 0.78 0.46 دال
 الحوافز المعنویة  30 0.88 0.46 دال 
 الثبات الكلي 30 0.98 0.46 دال

:استبیان الرضا الوظیفي -4-2  
ة    ن استبیان الرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیّ ّ لیة من  تكو ّ  بندا 20في صورته الأو

  ).موافق، محاید، غیر موافق(یجاب عنه ضمن أربعة بدائل
لكي یصبح الاستبیان أداة صالحة للقیاس : الخصائص السیكومتریة للاستبیان -4-2-1

ل علیها بواسطته، وجب ضبط خصائصه  ة للنتائج المتحصّ وعلى جانب كبیر من الموثوقیّ
  . السیكومتریة من صدق وثبات

    :صدقال -أ
أساتذة من علم النفس وعلم الاجتماع  5على  هقامت الباحثة بتوزیع الاستبیانلتحقیق صدق 
حساب معامل الصدق  تم الاستبیاناتكل  استرجاعوبعد ). 01ملحق رقم(بجامعة بسكرة 

لت على  ، كما تم 0.80: الكلي بطریقة لوشي،فقدرت قیمته بـ الإبقاء على البنود التي تحصّ
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ما جاءت به فقط، كما تم تعدیل بعض البنود الأخرى حسبما  فأكثر 0.50معامل صدق 
  :والجدول الموالي یوضح البنود المحذوفة والمعدلة .اقتراحات المحكمین

: عدیلها و حذفها في هذا الإستبیانیبین العبارات التي تم ت)  04( وفیمایلي جدول رقم    
 البند قبل تعدیله البند بعد تعدیله  البنود المحذوفة 

عدد ساعات العمل داخل  /19
. المؤسسة مناسبة   

أستمتع بالحضور إلى العمل  /20
. كل یوم   

هناك توافق بین خبرتي العملیة  /4
.الوظیفة التي أشغلها و   

المؤسسة التي تحقق لي  /15
الأمن المناسبین أعمل بها السلامة و   

أشعر بأني في المكان  /4
الذي یتناسب مع خبرتي 

.العملیة   
  أشعربأمان وسلامة  /15

) 18(یحتوي في صورته النهائیة على الاستبیانبعد الحذف والتعدیل لبعض البنود أصبح و 
  ) . 05ملحق رقم  ( بندا  20بندا بعدما كان 

   :الثبات -ب
من  عونا، 30الرضا الوظیفي تم تطبیقه على عینة أولیة قوامها  استبیانلحساب ثبات    

ة، أي  عونا، وتم  140 ـمجتمع الدراسة المقدر بمن   % 21بنسبة أعوان الحمایة المدنیّ
إلى نصفین أحدهم  الاستبیانحیث تم تقسیم  .حساب معامل الثبات بطریقة التجزئة النصفیة
وتم تطبیق معادلة بیرسون وصحح المعامل  .یضم البنود الفردیة والأخر یضم البنود الزوجیة

   :ستبیان الرضاامعامل الثبات  والجدول التالي یوضح. من أثر الطول بطریقة سبیرمان براون
  الرضا لاستبیانیوضح معامل الثبات ) 05(جدول رقم 

قیمة معامل   ن  المحور
  الثبات

عند مستوى   قیمة المجدولة
  0.01دلالة 

  الرضا الوظیفي 
  

  دال   0.46  0.94  30

   : ـ حدود الدراسة 5
اقتصرت هذه الدراسة على الوحدة المدیریة للحمایة المدنیة ببسكرة الواقعة : المجال المكاني 

 . برید الأمل ــ بسكرة 632حي   :بحي
  طبقت هذه الدراسة في الفصل الدراسي الثاني من العام الجامعي    : المجال  الزماني 

  . خلال شهر أفریل 2014 / 2013
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أعوان التدخل دون باقي الموظفین من الأسلاك أجریت هذه الدراسة على : المجال البشري 
  .الأخرى العاملین بوحدة المدیریة للحمایة المدنیة ببسكرة 

: ـ الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة 6  
: إستخدمت الباحثة في هذه الدراسة الأسالیب الإحصائیة التالیة  

  النسب المئویة:   
×∑:       تحسب وفق الطریقة التالیة

n	
  ×100   

 معامل الإرتباط بیرسون :  
∑௬	∙	∑௫	–	R  = ∑௫∙௬:     ویحسب وفق المعادلة التالیة

ට[	୬∑ ୶మ–൫	∑୶)మ		൧	[	୬	 ∑ ୷మ		ି(	∑୷	)మ	]
        

= معادلة سبیرمان براون   

R ( a ∙a ) = ଶ	ቀோ	
భ
మ	
భ
మ	ቁ

ଵା	ቀோ	భమ	
భ
మ	ቁ

 

  خلاصة الفصل 
المنهجیة المتبعة في دراسة الحوافز من خلال هذا الفصل تعرضت الباحثة إلى الإجراءات   

في البدایة تم التعرض إلى منهج  .وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة
الدراسة والذي تمثل أساسا في المنهج الوصفي الإرتباطي، فمجتمع الدراسة ثم یلیها عرض 

الحوافز  استبیانینلت في فأدوات جمع البیانات والتي تمث .اختیارهالعینة الدراسة وكیفیة 
  .الاتجاهاتوالرضا الوظیفي لقیاس 

، النسب المئویة(التحلیل المتبعة في هذا البحث تركزت حول الأسلوب الكمي أما أسالیب  
أما الأسلوب الكیفي فكان  .)معامل الإرتباط بیرسون وصححت بمعادلة سبیرمان براون

وصولا . ومناقشتهاعن طریق عرض النتائج البیانات  معتمدا على الجانب النظري في تحلیل
  . )المكاني، البشري، والزماني(تحدید مجالات الدراسة إلى 
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: تمهید  

إن البحوث النظریة لا تكتمل أهمیتها إلا بعد التأكد من صحتها میدانیا، وذلك من خلال   
، بواسطة الأدوات المناسبة التي تمكن موضوع الدراسةبالبیانات الخاصة جمع المعلومات و 

ومن ذلك فهذه المرحلة تعد من المراحل  .بین ماهو نظري وماهو تطبیقيقة من ربط العلا
 .الكشف عن فرضیات الدراسة هایتم من خلال التّي الأساسیة المهمة

  : عرض نتائج الدراسة: أولا
توجد :( الفرضیة الفرعیة الأولى على أنه تنص: رض نتائج الفرضیة الفرعیة الأولىــــ ع1

الرضا الوظیفي لدى أعوان لة إحصائیة بین الحوافز المادیة و علاقة إرتباطیة ذات دلا 
ح العلاقة بین الحوافز المادیة والرضا والجدول الموالي یوض ).ـبسكرةبدنیة الحمایة الم

  .الوظیفي
لدى  الرضا الوظیفيبین الحوافز المادیة و  قیمة معامل الارتباطح یوض) 06(جدول رقم

  .بسكرةأعوان الحمایة المدنیة ـــــ 
مستوى دلالة 

0.01 
قیمة معامل  القیمة المجدولة

 الارتباط
 المحور ن

ضا الحوافز المادیة 40  0.66 0.40 دال ّ  والر
وهي أكبر  0.66 ـب تقدر  الارتباطقیمة معامل نلاحظ أن  )06(من خلال الجدول رقم   

  .0.01عند مستوى دلالة  0.40التي تساوي من القیمة المجدولة و 
توجد ( :الفرضیة الفرعیة الثانیة على أنهتنص  :ض نتائج الفرضیة الفرعیة الثانیةعر ــــــ  2

الرضا الوظیفي لدى أعوان إحصائیة بین الحوافز المعنویة و  علاقة إرتباطیة ذات دلالة
العلاقة بین الحوافز المعنویة والرضا  والجدول الموالي یوضح). الحمایة المدنیة ــــ بسكرة

  . الوظیفي
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لدى  الرضا الوظیفيبین الحوافز المعنویة و  قسمة معامل الارتباط یوضح) 07(جدول رقم 
  .أعوان الحمایة المدنیة ـــــ بسكرة

مستوى الدلالة 
0.01 

قیمة معامل  القیمة المجدولة
 الإرتباط

 المتغیرات ن

ضا الحوافز المعنویة 40 0.72 0.40 دال ّ  والر
هي أكبر و  0.72  ـب تقدر  الارتباطنلاحظ أن قیمة معامل ) 07(من خلال الجدول رقم  

  .0.01عند مستوى دلالة  0.40من القیمة المجدولة التي تساوي  
توجد علاقة بین :( تنص الفرضیة العامة على أنه :ـــــ عرض نتائج الفرضیة العامة 3

قیمة والي یوضح المالجدول و . )بسكرةبان الحمایة المدنیة الرضا الوظیفي لدى أعو و  الحوافز
   .وان الحمایة المدنیة ــــ بسكرة الرضا الوظیفي لدى أعبین الحوافز و  معامل الارتباط
الرضا الوظیفي لدى أعوان بین الحوافز و  قیمة معامل الارتباطیوضح ) 08(جدول رقم 

  .الحمایة المدنیة ــــــ بسكرة
مستوى 

 0.01الدلالة 
  المتغیرات ن الإرتباطقیمة معامل  القیمة المجدولة

  الحوافز والرضا 40 0.77 0.40 دال
وهي أكبر  0.77 ـب تقدر  الارتباطنلاحظ أن قیمة معامل ) 08(من خلال الجدول رقم   

  .   0.01عند مستوى دلالة  0.40من القیمة المجدولة التي تساوي  
  : مناقشة نتائج الدراسة: ثانیا

  :الفرعیة الأولىشة نتائج الفرضیة ـــ مناق 1
ه ة الأولى على أنّ ة الفرعیّ توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة  توجد: تنص الفرضّ

ومن خلال . بین الحوافز المادیة والرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة ـــ بسكرة
حه الجدول امع تبحس ّ معامل الارتباط وكما یوضّ مل الارتباط بطریقة بیرسون وجدنا أن
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ّ قیمة معامل الارتباط قدّرت بـ )06(رقم وهذه القیمة المحسوبة أكبر من القیمة  0.66، أن
ة  0.40المجدولة والمقدّرة بـ  ة  0.01ومستوى دلالة  38عند درجة حریّ وعلیه نقبل الفرضیّ

إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المادیة والرضا الوظیفي التي تقول بوجود علاقة 
أظهرت النتائج وبصورة واضحة، أن الأغلبیة من  حیث. سكرةببوان الحمایة المدنیة لدى أع

المقدمة ظهرت  المادیة ، أن مستوى الرضا لدیهم عن الحوافز)اعون 40(الأعوان المستجوبین
والتي تفید أن الباحثة إجمالا ترى أن  .ذلك حسب النتائج المتوصل إلیهاو  بدرجة مرتفعة

وبالتالي  .یة المدنیة تستخدم على مستوى مركزعلیها إدارة الحما سیاسة التحفیز والتي تشرف
 وهذا ما وضحته قیمة معامل الارتباط بینعدم رضا أفراد عینة الدراسة،  عدم تطبیقه یخلقف

رة  .نیةمدالحوافز المادیة والرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة ال وهو معامل  0.66 ـبوالمقدّ
ة العلاقة بینهما ّ د قو ا یوكّ ّ   .مرتفع مم

ابقة كو    ّ المحروقي دراسة تتفق نتائج هذه الدراسة مع ما جاءت به نتائج بعض الدّراسات الس
وبالتالي ینعكس  ،أداء الأفرادعلى الأكثر تأثیرا  المادیة هي والتي ركزت على أن الحوافز

الدورات، الرواتب، المشاركة في المكافآت، العلاوات، ( بین هذه الحوافز منو  .همعلى رضا
 أیضا والتي ركزت غادة العبدلاتودراسة  الجریددراسة وكذا اتفقت مع . ...)اتخاذ القرار

وكیفیة مساهمتها في رفع  ،لها تأثیر كبیر على مدى رضا الأفراد على أن الحوافز المادیة 
على مردود  یجابالإوبالتالي ینعكس ب أدائهم العملي خلال من ذلك یظهرو  ،الإنتاجیة
  .المؤسسة

ن هذه الوضعیة ناتجة عن وجود نظام مرن للأجور والمكاف   ٕ ت یراعي أعباء الوظیفة، آوا
والأعوان بصفة خاصة، وهذا راجع إلى  ،ومتطلبات الحیاة الیومیة للعاملین بصفة عامة

المركزیة المناسبة لنظام الأجور في القطاع العمومي بصفة عامة والقطاع الأمني بصفة 
لمكافآت مناسب یشبع الحاجات النفسیة والمادیة للعاملین لنظام إتباع كما أن . خاصة

ي .ساهم في رفع معنویاتهم داخل المؤسسةیوبالتالي  یتقاضاه العامل یؤدّي  فعدالة الأجر الذّ
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ة المتزایدة ة، وبزیادة  -إلى إشباع حاجاته المادیّ ي یعود لطبیعة الحیاة في البیئة الجزائریّ والذّ
ة لع الكمالیّ ّ لب على الس ضا لدى العاملین -الطّ ّ الي یؤدّي إلى رفع مستوى الر ّ  .وبالتّ ومنه فإن

اتب الذي یتقاضاه العامل تبعا طبیعة المنط ّ بشكل یحدث  قة التي یعیش فیها،مراعاة الر
ة، وهذا بات والتّكالیف المعیشیّ ة التّي  التّوازن بین المتطلّ یعد من بین أحد أهم الحوافز المادیّ

  .تزید مستوى رضاه عن العمل
ة دفع المكافآت للعاملین له    ضا ادوره اكما أنّ عملیّ ّ وأنّ عدن . الفعال في إحساسهم بالر

ة المتزایدة،  كفایة المكافآت والامتیازات الممنوحة للعامل، تؤدّي إلى عد إشباع حاجاته المادیّ
ضا الوظیفي لدیهمسإلى انخفاض م ّ   . توى الر

  :ـــــ مناقشة الفرضیة الفرعیة الثانیة 2
هیتنص الفرضّ  ة على أنّ ة الثاّنیّ جد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة تو  توجد: ة الفرعیّ

 أظهرت ثحی. یة والرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة ـــ بسكرةعنو بین الحوافز الم
ة وهي  0.72قیمة معامل الارتباط المحسوبة بطریقة بیرسون والمقدّرة بـ  علاقة ارتباط قویّ

ة 0.40أكبر من القیمة المجدولة والمقدّرة بـ  . 0.01ومستوى دلالة  38،عند درجة حریّ
ة التي تقول بوجود  ّ یمكن قبول الفرضّ علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین وعلیه فإن

ةالحوافز ا ویمكن تفسیر هذه . والرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة ـــ بسكرة لمعنویّ
سات له اسة التحفیزیسأنّ  النتیجة ّ ، ا علاقة بمستوى الرضا لدى العاملینالتي تتبعها المؤس

ضا لدى العاملین والعكس صحیح،  ّ ما زاد مستوى الر ما زاد التحفیز المعنوي كلّ ه كلّ حیث أنّ
ما قلّ مستوى الرضا لدى العاملین ما قلّ التحفیز المعنوي، كلّ ، وهذا ما عبّرت عنه بمعنة كلّ

ة والمقدّرة بـ    ).07(یوضحها الجدول رقمكما  0.72قیمة معامل الارتباط القویّ
ابقة، ك  ّ ة مع بعض نتائج الدّراسات الس والتي  العنقوديدراسة وتتّفق نتائج الدراسة الحالیّ

   .ستوى العاملینودورها في رفع م المعنویة ركزت على دراسة نظم الحوافز
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ّ السلوك الذي كما یمكن تفسیر قوة العلاقة بین الحوافز     ضا الوظیفي، من أن ّ ة والر المعنویّ
ي یتم العقاب علیه كثیرا ما یتناقص لوك الذّ ّ ّ الس ر، وأن ّ واب علیه كثیرا ما یتكر . یتم الثّ

ة قدراته ومهاراته،  ئیس المباشر للعامل یزید من درجة رضاه، ویحفّزه على تنمیّ ّ فتشجیع الر
ة الكبیرة عن وظیفته      .  وشعوره بالمسؤولیّ

كما أن تطبیق هذا النظام  نظام الترقیة یولد الإحباط لدى العمال، اختلالوأیضا إن       
وهذا للأهمیة البالغة  ،عاملا أساسیا في زیادة رضا الأعوان بشكّلعلى أساس الأقدمیة 

تهم، ویشبع حاجاتهم المادیة ءحافزا قویا یساهم في إبراز قدرتهم وكفاتعدّ للترقیة لأنها 
وتركز في ذات الوقت على توفیر أسس عادلة وموضوعیة تفرق بین العاملین من  والمعنویة،

ن المؤسسة الأمنیة لدیها دورات تدریبیة من أجل تنمیة العمال  .حیث أدائهم في العمل ٕ وا
وكذلك مواكبة مختلف التطورات الحاصلة من أجل تحقیق أهداف  ،وبث فیهم روح التنافس

  .لال تحسین جودة الخدمات الأمنیةوهذا من خ ،المؤسسة
   :ـــــ مناقشة الفرضیة العامة 3
 أظهرت النتائج وبصورة واضحة، أن الأغلبیة من أعوان الحمایة المدنیة المستجوبین  
 حیث من طرف المؤسسة، لدیهم مستوى رضا عن الحوافز بنوعیها المقدمة )اعون40(

والتي تفید أن الباحثة إجمالا ترى أن . إلیهاظهرت مرتفعة وذلك حسب النتائج المتوصل 
تستخدم على مستوى مركز وبالتالي  ،سیاسة التحفیز والتي تشرف علیها إدارة الحمایة المدنیة

 لعلاقة الحوافز الارتباط، حیث بلغ معامل .فعدم تطبیقه یخلق عدم رضا أفراد عینة الدراسة
فإن  وبالتالي ،مرتفع معامل ووه 0.77 ـر بنیة یقدوالرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المد

توجد علاقة إرتباطیة بین الحوافز والرضا الوظیفي لدى " الفرضیة العامة والتي مفادها 
ما جاء وهذا طبقا ل. تحققت وذلك لحصولها على تأیید كبیر" ببسكرة أعوان الحمایة المدنیة
على دراسة  اركزت نواللتا الفقهاءدراسة و د الجرینذكر منها دراسة في الدراسات السابقة و 

  .الحوافز بنوعیها، سواء كانت مادیة أو معنویة ومدى تأثیرها على رضا العاملین
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لوك الإداري، تخلق حالة من التّوتّر أو عدم    ّ عة كما یقول علماء الس فالحاجة غیر المشبّ
ة، وذلك بالتعبیر اخلیّ حتى  عن ذلك بسلوك معیّن التّوازن لدى الفرد، فتثیر دوافعه وبواعثه الدّ

ة رضاه الوظیفيیستطیع أن یشبع تلك الحاجة    .، وقد یتمثل ذلك في عدم أو قلّ
ة ّ   :مناقشة عام

منه هذه الدراسة هو معرفة العلاقة بین الحوافز  انطلقتالهدف الأساسي الذي إن    
فقد توصلت هذه لدى أعوان الحمایة المدنیة ببسكرة،  الوظیفي  وبین الرضا ،بمختلف أنواعها

  :سة إلى أنالدرا
ة لدى أعوان الحمایة المدنی الوظیفي للحوافز المادیة والمعنویة علاقة كبیرة بالرضا -
ن هذه الحوافز تلعب دور المحرك  ،ـبسكرةب ٕ  .لعمالساسي في رفع مستوى الرضا لدى االأوا

في  اختلالناتج عن نقص أو  ، یكونلدیهمأو انخفاض مستوى الرضا الوظیفي  فانعدام
ویستوجب ذلك إعادة النظر في نظام الأجور والتحفیزات المادیة والمعنویة . الحوافز بنوعیها

نسانیة أكثر  .تتماشى ومتطلبات المعیشة الحالیة والتي لا ٕ  انسجامامع خلق علاقات عملیة وا
تاحة فرص  ولین والعمال،المسؤ وتكاملا بین  ٕ بغرض  للاتصالاتونشر الثقة والصراحة وا

توفیر مناخ تنظیمي مناسب من أجل التعبیر عن أرائهم ومشاكلهم، وهو ما یؤدي إلى 
  .للمؤسسة وبالتالي الشعور بالرضا عن العمل بالانتماءالشعور 

بالرغم من التطور النوعي الملموس الذي عرفه نظام الوظیفة العمومیة بصفة عامة و    
إلا أن ذلك لم یرق إلى مستوى  ،منا هذاوالأمنیة بصفة خاصة منذ الاستقلال إلى یو 

إلخ ...التغییرات التي عرفها المجتمع الجزائري في مختلف المجالات الاقتصادیة، والثقافیة
ن إصلاح المؤسسة الأمنیة یمر حتما  ٕ عن طریق تحفیزه  ،بالمورد البشري فیها بالاهتماموا

رها تعكس مدى رضا العامل والتي بدو  ،مما ینعكس على نوعیة الخدمات ،نحو أداء متمیز
  . على عمله في المؤسسة بصفة عامة
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  :التّوصیات
لت    ّ عرضه من جانب نظري وتطبیقي، وكذا من خلال النتائج التّي توصّ من خلال ما تم

ة، بمكن الخروج بمجموعة من التّوصیات والتّي من بینها راسة الحالیّ    -:إلیها الدّ
بحیث تتلاءم أجور ومرتّبات العاملین مع ...والمكافآتضرورة الاهتمام بنظام الأجر  -1

بات المعیشة المتزایدة، بما یكفل للعامل العیش الكریم بما یتلاءم مع مستوى رضاهم   .متطلّ
تاحة الفرصة لأكبر عدد  -2 ٕ ة، وا ة لأعوان الحمایة المدنیّ العمل على إقامة دورات تدریبیّ

ال للرفع من مستویات رضاهم للالتحاق بها، على أن یتم تحدید الاحتیاج ّ ة للعم ات التّدریبیّ
  .الوظیفي

ال وترقیتهم، لرفع مستوى  -3 ّ ة منح المكافآت للعم ة في عملیّ إتباع الأسس الموضوعیّ
  . رضاهم الوظیفي

ة الحوافز، لتتلاءم مع ظروف العمل  -4 ة للقوانین واللوائح المنظمة لعملیّ إجراء مراجعة دوریّ
ة، مع ضرورة فع من  المستجدّ ّ ة التعدیلات المقترحة، للر أخذ وجهة نظر العاملین في ماهیّ

  . مستویات رضاهم الوظیفي
ة في كسب تأیید العمال، في أي تغییر تنوي الجهات  -5 ة والمعنویّ استثمار الحوافز المادیّ

ة تنفیذه لرفع مستویات رضاهم الوظیفي  . الوصیّ
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  :خاتمة
ة   هات النّظریّ ، لقد حضیت الحوافز ومازالت باهتمام العلماء والباحثین من مختلف التوجّ

ة العمال، ومن تم على مستوى رض هم اباعتبارها متغیرات تؤثر تأثیرا كبیرا على دافعیّ
ف على طبیعة العلاقة بین الحوافز بنوعیها . الوظیفي ّ ة إلى التّعر ولقد سعت الدّراسة الحالیّ

ة بمدینة بسكرة ة وبین الرضا الوظیفي لدى عمال أعوان الحمایة المدنیّ ة والمعنویّ ، حیث المادیّ
ة البسیطة وعن عونا من أعوا 40تم اختیار  ة عن طرق العینة العشوائیّ ن الحمایة المدنیّ

ضا الوظیفي، وعن طرق التحلیل  ّ طریق القرعة، حیث تم التطبیق علیهم استبیاني الحوافز والر
لحساب معامل الارتباط، وكذا بعد عرض النتائج  بیرسونحصائي بواسطة معادلة الإ

  -:في الآتي) أي النتائج(ومناقشتها، یمكن حوصلتها 
ضا الوظیفي لدى  - ّ ة وبین الر ة بین الحوافز المادیّ ة ذات دلالة إحصائیّ توجد علاقة ارتباطیّ

ة بمدینة بسكرة    . أعوان الحمایة المدنیّ
ضا الوظیفي توجد علا -  ّ ة وبین الر ة بین الحوافز المعنویّ ة ذات دلالة إحصائیّ قة ارتباطیّ

ة بمدینة بسكرة   .  لدى أعوان الحمایة المدنیّ
ضا الوظیفي لدى أعوان  - ّ ة بین الحوافز وبین الر ة ذات دلالة إحصائیّ توجد علاقة ارتباطیّ

ة بمدینة بسكرة  .  الحمایة المدنیّ
راسة بمجموعة من التوصیات لعل من أهمها، زیادة الاهتمام بنظام الحوافز     ثم خرجت الدّ

بشقیه المادي والمعنوي، وجعله یرقى إلى مستوى رضا العاملین من حیث تحقیق احتیاجاتهم 
ة بما یحقق درجة كبیرة من رضاهم عن العمل ة والاجتماعیّ   .المادیة والنفسیّ
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(   01( ملحق رقم 

 یمثل قائمة لجنة التحكیم 

 الأساتذة  التخصص 
 حفیظي سلیمة  علم إجتماع 

 وسیلة بن عامر  علم النفس المدرسي 
المعرفيعلم النفس   مدور ملیكة  

 أزلیفي ناجي  عمل وتنظیم 
 نورالدین تاوریریت  عمل وتنظیم 

 

 
 

 

 

 

 



 
82 

 

)  02( ملحق رقم   

 الإستبیان في صورته الأولیة 

البحث العلمي    وزارة التعلیم العالي و   

 جامعة محمد خیضر ـ بسكرة ـ   

قسم العلوم الإجتماعیة /الإجتماعیة كلیة العلوم الإنسانیة و   

    شعبة علم النفس

لإستبیان الحوافزإستمارة للتحكیم   

) : ة(الفاضل ) ة(الأستاذ   

: بركاته السلام علیكم ورحمة االله و   

  :بعد و تحیة طیبة 
تنظیم تحت دة الماستر في علم النفس العمل و في إطار التحضیر لإنجاز مذكرة لنیل شها

علیه لي عظیم الشرف أن أضع ، و ) علاقتها بالرضا الوظیفي لدى العمالالحوافز و ( عنوان 
، راجیة من سیادتكم الموقرة رة حول الرضا الوظیفي لدى العمالالإستمابین أیدیكم هذه 

: تحكیمها من حیث   

. قیاس العبارات ما وضعت لقیاسه  ــــ  

. سلامة الصیاغة اللغویة للعبارات  ـــ  

. التعدیل المقترح للعبارات إن وجد  ــــ  

التقدیر ولكم منا جزیل الشكر و                               

صباح ساعد  .د : المشرف                                   لیندة بن سهل  : الطالبة  
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: بیانات الأستاذ المحكم   

: ..............................الدرجة العلمیة.................: ...............الأستاذ  

..................................: التخصص.........................: ........القسم  

التعدیل 
 المقترح 

لا تقیس            العبارة تقیس
 

 الرقم 

 الحوافز المادیة 
. أتوقع أن أحصل على مكافأت تشجیعیة إذا أجدت عملي      01 

تتحدد العلاوات الإعتدادیة في المؤسسة بشكل عادل لجمیع    
. العاملین   

02  

ا مع المجهود المكافآت النقدیة التي أحصل علیهتتناسب    
. الذي أبذله في عملي  

03  

ستثنائیة إذا كان یمكن لأي عامل أن یحصل على علاوات إ   
. متمیزا في عمله  

04  

املین المكافأت العینیة إن المؤسسة لم تقصر في منح الع   
. المناسبة  

05 

. إحتیاجاتيالذي أتقاضاه یكفي لسد الراتب      06  
طقیا للراتب الذي یتقاضاه القوانین تدرجا منتتضمن اللوائح و    

. العامل  
07  

. الأجر الذي أتقاضاه أراه عادلا      08  
الراتب الذي أتقاضاه یراعي ظروف المنطقة التي أعیش فیها    

 . 
09 

 بهاناسب مع المسؤولیات التي أقوم الراتب الذي أتقاضاه یت   
 . 

10  

الحوافز المعنویة    
. فرص الترقیة جیدة في العمل الذي أقوم به      11  
. ترتبط الترقیة في عملي بالكفاءة      12  
تتطلبها ي المسؤولیات التأجد صعوبة في القیام بالمهام و    

. وظیفتي   
13  
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أشعر أن وظیفتي تؤدي دورا حیویا في تحقیق أهداف المؤسسة    
 . 

14  

. الرقي العمل الذي أقوم به في التقدم و  یفیدني     15  
. أشعر بأهمیة ما أقوم به من عمل      16  
.  ینطبق العمل الذي أقوم به مع تخصصي الدراسي      17  
. تتوفر العدالة في سیاسة الترقیة بالمؤسسة      18  
. یتسم نظام الترقیة المعمول به بالإنتظام      19  
  20  ئي في العمل عندما أجید الأداءتقدیر زملاعلى احترام و أحصل    
یأخذ رئیسي في الاعتبار ظروف العمل عند محاسبتي على    

. الأخطاء   
21  

. یشركني رئیسي في اتخاذ القرار في مشاكل العمل      22  
یتیح لي رئیسي اتخاذ القرار في بعض مواقف العمل دون    

. الرجوع إلیه   
23  

. أهداف العمل الذي أقوم به واضحة بالنسبة لي      24  
. تتیح لي وظیفتي القیام بأعمال مختلفة من وقت لآخر      25  
. تحقق الترقیة من درجة لآخرى مكانة إجتماعیة بالمؤسسة      26  
من حیث حضور الدورات التدریبیة تتاح فرص متكافئة للعاملین     27  
. تتاح فرص متكافئة للعاملین من حیث البعثات      28  
تحرص إدارة العمل على جعل المهام التي تتطلبها الوظیفة    

. محددة لا تقود إلى الملل   
29  

تلقیت تدریبا كاف قبل أن أتولى مهامي في العمل داخل    
. المؤسسة   

30  

خارج تلقیت تدریبا كاف قبل أن أتولى مهامي في العمل    
.المؤسسة   

31 

.نظام التدریب في المؤسسة یستجیب لتطلعات العاملین فیها      32 
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 الإستبیان في صورته الأولیة 

البحث العلمي    وزارة التعلیم العالي و   

 جامعة محمد خیضر ـ بسكرة ـ   

قسم العلوم الإجتماعیة /الإجتماعیة كلیة العلوم الإنسانیة و   

    شعبة علم النفس

 إستمارة للتحكیم 

) : ة(الفاضل ) ة(الأستاذ   

: بركاته السلام علیكم ورحمة االله و   

  :بعد و تحیة طیبة 
تنظیم تحت دة الماستر في علم النفس العمل و في إطار التحضیر لإنجاز مذكرة لنیل شها

علیه لي عظیم الشرف أن أضع ، و ) علاقتها بالرضا الوظیفي لدى العمالالحوافز و ( عنوان 
، راجیة من سیادتكم الموقرة رة حول الرضا الوظیفي لدى العمالبین أیدیكم هذه الإستما

: تحكیمها من حیث   

. قیاس العبارات ما وضعت لقیاسه  ــــ  

. سلامة الصیاغة اللغویة للعبارات  ـــ  

. التعدیل المقترح للعبارات إن وجد  ــــ  

التقدیر ولكم منا جزیل الشكر و                               

صباح ساعد .د : المشرف                                   لیندة بن سهل  : الطالبة  

 

 



 
86 

 

لا  التعدیل المقترح
 یقیس 

 البنود  یقیس 

.ـ أنا راضي على أدائي الوظیفي  1     
. ـ أشعر بعدالة ما أحصل علیه مقابل ما أقدمه من أعمال 2     

.            ـ أشعر بعدالة توزیع المهام على الموظفین  3        
.ـ أشعر بأني في المكان الذي یناسبني مع خبرتي العملیة 4     
. ـ أشعر أنني حققت طموحي الوظیفي في هذا العمل  5     
.ـ أشعر أن ما أقوم به یتناسب مع مستواي الإجتماعي  6     
. ـ إن مكان عملي یؤثر على أدائي الوظیفي  7     

. ـ أشعر أن مكان العمل یوفر لي الراحة التامة لأداء مهامي  8     
.الموظفین عن طریقة التعامل بین الإدارة و  ـ أشعر بالرضا التام 9     
ـ أنا راضي عن الصورة الإجتماعیة التي یحققها لي تواجدي في  10   

. هذا  المنصب   
ـ إنني مقتنع أن هناك علاقة وثیقة بین راحتي النفسیة مع زملاء  11   

. العمل   
  ـ منحة المردودیة التي أتقضاها تكون متوافقة مع الجهد الذي أبذله 12   
. ـ أكون مع زملاء العمل في العمل متعاونون  13     

ستقرار عندما أكون في العمل ـ أشعر بالراحة و  14    ٕ . ا  
. سلامة داخل المؤسسة أشعر بأمان و  ـ 15     
. ـ توجد عدالة في تعامل الرؤساء مع المرؤوسین  16     
. ـ تهتم المؤسسة بتدریب الموظفین 17     
. ـ أرغب  بالإستمرار في العمل مع هذه المؤسسة  18     
. ـ عدد ساعات العمل داخل المؤسسة مناسبة  19     
.العمل كل یوم  ـ أستمتع بالحضور إلى 20     
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)  03( ملحق رقم   

 یوضح كیفیة حساب الصدق الظاهري لإستبیان الحوافز 

 البنود تقیس لا تقیس صدق البند ملاحظة
 1 5 0 1 مقبول
 2 5 0 1 مقبول
 3 5 0 1 مقبول
 4 4 1 0.6 مقبول
 5 5 0 1 مقبول
 6 4 1 0.6  مقبول
 7 5 0 1 مقبول
 8 5 0 1 مقبول
  9 5 0 1 مقبول
  10 5 0 1 مقبول
  11 5 0 1  مقبول 
 12 5 0 1  مقبول 
  13  5  0  1  مقبول 
  14  5  0  1  مقبول 
  15  5  0  1  مقبول 
  16  4  1  0.6  مقبول 
  17  5  0  1  مقبول 
  18  4  1  0.6  مقبول 
  19  4  1  0.6  مقبول
  20  5  0  1  مقبول
  21  5  0  1  مقبول
  22  5  0  1  مقبول 
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  23  4  1  0.6  مقبول 
  24  5   0  1  مقبول

  25  3  2  0.2  غیر مقبول 
  26  4  1  0.6  مقبول 
  27  5  0  1  مقبول 
  28  5  0  1  مقبول 

  29  3  2  0.2  غیر مقبول 
  30  5  0  1  مقبول 
  31  5  0  1  مقبول 
  32  5  0  1  مقبول 

 0.86 
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)  04( ملحق رقم   

الرضا الوظیفي  یوضح كیفیة حساب الصدق الظاهري للإستبیان  

 البنود  یقیس  لا یقیس  صدق البند  ملاحظة 
 1 5 0 1 مقبول
 2 5 0 1 مقبول 
 3 5 0 1 مقبول 
 4 4 1 0.6 مقبول 
 5 5 0 1 مقبول 
 6 4 1 0.6 مقبول 
 7 4 1 0.6 مقبول 
 8 4 1 0.6 مقبول 
 9 5 0 1 مقبول 
 10 5 0 1 مقبول 
 11 4 1 0.6 مقبول 
 12 5 0 1 مقبول 
 13 5 0 1 مقبول 
 14 5 0 1 مقبول 
 15 5 0 1 مقبول 
 16 4 1 0.6 مقبول 
 17 5 0 1 مقبول 
 18 5 0 1 مقبول 

 19 3 2 0.2 غیر مقبول
 20 3 2 0.2 غیر مقبول 

 0.8  
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)  05( ملحق رقم   

البحث العلميو ة التعلیم العالي وزار   

 جامعة محمد خیضر بسكرة 

قسم العلوم الاجتماعیة  /الاجتماعیة كلیة العلوم الإنسانیة و   

.شعبة علم النفس   

   في صورته النهائیة  الحوافز إستبــــان

: ون ــــــــي العــــأخ  

: بعد االله وبركاته و رحمة السلام علیكم و   

، نود أن نضع بین أیدیك هذا الإستبیان الذي تم تصمیمه لغرض جمع نهدیك خالص التحیة
الذي سالة الماستر في علم النفس عمل وتنظیم و لإتمام ر المعلومات اللازمة للبحث العلمي 

.  علاقتها بالرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیةالحوافز و  یدور موضوعها حول
التي یرجى منك الإجابة علیها وفقا لإستبیان على مجموعة من البنود و ویحتوي هذا ا

. في الخانة المناسبة للإجابة )  X( ذلك بوضع علامة لتصوراتكم و شعوركم نحو مهنتكم و 
ولن یكون إستخدامها إلا في . سریةیانات سوف تكون في موضع إهتمام و علما بأن جمیع الب

  .غرض البحث العلمي فقط 

  . التقدیر فائق الشكر والإحترام و  تقبلوا منا

  

  

  

   2014/  2013:  السنة الجامعیة                           
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ـــاراتالعبــــ   لرقما غیر  موافق   ــــ
  موافق 

محاید 

  الحوافز المادیة                                  
        حصلت على مكافئة مادیة عندما أجدت عملي   01
تتحدد العلاوات الإعتدادیة في المؤسسة بشكل عادل لجمیع    02

  .العاملین 
      

المجهود تتناسب المكافآت المالیة التي أحصل علیها مع   03
  .الذي أبذله في عملي 

      

یمكن لأي عامل أن یحصل على علاوات إستثنائیة إذا كان    04
  .مثابرا في عمله 

      

تحرص المؤسسة على منح العاملین المكافآت العینیة    05
  .المناسبة لهم 

      

        . راتبي كافیا لسد حاجاتي    06
للراتب الذي یتقاضاه القوانین تدرجا منطقیا تتضمن اللوائح و    07

  .العامل 
      

        . الأجر الذي أتقاضاه عادلا بالنسبة لمنصبي في العمل   08
        .یراعي ظروف المنطقة التي أعیش بها الراتب الذي أتقاضاه   09
        .  ناسب مع المسؤولیات التي أقوم بهاالراتب الذي أتقاضاه یت  10

   الحوافز المعنویة                                  
        .فرص الترقیة جیدة في العمل الذي أقوم به    11
        . ترتبط الترقیة في عملي بالكفاءة   12
        . أجد صعوبة في القیام بالمهام التي تتطلبها وظیفتي    13
        . تؤدي وظیفتي دورا حیویا في تحقیق أهداف المؤسسة     14
        .به في الترقي یفیدني العمل الذي أقوم    15
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        .من أعمال  یراعي مدیري لأهمیة ما أقوم به   16
        .مع تخصصي الدراسي  یتناسب العمل الذي أقوم به   17
        . تتم الترقي بعدالة في مؤسستنا   18
        .یتسم نظام الترقیة المعمول به بالإنتظام    19
تقدیر زملائي في العمل عندما أجید أحصل على احترام و    20

  . الأداء 
      

یأخذ رئیسي في الاعتبار ظروف العمل عند محاسبتي على    21
  . الأخطاء 

      

        .یشركني رئیسي في اتخاذ القرارات المتعلقة بمشكلات العمل   22
یتیح لي رئیسي اتخاذ القرار في بعض مواقف العمل دون    23

  . الرجوع إلیه 
      

        . مهام العمل الذي أقوم به واضحة بالنسبة لي   24
        تحقق الترقیة من درجة إلى أخرى مكانة إجتماعیة بالمؤسسة  25
تتاح فرص متكافئة للعاملین من حیث حضور الدورات    26

  . الدریبیة 
      

        . تتاح فرص متكافئة للعاملین من حیث البعثات    27
تلقیت تدریبا كاف قبل أن أتولى مهامي في العمل داخل    28

  . المؤسسة 
      

تلقیت تدریبا كاف قبل أن أتولى مهامي في العمل خارج   29
  . المؤسسة 

      

        .نظام التدریب في المؤسسة یستجیب لحاجات العاملین فیها   30
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ة التعلیم العالي والبحث العلميوزار   

 جامعة محمد خیضر بسكرة 

قسم العلوم الاجتماعیة  /كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة   

.شعبة علم النفس   

   في صورته النهائیة  الحوافز إستبــــان

: ون ــــــــي العــــأخ  

: بعد االله وبركاته و رحمة السلام علیكم و   

جمع ، نود أن نضع بین أیدیك هذا الإستبیان الذي تم تصمیمه لغرض نهدیك خالص التحیة
الذي سالة الماستر في علم النفس عمل وتنظیم و المعلومات اللازمة للبحث العلمي لإتمام ر 

.  علاقتها بالرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیةالحوافز و  یدور موضوعها حول
التي یرجى منك الإجابة علیها وفقا لإستبیان على مجموعة من البنود و ویحتوي هذا ا

. في الخانة المناسبة للإجابة )  X( ذلك بوضع علامة م نحو مهنتكم و لتصوراتكم و شعورك
ولن یكون إستخدامها إلا في . سریةیانات سوف تكون في موضع إهتمام و علما بأن جمیع الب

  .غرض البحث العلمي فقط 

  . التقدیر تقبلوا منا فائق الشكر والإحترام و 

  

  

  

  2014/  2013:  السنة الجامعیة                           
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ــــــارات   الرقم   محاید  غیرموافق  موافق   العبــــ
        . أنا راضي على أدائي الوظیفي    01
        .أشعر بعدالة ما أحصل علیه مقابل ما أقدمه من أعمال   02
        . هناك عدالة توزیع المهام على الموظفین   03
        .الوظیفة التي أشغلها توافق بین خبرتي العملیة و  هناك  04
        . أحس أنني حققت طموحي الوظیفي في هذا العمل   05
        . أشعر أن ما أقوم به یتناسب مع مستواي الإجتماعي    06
        . إن مكان عملي یؤثر على أدائي الوظیفي   07
        مهاميأحس أن مكان العمل یوفر لي الراحة التامة لأداء    08
        . الموظفینعن طریقة التعامل بین الإدارة و  أشعر بالرضا  09
أنا راضي عن الصورة الاجتماعیة التي یحققها لي تواجدي   10

  .في هذا المنصب 
      

أدائي مع الزملاء ة وثیقة بین راحتي النفسیة و هناك علاق  11
  في العمل

      

        منحة المردودیة التي أتقضاها تتوافق مع الجهد الذي أبذله   12
        . تتسم علاقتي بزملائي في العمل بالتعاون   13
        .أشعر بالراحة عندما أكون في العمل   14
        تحقق المؤسسة التي أعمل بها السلامة والأمن المناسبین   15
        . توجد عدالة في تعامل الرؤساء مع العمال   16
        .تقوم المؤسسة ببرمجة دورات تدریبیة خاصة بالموظفین   17
        . أرغب بالإستمرار في العمل مع هذه المؤسسة   18

 


