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 :عامةال خاتمةلا

يعتبر الدورد البشري من أىم الركائز التي تعتمد عليها الدنظمة في تحقيق التميز وتحسين كفاءتها الإنتاجية 

والابتكار والتجديد ولذذا تسعى جل مردوديتها، باعتباره العنصر المحرك في الدنظمة والقادر على الإبداع  ورفع

إلى إعطائو أهمية ومكانة خاصة في إدارة الدوارد البشرية، ومن بين السبل الدستعملة لتفعيل ىذا العنصر  الدنظمات

لصد التحفيز بمختلف أنواعو وأشكالو الدادية والدعنوية، كونو يساىم في تحقيق الرضا الوظيفي وتحقيق  البشري

 النمو والرضا بالإضافة إلى تحقيق أىداف الدنظمة في الربحية والبقاء والاستمرارية.في  أىداف الدوظف

 ات  :ــــرضيـــفــــال ارــــبـــاختج ـــــائــــنت

الفرضيات عبارة عن إجابات مؤقتة نضعها قصد التحقق منها، وعادة ما تكون في شكل علاقة بين          

ولقد توصلنا من خلال بحثنا ودراستنا إلى عدة نتائج وفق سياق معرفي ومنهجي أو شرط قابل للاختبار،  متغيرين

 : ومتجانس مع الإشكالية لزل الدراسة حيث مترابط

 و ىذا ما  لستلف حاجاتو ورغباتو أن التحفيز لشارسة يثير دوافع الفرد ويولد الرغبة والحماس لو لإشباع

 .كد صحة الفرضية الأولىيؤ 

 الإجابات التي تحصلنا عليها من طرف أفراد العينة الددروسة ميدانيا وكذلك نظرياوىذا من خلال أغلب 

معينة، فهو الوسيلة أو  توسلوكياوعليو فالتحفيز يثير دوافع الفرد وتوليد الرغبة والحماس للقيام بتصرفات 

ريك الطاقات الذي يقدم الإشباع الدطلوب بدرجات متفاوتة للحاجات الناقصة وىذا من خلال تح الأسلوب

 للفرد. والقوى الكامنة
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 وإن دل ىذا فإنما يدل على أغلب ؤسسة للم كلما كان الفرد راضيا عن عملو كلما زاد عطائو وجهده ،

منصب عملهم، وعليو فإنو بقدر ما  الإجابات التي تحصلنا عليها من طرف الدبحوثين حول رضاىم عن

وأدائو وبقدر ما يزيد  عوائده وبذل قصارى جهوده وعطائويكون الفرد راضيا عن عملو بقدر ما تزيد 

كد صحة الفرضية ، و ىذا ما يؤ حماسو ورغبتو لبذل جهد مكثف ومنو فالرضا يؤدي إلى زيادة الأداء

 .الثانية

 فمبدأ الإنصاف مهم في التحفيز   ن مراعاة الإنصاف في التحفيز يزيد من شعور العامل بالرضا، وعليوإ

الاىتمام ىذا الدبدأ في  رة في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين وبصفة عامة ىناك نقصكونو يساىم مباش

 كد صحة الفرضيةو ىذا ما يؤ  ،ىذه الشركة لشا جعل مستوى الرضا الوظيفي متوسط لدى أغلب العمال

 .الثالثة

 ة:ــــدراســـــج الــــــائـــــنت

 من خلال دراستنا الديدانية توصلنا إلى لرموعة من النتائج النظرية والتطبيقية التالية :

وىي النتائج العامة التي توصلنا إليها من خلال الجانب النظري ويدكن حصرىا  ة:ـــريــــنظـــج الـــــائــــنتـــال 

 فيما يلي:

  ويولد الرغبة والحماس في العملالتحفيز يثير الدوافع ويحرك الطاقات والقدرات الكامنة. 

 الرضا يأتي من خلال إشباع الحاجات والرغبات. 

  الحوافز بمثابة الدقابل للأداء الدتميز الذي يدفع الأفراد إلى بذل قصارى جهدىم والعمل بصورة أفضل

 .أىدافهم وأىداف الدنظمة لتحقيق

  ورغباتوتتوقف فاعلية الحوافز على توافقها مع ىدف الفرد وحاجاتو. 

 عملية التحفيز عند الأفراد تبدأ بالشعور بالحاجة أو الشعور بالنقص. 
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 التحفيز يحافظ على الكفاءات البشرية باعتبارىا أىم عنصر يخلق التميز. 

 الاستثمار في العنصر البشري من خلال جعلو متطور عبر الزمن لاستغلال قدراتو وإبداعاتو. 

 العمل الجماعي وبالتالي تحقيق الولاء والانتماء للمنظمة تنمية روح التعاون وروح الفريق في. 

 الحوافز متنوعة ومتعددة منها الإيجابية والسلبية. 

 الحوافز الدعنوية مرتبطة بشكل مباشر بالحاجات الاجتماعية والذاتية للفرد. 

 -   لحاجات تساىم في تلبية اكونها الحوافز الدادية ضرورة حتمية على الدنظمة فهي تثير الدوافع

 .الاقتصادية

 ىناك اختلافات فردية أثناء لشارسة التحفيز، فما يحفز شخص ليس بالضرورة أن يحفز الآخر. 

 تبرز أهمية التحفيز من خلال تعدد النظريات الدفسرة لو وكذلك للرضا الوظيفي. 

  فعملية التحفيز تأتي تحفيز الأفراد يتطلب معرفة ودراسة سلوكيات وتصرفات وأداء ودوافع الأفراد وعليو

 .الأداء، وتحليل وتشخيص دقيق للعمل وتوصيف الوظائف بعد تقييم

 التحفيز يتم وفق أسس ومعايير منها الأداء والجهد والدهارة والخبرة. 

 لصاح العملية التحفيزية إذا كان العامل يشعر بالعدالة التنظيمية ومبدأ الإنصاف في التحفيز. 

 ز عن العمليات الإدارية الأخرى من تخطيط وتنظيم وقيادة ورقابةلا يدكن فصل عملية التحفي. 

 ىناك ربط بين التحفيز والدوافع والرضا الوظيفي ببعضها البعض. 

  من أىم عوائد التحفيز لصد الرضا الوظيفي فهو حالة من القناعة والقبول عن إشباع الحاجات

 .والرغبات

 كفء في عملو يجعلو راضيا عن العملبلوغ الفرد مرحلة الإشباع من خلال الأداء ال. 

 الفرد الراضي يزيد انتمائو وولائو للوظيفة واعتزازه بالعمل وللمنظمة ككل. 

 أىداف الفرد في الدنظمة تعكس الرغبات والتوجهات لديو. 
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 الرضا يتحدد بناءا على قيمة ما يحصل عليو الفرد من عوائد وتقديره لددى عدالة ىذه العوائد. 

  بين التحفيز والرضا والأداء، فإذا كان الفرد يشعر ويدرك بالعدالة والإنصاف في التحفيز ىناك علاقة

ويتم وفق أسس ومعايير شفافة وموضوعية فهنا يزيد من شعور العامل بالرضا الوظيفي وإذا  والدكافآت

 .نوع من الصراع وعدم الرضا والتذمر والاستياء والقلق والتوتر حدث العكس فهنا يخلق

 علاقتو بالأداء فهناك ربط مباشر بين الحوافز والدكافآت والسلوك والأداء أما. 

 الرضا الدرتفع يؤدي إلى زيادة الأداء. 

 .الرضا يحدث نتيجة لحصول العامل على مكافآت عادلة مقابل عملو 

 وىي نتائج خاصة توصلنا لذا من خلال الدراسة الديدانية ونذكر منها: ة:ــــيقيــــطبــــج التــــائـــــنتـــــال 

 التحفيزات في شركة توزيع الكهرباء والغاز متنوعة منها الدادية والدعنوية. 

 أغلبية عاملي ىذه الشركة ذوي مستوى عالي وتكوينات لا بأس بها. 

 دوافع وخلق الرغبة والحماسالتحفيز يختلف من عامل إلى آخر ولكن معظمهم يرونو بأنو يثير ال. 

 الشركة تدنح للعمال حوافز في العمل نوعا ما. 

  رأي العمال حول أجورىم يختلف من شخص لآخر وىذا يعني عدم وجود توازن في الأجور في الفئات

 .العمالية

 عمل الأفراد يوفر علاوات وتعويضات نسبيا. 

 معنويا ونفسيا الشركة تقوم بتوزيع الأرباح بين العاملين وىذا يحفزىم. 

 فرص الترقية في الشركة ضئيلة فأغلبية العمال لم يستفيدوا منها. 

 نظام الترقية الدطبق في الشركة حسب الأقدمية والكفاءة واعتبارات أخرى. 

 الشركة لا تقدم الشكر والعرفان للأفراد العاملين. 

 درجة الدكافئة الدالية للعاملين وفق الاستحقاق نسبية. 



 العـامـة                                                               الخاتمة

 

933 

 

  الجهود والاعتراف بإلصازات العاملين متوسطةدرجة تقدير. 

 الشركة لا تقوم بتحسين ظروف وشروط العمل باستمرار. 

 جو العمل في الشركة لشلوء بالثقة والاحترام. 

 الشركة توفر فرص التدريب والتكوين للعاملين باعتبارىا لذا مصلحة خاصة لذلك. 

 الإدارة تلبي حاجات ورغبات العاملين نسبيا. 

 الشركة تقوم بتعريف الأفراد ىا وحول إشكاليات وحقائق العمل. 

 كيفية التوجيو للعاملين في العمل تكون باحترام ولطف. 

 الأفراد يشعرون بالحماس والرغبة في العمل. 

 قواعد وإجراءات العمل في الشركة مقبولة. 

 ابعض الأفراد راضين عن الحوافز الدقدمة لذم والبعض الآخر غير راضين عنه. 

 الأفراد راضين عن منصب عملهم. 

 مساعدة العاملين في حالة مواجهتهم لدشاكل وصعوبات. 

 ظروف العمل في الشركة مريحة نوعا ما ولشلة نسبيا. 

 الدستوى العام للرضا الوظيفي للعاملين متوسط. 

 الشركة لا تقوم بقياس الرضا الوظيفي لعامليها. 

 التي تجمعهم بالرؤساء والزملاء وكذلك نمط الإشراف الأفراد راضون عن ساعات العمل والعلاقات. 

 التحفيز يدنح في الشركة حسب معيار الأداء والكفاءة والجهد الدبذول. 

 العاملين لا يشعرون بالعدالة في إعطاء الحوافز. 

 الشركة لا تعتمد على سياسة الدكافآت الدالية لأصحاب الكفاءات العالية. 

 ز وضعف الربط بين الدكافآت والأداءعدم الإنصاف في إعطاء الحواف. 
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 نقص تصميم برامج تقييم الأداء بشكل عادل. 

 ات :ـــــوصيـــــات و التـــــراحــــتـــــالاق

بناءا على النتائج التي توصلنا إليها ضمن دراسة حالة التحفيز والرضا الوظيفي في شركة توزيع الكهرباء 

اقتراحات يدكن العمل بها والاستفادة منها على مستوى الدراسات العلمية أو للغرب بمستغالً نقوم بتقديم  والغاز

        تدتاز بالتغيير والتعقيد ومن أجل تفعيل التحفيز والرضا  كونهاإدراجها ضمن تسيير الدوارد البشرية   لزاولة

 ىذه الاقتراحات فيما يلي: الوظيفي، وتتمثل

  للعامليناحترام مبدأ الإنصاف في إعطاء التحفيز. 

 تقدير الأعمال الدتميزة وإلصازات الآخرين. 

 الإصغاء الجيد والفعال لاقتراحات وانشغالات العاملين. 

 تشجيع روح الدبادرة والإبداع والابتكار لدى العاملين. 

 الربط بين التحفيز والدكافآت والسلوك والأداء. 

 )الأخلاقيات )الأقوال = الأفعال. 

 تلبية طموحاتو وحاجاتو ورغباتو الاعتراف بالعامل من خلال. 

 كسب رغبة وانتماء الأفراد للمنظمة. 

 تنمية روح الفريق في العمل الجماعي. 

 الاستخدام الفعال للتحفيز الدادي والتجديد والاستمرار فيو. 

 إعطاء الفرص للعاملين للتطوير من خلال الترقيات. 

 ستواهقياس الرضا الوظيفي للعاملين دوريا وبانتظام وتحديد م. 

 اتخاذ الإجراءات والتدابير اللازمة لتحسين الرضا الوظيفي. 



 العـامـة                                                               الخاتمة

 

935 

 

 اق:ــــــالآف

بعدما انتهينا من معالجة إشكالية بحثنا والدرتكزة على دراسة حالة شركة توزيع الكهرباء والغاز للغرب 

ظهرت لنا العديد من التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي، ومن خلال الجانب النظري  بمستغالً ، فيما يخص

 الجديرة بمواصلة البحث فيها نظرا لأهميتها التطبيقية والنظرية: الجوانب والإشكاليات

 دور نظام الدعلومات في تحفيز الأفراد. 

 أهمية التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي والمحافظة على الكفاءات والقدرات البشرية. 

 ؤسسةنظام الحوافز على ميزانية الد أثر. 

 نظم التقييم على تحفيز الأفراد أثر. 

 ؤسسةز والرضا الوظيفي بمستقبل الدعلاقة التحفي. 

 أهمية العنصر البشري في التميز في لزيط تشتد فيو الدنافسة. 

  ؤسسةعلى الإبداع والابتكار في الدأثر التحفيز. 

 .دور التحفيز في تحقيق الديزة التنافسية 

          بشري وجهد إنساني يلازمو النقص ويحتاج للتصويب  في الأخير نقول: ىذا اجتهاد و

..." فإن أصبنا فمن الله وحمده  وفوق ذي كل علم عليمتعالى ولقولو جل شأنو: "...  والتحسين، فالكمال لله

 وحسبنا أننا اجتهدنا. الشيطان،ومن  وإن أخطأنا فمن أنفسنا
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 :مقــدمـــة الفصـــــل

              للنهوض اللازمة الضرورية التنموية الوثبة لتحقيق الجزائر ومنها الاقتصادية الدنظمات جل تسعى

 تطبيق في الدنظمات أغلب منها تعاني التي الصعوبات ضوء وعلى ا،تهطموحا وتحقيق أىدافها، بإمكانياتها، تسطتَ

 أجل من العاملتُ تحفيز موضوع بينها ومن البشري، العنصر بإدارة الخاصة والسياسات البرامج و الإجراءات

 عملية حول ميدانية بدراسة القيام الضروري من أنو وجدنا للمؤسسة، وانتمائهم كسب رضاءىم و ولائهم

 .التحفيز

مباشرة  بإسقاطو قمنا أكثر الدوضوع في التحكم أجل ومن النظري الجانب في درسناه ما على واعتمادا

 الأختَة حول ىذه رؤية معرفة بغرض الشركة ىذه اختيار تم وقد للغرب بمستغالز، والغاز الكهرباء توزيع شركة على

                 ثلاث إلذ ينقسم بدوره والذي الفصل ىذا في إليو التطرق خلال من وىذا الوظيفي والرضا التحفيز

 :مباحث و ىي

 :سونلغاز شركة تقديم المبحـــث الأول. 

 :الدراسة موضوع الشركة لفرع تقديم المبحـــث الثــــانــــي. 

 :للغرب بمستغالز والغاز الكهرباء توزيع شركة في الوظيفي والرضا التحفيز تقييم المبحــــث الثــــالــــث. 
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 سونلغاز شركة تقديم :الأول المبحث

                عمومية مؤسسة فهي الجزائر، عرفتها التي القاعدية ؤسساتالد أقدم من سونلغاز شركة تعتبر

 .و الصناعية الاقتصادية التنمية في الفعالة بالدساهمة تقوم و الغاز حيث للكهرباء

 .وأىدافها مهامها إلذ و أيضا و تطورىا اتهنشأ إلذ نتطرق سوف الشركة ىذه على أكثر و للتعرف

 سونلغاز شركة و تطور نشأة :الأول المطلب

 لمحة نستعرض يلي وفيما ىذا يومنا إلذ الاستقلال منذ ملحوظة تطورات عدة سونلغاز شركة عرفت

 .تطورىا مراحل وكذلك الشركة ىذه تاريخية عن

 :الشركة عن تاريخية لمحة أولا:

 1929 و 1927 سنة بتُ الكهربائية الشبكة جسدت والتي 1929 منذ الجزائر في الإضاءة بدأت لقد

 العالر الدتوسط بتُ الخط و ىذا كلم، 6000 قدره بمجموع (bt,ht) تاريخيا عاملا سونلغاز اعتبرت ذاىو 

 .الجزائر في والغازية الكهربائية الطاقة تدويل لرال والدنخفض في

 إمكانية لذا أعطت أيضا الجديدة و قوانينها قنوات، عبر والتوزيع النقلو  الإنتاج في مهامها و تتمثل

 و الغاز الكهرباء تجارة لرال في الدؤسسة لفائدة مقدمة الطاقة بقطاع للنهوض أخرى لرالات توسيع نشاطها لضو

 .الخارج إلذ

 :سونلغاز شركة تطور مراحل ثانيا: 

 :يلي فيما تدثلت عديدة بمراحل سونلغاز شركة مرت

  الجزائر وغاز كهرباء إنشاء : تم1947سنة(EGA)  05/06/1947، الدؤرخ في  471002رقم            

 والغاز. الكهرباء و ىي مكلفة بإنتاج
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 EGA  :سقطت التي الخاص الطابع ذات الكهرباء و توزيع إنتاج شركات لأقدم لرمع عن عبارة و ىي 

 الفرنسية. السلطة على الصادر 1946 سنة في التأميم قانون تحت

 1962 سنة بعد حدثت التي التطورات:EGA بضع في الاستقلال بعد الجزائرية السلطات بنتها 

 .الدؤسسة ىذه تسيتَ تضمن التي الجزائرية البشرية للموارد تكوينية جهود فضلا عن سنوات

  26/07/1969في يوم  59/69 رقم بمرسوم و الغاز للكهرباء الوطنية الدؤسسة نشاء:إ1969سنة 

 شركة أصبحت التي إلذ سونلغاز EGA اسم ، تحول 1969 أوت أول في الرسمية الجريدة الصادرة عن

 عمالذا عدد تجاوز أين الكبتَ الحجم من الشركة كانت الوقت ىذا و في و الغاز،  للكهرباء وطنية

 سياسة في منسجمة بطريقة الاندماج في تتمثل لذا مهمة رئيسية الدرسوم حدد وقد موظف، 6000

 .للبلاد الداخلية الطاقة

مكانة  من عزز قد لسونلغاز الدخصصة الكهربائية الطاقة وتصدير و استًاد و توزيع و نقل احتكار إن

الزبائن  أصناف لجميع وىذا الوطن داخل الطبيعي الغاز تسويق إليها اسند قد نفسها وجدت انهأ الشركة كما

 زبائن الدنزل(. الكهربائية، الطاقة توليد )صناعيون، لزطات

 إنشاء  وكذا القاعدية والنشاطات الديدانية النشاطات بتُ الفصل تم الدرحلة ىذه في :1975 سنة

 .كهرباء و ترتيب وحدات

 في سونلغاز شركة أصبحت حيث مؤسسات ستة معها جاء والتي سونلغاز ىيكلة إعادة: 1983 سنة 

 :و ىي الأعمال فروع خمسة تكتسب وبذلك الدؤسسة وتسويق وتسيتَ عمومية خدمات السنة ذات ىذه

 { KAHRIF الأشغال كهريف :} .الكهربائية 

 { KAHRAKIB تركيب كهركيب :} ٍالكهربائية. و الإنشاءات التحتية البت 

 { KANAGAZ أشغال غاز كنا :} الددنية. الذندسة 
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 AMC: الدراقبة. في الدستعملة التجهيزات ولستلف العدادات صناعة 

 1989-1986سنة  وقوانين مبادئ: 

 ُالدؤسسة. باستقلالية خاصة قوانت 

 ُالاجتماعية. العلاقات قوانت 

 الدؤسسة. تسيتَ في الجديدة الطرق 

 و تجاري صناعي طابع ذات عمومية مؤسسة أصبحت لقد: 1991سنة  لسونلغاز جديد أساسي نظام 

EPIC الجديد الطابع ىذا فرض و قد، 14/12/1991، المؤرخ ليوم 91/975 في قرار تنفيذي 

 .الدنتجات تسويق كيفية الاعتبار بعتُ الاقتصادي و الأخذ التسيتَ

  سونلغاز  :1995سنة(EPIC) وتجاري صناعي طابع ذات عمومية ىيئة 1995 سنة في أصبحت 

 .(COS)الرقابي التوجيو لرلس لصد ، على رأس17/09/1995، الدؤرخ في 95/280 بمرسوم

  مبادئ في التوزيع سونلغاز أعطى التحول ىذا أسهم، ذات مؤسسة إلذ سونلغاز : تحولت2002سنة 

 ذات مؤسسة وباعتبارىا الجزائر، حدود خارج الديدان ىذا في التدخل كذلك ، الطاقة قطاع أخرى في

 .أخرى شركات في مشاركتها إمكانية مع أخرى منقولة وقيم الأسهم لزفظة فعليها اكتساب أسهم

 عن لرمع عبارة سونلغاز : أصبحت2004 سنة(HOLDING) أين ،2006، 2004خلال السنوات

الرئيسية  بالنشاطات الدكلفة الفروع ىيكلة إعادة تم مؤسسات لرموعة أو لرمع " سونلغاز " أصبحت

 بها.

 كهرباء إنتاج سونلغاز. (SPE) 

 مستَ شبكة النقل الكهربائي (GRTE.) 

 َالغاز نقل شبكة مست(GRTG). 
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 و ىي فروع أربعة إلذ وقسمت التوزيع وظيفة ىيكلة تم:  2006 سنة: 

 العاصمة الجزائر :للتوزيع سونلغاز(SPA). 

 الوسطى الجهة :للتوزيع سونلغاز(SDC). 

 الشرقية الجهة :للتوزيع سونلغاز.(SDE) 

 سونلغاز للتوزيع: الجهة الغربية .(SDO) 

تابعة لذا (SDO).أو لرموعة الدؤسسات تابعة لذا مديريات التوزيع على سبيل الدثال:  فروعو ىذه ال

 مديرية التوزيع بمستغالز. و أيضا  ،الخ…، تيارت، وىران، تلمسانغليزانمديرية التوزيع: سعيدة، 
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 سونلغاز شركة وظائف :الثاني المطلب

 و الدهام و من الوظائف من بمجموعة تقوم أصبحت سونلغاز شركة عرفتها التي التطورات خلال من

 و الخدمات العمومية الدسطرة الأىداف إطار وفي 1995 ديسمبر وفي 54 رقم الرسمية الجريدة من 6 الدادة خلال

 .و الدهام الوظائف من بمجموعة الدؤسسة تقوم

 :يلي ما نذكر سونلغاز شركة وظائف و من

 الحماية شروط احتًام إطار في الغاز توزيع ضمان وكذا الكهربائية اقةالط وتوزيع ونقل إنتاج نوعية ضمان 

 التكاليف. وبأقل و الأمن

 ،مراكز إلذ بالإضافة الكهربائية الطاقة وتوزيع ونقل الإنتاج مراكز تجديد وإعادة وصيانة تصليح تركيب 

 . للغاز العمومي التوزيع

 لسنوات. الدعدة الدراكز وكذا السنوية البرامج ووضع التخطيط 

 الدسطرة. البرامج وتنفيذ لتحقيق اللازم التموين ضمان 

 َمهمتها. ستَ البنائية(لضمان الذياكل )التجهيزات، الضرورية الدنشآت توفت 

 الغازية(و  الكهربائية والتًكيبات )التجهيزات بالتطبيق الدتعلقة والإمكانيات بالكيفيات والتعريف التحديد.  

 للبرامج. الحسن الستَ في التحكم ضمان 

 الدوارد. واستغلال و الإصلاح البناء يخص فيما التنمية تطبيق ضمان 

 للعمل. اللازم والعتاد البشرية للموارد الحسن التسيتَ ضمان 

 والتوزيع. العمل نشاط مع علاقة لذا التي والدواد الأشخاص أمن ضمان 

 ضروري عامل وىو الطاقة في والتحكم للمؤسسة الاستثمارات تحقيق تضمن سونلغاز شركة فإن و عموما

 .للوطن والصناعي الاقتصادي التطور في استًاتيجية ميزة وتحقيق والرقابة الدراسات خاصة وبصفة للاقتصاد العام
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 .سونلغاز شركة أهداف :الثالث المطلب

ولقد  النتائج و الأىداف من لرموعة تحقيق إلذ تدارسها التي الوظائف خلال من سونلغاز شركة تسعى

 :يلي كما وىي بلوغها إلذ تسعى أىداف حددت سونلغاز

 علامتها. لصورة الدائم والتحسن التًقية سفنب والتقنيات للوسائل الأمثل الاستعمال مع التحكم 

 منتجاتها. وتنويع الصناعية للقواعد الدعم بتقوية الوطتٍ التكامل توصيل 

 النهائي. الزبون من بأقرب تكون حتى الخارج في والتجارية الصناعية الإلصازات في الدشاركة 

 تجاري. طابع ذات قواعد وإدخال التسيتَ استقلالية 

 حيث الدستقبل في المحتملة الدنافسة مواجهة من والتمكن تنافسية أكثر تصبح أن ىو ىدفها فإن وعموما 

 ومن الدتوسط الأبيض البحر حوض في والغاز الكهرباء مؤسسات خمس أحسن من سونلغاز تعتبر شركة

 :ىي أسهم ذات شركة سونلغاز أىداف

 و تسويقها. و توزيعها ونقلها الخارج في أو الجزائر في سواء الكهرباء إنتاج 

 وتسويقو. الخارج في أو الجزائر في سواء القنوات طريق عن الغاز توزيع 

 الأجنبية. أو الجزائرية الشركات كل مع الخارج في أو الجزائر في الدشتًكة العمال من شكل كل تطوير 

 موجودة شركة كل في الدنقولة القيم من وغتَىا أسهم حقيبة كل وحيازة مساهمات وأخذ فروع إنشاء 

 الخارج. في أو الجزائر في إنشاءىا يتم أو

 أن نشاط يدكن و كل و الغازية الكهربائية بالصناعات مباشرة غتَ أو مباشرة علاقة لو نشاط كل تطوير 

 سونلغاز)ش.ذ.أ(. فائدة عنو تتًتب

سيما  لا الشركة بهدف مباشرة غتَ أو مباشرة بصفة ترتبط طبيعية كانت مهما عملية كل عامة و بصفة

 .وتوزيعها وإنتاجها واكتشافها المحروقات البحث عن
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 .راسةالد   موضوع المؤسسة لفرع تقديم :الثاني المبحث

و الغاز  الكهربائية الطاقة بتوزيع اختصاصاتها نطاق و في مكلفة بمستغالز والغاز الكهرباء توزيع شركة

 .الخدمات وجودة التكلفة حيث من الزبائن حاجيات تلبية وكذلك

 التنظيمي وهيكلها للغرب والغاز الكهرباء توزيع شركة تقديم :الأول المطلب

والغاز  الكهرباء توزيع شركة في تتمحور دراستنا وموقع والغاز الكهرباء وتوزيع سونلغاز شركة وظائف من

 .وتقديدها بتعريفها و سنقوم مستغالز ولاية منها الغرب في

 :للغرب بمستغانم والغاز الكهرباء توزيع شركة تقديم أولا:

 :يلي ما بينها من ونذكر ابه تقوم التي الاختصاصات خلال من الشركة ذهبه التعريف يدكن

 الخدمة. واستمرارية نوعية ضمان 

 والغاز. الكهرباء توزيع شبكة وصيانة استغلال 

 جدد. زبائن تزويد من تدكن التي والغاز الكهرباء شبكات تطوير 

 الشبكات. ىذه وفعالية أمن ضمان 

 الطاقة. لرال في والعرض الطلب بتُ التوازن ضمان 

 والغاز الكهرباء تسويق. 

 الشكل وفق لستلفة ومستويات أقسام عدة إلذ ومقسمة مكونة بمستغالز والغاز الكهرباء توزيع شركة إن

 .لاحقا توضيحو يتم الذي

           02/01 رقم قانون وضعيات لتطبيق وضع بعد بالغرب والغاز الكهرباء توزيع شركة إنشاء تم لقد

  الغربب الغاز وتوزيع بالكهرباء الدتعلق 05/02/2002ه و الدوافق لـــ 1422ذي القعدة عام  22و الدؤرخ في 

 .الدختلفة
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 يتكون من لرمع إلذ سونلغاز شركة تحويل من مكنت الذكر السالف القانونبها  جاء التي التحولات إن

 ومصالح. أقسام عدة من تتكون الأختَة وىذه بمستغالز التوزيع مديرية بينها من شركات عدة

 :للغرب بمستغانم والغاز الكهرباء توزيع لشركة التنظيمي الهيكل ثانيا: 

 مستويات أو أقسام عدة إلذ تنقسم بدورىا ومهام، وظائف بعدة تقوم شركة ىي سونلغاز شركة إن

 (:01والشكل الدوالر يوضح ذلك )الدلحق رقم 

 الجهوية للمديرية التنظيمي (: الهيكل01-03رقم ) الشكل

 الدصدر: وثائق الدؤسسة.

 مدير مديرية التوزيع

 مكلف بالشؤون القانونية

 مكلف بالاتصال

 مكلف بالأمن المحلي

 مكلف بالأمن

 أمانة

DGSI DFC DTG DTE DEET DRH SAG DGSI 

 قسم التقني

 للغاس

 قسم المحاسبة

 و المالية
 قسم التسيتَ 

 نظام الدعلومات

 قسم التقني

 للكهزباء

 قسم التسييز

 و تنفيذ اتصال

 الكهزباء و الغاس

 قسم المىارد

 البشزية

مصلحة 
المصالح 

 العامة

 قسم العلاقات

 التجارية
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 :يلي كما و إدارة قسم كل مهام شرح و يدكن

 التوزيع مدير: 

 :يلي فيما مهامو وتتمثل الدديرية، في الأول الدسؤول الددير يعتبر

 يتعلق  فيما الدواطن خدمة أجل من تصرفو تحت الدوضوعة الإمكانيات كل ومراقبة وتسيتَ تنظيم

 .الظروف أحسن في الكهرباء و الغاز بتوزيع

 :يلي ما بينها من عدة مهام و للمديرية

 الكهرباء بتوزيع الخاصة الدديرية في والديزانيات والبرامج الدخططات إلصاز أعمال و قيادة توجيو 

 مستغالز. ولاية اختصاص والغاز عبر

 العقود. لستلف في يشارك 

 الدديرية مصالح كل ستَ حسن على يشرف أنو كما الدديرية أمن على يسهر. 

 المدير)الأمانة العامة(: أمانة 

 :التالية بالدهام تتكلف وىي الددير إشراف تحت تكون

 والدصالح(. )الدوارد والبريد الدراسلات 

 الزبائن. واستقبال والوثائق الدلفات تنظيم 

 للمدير. الدواعيد وضبط الذاتفية الدكالدات تسجيل 

 البرقيات وكتابة الرقمية أعمال بمختلف مكلفة وىي السرية والوثائق الرسائل طباعة. 

 القانونية بالشؤون المكلفة: 

 :يلي فيما مهامها وتتمثل للمؤسسة القانونية بالشؤون تتكلف و ىي

 الدديرية. لذياكل القانونية بالشؤون التكفل 
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 المحكمة. قرارات متابعة 

 الدعقدة. الدلفات ومراقبة ترسيم 

 المجموعة. لصالح الودية الإجراءات وأخذ القانونية الذيئات أمام الدديرية ببعثة سونلغاز تدثيل 

 الحاجة نطاق في القانونية الدعلومة ونشر تقييم. 

 بالاتصالات المكلفة: 

 :يلي فيما مهامها وتتمثل للمؤسسة، والخارجية الداخلية بالاتصالات تتكلف و ىي

 المحلية. الإذاعة وسائل باستعمال خاصة وللزبون للعامة الدوجهة الدعلومة وتنظيم تصميم 

 التجارية. الأنشطة في العامة الدديرية مع الدساهمة 

 المحلية الدعطيات وفق الزبون لضو والإعلام الإعلان حول مواضيع اقتًاح. 

 المحلي بالأمن المكلف: 

 :يلي فيما مهامو ويتمثل الدؤسسة أمن على دائما يسهر

 النوعية. عمليات برلرة مع بالزيارات القيام 

 َالدديرية. لصالح اجتماعات تحضت 

 التقنية. الدصالح مع بالتعاون وىذا الحقيقية للحوادث شابهةم حوادث بتحضتَ القيام 

 والسلامة بالصحة علقةالدت والتعليمات التوجيهات كل تطبيق. 
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 :البشرية الموارد قسم 

 أو قسمتُ إلذ بدوره وينقسم العمال شؤون وبتسيتَ البشرية بالدوارد الدديرية بتزويد القسم ىذا يهتم

 :متعلقة بها منها نشاطات ولكل البشرية الدوارد بتطوير ومكلف التطوير ومصلحة الدستخدمتُ مصلحتتُ مصلحة

 .التخطيط 

 .التوظيف 

 الأجور. دفع 

 التقاعد. مبالغ حساب 

 .التًقية 

 الدهتٍ الدسار. 

 :العامة أشغال شبه 

 للستَ الدختلفة والوسائل بالتجهيزات وتدوينها تأثتَىا و ضمان الدصلحة بنايات يخص ما بكل يهتم

 .الحسن

 :المالية المحاسبة قسم 

 المحاسبة الكتابات كل ويسجل الدؤسسة في النشاطات لدتابعة التقنيات أفضل استعمال على يسهر

 .الدؤسسة إلصازات بتقدير تسمح الدعلومات وىذه الدالية للتحركات التقدم النقدي من انطلاقا

 :و ىي مصالح ثلاث من و يتكون

 التسيتَ. ومراقبة الديزانية مصلحة 

 الدالية. مصلحة 

 الاستغلال مصلحة. 
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 :المعلوماتية نظام تسيير قسم 

 :في مهامو و يتمثل الدعلوماتية الشبكة بتسيتَ يتكلف

 الدعلومات. بنك إنشاء 

 الزبائن. بتاريخ الدتعلقة الدعلومات حفظ 

 َالآلر. الإعلام تجهيزات جميع تسيت 

 الآلر الإعلام أنظمة صيانة. 

 :التجارية العلاقات قسم 

ة على مستوى ولاية مستغالز، مستغالز الدتواجد التجاريةوالوكالات  الدصالح بتسيتَ يتكلف قسم ىو

 .عشعاشة ،حاسي لشاش، عتُ تادلس، سيدي علي، ماسرى شرق، مستغالز غرب،

 :مصلحتتُ إلذ ينقسم

 :تجاري تقني مصلحة -أ 

 :يلي فيما مهامها و تتمثل التي تهتم بهم الجدد الزبائن ربط لرموعة فيو توجد

 وتسجيلها. والغاز الكهرباء زبائن استقبال 

 الدفع فاتورة وضع. 

 :الزبائن مصلحة -ب 

 العداد. فواتتَ تهتم بمراقبة و رصد 

 التغطية فواتتَ تهتم بوضع. 
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 :الكهرباء استغلال قسم 

صيانة الكهرباء ومصلحة مراقبة واستغلال  مصلحة إلذ وينقسم ،الرئيسية والخطوط الكهرباء شبكة يستَ

مستغالز، حاسي لشاش، عتُ  من كل في الكهرباء لاستغلال مصالح ولوالكهرباء ومصلحة التحكم عن بعد 

 علي.تادلس، سيدي 

 :والغاز الكهرباء أشغال تنفيذ قسم 

 :وىي مصالح أربعة إلذ و ينقسم والغاز الكهرباء بأشغال يتعلق ما بكل يهتم و ىو

 الكهرباء. أشغال دراسة مصلحة 

 الغاز. أشغال دراسة مصلحة 

 الاستغلال )الاستثمار(. شعبة 

 التسويق شعبة. 

 :الغاز استغلال قسم 

 :وىي مصالح ثلاثة إلذ وينقسم الغاز بشبكة يهتم قسم و ىو

 الغاز. واستغلال مراقبة مصلحة 

 الغاز. صيانة مصلحة 

 الغاز شبكة تطوير مصلحة. 

 مستغالز، حاسي لشاش، عتُ تادلس، سيدي علي.  من كل في لو تابعة الغاز تقنية مصالح و لو
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 التنظيمي وهيكلها البشرية الموارد بقسم التعريف :الثاني المطلب

 :البشرية الموارد بقسم التعريف أولا:

 :يلي ما ومهامها تطويرىا و البشرية بالدوارد الدؤسسة بتزويد البشرية الدوارد قسم يهتم

 وترقية. وتكوين توظيف من الدوظفتُ لسططات لستلف ووضع ومراقبة وتوجيو تحفيز 

 التكوين، التحويل، الاستقبال، )التوظيف، الدوظفتُ وتسيتَ الإدارية النشاطات ومراقبة تنسيق ضمان 

 التًقية والنقل(.

 :وهما مصلحتتُ من و يتكون

 :الإدارة مصلحة -أ 

 :مهامهم ومن للموظفتُ أساسي تسيتَ أعوان ثلاثة من تتكون

 خاصة بوثائق عليها يحصل التي الدتغتَة العناصر مستوى على الدوظفتُ أجور واستغلال إعداد ضمان 

 ودراستها. المحتملة الشكاوي الاعتبار بعتُ بالأجور و الأخذ

 المحدد. والوقت الدوظفتُ أجور ضمان 

 الآلر. الإعلام بأداء العمال ملفات متابعة ضمان 

 للموظفتُ. الإدارية الدلفات متابعة ضمان 

 الإضافية. الساعات جدول مراقبة 

 السنوي. العطل سجل ومتابعة العطل بيانات إعداد 

 التقاعد. على المحالتُ العمال ملفات إعداد 

 سنوي...(. دخل عمل، )شهادة إدارية وثائق من العمال حاجيات تلبية 

 و الاعتناء بها. الإدارية الدلفات استغلال 
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 والعمل الاستحقاق ميداليات من الدستفيدين العمال قائمة إعداد . 

 الدوظفتُ. تسيتَ قواعد تطبيق ظروف ومراقبة متابعة ضمان 

 قانونية. قاعدة تطبيق في إخلال وجود حالة في الدسؤول إخطار 

 العمل. طب مركز مع العلاقات ضمان 

 البشرية. بالدوارد الخاصة الدؤشرات وجدول التسيتَ وعقد الديزانية إعداد 

 وصحتها. بالدوظفتُ الخاصة الإحصائيات إعداد على الحرص 

 الدصلحة في للعمل تقريرا إعداد. 

 .البشرية الدوارد وتطوير النشاط عن الدسؤولة بالدراسات الدكلف إلذ بالإضافة و ىذا

 :التكوين مصلحة -ب 

 :يلي ما مهامها ومن الدمتهنتُ ومتابعة الدوظفتُ بتكوين تهتم التي الدصلحة ىي

 الدوظفتُ. تكوين إحصائيات إعداد ضمان 

 التكوين. احتياجات وتقييم تحليل 

 البشرية. الدوارد تسيتَ في للتحكم الدهمة والدعلومات التحاليل إعداد 

 بالتكوين. الخاصة الاحتياجات تحديد في الدستَين مساعدة 

 والنوع. الكم ناحية من تنفيذه ومتابعة التكوين لسطط تطبيق 

 التكوين. لسططات إعداد 

 الدهتٍ. الوسط في والدتًبصتُ الدمتهنتُ تكوين تنفيذ ومتابعة تنظيم 

 الوحدة. مستوى على التكوين تأثتَ تقييم 

 التكوين بهندسة متعلقة دراسات ضمان. 
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 :البشرية للموارد التنظيمي الهيكل ثانيا:

 ويحقق نشاطها يوافق الذي التنظيمي للهيكل اختيارىا حسن مدى في مؤسسة أي لصاح ركيزة تكمن

 :الدوالر الشكل خلال من البشرية للموارد التنظيمي الذيكل نوضح ىذا خلال أىدافها ومن

 (: الهيكل التنظيمي للموارد البشرية.02-03الشكل رقم )

 وثائق المؤسسة. المصدر :

 

 التنمية الدوارد مصلحة
 البشرية والتكوين

Chef de service développe 

RH et Formation 

 مصلحة تسيتَ
 الدوارد البشرية

Chef de service Gestion 
RH 

 (3مكلف الدراسات)
Chargé d’études 

عون تسيتَ رئيسي 
 للموارد البشرية

AGPP 

 

 مكلف بالدراسات تسيتَ الدوارد البشرية
Chargéé d’études ADM 

 عون تسيتَ رئيسي
 للموارد البشرية

AGPP 

 عون تسيتَ رئيسي
 للموارد البشرية

AGPP 

 

 مساعد إداري و عون
 في تسيتَ الدوظفتُ

 رئيس قسم
 الدوارد البشرية
Le DRH  
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 الشركة في المقدمة التحفيزات :الثالث المطلب

 الكهرباء توزيع شركة أن وجدنا البشرية الدوارد إدارة مع بإجرائها قمنا التي الدقابلات بعض خلال من

 .والسلبية الإيجابية منها والدعنوية الدادية بالتحفيزات تقوم والغاز للغرب بمستغالز

 :المادية التحفيزات أولا:

 1:يلي ما لصد بموظفيها الشركة ىذه تقدمها التي الدادية التحفيزات بتُ من

 والدكافآت. الرواتب الأجور، تشمل :المباشرة التعويضات 

 والعمرة. الحج رحلات الدصايف، الطبي، العلاج الإجازات، تشمل :المباشرة غير التعويضات 

 للأفكار الاقتًاحات عن الدكافآت وكذلك الأداء في للتفوق تستعمل وىي :التشجيعية المكافآت 

 والآراء.

 وىذا الاجتماعي(، الضمان الاجتماعية، الديزانية الاجتماعية، )الحماية العمال بحماية الشركة تقوم 

 الدوظفتُ. يضمن استقرار كلو

 والعطلات. الإجازات دفع 

 عائلاتهمالعلاج لراني للعاملتُ و  الغذائية، الوجبات. 

 الدرض. علاوات الدرضية، والإجازات السنوية الإجازات 

 حفلات رحلات، التعليم، وفرق، رياضي نادي :مثل وترفيهية وثقافية اجتماعية خدمات   

 وثقافية. ومالية استشارات اجتماعية

 التغذية. الإسكان، مثل معيشية تسهيلات 

                                                 
 .2016أفريل  16، فيالبشرية الموارد قسم البشرية، الدوارد تسيتَ إطار مع مقابلة 1
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 الولادة، منح منح، )طب، والصحية الاجتماعية التقديدات الددفوعة، العمل ساعات عدد زيادة 

 نقل(. بدلات

 الإضافية الساعات أجور . 

 :المعنوية التحفيزات ثانيا:

 1 :يلي ما نذكر لدوظفيها الشركة تقدمها التي الدعنوية التحفيزات بتُ من

 الدناسبات. في تدنح والجوائز الذدايا وىذه الدتميز للموظف ىدية إعطاء :الهدايا 

 والدسؤوليات. والرتبة الأجر زيادة مع ولكن آخر إلذ منصب من الدوظف انتقال :الترقية 

 من وىذا الدوظفتُ وسلامة للأمن الشركة توفتَ خلال من وىذا الوظيفي والاستقرار مانوالأ التًفيع 

 العمل. حوادث من الوقاية الشغل، ملابس خلال توفتَ

 ُالفعال. الاتصال تحست 

 َالدوسمية. السياحية الدناطق في الشركة بعمال خاصة للعطل راحة مراكز توفت 

 الشرف. لوحة في العامل اسم ونشر تشريفية شهادات إعطاء 

 الغتَ. بإلصازات والاعتًاف والتقدير الشكر خطابات 

 الدؤسسة. قرارات في العمال مساهمة 

 الأرباح في الدشاركة . 

 للعمال(. العمل مناصب )تبديل العاملتُ بتُ الوظائف تدوير أي :الوظيفي الدوران 

 التًقيات، تسيتَ الصيانة، نشاطات للعمال، مسؤوليات بإعطاء تقوم فالإدارة :النشاطات إثراء 

 الأفواج. حسب اختصاصات إلذ العمال تقسيم الاقتًاحات، تقديم إمكانية داخل الشركة، الأمن
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 الديداليات. السنوية، الإجازات الزملاء، أمام الشكر الامتياز، شهادات مثل :الامتيازات 

 التكوين. واحتياجات الأسبوعية والعطل الثقافية الأمور بتُ الشركة داخل العمل وقت تقسيم 

 للتقاعد. الخروج حتى للعمل دخولو عند الدوظف بمتابعة القيام :الوظيفي المسار 

 والاحتياجات. الاختصاصات حسب تدريبية دورات من العمال استفادة :والتكوين التدريب 

 الدتميزين للأفراد التقديرية والجوائز والشكر التقدير. 

 )العقاب(: السلبية التحفيزات -ثالثا

  1 :يلي ما نذكر التأديبية الجزاءات في تتمثل والتي السلبية التحفيزات بتُ من

 الحرمان  النقدية، الدكافآت وقف الرتبة، إنزال التًقية، وقف ، والتوبيخات والإنذارات الراتب من الخصم

 والتعويضات. العلاوات من

 التأديبي المجلس على الدوظف إحالة :التأديب. 

 .و واجباتهم مهامهم تأدية في والدتهاونتُ الدهملتُ الأشخاص على تطبق السلبية التحفيزات و ىذه

فوجدنا  ومنحها إعطائها أسس عن بحثنا الشركة، تدارسها التي التحفيزات ىذه استعراض خلال و من

ربط  فهناك الأداء أي الدبذول والجهد والكفاءة الأقدمية حسب تدنح انهأ العاملتُ مع الدقابلات نفس خلال ومن

 .والأداء بتُ الدكافآت
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للغرب  الغاز و الكهرباء توزيع شركة في الوظيفي الرضا و التحفيز تقييم :الثالث المبحث

 .بمستغانم

 مدى خلال من التحفيز ىذا عملية تقييم ىي و ألا جدا، مهمة مرحلة تأتي الدوظفتُ تحفيز عملية بعد

 في إليو نتطرق ما ىذا و عامل أو موظف لكل بالنسبة أختَة نتيجة يعتبر الذي و التحفيز ىذا عن رضا الأفراد

 .الاستبيان نتائج تحليل و الدراسة عينة و الدعلومات لجمع الدستعملة الأدوات خلال من ىذا الدوالر و العنصر

 .البيانات جمع أدوات :الأول المطلب

للغرب  الغاز و الكهرباء توزيع شركة في الوظيفي الرضا و بالتحفيز الدتعلقة البيانات جمع في اعتمدنا لقد

 :التالية الأدوات بمستغالز على

 مستخرجة  والتزامات لوائح و قوانتُ من الدعلومات على للحصول مصدر أول تعتبر فهي :الشركة وثائق

 ىذه تقديم و لتعريف بالنسبة خاصة مؤكدة، رئيسية و رسمية معلومات لنا تعطي انهكو  الرسمية الجريدة من

 .وفقو تعمل الذي التنظيمي الذيكل معرفة و عرفتها التي التطورات لستلف الشركة و

 بإجراء  علينا الضرورة واقتضت الأمر علينا تحتم الشركة وثائق في الدوجودة الدعلومات لنقص نظرا :المقابلة

 مباشرة انهكو  البشرية الدوارد إدارة بقسم الدتعلقة خاصة و الدسؤولتُ الدوظفتُ بعض مع الدقابلات بعض

 علىلعاملتُ ا على طرحناىا أسئلة خلال من الدقابلات تدت حيث وتنميتهم، الأفراد مرتبطة بتحفيز

 قدمناىا التي للعاملتُ الدقدمة بالحوافز متعلقة وأسئلة متهو مسؤوليا عاتقهم على الدهام الدلقاة الدثال سبيل

 .الدبحث الثاني في السابق الدطلب في

 لاحقا بالتفصيل إليو التطرق يتم :الاستبيان. 
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 .البحث عينة :الثاني المطلب

 أن الصعب من حيث كلها،لمجموعة  ا الجزء ىذا يدثل بحيث معينة لرموعة من جزء اختيار بهانقصد 

 راجع وىذا وتفصيلية كلية لدراسة بمستغالز للغرب والغاز الكهرباء توزيع شركة وفروع وأقسام وحدات تخضع كل

 الدؤسسة وحدات لتعدد وكذلك والتكلفة البحث وإمكانيات الوقت ضيق :الدثال سبيل على نذكر لعدة أسباب

 ىذا في الدراسة لرتمع فإن وعليو أخرى جهة من فيها تتواجد التي والوظائف الأنشطة لدواقع جهة و تباين من

 .بمستغالز والغاز الكهرباء توزيع شركة في العاملتُ الأفراد يتمثل في البحث

 عددىم يقدر الذي العمال فئة من عاملا 40 من متكونة عشوائية عينة اختيار الأمر علينا تحتم لذا

 .عليو تحصلنا التي الدعلومات حسب الشركة إدارات لستلف على موزعتُ عامل 457 الإجمالر ب

 :الاستبيان تقديم أولا:

 البيانات جمع بغرض وذلك الأسئلة من لرموعة استبيان بها استمارة على الديدانية الدراسة في اعتمدنا

 شركة في العاملتُ للأفراد الوظيفي والرضا التحفيز تقييم في والدساعدة البحث فرضيات لاختبار اللازمة و ىذا

 .بمستغالزللغرب  الكهرباء و الغاز توزيع

 (إلى الملاحق أنظرالدلحق) في الدبينة الطريقة وفق الاستبيان ىذه تصميم تم و لقد

 الاستبيان مقدمة في توضيحو تم والذي :الاستبيان موضوع. 

 فيو الددرجة الدقدمة خلال من كذلك و الدوضح  :الاستبيان غرض. 

 :والدلائم. الدناسب الدكان في ×العلامة وضع خلال من وذلك شرح طريقة الإجابة 

 بعض تضمنت كما الدفتوح، والنوع الدغلق، النوع من أسئلة على الاستبيان في اعتمدنا :الأسئلة نوع 

 .بينها والاختيار الدفاضلة يتم التي الاختيارات من الأسئلة عددا
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 الاستبيان مكونات: 

 حق(.الملاإلى  أنظروىي: ) ثلاثة أجزاء من الاستبيان يتكون

 التعليمي الدستوى السن، الجنس، مثل الددروسة الشخصية بالدعلومات خاص جزء وىو :الأول جزءال 

 .وغتَىا

 : فيو لزورين و هما : و التحفيز حول معلومات يتضمن الجزء الثاني 

 . 4 إلذ 1 من أسئلة خلال من يتمثل في الحوافز الداديةمحور الأول: ال -

 . 6 إلذ 1 من أسئلة خلال من الدعنويةيتمثل في الحوافز   :الثاني المحور -

 :09 إلذ 1 من أسئلة لرموعة خلال من الوظيفي الرضا حول معلومات يتضمن الجزء الثالث. 

 الدبحوث  إجابة فور واستًجاعها الاستبيان توزيع طريقة على اعتمدنا :الاستبيانات وجمع توزيع طريقة

 لدى الدفهومة غتَ الغامضة الدصطلحات شرح إلذ بالإضافة الاستبيانات جميع استًجاع نضمن حتى عنها

 .معهم مباشرة مقابلات إجراء خلال من وىذا بعض العاملتُ
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 الاستبيان نتائج تحليل :الثالث المطلب

الكهرباء  توزيع بشركة العاملتُ في والدتمثلة الددروسة العينة أفراد على الدوزع الاستبيان استًجاع عملية بعد

تحليلها  قصد جداول في الدتحصلة البيانات وترتيب تبويب خلال من الاستبيان بتفريغ نقوم بمستغالز و الغاز

 .وقيمة معتٌ لذا ومعالجتها لإعطاء

 :يلي ما خلال من الاستبيان تحليل بعملية نقوم و لذلك

 :شخصية معلوماتالجزء الأول :  .1

 :في و تتلخص

 الجنس 

 .الجنس حسب العينة أفراد توزيع يبين (:1-3)رقم الجدول

 المجموع إناث ذكور الجنس
 40 14 26 التكرار
 100% 35 % 65 % النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على بالاعتمادو  من إعداد الطالب :المصدر

 حيث الإناث من العينة أفراد نسبة من بكثتَ أكبر الذكور من العينة أفراد نسبة أن الجدول من يتضح

 لأولويات راجع وىذا العينة، أفراد إجمالر من (% 35 ) نسبة الثانية تدثل بينما (% 65 ) بنسبة تقدر الأولذ

 .الصعبة والغاز الكهرباء وأشغال أعمال في الدتمثل النشاط ولطبيعة الذكور توظيف الشركة في
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  :في  ( سنة و النتائج المحصل عليها موضحة60-20يتًاوح سن أفراد العينة ما بتُ )سن أفراد العينة

 الجدول التالر:

 العينة أفراد سن يبين(: 2-3)رقم الجدول

 ( إلى أقل20من ) السن
 (30من )

 ( إلى أقل30من )
 (40من )

 ( إلى أقل40من )
 (50من )

 المجموع سنة فأكثر 50

 40 3 5 24 8 التكرار
 100% 7.5% 12.5% 60% 20% النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على بالاعتمادو  من إعداد الطالب :المصدر

 30 ) ) العمرية الفئة أن نلاحظ حيث الأربعتُ، سن دون الفئات أغلب أن الجدول خلال من يتضح

( 20) من العمرية الفئة تليها ثم (%60 ) ب وتقدر العينة أفراد من نسبة أعلى تدثل سنة ( 40 ) من أقل إلذ

 سنة ( 50 ) من أقل إلذ ( 40 ) من الفئة تدثل بينما (% 20 ) بنسبة سنة ( 30 ) من أقل إلذ

 تقدر والتي السابقة النسب بتُ من النسب أضعف فأكثر سنة 50 العمرية الفئةتدثل  حتُ في( 12.5%)بنسبة

 7.5%). ــ)ــــــب

 التالر الجدول في موضحة عليها المحصل الإجابة :العينة لأفراد التعليمي المستوى: 

 .العينة لأفراد التعليمي المستوى يبين(: 3-3)رقم الجدول

الدستوى 
 العلمي

 لرموع أخرى جامعة تكوين مهتٍ ثانوي متوسط

 40 00 18 10 8 4 التكرار
 100% 00% 45% 25% 20% 10% النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على بالاعتمادو  من إعداد الطالب :المصدر
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 والغاز الكهرباء توزيع شركة لدوظفي التعليمي الدستوى في تنوع ىناك أن نلاحظ الجدول خلال من

 تدثل والتي (% 25 ) نسبة تليها (%45 ) ب الجامعي الدستوى ذوي مثلت نسبة أعلى لصد ، حيثبمستغالز

 مستوى وأختَا (% 20 ) بنسبة الثانوي الدستوى يأتي ثم البشرية( الدوارد تسيتَ آلر، تكوين مهتٍ)إعلام مستوى

 .آخر مستوى من نسبة أي تسجل لد حتُ في ،(%10 )  ب نسبة أقل وأضعف وىي متوسط

 العينة لأفراد الأقدمية سنوات: 

 :التالر الجدول في موضحة عليها المحصل الإجابات

 .العينة لأفراد الأقدمية سنوات يبين( : 4-3)رقم الجدول

إلى أقل  5من  سنوات 5أقل من  السنوات
 سنوات 10من 

إلى أقل  10من 
 سنة 20من 

 المجموع سنة فأكثر 20

 40 5 3 11 21 التكرار
 100% 12.5% 7,5% 27,5% 52.5% النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على بالاعتمادو  من إعداد الطالب :المصدر

ـــــ ب وتقدر سجلناىا نسبة أعلى تدثل سنوات 5 من أقل والتي العمالية الفئة أن الجدول من لنا يتضح

فئة  تليها ثم ؤسسةالد طرف من سنة كل جدد أفراد ولتوظيف الخدمة سنوات قلة على يدل ( و ىذا (% 52.5

 من الفئة  وأختَا (% 12.5 ) بنسبة فأكثر سنة 20 فئة ثم (% 27,5 ) بنسبة سنوات 10 من أقل إلذ 5 من

 .7,5 )  %ب  ) تقدر بنسبة سنة 20 من أقل إلذ 10
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 العينة لأفراد الوظيفية الرتبة: 

 :التالر الجدول في موضحة عليها المحصل الإجابة

 .العينة لأفراد الوظيفية الرتبة يبين(: 5-3)رقم الجدول

 لرموع أخرى عون تنفيذ عون تحكم  إطار سامي إطار الرتبة 
 40 00 6 17 3 14 التكرار
 100% 00% 15% 42.5% 7.5% 35% النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر

 ثم ،(% 42.5 )  ثلتتد والتي "تحكم أعوان" رتبة ذوي الدوظفتُ أغلب أن الجدول خلال من نلاحظ

بنسبة   سامي إطار رتبة ثم ،(% 15 ) ب مثلتتف تنفيذيتُأعوان  رتبة أما ،%)35  (بنسبة إطار رتبة تليها،

 .آخر تصنيف من نسبة أي تسجل لد حتُ في ) 7.5%)
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 :التحفيز حول معلومات الجزء الثاني : .2

 أنواع الحوافز المادية : الأول:المحور 

 :التالية الأسئلة بطرح قمنا مدى استخدام الحوافز الدادية حول الدعلومات لجمع

 الأجرإلذ أي مدى يستخدم   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة ما مدى استخدام الأجر 

 ؟لتحفيز العاملتُ 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام الأجر يبين(: 6-3)رقم الجدول

مدى 
استخدام 

  الأجر

لا تستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما
 مطلقا

 لرموع

 40 00 1 2 4 33 التكرار
 100% %00 %2.5 %5 %10 %82.5 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر

إلذ أن مدى استخدام الأجر كحافز مادي   ينظرون عاملتُال من  )82.5  (%أن الجدول من يتضح

 )2.5% (أحيانا و  يستخدم  %5)  )بينما ،يستخدم غالبا   أنو إليو ينظرون) 10 (% حتُ في ،بشكل دائم 

 مطلقا.بأن الأجر لا يستخدم  العينة قالواو في الأختَ لا يوجد عاملتُ من  قليل،الأجر بشكل  يستخدم
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  إلذ أي مدى   :التالر للسؤال إجابة عن عبارة وىي :ما مدى استخدام المكافآت بالنسبة للعينة

 ؟تستخدم الدكافآت لتحفيز العاملتُ 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل والنتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام المكافآت يبين (:7-3)رقم الجدول

مدى 
استخدام 
 الدكافآت 

لا تستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما
 مطلقا

 لرموع

 40 00 2 4 16 18 التكرار
 100% %00 %5 %10 %40 %45 النسبة

 للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر

إلذ أن مدى استخدام الدكافآت كحافز مادي   ينظرون عاملتُال من  )45  (%أن الجدول خلال من نلاحظ

 ) 5% (و  يستخدم أحيانا( %10) بينما ،يستخدم غالبا   أنو إليو ينظرون) 40 (% حتُ في ،بشكل دائم 

 و في الأختَ لا يوجد عاملتُ من العينة  قالوا بأن الأجر لا يستخدم مطلقا. ،يستخدم الأجر بشكل قليل 
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 إلذ أي مدى تستخدم   :التالر للسؤال إجابة عن عبارة وىي :ما مدى استخدام الترقية بالنسبة للعينة

 ؟التًقية لتحفيز العاملتُ 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام الترقية يبين (:8-3)رقم  الجدول

مدى استخدام 
 التًقية 

لا تستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما
 مطلقا

 لرموع

 40 00 00 4 6 30 التكرار
 100% %00 %00 %10 %15 %75 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر

ينظرون الذ أن الدؤسسة تقوم بالتًقية بشكل دائم   عاملتُال من  )75  (%أن الجدول خلال من نلاحظ

لا و  ،ستخدم أحيانا ت) %10 ( بينما ، بأن الشركة تستخدم التًقية غالبا ينظرون) 15 (% فيما أن، لتحفيزىم

 .ستخدم مطلقاتلا يرون بأن الشركة تستخدم التًقية بشكل قليل أو 
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  إلذ أي  :التالر للسؤال إجابة وتعد :مدى استخدام تحسين ظروف العمل المادية  بالنسبة للعينةما

 ؟ مدى تستخدم تحسينات ظروف العمل الدادية لتحفيز العاملتُ

 :الدوالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل والنتائج 

 .العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام تحسين ظروف العمل المادية يبين :(9-3رقم ) الجدول

تحستُ مدى استخدام 
  ظروف العمل الدادية

لا تستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما
 مطلقا

 لرموع

 40 2 4 16 14 4 التكرار
 100% %5 %10 %40 %35 %10 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر

ينظرون الذ أن تحستُ ظروف العمل الدادية تكون أحيانا  )40 (% أن أعلاه الجدول خلال من نلاحظ

ويأتي نسبة من أفراد العينة و يقولون بأن تحستُ ظروف العمل  ،من العاملتُ أنو يكون غالبا  )35 (%و يرى ،

 )5 (%فيما أن نسبة  ،)10 (%الدادية تكون دائما و اخرون ينظرون إليها بأنها قليلة بنفس النسبة التي ىي

 ينظرون إليها بأنها لا تستخدم مطلقا .
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 : الثاني :أنواع الحوافز المعنويةالمحور 

 :التالية الأسئلة بطرح قمنا وافز الدعنوية الح مدى استخدام حول الدعلومات لجمع

  إلذ أي مدى   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة التقدير تشهاداما مدى استخدام

 ؟التقدير لتحفيز العاملتُ  تشهاداتستخدم 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة التقدير تشهادامدى استخدام  يبين (:10-3)رقم الجدول           

مدى استخدام 
 تشهادا
  التقدير

لا تستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما
 مطلقا

 لرموع

 40 00 1 3 4 32 التكرار
 100% %00 %2.5 %7.5 %10 %80 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                

التقدير بأنها تستخدم بشكل دائم في  تشهاداينظرون الذ أن  )80 (% أن أعلاه الجدول من يتضح لنا

من يقولون  )7.5 (%وتأتي نسبة  ،التقدير تكون غالبا  تشهادامن العاملتُ أن  )10 (%و يرى ،الدؤسسة 

 ينظرون إليها بأنها  تستخدم قليلا . )2.5 (%فيما أن نسبة  ،أحيانا تستخدم 
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 إلذ أي مدى يستخدم   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة ما مدى استخدام الترقية الشرفية

 ؟لتحفيز العاملتُ  )بدون زيادة في الراتب  (التًقية الشرفية 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة الترقية الشرفيةمدى استخدام  يبين(: 11-3)رقم الجدول

استخدام  مدى
  التًقية الشرفية

 لرموع تستخدم مطلقا لا قليلا أحيانا غالبا دائما

 40 2 14 2 10 12 التكرار
 100% %5 %35 %5 %25 %30 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                

             ينظرون الذ أن التًقية الشرفية تستخدم قليلا في الدؤسسة )35 (% أن أعلاه الجدول مننلاحظ     

 (%فيما أن نسبة  ،من يقولون  تستخدم غالبا  ) 25 (%وتأتي نسبة  ،تستخدم بشكل دائم  )30 (%بينما

 ينظرون إليها بأنها  تستخدم أحيانا وبنفس النسبة يرون بأنها لا تستخدم مطلقا .  )5
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 إلذ أي مدى   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة ما مدى استخدام تحسين الوضع الوظيفي

 ؟يستخدم تحستُ الوضع الوظيفي لتحفيز العاملتُ 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة تحسين الوضع الوظيفيمدى استخدام  يبين (:12-3رقم: ) الجدول        

مدى استخدام تحستُ 

 الوضع الوظيفي 

لا تستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما

 مطلقا

 لرموع

 40 00 6 8 10 16 التكرار

 100% %00 %15 %20 %25 %40 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                

        ينظرون بأن استخدام تحستُ الوضع الوظيفي يكون دائما )40 (% أن أعلاه الجدول من يتضح لنا      

من يقولون أحيانا ) 20 (%وتأتي نسبة  غالبا،من العاملتُ أن تحستُ الوضع الوظيفي تكون  )25 (%و يرى

 ينظرون إليها بأنها  تستخدم قليلا . ) 15 (%فيما أن نسبة  ،تستخدم 
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  إلذ   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة تدريبيةما مدى استخدام ترشيح المتميزين لدورات

 ؟بية لتحفيز العاملتُ يأي مدى يستخدم ترشيح الدتميزين لدورات تدر 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة بيةيالمتميزين لدورات تدر ترشيح مدى استخدام  يبين(: 13-3)رقم الجدول        

مدى استخدام 
ترشيح الدتميزين 

 بيةيلدورات تدر 

 لرموع لا تستخدم مطلقا قليلا أحيانا غالبا دائما

 40 4 2 6 14 14 التكرار
 100% %10 %5 %15 %35 %35 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                

ىي  أكبر نسبة تندرج في فئتتُ من الأفراد الذين يقولون  )35 (%أن أعلاه الجدول من يتضح لنا      

بأنها  )15 (%و يرى ،يقولون غالبا في ترشح الدتميزين لدورات تدريبية من طرف الدؤسسة  الآخروندائما و 

ينظرون إليها  ) 5(%فيما أن نسبة  ،من يقولون بأنها لا تستخدم مطلقا ) 10 (%وتأتي نسبة  ،تكون أحيانا 

 بأنها  تستخدم قليلا .

 

 

 

 

 

 



  دراسة حالة شركة توزيع الكهرباء و الغاز بغرب مستغانم   :                                           الثالثل  ــــــالفصـ
 

999 

 

  إلذ أي   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة القرارات اتخاذما مدى إشراك المرؤوسين في

 ؟القرار لتحفيز العاملتُ  اتخاذمدى يتم إشراك الدرؤوستُ في 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .العينة لأفراد بالنسبة القرارات اتخاذإشراك المرؤوسين في مدى  يبين(: 14-3)رقم الجدول        

إشراك مدى 
الدرؤوستُ في 

 القرارات اتخاذ

لا تستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما
 مطلقا

 لرموع

 40 4 8 6 7 15 التكرار

 100% %10 %20 %15 %17.5 %37.5 النسبة
 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                

القرارات يكون بشكل   اتخاذينظرون بأن إشراك الدرؤوستُ في  )37.5 (% أن أعلاه الجدول من يتضح لنا      

من ) 17.5 (%وتأتي نسبة  ،القرار اتخاذيرى بأنو قليلا ما يتم إشراك الدرؤوستُ في  )20 (%و بينما ،دائم 

               و يوجد ،ينظرون إليها بأنها  تستخدم أحيانا  ) 15 (%فيما أن نسبة  ،يقولون غالبا ما  تستخدم 

 ينظرون بأنها لا تستخدم مطلقا  .) 10 (%
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 :الوظيفي لدى العاملين على عناصر بيئة العمل في المؤسسةالرضا  : الثالثالجزء .3

 :التالية الأسئلة بطرح قمنا مدى رضا العاملتُ على عناصر بيئة العمل. حول الدعلومات لجمع

  ما مدى رضاك عن الوظيفة   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة الرضا عن الوظيفة الحالية

 ؟الحالية  

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .يبين الرضا عن الوظيفة الحالية بالنسبة للعينة  (:15-3)رقم الجدول        

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن الوظيفة الحالية

 40 4 36 التكرار

 %100 %10 %90 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                    

          )  90 (% نلاحظ من الجدول أن نسبة كبتَة من العينة راضية عن الوظيفة الحالية لذا و التي تقدر ب:

 ىي نسبة العينة غتَ راضية عن وظيفتها .) 10 (%و أما
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  ؟زملاء العملما مدى رضاك عن   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبةالعمل الرضا عن زملاء 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .بالنسبة للعينة  زملاء العمل يبين الرضا عن (: 16-3)رقم الجدول        

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن زملاء العمل
 40 6 34 التكرار
 %100 %15 %85 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                    

ىي نسبة العينة ) 15 (%و  من العينة راضية عن زملاء العمل ، )  85 (%نلاحظ من الجدول أن 

 غتَ راضية عن زملائها في العمل .

  ما مدى رضاك عن   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة الرضا عن الرؤساء في مجال العمل

 ؟ الرؤساء في لرال العمل

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .بالنسبة للعينة  الرؤساء في مجال العمليبين الرضا عن (: 17-3)رقم الجدول        

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن الرؤساء في لرال العمل

 40 12 28 التكرار

 %100 %30 %70 النسبة

 للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                    

ىي نسبة العينة ) 30 (%، و  الرؤساء في لرال العملمن العينة راضية عن )  70 (%نلاحظ من الجدول أن 

 .الرؤساءغتَ راضية عن 
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  ؟ ستُو الدرؤ ما مدى رضاك عن   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة سين و الرضا عن المرؤ 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .بالنسبة للعينة  سينو المرؤ يبين الرضا عن (: 18-3)رقم الجدول        

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن الدرؤوستُ
 40 16 24 التكرار
 %100 %40 %60 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                    

ىي نسبة العينة غتَ ) 30 (%، و  الدرؤوستُمن العينة راضية عن )  60 (%نلاحظ من الجدول أن 

 راضية .

  ؟ العمل بيئةما مدى رضاك عن   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة الرضا عن بيئة العمل 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .بالنسبة للعينة  بيئة العمليبين الرضا عن (: 19-3)رقم الجدول        

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن بيئة العمل
 40 17 23 التكرار
 %100 %42.5 %57.5 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على إعداد الطالب و بالاعتماد من :المصدر                    

من العينة راضية عن بيئة العمل التي ىي  فيها ، أما  )  57.5 (%يتضح لنا من خلال الجدول بأن 

 غتَ راضية  . )  42.5 (%النسبة الدتبقية لا تقل كثتَا عن النسبة الأولذ و ىي 
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  ساعات ما مدى رضاك عن   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة الرضا عن ساعات العمل

 ؟ العمل

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .بالنسبة للعينة  ساعات العمليبين الرضا عن (: 20-3)رقم الجدول        

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن ساعت العمل
 40 6 34 التكرار
 %100 %15 %85 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                    

ىي نسبة العينة ) 15 (%و ،   ساعات العملمن العينة راضية عن )  85 (%نلاحظ من الجدول أن 

 غتَ راضية ، يعتٍ أن نسبة كبتَة راضية عن ساعات العمل .

 ؟فرص التًقيةما مدى رضاك عن   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبةالرضا عن فرص الترقية 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .بالنسبة للعينة  فرص الترقيةيبين الرضا عن  (:21-3)رقم الجدول        

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن فرص التًقية
 40 30 10 التكرار
 %100 %75 %25 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                    

أما   فرص التًقية و ىي نسبة كبتَة ،من العينة غتَ راضية عن  )  75 (%نلاحظ من خلال الجدول أن 

 . ) 30 (%نسبة العينة الراضية  ىي 
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  ما   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة  )عدالة الاجر الممنوحة للوظيفة (الرضا عن الأجر

 ؟  )عدالة الاجر الدمنوحة للوظيفة (الأجر مدى رضاك عن 

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

بالنسبة )الممنوحة للوظيفة  الأجرعدالة (الأجر يبين الرضا عن (: 22-3)رقم الجدول        

 .للعينة 

 المجموع غتَ راضي راض الرضا عن الأجر
 40 12 28 التكرار
 %100 %30 %70 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على من إعداد الطالب و بالاعتماد :المصدر                    

يتضح من خلال الجدول أنو نسبة كبتَة من العينة راضية الأجر الدمنوح لذم بالنسبة لوظيفتهم و تقدر 

 ى ذلك.لىي نسبة العينة غتَ راضية ع) 30 (%،أما )  70 (%ب: 
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  عن ما مدى رضاك   :التالر للسؤال إجابة و تعد  :للعينة بالنسبة الرضا عن توفر خدمات مناسبة

 ؟  مناسبة توفر خدمات

 :التالر الجدول في موضحة عليها الدتحصل و النتائج

 .بالنسبة للعينة  عن توفر خدمات مناسبة يبين الرضا (: 23-3)رقم الجدول        

الرضا عن توفر خدمات 
 مناسبة

 المجموع غتَ راضي راض

 40 6 34 التكرار
 %100 %15 %85 النسبة

 .للعينة الدوجو الاستبيان على إعداد الطالب و بالاعتماد من :المصدر                    

ىي نسبة ) 30 (%و ،  توفر خدمات مناسبةمن العينة راضية عن )  85 (%نرى من الجدول أن 

 العينة غتَ الراضية على ذلك  .

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  دراسة حالة شركة توزيع الكهرباء و الغاز بغرب مستغانم   :                                           الثالثل  ــــــالفصـ
 

996 

 

 :خـــاتمــة الفصــــل

 ىناك بأنو لنا تبتُ بمستغالز، والغاز الكهرباء توزيع شركة في الوظيفي والرضا للتحفيز دراستنا خلال من

 ىذه في فالتحفيز العاملتُ، للأفراد الرضا مستوى على تأثتَ ذات كلها وسلبية، إيجابية ومعنوية مادية حوافز لستلفة

 .شاغلها يحتلها التي والدكانة الوظيفة حسب وىذا آخر إلذ مستوى ومن آخر إلذ شخص من الشركة يختلف

 عن راضتُ غتَ الآخر البعض لصد حتُ في الحوافز، بعض عن راضي بعضهم الشركة ىذه في فالدوظفتُ

 يحصل التي بالتحفيزات مباشرة يتأثر كونو متوسط الشركة في الوظيفي الرضا مستوى جعل ما ىذا معظم الحوافز،

 التي بالتحفيزات اىتمامها تولر أن الشركة من بد لا وعليو وأىدافو، ورغباتو حاجاتو مع موافقتها عليها ومدى

 .الحقيقي مستواه وتحستُ الوظيفي بالرضا الشعور من تدكن حتى وموضوعية وعدالة بإنصاف تقدمها وتدنحها
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 :مقـــدمـــة الفصـــل

الإدارة، و ذلك لأنو لؽس صميم ة الرئيسية و الحورية في علم و مهنيعد موضوع الحوافز من الدوضوعات 

 حتُ إلصاز أي عمل كان.العامل البشري، ذلك العامل الذي لؽثل الذدف و الوسيلة   و غاية النتائج 

فالحوافز ىي قوة لزركة خارجية تستخدم لحث الإنسان على بذل الجهد و القيام بالعمل بالشكل 

الدطلوب و الدتميز. بمعتٌ أنها بمثابة الدقابل للؤداء الدتميز. و بالتالر فإن للحوافز تأثتَا كبتَا و مباشرا على توجيو 

 لإنتاجية.السلوك و تحديد الاتجاىات و زيادة ا

 و سنتطرق في ىذا الفصل إلذ الإطار النظري للتحفيز في الدؤسسة، حيث نتناول فيو ما يلي:لذا 

 :مــاىيــة التحفيــــز فـــي الدــؤسسة. المبحـــث الأول 

 :نظريات و أسس منح التحفيز في الدؤسسة المبحـــث الثــــانــــي. 

 :و مؤشرات تقييم الحوافز في الدؤسسة خصائص و مراحل المبحــــث الثــــالــــث. 
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 فـــي المــؤسسة التحفيزماهية : الأول المبحث

لػتل موضوع الحوافز منزلة كبتَة عند علماء النفس لأنها من العوامل التي لذا ألعية سواء في التعليم أو 

 .تكييف الفرد مع بيئتو الخارجية

و العمل بشكل أفضل  الدتميز الذي يدفع الأفراد إلذ بذل الجهدو تعتبر الحوافز بمثابة الدقابل للؤداء 

للوصول إلذ تحقيق الأىداف، و في ىذا الصدد سنتطرق في ىذا الدبحث مفهوم التحفيز و ألعيتو و طبيعتو، أنواع 

  بالتحفيز. و أىداف التحفيز، الدوافع و علبقتها

 مفهوم التحفيز و أهميته و طبيعته: الأول المطلب

ألعية التحفيز تنبع من اىتمام العنصر البشري بالعمل، و تظهر عندما يبدع في عملو من خلبل إن 

 مكافآت قد تكون مادية أو معنوية أو ترقية.

                  لقد كانت عمليات التحفيز في الداضي عمليات روتينية، و لذذا مع تطور إدارة شؤون 

التحفيز و لؼتلف التحفيز من فرد لأخر  بو باعتباره ركيزة أساسية في برنامج لحقالدوظفتُ و الاىتمام الكبتَ الذي 

 و من مستوى لأخر في الدؤسسة، و قبل الشروع في مفهوم التحفيز، لابد من إعطاء نبذة على الدفاىيم الدرتبطة بو.

 أولا: المفاهيم الأساسية المرتبطة بالتحفيز.

 لو عدة تعاريف منها: الدوافع: .1

  عزت راجح الدافعية ىي العملية التي تم بها إثارة الدوافع و تعيتُ السلوك أي تحديد نوعو يرى أحمد

، فسيولوجية أو نفسية، أو خارجية  و اتجاىو و مضمونو، سواء أنتَت الدوافع نتيجة لدنبهات داخلية

 1كالبواعث.
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و خارجية، شعورية طبيعي و ميل فطري يدفع الإنسان إلذ تحقيق غاية ما داخلية أىي وضع  الحاجة: .2

" بأنها رغبة أو مطلب أساسي لدى الفرد يريد Michael Mannأو لا شعورية، و يعرفها "ميشيل مان 

 أن لػققو لكي لػافظ على بقائو و تفاعلو مع المجتمع و قيامو بأدواره الاجتماعية.

 مفهوم التحفيز: ثـــانيـــا:

في حياة الإنسان لذا دور ىام، و لذا أثر بارز في توجيو السلوك و تحديد الاتجاىات، كذلك فإن  الحوافز

 1 الحوافز لذا تأثتَ كبتَ و مباشر على زيادة الإنتاجية و الارتفاع بمستوى رضا العاملتُ و خفض الإحباط.

و إكسابهم الثقة في أعمالذم،  على الحماس و الإقدام و السرور فيو التحفيز ىو حصول الأفراد 

 أنفسهم، بما يدفعهم إلذ القيام بالعمل الدطلوب منهم على ختَ وجو دون شكوى أو تذمر و بكلمات مشابهة.

الشغف و التلهف والسعادة  يعرف نبيل عشوش التحفيز بأنو وصول العاملتُ في الدنظمة إلذ حالة

ذمر أو شكوى، و بلوغهم مرحلة الفداء بكل بدون ت بأعمالذم، و لزاولة إيصالذم إلذ مرحلة القيام بكامل العمل

 شيء في سبيل مصلحة العمل و الدنظمة.

الفرد لضو بذل أكبر الجهود  كذلك يعرف لزمد مرعي التحفيز بأنو لرموعة العوامل أو الدؤثرات التي تدفع

و إشباع حاجاتو في عملو، و الابتعاد عن ارتكاب الأخطاء، في مقابل حصولو على ما يضمن تحقيق رغباتو 

 الدتعددة، و تحقيق مشروعو و تطلعاتو التي يسعى لبلوغها خلبل عملو.

 " الحوافز حسبPinder"  ىي لرموعة من القوى النشيطة التي تصدر من داخل الشخص و من

 2لزيطو في آن واحد، و ىي تحت الفرد العامل على تصرف معتُ في عملو.
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 " عرفDimok" العوامل الخارجية التي تجعل الأفراد ينهضون بعملهم على لضو »على أنها  الحوافز

 1.«أفضل و يبذلون معو جهدا أكبر لشا يبذلو غتَىم

يعرف عبد الغفار حنفي الدافعية بأنها تعبتَ عن وضع أو حالة تعتًي الفرد نتيجة حاجة أو شيء 

جة مصحوبة بقوة دافعة، أو مثتَة قوي خارجي، و تعتبر ىذه الحاجة أو ىذا الشيء الباعث أو الذدف، فهذه الحا

 2على سلوك الفرد، و توجيهو لضو الذدف.

 و لؽكن توضيح العلبقة بتُ الدافع و الحافز و الحاجة كما يلي:

الدافع، فيتحرك الإنسان   ا أقتنع بهىي أن الحافز يثتَ الدافع الذي ينشط الحاجة التي أظهرىا الحافز و 

 لتحقيق تلك الحاجة.

 و سوف لضاول إعطاء تعريف شامل حسب ما ذكرنا في السابق كما يلي:

               الشكل على ان على بذل الجهد و القيام بعمل خارجية تستخدم لحث الإنس اتىو لزرك

 توجيهو و المحافظة عليو لتحقيق ىدف معتُ. فينو عملية إثارة السلوك الإنساني الدطلوب و الدتميز و أ

 الحوافز بمثابة الدقأيضا 

 ابل للؤداء الدتميز، فالحوافز ترتكز على مكافأة العاملتُ عن تديزىم في الأداء.

 و ىناك تعريفات مشابهة للحوافز ىي:

 الحافز ىو إعطاء الفرد جائزة مقابل العمل الذي ألصزه. .1

 الحافز ىو ما ينشط السلوك و يهيئو للعمل. .2

 قة ميكانيكية لتحقيق ىدف معتُ.الحافز ىو تحفيز و تنشيط الفرد بطري .3
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 أهمية التحفيز: ثـــالثـــا:

، تتبع الألعية يعتبر التحفيز أىم أداة في يد إدارة الدؤسسة للتأثتَ على العمال في كافة الدستويات التنظيمية

الأساسية للحوافز من ألعية العنصر البشري كأحد عناصر الإنتاج التي لؽكن من خلبل استخدامها بكفاءة تحقيق 

أىداف الفرد و الدؤسسة و أىداف المجتمع الدتمثلة في التنمية الاقتصادية و الاجتماعية، و تعتبر الحوافز أىم 

         الدؤسسة إلذ جانب الأنشطة الأخرى التي تقوم بها إدارة الدوارد  الوسائل لرفع كفاءة الدوارد البشرية في 

 البشرية، و بشكل عام تكمن ألعية التحفيز في ما يلي:

 تكمن ألعية التحفيز على مستوى الدؤسسة في ما يلي:على مستوى المؤسسة:  .1

            و زيادة الحصة السوقية  الدؤسسة حيث يؤدي تحفيز العاملتُ إلذ زيادة إنتاجيةزيادة الإنتاجية: .1.1       

 1الددراء سيكون لديهم الوقت الكافي لتعلم الدهارات الجديدة. تحقيق أىدافها كما أن لؽكنها منلشا  

 د البشرية التي يتلبءم استخدامهاالدوار  على استقطابازدياد حدة التنافس بين المؤسسات:  .2.1

         و جذاب العناصر الصالحة  دورا مهما في انتقاءمع التطورات التقنية، فالتحفيز يلعب 

 للعمل و وضعهم في الدكان الدناسب و الحفاظ عليهم و دفعهم إلذ أدوارىم بدقة.

إلذ تطوير سلوك العمل الدقبول في الدؤسسة و استقرار في قيم عملية التحفيز يمكن أن تقود:  .3.1

 فة التنظيمية.العمل التي تشكل النواة الرئيسية لدا يسمى الثقا

و ذلك من خلبل تخفيض تكاليف العمل بزيادة الحصول على أفضل النتائج النهائية للأداء:  .4.1

 2و الدواد الدستخدمة. الاىتمام بالنوعية و الحرص على تقليل ىدر الوقت

 تحسين صورة المؤسسة أمام المجتمع. .5.1
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البشري من  بتُ الدؤسسات أي ضمان عدم تسرب الدوردانخفاض معدل دوران العمل:  .6.1

 الدؤسسة و لجوئو إلذ مؤسسات أخرى تنبع نظام تحفيز أكثر إغراء.

 1 ألعية التحفيز في ىذا الدستوى فيما يلي: و تتمثلعلى مستوى الفرد:   .2

 العاملتُ و خلق الشعور بالاستقرار و الولاء للمؤسسة.زيادة مدا خيل:  .1.2

للعمال يساعدىم ىذا على الاستجابة حيث عندما يتم التحفيز الفعال زيادة الرضا الوظيفي:  .2.2

 في أعمالذم و بالتالر شعورىم بالرضا.

إذ عندما لؽلك العمال كل الدعلومات في الدؤسسة فإن الإدارة بهذه التقليل من مقاومة التغيير:  .3.2

 الحالة لا تكون بحاجة لإقناع الأفراد بألعية التغيتَ.

حهم الدعنوية خاصة من خلبل ما يسمى بشتى أنواعها و رفع رو إشباع احتياجات العاملين:  .4.2

 بالتقدير و الاحتًام و الشعور بالدكانة.

كالغياب و دوران العمل السلبي و الطفاض الدعنويات و كثرة تلاقي الكثير من مشاكل العمل:  .5.2

الصراعات لشا يقود إلذ خلق استقرار في الدوارد البشرية للمؤسسة و وضوح و استقرار أىدافها على 

 صتَ و الطويل.الددى الق

تسعى الدؤسسة إلذ إلصازىا و تجد الدؤسسة أن ذلك يفتًض  أية أنشطة: المساهمة في تحقيق .6.2

 مشاركة فعالة من أجل الأفراد.

 تسعى الدؤسسة إلذ غرسها في صفوف الأفراد.تنمية عادات أو قيم سلوكية جديدة:  .7.2
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 طبيعة التحفيز: رابـــعا:

 1 خلبل ما يلي:لؽكن توضيح طبيعة التحفيز من 

حاجات و رغبات معينة من  يعرف الحفز بأنو قوة أو شعور خارجي لػرك و ينشط سلوك الفرد لإشباع

أجل تخفيف حالات التوتر الدصاحبة لنقص في إشباع تلك الحاجات و الرغبات و بشكل أكثر تحديدا فقد 

سلوك الفرد و على ىذا الأساس فإن  وصف الحفز بأنو متغتَ وسيط لؽكن ملبحظتو بطريقة مباشرة و يؤثر على

 الحفز متغتَ وسيط لا لؽكن رؤيتو أو الشعور بو.

و لكننا لؽكننا استنتاجو من السلوك، فهي طريقة ملبحظة سلوك الفرد أثناء قيامو بعمل ما لؽكن 

تقاس مؤشرات  الاستنتاج فيما إذا كان لزفزا أم لا، و ذلك بملبحظة الجهد الذي يبذلو في أداء ذلك العمل و ىنا

أن كل أنواع السلوك الإنساني مصمم لتحقيق  السلوكيتُعرضية للحفز و ليس غتَ مباشرة، و يتفق العلماء 

 الدوالر، بحيث يبتُ بأن نقطة البداية في التحفيز عند الفرد.

 (: عملـــية التحفيـــز عنــــد الفــــرد.1-1الشكــــل رقـــم )

 
  .170ص،   مرجع سبق ذكرهالدصدر: عمر لزمود غباين:                          

                                                 
 .171-170 (، ص ص2009،)الأردن: دار إثراء للنشر و التوزيع، القيادة الفاعلة و القائد الفعالعمر لزمود غباين،  1

 الشعور بالحاجة

البحث عن إشباع الحاجة عن طريق 
 السلوك

 اشباع الحاجة

تقييم الموقف و البحث عن حاجات 
 جديدة
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بحيث يدين ىذا الشكل بأن نقطة البداية في تحفيز الأفراد تبدأ الشعور بالحاجة أو الشعور 

بالنقص و ىذا الشعور يعطي الإشارة إلذ بداية البحث عن طريقة الإشباع للحاجة و ىذا البحث قد 

بتقييم الدوقف و البحث عن حاجات أخرى و العمل على ينتهي بإشباعها و تكتمل دورة الحفز 

 إشباعها.

و ىذا يدفعو إلذ البحث عن إن الحاجات غتَ الدشبعة تؤدي إلذ الضغط و التوتر للفرد، 

السلوك الدلبئم لإشباع ىذه الحاجة و تجدر الإشارة إلذ أنو ليس بالضرورة القول بأن كل سلوك يقوم 

، كما أنو ليس بالضرورة أن يكون ىناك إشباع كلي و تام للحاجات، بو الفرد ينتهي بإشباع الحاجة

فقد يكون ىناك إشباع جزئي أو شبو كلي و ىذا يبرر الفرد أو يدفعو للبنتقال للبحث عن حاجات 

  أخرى و إشباعها.
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 نواع و أهداف التحفيز.أ :الثاني المطلب

و كذلك ىناك أىداف  و بالتالر ىناك عدة أنواعبما أن التحفيز لػقق عدة فوائد و أغراض و مكاسب 

 لذذه الحوافز:

 أولا: أنواع التحفيز:

من بينها لتقديم الدناسب منها  الاختيارىناك أنواع عديدة من الحوافز الدطروحة و متاحة أمام الإدارة لؽكن 

 :للعاملتُ لدقابلة دوافعهم و إشباع حاجاتهم من ىذه الأنواع نذكر بإلغاز

             وفقا لذذا الدعيار لصد الحوافز الدادية و الحوافز الدعنوية و لؽكن الأول حسب طبيعتها:التصنيف  .1

 1إبرازلعا و توضيحهما فيما يلي:

تعتبر من أكثر الحوافز استعمالا و شيوعا، و ذلك لقدرتها على إشباع عدد من  الحوافز المادية: -أ 

 الحاجات الأولية أو الدوافع الأساسية لدى الفرد، و من أمثلة ىذه الحوافز نذكر منها:

 .الدكافآت و الزيادات الدورية 

 .الدشاركة في الأرباح 

 اج.تأقلم الحوافز الدادية مع بيئة العمل كربط الأجر بالإنت 

الدادية و يعتبر  الدكافآتتتعدد أشكال ىذه الحوافز و تختلف صورىا من منظمة لأخرى، و تتمثل في 

الحوافز في أيامنا ىذه، كون النقود تشبع كل حاجات الإنسان تقريبا و ىي  الحافز النقدي الدادي من أىم طرق

حقيقة واقعة و قابلة للتداول بعكس الوسائل الأخرى التي تعتبر لرردة و زائلة و بالإضافة لذلك فإن النقود تنسق 

قود و ىذه الوسائل مع مفهوم الناس في ظروف الراىنة عن العمل كنشاط يقدمو العمال و غتَىم لقاء وسائل كالن

تهيئ بالتالر أن يشبعوا حاجاتهم الفطرية خارج نطاق عملهم و يرجع اعتبار الدال من الحوافز الرئيسية للعمل إلذ 
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                        مأكل و ملبس  و مسكن، كما أنو ضروري  أنو عن طريق الدال تشبع ضرورات الحياة من

            توفتَ كماليات الحياة و الدركز الاجتماعي يعتمد على الدال إلذ حدللصحة و التعليم و بالإضافة إلذ أن 

كبتَ، و يتمثل الدال في الأجر الذي يتقاضاه الفرد مقابل ما يقوم بو من عمل و يوزع ىذا الأجر على الإنسان 

 بطرق شتى و لكل طريقة من ىذه الطرق أثره في حفزه و دفعو على العمل و من ىذه الطرق:

 لذذه الطريقة عيب يتمثل في أنها لا تعطي الفرصة للعمال الداىرة لبذل جهد أعلى  جر باليومية:الأ

لشعورىم و إدراكهم بأنهم يتساوون من حيث النتيجة و الأجر مع غتَىم من العمال غتَ الأكفاء إلا أنو 

ر تعطي الفرصة للعامل على الرغم من ذلك فإن ىذه الطريقة باليومية أو بالساعة أو بالأسبوع أو بالشه

ليصل بإنتاجو إلذ مستوى رفيع بغض النظر عن الوقت و ليس ىناك ما يؤدي إلذ الإسراع في إلصاز عملو 

 حتى يزداد أجره.

 :يرتبط أجر العامل في ىذه الطريقة بكمية الإنتاج الذي يقوم بو، لأنها تعطي فرصة  الأجر بالقطعة

الدعرفة و بالصحة و الحيوية و ىذه الطريقة تلقي ب يرتبط الإنتاجلظهور الفروق الفردية و بطبيعة الحال 

 بعبء الإنتاج على العمال أنفسهم فإذا زاد فهو في مصلحتهم و إذا قل الطفض أجرىم.

 :أي كلما كانت خبرة العامل كثتَة كلما كان أجره عاليا و لؽكن  الأجر على حسب الخبرة في العمل

 أن يكون الدعيار لذلك مدة السنوات التي قضاىا في العمل.

 :أي يزداد أجره كلما زادت حاجاتو و مع زيادة عدد أفراد أسرتو و إذا   الأجر حسب احتياجات الفرد

 ا إلا أن ىناك أنواعا أخرى مثل:كانت الأنواع السابقة تدثل أكثر الحوافز الدادية انتشار 

 .العلبوات الدستحقة بداية كل عام 

 .العلبوات الاستثنائية 

 .الاشتًاك في الأرباح 
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 .الأجور التشجيعية 

 .العمولات 

 الخدمات التي تشبع في الفرد الكثتَ من الحاجات الأساسية كالخدمات                          

 الغذائية و الصحية و التعليمية و السكنية.

  من ألعية الحوافز الدادية إلا أنها لا تكفي وحدىا فالأفراد  على الرغم : الحوافز المعنوية -ب 

لؼتلفون في دوافعهم، و تعتبر الحوافز الدعنوية)غتَ الدادية(  مكملة و مرافقة للحوافز الدادية فيكون 

 الأداء و من أمثلة ىذه الحوافز ما يلي: استخدامها لتحقيق مستوى أفضل من

 .ضمان العمل و استقراره 

 .الحوافز الاجتماعية الدعنوية 

 .التقدم الوظيفي 

 .الدشاركة في اتخاذ القرارات 

 .الدشاركة في اتخاذ القرارات 

 .الدركز و الدكانة 

 .العمل الجماعي و العلبقات الاجتماعية 

 1التحفيز الدعنوي كما يلي:و ىناك أمثلة أخرى لؽكن إضافتها ضمن 

 .التًقية و التًقيع و التنقلبت الوظيفية 

 .الأمان و الاستقرار الوظيفي 

 .تطبيق الإدارة بالأىداف 

                                                 
 .179( ص2005لبنان: الدؤسسة الجامعية للدراسات و النشر و التوزيع، الممارسة،) -الوظائف -الإدارة المعاصرة المبادئموسى خليل،  1
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 .ُدلؽقراطية الوظيفة من خلبل ىامش حرية إبداء الرأي و الإصغاء و الاستماع الجيد للعاملت 

 الفعال و تطوير أساليب و لظاذجو. تحستُ الاتصال 

  تطوير العلبقات الوظيفية غتَ الرسمية و كسبها و استثمارىا الغابيا.تحستُ و 

 و إعادة التدريب و التأىيل. تشجيع التدريب 

 .عدالة توزيع الدسؤوليات و توازنها مع الصلبحيات الدعطاة لذا 

 .عدالة الوظيفة و الرواتب الدقابلة داخليا و خارجيا 

 منظمة.بناء ثقافة تدفع بعامل الانتماء الوظيفي لل  

 تبعا لذذا الدعيار ىناك الحوافز الإلغابية و الحوافز السلبية: التصنيف الثاني حسب طبيعتها: .2

         العاملتُ لضو إلصاز عمل معتُ تستهدفو  تدثل الحوافز التي تجذب الأفراد الحوافز الإيجابية: .1

الإلغابية تشجع الأفراد العاملتُ على الدنظمة و تتمثل في الحوافز الدادية و الدعنوية الدختلفة، فالحوافز 

إحداث السلوك الدرغوب فيو من طرف الدنظمة التي تحدد السلوك الإلغابي و الحافز الدادي أو الدعنوي 

 1الدستعمل لتحقيقو.

و ىي أشد الدوافع الإلغابية و أكثر تحديا لإدارة الدنظمات لارتباطها بتحستُ الدستوى الدعيشي و الحياتي 

 2أىم تلك الحوافز نذكر منها: الأساسي و

 .الرواتب و الأجور و غتَىا من التعويضات الدادية التي لػصلها الأفراد كمشاركة في الأرباح 

 .)الدكافآت النقدية)زيادة ساعات العمل الددفوعة، عمولة على حجم الدبيعات 

 .)التقدلؽات الاجتماعية و الصحية)طب، منح، تعليم، سكن 

 سنوية. منح تدريب و عطل 

                                                 
 .186(ص2007الأردن: دار الدستَة للنشر و التوزيع، إدارة الموارد البشرية،)خضتَ كاضم حمود، ياستُ كاسب الحرشة،  1
 .178موسى خليل، مرجع سبق ذكره، ص 2
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 .)...تقدلؽات المحافظة و التنمية البشرية )مكاتب لائقة، تدفئة، تكييف 

                    من لؤخطاء و تكرارىا و بالتالر خوفا لو ىي حوافز ردعية تجنبا  الحوافز السلبية:  .2

و فيما يأتي  عدائية و إحباطية  العقوبة و نتائجها، و تعتبر ىذه الحوافز ىادفة و توجيهية أكثر منها

  1سوف أقدم أىم ىذه الحوافز.

 .التنبيو الشفهي أو الخطي 

 .الإنذار الشفهي أو الخطي 

 .حسم الراتب أو التعويضات جزئيا أو كليا 

  أو تجميدىا مؤقتا. ناقلبتالدوقف التًقية أو التًفيع أو 

 .إنزال الرتبة أو سحب الصلبحيات جزئيا أو كليا 

 .الإبعاد الجغرافي 

 فآت النقدية مؤقتا.وقف الدكا 

 .الانصراف أو التسريع الدؤقت أو النهائي 

  التصنيف الثالث من حيث المصدر: .3

  2ىذا الدعيار إلذ حوافز داخلية و أخرى خارجية: و تصنف حسب

ىي الحوافز الدرتبطة بالوظيفة نفسها مثل الشعور الذاتي بالدسؤولية الشخصية في الحوافز الداخلية:  -أ 

 الدتعلقة بمقدار و نوعية العمل من مصدر موثوق بو. الدعلوماتالعمل، و توفتَ 

 فلب ترتبط بالعمل نفسو بل ترتبط بمصادر أخرى في الدنظمة و تتمثل في:الحوافز الخارجية:  -ب 

 .الحوافز الدالية: الدتمثلة في الأجر الشهري أو الراتب 
                                                 

 .179موسى خليل، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .41-40(، ص ص 2006)الجزائر: دار الدغرب الإسلبمي، ،21نظريات الإدارة الحديثة في القرن عمار بوحوش،  2
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 الإضافية، مثل الإجازة الددفوعة، علبوات التأمتُ الصحي، علبوات الوجبات الغذائية و الدكافآت  الدزايا

 التقديرية.

 .)تقدير زملبء العمل و الدهنة )الاحتًام من قبل الزملبء في الدهنة 

 .)التًقيات في الوظيفة ) مثل الارتقاء في الدناصب و التعيتُ في الوظائف جديدة 

 ( علبوات الصداقة .)حوافز تشمل فرصة الاختلبط و التفاعل مع الآخرين و لعب أدوار قيادية 

 .الحصول على راتب بعد تقاعد الشخص عن العمل 

  التصنيف الرابع من حيث المستخدمين منها: .4

 و تقسم الحوافز حسب ىذا الدعيار إلذ حوافز فردية و جماعية:

ىي حوافز موجهة لكل فرد على حدى، فهي مرتبطة بالأداء الفردي و قد تدفع الأفراد  الحوافز الفردية: -أ 

 1للتنافس من أجل الحصول عليها.

             و ىي حوافز تهدف إلذ تشجيع روح الفريق و تعزيز التعاون بتُالحوافز الجماعية:  -ب 

لأن ذلك لػدث ضرر  يتعارض عملو مع زملبئو،العاملتُ، بحيث لػرص كل واحد منهم على أن 

بالأىداف الرئيسية للعمل، و يدخل ىذا النوع من الحوافز تخصيص جائزة لأحسن إدارة في وزارة أو فرع 

في شركة أو بنك أو كلية في جامعة ما، فمن شأن الحوافز الجماعية إشاعة روح الفريق و روح التعاون بتُ 

فيمكن للئدارة و من أجل تحقيق التنافس  أحياناالعاملتُ بدل روح التنافس الذي يصل إلذ حد التناقض 

            الفردي الإلغابي و روح الفريق في آن واحد أن تستعمل الأسلوبتُ معا و لا تقتصر على أسلوب

 2واحد، بحيث تكون حوافز على مستوى الفرد و الجماعة و على مستوى الدنظمة ككل.

 
                                                 

 .309)مصر: جامعة الإسكندرية كلية التجارة( ص  إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبليةراوية حسن،  1
 .302(ص 2004، 2دار وائل للنشر و التوزيع، ط )الأردن:مبادئ الإدارة النظريات و العمليات و الوظائف،لزمد قاسم القريوني،  2
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 التصنيف الخامس من حيث موقعها:  .5

الدباشرة، و سوف نوضحها و نقدمها  الدباشرة و الحوافز غتَ الدعيار لصد أنو تندرج ضمنو الحوافزوفقا لذذا 

 1فيما يأتي:

          ىي التي يشعر بها الفرد بشكل ملموس و لصد فيها الحوافز الدالية مثل الحوافز المباشرة: -أ 

الدكافآت و الدنح و الحوافز العينية كالعلبج المجاني بالدنظمة، و تقديم الخدمات الاجتماعية و كذا الحوافز 

 الدعنوية مثل الديداليات، لوحات الشرف.

ىي الحوافز التي لا تدس العامل بصفة مباشرة ومن الأمثلة على ذلك   الحوافز غير المباشرة: -ب 

علبقات التي تربط العاملتُ ببعضهم البعض و بالآخرين خصوصا لدينا: ظروف العمل الدلبئمة، ال

 .الخ، التكوين ....الدسؤولتُ

 و الجدول التالر يبتُ أنواع الحوافز الأكثر شيوعا تحت التصنيفات السابقة الذكر.

 : تصنيفات الحوافز الأكثر شيوعا.(1-1الجدول رقم )
 ةـــاعيــــجم فردية حوافز الإنتاج

دية
ز ما

حواف
 

ابية
الغ

 

 الأجر.-
 الدكافأة التشجيعية للتفوق في الأداء.-
 البدلات الدختلفة للعمل.-
 عن طريق الاقتًاحات و الاختًاعات. الدكافآت-

 .الدشاركة في الأرباح-
     و الوفاة  التأمينات ضد الدرض و العجز -
 و الشيخوخة. 
 توفتَ النقل.-
 العلبج المجاني للعاملتُ و عائلتهم.-

 عند انتهاء الخدمة. مكافآت
 و منح دراسية تكوينية. بعثات-

                                                 
  .145( ص 2011، )الجزائر: دار الأمة للطباعة و التًجمة و التوزيع، إدارة الموارد البشريةنور الدين حاروش،  1
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لبية
س

 

 الخصم من الدراتب.-
 الحرمان من الدكافآت أو جزء منها.-
 الوقف عن العمل.-
 تأختَ التًقية.-
 تخفيض الدرجة.-

 الحرمان من الامتيازات التي تدنح للعمال.-
 

نوية
 مع

وافز
ح

 

ابية
الغ

 

 جوائز تقديرية.-
 شهادات الامتياز.-
 الثناء، الددح، التشجيع و الشكر أمام الزملبء.-
 الإجازات الاستثنائية.-
 التًقية.-

 ظروف عمل ملبئمة.-
 الاشتًاك في الإدارة.-
 علبقة طيبة بتُ الزملبء و الرؤساء.-
 نشاطات اجتماعية و رياضية.-
 فتًات راحة أثناء العمل.-
 توفتَ وسائل الأمن.-
 للعاملتُ.الاىتمام بالشعائر الدينية -
 شعور العاملتُ بالدسالعة في بناء الوطن.-
 قيادة عالية ذات كفاءة.-

لبية
س

 

 توجيو الإنذار و التوبيخ.-
 التأديب و التهديد.-
 العقاب أو الطرد.-
 النقل إلذ العمل أقل أو مكان عمل صعب.-
 نشر أسماء الدهملتُ في القائمة السوداء. -

الحرمان من النشاطات الاجتماعية أو -
 الرياضية.

 التهديد بالعقاب و توجيو الإنذار.-
 التحويل للتحقيق.-

 .146-145الدصدر: نور الدين حاروش، مرجع سبق ذكره، ص 

 و بناءا على ما سبق ذكره من أنواع التحفيز لؽكن أن نستنتج و نستخلص ما يلي:

 كثتَة لؽكن أن تحفز العمال في الدؤسسة لبذل كل ما بوسعهم من جهد خصوصا إذا كانوا   عوامل

 راضتُ عن عملهم.

 فالحوافز الدادية ىي أىم عامل تقدمو الدؤسسة للعمال و لكن لا لؽكن تجاىل الحوافز           

             ت العمالالدعنوية و الدالية، نظرا لألعية الحوافز الدادية كونها تساعد في تلبية حاجا

          الاقتصادية و النفسية فعليو تضمن ىذه الحوافز استمرار بذل الجهود و تحستُ مستوى و أداء

 لشيز و يتمثل في الدكافآت، الدشاركة في الأرباح... الخ.
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 ل أما الحوافز الدعنوية فهي الرابط بتُ حاجات الاجتماعية و الذاتية للعامل فهي تعتمد على وسائ

            معنوية أساسها تقديم الاحتًام للعنصر البشري الذي لو مؤثرات و أحاسيس و تطلعات

اجتماعية، يسعى الفرد للوصول إليها و تتمثل في التدريب و التكوين، التًقية، الأمن و الاستقرار 

 دارة.في الإ إشراكهمالاجتماعي و الاقتصادي، تقدير المجهودات الدبذولة من طرف العمال، 

  فحسب الدراسات التي أقيمت شرحت و بينت بأن الحوافز الدالية ليست الدافع الوحيد لتقديم الجهد

              اللبزم من العمال فإن كثتَ من الناس مستثمرين في عملو رغم عدم تناسب الراتب مع 

  النجاح و التقدير. متطلباتهم، و ذلك تفستَا بأن لذم أىداف أخرى يريدون الوصول إليها و تحقيق

 ثـــانيـــا: أهداف التحفيز.

لوضع أي نظام فلببد من أن يكون ىناك ىدف لو و بالتالر فإن أي مؤسسة عند وضعها للنظام الحوافز 

 1الذدفتُ الرئيسيتُ التاليتُ: الاعتبارلابد لذا أن تأخذ بعتُ 

و تعتبر زيادة الإنتاج كما و نوعا ىي الذدف الرئيسي، لأن الاىتمام موجو لضو  الهدف الاقتصادي: .1

تشجيع زيادة الدبيعات و ذلك لأنو يعود بالفائدة على الدؤسسة و العاملتُ بها و بالتالر تهدف إلذ 

 تنويع منتجاتها و خدماتها إلذ جانب تحستُ الجودة و النوعية.

ق بالعنصر البشري مباشرة، و ذلك لأنو يعتبر العنصر الدهم من و ىو الذدف الدتعل الهدف المعنوي: .2

 عناصر الإنتاج و التحكم في العملية الإنتاجية، و ىو الدستهدف من وضع نظام الحوافز.

و تجدر الإشارة إلذ أن الرغبة في وضع نظام للحوافز يقودنا إلذ تحليل واقع الدؤسسة و اختيار النظام 

 بالفائدة على العاملتُ و الدؤسسة في آن واحد. الدناسب لذا و الذي يعود

 

                                                 
 .22-21ص ص ، 2005أطروحة ماجستتَ ، ، الدملكة العربية السعودية، ،إدارة الأعمال  ،لزمد الحسن الثيجاني يوسف  1
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 الدوافع و علاقتها بالحوافز.ث: الثال المطلب

حظيت الدافعية باىتمام العديد من الباحثتُ و الدفكرين سواء في علم الإدارة أو في علم النفس أو العلوم 

ىذه الأختَة على سلوك الفرد سواء  الاجتماعية لشا أدى إلذ وجود بحوث عديدة حول موضوع الدافعية نظرا لتأثتَ

 على الصعيد الدهتٍ أو الاجتماعي.

         و من خلبل ىذه البحوث لؽكن للفرد أن يتعرف على دوافعو التي تساعده على تنمية روح

 الإيداع و الابتكار لديو، و قبل التطرق في العلبقة نلجأ إلذ نبذة حول الدوافع.

 الدوافع:تعريف  .1

العديد من البحوث و الدراسات حول الدوافع و الدافعية إلا أنو لد يتم الاتفاق على تعريف رغم وجود 

 يلي: واحد و لؽكن حصر أىم ىذه التعريفات في ما

  الدوافع ىي عبارة عن »أول تعريف لؽكن الانطلبق منو فيما لؼص الدوافع ىو التعريف الذي يعتبر أن

             المحركة و الدوجهة للسلوك الإنساني لضو أىداف اخليةلرموعة الحاجات و الرغبات و القوى الد

 1«.معينة، فهي كل ما ينشط السلوك الإنساني

  الحاجات و الرغبات و الغرائز الداخلية لدى الفرد حيث أنها تحركو لضو الذدف » و تعرف أيضا على أنها

 2«.المحدد سواء كان ذلك بوعي تام أو لا شعوريا

 الدنبو الذي لػفز الكائن الحي على السلوك و الحركة لنيل»يعرفها على أنها  و ىناك من                  

 3«.أىدافو و غاياتو

                                                 
 .79(ص2008، 1،)الأردن: دار أسامة للنشر و التوزيع، طإدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  1
  .12( ص2003لتوزيع، )الجزائر: دار ىومة للطباعة و النشر و االسلوك التنظيمي، التطوير الإداريجمال الدين لعويسات،  2
، دار الكتاب الحديث، منظمات الأعمال، الحوافز و المكافآت، بحث علمي في الجوانب الاجتماعية و النفسية و القانونيةداوود معمر،  3
 .25،ص2006، 1ط
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تعتٍ الرغبة لدى الفرد في بذل أقصى جهود لشكنة لتحقيق الأىداف التنظيمية من أجل زيادة » فالدوافع

 .1« وكقوتو على تلبية احتياجاتو فهي بالتالر لزركات داخلية للسل

القوة التي تضغط على الفرد و تقوده إلذ التصرف بطريقة توجهو إلذ ىدف » و تعريف آخر جاء بأنها:

 2«.معتُ

و العوامل النفسية  السلوكياتة من خلبل التعاريف السابقة يتضح لنا أن الدوافع عبارة عن لرموع

الداخلية و التي تدثل قوة دافعة توجو سلوكو لضو تحقيق ىدف معتُ لؽكنو من إشباع حاجاتو غتَ الدشبعة تؤثر فيو 

 . الاتزانو تشعره بعدم 

 علاقة التحفيز بالدوافع: .2

ى لا يكفي الدافع وحده للوصول إلذ الأداء الأفضل بل لغب أن تتوفر عوامل أخرى تساعد العامل عل

و الدتواصل إلذ غاية الوصول إلذ تحقيق أىدافو، لذلك تسعى الدؤسسة  الدؤوباستجماع قواه و تحتو على العمل 

 إلذ توفتَ ىذا الجو و ىذه العوامل لتضمن تحقيق الأىداف الدسطرة.

فالحافز على العمل ىو شيء خارجي يوجد في المجتمع أو البيئة المحيطة بالشخص تجذب إليها الفرد 

 باعتبارىا وسيلة لإشباع حاجاتو التي يشعر بها.

 :الآتيو ىي تأتي في نهاية دورة الدافعية و التي لؽثلها الشكل 

 

 

 

                                                 
 .52ص،  مرجع سبق دكرهلزمد قاسم القريوني، 1
 .45، ص2005، 3دار الشروق للنشر، ط إدارة الموارد البشرية، إدارة الأفراد،مصطفى لصيب شاويش،  2
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 (: دورة الدافعية2-1الشكـــل رقــم )

 
الإنسانية"، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر،  الدصدر: لزمد الصتَفي، السلوك الإداري"العلبقات

  .252، ص2007، 1الإسكندرية،ط

لشا سبق و خلبصة لتعاريف الدعروضة لؽكن التوصل إلذ أن الحوافز عبارة عن عوامل و وسائل و أساليب 

و لػقق رغبات  تهيؤىا الدؤسسة من أجل تحريك دوافع الأفراد و توجيو سلوكهم ما لػقق أىدافها و يرفع إنتاجيتها

 و حاجات العاملتُ فيها.

و نظرا لألعية التحفيز في الدؤسسة فمن الضروري جدا عدم الخلط بتُ مفهوم الدوافع و مفهوم الحوافز 

الوعاء و ىو العامل، حيث نقصد بدوافع العمل القوى  لأنهما لا يكتسبان نفس الدعتٌ و لكن يصبان في نفس

غبة لديو لضو العمل و تعبر عن حاجاتو و تظهر على شكل سلوك و تصرف موجو المحركة في داخل الفرد لإثارة ر 

أما الحوافز فهي تلك العوامل التي تهدف إلذ إثارة القوى الكامنة في الفرد و التي تحدد لظط  .لضو تحقيق طموحاتو

 حاجاتو الإنسانية الدتزايدة باستمرار. السلوك أو التصرف الدطلوب، عن طريق إشباع

ًقص الحبجبث.1  

البحث ػي طزيق .2
 تلبيت الحبجبث

سلىك هبدف.3  

تقيين الهذف الوحقق.4  

الؼىائذ أو التؼىيضبث، .5
.الحىافش الايجببيت و السلبيت  

إػبدة تصوين الحبجت .6
 هي قبل الفزد
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        على مستوى الدؤسسة فإن ىذه الحاجات الإنسانية ىي الدصدر الأساسي لدوافع الدوارد  أما

 1البشرية و المحدد الرئيسي لسلوكهم.

فإن ىناك ترابط قوي بتُ الدوافع و الحوافز، فإذا كانت الدوافع تنبع من داخل الفرد فإن الحوافز  لذلك

ى سلوك الفرد من خلبل إشباع حاجاتو، بمعتٌ أن الحوافز ىي شيء ىي لرموعة العوامل الخارجية التي تؤثر عل

 2خارجي تجذب إليها الفرد باعتبارىا وسيلة لإشباع حاجاتو التي تحركو.

الإنسان أثناء  لشا سبق نلبحظ أن السلوك الإنساني و الذي يقصد بو النشاطات الدتعددة التي يقوم بها

حاجاتو و لػقق أىدافو و توقعاتو و يتكيف مع متطلبات الحياة يتحدد تبعا لذلك بعاملتُ أساسيتُ حياتو ليشبع 

           الأول ينبع من داخل الفرد و ىو ما يعرف بالدوافع و الثاني موجود خارج الفرد و يتمثل بالعوامل المحيطة 

للسلوك الذي تتًتب على لشارستو نتائج، يظهر و تدثل مثتَات بو و الدؤثرة في سلوكو و التي تعرف بالحوافز، 

 الشكل بأن الحوافز تدثل مثتَات تدفع باتجاه سلوك معتُ يقود إلذ نتائج معينة.

 (: العلاقة بين الحوافز و السلوك3-1الشكـــل رقــم )

 .253، صمرجع سبق دكره ي، الدصدر: خالد عبد الرحيم الذيث                            

                                                 
 .207(ص2007، 1)القاىرة: دار الفجر للنشر و التوزيع، ط تنمية الموارد البشرية،علي غربي و آخرون،  1
 .105، ص1997، 1الدؤسسة الجامعية للدراسات و النشر و التوزيع، طإدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي،  كامل بربر،  2

(الوثيزاث)الحىافش   الٌتبئج السلىك الذوافغ 
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            ىناك علبقة بتُ الدافع و الحافز، حيث أن الحافز ىو المحرك و الدسبب الذي لػرك سلوكو منو 

  الفرد، بينما الدافع ىو القوة الداخلية التي تحرك سلوك الفرد لضو الحافز أو بعيدا عنو لإشباع حاجة أو بجنب

 أدى، و الشكل التالر يبتُ ذلك:

 (: العلاقة بين الدافعية و التحفيز.4-1الشكــــل رقـــم )

الدصـــدر: رفعت عبد الحليم القاعوري، إدارة الإبداع التنظيمي، الدؤسسة العربية للتنمية الإدارية، مصر، 

 .215، ص2005

يبدو جليا لشا سبق أن ىناك علبقة ارتباط بو قوية بتُ الدوافع العمل و الدتمثلة أساسا في تلك الرغبات 

جهة، و بتُ الوسائل الدتبعة من قبل الدؤسسة و الحوافز  الإنسانية و في الاستجابة لرسالة الدؤسسة و أىدافها من

توفرىا الدؤسسة لدواردىا البشرية بهدف المحافظة على الأكفاء  التي من شأنها إثارة الدزيد من الاىتمام بالعمل التي 

          منهم و كسب ثقتهم و ولائهم و تفانيهم في تحقيق الإنتاجية العالية، و لشا لاشك فيو أن التوافق بتُ

 الحاجات و الدوافع التي تحرك الفرد و الوسائل الدتاحة لإشباع تلك الحاجات.

 

 

 

 منبهات البيئة الداخلية

 ًقص حبجت

 هؼيٌت

 البيئت الخبرجيت حوافز

 الأىداف

 دوافع سلىك إجزائي
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 .يات و أسس منح التحفيز في المؤسسةنظر : الثانيالمبحـث 

تحفيز العاملتُ أصبح الشغل الشاغل للباحثتُ و الدفكرين، فاجتهادىم جاء بوضع نظريات عديدة 

سالعت في تفستَ لستلف الحوافز، فسوف نلقي الضوء في ىذا الدبحث على بعض النظريات و أسس منح التحفيز 

 .و متطلبات عمليات التحفيز في الدؤسسة

 نظريات التحفيز في المؤسسة: الأولالمطلــب 

           ما الذي يدفع الإنسان إلذ العمل و الإلصاز و التمييز؟ سؤال حاولت العديد من النظريات علم

النفس و علم الإدارة الإجابة عنو. و سنحاول أن نذكر بعض النظريات الدشهورة في لرال الدافعية و التحفيز  

 كالتالر:

 {:Maslow’s Theoryة ماسلو}أولا: نظري

ىام ماسلو" و التي تسمى باسم نظرية تدرج راو ىي من النظريات الدعروفة في الحاجة الإنسانية، قدمها "إب

{، و الافتًاض الرئيسي في ىذه النظرية ىو أن الفرد إذا نشأ في بيئة لا Needs Hierarchy Theoryالحاجات}

 1 أقل قدرة على التكيف و غتَ صحيح وظيفيا. تشبع حاجاتو فإنو من المحتمل أن يكون

يولوجية و الأمن و الأمان ضرورية للمحافظة على بقاء الفرد، و ىي و يرى ماسلو أن الحاجات الفس

الاجتماعية و تقدير و تحقيق الذات موجودة لدى  موجودة لدى الإنسان و الحيوان، في حتُ أن الحاجات

 نينتو.الإنسان فقط و لازمة لسعادتو و طمأ

{إلذ خمسة Needs Hierarchy Theory} ىذا و لقد قسم ماسلو الحاجات الإنسانية في شكل ىرمي

 أنواع كما ىو موضح في الشكل التالر:

                                                 
 .117ص ، مرجع سبق دكرهلزمد أبو النصر،  مدحت 1
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 (: هرم الحاجات الإنسانية كما حددها ماسلو.5-1الشكـــل رقــــم )

 .118بق ذكره، ص : مدحت لزمد أبو النصر، مرجع سالدصدر

و في كتاباتو الأختَة أضاف ماسلو الحاجة إلذ الدعرفة و الفهم و وضعها من حيث الألعية بعد الحاجة إلذ 

          التقدير و الاحتًام و قبل الحاجة إلذ تحقيق الذات، و ذلك لأن الإنسان إذا فشل في إشباع حاجتو إلذ 

شخصية فقتَة في معارفها، و قد يؤدي ذلك إلذ عدم  الدعرفة و الفهم فإن النتيجة الدتوقعة ىي أنو سوف تكون لو

الاىتمام بالحياة، أو قد تصبح الحياة غتَ ذات معتٌ في نظر ىذا الإنسان، و في حالات كثتَة قد يكون من 

الدستحيل على الإنسان الذي فشل في إشباع حاجة الدعرفة و الفهم أن لػقق ذاتو أو يرتقي لإشباع الحاجة التي 

 تًتيب كما يتصور ماسلو.تليها في ال

 

 

 

 حبجبث تحقيق .5

 .{الابذاع، التغييز}:الذاث

self actalization neends 

الإحتزام و التقذيز و : هثل}:حبجبث تقذيز الذاث. 4

 .{......السلطت و الوكبًت و الثقت ببلٌفس و الإًجبس

esteen needs, such as respect and status 

الحب و الصذاقت و الشهبلت و الاًتوبء : هثل}: الحبجبث الإجتوبػيت.3
 .{و الىلاء و ػضىيت الجوبػبث

social needs suchas: love, friendship, belongness, 
and loyalty 

الضوبى، الاطوئٌبى، الوحبفظت ػلً الٌظبم، : هثل}:حبجبث الأهي و الأهبى.2
 .{السلاهت، الشؼىر

Safety and secutity Needs 

 .{....الجٌسو الحبجت إلً الهىاء و الوبء و الوأكل و الوسكي : هثل}(: الأسبسيت)حبجبث الفسيىلىجيت.1

basic needs or physiological needs, sucl as: air, water, food, shelter, sex....... 
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 1شرح لذذه الحاجات من وجهة نظر ماسلو:

و ىي الحاجات الأساسية للفرد التي تقوم بدور فعال في دفع  الحاجات الفسيولوجية )المادية(: .1

                        الإنسان، و تتمثل ىذه الحاجات في الحاجات ذات العلبقة بتكوين الإنسان 

 الفسيولوجي، كالداء و الذواء و الأكل و الجنس.البيولوجي و 

و الاستمرارية في  و تعمل ىذه الحاجات على حفظ التوازن الجسدي و صيانة الفرد للبقاء و الدقاومة

أقوى دوافع الفرد: فحاجة الشخص   للؤكل و الشرب أقوى من حاجاتو حياتو، و ىي كما يعتقد ماسلو 

تبدأ الحاجات الأخرى في الإلحاح و الظهور، و يرى ماسلو أنو إذا كانت   الأخرى حتى يتم إشباعها، بعد ذلك

كل حاجات الفرد غتَ مشبعة، فأول حاجة تلح عليو ىي الحاجات الفسيولوجية، أما الحاجات الأخرى فيأتي 

 إشباعها إشباعا.

              ونة في توفتَ البيئة الآمنة و الدساعدة على كين و ىي تتمثل الحاجة إلى الأمن و الأمان: .2

 الفرد و  بقائو، مثل الأمن، الثبات، الحماية، الحرية من الخوف، الحرية من القلق... الخ.

               الأجر  يؤخرالحصول على عمل مستقر  -في رأي ماسلو–كما أن الحاجات الأمن تعتٍ 

اع التأمتُ الدتعددة كالتأمتُ ضد البطالة الكافي و الحماية الكافية للحاضر و الدستقبل، و كذلك الحصول على أنو 

 والشيخوخة و العجز... الخ.

الفسيولوجية و حاجات الأمن  يقول ماسلو إنو عندما تتحقق حاجات الفرد الحاجات الاجتماعية: .3

الحب و الصداقة في الظهور و يقصد بحاجات الحب  و تتشبع بشكل عادل و مقبول، تبدأ حاجات

الفرد التي تظهر الحاجة إلذ الحب و التعاطف مع الآخرين      و الصداقة الحاجات الاجتماعية عند 

                                                 
 .120مدحت لزمد أبو النصر، مرجع سبق ذكره، ص  1
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            و الانتماء و ربط العلبقة مع الغتَ، و عدم إشباع ىذه الحاجات سوف يتًتب عليو بعض 

 فرد على التكيف مع لرتمع و أصدقائو.التوتر و عدم التوازن في قدرة ال

فعلى سبيل الدثال فإن الوحدة تسبب اضطرابا خطتَا في الشخصية، فالطفل الوحيد غالبا ما يكون 

 خجولا و متًددا يتعذر عليو الاندماج بسهولة مع غتَه و ىو دائما سريع الغضب....

               رة إلغابية عن و ىي حاجات الإنسان و رغبتو في تكوين صو   حاجات تقدير الذات: .4

نفسو و اعتًاف الآخرين بو و بألعيتو بتُ الناس، و يرى ماسلو أن ىذه الحاجات لؽكن تقسيمها إلذ 

نوعتُ: الأول يتمثل في الرغبة و القوة و الرغبة في الإلصاز و الرغبة في الاستقلبلية و الحرية، و الثاني 

        سب احتًام الغتَ و الدكانة الاجتماعية و اعتًاف يتمثل في: الرغبة في السمعة الحسنة و ك

 الآخرين و كذلك التقدير.

و يعتقد ماسلو أن إشباع الحاجة إلذ الاحتًام يقود إلذ الشعور بالثقة بالنفس و القوة و الإحساس 

 بالألعية و الضرورة في ىذا العالد.

            أن يتم إشباع الحاجات تأتي حاجة إلذ تحقيق الذات بعدالحاجة إلى تحقيق الذات:  .5

قدراتو، أو كما يقول ماسلو رغبة  السابقة، و ىذه الحاجة تظهر رغبة الفرد في تحقيق ما يتلبءم مع 

فالدوسيقي يصنع الدوسيقى، و الفنان الفرد في أن يكون ما يود أن يكونو و ما لؽكنو أن يكونو، 

 ..الخ.التشكيلي يرسم اللوحات، و الشاعر يكتب الشعر.

و يرى ماسلو أن الحاجات الإنسانية مرتبطة بعضها ببعض، و لؽكن ترتيبها و النظر إليها في شكلو ىرم 

متدرج، حيث تدثل الحاجات عملية إشباعها، فالإنسان قد يسعى إلذ إشباع نوعتُ أو أكثر من ىذه الدستويات 

ة الإشباع بالنسبة لدستوى معتُ من من الحاجات في وقت واحد أو تحت ظروف معينة، أو قد لػدث أن درج

 الحاجات لد تصل إلذ درجة معقولة، و مع ذلك يسعى الإنسان لإشباع حاجة من مستوى آخر.
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و على الرغم لشا وجو لتصنيف الحاجات لداسلو من نقد مازال لػظى بالقبول في كثتَ من الدوائر العملية 

ديره لألعية كل منها بالنسبة لحياة الفرد، و في مرحلة لظوه لإحاطتو بمعظم الحاجات الإنسانية، و ترتيبها، و تق

 الدختلفة.

           و بصفة عامة فإن نظرية ماسلو قد أفادت في تفستَ كثتَ من مشكلبت العاملتُ في الدنشآت 

ستَا للوىلة الأحيان تفاجأ الإدارة بالعديد من الدشكلبت غتَ الدتوقعة و التي لا تجد لذا تفالدختلفة، فهي كثتَ من 

 الأولذ، و لكن بالرجوع إلذ نظرية ىرم الحاجات و إشباعها لصد التفستَ للوىلة الأولذ.

 {:Alderfer’s Theoryثانيا: نظرية ألدرفير }

{ و ىي اختصارات لثلبث لرموعات من الحاجات GREقدم ألدرفتَ نظرية أخرى أطلق عليها نظرية }

 1ىي: البقاء و الانتماء و النمو.

و قد طرح ألدرفتَ ىذه النظرية البديلة و البسيطة استجابة للبنتقادات التي وجهت لنظرية ماسلو، حيث 

 قسم الحاجات الإنسانية، بدلا من خمس كما في نظرية ماسلو، إلذ ثلبث كالتالر: 
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 (: الحاجات الإنسانية في نظرية ألدرفير.6-1شكــل رقـــم )

 
 .123الدصدر: مدحت لزمد أبو النصر، مرجع سبق ذكره،                 

فأي حاجة  -كما في نظرية ماسلو  –و لد تشتًط نظرية ألدرفتَ ضرورة التدرج في إشباع ىذه الحاجات 

 لؽكن لذا أن تنشط في أي وقت.

          و ىذه النظرية لا تختلف كثتَا عن نظرية ماسلو، حيث إن حاجات البقاء تقابل الحاجات 

الفسيولوجية و حاجات الأمن و الأمان في نظرية ماسلو، و حاجات الانتماء تقابل الحاجات الاجتماعية في 

 نظرية ماسلو، و حاجات النمو تقابل حاجات تقدير الذات و تحقيق الذات في نظرية ماسلو.

 {:Herzberg’s Theoryثــالثــا: نظرية هيرزبيرج }

{ Fredrick Herzbreg}  عالد النفس فريدريك ىتَزبتَج بإجرائهابناءا على الأبحاث التي تقام بها 

 1 ( توصل إلذ نتيجتتُ لزددتتُ تشرحهما سامية فتحي عفيفي كالتالر:1980)

                                                 
 .126مدحت لزمد أبو النصر، مرجع سبق ذكره، ص 1

 حــبجــبث الٌوى

Growth Needs 

 حــبجـبث الاًتــوبء 

Relatedness Needs 

 حـــبجـــبث البقــــــبء

Existerce Needs  
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عدم الرضا عند  -في حالة عدم وجودىا-أن ىناك لرموعة من الظروف الخارجية للوظيفة التي ينتج .1

الرضا،  عية لدى العاملتُ. ىذه الظروف ىي عوامل عدمالعاملتُ، و لا يعتٍ وجودىا بالضرورة وجود داف

 أو العوامل الصحية، لأنها ضرورية لعدم حدوث حالة من عدم رضا على الأقل.

 {، و تشمل:Dissatifiorsو ترتبط ىذه العوامل ببيئة و لزيط الوظيفة، و تسمى عوامل عدم الرضا}

 .الأمان الوظيفي 

 .الراتب 

 .ظروف العمل 

 .الدركز 

 الدنظمة. سياسات 

 .ٍنوعية الإشراف الفت 

 .ُنوعية العلبقات الشخصية بتُ الزملبء و الدشرفتُ و الدرؤوست 

من الدافعية لؽكن أن تفضي  مستويات داخلية للوظيفة تساعد على إلغادىناك لرموعة من الظروف ال .2

             الظروف، فلن ينتج عن ذلك شعور بعدم  إلذ مستوى جيد من الأداء، فإذا لد تتوافر ىذه

 الرضا، و تتعلق ىذه الجوانب بمحتوى الوظيفة و يطلق عليها اسم عوامل الرضا و تشمل:

 .الالصاز 

 .التقدير 

 .مهام العمل نفسو 
 .الدسؤولية 
 .التقدم في الوظيفة 
 .النمو و التطور الذاتي 
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  مستويتُو كما ىو واضح فقد قام ىتَزبتَج بتقليص مستويات )ماسلو( الخمسة للحاجات إلذ 

عن )ماسلوا(، و ىذه العوامل في الأساس عوامل  للتحليل، تقابل فيهما العوامل الصحية حاجات الدستويات الدنيا

وقائية تساعد في تخفيض حالة عدم الرضا، أما إذا كانت موجودة فتنشأ حالة "يكون مستوى عدم الرضا فيها 

عوامل الصحية)أو عوامل البيئة المحيطة بالوظيفة( لا تدفع " أو درجة الحياد، فالZéro sissatirfaction "  صفرا

 الأفراد إلذ الأفضل في حد ذاتها.

 و لؽكن أن نوضح و نعرض ىذه النظرية وفق الشكل الدوالر:

 (: مبادئ نظرية هيرزبيرج )العاملين(.7-1م)ـــالشكــل رق

 
الدصدر: صالح مهدي لزسن العامري، طاىر لزسن منصور الغالر، تنمية الدوارد البشرية، دار الفجر للنشر 

 .464، ص 2007و التوزيع، مصر، 

 

 

 

 ػــذم الزضـب الىظيفــي الزضــب الىظيفــي

ببلؼىاهل الذافؼت أو تتأثز -

 الوحفشة.

الاػتزاف و الإشبدة -

 ببلاًجبس.

 الوسؤوليت.-

 هحتىي الؼول.-

 تتأثز ببلؼىاهل الصحيت.-

 ظزوف الؼول.-

الؼلاقبث هغ الشهلاء -

 الؼول.

 السيبسبث و قىاػذ الؼول.-

 ًىػيت الوشزفيي.-

تحسيي الؼىاهل الوحفشة 

يشيذ هي الزضب 

 الىظيفي.

تحسيي الؼىاهل الصحيت 

يقلل هي ػذم الزضب 

 الىظيفي.
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  "نظرية التوقعات": فروم رابعا: نظرية

آلامو، فالفرد لكي يصل  ترى نظرية التوقعات أو التوقع أن الإنسان يعمل ليزيد من سعادتو و يقلل من

إلذ ىدفو يضع لرموعة احتمالات أساسها التوقع للعلبقات الددركة بتُ الجهود و الأداء و الحافز الدستلم مقابل 

 1 دير التالر:الأداء. و تقوم ىذه النظرية على التق

 النتيجة النهائية للسلوك. النتائج: .1

 الدطلوب.: قدرة الشخص على أداء السلوك التوقع .2

 : مدى ارتباط مستويات الأداء بحوافز الأداء.الارتباط .3

 : القيمة التي يضعها الفرد لحوافز معينة.قوة جذاب الفعل .4

 للؤداء: ما يستطيع الإنسان عملو و ليس ما ينوي أو يرغب في عملو. القوة الدافعية: .5

 : حجم الدكافآت الدرغوبة/ التوقع/ الدنفعة الدقدرة.الدافعية .6

 خـامســا: نظرية هومانز "نظرية العدالة في التوزيع":

 ترتكز نظرية العدالة في التوزيع على الأسس التالية:

 ألعية الدكافآت في تحفيز السلوك. .1

 ور الفرد بالعدالة في التوزيع تزيد من دافعتيو في السلوك الالغابي.شع .2

 لتحقيق العدالة لابد من عقد الدقارنة التالية: .3
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 أو الدركز. بالإلصازتدثل الددخلبت: الراتب، التًقية، التقدير، الشعور  .4

 توفر النظرية توجيو للمدير بموجب: .5

 التًكيز على الدكافآت العادلة للموظفتُ العمال. -أ 

 قرار الإنصاف يدخل فيو عنصر الدقارنة. -ب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفـزدهخزجبث أداء  مقــــارنة

 الفزد هذخلاث خزالآفزد  هذخلاث

 أخز هخزجبث أداء فزد

 آخز
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 .التحفيزأسس منح : نيالمطلب الثا

تعتمد الدؤسسة على لرموعة من الدعايتَ لتقديم الحوافز، سواء كانت مادية أو معنوية، منها ما يرتكز على 

على معيار الإبداع و الابتكار و معيار  يعتمدون آخرونالأداء، و منها ما يرتكز على الاتجاىات السلوكية و 

 الكفاءات و الدهارات و سنتطرق لكل معيار على حدا في ما يلي:

ما يعتٍ ما يزيد  البعض، و ىو يعتبر التميز في الأداء الدعيار الأساسي، و ربما الأوحد لدى  معيار الأداء: .1

وفر التكاليف أو وفر  في الوقت أو وفر عن الدعدل النمطي للؤداء سواء كان ذلك في الكمية أو الجودة أو

في أي مورد أخر، و يعتبر الأداء فوق العادي )أو التمييز في الأداء( أو النتائج النهائي للعمل أىم الدعايتَ 

  1على الإطلبق لحساب الحوافز.

يكرم العامل على الأداء الدتميز الذي لا لؽكن تخليو قبل إلصازه أو يصعب  الأداء المتميز: .1.1

خرين تحقيقو، و لؽكن للحافز أن يأخذ أشكالا لستلفة، لأنو عامل يساىم في تقدم العمل و ذلك للآ

 2بزيادة الدعدل النمطي، سواء من حيث الكمية أو الجودة أو وفر في الوقت و تكاليف العمل.

تلجأ الدؤسسة إلذ أسلوب التصويت على الأفضل في  التصويت على الأفضل في الانجاز: .2.1

الالصاز أو الأداء لشن تجاوز أدائو للمهام و الأعمال الدوكلة إليو، و تكرمو بعد إجراء التقييمات الرسمية 

 3اللبزمة، و تطبيق معايتَ تقييم الأداء من قبل إدارة الدؤسسة.

ق معايتَ الإنتاجية المحددة بشكل تختار الدؤسسة أصحاب الإنتاج الأعلى وف كمية العمل: .3.1

 موضوعي و تكرم الأشخاص ذوي الإنتاج العالر.

                                                 
 .99فبصل حسونة، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .237، مرجع سبق ذكره، ص صالح مهدي لزسن العامري 2
 .48، مرجع سبق ذكره، ص  الذيتي الرحيم عبد خالد 3
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لضمان جودة العمل تعمل الدؤسسة على تقييم حوافز للؤفراد العاملتُ ذو الجودة  جودة العمل: .4.1

 العالية في العمل، من أجل تشجيعهم على الدواصلة و دفع العمال الآخرين لتحقيق نفس النتائج.

تكرم الدؤسسة الفريق أو الأفراد أو الفرد الذي حقق الأىداف المحددة  الأهداف: درجة تحقيق .5.1

لو، وفق الدؤشرات الرقمية أو الوصفية من الإدارة عن طريق الحوافز مادية كالدكافآت و العلبوات و غتَىا 

 1أو عن طريق حوافز معنوية كذكر أسماء أعضاء الفريق و الأشخاص في لوحة خاصة.

مثلب، ذلك لأن ناتج  يوجد بعض الوظائف التي يصعب فيها قياس الأداء كالخدمات المجهود:معيار  .2

العمل غتَ الدلموس بالإضافة إلذ أن ىناك من يعتبر المحاولة و ليس بالنتيجة، و بهذا يأخذ الحسبان مكافأة 

و لؽكن الأخذ بمعيار  2ء.الجهود أو الأسلوب أو الوسيلة التي يستخدمها الفرد للوصول إلذ النتائج و الأدا

 المجهود عن طريق.

تختار الدؤسسات الأفراد الذين لؽضون أوقات أكثر خارج اختيار الأكثر دواما في المؤسسة:  .1.2

الدوام الرسمي، بقصد إتدام مهامهم الصعبة و تدنحهم حوافز مادية و معنوية تكرلؽا لذم لاستمرارىم 

 في تنفيذ أعمالذم طوعا بقصد إلصازىا.

لؽكن أن تكتشف الدؤسسة المجهودات الدبذولة من  للأوامر و القوانين: همثالاختيار الأكثر امت .2.2

 طرف العاملتُ من خلبل امتثالذم للؤوامر و التعليمات و القوانتُ الصادرة بشأن العمل.

و ىذا معايتَ  حوافز معينة للؤفراد الذين يتبعون سلوك إلغابيتقوم الدؤسسة بمنح  معيار الاتجاهات السلوكية: .3

 3معينة.

 

                                                 
 .434( ص2004،)الجزائر: مديرية النشر لجامعة قالدة، إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي،  1
 .50، 48، مرجع سبق ذكره، ص ص  الذيتي الرحيم عبد خالد 2
 .208مرجع سبق ذكره، ص وسيلة حمداوي، 3
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          تكرم الدؤسسة الأفراد على التزامهم في دوامهم و تدنحهم الحوافز  الموظف المثالي: .1.3

العمل، و تعمل على اختيارىم   الدثالية في  السلوكياتالدناسبة و لذلك تقوم باختيار الأفراد ذوي 

أو مثلب تسميهم "الدوظفتُ الدثاليتُ"، و يتم اختيار الأفراد الأكثر التزاما بأوقات  كقدوة سلوكية

انضباطا في العمل، و غتَىا من مؤشرات الدوظف أو  الدوام، استنادا إلذ سجلبت الدوام و الأكثر

 العامل الدثالر.

زمنية، عادة ما موظفيها كل مدة  ءللآراتقوم الدؤسسة بإجراء استقصاء الموظف الأكثر شعبية:  .2.3

تكون شهر لشن لغمع على شعبيتو نظرا لسلوكو الالغابي و علبقتو الودية الواسعة و تدنحو الحوافز 

 اللبزمة.

: ىذا الدعيار يأخذ بعتُ الاعتبار الددة التي قضاىا العامل في الدؤسسة و التي تشتَ إلذ الأقدمية .3.3

 في ذلك و ىو من الدعايتَ الأكثر شيوعا.الولاء و الانتماء، و تستعمل الدؤسسة حوافز متنوعة 

تختار الدؤسسة العمال الذين يتميزون في خدمة الزبائن من خلبل  التميز في خدمة الزبائن: .1.4

 سلوكياتهم الحسنة، و يتم من خلبل أخذ أراء الزبائن حول معاملة العمال لذم.

لإبداع و الابتكار و الدهارة من أجل قد تلجأ الدؤسسة إلذ معيار ا معيار الإيداع و الابتكار و المهارة: .4

 يستحقها، و يظهر ذلك كما يلي: تنفيذ عملية التحفيز، و منح الحوافز الدناسبة لدن

و الأفكار الجديدة  : تقوم الدؤسسة باختيار الأشخاص الذين يقدمون الدقتًحاتالمقترحات .1.4

          تحستُ تصميمنظرا لارتباطها بتقليل النفقات و تحستُ جودة الخدمة أو الدنتج و 

 1الدنتجات و غتَىا.
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ذلك بالتوجو مباشرة إلذ الدشرف أو من خلبل وسائل عديدة مثل صناديق الاقتًاحات، حيث يتم  و يتم

 1فحصها و تقييمها و بعدىا يتم تقديم الحوافز اللبزمة.

تحدد الدؤسسة برنامج مسابقات حول موضوعات معينة أو لإلغاد حلول  معيار المسابقات: .2.4

 2متعلقة بالدشكلبت، و تحفز الفرد على ذلك.

تستعمل الدؤسسة ىذا الدعيار من أجل امتلبك الدزيد  معيار الكفاءات و المهارات الشخصية: .3.4

مهام  رية لتنفيذ من الكفالات و الدهارات و الفنية للفرد، حيث تعد لائحة من الكفاءات الضرو 

                و نشاطات الخطط، و إن لد تتوفر فتتصرف الدؤسسة لتعويض النقص في ىذه 

الكفاءات و تطويرىا، و ىذا من خلبل التعلم و التكوين، و إذا ما حقق ىذا الفرد تطويرا في  

           كفاءتو و استخدامها في ميادين عملو و حقق الالصازات و الخطط يستوجب عندئذ 

             تحفيزه، و لؽكن للمؤسسة أن تعتمد على عدد من الدعايتَ الدذكورة، و ىذا حسب 

 3و حسب التوليفات التي تختارىا من الحوافز. أىدافها و توجهاتها
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 متطلبات عمليات التحفيز في المؤسسة. :المطلب الثالث

و تحديد الاتجاىات و لذا تأثتَ كبتَ و مباشر أيضا على  إن عملية التحفيز لذا أثر بارز في توجيو السلوك

 .زيادة الإنتاجية و الارتفاع بمستوى رضا العاملتُ و خفض الإحباط و الدفع لضو أفضل و أعلى أداء

 1و لكي تقوم الإدارة بتحفيز العاملتُ لؽكنها أن ترتكز على ما يلي:

تتعلق بتوفتَ كل العوامل الدؤثرة في أداء الفرد و ىي من مسؤوليتها و بحيث  ممارسات إدارية ناضجة: .1

 تدكن للفرد أن يتحكم في عملو و لػقق الأداء الأفضل إذا أراد.

أي تحديد لداذا يعملون و ماذا لػركهم، فهل يعملون  تحديد حاجات و دوافع العمل للعاملين لديها: .2

رتبط بنوع نشاطها و نوع العاملتُ، و كذلك بمدى وعي و نضج من أجل الدال فقط، أم للتقدم و ىذا ي

 و عملية الإدارة.

بمعتٌ التي تستطيع توفتَىا و اختيارىا و التي تقرر  تحديد قائمة الحوافز التي تقرر استخدمها: .3

 استخدامها.

يها و لأداء أي نظريتها لدا يدفع العاملتُ لديها الانتماء إل تحديد نظريتها لحوافز العمل و الدوافع: .4

 النظريات العلمية الدتوفرة حاليا و الاستفادة منها في تحفيز العاملتُ لديها.

فهي  وضع اعتماد ذلك في تصميم أنظمة الأجور و المزايا و في تصميم أنظمة للحوافز و إدارته: .5

 تحتاج ترتيبات واعية يعتمدىا الددراء في تحفيز لرموع العاملتُ.

فتحفيز الددراء لؼتلف عن تحفيز الخبراء و الدوظفتُ  المختلفة من العاملين:القيام بكل ذلك للفئات  .6

  العاديتُ، و لذذا تحتاج الكثتَ من الأعمال الكبتَة إلذ عدد من الأنظمة.
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تجدر الإشارة بأن عملية التحفيز لا تنجح بهذه الدتطلبات الدذكورة سابقا إلذ إذا أضيفت إليها الدقومات 

 1الآتية:

  أي تتناسب قدرات و معارف و قابليات الفرد مع الدتطلبات الوظيفية، و ىنا يأتي  الوظيفة:الفرد و

 دور تصميم الوظيفة.

 :أي أن تتكامل أىداف الفرد مع أىداف الدنظمة. الفرد و المنظمة 

 :و يستوعب متطلباتو  أي أن لؽتلك الفرد القدرة على إدراك طبيعة موقف العمل الفرد و الموقف

 بما يتناسب مع الدوقف. لكي يسلك

 :أي أن تكون الوظيفة و الذيكل الوظيفي جزء حيوي وجوىري في ىيكل  الوظيفة و المنظمة

الدنظمة و ليست وظيفة ىامشية، فمهما حاولت الدنظمة من استخدام وسائل و أساليب التحفيز 

 فإنها لا تنجح إذا كانت الوظيفة غتَ مهمة لدى الفرد.

 :أن تتكيف الدنظمة لدتطلبات بيئة عملها و منها متطلبات مواردىا البشرية. أي المنظمة و البيئة 

 أن:نستنتج ا سبق لش

 .العدالة و الدوضوعية تؤدي إلذ لصاح العملية التحفيزية 

 .لا لؽكن فصل عملية التحفيز عن العمليات الإدارية الدتكاملة من تخطيط و تنظيم و قيادة و رقابة 

 دراسة الحاجات الإنسانية للفرد العامل. عملية التحفيز تحتاج إلذ 

 لألعية و الدور الذي قبل اللجوء في عمليات التحفيز لغب مراعاة الدناخ الذي يتيح للعاملتُ ا

 يقومون بو.

 .لغب تحليل و تشخيص دقيق للعمل و كذلك توصيف الوظائف في العملية التحفيزية 
  .إعطاء للعاملتُ حرية أكبر و مرونة في أداء الأعمال بشكل تعاوني 
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 خصائص و مراحل و مؤشرات تقييم الحوافز في المؤسسة. :المبحث الثالث

تعد الحوافز على أنها تتكون من لرموعة أجزاء تتفاعل و تتًابط و تتكامل فيما بينها سواء إلغابيا أـو 

ضوء ىذه الدبادئ إلذ النتائج الغابية أو سلبية على حسب سلوك الفرد و أداءه، سلبيا، فيقود التفاعل بدوره على 

و تختلف ىذه الحوافز من مؤسسة لأخرى و سوف نقدم في ىذا الدبحث كل من خصائص و مراحل و مؤشرات 

 .تقييم الحوافز في الدؤسسة

 .خصائص نظام التحفيز الجيد :المطلب الأول

 1صائص من ألعها:يتوافق نظام الحوافز ببعض الخ

و التصرفات و الالصاز الذي سيتم تحفيزه في شكل  السلوكيات: لغب أن تتًجم القابلية للقياس .1

 تقديره و قياس أبعاده.

و يشتَ ىذا إلذ تحري الواقعية و الدوضوعية عند تحديد معايتَ الحوافز بلب مبالغة في  إمكانية التطبيق: .2

 تقدير الكميات أو الأوقات.

لابد من وضوح نظام الحوافز و إمكانية فهمو و استيعاب أسلوبو و الاستفادة  البساطة:الوضوح و  .3

 منو و ذلك من حيث إجراءات تطبيقية.

العمل و التأثتَ على دوافعهم  لغب أن يتسم نظام الحوافز بإثارة لعم الأفراد و حثهم على التحفيز: .4

 ود.لزيادة إقبالذم على تعديل السلوك و تحقيق لأداء الدنش

         : يفضل أن يشارك العاملون في وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم لشا يؤدي المشاركة .5

 لتبنيهم و تحسمهم، و زيادة إقناعهم بو و الدفاع عنو.
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                  يعتمد نظام الحوافز بصورة جوىرية على وجود معدلات  تحديد معدلات الأداء: .6

 لؤداء.لزددة و واضحة، و موضوعية ل

                يتسم النظام الفعال للحوافز بقبولو من جانب الأفراد الدستفيدين منو و إلا فقدالقبول:  .7

 ألعيتو و تأثتَه لتحقيق أىدافو الدرجوة.

منها، إذ لغب أن تعتمد  تفقد الحوافز ألعيتها إذا حصل جميع العاملتُ على نفس الدقدار الملائمة: .8

مراعاة الاختلبفات في الدستويات الإدارية و الأعمار السنية و الحاجات  في مدخلها و طرقها على

 الإنسانية و الكميات و الأرقام و الجودة و غتَىا من معايتَ تحديد مقدار الحوافز.

لغب أن يتسم نظام الحوافز بالاستقرار و الانتظام إلا أن ذلك لا ينفي إمكانية تطوير أو  المرونة: .9

 إذا استدعى الأمر.تعديل بعض معايتَه 

لغب أن يكون للنظام منفعة للمنظمة في شكل زيادة إيراداتها و أرباحها أو  الجدوى التنظيمية: .10

 قبل و بعد النظام. نتائج إعمالو، و ذلك بمقارنة نتائج أعمال الدنظمة

تتعلق فعالية تقديم الحوافز بالتوقيت، فالتواب الذي يتبع السلوك بسرعة  التوقيت المناسب: .11

 الفعل و التصرف. أفضل من ذلك الذي يتم بعد فكرة طويلة من حدوث
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 مراحل تصميم نظام الحوافز. :المطلب الثاني

 1لػدد ىيثم العاني مراحل تصميم نظام الحوافز كالتالر:

لزددة، و على من تقوم  تاستًاتيجياتسعى الدنظمات إلذ أىداف عامة و  تحديد هدف النظام: .1

بوضع نظام للحوافز أن يدرس ىذه جيدا، و لػاول بعد ذلك ترجمتو في شكل ىدف لنظام الحوافز، و 

قد يكون ىدف نظام الحوافز تعظيم الأرباح أو رفع الدبيعات و الإيرادات أو قد يكون تخفيض التكاليف 

على الأفكار الجديدة، أو تشجيع الكميات الدنتجة، أو تحستُ الجودة، أو غتَىا من أو التشجيع 

 الأىداف.

و تسعى ىذه الخطوة إلذ تحديد و توصيف الأداء الدطلوب، كما تسعى إلذ تحديد طريقة  دراسة الأداء: .2

 لقياس الأداء الفعلي، أن تحديد و توصيف الأداء الدطلوب يستدعي ما يلي:

 عدد سليم للعاملتُ. وجود -أ 

 وجود وظائف ذات تصميم سليم. -ب 

 وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل. -ج 

 وجود ظروف عمل ملبئمة. -د 

و يقصد بها ذلك الدبلغ الإجمالر الدتاح لددير نظام الحوافز كلي يتفق على ىذا  تحديد ميزانية الحوافز: .3

 البنود التالية:النظام، و لغب أن يغطي الدبلغ الدوجود في ميزانية الحوافز 

: مثلجزئية ، و تتضمن بنودا الحوافز لديزانيةو ىي تدثل الغالبية العظمى  قيمة الحوافز و الجوائز: -أ 

 و الذدايا و غتَىا. و الرحــلبت الدكافآت، و العلبوات،
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و الاحتفاظ  و ىي تغطي بنودا مثل تكاليف تصميم النظام و تعديلو التكاليف الإدارية: -ب 

 اجتماعاتو و تدريب الدديرين على النظام.بسجلبتو و 

             التعريفية و الدلصقات و ىي تغطي بنودا مثل النشرات و الكتيبات تكاليف الترويج: -ج 

 الدعائية و الدراسلبت، و خطابات الشكر و الحفلبت متضمنة بنودا خاصة أخرى بها.
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 الحوافز.مخاطر و مؤشرات تقييم نظام  المطلب الثالث:

تدس بعد ذكر كل من الخصائص و الدراحل التي لؽر بها نظام الحوافز، و الآن نعرف ما مدى الدخاطر التي 

إذا لد تستعمل ىذه الحوافز و في الأختَ نتوصل إلذ أىم مؤشرات تقييم نظام الحوافز من خلبل قبول ىذا النظام 

 و رضا العاملتُ فيو.

 التحفيز في المؤسسات:أولا: مخاطر عدم استخدام نظام 

إذا لد تستخدم الدنظمة نظام تحفيز فعال، فقد تتعرض العديد من الدخاطر يرصدىا مرعي لزمد مرعي  

 1كالتالر:

 تدني مستوى الأداء لدى العاملتُ. .1

 الطفاض معدلات الإنتاج و الإنتاجية إلذ مستويات أقل من الأىداف المحددة. .2

 تراجع جودة الدنتجات و الخدمات. .3

 زيادة الزمن الدتفق على إلصاز الدهام و الأعمال عن الوقت الفعلي المحدد سابقا. .4

 شعور العاملتُ بعدم الرضا في أعمالذم. .5

 الذاتية. الدصلحةابتعاد العاملتُ عن العمل في إطار التعاون، و تكريس النزعة  .6

 العاملون.سيادة اللبمبالاة، و غياب روح الدسؤولية في الأعمال التي يقوم بها  .7

          توجيو العاملتُ اللوم إلذ بعضهم بعضا حتُ ظهور التقصتَ في العمل، و التنصل من تحمل  .8

 .للآخرينالأخطاء و تحميلها 

" تحت ذرائع لستلفة مثل Absenterionsالغيبية الدقصودة أي نسبة الغياب عن العمل "ارتفاع نسبة  .9

 )الدرض، الظروف الاجتماعية....(.
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 الدؤسسة حتُ توفر فرص في مؤسسات أخرى. " و تركTurnoverسبة دوران العمل "ارتفاع ن .10

 استغلبل كل الفرص للتأخر عن الحضور إلذ العمل، و السعي إلذ مغادرتو قبل الأوان. .11

  الابتعاد عن مكان العمل في أوقات الراحة ىروبا من بيئتو و وسطو تحت ذرائع لستلفة .12

 )الزيارات، اللقاءات...(.

 التعبتَ عن الشك و الارتياب في جدوى كل قضية تطرح في الدؤسسة، و سد أفاق النجاح. .13

 ازدياد الدطالب و الشكاوى باستمرار في كل وقت و مناسبة تسمح بذلك. .14

 ظهور علبمات عدم السعادة على ملبمح العاملتُ، و التذمر في كل    موقف و حالة. .15

 جة الأخطاء الحاصلة و حالات الإلعال حتُ الدمارسة.ازدياد حوادث العمل و أمراضو الدهنية نتي .16

          عدم تدتع الإدارة بالاحتًام و التقدير من العاملتُ في الدؤسسة، و اتهامها بالتقصتَ في  .17

 حقوقهم و تلبية احتياجاتهم.

 ثانيا: مؤشرات تقييم نظام الحوافز:

       منظمة تتمثل في إثارة دوافع العاملتُ على الرغم من أن حوافز الأداء تحقق عديدا من الدزايا لل

للؤداء و الارتقاء بو، و تحقيق أىداف الدنظمة، إلا أنو في بعض الأحوال قد لا تشبع بعض الدعايتَ أو الدؤشرات 

 1:الآتيعمر و غنايم في  التي تعكس مدى فاعلية نظام الحوافز لػددىا

 : إذا كان نظام الحوافز لزركا لدوافع العاملتُ سينعكس ذلك إلغابيا على مستوى الأداء.الأداء .1

كلما كان نظام الحوافز لرزيا، ساعد ذلك على خفض تكلفة   تكلفة العمل بالنسبة للوحدة المنتجة: .2

 مستوى جودة أعلى(. -خفض التالف-الوحدة )وقت أداء
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يعتبر معيار الرضا مقياسا لفاعلية نظام الحوافز، و من مؤشرات الرضا: الطفاض معدلات  رضا العاملين: .3

الغياب، التمارض، التأختَ، إصابات العمل، معدل دوران العمالة... الخ و التي تؤثر بدورىا على التكلفة 

 التي تتحملها الدنظمة.

  



 سة  ـــؤســـــي المــــز فــــــتحفيــــري للــــــظـــار النــــــالإط              ل الأول:                                                  ــــــالفصـ
 

~ 46 ~ 
 

 :خــــاتمــة الفصــــل

الغابي على أداء العامل و رفع روحو الدعنوية، كما أن لو أثر ملحوظ على نظام الحوافز الفعال أثر لإن 

 تحستُ الأداء و زيادة الإنتاجية للعامل.

فها الخاصة، لذا ظرو  مؤسسةو لشا لا شك فيو أن موضوع الحوافز موضوع طويل و متشعب و أن كل 

ي تدارسو لكي تستطيع وضع نظام أن تدرس البيئة الداخلية و الخارجية و النشاط الذ ؤسسةلغب على كل م

 حوافز خاص يفي بمتطلباتها و يؤدي الغرض الذي وضع لأجلو.

           إن عملية تحفيز العاملتُ غتَ سهلة و إلظا تنطوي على كثتَ من العوامل التي مر ذكرىا في ىذا 

و تواكب  مؤسسةىذا الدوضوع ألعية قصوى حتى تستمر  مؤسسةالفصل و من الضروري أن تعطي إدارة أي 

 متطلبات العصر جزء أساسي في عملية التطور و النجاح.
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 :مقـــدمـــة الفصـــل

على الرغم من كجود العديد من الاتجاىات اتطاصة بالعمل، فإف الرضا الوظيفي أىم ظاىرة نالت 

علماء السلوكيتُ، حيث يعتبر الرضا الوظيفي من أكثر مواضيع على الإدارة غموضا الالاىتماـ الكبتَ من قبل 

               ذلك لأنو حالة انفعالية متعلقة باتظوظف يصعب فهمها ك لعل ىذا الغموض أدل إلذ ظهور اتظئات من 

ؤثر في سلوؾ اتظوظفتُ  البحوث ك الدراسات حوؿ ىذا اتظوضوع، فمنهم من اعتبر الرضا الوظيفي كمتغتَ مستقل ي

كالأداء التغيب، دكراف العمل، ك اعتبره كمتغتَ تابع يتأثر بالأجور ك الركاتب ك اتظكافآت ك اتظنح ك نظاـ اتخاذ 

 القرارات.

بما أف المحرؾ الأساسي لدافعية الأفراد لأداء العمل ىو درجة رضاىم عن العمل أم أنو بمقدار ما تزيد 

صل عليها الفرد بالسعادة ك الرضا عن العمل، فإف الرضا يتحدد بناءا على قيمة ما تلصل العوائد ك اتظنافع التي تل

 عليو الفرد من عوائد ك تقديره لدل عدالة ىذه العوائد.

 فسوؼ نتطرؽ في ىذا الفصل إلذ عموميات حوؿ الرضا الوظيفي حيث يتناكؿ8

 :الرضا الوظيفيمػػاىيػػة  المبحـــث الأول. 

  طرؽ قياس الرضا الوظيفي ك البرامج الداعمة لو الثــــانــــي:المبحـــث. 

 :علاقة التحفيز بالرضا ك الأداء ك الدافعية المبحــــث الثــــالــــث. 
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 الرضا الوظيفيماىية : الأول المبحث

           من تؼتلف العلوـ منها بموضوع عديد من الباحثتُ ال" لقد اىتم الرضا الوظيفيإف موضوع "

الإدارة ك الاجتماع ك علم النفس، ك من خلاؿ تغموعة من اتظشاعر الداخلية للفرد تعطي صورة كاضحة عن 

الرضا اتظوظف عن عملو الذم يقوـ بو أك عدـ رضاه، كنظرا لأتقية ىذا العنصر قاـ العديد من الباحثتُ بإجراء 

 التي تؤدم إلذ رضا الفرد ك بالتالر إلذ تؾاح اتظنظمة. العواملالعديد من الدراسات التي من خلاتعا تنكن معرفة 

                     ىذا اتظبحث سنلقي الضوء على الرضا الوظيفي من حيث مفهومو ك أتقيتو  ك ضمن

 أنواعو ك مظاىره، تفاذج ك نظرياتو.

 مفهوم الرضا الوظيفي و أىميتو.: الأول المطلب

                  يزاؿ ىناؾ اختلاؼ في تحديد مفهوـ الرضا الوظيفي، ك ىذا راجع لاختلاؼ  لا

الدراسات ك الأبحاث ك تعدد المجالات العلمية التي تناكلتو بالدراسة ك الرضا الوظيفي ىو موضوع فدرم فردم 

 1بحث ك تنكن أف يكوف رضا لشخص ك عدـ رضا لأخر.

 ظيفي كجب علينا أف نأخذ نظرة حوؿ الرضا,ك قبل التطرؽ إلذ الرضا الو 

 تعريف الرضا الوظيفي:أولا: 

  :تعريف الرضا -أ 

 :2عنو، أحبو ك أقبل عليو. ىو ضد السخط، ك ارتضاه يعتٍ أراه لو أىلا ك رضي الرضا لغة 

 8أما اصطلاحا { فعرؼMumford} " الرضا ىو أن الفرد يجب عدة مظاىر أو جوانب من عملو

 3".بهاحلا يأكثر من تلك التي 

                                                 
 .473-472(، ص ص 4002)الإسكندرية8 دار اتصامعة اتصديدة،  السلوك الإنساني في المنظمات،تػمد سعيد سلطاف،  1
 .446( ص 4003، 03)بتَكت8 دار صدار، الطبعة الرابعة، المجلد  لسان العرب،ابن منظور ك آخركف،  2
 . 474سلطاف، مرجع سبق ذكره، ص تػمد سعيد 3
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نلاحظ أف ىذا التعريف قد ربط بتُ الرضا ك العمل الذم تنارسو اتظوظف ك لكنو أتقل جانب من 

 العوامل الشخصية للرضا ك مكوناتو.

بأنو يعكس درجة التطابق بين العوائد الحقيقية التي يحصل عرؼ الرضا " {hample أمبلك يتجو }

  1".عليها الفرد و المتوقعة من طرفو

تعريف أمبل يلاحظ أنو ادخل مبدأ التوقع على الرضا أم حدكث الرضا يتوقف على مدل إدراؾ ك في 

 اتظوظف بأف ما يتقاضاه من عوائد حقيقية تتناسب مع ما يتوقعو مسبقا.

(، التي يشعر بها الإنسانالحالة العقلية للموظف ){ بأنو " Haurdand shethك عرفو }أكراد رشيت 

  2".مكافئة )ثواب( كافية مقابل التضحية بالنقود و المجهودعندما يحصل على 

ك ىنا نلاحظ أنو أدخل مبدأ التقييم على الرضا فهو يرل أف حالة الرضا للفرد تتحقق عندما يكوف 

 نتيجة التقييم اتكابية مقابل التضحيات التي يقدمها الفرد.

سية التي يتسم بها اتظوظف تظا تتطابق العوائد ك نظرا تظا سبق أنو تنكن تعريف الرضا على أنو اتضالة النف

 التي يتحصل عليها مع التضحيات التي يقدمها.

  :تعريف الرضا الوظيفي -ب 

 للموظف ك اتظؤسسة ك المجتمع. سنتطرؽ في ىذا العنصر إلذ مفاىيم الرضا الوظيفي ك أتقيتو بالنسبة

ظاىرة نفسية سلوكية تكمن في ركح إف تعريف الرضا الوظيفي ىو في حد ذاتو غامض ك معقدا، لكونو 

رغبات ك حاجات معقدة ك متغتَة من كقت لآخر  الفرد الذم يتصف بأنو تؼلوؽ ذك طبيعة نفسية معقدة لديو

 للرضا الوظيفي، ك ىذا راجع لكثرة الدراسات دليل على اجتهاد الباحثتُ في كضع تعاريف متعددة ك متنوعة.

                                                 
 .444( ص4776، )القاىرة8 دار مكتبة عتُ الشمس، الطبعة الثانية، سلوك المستهلكعائشة مصطفى اتظناكم،  1
 .441عائشة مصطفى اتظناكم، مرجع سبق ذكره، ص  2
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الحالة العاطفية الايجابية الناتجة عن  الوظيفي بأنو " { الرضاEdwin Lockeإدكين لوؾ يعرؼ }

 1".التقييم لوظيفتو أو ما يحصل عليو من تلك الوظيفة

            نلاحظ من خلاؿ ىذا التعريف أنو يرل أف الرضا الوظيفي يتحقق في حالة تقييم الفرد لوظيفتو

 إتكابيا ك أتقل الإشارة إلذ الشيء يتم تقييمو.

وظيفتو و عملو، و يصبح إنسانا  الحالة التي يتكامل فيها الفرد معفيعرفو بأنو " {stone}ستون أما 

تستغرقو الوظيفة، و يتفاعل معها من خلال طموحو الوظيفي و رغبتو في النمو و التقدم و تحقيق أىدافو 

 2".الاجتماعية من خلالها

ذاتو ك تأثتَىا على الرضا الوظيفي  المحيطة بالعملك نلاحظ من ىذا التعريف قد أتقل الإشارة إلذ العوامل 

 ك اىتم ىنا بالإثراء الوظيفي.

اتجاه إيجابي من الفرد إلى عملو { الرضا الوظيفي بأنو "Vroom Victor فكتور فرومك لقد عرؼ }

 3".الذي يمارسو

لو، إلا أنو يعاب يقصد بهذا التعريف بمن فركـ بأف الرضا الوظيفي ىو شعور إتكابي يتصف بو الفرد لعم

 عليو أنو لد تلدد شيئا عن مكونات الرضا الوظيفي.

شعور الفرد اتجاه وظيفتو، وأن ىذا بتعريفو عن الرضا الوظيفي بأنو "  {Blegen}بلجن ك يأتي 

 4".الفرد و الوظيفة و المؤسسة الشعور يعكس درجة التفاعل بين خصائص

                                                 
، 42، )جامعة الكويت8 المجلة العربية للعلوـ الإدارية، المجلد الرضا المندوبي للمبيعات في القطاع الخاص السعوديسامي بن عبد الله الباحستُ،  1

 .421( ص4005، 04العدد 
 .474تػمد سعيد سلطاف، مرجع سبق ذكره، ص 2
)اتصزائر8 رسالة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، جامعة  أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية،شاطرة شفيق،  3

 .03( ص4040بومرداس، 
، )الكويت8 المجلة العربية للعلوـ السعودية  ولاء التنظيمي للعاملين في الرعاية الصحية الأولية فيالرضا الوظيفي و الحناف عبد الرحيم الأتزدم،  4

 .106( ص 4004، 01، العدد 41الإدارية، تغلد 
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الفرد ك الوظيفة ك اتظؤسسة، ك لد  التفاعل ما بتُ خصائصك نستنتج ىنا بأف الرضا الوظيفي ناتج عن 

 يشر لنا طبيعة الشعور اتكابي أك سلبي.

ك حوصلة تظا ذكرنها تـرج بأف الرضا الوظيفي ىو شعور ذاتي إتكابي الذم تلملو اتظوظف أثناء أدائو لعملو 

عملو ك مقدار ما تلصل عليو فعلا في  "الرضا العاـ عن الوظيفة" ك يتحقق ذلك بالتوافق بتُ ما يتوقعو الفرد من

 احتياجاتو ك توقعاتو في بيئة عملو. ىذا العمل ك ذلك لإشباع

 من خلاؿ ىذا التعريف نستنتج ثلاث خصائص رئيسية للرضا الوظيفي ىي8

 .الرضا الوظيفي ىو شعور ذاتي، تنكن أف يكوف رضا لشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص آخر 

 اتظوظف ك اتظتوقعة من طرفو. تتطابق العوائد اتضقيقية اتظتحصل عليها الرضا الوظيفي يتحقق عندما 

  الرضا الوظيفي ىو حالة من القبوؿ ك القناعة للوظيفة التي يشغلها اتظوظف ىدفو إشباع تريع احتياجاتو

 ك تنبؤاتو في بيئة عملو.

 المصطلحات المرتبطة بالرضا الوظيفي: -ج 

        الباحثوف عدد من اتظفاىيم ذات الارتباط الوثيق بمفهوـ الرضا الوظيفي ك التي تتضمنها  يقدـ

 1تعريفاتهم، نذكر منها ما يلي8

 :فالرضا يعبر عن شعور اتظوظف بالسعادة عندما يتحقق ىدفو. الرضا الوظيفي و الشعور بالسعادة 

 :يفة طموحات اتظوظف.فالرضا يتحقق عندما تلي الوظ الرضا و مستوى الطموح 

 :فالرضا يتحقق عندما تتحقق توقعات اتظوظف تؿو ما تلصل عليو من عوائد. الرضا و التوقع 

  فالرضا يتحقق تظا يشعر اتظوظف بأف حاجاتو قد أشبعت. الحاجات: إشباعالرضا و 

 

                                                 
 .442( ص4777)الإسكندرية8 مطبعة اتصمهورية،  ،علم النفس الصناعيتػمد فتحي عكاشة،  1
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 :أىمية الرضا الوظيفيثـــانيـــا:

الدراسات ك البحوث في تغاؿ علم النفس  موضوع الرضا الوظيفي من أكثر اتظواضيع التي تدت فيها يعتبر

 1ـ كاف عدد ىذه البحوث يفوؽ الثلاثة آلاؼ بحث.4754الإدارم ك حتى عاـ 

نظرا لأف الأفراد يقضوف معظم أكقاتهم في العمل، كما يرجع  ك ترجع ىذه الكثافة إلذ أتقية ىذه اتظواضيع

 الاىتماـ إلذ الاعتقاد السائد بأف الرضا عن العمل يؤدم إلذ زيادة الإنتاج.ىذا 

ك لا نبالغ إذا ما اعتبرنا أف العنصر الإنساني ىو الثركة اتضقيقية ك المحور الأساسي للإنتاج في منظمات 

ك قد لا تعمل إذا تطورىا ك تعقيدىا ستبقى غتَ مفيدة،  الأعماؿ، فاتظعدات ك الأجهزة اتضديثة مهما بلغت درجة

فإذا كاف العنصر البشرم على ىذه الدرجة الكبتَة من الأتقية فإنو  لد يتوافر العقل البشرم الذم يديرىا ك تلركها،

 العدؿ ك الإنصاؼ أف نسعى لأف يكوف الفرد راضيا عن عملو. من

إذ تنثل اتظورد البشرم الدعامة الأساسية تظا تؤديو اتظنظمة من أنشطة ك ما تحققو من أداء، فهو يضع 

الذم تمطط ك ينفذ، ك ىو الذم يتابع ك يقيم... ك أم اتؿراؼ لو عن الاستًاتيجيات ك يرسم الأىداؼ، ك ىو 

نظمة عن تحقيق أىدافها ك تعطيل مستول الأداء أك معايتَ السلوؾ اتظطلوب سينتج عنو بلا شك اتؿراؼ اتظ

 مستَتها ك سيستَ بها حتما إلذ الفشل تؽا تكعلو بلا منازع العامل الرئيسي الذم يتوقع عليو تؾاح اتظنظمات.

                    أف فهم ك إدراؾ دكافع اتظوظفتُ ك العاملتُ في تغاؿ العمل ك رضاىم الوظيفي يساعد 

                 على تصميم بيئة عمل مناسبة ك نظاـ حوافز فعالة يساعد على حفظ الإدارة ك اتظديرين ك اتظشرفتُ

اتظوظفتُ ك الإبقاء  عليهم في تغاؿ العمل ك زيادة فاعليتهم ك أدائهم الوظيفي بصفة اتظوظفتُ أىم اتظوارد التي 

 تدلكها منظمات العمل.
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 .مظاىر الرضا الوظيفينواع و أ :الثاني المطلب

الرضا الوظيفي ىو ذلك الشعور بالارتياح النفسي في بيئة العمل، سواء كاف موجو تؿو زملاء العمل بما أف 

أك تػتول العمل أك ظركؼ العمل، ك بما أنو ىناؾ اختلافات في درجة الرضا الوظيفي خلاؿ اتضياة الوظيفية فإنو 

 تنكن تقسيم الرضا إلذ عدة أنواع كفقا لعدة اعتبارات ك معايتَ.

 :الرضا الوظيفي: أنواع أولا

 81الرضا الوظيفي متعدد الأبعاد ك الأكجو ك عليو توجد عدة أنواع لتصنيفو ك ىذا كفقا للمعايتَ الآتية

 كفق ىذا اتظعيار تؾد الأنواع التالية8 :أنواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليتو .1

 القبوؿ ،  ك التقدير  الاعتًاؼ8  مثل  ك يتعلق باتصوانب "الذاتية" للموظف الداخلي: الرضا الوظيفي 

 الشعور بالتمكن ك الإتؾاز ك التعبتَ عن الذات.ك 

 ك يتعلق باتصوانب اتطارجية "البيئة" للموظف في تػيط العمل الوظيفي الخارجي:  الرضا                    

 اتظدير، زملاء العمل، طبيعة ك تفط العمل. 8مثل

 :الداخلية ك اتطارجية معا. ك ىو تغمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الرضا الكلي العام 

 كفق ىذا اتظعيار تندرج ضمنو الأنواع التالية8 :أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنو .2

 :ك يشعر اتظوظف بهذا النوع من خلاؿ عملية الأداء الوظيفي، إذا متوقعا  الرضا الوظيفي المتوقع

 أف ما يبذلو من جهد يتناسب مع ىدؼ اتظهاـ.

 :يشعر اتظوظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظيفي اتظتوقع، عندما  الرضا الوظيفي الفعلي

 تلقق اتعدؼ فيشعر حينها بالرضا الوظيفي.
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 يصنف الرضا الوظيفي إلذ قسمتُ أك نوعتُ تقا8 ك ىناؾ من

 :اتظوظف قد تنثل رضا اتظوظف عن تريع اتصوانب ك مكونات العمل، ك ىنا يكوف الرضا الكلي 

كصل لأقصى درجة الرضا عن عملو، ك لكن ليس من الضركرم أف تتوافر في ىذا العمل كل عناصر 

تظوظف نفسو، فهو ربما لا يعتبر تريع تلك الرضا التي سبق ذكرىا، لأف ىذا يتوقف على طبيعة ا

 العناصر مهمة ك بالتالر اتظوظف كحده من يستطيع أف تلدد ذلك العناصر التي تتوافق معو.

 :العمل، ك ىنا يكوف اتظوظف  تنثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ك مكونات الرضا الجزئي

أك ربما لا زاؿ الاستياء قد كصل درجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل ك بالتالر اكتفى بها 

 موجودا لكن لا زاؿ يؤدم أعمالو.

 مظاىر الرضا الوظيفي:ثـــانيـــا: 

كل اتكابي على ىناؾ مظاىر عديدة للرضا الوظيفي، ىذه اتظظاىر مع اختلافها ك تعددىا إلا أنها تؤثر بش

العمل ك معدلاتو، فالعامل عندما يرضى عن العمل فذلك تكعلو شخصا قادرا على الأداء ك يتم توضيح ىذه 

 1اتظظاىر فيما يلي8

تظعدؿ الأداء أنواع، فهناؾ اتظعدلات الكمية ك بموجبها يتم تحديد كمية معينة من  :زيادة معدل الأداء .1

كحدات اتطدمات التي تكب أف تنتج خلاؿ فتًة زمنية تػددة، أم أنها ندؿ على العلاقة بتُ كمية 

 العمل اتظنتج ك الزمن اتظرتبط بهذا الأداء، ك ىناؾ معدلات نوعية ك تعتٍ كجوب كصوؿ إنتاج الفرد إلذ

مستول معتُ من اتصودة ك الدقة ك الإتقاف، ك ىناؾ معدلات ك نوعية ك ىذا اتظعدؿ ىو مزيج من 

               النوعتُ السابقتُ إذ بموجبو أف يصل إنتاج الفرد إلذ معتُ من الوحدات خلاؿ فتًة زمنية 

اتجاه يرل أف الرضا تػددة ك بمستول معتُ من اتصودة ك الإتقاف ك قد حدد الفكر الإدارم أف ىناؾ 
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الأداء، ك ىناؾ اتجاه آخر يرل أف الأداء يؤدم إلذ الرضا، ك اتجاه  اتظرتفع عن العمل يؤدم إلذ زيادة

ثالث يرل أف الرضا ىو نتيجة تضصوؿ العامل على مكافآت عادلة التي ىي بدكرىا نتيجة لربط 

 .اتضصوؿ على اتظكافآت بضركرة القياـ بأداء معتُ

القوؿ بأف الزيادة في معدؿ الأداء لدل العاملتُ ىي مظهر ىاـ من مظاىر الرضا عن  ك من ىنا تنكن

 العمل أك الرضا الوظيفي، فالعامل عندما يرضي عن عملو يؤثر ذلك بالإتكاب على معدؿ الأداء لديو.

تشتَ بعض الدراسات إلذ أف العلاقة بتُ الرضا عن العمل ك الإنتاجية ليست  :زيادة معدل الحضور .2

مؤكدة بدرجة عالية، ك لكن بعض الأبحاث ك الدراسات تشتَ إلذ أف الرضا اتظرتفع عن العمل يؤدم 

العمل، ك بشكل آخر تنكن القوؿ أنو كلما زادت درجة رضا العاملتُ  إلذ معدؿ مرتفع للحضور إلذ

انت لديو عن العمل كلما قلت نسبة الغياب ك زاد معدؿ اتضضور عن العمل تنثل سلوكا معينا، فإذا ك

توابع ىذا السلوؾ إتكابية مثل حب العمل أك الرضا عنو سوؼ يكرر العامل ذلك السلوؾ أك يكوف 

لديو رغبة في تكرار اتضضور إلذ العمل لأف حضوره يتبعو حصولو على شيء إتكابي ك ىو كونو سعيدا 

حضوره إلذ العمل في جو العمل، أما إذا كاف العامل غتَ سعيد أك غتَ راض عن العمل ك بالتالر ف

 .تتبعو عواقب سلبية

يعتبر الرضا عن العمل أحد اتظؤثرات المحددة للرضا العاـ عن اتضياة، أم أف  الرضا العام عن الحياة: .3

ىناؾ انعكاسات للرضا عن العمل على الرضا العاـ عن اتضياة، ك الأدلة التجريبية تشتَ إلذ كجود 

تنكن اعتباره أحد مكونات الرضا العاـ عن  علاقة طردية بتُ اتظتغتَين، ك أف متغتَ الرضا عن العمل

 ياة.اتض

          ك لبياف طبيعة العلاقة بتُ الرضا عن العمل ك الرضا عن اتضياة، تنكن افتًاض كجود علاقة تبادلية بتُ 

اتظتغتَين، بمعتٌ أف الرضا عن العمل يؤثر في الرضا العاـ عن اتضياة كما يتأثر بو أيضا، ك ينبغي التمييز بتُ الرضا 
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يكوف مصدره العمل، ك ذلك الذم يكوف مصدره اتطبرات الأخرل في  العاـ عن اتضياة ك بتُ ذلك الرضا الذم

إلا أف تأثتَ الرضا عن العمل في الرضا العاـ عن  اتضياة، ك رغم افتًاض أف ىناؾ علاقة تأثتَ متبادلة بتُ اتظتغتَين،

 .اتضياة قد لا يتعادؿ بالضركرة مع تأثتَ الرضا العاـ عن اتضياة في الرضا عن العمل

                  ق تنكن القوؿ حتى في حاؿ عدـ التأكد من كجود علاقة مباشرة بتُ الرضا عنك تؽا سب

الغياب ك التفاىم مع العاملتُ ك قلة  مثل معدؿ العمل ك الإنتاجية فالرضا عن العمل لو تأثتَ على عناصر أخرل

أفضل  تغتمعالفرد ك كذلك يساعد على خلق  إنتاجيةاتظشكلات الاجتماعية تؽا ينعكس بشكل أك بآخر على 

 ك متفائلة للحياة. تػيةذم نظرة 

 1بالإضافة تعذه اتظظاىر ىناؾ أخرل تدعى بمظاىر عدـ الرضا الوظيفي ك نذكر منها8

 :ك يقصد بو التخلف عن أداء العمل اتظوكل بو العامل بدكف سابق إنذار ك ما يتًتب  التغيب عن العمل

للعمل الذم يؤثر على الإنتاجية في تغاؿ العمل، ك ىناؾ عوامل كثتَة تؤدم إلذ تغيب عليو من إرباؾ 

العامل عن عملو إما عدـ ملائمة قدراتو اتصسمية مع نوع العمل أك إصابة العامل بمرض أك عجز أك عدـ 

مل بالنسبة ملائمة مهارات العامل مع متطلبات العمل أك سوء معاملة الرؤساء ك الزملاء أك سوء بيئة الع

 للعامل.

ك يؤثر التغيب عن العمل بدكره على معمل ساعات العمل اتظفقود، فالتغيب تنثل مظهرا من مظاىر عدـ 

الرضا عن العمل ك أف ىناؾ علاقة بتُ الرضا عن العمل أك عدـ الرضا عنو ك تغيب أك حضور العامل إلذ العمل 

 .إنتاجيتوك الذم بدكره يؤثر على أراء العامل ك 

 إف سوء التوافق اتظهتٍ يعد من اتظظاىر اتطاصة بعدـ الرضا الوظيفي ك ىو أحد  وء التوافق المهني:س

اتظشكلات التي تؤثر بالسلب على العمل ك ذلك بدكره يؤثر على الإنتاج، فالعامل عندما يتعرض لسوء 
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                على أدائواللامبالاة ك سوء العلاقات ك بذلك يؤثر بدكره  التوافق اتظهتٍ فذلك يعرضو إلذ

 تظهامو ك الأعماؿ التي توكل إليو، ك ذلك يؤثر على معدؿ إنتاجيتو.

 :تعد إصابات العمل من اتظشكلات اتعامة التي تعيق التقدـ  إصابات العمل و الأمراض المهنية

الصناعي، حيث أنها تسبب للعامل أثناء عملو، ك استهتار العامل أثناء تأديتو لعملو ك عدـ التزامو بإتباع 

العمل ك عدـ توفر معدات الوقائية اتظهنية ك كل ذلك قد يكوف  إجراءات الأمن ك عدـ ملائمة ظركؼ

 ا عن العمل.مرجعو عدـ الرض
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 .نظريات الرضا الوظيفيث: الثال المطلب

نظريات الرضا الوظيفي أف تصف الرضا الوظيفي ك تفستَه أم التعرؼ على أسبابو ك كذلك التنبؤ  تحاكؿ

بو ك كيفية التحكم فيو أك تحسينو ك فيما يلي نستعرض أىم تلك النظريات التي تفسر رضا العاملتُ عن أعماتعم 

 1.ك منظماتهم

 {:Twofactor Theoryأولا: نظرية ذات العاملين }

من خلاؿ دراستو أف يتوصل إلذ الفصل ما بتُ  {Feadrick Herz berg}فردريك ىيرزبرج استطاع 

نوعتُ من مشاعر الدافعية، الرضا ك الاستياء، ك أف العوامل اتظؤدية إلذ الرضا تختلف تداما عن العوامل اتظؤدية 

 للاستياء، ك فيما يلي نعرض تعذه النظرية.

 :{Motivationالعوامل الدافعية } .1

فع السلوؾ، ك ىذه العوامل تختلف عن العوامل تلك العوامل اتظؤدية إلذ إثارة اتضماس ك خلق قوة د ىي

ىي التي تقي الفرد من مشاعر الاستياء ك تحميو من السخط  { ك ىذه الأختَةHygiène Factorsالوقائية }

 الناجم عن عدـ الرضا.

 :العوامل الوقائية .2

               ضركرم لتجميد مشاعر الاستياء لتجنب مشاعر عدـك ىي التي تعتبر توفرىا بشكل جيد 

 الرضا، ك لكنها لا تؤدم إلذ خلق قوة دافعة ك تزاس لدل الأداء ك ىذه العوامل تتمثل في بيئة العمل كالتي8

 ظركؼ العمل اتظادية. -أ 

 ء.العلاقات مع الرؤسا -ب 

 العلاقات مع اتظرؤكستُ. -ج 
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 الإشراؼ. -د 

 للمنظمة.أداء عمل ذم أتقية ك قيمة  -ق 

ىتَزبرج للعديد من الانتقادات ك البحث ك التجريب إلا أف كاقع الأمور يشتَ ك بالرغم من تعرض نظرية 

إلذ صمودىا أماـ تيار الانتقادات ك إلذ ثبات مفاىيمها جزئيا كنظرية تحاكؿ أف تفسر كيف ينشأ الرضا ك السلوؾ 

 لدل الأفراد. الدافع

 {:Maslow’s Needs Theoryثــانيـــا: نظرية ىيكلية الحاجات }لما سلو 

نتيجة للدراسات اتظستفيضة للإنساف تعرؼ علماء النفس على أف الاحتياجات تنظم نفسها حسب 

 إشباعرغباتو ك احتياجاتو الدنيا فإنو يرتقي إلذ  { معتُ، فإذا ما أشبع الإنسافprioritairesنظاـ أكلويات }

احتياجاتو الكامنة على اتظستويات الوسطى ك العليا، ك بمعتٌ آخر فإف الإنساف يؤجل عملية من شأنو تػاكلة 

في كضع نظاـ الأكلويات للعالد النفسي  تريع احتياجاتو الدنيا، ك يعود الفضل إشباعاحتياجاتو العليا قبل  إشباع

 الر في تسس مستويات ىي8ماسلو الذم بتُ بأف الاحتياجات الإنسانية تتدرج بالتو 

 {:Basicphysilogicol Needsالاحتياجات الفسيولوجية الأساسية } .1

ىذه الاحتياجات على أدنى درجات السلم ك تتضمن احتياجات الفرد المحددة كاتظأكل ك الشرب  ك تقع

بعمل من أجل عادة بواسطة تصرفات الفرد الاقتصادية حيث أنو  ك اتظلبس.... ك غتَىا، ك تشبع ىذه اتضاجات

 اتضصوؿ على الأجر الذم يقوـ بواسطتو إشباع احتياجاتو الفسيولوجية الدنيا.

 {:Safety Needاحتياجات الأمان } .2

احتياجاتو الفسيولوجية فإنو  الإنساف على تزاية نفسو من أخطار البيئة ك الطبيعة، فإذا ما أشبع يعمل

يأخذ الإجراءات التي تضمن لو السلامة من الأخطار اتطارجية، فيبتٌ العنابر لتخزين  الطعاـ ك يبتٌ الأسوار 
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       الغاصبتُ، ك يشتًؾ في الضماف الاجتماعي لتأمتُ مورد رزقو عند  تضماية مدينتو ك تحصتُ بيتو من

 تضياة حتى لا يتًؾ عائلتو في حاجة عند كفاتو بصورة مفاجأة.الشيخوخة، ك يشتًم التامتُ على ا

 {:Love. Affection & Social Needاحتياجات الحب و الخدمة الاجتماعية } .3

    الأسرة ك العشتَة ك الأمة ، ك تعذا فهو يقوـ بتكوين الإنساف اجتماعي بطبيعتو يكره العزلة ك الانفراد

في المجتمع  الآخرينيعمل كل ما في كسعو للمحافظة عليها، فهو يؤثر على تغتمعو ك يتأثر بو، ك يتعاكف مع  ك 

حتى يتمكن كل منهم من سد حاجاتو الاقتصادية ك نزعاتو الاجتماعية، ك بمعتٌ آخر، أف الإنساف تكب الانتماء 

 قة.زا ك قوة في تغابهة الأخطار التي تعتًض طريلأف ذلك يكسبو مرك

 {:self- Esteem & Self-Respectو تقدير الذات }احترام  .4

اجة إلذ شعور بأنو ذك الإنساف دائما من اجل اتضصوؿ على تقدير الآخرين ك احتًامهم، فهو بح  يسعى

بو أف تلتًمهم، فالإنساف يرغب دائما في تبادؿ ىذه اتظشاعر مع أفراد المجتمع، ك تكدر بالذكر ىنا أف قيمة تكدر 

العقائد الدينية ك القيم الأخلاقية السائدة تلعب دكرا كبتَا في تحقيق الاحتياجات الإنسانية خاصة في إشباع حاجة 

 احتًاـ  الذات ك تقدير النفس.

 {:  & Accomplissements  Self Actualisation   }  العمل في  الكياسة   و  الذات  تحقيق .5

على القياـ بالعمل ك الكياسة في الإتؾاز، ك تقع ىذه اتضاجة في أعلى درجات سلم  ك ىي القدرة          

 الأكليات، فهي أرقى الاحتياجات الإنسانية ك أتشائها ك اقلها تحديدا.
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 و الشكل التالي: يبين ىيكل الاحتياجات لماسلو:

 الإنسانية. الاحتياجات: ىيكل (1-2)شكـــل رقم

 

 .400ص الرزاؽ ىاشم، مرجع سبق ذكره، عادؿ عبداتظصدر8 

 

 

 

 

 

 و التقديز الاحتزام

Esteen & Respect 

 الحب و التآلف الاجتماعي

Social Needs 

 تحقيق الذات

Physiolgical Needs 

 احتياجات رئيسية احتياجات رئيسية

  أعلى المستويات

 أدنى المستويات

 تحقيق الذات

Self Actualisation 
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 {:Alderfer Theoryثـــالثــا: نظرية الدرفر }

ـ" نظرية الدرفر اتظعركفة بالرموز 4760" {Landy and Trumdo}لاندي و ترمبو تطص 

 ك التي يعتقد فيها أف الأفراد لديهم ثلاثة حاجات أساسية ىي8 {E.R.G}أي.آر.جي 

 {:Existences Needsنونة }حاجات الكي .1

 ك ىي حاجات التي يتم إشباعها بواسطة عوامل البيئة مثل8 الطعاـ، اتظاء...الخ.

 {:Related Needsحاجات العلاقات } .2

 ك ىي حاجات التي تؤكد أتقية توطيد العلاقات الشخصية الداخلية ك المحافظة عليها.

 {:Growth Needsحاجات النمو } .3

ك ىي حاجات التي تتفق مع اتظستول الأعلى للذات ك حاجات تحقيق الذات، ك يتفق الدرفر مع ماسلو 

في ىذه النظرية بأف إشباع اتضاجة يؤثر على أتقيتو ك أتقية اتضاجات الأعلى منها في اتظستول، كما أنو يتفق مع 

إف السعي لإشباع اتضاجات العليا يقود ف حاجات النمو تكعلها أكثر أتقية عند الناس، كذلك إشباعماسلو بأف 

إلذ جعل اتضاجات الدنيا أكثر أتقية عند ىؤلاء الناس، إلا أنو تمتلف عن ماسلو حيث يرل ماسلو أنو لا حاجة 

ك لن يكوف لو تأثتَ ك لكن الدرفر خلافا لذلك  بالتًتيب إشباعهاللحاجات الأدنى التي تم  الإشباعإلذ مزيد من 

 دة في اتظكافآت للحاجات الدنيا قد تعوض عن إشباع حاجات أعلى.الإضافية أك الزيا اتظكافآتيقوؿ أف 

ك على ذلك إذ لد يكن في استطاعة اتظدير أف يعطي ظركفا أفضل للعمل، فإف النقود ك الزيادة قد تعتٍ 

ركؼ ىرـ اتضاجات تمتلف من فرد إلذ آخر ك تختلف في داخل الفرد نفسو باختلاؼ السن ك اتصنس ك الظ

 الاجتماعية.
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 {:Theory Of work Ajustementرابعــــا: نظرية التكييف الوظيفي }

                     للرضا الوظيفي "منسوتا"ثم تطويرىا باستخداـ استفتاء  نظرية أخرل للرضا الوظيفي تذة

{The Minnesota Satisfaction Questionnaire   } و وايز      داوس ،   جرمن}من  كل    قاـ   حيث 

Graen. Dawis and Weiss }4746 ـ، بعرض ىذه النظرية حيث أفادكا بأف الرضا الوظيفي ىو تػصلة

لتحقيق الذات في إطار نظاـ العمل،  التوافق أك التكييف الفعاؿ ما بتُ حاجات الفرد التي تعززىا دكافع اتضاجة 

{ Weiss and Dawiss, England and lofqustكما شرح كل من}كيز ك داكس، ك اتؾلاند، ك لوفكوست 

موضحتُ بأف ىذه النظرية تقوـ على الانسجاـ ما بتُ الشخصية اللازمة للعمل ك بيئة العمل نفسو، ك اعتبار ىذا 

الانسجاـ ىو العامل الرئيسي في تفستَ تأقلم اتظوظف مع بيئة العمل "كما يتضح ذلك من شعور بالقناعة ك 

  الوظيفة".الرضا ك الاستقرار في

إن القدرات و الحاجات المهنية تشكل الجوانب الهامة لشخصية العمل، أما ك يؤكد ذلك بقوتعم8 "

"، المتطلبات المتعلقة بالقدرة على العمل و الأنظمة التي تعزز ىذا العمل فهي الجوانب العامة لبيئة العمل

اتظوظف مع كظيفتو من خلاؿ معرفة مدل التوافق ك يعتقد ىؤلاء بأف بالإمكاف الاستدلاؿ على تأقلم اتظوظف مع 

 بتُ شخصية ىذا اتظوظف في عملو ك بيئة العمل.
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 .قياس الرضا الوظيفي: الثانيالمبحـث 

يتمثل الرضا الوظيفي بمشاعر ك غتَ تػسوسة، فإف القدرة على معرفتها ك الوصوؿ إليها يعتبر عملية 

الوظيفي من التقدـ الذم حدث في تغاؿ عالد النفس من حيث ليست سهلة، ك لقد استفادت مقاييس الرضا 

أدكائو ك تقنياتو لدراسة الشخصية ك الاتجاىات ك غتَىا من اتصوانب النفسية ك ىناؾ أساليب ك مقاييس تؼتلفة 

 .لقياس الرضا الوظيفي

 أساليب قياس الرضا الوظيفي.: الأولالمطلــب 

ترع البيانات الدالة على مستول رضا تراعة العمل اتظوجودة  ك يقصد بعملية قياس الرضا الوظيفي عملية

            في اتظنظمة عن عناصر الرضا اتظختلفة، ك تعتبر عملية القياس ىذه اتططوة الأكلذ ك اللبنة الأساسية في

الدراسات ك اتصهود اتطاصة بالرضا الوظيفي حيث أنو كفقا تظا تسفر عنو نتائج ىذه العملية تعمل إدارة اتظنظمات 

منخفضا  على رسم السياسات ك اتخاذ اتططوات اللازمة لزيادة ك تنمية الرضا الوظيفي بتُ عامليها إف كاف مستواه

ستويات مقبولة، ك تنكن بصفة عامة تلخيص أىداؼ عملية أك اتضفاظ على مستوياتو اتضالية ك إف كانت ىذه اتظ

قياس الرضا الوظيفي بمقاييسها اتظختلفة في ثلاثة أىداؼ رئيسية الأكؿ منها يتضمن تحديد مستول رضا أفراد 

        الرضا، أما اتعدؼ الثاني فهو معرفة مدل اختلاؼ مستويات الرضا               التنظيم ك معرفة معيار الرضا أك عدـ

 الوظيفي ك تػدداتو ك مؤشراتو بتُ تراعات ك أقساـ العمل اتظختلفة في اتظنظمة.

                أما اتعدؼ الثالث الذم ترمي لو عملية قياس الرضا الوظيفي فهو دراسة العلاقة بتُ مستول

لتغيب ك الاستقالة من العمل الرضا ك الوظيفي ك العديد من سلوكيات أفراد التنظيم ك من ذلك على سبيل اتظثاؿ ا

 ك مستول الأداء الوظيفي.

 1توجد عدة طرؽ لقياس الرضا الوظيفي فيمكن استخداـ ما يلي8

                                                 
1

 .444-440عادؿ عبد الرزاؽ ىاشم، مرجع سبق ذكره، ص ص  
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           توجد عدة قوائم لأسئلة معيارية مثل قائمة تكساس لقياس الرضا عن العمل :قائمة الأسئلة .1

{Tex as Instrument Questionnaire ك ىي تحتوم على أسئلة لعدة } مثل8 العمل   عوامل

 .لعمل، ساعات العمل، ظركؼ العمل، التًقية، اتجاىات الإدارة، حركة التغيتَ، الأجر

فيمكن استخداـ اتظقابلات تظعرفة درجة رضا العاملتُ عن العمل ك قد تكوف اتظقابلات  :المقابلات .2

  فة الرضا عن العمل خاصة إذا حجم اتظنظمة صغتَا.رتشية أك غتَ رتشية ك ىي أكثر فعالية في معر 

حيث يتم ملاحظة سلوؾ العاملتُ ثم يتم بعد ذلك استخلاص بعض اتظلاحظات حوؿ  :الملاحظة .3

 .مواقف العاملتُ ك مشاعرىم

   كما أنو ينبغي استنتاج درجة رضا العاملتُ من كاقع بيانات ثانوية متاحة باتظنظمة   :بيانات ثانوية .4

"معدلات الغياب، حجم شكاوي العاملين، معدل الدورات العاملين، عدد الحوادث أثناء مثل8 

ك بتحليل مثل ىذه اتظؤشرات تنكن اتضكم بقدر  "التشغيل، نسبة الإنتاج، مستوى إنتاجية العامل

 .الإمكاف على درجة رضا العاملتُ

اتطاصة بالدراسة كفق ما يتلاءـ مع أغراض الدراسة ك تغاتعا  الاستبانةك تنكن للباحث أف يصمم 

التطبيقي، فإنو تنكن لو أيضا استخداـ بعض اتظقاييس اتظعدة تعذا الغرض، ك لعل أشهر مقاييس الرضا الوظيفي 

 Minnesota Satisfaction Qustionnaireللرضا الوظيفي } امينيسوتاستبانة إضافة إلذ ما ذكر أعلاه مقياس أك 

MSQ8ك يشتمل ىذا اتظقياس على العناصر التالية } 

           ك تؽارسات استخداـ القرارات، الاتؾاز، مستول النشاط، التقدـ، تفويض لسلطة، سياسات

الأخلاقية، التقدير، اتظسؤكلية، الأماف، اتطدمات  اتظنظمة، التعويضات، زملاء العمل، الإبداع، الاستقلالية، القيم

لوظيفي، اتصانب الفتٍ للإشراؼ، اتصانب الإنساني للإشراؼ، التنوع في مهاـ          اتظركز الاجتماعيالاجتماعية، 

 العمل، ك ظركؼ العمل.
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 .البرامج الداعمة للرضا الوظيفي: نيلمطلب الثاا

تغموعة من البرامج التي تهدؼ إلذ المحافظة على اتظستول اتظطلوب من الرضا الوظيفي ك تدفع بالأفراد  ىي

 81باتجاه تحقيق أىداؼ اتظنظمات ك من أىم ىذه البرامج ما يلي

 الفـــرع الأول: برامج صيانة القوى العاملة.

هارات ك خبرات العاملتُ بالإضافة تتمثل تلك البرامج في تغموعة الإجراءات التي تستهدؼ عدـ تآكل م

إلذ تطوير قابليتهم لأغراض الإبداع ك الابتكار ك من ىذه البرامج مثلا تلك اتطاصة بالتدريب ك تنمية اتظهارات 

 الإبداعية ك البرامج اتطاصة بالنظر في سياسات الأجور ك اتضوافز.

 ئة و ظروف العمل.الفرع الثاني: برامج تحسين بي

 البرنامج عادة على الإجراءات التالية8تلتوم ىذا 

 .تهيئة مكاف عمل نظيف ك مرتب من حيث الإضاءة، التهوية، الأثاث.......الخ -أ 

معاتصة حالات التعب ك الإرىاؽ ك ذلك بدراسة ساعات العمل ك مراعاة حاجة العاملتُ إلذ   -ب 

 الراحة ....الخ.

دات ذات الانزعاج ك استعماؿ اتظواد العازلة تقليل مصادر الضوضاء ك ذلك عن طريق عزؿ الآلات ك اتظع -ج 

 في السقوؼ اتصدراف.

 التقليل من رتابة الأعماؿ من خلاؿ برامج الإثراء أك التوسيع الوظيفي. -د 

 

 

 
                                                 

 .405ص مرجع سبق دكره ،، تػمد الصتَفي 1
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 الفرع الثالث: برامج الرفاىية الاجتماعية.

           ك دكر  تعتٍ زيادة الاىتماـ باتضوافز اتظعنوية ذات الطابع الاجتماعي كالنوادم ك الأسواؽ

اتضضانة ك كسائل اتظواصلات ك بناء سكنات للعاملتُ تؽا يدفع العاملتُ تؿو الأداء ك تكب أف تكوف ىذه اتضوافز 

 .شاملة لعدد أكبر من العاملتُ ك أف تكوف مستمرة

 الفرع الرابع: برنامج الأمن و السلامة المهنية.

ىذه البرامج خاصة باتظنظمات الصناعية ذات الأعماؿ اتططرة ك اتظعرضة لكثتَ من اتضوادث ك يتم  تكوف

 تصميم ىذه البرامج كفقا للخطوات التالية8

دراسة ك تحليل كل عمل على حدة منذ بدايتو حتى نهايتو بكامل جزئياتو ك ذلك  أولا: تجزئة العمل:

 كل جزء ك خطورة أداء كل منها.  تعدؼ التعرؼ على الكيفية التي يؤدم بها

" تنكننا معرفة ك تحديد مصادر العمل تجزئةبناءا على نتائج خطوة " تحديد مصدر الخطر: ثانيا:

 اتططر ك التي إما أف تكوف8

 بيئة العمل اتظادية ك ظركفها. -أ 

 بيئة العمل النفسية ك الاجتماعية. -ب 

 الفرد نفسو كضعف مستول خبرتو أك ضعف تدريبو. -ج 

 فاتظخاطر اتظهنية تصنف إلذ صنفت8ُ تحديد نوع المخاطر المهنية من حدوثها: ثالثا:

الصناعيتُ كاتصركح بأنواعها، التي يتعرض تعا العماؿ  الفسيولوجية الإصاباتفئة اتضوادث ك  -أ 

اتضركؽ...الخ، ك تنكننا الوقاية من ىذه اتضوادث بعدة كسائل كتوفتَ الإضاءة ك التهوية ك اتضرارة 

 كضع أجهزة إنذار في أماكن اتططر، استخداـ أجهزة ضبط الكتًكنية....الخ. اتظناسبة،
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فئة أمراض مهنية ناتجة عن الأعماؿ التي تنارسونها كأمراض العماؿ الصناعيتُ ك عماؿ اتظخابر   -ب 

اتظدرين ك الوظائف الكتابية، ك التي تنكن الوقاية منها  كما توجد أمراض مصاحبة لأعماؿ

 .الخ..ك الألبسة الواقية ك أخذ الإتؾازات للراحة ك الاستجماـ. باستعماؿ الكمامات

 8 ك يتم تدريب العاملتُ على النحو التالر8تدريب العاملين رابعا:

 زيادة مهارة الفرد في العمل لتجنب إصابات العمل. -أ 

 تدريب الفرد على كيفية تزاية نفسو من أخطار عملو ك استخدامو لوسائل الوقاية ك الأمن. -ب 

 توعية الأفراد على كيفية ك حسن التصرؼ السليم عند تعرضهم أك تعرض زملائهم لإصابات العمل. -ج 

 شرح العوامل التي تسبب اتظخاطر اتظهنية للعاملتُ ك كيفية تلقيها. -د 

 سجلات حوادث و إصابات و أمراض المهن:  خامسا:

 ك لتقييم إجراءات الأمن.تنظيم سجلات تحتوم على بيانات تفصيلية عن كل حادثة ك أسبابها ك ذل

 سادسا: المتابعة و التفتيش:

تعليمات ك قواعد الأمن بشكل  على إدارة اتظوارد البشرية اتظتابعة ك الرقابة اتظستمرة للتأكد من تطبيق

 سليم ك معرفة اتظخالفات ك الإبلاغ الفورم عنها.

 الفرع الخامس: برامج الرعاية الصحية.

تشريعات قانونية تفرض التزاـ الصحي على اتظنظمة تلتزـ من خلالو بتقدنً في الكثتَ من الدكؿ ىناؾ 

خدمات طبية تستهدؼ الاىتماـ بالناحية اتظعنوية ك النفسية ك العقلية للعاملتُ كما أف الاعتبارات الإنسانية 

 تقدـ خدمات تقضي بضركرة كقوؼ اتظنظمة الصناعية إلذ جانب الفرد العامل اتظريض، فاتظنظمات الصناعية التي

 طبية يتميز أفرادىا باستقرار كظيفي أفضل ك إنتاجية أعلى.
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 الفرع السادس: برامج فرق العمل المدارة ذاتيا:

          سلعة  إنتاجك ىي تراعات يتم تشكيلها من العماؿ في القاعدة اتعرـ التنظيمي ك ىم مسؤكلوف عن 

   تظشاكل التي تعاني منها عدة أعماؿ ك تضع اتضلوؿ اتظناسبة أك تقدنً خدمة ك تسعى ىذه اتصماعات إلذ تحديد ا

 تعا ك ىي تركز عملها فقط على اتصوانب الفنية ك ليس تعا أم علاقة باتصوانب الإدارية.

 الفرع السابع: برامج حلقات الجودة.

داخل اتظنظمة  التنظيميةاتصودة فرؽ عمل تشكل بشكل تطوعي من تريع اتظستويات  بحلقاتيقصد 

 عضو في اتظنظمة أف ينضم إليها بغض النظر عن كظيفتو ك منصبو الإدارم ك تسعى تلك لأمحيث تنكن 

ك دراسة بعض مشاكل العمل ك اقتًاح حلوؿ تعا كما أف عملها لا  اتضلقات إلذ دراسة العمليات ك تحسينها

 يقتصر على تغاؿ معتُ ك من بتُ أىدافها الأخرل تؾد8

 .الإبداعية مقدراتهتشجيع  ،كح اتظعنوية للعاملتُتحستُ الر  -أ 

 رفع درجة الوعي لدل العاملتُ بأتقية اتصودة. -ب 

 برامج الجودة الشاملة. الفرع الثامن:

انتشرت في اتظنظمات اتضديثة تغموعة من الظواىر التي تعرقل ستَ العمل الإدارم مثل غياب اتضلوؿ  لقد

الفعالة للمشكلات القائمة، زيادة الاجتماعات غتَ اتظنتجة طوؿ الفتًة الزمنية لتنفيذ العمليات، ضعف الثقة 

.الخ، ك تظواجهة كل ىذه الظواىر ك التي تسبب .بالعاملتُ ك عدـ الاستماع إلذ آرائهم، تسرب العاملتُ الأكفاء.

اتـفاض الركح اتظعنوية للعاملتُ ك من تم اتـفاض درجة الرضا، الأمر الذم ينعكس على الإنتاجية كاف لابد من 

اللجوء إلذ ما يعرؼ باتصودة الشاملة ك التي تعتٍ القياـ بالعمل بشكل صحيح ك من أكؿ خطوة مع ضركرة 

العمل في معرفة مدل تحستُ الأداء ك يتم ذلك بإجراء تغموعة من التغيتَات في عدة  الاعتماد على تقييم

 .تغالات
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 المطلب الثالث: العوامل المحددة للرضا الوظيفي و نتائج و إرشادات تحسينو.

على الرغم تؽا يظهر من أف الرضا الوظيفي قد لا يقود إلذ تشجيع الإنتاجية الأعلى، فإف ىناؾ عددا من 

      ابيات الأخرل التي تلققها، فالاتجاىات الاتكابية للأفراد ترتبط باتـفاض دكراف العمل ك تقليل ظاىرةالاتك

  التغيب، ك تنيل الأفراد من ذكم الأداء العالر بوجو خاص تؿو ارتفاع الدكراف اتظذكور إذا اتـفض رضاىم

وظيفي نتائج عديدة تعود على الفرد ك اتظنظمة               الوظيفي، بسبب قدرتهم على إتكاد فرص بديلة لعملهم، ك للرضا ال

      مرتفع ك عاملتُ ذك رضا  ككل ك كذلك تختلف درجات الرضا من عامل لآخر، فهناؾ عاملتُ ذك رضا

 منخفض، الأمر الذم يقود إلذ كضع إرشادات ك إجراءات لتحسينو.

 أولا: العوامل المحددة للرضا الوظيفي:

الوظيفي يتأثر بعوامل متعددة منها الفرد نفسو ك بيئة عملو ك منها ما يعود الدراسات أف الرضا  أظهرت

 1لرؤسائو، ك بعض العوامل الأخرل، ك من أىم ىذه العوامل تنكن تقسيمها إلذ تغموعتت8ُ

 8 ك تندرج تحتها العوامل التالية8تنظيمية عوامل .4

التًقيات ك يشعر الفرد بالرضا إذا كانت العوائد يتم توزيعها 8 مثل اتضوافز ك اتظكافآت ك نظام العوائد -أ 

 كفقا لنظاـ تػدد يضمن توافرىا بالقدر اتظناسب، ك بالشكل العادؿ.

             8 ك يتضمن الأسلوب اتظتبع، درجة تفويض السلطة التي تننحها الرئيسالإشراف -ب 

         تظرؤكسيو ك مدل مشاركتو تعم في اتخاذ القرارات اتطاصة بالعمل، مدل تقدير الرئيس 

           تظرؤكسيو ك مدل اىتمامو بشكاكيهم ك أخذه بمقتًحاتهم، ك مستول الثقة اتظتبادلة بتُ

 الرئيس ك مرؤكسيو.

 

                                                 
 .407-404عادؿ عبد الرزاؽ ىاشم، مرجع سبق ذكره، ص ص  1
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اتظهمة التي تتعلق بالرضا عن  8 إف اتظنظمة التي يعمل بها الفرد تعد من العواملسياسات المنظمة -ج 

         العمل أك عدمو، فيتوقف ىذا الرضا على فهم العلاقة الوطيدة بتُ العامل ك اتظنظمة التي 

         فاعليتها ك تؾاحها على اتظزاكجة بتُ متطلبات أدكراىا التي  ك تعتمد اتظنظمة في يعمل بها،

 العاملتُ.حددتها ك رتشتها مع حاجات ك توقعات الأفراد 

8 ك يقصد بذلك بيئة العمل الداخلية ك اتظشتملة على مساحة مكاف العمل، مستول بيئة العمل -د 

للعمل، كجود كسائل للتًفيو يستخدمها  النظافة، الإضاءة، التهوية، التكييف، صلاحية الآليات

بأف العوامل البيئة اتطارجية  جين كرستنالعامل خارج الدكاـ، ك بالنسبة لبيئة العمل اتطارجية يذكر 

التي تحيط باتظنظمة دكرىا التأثتَم على مستول رضا العاملتُ ك من ذلك تأثتَ الظركؼ الاقتصادية 

السائدة ك ما ىي عليو من كساد أك ازدىار على كجو اتطصوص فيما يتعلق برضا العاملتُ عن 

 الركاتب ك اتضوافز اتظادية بشكل عاـ.

 تقها ما يلي88 ك من أعوامل شخصية .4

يذكر كل من "عبد الوىاب ك خطاب" بأف توفر احتًاـ الذات للفرد من خلاؿ  احترام الذات: -أ 

عملو، سواء كاف بسبب اتظركز الذم يشغلو أك طبيعة كظيفتو كجهة عملو ك معرفة أفراد المجتمع تعذا 

للفرد الذم إذا تم إشباعها  اتظكانة أك اتظنظمة التي ينتمي إليها، لو أثر كبتَ على توفتَ احتًاـ الذات

           يؤدم إلذ الرضا عن العمل من خلاؿ ىذا اتظركز إضافة إلذ بقية العوامل اتظتعلقة بمحتول 

 الوظيفة، الأداء، الاتؾاز ك كذلك العوامل التنظيمية الأخرل.

أداؤه تحسن فكلما كاف الاستعداد اتكابيا كلما زادت مهارات الفرد ك بالتالر ي الاستعداد: -ب 

 الوظيفي ك يرتفع معدؿ إنتاجيتو نظرا لزيادة قدراتو ك ىذا لاشك يزيد من رضا العامل عن عملو.
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كلما ارتفعت اتظكانة الاجتماعية، أك الوظيفة ك الأقدمية كلما زاد رضا الفرد   المكانة الاجتماعية: -ج 

 عن عملو، أما إذا قلت مكانة الفرد كظيفيا ك اجتماعيا ك قلت الأقدمية زاد استياء الفرد.

 ثـــانيــا: نتائج الرضا الوظيفي:

 اعتمادا على ما درست فإف الرضا الوظيفي لديو نتائج كالآتي8

 راد العاملتُ قصار جهدىم ك قدراتهم.بذؿ الأف 

 في العمل ك تحقيق معدلات كبتَة من الإتؾاز. الإخلاص ك التفاني 

 .الاطمئناف ك السعادة ك الارتياح النفسي 

 .تفادم الإضرابات ك الاحتياجات ك تقليل الشكاكم 

 .غياب تضارب اتظصالح 

 .ُالثقة ك الاحتًاـ اتظتبادؿ بتُ العاملت 

  الذات ك الرضا العاـ عن اتضياة.تحقيق النجاح ك 

 .اندماج ك تكييف العماؿ داخل اتظنظمة 

 .أخلاقيات اتظهنة 

 .ُحسن اتظعاملة ك التعاكف ك الانسجاـ بتُ العاملت 

 .تخفيف الصراعات ك النزاعات ك اتظشاكل بتُ العماؿ 

 .تقليل معدلات دكراف العمل ك الغيابات 

 الإنتاجيةىداؼ اتظنظمة في الربحية ك تحقيق أىداؼ ك طموحات الفرد في النمو ك أ. 

 السياسات ك الاستًاتيجيات. اتضفاظ على اتظهارات ك الكفاءات البشرية التي ترسخت فيها 

 .المحافظة على تؽتلكات اتظنظمة ك تقليل التكاليف 
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 .تجنب حوادث العمل ك الأمراض اتظهنية 

 .ُتفجتَ طاقات الابتكار ك الإبداع لدل العاملت 

  العمل ك المجتمع. ازف بتُ اتضاجة إلذ اتظاؿ ك التًقي ك التحدم ك اتظسؤكلية فيتحقيق التو 

 .تدكن الأفراد ك تسلحهم بالتحديات 

 .تقليص النزاعات الاجتماعية 

 .تحقيق طموحات العماؿ ك تأسيس السلاـ الاجتماعي داخل اتظنظمة 

 ثالثا: إرشادات تحسين الرضا الوظيفي.

ىناؾ بعض الإرشادات لتحستُ مستول الرضا عن العمل ك تنكن تحقيق الرضا الوظيفي في المجالات 

 1التالية8

 اتظهنية، ك يشمل في تغاؿ أكضاع اتظوظفتُ أم ما تنر باتظوظف من مراحل في حياتو                      

           ياس كفاية أدائو من قبلالتعيتُ ك النقل ك التدريب، ك كذلك التقارير اتظكتوبة عن اتظوظف لق

 مرؤكسيو، ك التي تستخدـ لقياس ك تقدير الأداء ك كفايتو.

  ك كذلك في تغاؿ حقوؽ اتظوظفتُ، ك تتضمن الركاتب ك العلاكات ك البدلات اتظكافآت       

 التشجيعية ك التًقيات ك الإجازات ك اتظعاشات ك اتظكافآت التقاعدية.

 ،الكآبةالضجر ك اتظلل تؽا يضفي  كثتَ من الأعماؿ خاصة الركتينية منها تثتَ  أيضا تكعل العمل سلبا 

 بعدـ الرضا. الإحساسعلى جو العمل، ك تملق 

                                                 
 غزة، الإسلامية اتظختلفة، مذكرة تندرج ضمن متطلبات نيل شهادة اتظاجستً ،اتصامعة الإدارات موظفي لدل الوظيفي الرضاىبة سلامة سالد غواش ،  1

 .41، ص  4006فلسطتُ،كلية التجارة، قسم إدارة الأعماؿ،
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 أجور ك مكافآت غتَ عادلة فإف  العدالة في الأجور ك اتظكافآت حينما يعتقد الناس أنهم تلصلوف على

    أف تحرص اتظنظمة على بناء نظاـ لرضا، لذا لابدا ذلك من شأنو أف تملق لديهم إحساس بعدـ

 الأجور ك اتظزايا الإضافية يستشعر معو الأفراد بالعدؿ في اتظعاملة.

 اؾ شعور قوم لدل الأفراد بأنهم تكليف الأفراد بالأعماؿ التي نستغرؽ معظم اىتماماتهم، فكلما كاف ىن

 عن عملهم. موف بالأعماؿ التي تستغرؽ معظم اىتماماتهم كلما كانوا أكثر رضاقو ي

 .تجنب التكرار الذم يثتَ الضجر ك اتظلل لدل الأفراد لأف الفرد يكوف أقل رضا عن عملو إذا كاف تؽلا 

 .احتًاـ العاملتُ ك السماح تعم باتخاذ القرارات في تغاتعم، فإف مستول الرضا الوظيفي يتحسن كثتَا 
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 .علاقة التحفيز بالرضا و الأداء و الدافعية: الثالثالمبحـث 

إف كل ما ذكرناه في السابق حوؿ التحفيز ك الرضا الوظيفي ك الأداء، فإف التحفيز أمر ىاما بالنسبة 

للإنساف، ك تنثل جوىر قدرتو على النجاح، فنظرا لأف ىدؼ الإدارة أك اتظؤسسة ىو إتؾاز اتظهاـ من خلاؿ 

تلك اتظهاـ، ك سوؼ نتطرؽ في ىذا اتظبحث  لإتؾازالآخرين، فيجب إذف أف يكوف لدل الآخرين القدرة ك الدافع 

                      إلذ علاقات باتظتغتَات الأخرل على سبيل اتظثاؿ، علاقة التحفيز بالرضا ك الأداء، علاقة بتُ

 الرضا ك الأداء ك الدافعية، على الرضا الوظيفية بالإنتاجية ك بالأداء.

 .لأداءعلاقة التحفيز بالرضا و االمطلـــب الأول: 

 8كالآتيالوظيفي، فتوضح   ك ىنا تؾد بأنو تنكن القوؿ بأف للتحفيز دكر ىاما في تحقيق الرضا

 أولا: علاقة التحفيز بالرضا:

اعتمادا على ما درست تنكن القوؿ بأنو توجد علاقة ك تأثتَ بتُ التحفيز ك الرضا الوظيفي، فاتظؤسسة 

 إليو، ك توضح ىذه العلاقة من خلاؿ ما يلي8 الذم ترجو تقوـ بعملية التحفيز لكي تحقق اتعدؼ ك اتظكسب

  ىناؾ علاقة ارتباط بتُ التحفيز ك الرضا الوظيفي باعتبار اتضافز تلك الوسيلة أك الأسلوب أك الأداء التي

           الناقصة، ك عليو فإف توافر أنظمة حوافز  تقدـ الإشباع اتظطلوب بدرجات متفاكتة للحاجات

ئمة ك متنوعة بتُ اتضوافز اتظادية ك اتظعنوية يؤدم إلذ زيادة الرضا الوظيفي للعاملتُ، فكلما  مناسبة ك ملا

 كاف مستول الإشباع للحاجات كبتَ كلما زاد الرضا الوظيفي.

  التحفيز لو تأثتَ على العمل نفسو يؤدم إلذ تحقيق رضاه ك إشباع حاجاتو                       

 الاجتماعية ك ذلك بتحستُ أحوالو اتظعيشية ك ظركؼ العمل ك اتضياة.الضركرية ك النفسية ك 

 8التحفيز تلقق الرضا عن العمل كنتيجة إدراؾ الفرد للعوامل التالية 
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  ارتباط الأداء بمكافآت العمل ك حوافزه، ك شعور الفرد بأف قدرتو تساعده على تحقيق الأداء اتظطلوب

 بما يتوافق مع الأىداؼ المحددة.

 الفرد بأف حوافز ك مكافآت العمل ذات أتقية ك قيمة، بالنسبة لو، ك إدراكو بالعدالة التنظيمية  إدراؾ

ك العدالة في التوزيع بالنسبة للحوافز ك العوائد، ك مبادئ الإنصاؼ ك اتظكافآت العادلة بمعتٌ ىناؾ 

 تناسب مع تقدمو من عمل اتظنظمة.

  ك ىذه اتضاجات تختلف درجات الإشباع فيها من إف للفرد حاجات يتم إشباعها من خلاؿ العمل

، فكلما كاف ىناؾ توفر تعذه اتضاجات العمل خلاؿشخص لآخر ك تبعا لنوع اتضاجة التي تتوفر من 

 ك إشباع مناسب كلما ارتفعت لديو نسبة الرضا عن العمل.

 خلاؿ8 ك عليو فالتحفيز بمختلف أنواعو ك متغتَاتو لو تأثتَ في الرضا الوظيفي ك ىذا من

  إذا كاف الفرد أك العامل تلس ك يشعر ك يدرؾ بالعدالة في التحفيز ك اتظكافآت ك أف التحفيز يتم كفق

 أسس ك معايتَ عادلة ك موضوعية ك منطقية، فهنا نقوؿ أف التحفيز يؤدم إلذ الرضا الوظيفي.

 َموضوعية ك لا توجد ىناؾ عادلة ك  إذا كاف العامل يشعر ك يرل أف التحفيز لا يتم كفق أسس ك معايت

 عادلة في التحفيز ك ىذا بدكره يؤدم إلذ عدـ الرضا الوظيفي ك تملق توتر ك قلق.

   ك تنكن القوؿ في الأختَ بأنو كلما أشبعت حاجات الفرد ك توفر لديو كل اتضوافز ك الدعم الذم 

اء الفاعل ك إرضاء رغباتو للإجابة تلتاجو، فقد يساعد ذلك في رضاه ك إثارة دافعتيو أم حثو ك حفزه تؿو الأد

 لكل ما يطلب منو.
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 ثانيا: علاقة التحفيز بالأداء:

يصنفو الكثتَكف في تأثتَ اتضوافز على أداء الأفراد باتظنظمات، ك يتضح ذلك من خلاؿ دراسة دكر اتضوافز 

ؽ باتظنظمة، كذلك دكرىا في في تخفيض معدؿ دكراف العمل ك الغياب ك اتظساتقة في جلب العناصر الفعالة للالتحا

 إشباع اتضاجات، ك أتقيتها في تعلم أتفاط جديدة في السلوؾ، ك يوضح الشكل التالر العلاقة بتُ اتضوافز ك الأداء.

 (: العلاقة بين الحوافز و الأداء:2-2الشكل رقم )

 .430، مرجع سبق ذكره، صتػمد ديرم اتظصدر8 زاىر 

 

 

 

نظام 
 الحوافز

 تقييم الأداء

 الدافعية
 )إشباع الحاجات(

 الأداء الفردي
 الجماعي التنظيمي

 السلوك الفردي
 و التنظيمي و الجماعي

 الرضا
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 1ك تنكن شرح ىذا الشكل من خلاؿ توضيح العلاقة بتُ اتضوافز ك الأداء كما يلي8

ك اتظكافآت ك السلوؾ ك الأداء من جهة ك من جهة أخرل تحاكؿ  تكب أف يتم مباشرة بتُ اتضوافز

ك على ذلك يؤدم اتظوظف عملو بمستول متميز للحصوؿ على التًقية ك حتى  اتظنظمات ربط قرارات التًقية بالأداء

تنكن للحوافز أف تؤثر على الأداء بشكل فعاؿ، فإنو تكب مراعاة العديد من اتظبادئ ك الأسس من بينها، اتظساكاة 

 اتضاجة، ك عدالة التوزيع. ك القوة ك نوع

أعماؿ أنشطة اتظنظمة ك يتجلى ذلك من استقراء  ك تنكن القوؿ أف اتضوافز تؤثر داخليا ك خارجيا في

 دكرىا في8

  بها للعمل باتظنظمة. إسقاطجذب العمالة اتظاىرة ك 

  الأداء الفعاؿ تظهاـ الوظيفية، إذ تعمل العديد من اتظنظمات على ربط اتظكافأة بصورة مباشرة          

 بالسلوؾ ك الأداء.

 اتضد من الغياب ك التأخر عن مواعيد العمل. 

 ريتُ.االاحتفاظ بالعاملتُ اتظه 
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 المطلـــب الثاني: العلاقة بين الدافعية و الرضا و الأداء.

إف المحور الرئيسي لأم دراسة في تغاؿ الدافعية ىو التساؤؿ التقليدم "ما ىي العلاقة التي تربط كلا من 

كاف للتساؤؿ عن العلاقة بتُ الأداء ك الرضا   اتظتغتَات؟ ك قد الأداء ك الرضا بالدافعية؟، ما ىي العلاقة بتُ ىذه

أثر كبتَ في إظهار العديد من البحوث ك الدراسات، فقد اعتقد العلماء السلوكيتُ تظدة طويلة من الزمن أف الرضا 

 يقود إلذ مستول عاؿ من الأداء.

 1ك تنكن التفصيل أكثر لتوضيح العلاقة بتُ الدافعية ك الرضا ك الأداء كما يلي8

 و لولو بورتر"  اتظنطق حاكؿ ىذا   ك من  ، مستقلا  عاملا  من كونو  تابعا بدلا كاملا    الرضا  أعتبر

Porter et Lawler "    ُالإشارة إلذ ثلاث  من   اتصهد ك الأداء ك النتائج ك لابد ك تفستَ العلاقة بت

 الذم تنكن توضيحو لاحقا." بورتر و لولو"ملاحظات مهمة في تفوذج 

               اتصهد أك الدافعية ىي نتيجة تصاذبية اتظكافأة من ناحية ك لكيفية إدراؾ الفرد للعلاقة بتُ 

 اتصهد ك اتظكافأة.

أجزاء النموذج اتظهمة في العلاقة بتُ الأداء ك اتظكافأة، فهي بعض اتظنظمات لا ترتبط اتظكافآت من 

العمل، فالزيادة في الراتب ترتبط عادة بطوؿ الوقت الذم يقضيو اتطارجية كالركاتب ك التًقيات مباشرة بأداء 

الشخص في العمل إضافة إلذ علاكة معنوية صغتَة، أما اتظكافآت الداخلية فإنها تأتي على شكل تقدير الآخرين 

 أك الشعور الذاتي بأنو تم إتؾاز العمل على أعلى مستول، فهي مكافآت داخلية للفرد نفسو.

 نموذج العدالة، فمن الضركرم أف يشعر الناس بأف اتظكافآت توزع على أساس عادؿ.ك أىم أجزاء ال
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 و يمكن توضيح العلاقة بمعنى آخر "علاقة الدافعية و الأداء و الرضا":

أف المحرؾ الأساسي لدافعية الأفراد لأداء العمل ىو درجة رضائهم عن العمل، أم أنو بقدر ما تزيد 

تلصل عليها الفرد من كظيفتو بقدر ما يزايد تزاس الفرد لبذؿ جهد مكثف في أدائو للعمل العوائد ك اتظنافع التي 

ك الرضا عن العمل فإذا كاف الإشباع الذم تحققو عوائد  فزيادة دافعية الفرد لأداء العمل ىو نتاج لشعور بالسعادة

ييم الفرد لقيمة ك منفعة العوائد بناءا معينة ك الرضا الذم يتحقق فيها من كاقع خبرات الفرد السابقة يؤثر على تق

على ىذه اتطبرات السابقة فإف الرضا يتحدد بناءا على قيمة ما تلصل عليو الفرد من عوائد ك تقديره تظدل عدالة 

 1ىذه العوائد، أما العوائد التي تلصل عليها الفرد فهي تتحدد على أساس ما تلققو الفرد من أداء.

 تفوذجا للعلاقة بتُ الرضا ك الأداء يوضحو الشكل اتظوالر8 ك لقد قدـ بورتر ك لولر

 (: نموذج بورتر و لولر للعلاقة بين الرضا و الأداء.3-2الشكل رقم )

 .454اتظصدر8 تػمد الصتَفي، مرجع سبق ذكره، ص

                                                 
 .454تػمد الصتَفي، مرجع سبق ذكره، ص 1

 إدراك الفرد لعدالة العوائد ةالقدر و الخصائص الفردي قيمة العوائد

إدراك الفرد للعلاقة السببية 
 بين الجهد و العوائد

 الأداء الإنجاز الجهد المبذول

 إدراك الفرد 
 لدوره الوظيفي

 العوائد
 الرضا )الاشباعات(
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للأداء، ك ىذه الدافعية  من خلاؿ الرسم يلاحظ أف تعبتَ اتصهد اتظبذكؿ استخدـ ليعبر عن الدافعية

بتفاعل قيمة العوائد مع إدراؾ الفرد لاحتماؿ تحققها، ىذا ك لأف من الإشارة ىنا إلذ ثلاث تتحدد في النموذج 

 1ملاحظات مهمة في ىذا النموذج ىي8

 .اتصهد اتظبذكؿ ىو نتيجة تصانبية اتظكافأة من ناحية ك لكيفية إدراؾ الفرد للعلاقة بتُ اتصهد ك اتظكافأة 

 داء ك اتظكافأة.من أجزاء النموذج اتظهمة العلاقة بتُ الأ 

 .العدالة8 تكب أف تكوف اتظكافأة موزعة على أسس عادلة 
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 و بالأداء. بالإنتاجيةالمطلـــب الثالث: علاقة الرضا الوظيفي 

ك بالأداء، ك من اتظمكن  بالإنتاجية إف التحفيز يستقطب الاىتماـ في مدل العلاقة بتُ الرضا الوظيفي

تم على الفرد أف يكوف سعيدا كمقبولا في تغتمع أف تكوف ىناؾ علاقة قوية ك اتكابية بتُ الطرفتُ، إلا أف الواقع تل

 اتظنظمة قد يقضي جزءا مهما في كقتو ليس في العمل اتصاد بل بتقوية علاقاتو ك ركابطو الاجتماعية فيها.

 بالإنتاجية:أولا: علاقة الرضا الوظيفي 

في ىذه العلاقة تنكن أف نطرح التساؤؿ التالر ك ىو8 ىل يؤدم رضا الفرد لزيادة الإنتاجية؟ ىل العلاقة 

 طردية بتُ تزايد الرضا ك تزايد الإنتاجية؟

 قد تبدك الإجابة للوىلة الأكلذ بنعم، ك لكن الأمر ليس بهذه السهولة ك البساطة.

 1 تنكن أف تحدث في ىذا الصدد ك ىي كما يلي8لنتأمل الآف اتضالات التالية التي

 ك ىذا يعود للأسباب التالية8 قد يزيد الرضا و لا تزيد الإنتاجية: .1

 .تواضع ك ضعف الولاء ك الانتماء للمنظمة 

 .اتـفاض مستول القدرات بالنسبة تظتطلبات العمل 

 .اتـفاض فاعلية القيادة باتظنظمة بشكل عاـ، ك كذلك نظم العمل 

 ىذه اتضالة حتى ك لو قامت اتظنظمة بزيادة التحفيز ك الأجور ك اتظكافآت فإف الإنتاجية لن تزيد.ك في 

 ك تعود أىم أسباب ىذه اتضالة إلذ ما يلي8 قد ينخفض الرضا الوظيفي لكن الإنتاجية تزيد: .2

 .يقظة ضمتَ اتظوظف 

 ىذه الوظيفة ىي الوظيفة الوحيدة اتظتاحة للعامل ك لا توجد أمامو خيارات أخرل. كوف 

                                                 
 .254-254أتزد سيد مصطفى، مرجع سبق ذكره، ص ص  1
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ك ذلك عندما يؤدم الرضا الوظيفي اتظرتفع إلذ زيادة كلاء  قد يزيد الرضا الوظيفي و تزيد الإنتاجية: .3

 العامل للمنظمة ك شعوره بالانتماء تعا، ك تقارب أىدافو مع أىداؼ اتظنظمة.

ك ذلك عندما يؤدم اتـفاض الرضا لاتـفاض دافعية  الوظيفي و تنخفض الإنتاجية:قد ينخفض الرضا  .4

 الأفراد للعمل، ك يزيد الأمر سوءا إذا اقتًف ذلك بتواضع فرص التدريب أك سوء تفط القيادة.

في بعض  الإنتاجيةتعذه اتضالات الأربعة لابد من الإشارة إلذ أف العلاقة بتُ الرضا عن العمل ك  بالإضافة

اتظوظف غتَ  ك اتظكافآت، فقد يكوفاتضالات لا تكوف مباشرة، ك إتفا تكوف من خلاؿ عوامل كسيطة مثل الأجور 

العمل، قواعد ك إجراءات العمل، لكنو راض بصفة عامة عن عملو ك العكس                  راض من أجره مثلا أك أساليب

ية ك الرضا معقدة ك غتَ كاضحة ك ىذا راجع إلذ تناقض نتائج صحيح، ك عليو أقوؿ بأف العلاقة بتُ الإنتاج

"إذا بورتر ك لولر ىذه العلاقة كما يلي8  الأبحاث ك الدراسات حوؿ ىذه العلاقة ك مثاؿ على ذلك، أكضح

افتًضنا أف اتظكافأة تسبب الرضا، ك في بعض اتضالات يؤدم الأداء للحصوؿ على اتظكافآت ك بالتالر من اتظمكن 

 كوف العلاقة التي كجدت بتُ الأداء ك الرضا الوظيفي قد نتجت بسبب عامل ثالث ك ىو اتظكافأة.أف ت

 ثانيا: علاقة الرضا الوظيفي بالأداء:

الأداء، فالعامل الراضي   إف من البديهي نفتًض أف ىناؾ علاقة مباشرة بتُ الرضا الوظيفي ك مستول 

 من العامل غتَ الراضي. اتقاناثر يفتًض أف ينتج أكثر ك أف يؤدم عملو بشكل أك

 ك تنكن توضيح علاقة الرضا الوظيفي بالأداء من خلاؿ ما يلي8

إذ يشتَ الدراسات اتظعاصرة إلذ أف كلا من الرضا الوظيفي ك الأداء يرتبط باتظكافآت فهذه الأختَة 

اتظكافآت تقدـ بالقدر اتظطلوب غتَ أنو للعامل أك اتظرؤكس الرضا، إذا كاف ىو يقيم اتظكافآت اتظعينة، ك إذا كانت 

لا تلتمل أف تؤثر اتظكافآت في الأداء إلا إذا أدرؾ اتظرؤكس أف جهده سيؤدم إلذ الأداء الأعلى ك إف ذلك الأداء 

 سيحظى باتظكافآت اتظرغوبة.
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فإف فلو أف اتظرؤكس ضعيف الأداء تلقق نفس الزيادات في الراتب التي تلققها اتظرؤكس عالر الأداء، 

الأختَ قد يكوف راضيا عن اتظكافأة، ك لكن ليس من اتظتوقع تحقيق أم تحستُ في مستول أدائو، أف من تشات 

منظومة اتضوافز السليمة أنها لا ترضي الفرد ضعيف الإدارة لأنها لا تعطيو اتظكافآت التي يبتغيها، ك ىنا تصبح 

 1ستُ جهده ك في أدائو.مسؤكلية اتظدير في مساعدتو على ترترة عدـ رضاه إلذ تح

         ك من جهة أخرل يزداد رضا اتظرؤكستُ من ذكم الأداء العالر كلما اتسمت مكافأة أدائهم 

بالوضوح ك العلنية بينما ينخفض رضاىم عندما لا ترتبط اتظكافأة بالأداء، ك في اتضالات النادرة لا تأخذ فيها 

فإف حالة اتظنظمة ستؤكؿ إلذ كجود أفراد من ذكم الأداء اتظنخفض  منظومة اتظكافأة بعتُ الاعتبار مستول الأداء

الراضتُ عن مكافأتهم ك أفراد من ذكم الأداء العالر غتَ الراضتُ عن مكافأتهم، ك سوؼ تبحث المجموعة الأختَة 

 2باستمرار عن منظمات أخرل تكافئ الأداء اتظتميز ك ذلك للانتماء إليها.
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 :لخــــاتمــــة الفصـــــ

ك في الأختَ تنكن القوؿ بأف الرضا الوظيفي يعتبر عامل أك متغتَ تنثل حوصلة تؼتلفة اتظشاعر التي 

تكونت لدل الفرد اتجاه عملو ك يعكس مكانتو داخل تغتمعو، ك تحقيق الرضا الوظيفي أمر مهم في اتظؤسسة، نظرا 

 لتأثتَاتو الواضحة على مستول الطموح ك الإنتاجية ك الأداء.

عليو فإف اتظؤسسة تبتكر كسائل مساعدة لتحقيق الرضا الوظيفي لعامليها، مثل توفتَ ك تحستُ ظركؼ ك 

العمل اتظلائمة للوصوؿ إلذ الأىداؼ اتظشتًكة ك ىذا يؤدم إلذ رفع الركح اتظعنوية لدل العاملتُ، ك يعزز الثقة فيما 

 مستول الأداء الوظيفي، ك ىذا ما تكعل بينهم، ك يزيد رضاىم الوظيفي، تؽا يدفعهم لبذؿ اتصهد ك تحستُ

 اتظؤسسة تصل إلذ تحقيق الأىداؼ اتظرجوة.
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 ~ أ‌ ~
 

 :عامةال ةـدمـمقلا

          إن تطور الدؤسسات و ضمان استمرارىا و ازدىارىا مرىون بالاستخدام الأمثل للعنصر البشري

الدؤسسات  فأغلب أدائو،الدتوفر و الدتوقع و على مدى كفاءتو و قدراتو و خبراتو و حماسو للعمل و مدى لصاعة 

تنمية الدورد البشري من  التي ترمي إلى استخدام الدنافسة كسلاح استراتيجي و تحقق من خلالو التميز تركز على

إثارة دوافعهم و توجيو سلوكهم في  خلال تحفيز العمال و إرضائهم و كسب ولائهم و التأثير في اتجاىاتهم و

الدؤسسة الاقتصادية سواء كانت ملكيتها عمومية  مهما كانت طبيعة ملكيةف الاتجاه الذي يحقق أىداف الدؤسسة،

و الاستمرار و الربح و ىذا لا يتحقق إلا بالاىتمام بالدورد  أو خاصة فإن ىدفها الأول و الأسمى ىو تحقيق البقاء

لدؤسسة و لذلك العمومية أو مالك الدؤسسة الخاصة يسعى لتحقيق أىداف ا البشري ،فكل من الدسير في الدؤسسة

 .مشتركة بين أىداف الدؤسسة و أىداف و طموحات العاملين فيها عليو أن يتوصل إلى قواسم

من  و من أهمية الدورد البشري تنبع أهمية عملية التحفيز في توجيو السلوك الإنساني لذلك قام العديد

كيفية استخدام  تؤثر على سلوك الفرد و الباحثين و الدفكرين بعدة دراسات و أبحاث لدراسة العوامل المحفزة التي

التحديات بالنسبة  ىذه العوامل لإطلاق روح الإبداع و الابتكار الكامنة فيهم ،فالتحفيز أصبح يشكل أىم

سيكولوجية الأفراد و طريقة  للمؤسسات الحديثة و عقدة صعبة الحل لدديري الدوارد البشرية لأنو يتعلق بدراسة

           خلال توليفة ملائمة بين أىداف  عمال مهاراتهم للتأثير على الدورد البشري منتفكيرىم لشا يلزمهم است

أجل الوصول إلى مستوى عالي من الأداء  الدؤسسة و أىداف و طموحات العاملين فيها لضمان تنمية كفاءتهم من

 و ىذا من خلال وضع نظام حوافز فعال .
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 ~ ب‌ ~
 

 طرأت التي التغيرات تبني على ملزمة أصبحت حيث العالم في انظيراته عن الجزائرية الدؤسسة تختلف لا

 نظام من الجزائري الاقتصاد انتقال بعد خاصة العالدية الدنافسة و المحلية الدنافسة لدواجهة تستعد و العالم على

 تسعى و تحتاط أن عليها وجب لذلك مصراعيو على الدنافسة أبواب فتح الذي الحر اقتصاد إلى موجو اقتصادي

 بمستوى ترقى لكي تحفيزية سياسات لوضع الخاصة و العمومية الدؤسسات من كل سعي خلال من الأفضل إلى

 من التخفيض و المحسوبية و الرشوة مظاىر على القضاء و الاقتصادي الرقي لتحقيق منتجاتها جودة و أداءىا

 الدتغيرات مع تتلاءم عصرية و حديثة جزائرية اقتصادية مؤسسة تحقيق و التأخر و التبذير و الإهمال مظاىر

 .لو اىتمام كأول البشري الدورد يضع الذي الحديث الإداري الفكر و الجديدة الاقتصادية

استمراريتها  تسعى الدؤسسة لتحقيق الرضا الوظيفي لعامليها كون إنتاجيتها وربحيتها وضمان بقائها و

          رضا يتطلب تلبية عدة حاجات من اجتماعية ومادية ونفسية برضا الأفراد على العمل، وتحقيق ال مرىونة

وغيرىا، فالرضا قضية لذا أهمية كبيرة في حياة الأفراد والجماعات للحصول على مساهمة وتعاون الجميع في الدنظمة 

ىذا من جهة، لتحقيق الأىداف والنتائج وىذا يقابلو جبرا ولزاما بتلبية احتياجات ورغبات وطموحات العاملين و 

 في حين لا يدكن الحصول على تعاون الأفراد عن طريق القوة والإخضاع والإجبار.

يعد رضا الفرد عن عملو أساسا لتوافقو النفسي والاجتماعي ويرتبط ذلك بالنجاح في العمل ويعكس 

والبيئة الدناسبة للعامل التي مكانتو داخل لرتمعو، فالرضا الوظيفي أحد الركائز الأساسية لتوفير الاستقرار الوظيفي 

على أداء عملو على أكمل وجو، وبذل قصارى جهده، وىذا أيضا يرتبط بالزملاء وجماعات وفرق العمل  تساعده

الطيبة بين لستلف ىذه العناصر تترك أثرا طيبا في نفسية الفرد وتساىم في رفع الروح الدعنوية  توالرؤساء والعلاقا

 وولائو للمنظمة. من انتمائو لديو لشا يزيد
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 ~ ج‌ ~
 

 :الرئيسية  الإشـــكــالـــيــة

 المؤسسة ؟ ب للعاملينما هو دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي 

 و يتفرع عن ىذه الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية :

 ؟ أهميتو ىي وما بالتحفيز ماذا نعني 

 في ماذا يتمثل الرضا الوظيفي و ما ىي أهميتو ؟ 

  علاقة التحفيز بالرضا الوظيفي و كيف يدكن قياسو ؟فيما تتمثل 

 : اتــــرضيــــفال

 :التالية الفرضيات بصياغة قمنا الأسئلة ىذه على وللإجابة الدطروحة الإشكالية من

 ورغباتو. حاجاتو لستلف لإشباع لو والحماس الرغبة ويولد الفرد دوافع يثير لشارسة التحفيز 

  الأفراد مع الدنظمة و مدى رغبتهم في البقاء  انسجاميعد الرضا الوظيفي مفتاحا أساسيا في تحديد مدى

 فيها .

 بالرضا العامل شعور من يزيد التحفيز في الإنصاف مراعاة.  

 ة :ـــدراســــية الــــأهم

 تكمن أهمية موضوعنا فيما يلي :

  ةالدؤسسبالتحفيز باعتباره كأداة تساعد على تحقيق الرضا الوظيفي في  الاىتمامضرورة . 

 . إلقاء الدزيد من الضوء على العلاقة بين التحفيز و الرضا الوظيفي  

 .إثراء رصيد الدكتبة بمرجع إضافي حول التحفيز و الرضا الوظيفي   

  التي من شأنها أن تساىم في تحفيز العاملين بغية  الاقتراحاتتسعى الدراسة إلى إعطاء بعض التوصيات و

 زيادة و رفع مستوى الرضا الوظيفي في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء الغرب بمستغالً .
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 ~ د‌ ~
 

 ة :ــــدراســـــداف الـــــــأه

إن الأىداف الدراد الوصول إليها من خلال دراسة التحفيز والرضا الوظيفي كثيرة ومتنوعة فالدؤسسة التي 

قوم بتحفيز عامليها تريد الحصول على عوائد ألا وىي الرضا الوظيفي، وبناءا على ىذا يتبين أن أىداف ىذا ت

 :البحث يدكن حصرىا فيما يلي

 التعرف على مفهوم التحفيز وطبيعتو وكذلك مفهوم الرضا الوظيفي وأهميتو. 

 معرفة عملية التحفيز ولستلف أنواعو. 

 في تحقيق الرضا الوظيفي التعرف على مدى تأثير التحفيز. 

 التعرف على نظام الحوافز الدطبق في مؤسسة سونلغاز بإيجابياتو وسلبياتو. 

 الخروج بتوصيات واقتراحات لإعداد نظام حوافز فعالة في الدؤسسة. 

 التعرف على خصائص وقواعد نظام الحوافز وكذا شروطو. 

 معرفة التحديات التي تواجو عملية التحفيز. 

 يات الإدارة لدمارسة مهامها في لشارسة التحفيز ودورىا في تحقيق أىداف الفرد وأىداف توضيح مسؤول

 .الدؤسسة

  التحفيز والرضا الوظيفي في التكيف ومواكبة التغيرات والتطورات التي  يكتسبهاإبراز الأهمية القصوى التي

 .تحدث في بيئة معقدة وتتغير يوما بعد يوم

 اس للعمال في الدؤسسات الجزائريةمعرفة أسباب نقص الرغبة والحم. 
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 ~ ه‌ ~
 

 وع :ـــــوضــــالم ارــــاختياب ـــــأسب

ىي أن للتحفيز  ،إن الأسباب والدوافع التي دفعتنا إلى اختيار ىذا الدوضوع عن سائر الدواضيع الأخرى

 في الدؤسسة و لضصر ذلك فيما يلي :للعاملين أهمية كبيرة للرضا الوظيفي 

 والإنتاجية الأداء والطفاض الجزائرية الدؤسسات في الأوضاع تردي أسباب على التعرف لزاولة. 

  الديل الشخصي لذذا الدوضوع بهدف الإثراء العلمي والدعرفي وللتوسع والتعمق أكثر في تسيير الأفراد

 عن رضاىم . والبحث

 الدوضوع. ىذا في والبحث للدراسة والإحساس والإرادة الرغبة 

 الدوضوع . لذذا الحقيقية والقيمة بالأهمية الشعور 

 الدوضوع . لذذا الدراسة فيو أزاول الذي العلمي التخصص حاجة 

  ،معرفة أسباب عدم الرضا الوظيفي للأفراد، الشيء الذي يخلق التوتر والقلق لشا أدى إلى اللامبالاة

 والاحتياجات، الغيابات... الاضطرابات

 اللامتناىية . واحتياجاتها تعقيدىا درجة ومعرفة البشرية الدوارد تسيير صعوبة درجة معرفة 

 والأجور الدبذولة الجهود بين التوازن عدم خلال من بالعاملين والعناية الاىتمام نقص. 

 الدنظمة . في وركيزة مورد أىم يعتبر والذي البشري بالعنصر مباشرة مرتبطة كونها 
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 ~ و‌ ~
 

 دم :ــــخــــالمستالعلمي ج ــــمنهال

على الأسئلة التي تم طرحها تم الاعتماد على الدنهج  للإجابة إلى ىدف البحث و الوصولمن أجل 

و ذلك   ،الوصفي التحليلي في دراسة موضوع التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي إضافة إلى منهج دراسة حالة

لبحث سيتم الاعتماد على بمؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز للغرب بمستغالً ، ولتدعيم لستلف جوانب موضوع ا

بهدف إثراء الدوضوع وإضفاء مصداقية  انين والتشريعات القو ، لكتب، الرسائل الجامعيةالدراجع الدتوفرة والدتمثلة في ا

 أكبر مع احترام الأمانة العلمية كونها  من خصائص الباحث الجيد. 

 ة :ـــــدراســـــال ةـخط

الدؤسسة  إلى الإطار النظري للتحفيز في  الأولتطرقنا في الفصل   ،ثلاثة فصول إلىلقد تم تقسيم البحث 

 و يتضمن ىذا الفصل ثلاثة مباحث وىي :، 

 ىية التحفيز في الدؤسسة .الدبحث الأول : ما

 الدبحث الثاني : نظريات و أسس التحفيز في الدؤسسة .

 الدبحث الثالث : خصائص و مراحل و مؤشرات تقييم الحوافز في الدؤسسة .

و يتضمن ثلاثة  ،و علاقتو مع التحفيز يالوظيفأما في الفصل الثاني تدثل في عموميات حول الرضا 

 مباحث أيضا و ىي :

 ىية الرضا الوظيفي .ل : ماالدبحث الأو 

 الدبحث الثاني : طرق قياس الرضا الوظيفي و البرامج الداعمة لو .

 لدافعية .الدبحث الثالث : علاقة التحفيز بالرضا و الأداء و ا

و يأتي في الأخير الفصل الثالث و تدثل في دراسة حالة في مؤسسة توزيع الكهرباء و الغاز للغرب بمستغالً 

 و يتضمن أيضا ثلاث مباحث و ىي : 
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 ~ ز‌ ~
 

 .سونلغاز شركة تقديم الدبحث الأول:

 الدراسة. موضوع الشركة لفرع تقديم الثاني:الدبحث 

 للغرب بمستغالً. والغاز الكهرباء توزيع شركة في الوظيفي والرضا التحفيز تقييم الثالث:الدبحث 

 

 

 



 إهداء

 : عملً أهدي الصالحات تتم بنعمته الذي لله الحمد

 : الرحمن فٌهما وقال اللّسان بذكرهما شذى من لٌخاطب القلب ٌتوق الله، فً أحبهم من كل إلى

  23 الآية الإسراء " إحسانا  وِبالْوالدين  إياه إلَّٰ  تعبدوا ألَّٰ  ربك وَقضىٰ  "

 قلبً إلى وأحبهم الله خلق أوفى إلى

 الحبيبة أمي

 والعرفان الشكر كامل فلك رأسً، على حملته طالما فخر تاج إلى

 العزيز أبي

 الناس أسعد فكانوا الذكرٌات أحلى معهم وعشت حٌاتً أٌام أجمل معهم قضٌت من إلى

 . أخواتً و إخوتً بنجاحً

 . ولٌد ، العزٌز عبد ، بشرى ، إسماعٌن:  تاكٌتالك والفرح البسمة مصدر إلى

 . الأقارب كل إلى و،  »  سايحٰبن «ة عائل كل إلى

 . قرٌب من و بعٌد من ٌعرفنً من كل و الأحبة و الأصدقاء كل إلى

 

 مفتوحة، هاته قائمتً وتبقى هنا إلى وصولً سبٌل فً ذرة مقدار ولو وبذل سهر من كل إلى

 تسعنً لا

 ... الكلمات حتى تسعفنً ولا الورقة هذه
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 وعرفان شكر
 

 أولا وقبل كل شًء نحمد الله ونشكره على نعمه التً لا تعد ولا تحصى وبفضله وعظٌم   

 سلطانه وأعاننا على إنجاز هذا العمل وإتمامه والذي نرجو أن ٌكون فً المستوى.

 ’’ .لئن شكرتم لأزٌدنكم ’’ ولقوله تعالى:  

 

 نور العلم ومٌزنا بالعقل ووهبنا القوة والتوفٌق. الحمد لله الذي هدانا إلى

نتقدم بالشكر الجزٌل والتقدٌر الكبٌر والعرفان الجمٌل إلى الذي خصة لنا من وقتها         

وحسن توجٌهها والتً لم تبخل علٌنا وإلى التً رافقتنا طول السنة نشكرها على  واهتمامها

 مة فاطمة ".نا ستاذة الجدٌرة " بنوتشجٌعها المتواصل لنا الأ صبرها وتعاونها

نشكر جمٌع عمال شركة توزٌع الكهرباء والغاز للغرب بمستغانم ، خصوصا قسم الموارد 

 تعاونوا معنا وإعطائهم لنا المساعدة من أجل إنجاز هذا العمل. البشرٌة، الذٌن

كل أساتذتنا الكرام الذٌن أفاضوا علٌنا من عملهم ولم ٌبخلوا علٌنا بجهدهم فً  نشكر       

 طلب العلم. سبٌل

 –من الإبتدائً إلى الجامعة  -

 

 عمال المكتبة الذٌن لم ٌبخلوا علٌنا بتعاونهم معنا. جمٌعنشكر 

 نشكر كل من وقف معنا من بعٌد أو من قرٌب على إنجاز هذا البحث.

 .شكرا جزٌلا                                                                                   

 

 محمد                                                                                      



الجداول و الأشكالق ائمة    

 

 داول.ــــجــــة الـــــائمــــــــقأولا: 
 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

-1 
1-1 

-3 
3-1 

2-3 
3-3 
4-3 
5-3 
6-3 
7-3 
8-3 
9-3 

10-3 
11-3 
12-3 
13-3 
14-3 
15-3 
16-3 
17-3 
18-3 
19-3 
20-3 
21-3 
22-3 
23-3 

 
 تصنيف الأكثر شيوعا

 
 الجنس حسب العينة أفراد توزيع
 العينة أفراد سن يبين
 العينة لأفراد التعليمي المستوى يبين
 العينة لأفراد الأقدمية سنوات يبين
 العينة لأفراد الوظيفية الرتبة يبين
 العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام الأجر يبين
 العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام المكافآت يبين
 العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام الترقية يبين
 العينة لأفراد بالنسبة مدى استخدام تحسين ظروف العمل المادية يبين
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 العينة لأفراد بالنسبة إشراك المرؤوسين في اتخاذ القراراتمدى  يبين
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 بالنسبة للعينة المرؤوسينيبين الرضا عن 
 بالنسبة للعينة بيئة العمليبين الرضا عن 
 بالنسبة للعينة ساعات العمليبين الرضا عن 
 بالنسبة للعينة فرص الترقيةيبين الرضا عن 
 .بالنسبة للعينة )عدالة الأجر الممنوحة للوظيفة (الأجر يبين الرضا عن 

 بالنسبة للعينة عن توفر خدمات مناسبة يبين الرضا 
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 ع :ـــراجـــة المـــمـــائـــق

 :بــــالكت: أولا

 .(2112و النشر،  )مصر: المجموعة العربية للتدريبالإدارة بالحوافز،محمد أبو النصر،  تمدح .1

 إدارة الموارد البشرية ،رؤية استراتيجية معاصرة، مطابع الدار الهندسية ، مصر  أحمد سيد مصطفى، .2

  1 ط ،  الأردن والتوزيع، للنشر الراية دار ، البشرية للموارد الحديثة الإدارة ، الوليد يزيد بشار .3

2118. 

     و النشر )الجزائر: دار هومة للطباعةالسلوك التنظيمي، التطوير الإداري،  جمال الدين لعويسات .4

  (.2113و التوزيع، 

 .(2114ديوان المطبوعات الجامعية، )الجزائر:  إدارة الموارد البشرية،حمداوي وسيلة،  .5

 .2,2115 ط الأردن، والتوزيع، للنشر وائل دار البشرية، الموارد إدارة الهيتي، الرحيم عبد خالد .6

 مي في الجوانب الاجتماعية منظمات الأعمال، الحوافز و المكافآت، بحث علداوود معمر،  .7

 .2116، 1، دار الكتاب الحديث، طو النفسية و القانونية

، المؤسسة العربية للتنمية الإدارية، مصر إدارة الإبداع التنظيميرفعت عبد الحليم القاعوري،  .8

2115. 

 (.2111)الأردن: دار المسيرة للنشر و التوزيع،  ، السلوك التنظيمي،  زاهر محمد ديري .9

 3،دار وائل للنشر و التوزيع ، الأردن ،ط إدارة الموارد البشرية إدارة الأفراد ،سعاد نائف برنوطي .01

2117. 

    صالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالي، تنمية الموارد البشرية، دار الفجر للنشر  .00

 .2117و التوزيع، مصر، 
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  .2118،  2ط

   و التوزيع  )الأردن: دار عالم الثقافة للنشر إدارة الموارد البشرية،تنمية و طاهر محمود الكلالدة،  .12

2118 .) 

 .2111الطبعة العربية،  ، القيادة و علاقتها بالرضا الوظيفي،  عادل عبد الرزاق هاشم .03

، )القاهرة: دار مكتبة عين الشمس، الطبعة الثانية سلوك المستهلكعائشة مصطفى المناوي،  .04

1998.) 

 الاتجاهات الحديثة في دراسات و ممارسات إدارة الموارد البشريةعبد الفتاح، عبد الحميد  .15

 .2117المكتبة العصرية، 

 (.2117، 1)القاهرة: دار الفجر للنشر و التوزيع، ط تنمية الموارد البشرية،علي غربي و آخرون،  .06

 .(2116الإسلامي، ائر: دار المغرب )الجز ،12نظريات الإدارة الحديثة في القرن عمار بوحوش،  .17

 (.2119،)الأردن: دار إثراء للنشر و التوزيع، القيادة الفاعلة و القائد الفعالعمر محمود غباين،  .08

   الطباعة و النشر  لدنيا  : دار الوفاء  )مصر ، الرضا الوظيفي للعاملين فايزة محمد رجب بهنسي، .19

 (.2111و التوزيع،      

 (.2118)الأردن: دار أسامة للنشر و التوزيع،  البشرية،إدارة الموارد فيصل حسونة،  .21

 (.2118، 1،)الأردن: دار أسامة للنشر و التوزيع، طإدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  .21

 المؤسسة الجامعية للدراسات و النشر إدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي،  كامل بربر، .22

 .1997، 1و التوزيع، ط
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، دار الفكر للطباعة و النشر و التوزيع  السلوك التنظيمي مفاهيم و أسس،  المغربي كامل محمد .23

 .2116، 13الأردن، طبعة 

               "العلاقات الإنسانية"، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر محمد الصيرفي، السلوك الإداري .24

 .2117، 1ط الإسكندرية،

ية: دار الجامعة الجديدة )الإسكندر  المنظمات، السلوك الإنساني فيمحمد سعيد سلطان،  .25

2114). 

 (.1999)الإسكندرية: مطبعة الجمهورية،  ، علم النفس الصناعي،  محمد فتحي عكاشة .26

  دار وائل للنشر  )الأردن:مبادئ الإدارة النظريات و العمليات و الوظائف،،  محمد قاسم القريوني .27

 (.2114، 2و التوزيع، ط

 .2115، 3دار الشروق للنشر، ط إدارة الموارد البشرية، إدارة الأفراد،مصطفى نجيب شاويش،  .28

لبنان: المؤسسة الجامعية الممارسة،) -الوظائف -الإدارة المعاصرة المبادئموسى خليل،  .29

 (.2115للدراسات و النشر و التوزيع، 

 (.2111 الأمة للطباعة و الترجمة و التوزيع، )الجزائر: دار إدارة الموارد البشريةنور الدين حاروش،  .31

 .(2114،)الجزائر: مديرية النشر لجامعة قالمة، إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي،  .30
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 :راتـــــذكـــالم :اــــانيــــــث

 .2005المملكة العربية السعودية، ماجستير ، رسالة  ،إدارة الأعمال  ،محمد الحسن الثيجاني يوسف  .2

 أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطرة شفيق،  .2

 (.2111)الجزائر: رسالة ماجستير في علوم التسيير، جامعة بومرداس، 

المختلفة، مذكرة تندرج ضمن  الإدارات موظفي لدى الوظيفي الرضاهبة سلامة سالم غواش ،  .3

 .2118،كلية التجارة، قسم إدارة الأعمال، فلسطين غزة، الإسلامية الجامعة متطلبات نيل شهادة الماجستر ،

 دات :ـــــلـــا : مجــــالثــــث

 .( 2115، 15طبعة الرابعة، المجلد )بيروت: دار صدار، ال لسان العرب،ابن منظور و آخرون،  .0

الرعاية الصحية الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي للعاملين في حنان عبد الرحيم الأحمدي،  .2

حنان عبد (.2116، 13، العدد 13، )الكويت: المجلة العربية للعلوم الإدارية، مجلد السعودية  الأولية في

 الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي للعاملين في الرعاية الصحية الأولية في  السعوديةالرحيم الأحمدي، 

 ( .2116، 13، العدد 13)الكويت: المجلة العربية للعلوم الإدارية، مجلد 

، )جامعة الرضا المندوبي للمبيعات في القطاع الخاص السعودي،  سامي بن عبد الله الباحسين .3

 (.2117، 12، العدد 14الكويت: المجلة العربية للعلوم الإدارية، المجلد 

 

 

 


