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  : مقدمة
  

الباحثين منذ قيام الثورة الصناعية ، و هذا  اهتمامحاز العمل الإنساني على   
وسيلة لخلق الثروة و تنمية المجتمع ، و كان في ذلك  باعتبارهالعمل  أهميةبالنظر إلى 

لى أقصى حد ، بحيث جردت إالعنصر البشري في العمل  استغلالالحين يهدف إلى 
نية و جعلته مجرد آلة للإنتاج ، و أن ما يحقق له الرضا العامل من مشاعره الإنسا

لذلك فالعمل تحول من متعة إنسانية   ،) نظرية تايلور ( الوظيفي هي المكافآت المادية 
  .إلى عبء ثقيل أنهك العمال نتيجة الضغوط التي يتعرضون لها من قبل التنظيم 

  
البداية لظهور نظريات في  إلا انه مع بداية الثلاثينات من القرن العشرين كانت  

قوة التعيد للعامل إنسانيته ، و ذلك من خلال أن العامل له  إنمجال العمل و حاولت 
اني ـالسلوك الإنس أنو ) إلتون مايو (  ةـالاجتماعيية و ـو جوانبه العاطف ،العقلية
بل هناك جوانب معنوية  ،فقط الاقتصاديا العامل عن عمله لا يحركه الجانب ضو ر
  .ؤثر على رضا الفرد في العمل كما تؤثر على دافعية العمل ت
  

 ية بالغة في السلوك التنظيمي ـيفي أهمـموضوع الرضا الوظ اكتسىومن هنا    
ا مؤشرا هاما في تحديد مستوى ضو غيرها ، بحيث يعتبر الرالسلوكية م وعلالو 

التنظيم و الحفاظ  ريةاستمراالرضا الوظيفي يحافظ على فو منه  الأفراد ، أداءفعالية 
و الإنسانية ،مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف الإنتاجية  الاجتماعيةعلى العلاقات 

  .نظمة ـللم
  

لذلك ظهرت العديد من الدراسات و النظريات التي عملت جاهدة من أجل وضع   
، ماكليلاند ، فروم  رألدير فيماسلو ، هيرزبرع ، : محددات للرضا الوظيفي من بينها 

  .ك و غيرهم لو
  

لكشف عن أهم الحاجات الضرورية لتحقيق احاولنا من خلال هذه الدراسة لقد   
رية ، ـالرضا الوظيفي في إطار نظرية دافيد ماكليلاند للدافعية ، في المؤسسة الجزائ

،و مدى  ون وظائفهمـم يمارسـو معرفة وضعية العمال، و حالتهم النفسية و ه
  .تأثيرها على الرضا الوظيفي 

  
هذا البحث على جانبين جانب نظري و جانب تطبيقي، فالجانب  احتوىلذلك   

و المتمثلة في الكشف عن الفروق الموجودة  على إشكالية هذه الدراسة احتوىالنظري 
بين العمال و العاملات في اهمية الحاجات المتضمنة في نظرية ماكليلاند و مدى 

لوظيفي في المؤسسة الجزائرية ، كما إحتوى الجانب النظري على تحقيقها للرضا ا
 انخفضتلرضا الوظيفي ، بحيث تطرقنا إلى مؤشرات الرضا ، ذلك أنه كلما فصل ل

هذه المؤشرات  ارتفعتالرضا ، و كلما  ارتفاعهذه المؤشرات كلما كان دليلا على 
  ). الخ...عمل، ترك الخدمةال دورانالتغيب ، (الرضا انخفاضكلما كان هذا دليلا على 
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لى تحقيقها ترتبط بعوامل من شأنها إو لكن تبقى الحاجات التي يسعى العامل    
الأجر ، الترقية ،  أهمهاأن تزيد أو تنقص من درجة الرضا عن العمل ، و من 

  . الخ...جماعة العمل 
    
ا الرضا و ذلك من خلال الآثار التي يتركه ،كما أن للرضا الوظيفي أهمية بالغة  

  ... الأداءسواء كان ذلك على الصحة العقلية ، أو على الصحة العضوية ، أو على 
  

و بما أن تحقيق الرضا الوظيفي للعامل داخل المنظمة يعتبر من أهم أهداف   
بالتالي فإن قياسه أصبح ضروريا لتقييم فاعلية هذه البرامج ، لذلك و برامج العمل ، 

ا، و المتمثلة في المقاييس الموضوعية ، و المقاييس أصبح للرضا مقاييس يقاس به
  .الذاتية 

  
أهم خصائص تضمن لدافعية بحيث ل احتوى الجانب النظري على فصل كما  

 شعورية  دوافع  لىإ ، و فطرية مكتسبة  دوافع  إلى  وتصنيفها الدافعية   ووظائف
وت على مجموعتين و التي احت ،كما تعرضنا إلى أهم نظريات الدافعية،ولا شعورية 

ماسلو ، ألديرفير ، ( من النظريات ، فقد تضمنت المجموعة الأولى نظريات المحتوى 
و المجموعة الثانية إحتوت على نظريات العمليات أو  ،)هيرزبرغ ، ماكليلاند 

على متغيرات  احتوتبما أن نظرية ماكليلاند و،... )فروم ، آدامز ، لوك ( النسـق 
  .فلقد تطرقنا إليها بنوع من التفصيل ) ، القوة ، الإنجاز  ءالانتما( الدراسة 

  
كما اشتمل هذا البحث على جانب تطبيقي ، بحيث تمت الدراسة الميدانية   

، وذلك للكشف عن الفروق ) إنتاج المدافئ و المطابخ المنزلية ( بمؤسسة سوناريك 
تضمنتها نظرية الموجودة بين العمال و العاملات ، حول أهمية الحاجات التي 

و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي في ) الإنتماء ، القوة و الإنجاز ( للدافعية  ماكليلاند
  . المؤسسة الجزائرية 
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  : تحديد الإشكالية  -  1
    
يتفق أغلب علماء السلوك التنظيمي أن الخاصية المشتركة بين الأفراد الذين يعملون في     

المنظمات ، هي أنهم يكونون مجموعة من الاتجاهات حول العمل ، الإشراف ، زملاء 
موعة من الخ ، حالما يلتحقون بالعمل ، و عادة ما يشار لهذه المج...العمل ، الأجور 

  . الاتجاهات بالرضا الوظيفي 
         

فالرضا الوظيفي لدى العامل و دافعتيه نحو العمل لقيت اهتماما كبيرا من جانب الباحثين      
في السلوك التنظيمي ، و كذلك الممارسين و الإداريين في المنظمات ، و ذلك من خلال التنبؤ 

يعود ذلك إلى الحاجة المتزايدة إلى زيادة  و تفسير و إدارة السلوك التنظيمي ، و الذي
 يالت وق التنافسية و التغيرات السريعةالإنتاجية ، و تحسين الجودة و خاصة في ظل الس

  .تتعرض لها المنظمات المعاصرة
  

ة لتحقيق مستويات عالية لذلك وجب الاهتمام بالعمال كإحدى عناصر العملية الإنتاجي        
كارات، فرضا الفرد عن العمل يخلق نوع من الشعور بالارتياح و رغبة ادرات و الابتمن المب

ة ـروط الفعالية الاقتصاديـفي الأداء على أحسن وجه ، حيث يعد الرضا الوظيفي إحدى ش
  .و الاجتماعية في المؤسسة

  
يتمثل في مستوى الإشباع الذي تتيحه  له العناصر و الجوانب  إذن  فالرضا الوظيفي       
لفة من العمل ، فهناك جوانب من العمل متعلقة بالبيئة المادية للعمل و المتمثلة في المخت

و نوعية و وسائل العمل ، الأجر ، الترقية ،  محتوى العمل و ساعاتة وكيفية توزيعها ،
الاجتماعية المتمثلة في  الخ،  و هناك جوانب أخرى من العمل متعلقة بالبيئة... المكافآت 

سانية مع العمال من جهة كحب الانتماء إلى جماعة العمل و مع الإدارة من جهة العلاقات الإن
  .أخرى كالسلطة و الإنجاز و المسؤولية 

  
إلا أنه لو قمنا بملاحظة مجموعة من العاملين الذين يؤدون عملا معينا في منظمة       

في الأداء و مستوى  لوجدت أن كثافة الجهد الذي يبذله كل واحد منهم، وأيضا درجة المثابرة
الاهتمام الذي يعطيه كل منهم للعمل الذي يؤديه يختلف من فرد لآخر،ومثل هذه الاختلافات 
بلا شك تنعكس على كفاءة الأداء ورضا كل واحد منهم،وهذا الاختلاف قد يوجد حتى ولو 

جة تمتعوا جميعا بمستوى واحد من القدرات والمهارات والخبرات في أداء هذا العمل نتي
تفاوتهم في درجة الاهتمام والحماس والرغبة في أداء هذا العمل أي تفاوتهم في قوة الرغبة أو 

  .قوة الدافعية
  

فالدافع إلى العمل هو المقدار الذي يحققه الفرد من عوائد ومنافع التي يحصل عليها         
إلى تحقيقها من فالعامل إذن يخرج إلى ميدان العمل و هو مزود بحاجات يسعى من وظيفته،

  خلال ما يتيحه له العمل من وسائل إشباع أي حوافز يمكن استخدامها في إشباع هذه الحاجات 
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فمثلا مشاعر الفرد أو درجة رضاه عن جماعة العمل هي محصلة لقوة حاجاته للانتماء ، 

  .ودرجة رضاه عن الأجر هي محصلة لقوة حاجاته الاقتصادية 
        
قد تكون إيجابية أو سلبية ، فهي تعبر عن مدى  هعمل العامل اتجاهر لذلك فمشاع       

  .الإشباع الذي يتصور الفرد أن يحققه من عمله
  

فقد ينجح هذا العامل للوصول إلى شكل مناسب من أشكال التكيف إذا كان نوع العمل       
عا لحاجاته فتكون آماله،أي أن هذا العمل يحقق له إشباويتناسب مع قدراته وميوله المختلفة 
و يظهر ذلك من ،عن عمله رضاه  إلى  ذلكممايؤذي  ،بذلك مشاعره تجاه هذا العمل إيجابية

 .الخ ... خلال انتظامه في العمل، و تمسكه بوظيفته ، و تعامله مع المشرف و الزملاء 
  

 نتيجة تصوره أن،عمله  ظروفقد يفشل هذا العامل للوصول إلى التكيف مع  في حين     
فتكون أن عمله يحرمه من هذا الإشباع عمله هذا لا يحقق له الإشباع المناسب لحاجاته، أو 

مشاعره نحو هذا العمل سلبية و كان بذلك غير راض عن عمله ، مما يؤدي إلى ظهور بذلك 
مشاعر الاستياء على سلوك الفرد و ذلك ببحثه عن عمل آخر ، أو محاولة النقل إلى قسم 

  .الخ ... ، و كذلك كثرة الشكاوى والتمارض هة نسبة غيابه و تأخرا تأو بزياد  ،آخر
  

  ،ية الإنتاجيةـعلى التحكم في بقية عناصر العمل يد القادرـرد إذن يمثل رأسمال الوحفالف     
، فرضا العامل عن عمله لا يتحكم فيه الجانب و التي تسعى المنظمة من خلالها تحقيق أهدافها

فقط بل هناك جوانب أخرى تتحكم و تؤثر على سلوك العامل وبالتالي على المادي الاقتصادي 
  . إنتاجيته ورضاه عن العمل مثل ظروف العمل و علاقته مع جماعة العمل 

  
نجد العديد من الدراسات قامت بوضع محددات الرضا الوظيفي ، و ذلك بتحديد فمن هنا  

 .مما يؤذي ذلك إلى رضاهم الحاجات الأساسية التي تدفع الأفراد لسلوك معين 
  

و من بينهم دافيد ماكليلاند  و الذي يرى بأن تحقيق الرضا لدى الفرد يتوقف على تحقيق 
  والـسب الأحـدة الحاجات و أهميتها حـ، إلا أن ش قوةـات الإنجاز أو الانتماء أو الـحاج

  سب دورهـبح ه في السلم الهرمي للسلطة وـيطة بالعامل ، و حسب مكانتـو الظروف المح
ففي الحين الذي يكون بعض العمال في أمس الحاجة للانتماء ، فإن . و مكانته في المنظمة ،

  .البعض الآخر قد يكون في حاجة ماسة إلى السلطة أو الإنجاز 
  

  :و من هنا فإن إشكالية الدراسة تتحدد في التساؤل التالي      
لحاجات المتضمنة في نظرية دافيد ة افي أهمي هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية     

الجنس  متغير لتحقيق الرضا الوظيفي حسب)  الانجاز -القوة -الانتماء(ماكليلاند للدافعية  
  في المؤسسة الجزائرية ؟ 
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   فرضيات البحث - 2
       

  :الفرضية العامة   
         
ي نظرية دافيد لحاجات المتضمنة ففي أهمية ا توجد فروق ذات دلالة إحصائية       

لتحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية ) الانجاز -القوة -الانتماء( ماكليلاند للدافعية  
  .الجنس متغير  حسب 

  
  :   الفرضيات الجزئية      

 
لتحقيق الرضا الوظيفي  الانتماءحاجةأهمية  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في -1

 . الجنس  متغير حسب
  
                 لتحقيق الرضا الوظيفي حسب  القوةحاجة أهميةدلالة إحصائية في  توجد فروق ذات - 2

  . الجنس متغير
  
لتحقيق الرضا الوظيفي الانجازحاجة  أهميةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في   - 3

 . الجنس  متغير حسب
  

 :أهمية الدراسة  - 3
  

لم النفس و علم الاجتماع ، يكتسي موضوع الرضا الوظيفي أهمية بالغة في ميدان ع       
  راد ــو علم الاقتصاد و الإدارة ، حيث يعتبر مؤشرا هاما في تحديد مستوى فعالية أداء الأف

  وى إشباعها،ـط بالحاجات و مستـو منه الأداء العام داخل المنظمة ، حيث أن الرضا مرتب
    .و مستوى طموح الأفراد و دافعيتهم نحو العمل 

       
لال هذه الدراسة نحاول معرفة أهمية الحاجات المتضمنة في نظرية دافيد فمن خ       

ماكليلاند للدافعية و المتمثلة في حاجة الإنجاز و الانتماء و القوة و مدى تحقيقها للرضا 
الوظيفي لدى العامل الجزائري ، و محاولة الكشف من خلال هذه الدراسة واقع المؤسسة 

عمال و حالتهم النفسية و هم يمارسون وظائفهم و تأثير الجزائرية، و معرفة وضعية ال
  . مختلف مظاهر العمل على رضا العامل في العمل 
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  :دوافع البحث  - 4
  

إن اختيار أي باحث لموضوع ما لا يتم بمحض إرادته ، و إنما هناك مجموعة من        
  .العوامل التي تقف وراء هذا الاختيار 

  
  :رئيسية التي جعلتنا نبحث في هذا الموضوع تتلخص فيما يلي و من الدوافع ال      

  
  .معرفة مدى أهمية الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري  -1     
   -الإنجاز( معرفة مدى أهمية الحاجات المتضمنة في نظرية دافيد ماكليلاند للدافعية  -2     

  .سبة للعامل الجزائري في تحقيق الرضا الوظيفي بالن) القوة -الانتماء        
  .قلة الاهتمام بالموارد البشرية خاصة في بلادنا كأحد عناصر العملية الإنتاجية   -3     
  عدم الاهتمام بالمشاكل النفسية التي تواجه راحة العامل في عمله مما ينتج عنها من  -4     

  ضعف ( خسائر مادية  الخ ، مما يؤذي إلى... تغيبات ، و كثرة الشكاوى ، التمارض       
  ) .الوقوع في الحوادث ( و أخرى بشرية ) الإنتاج       

حاجات الانتماء، القوة، الانجاز في تحقيق  أهميةفي  الإحصائيةمعرفة الفروق  -5
  .الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس

  
  :   أهداف البحث –  5
       

  :ها هذه الدراسة هي إن من بين الأهداف الرئيسية التي تسعى إلي         
  

محاولة الوصول إلى أهم محددات الرضا الوظيفي انطلاقا من الحاجات المتضمنة  -1
 .في نظرية دافيد ماكليلاند للدافعية 

  
 .معرفة تأثير تلك الحاجات على رضا العمال في المؤسسة الجزائرية  -2

  
 
ائري في تحقيق بالنسبة للعامل الجزالانجازو  القوة،و الانتماء،معرفة أهمية حاجات -3

 .الرضا الوظيفي 
 
 .معرفة علاقة تلك الحاجات بالرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري  -4

  
 
الوصول من خلال الدراسة الميدانية إلى توصيات و اقتراحات و نتائج تستفيد منها  -5

 .إدارة المؤسسة 
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 : تحديد المصطلحات -6
  

  " LOCK" مفهوم الرضا الوظيفي عند لوك  :6-1
  

  ةـرضا الوظيفي حالة وجدانية سارة ناتجة عن إدراك الفرد لوظيفته على أنها مشبعال       
  .1و محققة لقيم الوظيفة على شرط أن تكون هذه القيم متطابقة مع حاجات الفرد  
  
هو ذلك الشعور الإيجابي الذي يجعل العامل  في هذه الدراسة  فالرضا الوظيفي إذن     

ترقية ، الأجر ـك من فرص الـرت الظروف المساعدة على ذلتوف اـإذا م ،متكيفا مع عمله
ة ساعات العمل ، محتوى العمل ، العلاقة الحسنة مع الزملاء من جهة و مع ئم،و ملا  الجيد

  .الخ ... الإدارة من جهة أخرى 
     

  ":توق وعدس" مفهوم الدافعية عند : 6-2
  

تي تحرك السلوك و توجهه نحو هدف أو بأنها عبارة عن الحالات الداخلية للعضوية ال        
  .2حتى يتحقق ذلك الهدف  هغرض معين ، و تحافظ على استمرار يت

      
التي تستثير ،عبارة عن تلك القوى و الدوافع المتواجدة بداخل الفرد  هي إذن فالدافعية      

  .السلوك و توجهه نحو هدف معين 
  

  :مفهوم العمل- :6-3
  

نشاط الواعي الهادف المبذول في عملية الانتاج ، و في نفس الوقت ـ يعبر عن ذلك ال      
  3فالعمل قد يكون عضليا أو فكريا 

  
  .هو ذلك الجهد الذي يبذله الفرد سواء كان عضليا أو فكريا مقابل أجر   إذن فالعمل    

  
 
  : حاجة الإنجاز: 6-4
  

  .الفرد في تحقيق النجاح و التفوق و هو رغبة           
  

                                                
ليبيا  –نماذج و نظريات  منشورات جامعة قار يونس بنغازي دون طبعة  –مفاهيم  –النفس الصناعي و التنظيمي علم : عمار طيب كشرود "  1

  440ص  1995
    834ص  1993أ   20المجلة  –مجلة دراسات  –الدافعية للتعلم لدى طلبة الصف العاشر : يوسف قطامي  :2
  
  .133ص  1998، الجزائر  1العامة، ط  ، دار المحمدية اقتصاد المؤسسة: ناصر دادي عدون :  3
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   : حاجة الانتماء  :6-5    
  

صداقات و تحقيق وين الحصول على تقبل الآخرين ، و تكهو رغبة الفرد في ال   
  .التقدير و الاحترام و المكانة الاجتماعية من خلال تفاعله مع أفراد الجماعة 

  
  : الحاجة إلى القوة أو دافع السيطرة : 6-6   
  

طرته على و فرص سي،مرتفعة و هي رغبة الفرد في الحصول على مكانة      
  .ن و التحكم فيهم ـــالآخري
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  : الدراسات السابقة – 7 
         

  : 1959دراسة فردريك هرزبرع  - 1- 7
        
ندس ـمه 200ية لدى ـف عن الاتجاهات النفسـبدراسة أجراها للكش" هرزبرع "قام         

بـ و ، م ، أ  ، و ذلك للكشف " بتسبورغ" تسعة وحدات بمدينة  و محاسب ، يتوزعون عبر
عن العوامل المسببة للرضا و عن تلك المسببة لعدم الرضا ، مستعملا بذلك طريقة الأحداث 
الحرجة ، فأول ما قام به الباحث هو طلبه من عناصر العينة أن يحاولوا أن يتذكروا الأوقات 

أعمالهم خلال الفترة الماضية ، وما هي الأسباب التي أدت إلى التي شعروا فيها بالسعادة أثناء 
، و أيضا الأوقات التي شعروا فيها بالاستياء أثناء عملهم خلال الفترة ؟شعورهم بذلك 

  .؟الماضية ، و ما هي الأسباب التي أدت إلى شعورهم بذلك 
  

بون ـالمحاس( نة ـلة مع عناصر العيـمه بواسطة مقابـبيان دعـما استعمل الاستـك      
سؤالا مفترضا من خلال الاستبيان بأن  14، و هذا الاستبيان يحتوي على ) و المهندسون 

التحصيل ـ التقدير ـ الترقية ـ : للرضا عوامل سماها بالعوامل اللاصقة أو التابعة و هي 
  .إمكانية النمو ـ المسؤولية ـ و العمل ذاته 

  
سياسة الشركة ـ نظام الإدارة ـ : ل الخارجية و هي و عوامل عدم الرضا هي العوام     

الإشراف ـ العلاقة مع المشرفين ـ العلاقة مع الزملاء ـ الأجور ـ الأمن ـ الاستقرار ـ 
  .الحياة الشخصية ـ ظروف العمل و المكانة 

  
  :و بعد تطبيقه الاستبيان توصل للنتائج التالية      

  
  :المهندسون * 
  
  . %28، المسؤولية  %33ه ـ، العمل ذات %33، التقدير  %43تحصيل ال  :عوامل الرضا  
 ،%10مع الزملاء ،% 22،العلاقة مع الرؤساء % 26سياسة الشركة :عدم الرضا عوامل 
  .% 09روف العمل ظ
  

  :المحاسبون  * 
  
  %17ؤولية ـ، المس% 27ترقية ـ، ال% 34دير ـ، التق %38يل ـالتحص: عوامل الرضا  
، % 13، ظروف العمل% 18،العلاقة مع الرؤساء  %37سياسة الشركة :لرضاعوامل عدم ا 

   .%07الحياة الشخصية 
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الإنجاز في : أن العوامل المسببة للرضا تتمثل في "  هرزبرع "و تحليلا للبيانات وجد    
 العمل ، المسؤولية ، أنشطة العمل ، فرص النمو ، التقدير ، في حين وجد أن العوامل المسببة

    1.الأجر ، نمط الإشراف ، ظروف العمل ، سياسة الإدارة : لعدم الرضا تتمثل في 
  
 LEVY LEBOYER   1966 دراسة لوبوي -2 - 7 
    

بإجراء  1966عام  ويلوب بهدف معرفة أسباب الرضا و عدم الرضا قام الباحث        
توصل إليها هي أنه و كانت النتيجة التي  ،ممرضة 842على عينة عدد مفرداتها ه دراست

  :توجد ثلاث فئات من عوامل الرضا و هي 
  
  . %49:  المظهر الاجتماعي) أ 
، و الحياة الجماعية  %08، و مساعدة المرضى % 33و الذي يشمل العلاقات الإنسانية   
%08.  
  

  .%44:  المظهر التقني) ب 
، تنوع المهام  18% ، فعالية و أهمية العمل %23المهنية التقنية : و الذي يشمل على  

03% .  
  

  .%07:  المكانة المهنية) جـ 
  

عند تحليل الباحث للنتائج التي توصل إليها أوضح أن الرضا عن المظهر الاجتماعي     
يعود في الأساس لكون  الممرضات على علم بأهمية الجهد المبذول من طرفهن ،أما الرضا 

هنة من أهم مسببات الرضا ، إذ تسمح لهن عن المظهر التقني للعمل فيعوذ إلى اعتبار الم
بتوظيف قدراتهن المهنية، و تحقيق إنجازات،و بذلك فإن العمل في نظرهن وسيلة للاتصال 

) صداقات ( بالعالم الخارجي و لإثبات وجودهن، إلى جانب ما ينشأ من علاقات اجتماعية 
. ان ـيزة الأمومة و الحنبينهن و بين المرضى ، مما يتيح لهن بإشباع بعض الغرائز ، كغر

إلى محدودية مسؤولية  %0.07وأرجعت الباحثة ضعف نسبة الرضا عن المكانة المهنية 
  . الممرضات حيث أنهن يشعرن بأنهن مسؤولات إلا في غياب الطبيب 

  :ـ أما فيما يتعلق بأسباب عدم الرضا إلى    
بة و التكرار ، المشاكل الإدارية ، نقص الاهتمام بالعمل ، صعوبة الظروف التنفيذية ، الرتا  

صعوبة إنشاء علاقات مع المرضى ، مشاكل ناتجة عن علاقات العمل ، نقص الاتصال مع 
  2.الأطباء 
  

                                                
  . 161ص 1997السلوك الإنساني في المنظمات ، دون طبعة ـ الدار الجامعیة ـ بیروت ـ : أحمد صقر عاشور  1
ر منشورة ـ مذكرة ماجستیر في علم الاجتماع التنظیمي ـ غی ،  النمط القیادي في المؤسسة الجزائریة و علاقتھ بالرضا الوظیفي: إبراھیم سلھاط  2

  .  14،15ص، ص    2002إشراف أ ـ د ـ لوكیا الھاشمي جامعة منتوري قسنطینة  
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 Walker et Guest)(حول زملاء العمل والرضا الوظيفي دراسة والكر وجست  -3 -7
  

وفرص التفاعل لقد أشارت هذه الدراسة إلى أهمية شركاء العمل المتجانسين        
الاجتماعي في تحقيق الرضا الوظيفي، فلقد قام الباحث بدراسة ثلاث مجموعات من العمال 
يعملون بإحدى الشركات، وذلك بسؤالهم عن عدد مرات تبادلهم الحديث مع زملائهم خلال 

  .وقت العمل،ولقد كانت هذه المجموعات مقسمة حسب توزيع العمل 
بارة عن عدد من العمال ، كل منهم يؤدي عملا منفصلا فلقد كانت المجموعة الأولى ع •

  .عن عمل زملاءه ، كما يوجد لديه فرصة لأن يتناول الحديث مع غيره 
أما المجموعة الثانية فتتألف من عدد من العمال يعملون جنبا إلى جنب ، إلا أن عمل كل  •

  . منهم مستقل عن عمل الآخرين 
عمل على د من العمال يؤدون أعمالا يعتمد كل منها وكانت المجموعة الثالثة مكونة من عد •

  . الآخرين 
أنا محروم من الحديث مع غيري ، :" ولقد أجاب عامل من عمال المجموعة الأولى بقوله  •

 " .أنا أكره هذا ... إني اعمل لوحدي في مخزن 
  

من ست أنا واحد في مجموعة متكونة : " كما أجاب عامل من المجموعة الثانية بقوله       
نحن أصدقاء وكذالك بقية العمال ، إن هذا يجعل العمل ... أفراد ، هناك عامل يعمل بجانبي 

  " . فأنا أفضل العمل مع الغير عن أن أعمل لوحدي ... مسليا 
  
أنه فرد في مجموعة مكونة من اثنا عشر : " أما عامل المجموعة الثالثة فيقول       

... نحن متعاونون معا ، أنا لا أكثر من الكلام... العمل  كل فرد يعاون زميله خارج  ،عاملا
إني أؤدي جزء من عمل نقوم به نحن خمسة ... ولكنه لشيء جميل أن تجد حولك زملاء 

إني اعمل في هذا ... أفراد كل منا يساعد الأخر ، كما أننا نغير عملنا من أجل التغيير فقط 
  " . الجو 

العامل من المجموعة الأولى يشعر شعورا متسما  ومن خلال كل هذا نستنتج أن      
  . مما يدل على عدم رضاه عن علاقته مع زملائه   ،بالمرارة

  
وأن العامل من المجموعة الثانية يشير إلى العلاقات الاجتماعية في عبارات سليمة ،       

ل مؤثرات وعن كيفية عدم قدرتهم تبادل الحديث فيما بينهم ، وعن تأثير التفاعل في لإبطا
  .العمل 

  
أما العامل في المجموعة الثالثة فقد كان يتحدث عن العلاقات الاجتماعية بين        

مما يدل على رضاه عن  ةمجموعته ، والتفاعل فيما بينهم بعبارات تتسم بالسرور والإيجابي
    1. زملائه علاقته مع 

                                                
  . 74،  73، ص ص  2005دراسات في علم النفس الصناعي والمھني ، دون طبعة ، دار المعرفة الجامعیة ، الإسكندریة : عباس محمد عوض : 1
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  :لعاملين والرضا الوظيفيدوافع وحوافز ا حول دراسة ناصر محمد العديلي:  4 ـ 7  

      
ة دوافع و حوافز العاملين ـ،  بدراس 1980عام  محمد العديلي رـناصام الباحث ـق      

  :و الرضا الوظيفي في الأجهزة الحكومية بالمملكة العربية السعودية فكان هدف البحث 
في  )ملينمديرين ، مشرفين و موظفين و عا( التعرف على دوافع العاملين السعوديين  - 

  :مختلف المراتب بهدف معرفة 
  
ـ علاقة رضا الموظفين السعوديين بالضمانات التي توفرها لهم الوظيفة،و بالثقة و الولاء  

  .و الانتماء للوظيفة
  

مية ـو التعلي ، كة في المجالات الاقتصاديةـتي تعيشها المملــ علاقة المرحلة التنموية ال
وية ـالمعن، الحوافز المادية  ، تمام الموظفين بالدوافعـباه ، و الحضارية ، ةـو الاجتماعي

  .و الرضا الوظيفي 
  

  .ـ علاقة الرضا الوظيفي بفرص الترقي الوظيفي في الأجهزة الحكومية بالمملكة 
  

  .محتوى الوظيفة ، بيئة العمل : ـ معرفة مستوى الرضا الوظيفي مع كل من العوامل 
  

ين الدوافع و الحوافز و الرضا الوظيفي لموظفي الأجهزة ـ معرفة العلاقات المتداخلة ب
  .الحكومية في المملكة 

  
  :العينــــة

  
موظفا من موظفي الأجهزة الحكومية بكافة مناطقها  224شملت الدراسة على    

الجغرافية ، و قد طور الباحث استبيان لقياس أهمية الدوافع و الحوافز ضمن مقياس الرضا 
  .الوظيفي 

  
  :البحث نتائج 

  
  :توصلت الدراسة إلى جملة نتائج نوجزها فيما يلي   

  
ـ أن موظفي القطاع الحكومي في المملكة العربية السعودية راضون بشكل عام ، و أنهم  1

  .متجانسون في رضاهم 
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ـ أن الموظفين السعوديين تتشابه درجة رضاهم و عدم رضاهم مع كل من العوامل  2

" ية ، أي محتوى الوظيفة و مع بيئة العمل ، و هذا بعكس ما وجده الدافعة و العوامل الصح
  .في نظريته ذات العاملين في الدافعية و الرضا الوظيفي " HERZBERG" "هرزبرغ

  
  :ـ أن الموظفين السعوديين في القطاع الحكومي راضون بشكل جيد عن كل من  3
  

ء ، علاقة العمل مع المرؤوسين ، ـ العلاقة مع الزملاء ، الاعتراف و التقدير من الزملا
  .الظروف المادية للعمل ، نوع العمل ، الشعور بالإنجاز 

  :و أنهم غير راضين عن كل من 
  .ـ الفرص التي تتيحها الوظيفة في سبيل توفير الترقية 

  .ـ الراتب و كمية العمل الذي يؤدونه 
  .ة في مؤسسات أخرى ـ مقارنة ساعات العمل بساعات عمل من يمارسون أعمالا متشابه

  .ـ الجزاء و الثناء الذي يتلقاه الموظف مقابل أداء عمل جيد 
  .ـ الفرصة المتاحة للموظف لتجريب طريقته الخاصة لأداء العمل 

  .ـ الطريقة التي يحصل بها الموظف على الجزاء 
  :كما توصلت الدراسة إلى عوامل الرضا هي 

العمل مع الرئيس ، علاقات العمل مع الزملاء ، ـ الثقة و الولاء و الانتماء ، علاقات 
  .إنجازات العمل ، محتوى الوظيفة ، الراتب ، المركز الاجتماعي ، فرص النمو الوظيفي 

  
  :و عوامل عدم الرضا هي 

  
  .ـ المكافآت التي يتلقاها الموظفون مقابل الأداء الجيد 

  .ـ ما تتيحه الوظيفة من تجديد و ابتكار 
  .ة المتبع في معاملة الموظفين ـ أسلوب الإدار

  .ـ فرص المشاركة في اتخاذ القرارات 
  .ـ حرية الرأي في الوظيفة

لم تكن ذات ) العمر، الحالة الاجتماعية( كما برز في نتائج الدراسة أن خلفيات الموظفين 
  .1دلالة إحصائية 

  
  
  
  
  

                                                
    220، 219ص ص1993عهد الادارة العامة ـ المملكة العربية السعودية السلوك الإنساني و التنظيم، م: ناصر محمد العديلي  1
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  :دراسة عبد االله الزامل و عبد المنعم خطاب  ـ 5ـ  7

    
بحث " دراسة فعالية الحوافز في الخدمة المدنية " د كانت دراسته تحت عنوان و لق    

مقدم لندوة نظام الحوافز في الخدمة المدنية المنعقدة في معهد الإدارة العامة بالرياض عام 
هدفت الدراسة إلى التعرف على نواحي القوة و الضعف في كفاية فعالية الأبعاد في   ،1982

ها على دافعية الإنجاز للعاملين في الأجهزة الحكومية بغية تشخيص محيط العمل، و أثر
  .لرفع كفايتها و فاعليتها  لنواحي القصور في حوافز العمل، و اقتراح مدا خي

  
فرد ، تم اختيارها بطريقة عشوائية من مجتمع  402تكونت عينة الدراسة من       

  . رعيه بجدة و الذمام الدارسين ببرامج معهد الإدارة العامة بالرياض و ف
  

  :و كان من أهم نتائج هذه الدراسة ما يلي     
  

ـ عدم كفاية المرتب للأعباء المعيشية و عدم ربط المرتب و الترقية و المكافآت    
  .التشجيعية باتجاه العمل 

ـ عدم إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات و عدم إعلامهم بنتائج ما يقومون به من    
  .الاتجاه          إلى محاسبتهم على إجراءات العمل و أسلوب الأداءعمل، و

ـ عدم ملائمة طبيعة العمل للتخصص الدراسي ، و عدم تفويض سلطة كافية لإنجاز    
  .العمل واختيار أسلوب الإنجاز 

  .ـ عدم ملائمة مكان العمل لتأدية مهام الوظيفة    
  .بعضهم البعض ، و على مهام كل واحد منهم  ـ عدم إتاحة المجال لتعرف الزملاء على  
  

تنعكس آثار النمو السريع الذي تمر به المملكة العربية السعودية على اهتمام الأفراد في   
و ارتفاع  ،الأفراد لالأجهزة الحكومية بالحوافز المالية ، نظرا للتزايد الكبير في مدا خي

و المشاركة في  ،على زيادة دافع الإنجازمستوى المعيشة ،و كذلك أثر هذا النمو و التطور 
  . جهود نمو و تطوير المجتمع 

  
نظرا  ،الثقافية للمجتمع  و تتأثر خصائص العلاقة بين الرئيس و المرؤوسين بالعوامل      

جانبا من السلوك الاجتماعي للفرد ، و يظهر الاهتمام بعوامل الرضا  لأن الإدارة تمثل 
المجتمع   أفراد  الثقافية التي يعيشها جتماعية و المعطيات الوظيفي من الاتجاهات الا

  .1الوظيفي  
  
  

                                                
تقييم الموظف العام للحوافز في الأجهزة الحكومية الأردنية ـ دراسة ميدانية مقارنة ـ منشورات المنظمة العربية للعلوم : محمد عبد الفتاح ياغي  1

   .  31ص  1996الأردن . الإدارية 
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  : السلمي علي دراسة ـ 6ـ  7

  
قام بدراسته على عينات من الأفراد العاملين في قطاعات الاقتصاد المصري شملت        

  ،اـشخص 76م الدراسة ـموع الأفراد الذين أجريت عليهـجميع مستويات الإدارة، و كان مج
سنة ، و يتفاوت مستواهم العلمي من الشهادات الإعدادية  45و  23تتراوح أعمارهم ما بين 
أعطى لهم مجموعة من العوامل متعلقة بظروف تأدية العمل و طلب  ،إلى دراسات الماجستير

  .منهم ترتيبها 
  

  :نتائج الدراسة 
  
يا ، ـذي تؤديه حالـالعمل ال لقة بظروف تأديةـإن العوامل التي أعطيت لهم و المتع         

و طلب منهم ترتيبها ، فقام مجموع العاملين في مختلف المستويات الإدارية و مختلف 
المستويات التعليمية و الدخل و نوع العمل قد اتفقت آراؤها على أن الحافز الذي يدفعها إلى 

ل و و مضمون العمبذل المزيد من الجهد و العمل هو الأهمية التي يحتلها العمل نفسه ، أ
أما المرتبة الثالثة فلقد كانت للأجر و ذلك بعد عامل أهمية العمل .أهميته النسبية في المشروع 

  1. و فرص التقدم و الإنجاز و الترقي في العمل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
      .31، ص مرجع سابق: ي محمد عبد الفتاح ياغ 1
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  : لدافع الإنجاز 1987دراسة رشاد عبد العزيز و صلاح أبو ناهية  ـ 7ـ  7 
  

لدافع الإنجاز بعد تقنينه على عينة مصرية ،  هارمنسباحثان بتطبيق استخبار قام ال          
مستوى الطموح : حيث يشمل الاستخبار على جميع المظاهر المتعلقة بهذا الدافع و هي 

إدراك الزمن ، توتر العمل ، المثابرة ، الحراك الاجتماعي ، ول المخاطرة بقبالسلوك المرتبط 
  .سلوك الإنجاز ، سلوك التعرف ، اختيار الرفيق  ،التوجه نحو المستقبل 

  
من ) طالبة  112طالب ـ  203( طالب و طالبة  315حيث شملت عينة البحث على      

كليتي التربية و اللغة العربية و كلية الدراسات الإنسانية بجامعة الأزهر، و تراوحت أعمار 
  . )ةسن 26ـ  22  (و أعمار الإناث )سنة 25ـ  21(الذكور من 

  
و في بداية البحث قام الباحثان بشرح الاستخبار ثم تصحيح الاستجابة بناءا على مفتاح     

المتوسط الحسابي ، : التصحيح الذي وضعه هارمنس، ثم استخدمت الأساليب الإحصائية 
 لنجـلهونية ـقة المكونات الأساسـة طريـلي و خاصـالانحراف المعياري ،  التحليل العام

  .بالحاسب الآلي  و الاستعانة
  

   :  نتائج الدراسة
  

  : بالنسبة للذكور
  

  .      إدراك الزمن   19.51%
  .مستوى الطموح  16.69%
                 .المثابرة % 11.31

   .الإنجاز 10.58% 
  

  : بالنسبة للإناث
  

                 .التفوق  % 28.14
  .عدم الإحساس بالملل % 13.50
                .التحمل % 11.95
     .المثابرة  % 09.42

من خلال النتائج التي أسفرت عليها الدراسة نجد أن هناك تشابه إلى حد ما في مضمون 
    1.العوامل بالنسبة للإناث و الذكور في تحقيق دافع الإنجاز 

                                                
            1994علم النفس الدافعي ـ دراسات و بحوث ـ دار النهضة العربية القاهرة، : رشاد عبد العزيز موسى  1

   177.174ص،ص  
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  : دراسة عن الرضا الوظيفي للمدرسين بدولة الكويت لعلي عسكر ـ 8ـ 7
  

  :عينة الدراسة 
  
ثماني عشرة مدرسة تمثل المراحل التعليمية ) 18(ن من مدرسي و مدرسات تتكو    

  .مدرسا و مدرسة  1132الابتدائية و المتوسط و الثانوي ، و قد بلغ حجم العينة : الثلاث 
كان هدف الدراسة هو تحديد الجوانب التالية فيما يتعلق بمدرسي المدارس الحكومية بدولة 

  :الكويت 
  .حاجة من الحاجات الشخصية و المهنية ) 19(سبة لتسع عشرة ـ درجة الرضا بالن

  ) .19(ـ درجة أهمية الحاجات التسع عشر 
  .عوامل على قرارات المدرسين في اختياراتهم لمهنة التدريس ) 7(ـ درجة تأثير سبعة 

ت ـ العوامل التي يرى المدرسون أنها تساعد على تطوير العملية التعليمية أو التربوية بالكوي
.  

  :فرضيات الدراسة
  
  :انطلقت الدراسة من أربع فرضيات هي     
  
ـ أن نظرية ماسلو عن الحاجات الأساسية و غيرها من النظريات المتعلقة بالموضوع،  1

وسيلة مفيدة لدراسة إدراك أو تصور المدرسين للرضا الوظيفي على ضوء الحاجات المختلفة 
  .و أهميتها 

يتعلق بدرجة الرضا و درجة أهمية الحاجات يمكن تحديده  ـ أن إدراك المدرسين فيما 2
  .بوسيلة البحث 

ـ أن الأفراد التي أجريت بينهم الدراسة سيبدون رأيهم بصراحة ، مع إدراكهم الكامل  3
  .لحقائق مجال التعليم ككل 

ير ظام التربوي لتطوــ أن النتائج التي تنتهي إليها الدراسة يمكن أن تستخدم من جانب الن 4
  .و إيجاد بيئة محفزة لموارده البشرية  

و قد استخدم الباحث في هذه الدراسة مقياسا تقديريا يتكون من خمس درجات لتحديد درجة 
  . الرضا و درجة الأهمية فيما يتعلق بالحاجات أو المتغيرات 
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  :تي و كانت الخمس حاجات الأولى التي نالت درجات عالية من الرضا وفق الترتيب الآ

  
  .ـ الإحساس بأداء عمل هام  1
  .ـ تحقيق القدرات التدريسية  2
  .ـ العلاقة الودية مع المدرسين الآخرين  3
  .ـ اختيار الفصول الدراسية  4
  
  .ـ التفاعل مع الرؤساء  5
  
  :بينما عبر المدرسون عن عدم الرضا إزاء الحاجات التالية     
  
  .درسة ـ التطور المهني في مجال العمل بالم 1
  .ـ التقدم العلمي للمدرس  2
  .ـ التقدير الاجتماعي لمكانة التعليم كمهنة  3
  .ـ المساواة في المردود المالي لمن هم بنفس المؤهلات  4
  .ـ العلاقة مع المجتمع المحيط بالمدرسة  5
  
،  علميالجنس، الخبرة، المؤهل ال: عند تحليل النتائج اعتمد الباحث على متغيرات منها        

كويتي أو غير ( تعليم التي ينتمي إليها، الجنسيةالبلد المتحصل منه على المؤهل، مرحلة ال
  .، السن) كويتي

  
غيرات التي يتم تبعا للمت) أهمية الحاجات( و قد برز هناك اختلاف في ترتيب الحاجات       

  1.التحليل في ضوءها
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
  .98.79ت ،ص ص منشورات ذات السلاسل د ط ، الكويت ، د) المؤسسة التربوية و قواعدها البشرية ( الدافعية في مجال العمل : علي عسكري  1

 



  الـفصـل التمهيـدي الفـصـل الأول                                                                                         

 21

  : TINA HONER MA 1972دراسة ماتينا هورنر   ـ 9ـ  7
   
كليلاند  كقامت الباحثة بدراسة حاجة الإنجاز لدى الإناث حيث اقتصرت دراسات ما    

على الذكور ، و قامت ماتينا بتحليل التفاعل بين الحاجة للإنجاز و الحاجة للانتماء و التي 
  .جاح افترضت أن هذا التفاعل يولد دافع لتجنب النجاح أو ما أطلقت عليه اسم الخوف من الن

و لقد توصلت من خلال دراستها أن الحاجة إلى الإنجاز تدفع الإناث للأداء إلى مستوى معين 
و بعد هذا المستوى يتعارض الإنجاز مع الحاجة إلى الانتماء، و المطلوبة من طبيعة الدور 

التقليدي للمرأة و طبيعة عادات المجتمع ، فيترتب على ذلك حدوث صراع بين دور المرأة  
  1.كفء و المنجز و دورها كشخص غير مستقل و مربيةال
  
  :ادراسة لهولن و باتريشي -7-10
  

حيث أن أفراد العينة قد اختيروا من عمال و عاملات لأربعة أقسام ممثلة لثلاث شركات      
مختلفة، طبق عليهم جميعا استبيان واحد و مصدر الاختلاف هو الجنس، وأن المقاييس التي 

عن العمل قد أجري تحليلا لوحداتها، كما أجريت لها عملية الصدق و ذلك  استخدمت للرضا
  .بتطبيقها على أفراد العينة من الجنسين

  
و تهدف الدراسة إلى قياس خمس مظاهر منفصلة للرضا عن العمل، تبين الفروق بين      

  :الجنسين في الرضا عن العمل، بالنسبة لهذه المتغيرات وهي
راف ـن الإشـن فرص الترقية، الرضا عـلرضا عن الأجر، الرضا عالرضا عن العمل، ا

وقد أخذت المتغيرات أساسا من اختبار الدليل الوصفي للعمل، . و الرضا عن زملاء العمل
نعم،غير متأكد،لا، :وتتميز الإجابة على وحدات هذا الاختبار باختيار إحدى الإجابات الثلاثة

  .نظره بالنسبة للمتغير الذي تقيسهعن وجهة  ريختار الفرد منها ما تعب
  

عامل وعاملة اختيروا كما سبق القول من أربعة أقسام ممثلة  358والعينة مكونة من   
  . عاملة163عاملا، وكان عدد العاملات295لثلاث شركات،وكان أفراد العينة عبارة عن 

  
غيرات التي قيست في وتبين لنا من نتائج هدا البحث أن العمال أكثر رضا بالنسبة للمت       

هدا البحث عند العاملات ،وأن النساء في ثلاثة أقسام من أربعة أقسام ،أقل رضا من العمال ، 
وهده النتائج إلى مدى محدود تؤكد ) 0.05(ذا دلالة عند مستوى ثقة اوكان الفرق  بينهم

ت عامة،دلك فروض البحث من أن النساء العاملات أقل رضا من العمال ،وأن هده النتائج ليس
  ين أن ـد تبـأنه لم يثبت وجود فرق بين  العمال و العاملات في قسم من الأقسام الأربعة ،ولق

  

                                                
، د ـ ط الدار الجامعیة ) نظریات و نماذج و تطبیق عملي لإدارة السلوك في المنظمة ( السلوك التنظیمي : جمال الدین محمد المرسى ـ تابث عبد الرحمن  1

  .267.266ص ص 2002الإسكندریة ، 
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الفرق لم يكن فقط في مستوى الرضا بين الجنسين، ولكنه كان ثابتا وذو آثار بدرجة 
ة    وفي ثلاث) 0.01(عند مستوى ثقة  بين المجموعات الأربعة المختلفة،ومنتظما نسبيا،مقبولة

 كانت النساء غير راضيات بالنسبة للرجال بدرجة كبيرة عن فرص،أقسام من الأقسام الأربعة
وكان عدم رضاهن بالنسبة لهذا المتغير يفوق عدم رضاهن بالنسبة للمتغيرات الأخرى ،الترقي
  .تضمنها هذا البحث التي

  
 ،ة للرجال عن أجورهن وجد أن النساء أكثر رضا بدرجة طفيفة بالنسب،وفي أقسام ثلاثة     

 ،هناك حقيقة موضوعية بأن النساء يحصلن على أجور أقل من أجور العمال  مع ملاحظة أن
 ،وحاجتهم الاقتصادية  ،نسبيا مع مستوى أعمالهن ونوع هذه الأعمال  بينما يتلاءم دخلهن
  . ليست بعيدة عن حد أجور العمل ه ومهما كان فإن هذ

  
سة أن العاملات يملن لأن يكن أقل رضا إلى حد ما في عملهن من لقد ظهر في هذه الدرا    

كما كانت درجة الفروق ثابتة خلال المجموعات ولم تكن خارج الحدود  زملائهن العمال
   1.المعقولة التي يتوقع الحصول عليها

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  

                                                
 .67.66ص ،ص، مرجع سابق : عباس محمد عوض - 1
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 :HOPPOK 1935دراسة هوبوك  : 11 -7
 

بدراسة الرضا الوظيفي لدى عمال مصنع صغير  قام هذا الباحث 1935في سنة   
وكانت إشكالية الدراسة  ،بالولايات المتحدة Pennsyl Vaniaبولاية  NEW HOPEبقرية 
 :كما يلي

  
  .؟ مسرورين بصفة مطلقة  NEW HOPEإلى أي مدى يكون العمال في  -  
  .أخرى؟إلى أي مدى يكون العمال في مهنة معينة أكثر سرورا من غيرهم في مهن  -  

 :وكانت نتائج البحث كالآتي
  

  .راضين رمن مجموع العمال غي 12٪ -
 .تمثل نسبة الراضين عن عملهم 78٪ -
  

أما فيما يخص السؤال الثاني فكانت الإجابة ذات فروق دالة بين مستوى وظيفي وآخر،   
  .فالمستويات الوظيفية العليا أكثر رضا من المستويات الدنيا

أي من نقطة  700إلى  100درجة من  700مقياس يحتوي على  )HOPPOK(وقد استعمل 
 .مما يمكن من توزيع الرضا داخل المهنة نفسها) رضا تام (إلى نقطة )عدم رضا تام (
  

 :نتائجهومن 
  
  .طفياالراضون لهم مؤشرات قليلة لعدم التكيف الع -
 .الراضون أكثر تدينا من غيرهم -
 .ع رؤسائهم وزملائهمالراضون يتمتعون بعلاقات إنسانية أفضل م -
 .ساكن 10.000الراضون يقطنون في مدن أكثر من  -
 .أكثر حالراضون يشعرون بنجا -
 .تأثير الأسرة والمكانة الاجتماعية ذات أهمية أكبر بالنسبة للراضين -
 .الراضون يختارون وظائفهم -
  1. يظهرهما العمال غير الراضين فقط الملل والتعب -
 
  
  

                                                
 448: سابق ، ص  مرجع: عمار الطیب كشرود :  1



  
      ا الوظیفيالرض : الفصل الثاني  

  
 تمھید - 

  .لمحة تاریخیة عن الرضا الوظیفي  - 1

 .مفاھیم حول الرضا الوظیفي - 2

 .طبیعة الرضا الوظیفي - 3

 .نموذج الرضا الوظیفي - 4

 .دینامكیة الرضا الوظیفي - 5

 .ضا الوظیفي الخصائص النوعیة للر - 6

 .مؤشرات الرضا الوظیفي  - 7

 .عوامل الرضا الوظیفي  - 8

 .آثار الرضا الوظیفي  - 9

 .لرضا الوظیفي أسالیب قیاس ا -10

  .خاتمة الفصل  - 
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  :تمھید        
    ه ـرد عن العمل من خلال مستوى الإشباع الذي تتيحه لـبر سلوك رضا الفـيع               

 .العناصر والجوانب المختلفة للعمل         
  

فرضا و مشاعر الفرد إتجاه عمله يمكن أن يعبر عنه بدرجة رضاه الكلي أو العام عن         
ر عنه بالرضا عن جوانب جزئية معينة تتكون منها المشاعر إتجاه العمل ، كما يمكن التعبي

ة رضاه عما حققه ـدرجة رضاه لإنتمائه لجماعة العمل أو المنظمة ، أو درج: العمل مثل 
از و نجاح في العمل ذاته ،أو درجة رضاه التي تتحقق من خلال السيطرة و التحكم ـمن إنج
 .مل و غيرها ـفي الع

  
  الإنتماء   (  ن إشكالية و فروض هذه الدراسة تدور حول أهمية هذه الحاجاتلذلك فإ        

  .في تحقيق الرضا  الوظيفي لدى العامل في المؤسسة الجزائرية ) و القوة و الإنجاز 
لذلك تطرقنا في هذا الفصل إلى مفهوم الرضا و طبيعته و الكيفية التي يحدث بها الرضا ، 

  من التفاعلات بين الحاجات و الدافعية و الآداء   نسق  في  متنظ  حيث أنها مجموعة عوامل
  .و الإشباع ووصولا إلى الرضا 

  
كما أن للرضا خصائص نوعية و ذلك من خلال نقاط الإلتقاء و نقاط الإختلاف        

الإتجاهات المهنية ، التوافق المهني ، الروح ( للرضا الوظيفي مع غيره من المفاهيم 
  ...) بية العمل و الإنهماك في العمل المعنوية ، جاذ

    
و للرضا الوظيفي كذلك مؤشرات ، فكلما إنخفضت هذه المؤشرات كلما كان هذا دليل       

على إرتفاع الرضا لدى العامل ، و كلما إرتفعت هذه المؤشرات كلما كان هذا دليلا على 
، دوران العمل ، ترك التغيب : إنخفاض الرضا الوظيفي لدى العامل و هذه المؤشرات هي 

  .الخدمة ، التمارض ، كثرة الشكاوي و اللامبالاة 
  

و لكن تبقى الحاجات التي يسعى العامل إلى تحقيقها ترتبط بعوامل من شأنها أن تزيد        
  : أو تنقص من درجة الرضا عن العمل و أهم هذه العوامل هي 

، الإتصالات في العمل ، الإشراف ، الأجر ، الترقية ، جماعة العمل ، الثقافة العمالية 
 .إلخ ...ساعات العمل ، محتوى العمل و الظروف الفيزيقية 

  
     كما أن للرضا الوظيفي أهمية بالغة و ذلك من خلال الآثار التي يتركها الرضا سواء           

  و الإنتاج  داء أو على الإتجاهات كان ذلك على الصحة العقلية أو الصحة العضوية أو على الآ     
  و بما أن لتحقيق الرضا الوظيفي للعامل داخل المنظمة يعتبر من أهم أهداف برامج العمل ،     
و بالتالي فإن قياسه أصبح ضروريا لتقييم فاعلية هذه البرامج ، لذلك أصبح لرضا مقاييس  

 .يقاس بها و المتمثلة في المقاييس الموضوعية و المقاييس الذاتية 
      
 :اريخية عن الرضا الوظيفيت لمحة -1
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يمكن اعتبار الرضا الوظيفي كمقياس لمدى فعالية العمال في الميادين العملية سواء     

كان الرضا مرتفعا أو منخفضا وما ينجر عنه من نتائج، ومن الناحية التاريخية يبقى الرضا 
وغيرها، وهي  الوظيفي قد مر بمراحل وتيارات علمية مثلها مثل تيارات التنظيم والقيادة

تشكل فترات معينة تعبر عن مسار خاص بالتوجه العام للأحداث، فلكل مرحلة خصائصها 
التي تؤثر في توجيه مسار البحوث العلمية على اعتبار أن الإشكالية المطروحة هي إشكالية 

نية مرحلية وغائية تعبر عنها بالمدارس أو النظريات وهي قليلة مقارنة بالزمن، فالعلوم الإنسا
مايو، وفايول، وفيبر ورواد آخرون  تها لا تستغني عن ذكر تايلور وإلتونبمختلف تخصصا

من خلال عرضها لتاريخ الإطار النظري الذي يوجهها فهؤلاء يعتبرون الناطقون الرسميون 
تجاهات وإشكاليات المرحلة المعاشة، والإطار النظري التاريخي للرضا الوظيفي بدوره إباسم 

 .عن هؤلاء لا يستغني
  

 :الإدارة العلمية -1.1
  

  :الذي بنى بحوثه على فرضيات نذكرها هي" فردريك تايلور" ورائدها    
  إن أهم ما يطلبه العامل من صاحب العمل هو زيادة الأجر -
 .إن أهم ما يطلبه صاحب العمل من العامل هو زيادة الإنتاج بأقل تكلفة -
والرضا عن الأداء لكل من  ، الارتياحأن يؤدي النمط  القيادي داخل التنظيم إلى  لابد -

  .صاحب العمل والعمال
  

وما قامت به حركة الإدارة العلمية من دراسة لمتغيرات عديدة ذات علاقة وطيدة      
كانت كلها تهدف إلى تحقيق تنظيم فعال يرضي كل من صاحب العمل  ،بزيادة الإنتاجية

ولقد  .العمل لتحقيق الارتياح والرضا؟والعمال، أي كيف نتحكم في العوامل المتعلقة بظروف 
  .تم التطرق إلى العديد من المتغيرات خدمة لهذا الغرض

  
إلا أن إهمال العلاقات الإنسانية ودوره في إحداث الرضا الوظيفي أدى إلى ظهور حركة  

 1.جديدة تعرف بمدرسة العلاقات الإنسانية
  
  
  
  
  
  
 

 مايوإلتون  :ورائدها :  حركة العلاقات الإنسانية -1.2
                                                

  .110مرجع سابق،ص : ابراھیم سلھاط :1
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والتي من بين ما ركزت  1934-1924والتي خرجت من رحم أبحاث الهاوثورن    
الحوافز والرضا والاتجاهات في تفسير السلوك الإنساني في التنظيم، ولقد حصلت : عليه

ذه الحركة على قوتها من سلسلة الدراسات التي تمت في الشركة الغربية للغاز بمؤسسة  ـه
 .بأمريكا الشمالية Ciceroوبالتحديد في قرية  هاوثورن غرب مدينة شيكاغو

  
، ولقد 1927وأعلن عنها رسميا سنة  1924ولقد ظهرت دراسات الهاوثورن سنة     

  .أبرزت الدراسات الدور الذي تلعبه معنويات الأفراد ورضاهم عن العمل في عملية الإنتاج
  
  hoppok:  1935دراسة هوبوك :  3-1
  

حيث  1935للرضا الوظيفي قام بها هوبوك في سنة دارت أول  دراسة مركزة     
  .درس العوامل التي تؤثر على الرضا في العمل مثل التعب و ظروف العمل و الإشراف 

  
بالقيادة في الظهور ، حيث أكدت العديد من  الاهتمامو خلال الحرب العالمية الثانية بدأ  •

 .الدراسات آنذاك على أهمية الرضا بالنسبة للقائد 
  

العلماء إلى التركيز على الوظائف التي كانت  اهتمام اتجهفي أواخر الخمسينيات  و    
و من المؤكد أن دراسة هوبوك النواة لجميع الدراسات الحالية التي كانت و ما ، أكثر رضا 

  .1و تحسين الحياة المهنية  ،تزال تسعى إلى تغيير البيئة
   

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 :مفاهيم حول الرضا الوظيفي - 2

                                                
  111  110مرجع سابق ، ص ص : إبراھیم سلھاط :  1
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  :أورد الباحثون تعريفات متعددة حول الرضا الوظيفي من بينها      

  
   : DANIEL . Vتعريف دانيال -1.2    

  
فهوم الرضا في ـفيد التمييز بين مفهوم الرضا من العمل، ومـفهو يرى من الم   

العمل، فقد يكون العاملون راضون في العمل، ولكن ليس بالعمل نفسه، أي أن مصدر الرضا 
   . 1كون عن طريق الجو الاجتماعي للعمل، وليس خصائص العمل نفسهي
  

من خلال هذا التعريف نجد دانيال ركز في تعريفه للرضا على الدور الذي يلعبه   
مل ـثر من الدور الذي يمثل خصائص ومميزات العـأك،الجو الاجتماعي في تحقيق الرضا 

  .نفسه
  

  :Smithتعريف سميث  - 2.2
  

ذي ـين العامل والعمل الـكلمة الرضا تعني التجاوب الموجود ب يرى بأن مدلول  
  .2يشغله، والرضا عن العمل ينتج عندما يتجاوب العمل مع احتياجات العامل

  
يرى بأن الرضا يتحقق إلا إذا كان هذا العمل يحقق إشباعا  Smithفسميث   
  .العامل تلاحتياجا

  
  :تعريف ناصر محمد العديلي -3.2

  
لإشباع  ،في هو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح أو السعادةالرضا الوظي  

الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسه، وبيئة العمل والمؤثرات ذات العلاقة على حد 
    .3سواء

  
ن خلال تعريف ناصر محمد العديلي يرى بأن تحقيق الرضا الوظيفي مرتبط مف  

يد على الحاجات المتعلقة بالعمل وبيئته زكما أنه ي ،بإشباع الحاجات التي يتوقعها من العمل
  .الداخلية حاجات أخرى متعلقة ببيئته الخارجية

  
  
  

  :تعريف أحمد صقر عاشور -4.2
                                                

  .134، ص 1992ب ، كلیة الآداب، مصر علم إجتماع التنظیم، مكتبة غری: طلعت إبراھیم لطفي  :1
 .62ص   الادارة الحدیثة  دون طبعة،دار الجامعات ، الاسكندریة ،د ت،، نظیمالسلوك الانساني و الت: إبراھیم الحموي :  2
 .189مرجع سابق،ص:ناصر محمد العدیلي :  3
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يعتبر الرضا الوظيفي هو مدى تقبل الفرد لعمله، وتمسكه به، وعن مدى حماسه   

انب المختلفة للعمل، التي تتيحها له الجو عاتا.+بالإشللعمل، كما يعبر أيضا عن مستوى 
وهذا الإشباع ينتج درجة معينة من المشاعر الوجدانية لدى الفرد تجاه عمله، أو قد تمثل 

  .  1مشاعر الفرد تجاه جوانب محدودة لعمله
  

عاشور يؤكد على أن الرضا هو مشاعر  صقر من خلال التعريف السابق لأحمد  
أو رضا جزئي يمثل  ،ختلف جوانب العملوجدانية إما أن تعبر لنا عن رضا العامل الكلي لم

  .إلخ...جزء معينا كالرضا عن الأجر أو الترقية
  
 :طبيعة الرضا الوظيفي  -3
  

كباقي المفاهيم في العلوم الإنسانية، يبقى الرضا الوظيفي مفهوما شاسعا تعرض إليه   
ارة، مما الكثير من الباحثين من علماء النفس الصناعي والتنظيمي وعلماء الاجتماع والإد

طرح إشكالية تعدد معانيه والأطر النظرية التي تعالجه، ويبقى الهدف الأساسي من دراسة 
الرضا الوظيفي هو جعل الأفراد العاملين راضون بدرجة مقبولة عما يقومون به من المهام 
والنشاطات، والرضا الوظيفي كظاهرة نفسية واجتماعية ليس من السهل التعرف على كل 

التي يؤثر فيها، وإن كانت هناك متغيرات عديدة ذات علاقة واضحة بذلك  المتغيرات
إلخ، كما أنه ليس من السهل إعطاء معنى ...كالراتب، الإشراف، علاقات العمل، الترقية

  .2للفرد عن أي مظهر من مظاهر الوظيفة بالدقة الكافية الرضا و عدم الرضا :لكلمتي
  

المجال بصعوبة وضع تعريفا شاملا لهذا المفهوم خاصة  ولقد سلم الباحثون في هذا         
والرضا الوظيفي مصطلحات كثر استخدامها للتعبير  ،والاتجاه النفسي ،وأن الروح المعنوية

  .عن المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل الذي يشغله حاليا
  

الإشباع الذي يتصوره الفرد  لمشاعر قد تكون سلبية أو إيجابية وهي تعبر عن مدىه اوهذ  
إشباعا كبيرا، كلما كانت  له أن يحققه من عمله، فكلما كان تصور الفرد أن عمله يحقق

والعكس إذا كان تصور الفرد ،عن عمله راضيا لكذب كان و العمل إيجابية اذه مشاعره نحو
ل الذي فإن مشاعره تكون سلبية نحو العم ،بأن عمله يشكل له حرمانا من هذا الإشباع

  .سهريما
      

  
    

                                                
 .147ص . أحمد صقر عاشور ، مرجع سابق :  1
 .440ص  –بق مرجع سا –عمار الطیب كشرود :  2
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قوة المشاعر ودرجة الشحنة الوجدانية للإشباع الذي يتصور  هكما يمكن القول بأن  
الفرد إمكانية تحقيقه عن طريق عمله، بحيث أن الرضا عن العمل يكون نتيجة إشباع حاجات 

  .1الرضا عن الإحباط أو عدم إشباع الحاجات عدم الفرد الذاتية، وينتج
  
  :رضا الوظيفيذج النمو-4  
  

ما الذي يجعل أو يحدد إذا كان العمال يشعرون بصفة عامة بالرضا أو الاستياء نحو    
وظائفهم؟ ثم كيف يجمع الرضا عن كل العوامل المختلفة كالأجر والترقية وغيرها ليعطي لنا 

   .كره العامل لوظيفته أواتجاها كليا يشير إلى حب 
  

بوضع نموذجا للرضا  Arnold et Feldmanقد قام كل من آرنولد وفيلدمان     
تعرضا من خلاله إلى العوامل التي تتحكم في رضا الأفراد وذلك بالمقارنة بين ما  ،الوظيفي

  .كان متوقعا وبين ما هو واقع فعلا
   

      
  
  
  
  
  
  

         
  التباين                                            

  
  

  
  
  
  
  
  
  

   .²الرضا الوظيفي جذيمثل نمو :  1رقم  شكل
            

        
                                                

  .148.147مرجع سابق ، ص ص ، : أحمد صقر عاشور :  1
 .441مرجع سابق ، ص ،: عمار الطیب كشرود : 2

  عدم الرضا
    
 

 الظروف الحقیقیة للوظیفة توقعات تخص الوظیفة

  
  

  الراتب
  

  العمل نفسھ
  

  الترقیة
  

  الإشراف
  

  أصدقاء العمل
  

 ظروف العمل

  
  

  الراتب
  

  العمل نفسھ
  

  الترقیة
  

  الإشراف
  

  أصدقاء العمل
  

 ظروف العمل

 الرضا الوظیفي للعامل
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  : )كيف يحدث الرضا (  الرضا ةدينامكي - 5 
  

أن  لاعتقادهم أعمالهممعينة ، و ينشطون في  أهدافيعمل الناس لكي يصلوا إلى     
سيحقق لهم هده الأهداف ، و من ثم فإن بلوغهم إياها سيجعلهم أكثر رضا مما هم عليه   الأداء

سبقه و تعد تو العوامل التي  ،يجة للكشف عن الكيفية التي يتحقق بهاحيث ينظر للرضا كنت
  مسؤولة عن حدوثه ، سنجد أن تلك العوامل تنظم في نسق من التفاعلات يتم على النحو التالي 

  
ا الإشباع ذو يعد العمل أكثر مصادر ه ،لكل فرد حاجات يسعى لإشباعها:  الحاجات –أ   

  .إتاحة 
  

د الحاجات قدرا من الدافعية ، لحث الفرد إلى التوجه نحو المصادر تول:  الدافعية - ب  
  .المتوقع إشباع تلك الحاجات من خلالها 

  
نشط للفرد ، و يوجه خاصة في عمله ، إعتقادا منه  أداءتتحول الدافعية إلى :  الأداء - ج  

  .أن هدا الآداء وسيلة لإشباع تلك الحاجات 
  

  .ال إلى إشباع حاجات الفرد يؤدي الآداء الفع:  الإشباع -د  
    
الكفء في عمله ،  الأداءإن بلوغ الفرد مرحلة من الإشباع من خلال :  الرضا -هـ   

  .1لة التي ستبنى من خلالها إشباع حاجاته يالوس باعتبارهيجعله راضيا عن العمل 
  

  :ديناميات الرضا الوظيفي و الشكل التالي يوضح 
  
  
  
  
  
  
  
  

  عائـد
  

  2مثل ديناميكية عملية الرضاي :  2رقم  شكل
 

  
                                                

 .120ص ،د ت ،مكتب غریب القاھرة  ،د ط،السلوك القیادي و فعالیة الإدارة : طریف شوقي :  1
  313ص  2003ة ، الإسكندریة ، دار الجامعة الجدید –السلوك التنظیمي ، د ط : محمد سعید أنور سلطان :  2

 رضا إشباع الأداء الحاجات الدافعیة
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أنها تتبادل التأثير فيما بينها ،  و يجدر بنا الإشارة إلى أن العناصر الخمسة السابقة  
ي الالتفات ينبغ كما،  الأداءفالرضا قد يؤدي إلى بروز حاجات جديدة ، في حين قد يخفض 

  و هو نسبة الرضاجانبا هاما يتصل بديناميات عملية الرضا  إلى
 إلى ر للفعالية لدى الفرد، في حين قد لا يؤديشيعتقد أنه مثير للرضا، و من ثم مؤ فيما

 .إلى فرد آخر لرضا بالنسبةا
  

ه القوانين التي تتحكم في هده النسبة من شأنه الإسهام في ذومن ثم فإن الوقوف على ه  
علاقته  تقويم الرضا بشكل أكثر إحكاما ، و فهمه على نحو أكثر من خلال تحديد طبيعة

  : بالفعالية بدرجة أكثر من الدقة ، و تتمثل في 
    

فإنه يكون أكثر رضا حينما يحصل عليه و في المقابل  شيءكلما زادت رغبة الفرد في  -
  .يتضاعف عدم رضاه عندما لا يتمكن من دلك 

 .إشباعها  احتمال انخفضقوتها كلما  اشتدتكلما تعددت حاجات الفرد و  -
جات المحدودة عندما يشبعها على قدر من الرضا ،يماثل ما يحصل الشخص دوي الحا -

 .يحصل عليه الشخص دو الحاجات المتعددة عندما يتم إشباعها 
 

و  ،فالعبرة هنا في التناسب بين الحاجات المتوقع إشباعها و ما يتم إشباعه هنا بالفعل  

ت و الإشباع ، فكلما أي أن الرضا دال للتفاوت بين الحاجا . ذاتهليس بحجم الإشباع في حد 

  .الفجوة بينهما كلما أرتفع الرضا و العكس صحيح ضاقت

توجد علاقة قوية بين تقويم الجماعة المرجعية للعمل و رضا الفرد عليه ، فأحيانا يعاني  -
الفرد من مشكلات عديدة في عمله تجعله لا يرضى عنه ، إلا أن جماعته تنظر له بفخر 

نحو عمله ، فيصبح أكثر رضا عنه بوصفه  اتجاهاتهمل لشغله إياه مما يسهم في تعدي
 1.الوسيلة التي من خلالها لكسب مكانة مميزة في الجماعة 

  
 الآداء ، الإشباع، الحاجات ، الدافعية ،: ( و من خلال كل هذا فالعوامل سابقة الذكر   

ظم في نسق فكل العوامل التي تسبق الرضا تعد مسؤولة عن حدوثه من خلال أنها تن) الرضا 
  .من التفاعلات 

  
  
  
  
  
  

 
                                                

 122مرجع سلبق،ص: طریف شوقي-  1
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 :الخصائص النوعية للرضا الوظيفي :6 
 
السعادة في العمل، : هناك مفاهيم تتداخل مع مفهوم الرضا ولها علاقة وثيقة به مثل      

  .الروح المعنوية، جاذبية العمل، الانهماك في العمل، فكلها حالات نفسية تجاه العمل
  
في هذه الخصائص النوعية من خلال نقاط الالتقاء  ولقد تناول المختصون البحث      

  .ونقاط الاختلاف للرضا الوظيفي مع غيره من المفاهيم
  

  :الرضا الوظيفي والاتجاهات المهنية - 1.6
 
لما كان تقبل العمل أو المهنة أو النفور منه يدخل في إطار الاتجاهات، فإن ك     

ومع   المهنية تؤثر أيضا في الرضا المهني،مختلف العوامل التي تؤثر في تكوين الاتجاهات 
ذلك فإن الاتجاهات المهنية ليست عامة في طبيعتها، بمعنى أنها تتعلق بجوانب معينة في 

مثل الجوانب الداخلية للعمل والإشراف وظروف العمل وفرص الترقية والأطر ،العمل 
أنه لا يختص بناحية  بعكس الرضا الوظيفي فهو ذو طبيعة عامة بمعنى ،الاجتماعية وغيرها

وأحيانا يعتبر الرضا مؤلفا من الاتجاهات المختلفة من العمل، كما ،معينة من نواحي العمل 
يتميز الرضا المهني عن الاتجاهات المهنية في كون هاته الأخيرة محتواة في بعض الأحيان 

  .1في الرضا الوظيفي
  

   :الرضا الوظيفي والتوافق المهني - 2.6
  

عوض محمود عباس بأنه الدينامية المستمرة التي .لمهني كما يعرفه دفالتوافق ا  
يقوم بها الفرد لتحقيق التلاؤم بينه وبين البيئة المعنية، المادية والاجتماعية والمحافظة على 

  .هذا التلاؤم
  

من خلال التعريف نجد أن التوافق المهني هو تلك العملية الدينامية المستمرة والتي   
م إشباع مختلف الحاجيات النفسية بغية الوصول إلى الإطمئنان والارتياح النفسي، بواسطتها يت

وهذا مع  ،وينتج التوافق المهني عن تناسب قدرات العامل مع متطلبات العمل واحتياجاته
مما يساعد هذا العامل على  ،الاهتمام بالتدريب المستمر على الآلات المستحدثة والمتطورة

  سهولة ويسير دون معوقات مما يحقق استمرار آداء أدوار العمل ب
  .توافق العامل في هذا العمل

  
حيث يؤدي  ،أما الرضا الوظيفي هو عبارة عن مشاعر واتجاهات الفرد نحو عمله  

 .2ويؤدي عدم الرضا إلى نقصان الرغبة في العمل ،الرضا إلى شعور الفرد بالسعادة
  

                                                
 .18،ص 1998الرضا الوظیفي عند المستشار التربوي ، مدكرة ماجستیر غیر منشورة ،إشراف لوكیا الھاشمي ، جامعة باتنة،: دغنوش نورة :  1
 49،ص  2005- الإسكندریة –المعرفة الجامعیة دار –دون طبعة  –دراسات في علم النفس الصناعي و المھني : عباس محمد عوض :  2
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هو  ،رق بين التوافق المهني والرضا الوظيفيبعد تناولنا لهذين التعريفين نجد أن الفف  
أما الثاني فهو شعور يشعره الفرد، أما العلاقة التي تربط هذين  ،أن الأول سلوك يسلكه الفرد

  .المفهومين فتتمثل في أن الرضا من العوامل الأساسية لتحقيق التوافق المهني
  

 :الرضا الوظيفي والروح المعنوية - 3.6
  

فالروح المعنوية تعبر عن حالة عقلية  ) Fish )1972و  Guathiqفحسب   
 .بالنسبة لهدف أي حالة إدراكية

 
فيرى بأن الروح المعنوية هي إحساس براحة نفسية  )Gordon )1955أما  

  .وجسمية عند فرد من الأفراد أشبعت حاجاته أو حاجة من حاجاته
  

الروح المعنوية  فقد استعمل الخاصية المؤقتة ليميز بين )Vitel )1953أما   
 le moral est.نحو المستقبل موجهة  فهي في الواقع الروح المعنوية. والرضا الوظيفي

oriente vers le futur  أي أنها الرغبة في مواصلة ما تم البدء فيه، وهي النفس الذي يعطي
 L’envie de terminer ce que  on déjà commence. Le souffle  . دفعا جديدا للنشاط

qui Donne un nouveau élan pour l’activité.   
 

أما الماضي فلا يمثل  ،بينما الرضا الوظيفي يرتكز بصفة أكبر على الحاضر  
فالرضا الوظيفي شرط الروح المعنوية، على اعتبار أن الذي يحقق أهدافه  .سوى نقطة ارتكاز

 .1في العمل يحس بأنه أكثر أمنا من الذي قد فشل أو عرف الفشل
            

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

                                                
1 : muanaza kabangu : valeure de travail – composition et diffusion la satisfaction  doctorat d’eta en psychologie de travail 
derige par robert frences . paris  France 1992 p 08. 
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 :)Attirance( الرضا الوظيفي وجاذبية العمل - 4.6
  

هي حالة نفسية تعبر عن رضا مسبق وحافز داخلي بالنسبة لنتيجته جاذبية العمل  
 .وبالتالي فهي تختلف عن الرضا والروح المعنوية

 
ية العمل بالتمعن نلاحظ بأن العلاقة والاختلاف بين الرضا والروح المعنوية وجاذب 

 .متعلق أساسا بعامل الزمن أي هي مسافات زمنية بالنسبة لنقطة انطلاق من معلم
  

  )زمنية  عوامل(ع                                                 
                                             C   

                                                
          Vc                                      

                A  
         

                                                   Va  
                                                                                         B                                         

                                                
  Vb 

  س   )عوامل خارجية(        
 
 
 
)A( أي الحالة النفسية الحالية  ،مثل الوقت الحالي للوظيفة وهو يعبر عن الرضا الوظيفي

أو حتى خارجة  ،)عوامل زمنية) ( ع(عن مظاهر مختلفة قد تكون  ةللوظيفة والناتج
وهي مظاهر الرضا المختلفة التي تعطينا  ،عن هذا الشكل نتحصل عليها بالإسقاط

 .وهو موقع النقطة الحالية مقدر بالدرجات ،لرضا الوظيفي الكليبالجمع ا
  
)B( هي الحالة النفسية السابقة للهدف(A)، أو مرتبطة بـ(A)  أي رضا مسبق وحافز

 .وقد تكون لها علاقة بالخبرة الشخصية للفرد العامل وبظروف حياته ،داخلي
  

)C(  وهي الرغبة في  ،وهو يمثل مسار الروح المعنوية ،ويمثل نقطة ما بعد الهدف
 1.(A)مواصلة المسار 

 
 
 
 
 

                                                
1  : muanaza kabangu : opcit , p 08   

: 
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  :الرضا الوظيفي والانهماك في العمل - 5.6

  
أي أن يأخذ العامل العمل بجدية ، في حد ذاته  (Va) فيمثل القيمة المعطاة للعمل  

الإحساس من خلال الخبرة المهنية، فعندما نكون منهمكين في وبمعنى آخر  ،وربطه بقيم مهمة
  .ن ذهنيا بهعملنا نكون منشغلي

  
والانهماك شرط من شروط الرضا وليس سببه، أي أن مستوى الرضا يتعلق   

في عمله يكون بالضرورة أكثر رضا، ) فعالية(بمستوى الاستثمار، ففرد ذو استثمار عال 
  .1بالمقابل يكون فردا آخر غير مبال بعمله يكون أقل العاملين رضا

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
1 :muanaza kabangu : opcit , p 08   
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 : الرضا الوظيفي مؤشرات  – 7 
  

والتي من خلالها يمكن التعرف  ،إن للرضا الوظيفي مظاهر أو مؤشرات تدل عليه    
عليه حيث أنه كلما انخفضت هذه المؤشرات كلما كان هذا دليلا على ارتفاع الرضا، وكلما 

  .ارتفعت كلما كان هذا دليلا على انخفاض الرضا
  

  :التغيب -1.7  
  

وبعض علماء النفس الإكلينيكي إنما ناجم عن  ،النظريةفالتغيب حسب أصحاب هذه     
معها، وعدم استطاعته تحمل الضغط  وكراهية للمكونة البشرية والمادية التي يعمل فيها أ

المستمر عليه من خلال الظروف التي يعمل فيها المادية والإنسانية، وبمعنى آخر صعوبة 
  .توافق الفرد نفسيا واجتماعيا مع مكونات المحيط

     
سواء كان هذا الانقطاع بعذر قانوني ،ما يقصد بالتغيب الانقطاع عن العمل لمدة ما   

  .أو بدون عذر
  

وقد ركزت الدراسات على ثلاثة عوامل رئيسية ،وللتغيب أسباب وعوامل مختلفة    
  :هي
  
  .المرض كان نفسيا أو اجتماعيا -
 .ةالمؤسسفي المتغيرات الهيكلية المرتبطة بالتنظيم   -
 .اهات والمواقفالاتج -
 

والذي هو  ،والذي يهمنا في هذا الإطار هو التغيب المرتبط بالاتجاهات والمواقف    
  .يادفي الأصل تغيب إر

مقارنة  ،فمن البديهي أن العمال الذين لا يحبون عملهم يغيبون في العادة كثيرا    
  1.بزملائهم

مختلفة بين المظاهر ولقد دلت العديد من البحوث والدراسات أن هناك ارتباطات      
حاول معرفة إلى أي  Smith 1977حيث نجد أن سميث  ، ياباتغالالمختلفة للرضا وبين 

 .؟ مدى تستطيع الاتجاهات الوظيفية التنبؤ بالغياب
 

   
      

  

                                                
  24مرجع سابق ، ص : نورة دغنوش :  1
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معدل الحضور، وكان ذلك في يوم Smith شركة بمدينة شيكاغو فحص حيث في     

 ،أن يبدلوا شيئا من الجهد لكي يصلوا إلى الشركة عاصفة ثلجية عندما كان لزاما على العمال
وقد جمع بذلك معلومات تتعلق بالرضا في مظاهره المختلفة، القيادة، الأجر، المستقبل مع 

 إلخ،... الشركة، نوع العمل
 

الارتباطات بين درجات هذه المتغيرات والحضور، وقد قام بنفس العملية مع ثم قام     
  .بالعاصفة الثلجية لم يتأثروا New Yorkعينة في مدينة نيويورك 

  
رك ، حيث متوسط الحضور في شيكاغو أقل منه في نيويو :فكانت النتائج كالتالي    

  .% 96و في نيويورك   % 70كانت بشيكاغو 
  
  
 
 
 

   
 
  

  
 1)1977سميث  –بين مظاهر الرضا و الحضور  الارتباط(:  1جدول رقم     

  
  

إن كل مظهر من مظاهر الرضا في شيكاغو، وحسب الجدول قادر على التنبؤ     
يمكن  أن مقياس الرضا Smithعلى عكس ذلك في نيويورك واستخلص سميث  ،بالحضور

الحضور في هذه الحالة عندما يكون ذلك السلوك تحت تحكم (أن يتنبأ بالسلوك الوظيفي 
  .من أفضل النتائج المتعلقة بالرضا الوظيفي والغيابات Smith، وتعتبر نتائج )العمال

  
      

  
  
  
  
  
  

                                                
  485عمار الطیب كشرود مرجع سابق ص :  1

  نيويورك  شيكاغو  المقياس
  0.12  0.54  القيادة

  0.01  0.36  كمية العمل
  0.06  0.37  نوع العمل
  0.11  0.46  المكافآت

  0.14  0.60  مستقبل المهنة
  0.02  0.42  هوية الشركة
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بدراسة حول  ILgen  (1977و  Hollenbak( كما قام في نفس الاتجاه كل من     

على عينة من الكاتبات وتم قياس هذا التغيب ،شهرا  20لرضا والتغيب خلال العلاقة بين ا
مما يؤكد  R=0.9المشهورة،وكان الارتباط يساوي MSQ)(باستعمال مقياس منسوتا للرضا 

  :إيجابية هذه العلاقة،أما التفسير المقدم فهو
  

لك بغض النظر إذا سمحت الشركة بالغياب المتكرر، فقد يأخذ العمال الفرصة لذ: الأول  
  .عن الرضا

    
إذا كانت هناك مكافآت وعقوبات قليلة مرتبطة بالغياب فإن مشاعرهم تجاه : الثاني

مما يدل على أن المفهومين ) R=0.9(الوظيفة تكون مستقلة على الحضور بمعامل ارتباط 
لوك مستقلين إحصائيا وقد يكون هذا الارتباط دال إحصائيا حين تكون المكافآت لتعزيز الس

  .1الإجرائي الاشتراطي أو الاستجابي
  

  :دوران العمل -2.7
  

ويقصد به تلك التغيرات التي تطرأ على القوى العاملة داخل المؤسسة الإنتاجية     
إما ترك العامل لمنصب عمله ،لأسباب تنظيمية، كما يقصد به عدم الاستقرار في العمل 

  .2بمحض إرادته أو بتغييره الوظيفة
  

حيث كلما زاد الرضا  ،ان العمل من أهم مؤشرات عدم الرضا الوظيفييعتبر دور    
  .الوظيفي زادت الرغبة في الاستقرار والبقاء في الوظيفة والعكس صحيح

  
بحيث لخص كل  ،ومن خلال هذا نجد العديد من الباحثين والمختصون يؤكدون ذلك    
رضا الوظيفي ودوران دراسة حول العلاقة بين ال Muchlnsky( ،)1977Tutle( 39 (: من

العمل، وكانت كل العلاقات سالبة ما عدا في أربعة منها كانت موجبة، ويبدو أنه كلما كان 
 .العمال غير راضين عن وظائفهم كلما كان احتمال مغادرة المؤسسة مرتفع

  
م، حيث وجد في مقياس للرضا Hulin 1966وتم تأكيد هذه النتيجة الباحث    

اهما غادرت المؤسسة والأخرى بقيت تعمل، وكانت النتيجة أن العينة الوظيفي لعينتين إحد
يمكن التنبؤ بدوران العمل  Hulinوبالتالي فعلى حسب  ،لعينة الثانيةاالأولى أقل رضا من 
، وبعد سنتين أعاد دراسته في نفس الشركة وتحصل )متوسط الرضا(على أساس جماعي 

 .على نفس النتائج
  

                                                
 .488نفس ا لمرجع، ص:عمار الطیب كشرود :  1

2 : c. lexy . le boyer : lambition professionnelle et mobilite social puf paris 1971 . pp 107.120 
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على روابط افتراضية بين الرضا ا وبناء ،1977وره عام بد Mobleyكما قدم    

ومغادرة المؤسسة، وجد أن أمورا مثل التفكير في المغادرة والبحث عن وظيفة أخرى، كلها 
من وبدل ) عدم الرضا(والناتجة طبعا عن الاستياء  ، ذات تأثير على المغادرة الحقيقية للعمل

حتى أن  ،عن الاستياء لتبرير إرادتنا في المغادرة، لا شعوريا نبحث مستاءوننغادر لأننا  أن
واحتمال ، المغادرة ذاتها متوقفة على مدى الخسارة والربح الناتجين عن ترك الوظيفة 

  .الحصول على وظيفة بديلة أحسن منها
 
  
  
  
  
  

   
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  MOBLEY 1: ج عملية دوران العمل لـذنمو:  3شكل رقم 
  
  

      
  
  
  
  

                                                
   490ص –مرجع سابق : لطیب كشرود عمار ا: 1

 الرضا الوظیفي

 في المغادرةالتفكیر 

 الرغبة في البحث

 الرغبة في المغادرة

 البقاء –المغادرة 

  العمـــر  -
 الخبرة  -

 إحتمال وجود بدیل مقبول
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باختبار نموذج موبلي بقياس  Hollings Worthو  Hormer ولقد قام كل من    
الرضا عند عمال إحدى المستشفيات، وباستعمال التحليل الارتباطي والتحليل الانحدار 

  :المتعدد، حاول الباحثان التنبؤ بدوران العمل من خلال متغيرات النموذج فكانت النتائج
  

  ، ع التفكير في المغادرةم R=0.54الرضا الوظيفي الكلي له علاقة دالة     
  0.54 - =R أما دوران العمل  مع الرغبة في البحث والرغبة بالمغادرة ،  

0.21 - =R  وعندما تم جمع كل العوامل في النموذج لتكوين معادلة الانحدار المتعدد، فإن ،
  R=0.51بينما المغادرة الفعلية  R= 0.75الارتباط المتعدد بالنسبة للرغبة في المغادرة كان 

وزملائه توضيح بأن هناك ظواهر معرفية وسلوكية  Mobleyومنه استطاع      
  .تتدخل بين مشاعر عدم الرضا والمغادرة الفعلية

  
 ،والخلاصة أن دوران العمل يمكن إرجاعه إلى أكثر من كونه مشاعر استياء    

في أن الرضا يكون أفضل عامل تنبؤ لدوران العمل  Muchniskyو  Mourowويعتمد 
فترات اقتصادية جيدة، وقد افترضا أنه تحت ظروف تتصف بدرجة عالية من البطالة، فإن 

  .1العمال يفضلون أن يصبروا على مشاعر الاستياء، بدل أن يصبحوا دون عمل
  

  : التمارض -3.7
  

يعتبر التمارض الوسيلة الأكثر شيوعا بين العاملين غير الراضين عن وظائفهم،     
التي يسبب وجوده بها إلى ،يتيح للفرد الابتعاد ولو مؤقتا عن بيئة العمل  وذلك لأن التمارض

  .الشعور بالاستياء والتضايق
  

ويمكن تحديد الأفراد الذين يلجئون إلى التمارض من خلال سجلات الحضور     
فإنها تشير إلى عدم الرضا  ،حيث أنها إذا تجاوزت الحد الطبيعي،وملفات الموظفين 

  2.الوظيفي
  

  :الإضراب -4.7
  

يلجأ إليه الأفراد سواء كانوا مجموعة صغيرة  ،الإضراب شكل من أشكال التعبير    
للمطالبة ببعض الحقوق يرون أنها مهضومة، والوضعية التي يعيشونها تعاكس ،أو كبيرة 

كالزيادة في الأجور وتحسين  ،وقد تكون هذه المطالبة مادية بحتة ،طموحاتهم وتطلعاتهم
  .أو المطالبة بتغيير بعض المسيرين،ظروف العمل 

   
  

                                                
 .491 –مرجع سابق ،ص : عمار الطیب كشرود :  1
 .19بیروت ،ب ت،–المآسسة الجامعیة للدراسات و النشر و التوزیع  –الطبعة الأولى   - إدارة الموارد البشریة و كفاءة الآداء التنظیمي –كامل بربر :  2
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بأن الإضراب هو من أكثر المظاهر التي تدل على  Bernard Mottezويرى     
ويدل في بعض الأحيان على انخفاض الروح المعنوية لدى  ،عدم الاستقرار في الصناعة

  .العمال
  

ته ويتأثر الرضا الوظيفي بعدة عوامل يمكن تلخيصها في موقف العامل من وظيف    
  :ثل فيـويتم

  
  .الظروف المادية للعمل -
 .درجة سهولة أو تعقد الوظيفة -
 .مدى التجاوب مع محتوى العمل -
ويشمل العلاقات مع المستويات الإشرافية للسلم الهرمي ، موقف العامل من الإدارة  -

للتنظيم الصناعي، بمعنى نوعية العلاقات الإنسانية بين مختلف أطراف العملية الإنتاجية 
 .يث إيجابيتها أو سلبيتهامن ح

 .1موقف العامل من جماعة العمل -
  

  :كثرة الشكاوي -5.7
  

وذلك  ،ةظمتؤكد الدراسات أن الشكاوي مؤشر مهم لمعرفة الرضا الوظيفي في المن    
وتصنيفها حسب العوامل المرتبطة بها ،من خلال حصر كل الشكاوي المقدمة في فترة معينة 

  .2التي تؤثر على الرضا الوظيفي ودراستها للوقوف على الأسباب
  

  :اللامبالاة والتخريب -6.7
  

التي يشعر عمالها  في المنظمات أو الشركات ،يشاهد تخريب أجهزة وهياكل المؤسسات  
ذلك أن العامل المنسجم مع أهداف المنظمة يسعى دائما للحفاظ على تجهيزات  ،الرضا مبعد

  .حساس بالسعادة في حياته المهنيةالذي هو بالنسبة له مصدر الإ ،ووسائل العمل
ويتجلى  ،ويسلك العامل سلوك اللامبالاة عندما لا تمثل له الوظيفة أي شيء يستحق الاهتمام

  .3هذا الإهمال بصورة أدق عندما يكون الفرد غير راض عن عمله
  
  
  
  
  

                                                
د ط ،المنظمة العربیة للعلوم الاداریة،بیروت ) ودراسة وطرح ظاھرة سلوكیة  رمحاولة لتا طی(ین تسیب العامل:محمد عثمان الجعلي وآخرون :  1

 . 13،ص1985
 .20ص  –مرجع سابق : كامل بربر :  2
 .14مرجع سابق،ص:محمد عثمان الجعلي وآخرون:3
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  :العلاقات بين العمال - 7.7

  
فكلما  ،ضا الوظيفي من عدمهتمكننا طبيعة العلاقات بين العمال على معرفة الر    

كانت هذه العلاقات حسنة ويسودها روح التعاون والمساندة فإنها تعبر عن مستوى الرضا لدى 
والنزاعات الدائمة والصراعات بين  ،التوتر هاكانت هذه العلاقات يسود داالعامل، أما إ

ظيفي يؤدي بالفرد ذلك أن الرضا الو،فإنها تعبر عن غياب الرضا الوظيفي  ،المنظمة رادـأف
إلى الاستقرار، والاتجاه الإيجابي نحو عمله وزملائه، أما في حالة عدم الرضا فإن الفرد 

  1.يكون مستعدا لأن يتنازل عن كل ما يربطه بالوظيفة
   
 :عوامل الرضا الوظيفي-8
  

رغم اختلاف العلماء حول مصطلح الرضا عن العمل، إلا أنه يبقى عبارة عن تلك     
حاجاته  الذي يتصور أن يحقق من خلال ،لعملالوجدانية التي يكونها الفرد نحو االمشاعر 

المختلفة، فإذا تحققت تلك الحاجات المادية والمعنوية يكون العامل راض عن عمله، وإذا لم 
  .تتحقق تلك الحاجات يكون هناك عدم الرضا عن العمل

  
ا ترتبط بعوامل من شأنها أن لكن تبقى هذه الحاجات التي يسعى العامل إلى تحقيقه    

  :وأهم هذه العوامل هي ،تزيد أو تنقص من درجة الرضا عن العمل
  

  :الأجر - 1.8
  

  : مفهومه -1.1.8   
      
فالأجر هو ذلك المقابل المادي الذي يتقاضاه من يعمل في خدمة الدولة، إدارات     

  2.نا أو وظيفة معينةحكومية، مؤسسات عامة، أو في مؤسسات خاصة وذلك بتأديته عملا معي
الثمن الذي يحصل عليه العامل نظير الجهد  : "كما يعرف الأجر كذلك على أنه    

  "  .3الجسماني العقلاني الذي يبذله العامل في عمله
  

بل أولها على الإطلاق التي يتمتع بها  ،كما يعتبر الأجر إحدى الحقوق الأساسية    
  11،90.4من القانون  6،5وهذا حسب ما جاء في المادة  ،العامل

  
  

                                                
 21ص  –مرجع سابق :كامل بربر :  1
 .43، ص 1982بیروت،  ، الإداریةالمنظمة العربیة للعلوم  د ط ، الموظف العام حقوقھ وواجباتھ،: فوزي حبش:  2
 .113، ص 1976القاھرة ، ، دار الشعب 3إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة ط: منصور فھمي :  3
 .17،ص  2000تشریع العمل في الجزائر،دط،دار العلوم للنشر والتوزیع  الجزائر،: محمد الصغیر بعلي :  4
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  :العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي 2.1.8

  
: لقد أجريت العديد من الدراسات حول العلاقة بين الأجر والرضا نذكر منها    

 , Miller  (Handels man Bernett 1941ميلر (و ) thempson 1939طومسن(
strewart, Super 1952 في أمريكا.  

Marriott, Denerly 1955 ي انجلتراف .  
    
  .فكل هذه الدراسات تؤكد على وجود علاقة طردية بين الأجر والرضا عن العمل    
  :وفيما يلي سنعرض دراستين هامتين في هذا الجانب    

  
في دراستهما حول الرضا عن الأجر من  Dyer 1976 و theriaultفحسب     

   (JDI )ل الراتب لمقياس وذلك باستعما ،خلال عينات متكونة من مديرين أمريكيين وكنديين
  

وقد أعطي أيضا للمديرين معلومات بشأن رواتبهم ومدخلاتهم الشخصية التي أتوا     
والأسبقية التي يشعرون بها فيما يتعلق بعدد  ،إلخ...التدريب، الخبرة، الأداء: بها للشركة مثل

أفضل عامل تنبؤ ودلت النتائج على أن  ،من العوامل في القيام بالقرارات الخاصة بالرواتب
كانوا راضين عن  ،كان مستوى الأجر، فكلما زاد الأفراد الذين يتقاضون رواتب أكثر

أجورهم على عكس المديرين الذين لا يعيرون اهتماما للحياة المعيشية عند وضع القرارات 
المتعلقة بالأجر، كانوا أقل رضا عن رواتبهم، وهنا توجد علاقة إيجابية بين الأجر ومستوى 

  .المعيشة
  

حول  weiner 1980أما الدراسة الأخرى التي تخص هذا الجانب فهي دراسة     
، ولقد جمع الباحث معلومات كمتغيرات مستقلة MSq الرضا عن الأجر المأخوذ من مقاييس

فيما يخص اتجاهات العمال حول تكوين النقابات، الغياب، دوران العمل، وبحساب معامل 
  :متغيرات تبين أنالارتباط الثنائي لكل ال

  
العمال الأكثر رضا عن رواتبهم هم الأقل تفضيلا في اتجاههم نحو تكوين النقابات،     

  .1كما وجد أن العلاقة بين عدم الرضا والغياب علاقة إيجابي
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يرى بأن الأجر لا يؤدي إلى الرضا، )  herzberg 1959هيرزبرغ ( إلا أن      

بمعنى الأجر غير هام أهمية  ،على الفرد ءلاستياء من الاستيلاوإنما يمنع فقط مشاعر ا
العناصر الأخرى، لكن يؤكدون أيضا على ضرورته لصد مشاعر الاستياء بتوفيره للحاجات 
الأساسية للعيش، فلذلك فإن الخطأ الذي وقع فيه هؤلاء هو اعتبارهم الأجر وسيلة لإشباع 

  1.ن لا تتحكم فيه إلا هذه الحاجاتالحاجات البيولوجية لا غير، وكأن الإنسا
   
  :أهمية الأجر -3.1.8 
  

والاستقرار  ،يأتي الأجر في طليعة الاعتبارات التي توجه الفرد لاختيار الوظيفة    
 ،فيها ورضاه عنها، ذلك أن الأجر يعتبر المورد الرئيسي في تلبية حاجياتهم المعيشية

  .2ومتطلباتهم الاجتماعية
  

كما يرمز  ،فهو يعطي الشعور بالأمن والارتياح ،شباعات كثيرةفالأجر إذن له إ    
للمكانة الاجتماعية، كما قد ينظر إليه الفرد كرمز لتقدير وعرفان المنظمة لأهميته، بل إنه في 
بعض الحالات قد يكون الأجر وسيلة لإشباع الحاجات الاجتماعية من خلال ما يتيحه للفرد 

مع الآخرين، وفضلا عن ذلك فإن بعض الأفراد وخاصة  من تبادل المجاملات الاجتماعية
ممن يشغلون الوظائف العليا قد يعتبر الأجر كرمز للنجاح والتفوق وبالتالي فالأجر له جوانب 

فقد نعتبر الرغبة الدائمة في ارتفاع الأجر ظاهرة نفسية أكثر من .اجتماعية ومعنوية عديدة
  .3ن الأجر من العناصر الأساسية لتحقيق الرضاكونها اقتصادية، مما يؤكد في النهاية كو

  
  : طرق دفع الأجر -4.1.8

  
وكل طريقة لها أثر في مجال العمل  ،يوزع الأجر على العمال بطرق مختلفة    

  :وأبرز هذه الطرق ما يلي
  

  :الأجر باليومية أو الأسبوع أو بالشهر  ) أ
  

مال المهرة لبذل جهد يتمثل في أنها لا تعطي الفرصة لع ،يوجه لهذه الطريقة عيب    
  .لشعورهم وإدراكهم بأنهم متساوين من حيث أجرهم مع غيرهم من غير الأكفاء ،أعلى
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 :الأجر بالقطعة  ) ب
 

لأنها تعطي فرصة لظهور الفروق  ،يرتبط أجر العامل بالإنتاج الذي يقوم به   
صلحتهم وإذا فإذا زاد فهو في م ،وهذه الطريقة تلقي بعبء الإنتاج على العمال ،الفردية

  .قل انخفض أجرهم
  
  
  :الأجر على حسب الخبرة في العمل )ج 
  

ويمكن أن يكون المعيار  ،أي كلما كانت خبرة العامل كبيرة كلما كان أجره عاليا     
  .لذلك مدة السنوات التي قضاها في العمل

  
  : الأجر حسب احتياجات الفرد) د      

  
  .ت حاجته مع زيادة عدد أفراد عائلتهأي يزداد أجر العامل كلما زاد         

  
إن طرق الدفع السابقة كل منها ينطوي على عيب معين، فمثلا طريقة الدفع باليومية لا        

تعترف بكفاءة الفرد، أما طريقة الأجر بالقطعة فإنها تعطي إحساسا بعدم الأمن لغير الأكفاء، 
والمهارة بين الأفراد، أما طريقة الأجر  وتعرف هذه الطريقة الاختلافات في الذكاء والشخصية

  .1حسب الخبرة فإنها تكون ضد صغار العمال وينتفع بها القدامى
  

فمن خلال كل هذا فإنه لو اعتمدنا على الربط بين الرضا وإشباع الحاجات خاصة     
ي فلا يمكن إهمال العائد المال ،البيولوجية، فإننا نقر بأهمية الأجر وضرورته لتحقيق الرضا

لكونه النتيجة المنطقية للجهد الذي يبذله العامل، وكأنه  ،كعنصر من عناصر تحقيق الرضا
الاعتراف بما قدمه ومكافأته عليه، فالنقود الوسيلة الوحيدة لاقتناء متطلبات الحياة المادية، 

  .وكونه وسيلة لتحسين ظروف الجوانب الأخرى من الحياة خارج العمل
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  ):النمو الوظيفي: ( رقيةفرص الت - 2.8

  
  :مفهوم الترقية - 1.2.8  

  
 ،هي انتقال الموظف إلى أعلى مع زيادة في المسؤوليات والواجبات والمهارات     

  .وتحسن في المركز الاجتماعي ،وزيادة في الراتب
  

انتقال الموظف في المنظمة من عمله الحالي إلى عمل آخر مع زيادة في : "أوهي     
  " ت والمسؤوليات وتحسين في الأجر والمنصب والإمكانياتصعوبة الواجبا

  
تعيين الموظف في وظيفة أعلى من الوظيفة التي يشغلها، ويكون هذا : " أو هي    

وزيادة في المسؤوليات  ،وتغيير في الواجبات ،التعيين مقرونا بنمو في الاختصاصات الوظيفية
  1.وزيادة في الراتب

      
لسابقة أن أغلبها يشترك في تحديد بعض الشروط الواجب ما يلاحظ من التعاريف ا    

  :توفرها في الترقية منها
  
رتبة وظيفية أعلى، مسؤولية أكبر، أجر أو راتب أكبر، تتطلب مهارات أكبر، مكانة  -

 .اجتماعية أعلى
  

  :نظم الترقية - 2.2.8    
  

ئة صالحة إن استناد نظم الترقية إلى أسس وأساليب موضوعية تساعد في تهيئة بي     
وتحقيق أهداف المنظمة، كما أن الترقية المبنية على أسس وضمانات واضحة تؤدي  ،للأداء

مما يؤدي إلى تماسك جماعة العمل، وعلى العموم هناك ثلاث ، إلى خلق الرضا الوظيفي 
  :أنظمة للترقية

  
  :الترقية بالأقدمية:   ) أ
  
موظف صاحب الخدمة تكون من نصيب ال ،وهي الترقية إلى الوظيفة الشاغرة     

  .أو في المنظمة دون النظر إلى قدراته ،الأطول في الوظيفة الحالية
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  :الترقية بالجدارة:    ) ب
  
بغض النظر عن أقدميته ،تكون الوظيفة الشاغرة من نصيب الموظف الأكثر كفاءة      

  .في الوظيفة الحالية
  

  :الترقية بالأقدمية والجدارة: )ج  
  

  :ي الذكر ولهذا النظام عدة مزايا نذكرها فيما يلييجمع بين النوعين سابق 
  

يساعد المنظمة في اختيار الموظفين الأكفاء ذوي الخبرة الطويلة والقدرات المهارات  -1  
  .الممتازة

  .يحفز الموظفين إلى الاستمرار في الخدمة كما يحفزهم إلى الأداء الجيد -2  
  .يةيحقق الرضا الوظيفي لقناعتهم بعدالة الترق -3  
  .يحد من التحيز والمحابات والمؤثرات الشخصية -4  
  .1تقدير الموظفين أصحاب الخبرات الطويلة -5  

  
ونستنتج مما تقدم أن الترقية فرصة ينتظرها كل موظف لما تقدم له من امتيازات      
أن هذه الفرصة ينبغي أن تكون مبنية على أسس موضوعية عادلة حتى  ية ومعنوية إلادما

  . فزا إيجابيا، يحقق الموظفين من خلاله الرضا الوظيفيتكون حا
   
  

  :علاقة الترقية بالرضا الوظيفي - 3.2.8
  

حيث أنه تشير أغلب الدراسات إلى وجود علاقة طردية بين توفر فرص الترقية     
أن العامل المحدد لأثر الترقية على الرضا ) 1964( فروم،  فيشير ،والرضا الوظيفي

أو توقعات الفرد لفرص الترقية، فرضا العامل يقل كلما كانت الفرص  الوظيفي هو طموح
المتاحة له للترقية أقل من طموحاته، بمعنى كلما لم تحقق له مؤسسته كل طموحاته وتوقعاته 
للترقية كلما قل رضاه، وكلما كان طموح الترقية لديه أقل عما هو متاح له فعلا كلما زاد 

  .2رضاه
  

أثر الترقية الفعلية على رضا الفرد يتوقف على مدى توقعه لها، وخلاصة القول أن     
ويلاحظ أن طموح الفرد غالبا ما يكون كبيرا، لذا يجب على المنظمة أن تعمل  دوما على 

  .قعيا، حتى تتمكن من تحقيق رضاهماتحقيق فرص للترقية، وأن تسعى لجعل طموح العمال و
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  : خصها في العوامل التاليةويمكن أن نل: العوامل الاجتماعية - 3.8

  
  :جماعة العمل - 1.3.8  

  
بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصدر منفعة ، تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد      

للفرد أو مصدر توتر له، فكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخرين في العمل يحقق تبادلا 
لرضا الفرد عن عمله، وكلما كان تفاعل كلما كانت جماعة العمل مصدرا ،للمنافع بينه وبينهم 

كلما  ،  أو وصوله لأهدافه ،أو يعوق إشباعه لحاجاته ،الفرد مع أفراد آخرين يخلق توترا لديه
ن عمله، كما أن أثر جماعة العمل على الرضا عكانت جماعة العمل مسببا  لاستياء الفرد 

فالمنافع الناتجة عن التفاعل مع  يتوقف أيضا على مدى قوة الحاجة إلى الانتماء لدى الفرد،
والتوتر الناشئ عن هذا التفاعل يكون أيضا كبيرا عندما تكون حاجة  ،  الجماعة تكون كبيرة

  .1الفرد إلى الانتماء قوية
  

إذن إن طبيعة العلاقات السائدة بين العمال تلعب دورا هاما في رضا العامل عن     
أن تكون بمثابة البلسم لحياة البؤس داخل العمل، عمله، فالرفقة أو الصحبة في العمل يمكن 

ن عمله عندما يعمل مع جماعة طيبة من العمال، كما لا عفالعامل يستمد كثيرا من رضاه 
يمكن إنكار تأثير ظاهرة عدم الترابط بين جماعة العمل ودورها في إحداث عدم الرضا عن 

  .2العمل
  

على رضا العامل إذ يتوقف على مدى فمن خلال هذا نشير إلى تأثير جماعة العمل     
حيث أن رضا الفرد عن عمله أو عدمه في تفاعله مع الآخرين يكون  ،حاجة الفرد للجماعة

كبيرا إذا كان ملازما لهم وبحاجة دائمة إليهم، وبالمقابل ينقص تأثير جماعة العمل في رضاه 
  .إذا لم تكن حاجته إليها قوية

  
  :الثقافة العمالية - 2.3.8

  
تتمثل في مجموعة من الأعمال التي تهدف  ،يقصد بالثقافة العمالية تقديم خدمات    

والمفاهيم إلى العمال من أجل تزويدهم بالوعي ،إلى إيصال قدر من المعارف والمعطيات 
الضروري، والمهارات اللازمة لحياتهم اليومية في المصنع وفي نشاطهم النقابي وعلاقتهم 

  .3بالمجتمع القومي والدولي
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حول تقييم العمل والرضا عنه  عبد العزيز رأسمالوفي سبر للآراء قام به الدكتور     

من خلال المستوى الثقافي، حيث توصل إلى أن أهم مؤشر يستحوذ على اهتمام العمال هو 
وهو ما اعتبره الباحث مؤشرا يدل على النضج السياسي ،  ./. 72.59التنظيم الأحسن بنسبة 

  .1للعمال
  

فإن المنظمة من واجبها أن توعي العامل ، رغم كون العامل يبذل جهده في العمل     
والاجتماعية المحيطة به، وهذا يشعره بالمسؤولية ، والتطورات الاقتصادية  ،بالظروف

  .وهذا بدوره يخلق لديه الشعور بالراحة والرضا،ويجعله أكثر إدراكا لمكانته داخل المنظمة 
  

  ):الاتصال التنظيمي( في العمل الاتصالات -.3.3.8
  

يقصد بالاتصالات في العمل نقل الأوامر والتعليمات والمعلومات من الإدارة إلى     
  .العمال أو العكس

      
إن التفاعل بين العمال والإدارة يعتمد على عامل الاتصال، باعتباره أداة لنقل     

فكلما كان الاتصال سهلا كلما  وبالخصوص نقل المشاعر من فرد لآخر، ،المعلومات والأفكار
خاصة إذا كان الاتصال  ، دل ذلك على تماسك أعضاء التنظيم وساهم في خلق جو من المودة

ويشركهم في اتخاذ القرارات  ، بين إدارة العمل يساهم في اطلاع العمال على أهداف المنظمة
ياب الاتصال يؤدي ، وبالتالي يساهم في رفع رضا العمال عن أعمالهم، في حين غ2 الهامة

وانعزال أفرادها مشاكلهم الخاصة وهذا ما يخلق لديهم مشاعر  ، إلى تشتت جماعة العمل
  . الاستياء تجاه عملهم وعدم الرضا

    
  :نمط الإشراف - 4.3.8

  
إن أسلوب الإشراف والعلاقة القائمة بين المشرف والعمال تلعب الدور الكبير في     

  .ياءخلق الرضا عن العمل أو الاست
  

بحيث تشير الدراسات التي أجريت على نمط الإشراف الذي يتبعه الرئيس مع مرؤوسيه إلى 
  .وجود علاقة بين الإشراف والرضا الوظيفي
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بالولايات المتحدة الأمريكية والتي " متشجان"فالدراسة التي قامت بها جامعة     

يس لولاء مرؤوسيه  يتم عن طريق أجريت بجامعة أوهايو على نمط الإشراف السائد بين الرئ
  :مثل هالاهتمامات التي يوليها المشرف لمرؤوسي

  
  .الاهتمام الشخصي بهم وذلك بتحسين العلاقة بينه وبين العمال -
 
وخاصة عند صدور الأخطاء في ، اهتمام وتفهم المشرف بكل قضايا ومشاكل العمال  -

 .الأداء
  

نتاج وأهدافه، إذ يعتبر مرؤوسيه مجرد أما إذا كان المشرف يقصر اهتمامه على الإ    
أدوات إنتاج لاغير، فإن هذا ينقص رضاهم، أي أنه يولد الاستياء نحو العمل، لذلك فإن 

إلا عندما يقف عند معرفة حاجتهم ، المشرف لا يستطيع أن يكسب ولاء ورضا مرؤوسيه 
  .ومشاعرهم في العمل

  
  :مل التاليةويتوقف تأثير المشرف على المرؤوسين على العوا  

  
  .الحوافز ووسائل الإشباع التي يعتمد عليها  -أ    
  .الخصائص الشخصية للمرؤوسين أنفسهم  -ب   

  
تفويض سلطات وحريات واسعة للمرؤوسين  الذين يفضلون الاستقلال في العمل   -ج   

  .1ويتمتعون بقدرات عالية
  

  :وعموما فإن نمط الإشراف الجيد لا بد أن يراعي  
  .المرؤوسينكسب ولاء  -
 .التقييم الموضوعي لأداء المرؤوسين -
 .الأمانة المتعلقة بإعطاء المعلومات في العمل -
 .المقدرة على فهم الآخرين ومعالجة سلبياتهم -
 .إعطاء فرصة للمرؤوسين للمشاركة في اتخاذ القرار -
 .التنسيق في إصدار الأوامر -
 .2الإلمام بالعهود التي يقطعها الرئيس على نفسه -
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  ،و التي تتمثل في جماعة العمل الاجتماعيةومن خلال ما سبق ذكره عن العوامل      

و نمط الإشراف ، فمن خلال هذه العوامل نحاول أن نكشف في  اتصالاتو الثقافة العمالية ، 
و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث ) الإنتماء ( دراستنا هاته عن أهمية هذه الحاجات 

  .ء إحدى فرضيات هذه الدراسة تمثل حاجة الإنتما
  
  
  : العوامل المرتبطة بالعمل:  8-4
  

و التي لها الدور في تحديد  ، اتهذهناك العديد من العوامل المرتبطة بالعمل في حد     
  :الرضا عن العمل لدى العامل و هده العوامل هي 

  
  :  ساعات العمل -8-4-1  

  
 ،لموضوعات التي كانت محل نقاشيعتبر الحجم الساعي للعمل اليومي من أبرز ا    

و تتمثل  ،و صراع إجتماعي في معظم البلدان الأوروبية ، و دلك مند ظهور الثورة الصناعية
  .1لك النقاش في كيفية الإستغلال الأمثل للموارد البشرية ذإشكالية 

  
و لقد توصلت الدراسات إلى أنه بالقدر الدي توفر ساعات العمل للفرد حرية     

ي يزيد الرضا عن العمل ، و بالقدر ذا الوقت ، بالقدر الذو تزيد من ه ،وقت الراحةإستخدام 
ي ذبالقدر ال ،و حرية الفرد في إستخدامه، وقت الراحة مع ي تتعارض ساعات العمل ذال

  .ينخفض به الرضا عن العمل 
      
ع ـق فيه الفرد منافـا الوقت يحقذات فاعلية عندما يكون هذفأوقات الراحة تكون     
  .مرتبطة بحياته العامة احتياجاتو 

      
و هو ما  ،و في حالة العمل الليلي على الإجهادأكما تؤثر ساعات العمل الطويلة ،     

  .2ينعكس على الحالة الشعورية للفرد إتجاه عمله حيث يقل الرضا لديه 
  

د بصفة صارمة ا تحاول بعض المنظمات تنظيم أوقات عملها بشكل لا يقيذو له    
  .العامل 

  
  
  
  

                                                
 154مرجع سابق ص : محمود عبد المولى :  1
 157ص  –مرجع سابق  –أحمد صقر عاشور :  2



    @الرضا الوظيفي                            الثاني الفصل 

 53

  
  : محتوى العمل -7-4-2  

 
 ،لم تظهر الدراسات في مجال محتوى العمل و تأثيره على الرضا الأفراد إلا حديثا  

و التي ركزت على المتغيرات المتصلة بمحتوى العمل  – برغهيرز –أي حتى ظهور دراسة 
قديرالآخرين لآداء الفرد ، وهده فرص الإنجاز ، الترقية ، طبيعة أنشطة العمل ، ت: و هي 

  .المتغيرات هي التي لها تأثير على رضا الأفراد 
  

          
لكن في الواقع هناك عوامل فرعية تدخل في هدا الإطار ، و التي تزيد أو تخفض     

  :من درجة الرضا عن العمل و منها 
  

  : درجة تنوع المهام): أ   
  

لك لما يحققه ذرضا عند العمال ، و فكلما تنوعت المهام كلما إرتفعت درجة ال    
ا ذن تنوع المهام لا يحقق الرضا إلا اا يقلل من الملل ، لكذالتنوع من قلة تكرار المهام و ه

قد يحدث الإستياء  ذكاء عند العامل و إلا حدث العكس ، إذتوفر التكامل بين المهام و درجة ال
  .1مهام المتكررة كاء منخفض يفضلون الذوي مستوى ذو الملل عند العمال 

  
فإن بعض المنظمات توسع بعض أنشطة الأفراد التي  ،و نظرا لأهمية تنوع المهام    

  2.يمارسونها و تسند لهم مستويات جديدة بهدف رفع معنوياتهم و توسيع خبراتهم 
  
  

  : اتية المتاحة للفردذدرجة السيطرة ال): ب  
  

اتية التي تتيحها للفرد في ذرة اليمكن القول بأنه تتفاوت الأعمال في درجة السيط    
  رد في ـه كلما زادت حرية الفـأن – VROOM 1964فروم  –آدائه للعمل ، حيث يفترض 

إختيار طرق آداء العمل ، و في إختيار السرعة التي يؤدي بها العمل كلما زاد رضاه عن 
  .العمل 

  
له تكييف الآداء بما  ا المجال تتيحذو تدل الشواهد على أن زيادة حرية الفرد في ه     
رق ـأو فرض نمط موحد من الط ،مطه الخاص في تأدية العملـدراته و نـب مع قـيتناس

و السرعات لآداء مهام الهمل على جميع الأفراد ، فلا يأخد في الإعتبار إختلاف هؤلاء 
و بالتالي فهو يخلق مشكلات تكييف لديهم و يزيد من إحتمالات   VITELS 1932الأفراد 

  .تيائهمإس
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  : إستخدام الفرد لقدراته): ج  

  
فكلما أدرك الفرد أنه يوظف قدراته كلما إرتفع رضاه عن العمل و عما يقدمه من     

 -1962فروم  -1959بروفي : " مجهود ، و لقد أكدت دلك نتائج دراسات كل من 
ل و حسب تصور ماسلو فإن إستخدام الفرد لقدراته و مهاراته يمث"  1964كورنهورس 

  .ات ذإشباعا لحاجة تحقيق ال
  

  :  خبرات النجاح و الفشل): د  
  

فبالرغم من صعوبة تأكيد تأثير الآداء على درجة الرضا ، فإن لنجاح العامل أو     
فشله علاقة برضاه من خلال تقديره لقدراته و ربطه بين عمله و قدراته ، بمعنى كلما تصور 

 الرضا  يؤدي إلى  كلما شعر بنشوة النجاح و بالتالي ،الفرد أن ما أنجزه أكثر أو يعادل قدراته
و العكس بالنسبة للفشل ، و يمكن أن نتحدث هنا عن مستوى الطموح ، فكلما عن العمل ، 

  1.حقق له عمله مستوى معين من طموحاته ، كلما تحركت لديه مشاعر السعادة و الرضا 
  
   : العوامل الفيزيقية:  8-5
  

عمله ، و يؤثر في سلوكه و آدائه و في ميوله إتجاه في رد هي كل ما يحيط بالف    
و إتجاه المجموعة التي يعمل معها ، و الإدارة التي يتبعها ، و المشروع الدي ينتمي ، عمله 
  .2إليه 

  
و تؤثر  ،ن فالعوامل الفيزيقية هي الظروف الفيزيائية التي يعمل في ظلها الفرد ذإ    

و عن رضاه أو عدم رضاه ،و على أدائه  ،لك على سلوكهذ و ينعكس ،عليه سلبا أو إيجابا
  .عن محيط عمله 

  
ا لم يتحكم فيها أن ثؤثر على الحالة الجسدية و النفسية ذو يمكن للعوامل الفيزيقية إ    

بل تؤدي به إلى حالة من  ،و على الجهد المطلوب ،و تعيقه عن أداء مهامه ،للفرد العامل
  3.المرض أو الإعاقة 
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ضاءة، الحرارة  لإإلا أن للإنسان حدود و عتبات التحمل في كل العوامل الفيزيقية كا  

التهوية ، البرودة ، الضوضاء ، الإهتزاز ، النظافة، و إنطلاقا من تأثيرها على درجة تحمل 
و بالتالي على رضاه عن ،ؤثر أيضا على درجة تقبله لبيئة العمل كعلاقة متعدية يالفرد فإنه 

  .العمل 
  

ات العمل غير يو لوضع،سوء الظروف الفيزيقيةلو تشير معظم الدراسات إلى أن     
ؤدي إلى إحساس العامل ت ةالمريحة علاقة بعدم الرضا عن العمل ، و أن ظروف العمل الجيد

  1.بالإرتياح و بالتالي الرضا عن العمل 
  

  :  وأهم ظروف و مناخ العمل المادي التي هي بحاجة إلى تحسين ما يلي  
  
   :الإضاءة :  8-5-1
  

و أن  الأعمال ،من المسلم أن العمل لا يتم إلا تحت مستوى جيد من الإضاءة     
بمستوياتها المختلفة تحتاج إلى مستويات مختلفة من الإضاءة ، و يجب أن نعلم أن ثمة مهن 

  .صناعية تحتاج إلى وظائف بصرية قوية و إنارة عالية 
    
 ،ت مزودة بمفاتيح ملونةلاين يشتغلون على آذالعمال الفتشير بعض الدراسات أن     

  ا ـتاجـيدة تحقق إنجة، فالإضاءة الـغالبا ما يقل مستوى الخطأ لديهم إدا كانت الإضاءة كافي
و تقلل من الإصابات أو  ، مالكما أنها تسهل ملاحظة الع ،متميزا من حيث الكم و الكيف   

 .لك إلى رضاه عن العمل ذمما قد يؤدي ب، في الحوادث   طالتور
  
  
  :  الضوضاء:  8-5-2
  

مل ـقدار العـباشرا على ميرا مـمما لا شك فيه أن الضوضاء المرتفعة تؤثر تأث    
 الأصواتتؤدي  ذإ ،هنيذالتي تعتمد على المجهود ال بنسبة للاعمالو خاصة  ،و الإنتاج

  .بي و إلى الإجهاد العص ،و عدم تركيزه ،هنذالمرتفعة إلى تشتيت ال
  

لك بالتدرج إلى ذقد يؤدي ،عمال التي ينتج عنها ضجيج مرتفع جدا و في بعض الا    
ه الأصوات المرتفعة حفاضا على ذلك يجب توفير الوسائل الكفيلة بتخفيف هذضعف السمع ، ل

  .سمع العاملين فيها 
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  : لي و يمكن القول بأن هناك وسائل متعددة تستخدم لتخفيف حدة الضوضاء أهمها ما ي  
  .عزل الآلات التي تصدر عنها أصوات عالية في أماكن خاصة  -  
  .و عازلة للصوت تغلق بها الجدران و السقوف ، إستخدام مواد ماصة  -  
  تركيب أجزاء ميكانيكية على الآلات التي تصدر أصوات مزعجة للتخفيف من  -  
  .حدتها      
  1.ض حماية العمال من الإجهاد ن و إدخال فترات الراحة لغرذات للأيتصميم واق -  

  
  :  تلوث الهواء الداخلي: 8-5-3
  

يمكن أن نحصرها  ،يحدث تلوث الهواء الداخلي لمكان العمل نتيجة أسباب متعددة    
و لا شك أن و الدخان الصادر عن العمليات الإنتاجية ،  ،أساسا في طبيعة العمل نفسه كالبخار

لك ينصح دائما بتجديد الهواء ذلين و يهدد سلامتهم ، لا التلوث يؤثر كثيرا على صحة العامذه
  2.أو إستخدام كمامات واقية  ، الداخلي في مكان العمل ، و تركيب أجهزة تنقية

  
ن فالظروف الفيزيقية الجيدة تساهم في خلق رضا العمال عن أعمالهم ، فبقدر ما تتحسن ذإ  
  .ود مكثفة في آداءه لعمله ل جهذه الظروف بقدر ما يزداد حماس الفرد للعمل لبذه
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  :  العوامل الشخصية: 8-6
  

هناك عدة أسباب شخصية تتعلق بالسمات الفردية للموظف تساهم في تحقيق الرضا     
  .ى الفرد دل) الإستياء ( الوظيفي أو عدمه 

  
 ،السن ، الجنس ، المستوى التعليمي: يمكن أن نوجزها في العناصر التالية     

  .إلخ ..الأقدمية في العمل ، مستوى الطموح ، المنطقة السكنية 
  
  
  :  السن:  8-6-1

      
حيث أن  ،أوضحت الدراسات أن لمتغير السن علاقة بمستوى الرضا لدى العامل    

الرضا الوظيفي الكلي يزداد مع العمر خاصة بالنسبة للرجال ، و بالتالي فالعمال الأكثر 
ا حسب ذو ه، كثر رضا الأال الأصغر سنا ، و أن الأكبر سنا هم إستياءا من عملهم هم العم

فنسبة عدم الرضا تكون لدى ) 1970( و gibsonو   kleineالدراسات التي قام بها كل من 
فئة الشباب نظرا لإرتفاع مستوى الطموح لديهم ، بينما أعلى نسب الرضا الوظيفي تكون لدى 

  .و تعلقهم النفسي بهم  فئة كبار السن نتيجة تكيفهم مع منصبهم
  

  :لك هناك عدة تفسيرات للعلاقة بين العمل و الرضا الوظيفي ذل  
  

  :  التفسير الأول  
  
يغادرون المؤسسة للبحث عن وظيفة  ،و الغير راضين عن عملهم ،العمال الأصغر سنا -

   .أخرى
 ا التوجهذو حسب ه ،يستمرون في عملهم،العمال الأصغر سنا و الراضون عن عملهم  -

 .هناك علاقة بين العمر و الرضا الوظيفي 
  

  : التفسير الثاني  
  

مع مرور الزمن يزيد في مستويات وهو أن التقدم في العمر يزيد  في مستويات الرضا ، 
يصبح الفرد أكثر واقعية فيما يتعلق بما ينتظرونه من  لكذك مع مرور الزمنوالرضا ، 

  .نه رضا أكثر ا المستوى من البلوغ ينتج عذالوظيفة ، و ه
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  : التفسير الثالث  

  
ا يعني بأن كل مجموعة من العمال كل ذيقوم على اساس فكرة الجماعات ، ه  

ا الأخير ينخفض الرضا ، وهناك من يرجع ذواحدة تمثل جيلا من الأجيال و على مر ه
ل بأن أو نتيجة التغيرات التنظيمية الحادثة ، و لكن نقو ،لك إلى تناقص أخلاقيات العملذ

  .قرب إلى الحقيقة الدراسات المعمقة هي الكفيلة التي تحدد أي سن من التفسيرات الا
  
  :العرق : 8-6-2
  

إن الدراسات التي كانت تخص الجماعات العرقية حول مشكلة الرضا الوظيفي     
كانت محدودة ، و إقتصرت على البيض و السود فقط ، لكن النتائج غير دالة ، فمن 

  ؟ إختص بدراسة البيض و السود هو أنه كيف يتم إشباع حاجاته في الوظيفةالدراسات من 
هو أن السود كانو دوما أقل رضا من زملائهم من  slocum  1972و  serawserفحسب 

خاصة في مجال تقديرات الدات و الإستقلالية ، و هدا طبيعي مع وجود  ،العنصر البيض
حيث يعتبرون أن العنصر الأسود جاء ليخدم النظرة العنصرية خاصة في الدول الغربية 

 .العنصر البيض
 
 : الجنس: 8-6-3
  

    . إن الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي في علاقته بالجنس تعد متناسقة إلى حد ما     
إلى أن الفرق بين الجنسين يعود في الأصل  smith  1964و   hulinلقد أشار كل من   

ه ذو على حساب ه ،و مدة الخدمة،و الراتب  ،ما لطبيعة التعليمو إن ،ليس إلى طبيعة الجنس
ا الرأي ذه العناصر نصل إلى رضا وظيفي متساو ، و لقد أكد هذما تحكمنا في ه ذالدراسة إ

york  وsauser   1978  فوجدا أن الرجال بصفة . في دراسة لهما على موظفي الحكومة
   1أن النساء أكثر رضاعامة أكثر رضا ما عدا في مظهر الأجر تبين 

  
  : المستوى التعليمي:  8-6-4
  

ين أتموا تعليمهم الجامعي اقل رضا عن مرتبهم ذتشير الدراسات إلى أن العمال ال    
ى فئة الجامعيين من ذا راجع لكون مستوى الطموح أعلى لذين لم يدرسوا إطلاقا ، و هذمن ال

ا يطمحون إليه ينتج عنه عدم الرضا و غير الجامعيين ، و نتيجة التباين بين الحقيقة و م
  .  الإستياء
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  : الأقدمية في العمل و المنطقة السكنية: 8-6-5
  

كما تؤثر العوامل المرتبطة بالأقدمية و المنطقة السكنية على مستوى الرضا لدى     
  حيث عامل الخبرة مثلا يجعل الفرد يتكيف مع عمله و يرتبط به نفسيا ، أما عن ،الفرد

  
ن الريفيين يكونون أكثر بأفقد أثبتت بعض الدراسات ) التنشئة الإجتماعية ( قة السكنية المنط

  .   1وي الأصل الحضري ذرضا لإنجاز الأعمال المتكررة من 
  

كر علاقة كبيرة بالموقف النفسي للعامل إتجاه عمله ، فهي عند ذإن للعوامل السابقة ال •
و بالتالي الرضا عن عمله ، و عندما تكون  ،كونها مناسبة تحقق راحته و شعوره بالسعادة

 .غير مناسبة تؤدي إلى تدمره و ملله و بالتالي عدم رضاه
  

  
  :  آثار الرضا الوظيفي-9

  
يعتبر الرضا الوظيفي من الظواهر الهامة التي يجب الإهتمام بها في كل مجالات     

  :لك لسببين ذالعمل في كل وقت ، و 
  

اية حياتية ، و هو السبب الوحيد الدي يضمن بقاء العامل الأول لكونه هدف كل عامل كغ -
لسبب أو لآخر لن يكون ا لم يحدث الرضا ذو جديته حتى و إن كان الأجر مرتفعا ، فإ

  .و لن يكون أداءه جيدا و مرتفعا ،العامل مستقرا 
  
بية يحدث آثارا سلبيةأو إيجا ذأما السبب الثاني فهو إسهام الرضا في باقي الإتجاهات ، إ -

  .على سلوكات الفرد بل على كل الظواهر الموجودة في مجال العمل
  

  :و سنعرض فيما يلي لبعض آثاره و هي   
  
  : على الصحة العضوية هآثار: 9-1

      
و لقد بينت دراسات عديدة لا شك أن للحالة النفسية تأثيرا على الناحية العضوية ،     

  .مشاكل الإجتماعية و النفسية ى المهاجرين بفعل الذتدهور الحالة الجسمية ل
  

                                                
 .260، 259مرجع سابق ، ص: عبد المنعم عبد الحي :  1
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بعد دراسة و متابعة لثلاث حالات على وجود   D . Debryو لقد أكد براي     
ات الآثار على الناحية النفسية ، حيث أن داء السكر ذإرتباطات جد واضحة بين المشاكل 

كما  ،و قد اظهرت التحاليل أن نسبة السكر في دم هؤلاء المرضى عادية ،ظهر لأسباب نفسية
يفترض الطب البسيكوسماتيكي وجود علاقة سببية بين الحالات النفسية و حالات الوظائف 

  .العضوية ، و الرضا كأحد مسببات التوازن النفسي يشكل تأثيرا على الصحة العضوية 
      
راض غإلى أن الأ 1959غ و زملائه في ذا الصدد توصل هيرزبرو في ه    

و الغثيان تحدث بعد تكرار اللارضا  ،هية ، عسر الهضمس ، فقدان الشأالعضوية كآلام الر
    . المهني كنتيجة حتمية 

  
إرتباطا بين الرضا الوظيفي و بعض  1970في سنة   burkكما وجد بروك     

  .التعرق و المرض ،الأعراض العضوية كالتعب ، صعوبة التنفس ، صداع الرأس 
  

 ،الات القرحة المعديةمن ح %18إلى أن  1955فتوصل في  Whyteأما وايت     
ن بأن الرضا شرط ذيظهر إ ،التي ظهرت في معمل واحد عند العمال الغير راضين بمهنهم

أساسي ليس فقط لضمان الصحة النفسية للعمال أو لضمان بقائهم في المؤسسة بل حتى لبقاء 
مل يعني تحقيق أحد شروط الصحة االحالة العضويةفي أحسن صورها ، فضمان رضا الع

  .ه الأخيرة تقلص معاناة العمال و تزيد من رضاهم ذو ه ،ويةالعض
  

بحيث جعلوا  ،لكذإلى أكثر من  Palmor 1969بالمور : هب البعض مثل ذو     
  .من الرضا شرطا من شروط طول العمر 

  
   : على الصحة العقليةآثاره  :  9-2
  

أو ،ا كان نوعه ي ترغمه ظروفه الإجتماعية على البقاء في عمله مهمذإن العامل ال    
يحيى صراعا داخليا يزداد يوما بعد يوم ، يجعل من عمله ضغطا  ،الظروف المحيطة به

  .ه الحقيقة تفترض وجود علاقة بين عدم الرضا و الصحة العقلية ذكبيرا ، ه
  

ي أكد ذال'  كورنهاوسر' : و لقد إهتم الكثير من الباحثين بهدا الموضوع ندكر منهم       
وجود علاقة قوية بين الرضا و الصحة العقلية ، و أن  على 1965مقة في بعد دراسة مع

و مشاكل الصحة العقلية ، و بالعكس فإن ، هي أحد مسببات عدم الرضا وضعية العمل 
و تكون حالته العقلية أبعد عن  ،العامل في محيط عمل جيد و مناسب يبعث الإرتياح و الرضا

  .1للصحة العضوية أيضا آثار على الصحة العقلية  و لا شك أن، المشاكل و الإضطرابات 
 

                                                
عة الجزائر ،    عبد النور آرزقي ، محددات الرضا المھني و معنى العمل عند العمال الجزائریین ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، إشراف محمود بوسنة ، جام : 1

 .84 .83ص ص  –  1997
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  : الأداءعلى آثاره  9-3
  

 ، ا الميدانذا العنصر من أهم العناصر من حيث إنشغال الباحثين في هذقد يكون ه    
  .و السبب واضح لأننا نريد أن يكون العمال سعداء و منتجين 

  
و بالخصوص ،سلوك المهنيلك فإن فكرة كون الرضا الوظيفي عاملا مسببا في الذل    

حيث عند إدخال تغييرات على  ،الهاوتورني أكدته نتائج دراسات ذو ال، مستوى الآداء 
محيط العمل كفترات الراحة ، ساعات العمل ، نوع الإشراف ، يتحسن الآداء و الروح 

ي المعنوية ، و يشير الكثير من الباحثين إلى أنه لفهم طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيف
ا لاحظ ذوالسلوك المهني لابد من فهم طبيعة الشعور و علاقته بطريقة العمل و أسلوبه ، فإ

فإن شعوره سيكون إيجابيا ، أما  ،الفرد بأن الهدف المحققق في عمله يدعم وجوده أو يحسنه
   .1لك على أداء العامل ذا رآه كتهديد لوجوده فإن شعوره سيكون سلبيا مما يؤثر ذإ
  

    : لتالي يوضح العلاقة بين الرضا الوظيفي و الآداء و الشكل ا  
  
  

  
    
      
    
      

  
  
  . 2للعلاقة بين الآداء و الرضا Porter  1967و   Lawlerنمودج :  4الشكل رقم       
  
  
   : آثاره على الإنتاج: 9-4
  

على وجود علاقة قوية تؤكد ي تربطه بالرضا ، ذكل الدراسات مهما كان المتغير ال    
و الواقع ان الإنتاج إرتفاعه أو إنخفاضه نتيجة نهائية لمستوى الرضا  ، رضا و الإنتاجبين ال

الباحثين يتحدث عن العلاقة التبادلية في من و العديد ، ي يتحدد بأسباب أخرى متعددة ذال
  فكما أن الرضا يؤدي  إلى إرتفاع الإنتاج . معادلة الرضا و الإنتاج كون كلاهما سبب لآخر 

  

                                                
 84ص  –مرجع سابق  –عبد النور آرزقي :  1
 .493عمار الطیب كشرود ، مرجع سابق ، ص :  2

 المكافآت العادلة المدركة

  الآداء
  و

 الإنجاز

 المكافآت الداخلیة

 المكافآت الخارجیة

  
 الرضا
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" إن  Ford1969كتعبير نفسي يقول فورد  ،لإنتاج بدوره يؤدي إلى إرتفاع الرضافإن ا

  " الأداء و الإنتاج الجيدين يؤديان إلى إتجاهات مهنية إيجابية 
  

و لكي يؤدي إرتفاع الإنتاج إلى إرتفاع مستوى الرضا يجب أن يشعر العامل بأن     
. 1ى دلك هو مكافأته ماديا و معنويامجهوده هام جدا في تحريك عجلة الإنتاج و السبيل إل

    
و الشكل التالي يوضح العلاقة   2فكلما زاد رضا الفرد زادت معه مستويات الإنتاج    

  : الموجودة بين الرضا الوظيفي و الإنتاج 
  
  

      
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  التوقعات   
  ساواة الم                                                                       

  
  
  
  
  
  

         
          . 3جج یوضح العلاقة بین  الرضا  الوظیفي و الإنتاذنمو  :  5الشكل رقم             

                                                
 88ص  –مرجع سابق  –أرزقي  عبد النور:  1
                                                                             493ص –مرجع سابق  –عمار الطیب كشرود :  2
 .496عمار الطیب كشرود ، نفس المرجع  ، ص :  3

 العوامل البیئیة التنظیمیة العوامل العوامل الداتیة

 الدافعیة  العائـــــــد الإنتاج 

  حاجات العمل
  

  
  خارجداخل      

    العمل      العمل 
  

 

  الإشباع 
  

  
  خارجداخل      

    العمل      العمل 
  

 

 الرضا الوظیفي تارك العمل

 المستمر في العمل
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  : آثار الرضا على الإتجاهات: 5- 9 
  

لك أن ذا كان العمل جزءا من الحياة اليومية للفرد فإنه له تأثير على حياته ، ذإ    
 لك يعد ذرد في الحياة بصفة عامة ، بل أكثر من على رضا الف اثيرالرضا الوظيفي له ت

اته  ـيه معظم أوقـي يقضي فذه و رضاه ، لكون العمل المجال الـم في سعادتـالجانب الأه
و لكونه مصدر قوته و قوت أفراد عائلته ، و من الناحية النفسية يمكن أن نقول بأن العمل 

:  لتحقيق التوازن النفسي فيقول بعضهم هناك أفراد لا يمتهنون مهنة إلا ذضرورة وجودية ، إ
لك فإن ذرغم إكتفائهم ماديا ، فل" و أتقاضى أجرا عن جهدي  ،لا بد أن أكون كغيري أشتغل" 

  .1الرضا المهني كإتجاه له آثار واضحة على مختلف الإتجاهات على العائلة 
  

 Iris، إيريس باريت  1965، كورنهارس  Weitez  1952و لقد وجد وايتز      
Berret  علاقة بين إتجاهات العمال نحو العمل و إتجاهاتهم نحو حياتهم ، و نشير إلى أن

ه ذه المعادلة متبادلة التأثير ، فكما أن لإتجاهات العمل آثارا على إتجاهات الحياة فلهذه
حياة الأخيرة آثارا على الحياة العملية ، و الحقيقة أنه لا يمكن الفصل بين الناحيتين ، إد أن ال

كر بأن المشاكل التي يتخبط فيها العامل خارج ذو هنا ن ،اليومية متواصلة بين جميع جوانبها
و تشكل إحدى مكونات مستوى  ،عمله تؤثر بصورة أو بأخرى على توازنه في مكان العمل

عاداته ، ميوله ، عواطفه ، ( رضاه ، بالإضافة إلى إمكانية تأثير بعض سمات الشخصية 
  .2على النوعين من الإتجاهات ) ه كلها أساليب سلوك

  
كما أن الرضا المهني يمكن أن يؤثر على نظرة الفرد لنفسه و قدراته ، فهرزبرغ     

الثقة بالنفس  ذمثلا وجد بأن الرضا المهني يرفع من الثقة بالنفس و هي نتيجة هامة جدا ، إ
  .3ل كل ما في وسعه و يقدم كل إمكانياته ذتجعل العامل يب

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
 .84ص  –مرجع سابق  –عبد النور أرزقي :  1
 .117،ص 1999في علم النفس الإجتماعي ،دون طبعة،مكتب المعارف الحدیثة ،الاسكندریة، قراءات: –محمد عمر الطنوبي :  2
 84ص  –مرجع سابق  –عبد النور أرزقي :  3
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  : ساليب قياس الرضا الوظيفيأ-10
  

يعتبر الرضا الوظيفي من الظواهر التي إهتم العلماء بقياسها ، لكن ما تجدر الإشارة            
لك لتعدد و تدخل العوامل ذأنه من الصعب الوقوف على وسائل قياس الرضا الوظيفي ، و إليه 

لمؤسسة يعتبر هدفا هاما من أهداف برامج العمل المسببة له ، فالوصول إلى رضا الأفراد داخل ا
ه البرامج ، و بالتالي تقييم نجاعة السياسة ذ، و بالتالي فإن قياسه يصبح ضرورة لتقييم فاعلية ه

و ما نجده شائعا عند قياس الرضا عن العمل في المؤسسات   ،المعتمدة من قبل الإدارة
  :هوإستعمال الأساليب التالية 

  
   .ف المباشر في سلوك العامل داخل المؤسسةي المشرأأخد ر -1
 .عقد إجتماعات دورية مع العاملين بفتح المجال أمامهم للتعبير عن آرائهم و مشاعرهم  -2
  

حيث أصبح يقاس عن طريق مقاييس ،أما حاليا فقد أخد قياس الرضا أسلوبا جديدا   
  .اتية ذموضوعية و أخرى 

  
و إن كانت تفيد في التحسن السريع لمشاعر ،ه الطرق و الأساليب ذلاحظ أن همال منو   

ية ، ـرالعاملين تبقى نسبـعلى إعطاء بيانات دقيقة و شاملة عن مشاعإلا أن قدرتها   ،العاملين
  . 1ه الظاهرة النفسية المعقدةذو بالتالي فمن الصعب إعطاء تقديرات كمية أو لفظية دقيقة له

  
  : يفيالمقاييس الموضوعية لقياس الرضا الوظ: 10-1
  

و التي تعتمد على وحدات قياس موضوعية بحيث تقيس  ،و هي الطريقة الغير مباشرة  
أي بدراسة السلوكات الناجمة عن عدم الرضا  ،الرضا بالآثار السلوكية التي تصدر عن الفرد

كالتغيب ، ترك الخدمة ، دوران العمل ، و قد أثبتت الدراسات وجود علاقة عكسية بين الرضا 
  .متغيرات ه الذو ه

  
  : الغياب: 10-1-1

      
إن نسبة أو غياب العامل عن عمله يعتبر مؤشرا يمكن إستخدامه للتعرف على     

درجة الرضا العام للفرد عن عمله ، فبالتأكيد أن الفرد الراضي عن عمله يكون أكثر 
ي يشعر ذا العمل، و أكثر حرصا على الحضور لعمله ، عكس العامل الآخر الذإرتباطا به

ا أن كل حالات الغياب عن العمل تمثل حالات ذبالإستياء إتجاه عمله ، و ليس معنى ه
  .إستياء إتجاه عمله 

  

                                                
 .400ص –1999إدارة القوى العاملة ،الاسس السلوكیة وادوات البحث التطبیقي ،دون طبعة ،دار النھضةالعربیة  ،بیروت ،:أحمد صقر عاشور:  1
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لك لأسباب قاهرة خارجة عن إرادة العامل ذو  ،فهناك حالات تغيب لا يمكن تجنبها    

  .إلخ ...المرض ، الظروف العائلية المزرية ، و الحوادث : مثل 
  
اد على معدلات التغيب في المؤسسات للتعرف على رضا إلا أنه يمكن الإعتم    

العاملين فيها ، لأن هناك حالات من الغياب لا ترجع إلى ظروف طارئة بقدر ما تعكس 
  .مشاعر الفرد إتجاه عمله 

  
و تجدر الإشارة إلى أنه بالرغم من وجود طريقة موحدة و متفق عليها لقياس معدل     

اد بالطريقة التي إقترحتها وزارة العمل الأمريكية، و يحسب الغياب ، إلا أنه يمكن الإسترش
  :معدل الغياب وفق الطريقة التالية 

  
  )فترة زمنية معينة( مجموع أيام الغياب للأفراد                                       

    x  100                                                                  نسبة الغيابات خلال فترة معينة 
  عدد أيام العملx) في نفس الفترة(متوسط عدد الأفراد العاملين                        

  
  .و يحسب مجموع أيام الغياب للأفراد بجمع أيام التغيب لجميع أفراد العاملين  -
و  ،ةأما متوسط عدد الأفراد يمكن الحصول عليه بأخد متوسط عدد العاملين في أول فتر -

  .عدد العاملين في آخر فترة 
أما عدد أيام العمل في المعادلة فتمثل عدد الأيام التي عملت فيها المؤسسة ، أي بإستبعاد  -

 .1أيام العطل الأسبوعية و العطل الرئيسية التي لم تعمل فيها المؤسسة 
  

  : ترك الخدمة: 10-1-2
  
كمؤشر للرضا العام  استقالتهأي  ،لفردالتي تتم بمبادرة ايمكن إستخدام حالات ترك الخدمة   

عن العمل ، فلا شك أن بقاء العامل في وظيفته تعتبر مؤشرا هاما لإرتباطه بهده الوظيفة و 
  .رضاه عن عمله 

  
و يحسب معدل ترك الخدمة على أساس عدد الحالات لترك الخدمة الإختياري مقسوما   

  : معدل ترك الخدمة شكل المعادلة التالية  يأخذو ،على إجمالي عدد العاملين في منتصف الفترة
  

  عدد حالت ترك الخدمة خلال فترة زمنية معينة                      
    x 100                       = معدل ترك الخدمة 

  مجموع عدد العاملين في منتصف الفترة                          
  

                                                
  402- 401ص  ص –إ دارة القوى العاملة :ر عاشور أحمد صق:  1
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تفيد في التنبيه إلى وجود إختلال في و تجدر الإشارة إلى أن بيانات ترك الخدمة     

ا الإختلال و محاولة إقتراح وسائل ذسياسات و برامج العمل ، كما تفيدنا في تحليل أسباب ه
كثر وضوحا و دقة عن أسباب ترك ألعلاجه ،و بالتالي عادة ما ينصح بجمع بيانات تكون 

  .الخدمة الإختياري 
  

ل من وظيفته ، أو إرسال إستمارة للتعرف إجراء مقابلة مع العامل المستق: فمثلا     
  ا المؤشرذرار ، فهـا القذـه لهذعلى الدوافع و الظروف التي أدت إلى ترك الخدمة ، و إتخا

ى العامل أو إستياؤه ذلك على التعرف على الرضا عن العمل لذيمكن أن يساعدنا ك) المقابلة ( 
  .1من العمل 

  
  : الوظيفياتية لقياس الرضا ذالمقاييس ال: 10-2
  

الإستمارة و المقابلة وسيلة لمعرفة مستوى  ذو تعرف بالطريقة المباشرة ، تتخ    
حول  اتية للحصول على تقرير من طرف العمالذف المقاييس الذالرضا الوظيفي ، و ته

  :عدة طرق تستخدم في هذا المجال أهمها و هناك ،مستوى رضاهم عن العمل 
  

  : طريقة تقسيم الحاجات:  10-2-1
  

نسانية مثل ما الاه الطريقة على محاولة معرفة درجة إشباع الحاجات ذتعتمد ه    
لحاجات الفيزيولوجية ، حاجات ا : و التي تتضمن ترتيبا هرميا، "  Maslowماسلو " إقترحه 

  .ات ذالأمان ، الحاجات الإجتماعية ، حاجات التقدير و حاجات تقدير ال
  

صول على معلومات من الأفراد حول مستوى و تصمم الأسئلة بحيث يمكن الح    
ه ذيه ، و عليه فإن كل مجموعة من هذالإشباع التي تتيحه الوظيفة، بمختلف أنواع الحاجات ل

  .الحاجات تصاغ لها بنود متعلقة بها
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   : طريقة تقسيم الحوافز:  10-2-2
  

تعتبر مؤشر على  تحتوي على كل الحوافز التي يتيحها العمل ، أو العوامل التي    
 .1إلخ ...، محتوى العمل ، الإشراف ، ساعات العمل  ةيقالرضا مثل الأجر ، التر

 
    

  : JDIالمؤشر الوصفي للوظيفة :  -10-2-3
  

و  Hulinو Kendallي طوره كل من ذيعتبر مقياس المؤشر الوصفي للوظيفة ال  
Smith  ا المؤشر خمسة مظاهر ذها المجال ، بحيث يقيس ذأكثر المقاييس إستعمالا في ه

  : هي 
  .الرضا عن العمل نفسه  -
 .الرضا عن الإشراف  -
 .الرضا عن الأجر  -
 .الرضا عن الترقيات  -
 .الرضا عن زملاء العمل  -
  
  

 ،ه المفردات عبارة عن كلمات روتينيةذيتكون كل مظهر من عدة بنود أو عبارات ، فه     
ا كانت المفردة تصف أو لا تصف ذل ما إيشير العام" يعطي شعور الإنجاز " أو جمل قصيرة 

  .الوظيفة ، و في إستطاعته أن يعطي إجابة لست متأكدا 
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  :  1ا المقياس نتناول المثال التاليذو كمثال على ه

  
و  ،و الترقية ،و رئيسك  ،إن البنود الآتية تقيس مدى رضاك عن عملك: التعليمات  -

  .و راتبك  ،الزملاء
 .ا كان البند يصف حالة معينة من عملك ذإ "نعم "و أن تضعه: المطلوب  -

  .ا كان البند لا يصف تلك المظاهر المعينة ذإ "لا "هو أن تضع
  .ا لم تستطع أن تقرر ذإ)  ؟ ( عوض
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  : العمل الحالي
  : المرتبروتيني                            ..................          

  سيئ ...................         مرض  ..................       
  كثير جدا...................         جيد ..................    
    أقل مما أستحق...............        واقف طول الوقت ..................    
الدخل يوفر الكماليات...............                 
    

       
  :  زملاء العمل          :  الترقيات 
  يتكلمون بكثرة................ عمل لا تقدم فيه الترقية      ...............  
  طمحون ................               على الكفاءة...............  
  كسلاء ................ ترقيات متفاوتة               ...............  
  مخلصون ................ فرص جيدة للترقية          ................  

  
        

  : الإشراف 
  حديث .....................         
  من الصعب إرضاؤه.....................         
  يطلب نصيحتي .....................         
 ما أحتاجه تواجد عند.....................         
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تبر من المقاييس و لقد أظهرت  العديد من الدراسات بأن المؤشر الوصفي للوظيفة يع  

بأن ثبات مؤشر القياس )   Schneider and  Dachler(المفيدة جدا ، فقد وجد كل من 
 r=0.57ستة عشر شهرا كان قة الإختبار و إعادته لفترة قدرت بالوصفي للوظيفة بإستعمال طري

المقاييس و يعتبر من أفضل  ،ه تعتبر عالية بما فيه الكفايةذو شعر الباحثان بأن درجة الثبات ه
  .المتوفرة حاليا 

  
  :.QM.Sإستبيان منسوتا للرضا : 10-2-4
  

و يعتبر الإستبيان الثاني الأكثر إستعمالا بعد مقياس المؤشر الوصفي للوظيفة و يقيس هو   
  .الآخر جوانب معينة من الرضا الوظيفي 

  
انية ، الإشراف الإبداع ، الإستقلالية ، العلاقات الإنس: و يتكون من عشرون مظهرا منها   

  .الفني ، ظروف العمل 
  

و يتكون كل مظهر من خمسة مفردات يحسب عليها الفرد بالتأشير على الإجابة الممكنة ،   
  : ي يتكون من درجات هي \لك سهم الإختيار الذمستعملا في 

  
   .ا الجانب من الوظيفةذو تعني راض جدا عن ه: راض جدا  -
 .الجانب من الوظيفة  اذأنني راض فقط عن ه يو تعن: راض  -
  .و تعني لأنني لا أستطيع أن أقرر أنني راض و غير راض: لا أعرف  -
 ا الجانب من الوظيفة ذو تعني غير راض عن ه: غير راض  -
 . 1ذا الجانب من الوظيفةني غير راض بالمرة عن هو تعني أن: غير راض مطلقا  -
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  : ونستا لترطريقة الفواصل المتساوية ظاهري: 10-2-5
  

ه ذبحيث تقوم ه ،1928ه الطريقة لبناء مقياس الرضا الوظيفي و الإتجاه سنة ذقدمت ه  
  .1الطريقة على المسافات المتساوية البعد 

    
ثم يبنى المقياس بوضع عبارات تصف مختلف  ،ففي حالة الرضا الوظيفي تحدد متغيراته  

  .2 و عادة ما تفوق المائة عبارة ،العناصر التي تمسه
  

أو تصف  ،ه الطريقة بتجميع مفردات تصف مختلف العناصر المتعلقة بالعملذو تبدأ ه  
الإشباعات التي يحصل عليها الفرد من عمله ، ثم يقيم المحكمين درجة صدق المفردات التي 

ات التباين العالي أو الكبير ،  يحتفظ ذلك يتم إستبعاد العبارات ذأعدت لقياس الرضا، و بعد 
ات التباين المنخفض التي وقع عليها الإختيار، و يكون متوسط التقييم ذدات و العبارات بالمفر

  .ي تشير إليه العبارة وفق تقييم المحكمينذه العبارات هو الدرجة أو القيمة الممثلة للرضا الذله
  

و إستخدام مقياس العبارات لترستون في قياس الرضا عن العمل لا يطلب من العمال تقديم   
ه الإستجابة بعدة إختبارات وفقا لإعتقاد العامل و إنما إستجابة لكل مفردة ، تترجم هذجات ، و در

  ،ا كان يوافق أو لا يوافق على كل عبارة من العبارات التي تشملها القائمةذإحساسه و تقديره ما إ
أو المقاييس  ،و يكون مجموع الدرجات التي تقابل إستجابة العامل حول كل بند من بنود الإستفتاء

دم ــس صحيح بالنسبة لعـوالعك ،عن العمل التي وافق عليها هي الدرجة التي تترجم رضاه
  .3الرضا 

    
 تشايف( لكن في الحقيقة طبق ترستون طريقته هده أول مرة لقياس الإتجاه نحو الكنيسة   
chaiv  (4و كان المقياس على النحو التالي  :  

  
          A B C D E F G H I  J K  
 
 
 

FAVAURABLE       NEUTRAL            UNFAVAURABLE 
 

  محايد                              مؤيد        معارض                                          
  
  A=1  ……………  k=11، ثم تحول الحروف إلى درجات كل مجموعة تحمل حرفا   

                                                
 .  95ب ط ، دار غریب ، مصر ، ب ت ، ص  سیكولوجیة الإتجاھات،المفھوم ،القیاس،التغیر، –عبد المنعم شحاتھ محمود ‘ عبد اللطیف خلیفة :  1
 771ص  –المرجع في علم النفس ، دار الفكر العربي ،القاھرة،د ط ،دت: سعد جلال :  2
  . 409.408   ص ص –إدارة القوى العاملة –صقر عاشور  أحمد:  3
 . 236ص –د تمصر ،  علم النفس الإجتماعي ،دط، –محمد عبد الرحمان العیسوي :  4
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  :  يج التجميعي لليكارتطريقة التدر: 10-2-6  
  
عند نشره لمقال في مجلة أرشيف علم النفس  ،1932مقياسه سنة  بدأ ليكارت في شرح    

و هو أسهل من مقياس ترستون ، لا يتطلب جهدا كبيرا " تقنية لقياس الإتجاهات " تحت عنوان 
  .في حساب قيم أو درجات العبارات

  
يجب أن تشير إلى خصائص إيجابية  و يشير أحمد صقر عاشور إلى أن العبارات      

و يكون مطلوبا من الفرد أن يقرر بالنسبة لكل عبارة من هده العبارات درجة موافقته  ،العمل
  :و للتوضيح نأخد المثال التالي  .عليها بأن يختار واحدة من بين عدة بدائل

  
  أعارض بشدة  أعارض            أوافق جدا                 أوافق                غير متأكد   
  
  
  

stonly disagree          disagree  undecided  agree                         afronly agree 
 
 

حسب درجة موافقته أو عدم  5و  1درجات تتراوح بين و تعطي الإستنتاجات التي يقررها الفرد 
فرد في عبارات مختلفة يتعين و بتجميع الدرجات التي يحصل عليها ال،موافقته على العبارة 

  .1و الدرجة الكلية لمجموع العبارات ،صدق العبارة وفق الإرتباط بين الدرجة التي يتحصل عليها
  

و يؤكد مصطفى عشوي على ضرورة إحتواء المقياس و المصمم وفق تقنية ليكارت    
بحيث تكون  ،و عبارات أخرى صممت بصيغة السلب،عبارات صمممت بصيغة الإيجاب

  : العبارات متوازنة نوعا ما و لإستعمال مقياس ليكارت يجب إتباع الخطوات التالية 
  

و بعضها ، مقياس يحتوي على عبارات مختارة صمم بعضها بصيغة الإيجاب  ءبنا -1
  .الآخر بصيغة السلب 

 .و جمع الإجابات المختلفة  ،إختيار عينة لإجراء البحث -2
 .فراد المكونين للعينة جمع كل النقاط لمجموع العبارات و الأ  -3

          لك بمجموع النقاط المحصل ذو مقارنة  ،فحص إنسجام نسق الإجابة لكل عبارة -4     
  .عليها         

 .إستبعاد العبارات الغير منسجمة مع مجموع العبارات  الأخرى -5     
   تي يحصل عليها و إعادة حساب مجموع النقاط ال ،تحديد العبارات النهائية للمقياس-6     

 .2أفراد العينة بعد إستبعاد العبارات الغير ملائمة         
                                                

 .410إدارة القوى العاملة،ص:احمد صقر عاشور: 1
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  " : OSGOODأسكود " ات الدلالة ذطريقة الفروق : 10-2-7

  
أسكود  .tennenbaumاتي قدمها جماعة تاننبوم ذتعرف بطريقة الوضع ال    

OSGOOD   ات الدلالة ذ، تعرف أيضا بطريقة الفروق  1957في عامsemantic 
defference scale   وتعتمد على الدلالة اللغوية.  

  
حيث يكون مقياس جزئي  ،ه الطريقة من مجموع المقاييس الجزئيةذتتكون ه    

و يمثل قطبي المقياس الجزئي صفتان ،مخصص لقياس جانب واحد من جوانب العمل
ي ذقدير الو يطلب من الفرد أن يختار الت.متعارضتان تحصلان بينهما عدد من الدرجات 

  .يتلائم مع مشاعره نحو العمل 
  

ي ذو نتاول المثال التالي لمجموعة من المقاييس الجزئية متعلقة بمحتوى العمل ال    
ات الدلالة ، بحيث يكون كل مقياس على شكل خط مستقيم ذيقوم به الفرد وفق طريقة الفروق 

  )7    1(بع درجاتـبينهما س و ،توجد في كل نهاية من نهايته صفة متناقضة للصفة المقابلة
لى عو النقطة من واحد إلى ثلاثة  ،تدل النقطة من واحد إلى سبعة على الإتجاه الإيجابي

  .و بينهما تدل النقطة الوسطى أربعة على الحياد  ،الإتجاه السلبي
  : التالي  1و المثال على الشكل

  
  غير مناسب                                                            مناسب الأجر

  7     6     5     4      3     2     1  
  
   

        7     6      5      4     3      2    1  
  غير عادلة                     الترفيه عادلةفرص 
  
  
  

                    7      6     5      4     3     2     1  
  ناسبة غير م                    مناسبة  ساعات العمل

  
        

                    7      6     5     4      3     2     1  
  سيء                     الظروف الفيزيقية جيدة 
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   : طريقة المواقف أو الوقائع الحرجة: 10-2-8
  

لقياس سلوك العامل ، و "  flanagan فلانقان "غ من طريقة يرزبره استقاهاه الطريقة ذه  
على وصف الوقائع الحرجة التي مر بها الفرد في ميدان العمل ، كما أنها  ه الطريقةذتعتمد ه

تقوم على إعطاء أو توجيه سؤالين رئيسيين للأفراد المراد قياس مشاعرهم ، بحيث يكون أحد 
ي يشعر فيه الفرد أو العامل بالأشياء ، اما السؤال الثاني ذالأسئلة سلبي يخص الموقف ال

ين ذو عن طريق ه ،قف التي يشعر فيها الفرد العامل بالسعادةفيكون إيجابي يخص الموا
  :السؤالين يمكن قياس مشاعرهم و صيغة السؤال تكون كالتالي 

  
  كر الأوقات التي شعرت فيها بإستياء شديد يتعلق بعملك خلال الفترة الماضية ذحاول أن تت -1

سباب التي خلقت أي حدد الأ ،ا الشعورذشعرت به صف ما حدث لك بالتفصيل في كل مرة
 .ه المشاعر ذك هذيل

كر الأوقات التي شعرت فيها بسعادة غامرة تتعلق بعملك خلال الفترة ذحاول أن تت -2
 .ي تم به السؤال الأول ذو يتم السؤال الثاني بنفس الأسلوب ال ؟ الماضية
  

ديد لأنها تعتمد على تح ،ه الطريقة رغم صلاحيتها للقياس إلا أنها ناقصةذو لكن ه      
تياء ـأو الإس ،ا قد يكون غير كافي لوصف المشاعر الوجدانيةذسؤالين بحادثة واحدة فقط ، ه

ه ذا لأننا في موقف واحد في العمل نتعرض لأحداث متعددة و متداخلة ، حيث أن هذو ه
أنها تبين وجود الرضا أو عدم كما الطريقة غير قادرة على إبراز درجة الرضا عن العمل ، 

  . 1أو العامل في عمله، ي يبديه الفرد ذا الرضا الذدون تحديد مستوى أو درجة ه وجوده فقط
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  :  خاتمة الفصل 

  
ا نستخلص بأن للعوامل المسببة للرضا علاقة كبيرة بالموقف ذمن خلال كل ه    

عادة ـه و شعوره بالسـفهي عندما تكون مناسبة تحقق راحت،النفسي للعامل إتجاه عمله 
وبالتالي ،و عندما تكون غير مناسبة تؤدي إلى تدمره و ملله ،بالتالي الرضا عن العمل و

لك في مختلف أشكال المقاومة المباشرة و غير المباشرة كتمهيل ذعدم رضاه و يتجلى 
  .إلخ ..... ير من مواد الإنتاج و الوقتذوتيرة العمل ، ترك العمل ، تحديد الإنتاج ، التب

  
نصر من عناصر الرضا له وزنا مع وجود علاقة تأثيرية بين كما أن لكل ع    

رغم إقتصارنا على العناصر الموجودة في العمل ، فإن لبعض العناصر ، جميع العناصر 
  .الخارجية دخلا في تحديد الرضا العام كالظروف المعيشية و وسائل المواصلات 

  
 على الصحةوأقليةلك على الصحة العذهمية بالغة سواء كان أكما أن للرضا     

لك فإن الإهتمام بالرضا يعني ذالعضوية أو على الآداء و الإتجاهات و الإنتاج ، و من 
  .ل من خلالها مجهودات كبيرة و أموال طائلة ذالإهتمام بكل العملية الإنتاجية التي تب

  
الي و بالت ،من أهداف برامج العمل هدفا هاماو بما أن رضا الأفراد داخل المؤسسة يعتبر 

لك الرضا يقاس عن ذو أصبح ب،ه البرامجذفإن قياسه يصبح ضروريا لتقييم فاعلية ه
  .اتيةذطريق المقاييس الموضوعية و المقاييس ال
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  :تمھـید 
  

يكمن وراء مظاهر و أنماط السلوك الإنساني المختلفة قوى دافعة و محركة و موجهة   
لها ، و التي يطلق عليها تعبير الدافعية ، و من هنا تعتبر الدافعية أحد العوامل النفسية الداخلية 

تاجية و الآداء التي تؤثر في السلوك الإنساني ، ذلك أن الدافعية ذات علاقة وطيدة بالكفاية الإن
 .لدى العاملين و رضاهم 

  
رد ـالمتمثلة في تحريك سلوك الفبحيث تطرقنا في هذا الفصل إلى خصائص الدافعية  

 .و إستمراره و توقفه  ،و تحديد شدته ،و توجيهه
  

كما أن الدوافع قد يكون ما هو فطري لا يحتاج إلى تعلم أو إكتساب مثل النوم ، الجوع   
إلخ ، و ما هو مكتسب يكتسبه الفرد نتيجة لخبرته اليومية التي إكتسبها من ...حب الإستطلاع 

  .إتصاله و تفاعله مع البيئة التي يعيش فيها كحب التعاون و إحترام الغير 
وافع الشعورية هي التي دكما أنه هناك نوع من الدوافع قد يكون شعوريا أو لا شعوريا ، فال

أو تنفيدها ، أما الدوافع اللاشعورية هي تلك التي لا يشعر بها ندركها و نعيها عند القيام بها 
 .الفرد و لا يدرك وجودها كالنسيان 

  
و لقد شغلت الدافعية حيزا كبيرا من تفكير و إهتمام علماء النفس و الإدارة ، وبالتالي  

 .ظهرت العديد من النظريات التي حاولت تفسيرها و تحديد معالمها الرئيسية 
  

غم من تعدد النظريات ، فلقد تمكن من تقسيمها إلى مجموعتين رئيسيتين و هما و بالر 
مجموعة نظريات المحتوى ، و مجموعة نظريات عملية الدافعية ، و لقد تزعم هذه النظريات 
في الدافعية بعض العلماء الذين ساهموا بدرجة كبيرة في تفسير دوافع السلوك الإنساني من 

فر ، هيرزبرغ ، فروم ، لوك و دافيد ماكليلاند ، هذا الأخير الذي من ماسلو ، ألدير: بينهم 
خلال نظريته صغنا إشكالية و فروض هذه الدراسة ، وذلك لمعرفة مدى أهمية الحاجات 

  .المتضمنة في نظريته و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي حسب متغير الجنس 
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  :لمحة تاريخية حول الدوافع 1- 
  

ع إلى تاريخ الفكر الإنساني نجد أن مصطلح الدوافع كان يثير العديد من بالرجو    
؟، وكانت الإجابة عليها في الكثير من  لماذا يسلك الإنسان هذا السلوك: التساؤلات أهمها

كتابات القدامى بمثابة البدايات الأولى لشرح مفهوم الدوافع خاصة كتابات الفلاسفة اليونانيين 
  :ين هماالذين اتخذوا موقف

  
يرى أن دوافع السلوك الإنساني هي البحث عن اللذة وتجنب الألم ،  : الموقف الأول  

  .)THrasymache( ونادى به 
  

الذين يرون أن  ،Aristoteو  Platonو  Socrate  منفهو موقف كل  : الموقف الثانيأما   
تبنى أفكار  )م.ق384 م،.قAristote  )322إلا أن  ،الفكر هو المحدد الأول للسلوك الإنساني

وقد يكون ،حيث بين أن السلوك يكون حسب الهدف  ،سابقيه لكنه صاغها بطريقة علمية
  .عشوائيا أو إراديا

  
ر السلوك الإنساني في ظهور الكثير من يولقد ساعدت الافتراضات الفلسفية في تفس  

  .النظريات المعاصرة للدوافع
  

ي سهلت نشر العديد من الأبحاث والدراسات وللتطور العلمي وظهور الطباعة الت   
والتي من أهمها أن الإنسان مادة يمكن دراستها  ،)17(وظهور الاكتشافات الكثيرة في القرن

حسب القوانين الطبيعية، وبالتالي السلوك الإنساني ظاهرة طبيعية يمكن تفسيرها والتنبؤ بها، 
  Descarte Reneير أفكارلهذا ظهر التفسير الميكانيكي للسلوك خاصة تحت تأث

إلا أن له  ،الذي أكد أن هناك أفعال آلية عند الإنسان يشترك فيها مع الحيوان) 1650.1596
  .أفعال إرادية يستحيل التنبؤ بها

  
الذي فسر ) Thomas Hobbes )1675.1588ثم ظهر التفسير الفيزيائي للسلوك على يد 

البحث عن اللذة هو ارتفاع جريان الدم  :السلوك من المنظور الفيزيولوجي، فحسب رأيه
كل  المجال للتفسير الفيزيولوجي حيث يرى Hobbesبهذا فتح . سير الدم ىءوالألم هو تباط

    w.r cannon , K spencer   ،c.bernard،k.loranz،tinberges ،wikolass من
بحفظ النسب  تحرك العضوية لخفض التوتر والحفاظ على التوازن الحيوي وذلكإن الدوافع  

، في الدم، وأكدت ....والدسم ، الكلسيوم و الهرمونات، العادية للماء والسكر والبروتين
بحيث  ،الكثير من التجارب على الحيوانات أنه يمكن إحداث تغيرات فيزيولوجية في العضوية

  .1هضفختكون لها حالة التوتر التي توجه السلوك وتدفعه للحركة ل
  

                                                
 . 149.148ص ص  2002،الجزائر  17سانیة ،عددالأبعاد المعرفیة والإنفعالیة للدافعیة في العمل ،مجلة العلوم الإن: أحمد دوقة :  1
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الذي بين أن  ،مؤسس المدرسة الترابطية )Johan Lock  )1632-1764ثم ظهرت أفكار 
صى لذة بالاعتماد على قويحاول الوصول إلى أ ،للإنسان سلوك يرغب في معرفة نتائجه

  .معارفه وتجاربه
 .)a.condilloc ) 1715 - 1750(.d. Hume) 1171 - 1776ونفس الأفكار تبناها كل من 

  
الذي يفترض أن الفكر يحتوي على E . Kant) (ى به كما ظهر التيار العقلاني الذي ناد  

وتمكنه من إحساس وإدراك العالم، وهي ،مفاهيم تمكن الإنسان من تفسير التجارب الحسية 
  .تلعب دورا في سلوكاته

  
والتي بينت أن  )C.Darwin) (1809 - 1882( وسمحت النظرية التطورية التي تزعمها     

وأن هدف الطبيعة هو فهم السلوك الإنساني ودراسته ،هناك صراع مستمر لبقاء النوع 
 .والتأكيد على أن له غاية ،كالسلوك الحيواني

  
مفاهيم مختلفة حول الدوافع كونت ما يعرف بعلم نفس ) 19(وظهرت في نهاية القرن      

الدوافع، ومن هذه المفاهيم ما جاءت بها السلوكية التي حاولت تفسير السلوك من خلال 
 . Wastonه وملاحظة الشروط التي يجري فيها، خاصة بعد أعمال كل من ملاحظت

Pavlov . Throndik . Skinner. .  
  

 S Freud  ،jungوجاءت بعد ذلك أعمال تيار التحليل النفسي خاصة أعمال كل من     
 Adler  ،Morney   وأنها المحدد الأول للسلوك  ،التي بينت أن الدوافع لا شعورية
 .وتؤكد على أن الإنسان غير واع بأسباب سلوكه الإنساني،

  
أن العضوية لها دوافع تحرك ) 1940 -1930(وبين التيار المعرفي خلال السنوات    

  Dohlerالسلوك للحصول بأقصى سرعة على الموضوع المرغوب فيه، ودراسات كل من 
ولقد كانت  ،وقعاتاللذان أدخلا مصطلحات جديدة لتفسير الدوافع كالقيم والت  Tolmanو 

  Rotter( و دراسة 1936)   K . Lewin-( قاعدة لكثير من الدراسات المعرفية كدراسة
  ) . weiner 1986( و دراسة )  1954

 
تفسير السلوك الاجتماعي )  1970 -1950( وحاول التيار المعرفي خلال السنوات  

اتجاهات الإنسان وسلوكاته، أنه عند حدوث اختلال بين  Festingrerللإنسان، حيث أعمال 
فإن للدوافع دورا في القضاء على ذلك الاختلال، فإما أن يسلك سلوكا يتلاءم مع اتجاهاته، 

 .وإما أن تكون له دوافع تغير اتجاهاته حسب سلوكاته
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وأكدت الأبحاث في مجال الدوافع الاجتماعية أنه يمكن تفسير السلوك الإنساني حسب    

سلوك الفرد أن سلوكات الغير تحدد  G. Tardeاعي، وأوضحت أعمال المحتوى الاجتم
 Triplettالذي واصل الملاحظات التجريبية التي قام بها )  Guerin  )1986وكذلك أعمال 

فقط على سلوك الفرد رد، فوجد أن سلوكات الغير لا تؤثرحول تأثير سلوكات الغير على الف
 .1وتأويله له هو الذي يحدد دوافع سلوكهبل على إدراك هذا الأخير لسلوك الغير 

  
بل  ،ولم يكن مصطلح الدوافع محط اهتمام الفلاسفة وعلماء النفس والفيزيولوجيين فقط  

   ،  , M. Weberمـننوا وعلـى رأسهــم كـل ــقد بيـذلك فــين كـالاقتصادي
DC Mchllandg.  F a Okedy . Himmeistard . D.Sinha  

  
 .2 راد كثيرة وتحرك النمو والتطور الاقتصاديأن دوافع الأف   

 
إذن هناك العديد من النظريات والتيارات التي حاولت تفسير دوافع السلوك الإنساني   

  .حسب وجهة نظرها إلى الدوافع
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
1   : Vallerand.R. et Thill.E – introduction a la psychologie de la motivation . ed etude vivantes . canada 1993.p.p 15.16 
2   : Sillamy.N : dictionnaire encyclopedique de psychologie . paris 1980 p 773. 
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 :تعريف الدافعية - 2
  

الأصل باللغتين الفرنسية والانجليزية إلى  Motivationيرجع مصطلح الدافعية   
 .التي تعني التحرك Movereاللاتيني 

  
، الدوافع هي فعل الدفع Grand la Rousse encyclopédiqueوحسب قاموس        

  .1الذي يهدف للوصول إلى نتيجة
  

لأنه لم يوضح ماهية القوى التي تجعل الفعل  ،ويعتبر هذا التعريف عام وغير دقيق         
 .ينشط ويصل إلى نتيجة

  
وتدفعها  ،فالدافع عبارة عن عوامل تحرك العضوية mourice reuchlinوحسب     

وذلك تحت تأثير المثيرات سواء كانت داخلية أو خارجية حتى يتحقق  ،للقيام بالسلوك بسهولة
 .2أو التوقف عن النشاط ،الهدف

  
يبين هذا التعريف بوضوح أن الدوافع تحرك السلوك وتوجهه نحو هدف ما وتحدد     

أنها يمكن أن توقفه، ويشير أيضا إلى أن الشيء المهم وهو أن الدوافع مثيرات  شدته، حتى
  .داخلية وأخرى خارجية

 
   kozeki & Entwistleمع كوزيكي و إينثوسل  le françoisيتفق ليفرنسوا *     

بأن الدافعية حالة   Beiller& Snowmanو بيلر وسنومان  Entwistleوإينثوسل ورفاقه 
نشاط، وتتوسطه إلى درجة كبيرة عمليات تقييم واعية وتوقع وانفعال، كما أن يستمر فيها ال

الدافعية هي الحالات الداخلية والخارجية التي تحرك أداء الفرد وتوجهه نحو تحقيق هدف 
 .3محدد، وتحافظ على استمراريته ودوامه حتى يتحقق الدافع

 
عملية إثارة السلوك والاحتفاظ على أن الدافعية هي  علي السلميكما أشار الدكتور    

  .4به في حالة استمراره، كما أنها عملية تنظيم نمط هذا السلوك
  

يعرف الدافعية على أنها حالة داخلية  طويلالعزت عبد العظيم كما نجد الدكتور    
لتصل في  ،قد تكون عضوية أو نفسية تؤدي إلى سلوك معين في ظروف معينة ،كامنة

  .5أي أن نهاية الدافع تحقيق الهدف ،ودالنهاية إلى هدف منش

                                                
1   : Grand la Rousse encyclopedique supplement 1976 – p 547 
2   : Reuchlin .M psycologie Paris 1990 p 399.  

  . 166، ص   2006السلوك التنظیمي الجزء الثاني ، مخبر التطبیقات النفسیة و التربویة ، جامعة منتوري قسنطینة :لوكیا الھاشمي :  3
 .342ابق ، ص مرجع س: جمال الدین محمد مرسي و آخرون :  4
 .166.مرجع سابق،ص : عزت عبد العظیم الطویل  :  5
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يعرف الدافعية على أنها حالة من التوتر  مصطفى عشويكما نجد الدكتور   

الذي قد يكون شعوريا ولا شعوريا تدفع الفرد للقيام بأعمال ونشاطات  ،النفسي والفيزيولوجي
  .1سلوكولإعادة التوازن لل،وسلوكات لإشباع حاجات معينة للتخفيف من التوتر

  
فكل التعريفات السابقة ترى بأن الدافعية عبارة عن تلك القوى الداخلية التي     

وبذلك إعادة  ،محاولة الاحتفاظ به في حالة استمراره ،تحرك السلوك نحو هدف معين
  .أو التخفيف من التوتر ،التوازن للسلوك

  
 :الفرق بين الحاجة والحافز والباعث والرغبة والغريزة - 3
 

دم كلمة الدافع في الحياة الجارية بمعان أشمل وأوسع من معناها تستخ    
 .السيكولوجي، فتشمل بذلك الحاجات والحوافز والبواعث والرغبات والغرائز

 
هي حالة من النقص والافتقار أو الاضطراب الجسمي والنفسي، وعدم إشباعها  :فالحاجة  - 

تم إشباع الحاجة، وتتوقف كثير من يثير لدى الفرد نوع من التوتر والضيق لا يزول حتى ي
 .2خصائص الشخصية على حاجات الفرد ومدى إشباعها

  
والتي تمكنه  ،هو تلك الإمكانيات المتاحة والتي توفرها البيئة المحيطة بالفرد: أما الحافز - 

بات ـالحصول عليها واستخدامها لتحريك الدوافع نحو سلوك معين وإشباع الحاجات والرغ
 .3داء نشاط معينأو التوقعات لأ

  
موقف اجتماعي أو مادي خارجي يستجيب له الدافع، فالطعام مثلا يستجيب : أما الباعث - 

 .له دافع الجوع، ولا قيمة للباعث دون وجود دافع
  
كما هو  ،الميل نحو شخص أو شيء معين لا تنشأ من حالة نقص أو افتقار: أما الرغبة - 

الفرد فيها أو إدراك الأشياء المرغوبة، فالحاجة الحال بالنسبة للحاجة، بل تنشأ من تفكير 
 .4في حين أن الرغبة تستهدف التماس اللذة ،تستهدف تجنب الألم والتوتر

  
وهي ، الغريزة على أنها استعداد فطري  McDougallيعرف ماكدوقال : أما الغرائز - 

محفز استقبال ال ، وإثارة انفعالية عند ميل إلى استقبال بطريقة اختيارية لعدد من المحفزات
  5.وتنشيط نزعة البحث عن الهدف

                                                
 .83ص  –مرجع سابق :مصطفى عاشوي :  1
 .167مرجع سابق ، ص : لوكیا الھاشمي :  2
 .92مرجع سابق ، ص : ناصر محمد العدیلي :  3
 . 167مرجع سابق ،ص : لوكیا الھاشمي:  4

5 : Hellen-freechack- les motivation et la valeur en psycho – sociologie ed armand colin paris 1996. p.p 77.78 
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 :نموذج أساسي للدافعية - 4

    
نستعرض فيما يلي نموذجا أساسيا للدافعية يتضمن مفاهيم الحاجات والدوافع         

والأهداف والحوافز، وتتمثل الخطوة الأولى في تطوير النموذج الأساسي للدافعية في إيجاد 
  :طار عمل متتابع أو متوال كما هو موضح في الشكل التاليعلاقة لهذه المتغيرات في إ

  
  
  
  
  
  
  
  
  

                         
  

                                                       
  
  
  
  
  
  
  

  1النموذج الأساسي للدافعية :  6الشكل رقم 
                                                

  
  
  
  
  
  
 

                                                
  السلوك التنظيمي و الآداء ، ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد ، معهد الإدارة العامة ، المملكة العربية   : اندرو دي سيزلاقى و  مارك جي والاس :  1

 .89، ص  1991السعودية ،    

الحاجات  نقص في إشباع 
حالة داخلية من عدم 

 .1التوازن

والاختيار البحث 
لاستيراتيجيات إشباع 

 .2الحاجات

سلوك أو أداء موجه نحو 
 .3هدف معين

إعادة تقويم وتقدير 
 6الحاجات

 4تقويم الأداء 5المكافآت أو العقاب 

 7الرضا الوظيفي
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  :الدافعيةعملية خطوات  -5
  

  :إن الدافعية عملية متعددة الخطوات وهي     
  

يحاول   في داخل الفرد الذي) أي توتر(تؤدي إثارة الحاجة إلى حالة من عدم التوازن  :  أولا
  .تخفيفه عن طريق السلوك

  
  .يبحث الفرد ويختار استيراتيجيات لإشباع تلك الحاجات: ثانيا

  
أو في عمل ما لتحقيق الاستيراتيجية     ، وجه نحو هدفينشغل الفرد في سلوك م: ثالثا

المختارة، وتتدخل القدرة وهي خاصية فردية هامة بين اختيار السلوك والسلوك الفعلي،    
ة ـأو التجرب ،أو المهارات،لوجود احتمال بأن يكون للأفراد، أو قد يكون لهم القدرة  وذلك 

  .دأو الأساس المعرفي لتحقيق هدف مختار محد
  

يتعلق بنجاح آدائه في تحقيق الهدف، ) أو الآخرين(يجرى تقويم للأداء بواسطة الفرد : ارابع
وعادة ما يتم تقويم الأداء الموجه نحو إشباع حاجة تنمية الشعور الاعتزاز بالعمل من قبل 

من جهة ) مثل علاوة الجدارة(الشخص نفسه، أما السلوك الموجه نحو إشباع حاجة مالية 
  ).المشرف مثلا(يتم تقويمه بواسطة شخص آخر  أخرى

  
تمنح المكافآت أو الجزاءات، اعتمادا على نوعية تقويم الأداء وأخيرا يقوم الفرد :  خامسا

الحاجة، ه بتقدير مدى إشباع السلوك والمكافآت للحاجة الأصلية، فإذا أشبعت دورة الدافعية هذ
بتلك الحاجة المعينة، أما إذا بقيت الحاجة دون  فهناك حالة من التوازن أو الرضا فيما يتعلق

  .1إشباع يتم تكرار دورة الدافعية ربما مع اختيار سلوك مغاير
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

                                                
 .89مرجع سابق، ص: رونأندرودي سيزلاقي وآخ -  1
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  :خصائص الدافعية -6
  :صائص الدوافع فيما يليخ تتمثل     

  
  :الدافعية تحرك السلوك -1.6

  
النشاط إلى النشاط يقال له أنه  الدوافع تحرك السلوك، فعندما يلاحظ عند الفرد تغير من عدم 

  .له دافع
  

  :توجه السلوك -2.6
  
الدوافع لا تعطي فقط الطاقة الضرورية للقيام بالسلوك، لكنها توجه هذا الأخير نحو هدف  

  .أو جهة معينة، أو حافز، أو اختيار بديل من بدائل السلوك
  

  : تحدد شدة السلوك -3.6
  

فع، لأن هذه الأخيرة كلما كانت قوية كلما كان وهي خاصية مهمة من خصائص الدوا    
  .هناك إلحاح للقيام بالسلوك للوصول للهدف

  
  :تحدد استمرار السلوك -4.6

  
  .فكلما تكون قوية تترك السلوك يستمر ويصل إلى هدفه ، الدوافع تؤثر على دوام السلوك 
  

  :توقف السلوك -5.6
  
  .أن تضعف السلوك وتوقفه أن الدوافع يمكن) Houston )1985أكدت دراسة  
  

  :لها جانب انفعالي -6.6  
  
قيمة كبرى للانفعال في ) Zard. I)1978ولقد أعطى ، تتصل الدوافع بالوجدان وبالحالة النفسية  

   1.الدوافع
  

و لتعقد الدوافع فإن هذه الخصائص تتداخل فيما بينها و تؤثر على بعضها البعض و لا تظهر 
  .مستقلة بهذه الطريقة 

  

                                                
 
1 vallerand.r.et  thill  op.sit .pp 19.2 0.  
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  :وظيفة الدافعية  -7
  
 ،إن الدوافع تعمل أساسا على تجميع الطاقة والقوة اللازمة لممارسة مختلف الأنشطة - 

بغية التخلص من القلق  معين،  الشيء الذي ينشط سلوك فرد ويدفع به للقيام بتصرف
 .ومحاولة إعادة الاتزان للجسم ،والتخفيف من حالات التوتر

 
جال السلوك الإنساني الذي يوجه إليه الفرد اهتماماته من إن الدافع يعمل على تحديد م - 

 .فالسلوك بدون وجود دافع يصبح عشوائيا وغير موجه ،أجل تحقيق بعض الأهداف
  

إن لم تحدد لهم ،فهناك الكثير من العمال الذين يصابون بالحيرة والارتباك 
 .والأعمال التي يجب القيام بها تهماختصاصا

  
لمتغير الذي يحث الفرد على تكرار السلوك الناجح الإيجابي، والتخلي يتميز الدافع بأنه ا - 

عن السلوك السلبي الذي يعاقب عليه بسبب عمليات التعزيز، إذ أن أكثر انشغالات الكائن 
 .1الحي هو الحصول على الثواب في شكله المادي والمعنوي وتجنب الفشل واللوم

  
ازها في وظيفة تتمثل في إثارة سلسلة من عدة وظائف للدوافع يمكن إيج Huntوقد حدد 

وأخرى تظهر في تحديد المسار الذي يأخذه السلوك، والأخيرة ، الأفعال واستمرارها وإيقافها 
  .2هي تقويم الأحداث البيئية من زاوية أهداف الفرد

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  

                                                
 .174،173ص ص 1995،المكتب الجامعي الحدیث ،الاسكندریة،1العلوم السلوكیة في مجال الادارة والانتاج ، طبعة : رمضان محمد القدافي : 1
  .56مرجع سابق ،ص:اندرو دي سیزلاقي وآخرون: 2
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  : تصنيف الدوافع- 8
 

و يمكن إرجاع  ،بالسلوك يصعب إقامة تصنيف واحد للدوافع لتعقدها و تعقد صلتها 
  : لك إلى أسباب عدة هي ذ

  
   Inferenceإن الدوافع للقيام بفعل معين ليس ملموسا و إنما يعرف بالإستدلال  - 
أو التوقعات التي تتغير بصورة مستمرة، و قد  ،قد يكون لدى الفرد عدد من الحاجات - 

 .تتضارب بعضها مع بعض أحيانا 
و إشباع حاجاتهم، بسبب تعدد الطرق التي يمكن  يختلف الأفراد في تحقيق أهدافهم - 

 .إستخدامها 
ي يحصل ذإن إشباع حاجة معينة قد تؤدي إلى زيادة في إلحاح تلك الحاجة، فالشخص ال - 

 .على زيادة في الراتب مثلا يظهر بحاجة إلى زيادة أكبر من الدخل المالي 
بالضرورة إلى إشباع لا يؤدي  Gool-oriented behavoirالسلوك الموجه نحو الهدف  - 

تجعل من الصعب تخفيض   Interruptionالحاجة، حيث أن كثرة التعارضات و التقاطعات 
 .1حالة عدم التوازن الداخلية لدى الفرد 

  
  : ا صنفت الدوافع على الاسس التالية ذو على ه

  .تصنيف الدوافع على أساس فطري و مكتسب  -
  .عوري تصنيف الدوافع على أساس شعوري و لا ش -
  
  :  الدوافع الفطرية:  8-1
  

لك عليها إسم العضوية أو الفيزيولوجية أو الأولية، و يقصد بالفطري ما يولد ذو يطلق ك  
  .2الإنسان مزودا به و لا يحتاج إلى تعلمه،لأنه ينتقل عن طريق الوراثة 

  
  : و من سمات الدوافع الفطرية الفيزيولوجية ما يلي 

  
شائعة و عامة بين جميع أفراد النوع الواحد ،حيث أن الجميع يشعر بها الدوافع الفطرية   -1

ات وظيفة بيولوجية هامة ،لأنها ذه الدوافع ايضا عند الحيوانات و هي ذو يحسها ، و توجد ه
  .المسؤولة عن بقاء الكائن العضوي الحي 

  
  .دة الدوافع الفطرية ليست مكتسبة أو متعلمة، فهي موجودة لدينا مند الولا  -2
  

                                                
 .121ص  2004، دار الفكر،الأردن ، 3السلوك التنظیمي ، مناھج و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظیم ، ط: ي كامل محمد المغرب:  1
 105،ص 1986الإسلام و قضایا علم النفس الحدیث ،دیوان المطبوعات الجامعیة ، مصر، :السمالوطي نبیل محمد توفیق :  2
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الدوافع الفطرية لا تحدث إلا نتيجة إضطراب أو خلل في الإتزان العضوي و الكيميائي   -3
  .1للجسم 

  
  : أنواع الدوافع الفطرية:  -8-1-1
  

  :تتعدد و تتنوع الدوافع الفطرية و تظهر فيما يلي            
  

و التي يجب  دوافع تتكفل بالحفاظ على بقاء الفرد و تسمى بالدوافع البيولوجية ، - 
الحاجة إلى الهواء : إشباعها بصورة فورية نسبيا و إلا كان مصيره الموت و هي 

، الجوع  ، العطش ، الحاجة إلى الإخراج ، الحاجة للمحافظة على درجة الجسم 
  .ووقايته من الأخطار 

 . دوافع تتكفل بالحفاظ على النوع و هي الجنس، و دوافع الأمومة - 
 .ات و هي دوافع الحب ، القتال ذبالحفاظ على الدوافع دفاعية ترتبط  - 
 .2دوافع تمكن الإنسان من إكتشاف بيئته و التعامل معها، و هي دوافع الإستطلاع  - 
  
  :  الدوافع المكتسبة: -8-2
  

لك إسم الدوافع الإجتماعية ، حيث لا يمكن إعتبار الدوافع ذو يطلق عليها ك         
، حيث أنها ليست مرتبطة بالنمو، و لكنها بكل ) طرية ف( المكتسبة دوافع فيزيولوجية 

بساطة دوافع إكتسبها الفرد بالتعلم أثناء مروره بعملية التنشئة الإجتماعية، أو التطبع 
  .الإجتماعي 

  
إن الدوافع الإجتماعية نتاج عوامل ثقافية و حضارية وخبرات جديدة موقفية         

و في علم  ،دراسات الحديثة في علم النفسوضحت الأمن الحياة المعاشة ، و قد 
ه الدوافع الإجتماعية تتأثر بالعوامل الإجتماعية، و أنها عملية ذالأنتربولوجيا أن مثل ه

  . 3إكتسابية تكتسب بالتعلم و ليس بالفطرة 
  
  
  
  
  
  
  

                                                
 .168مرجع سابق ،ص : عزت عبد العظیم الطویل :  1
 .106مرجع سابق،ص :السمالوطي نبیل محمد توفیق:  2
 .173.172مرجع سابق،ص ص : عزت عبد العظیم الطویل :  3
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  :  أنواع الدوافع المكتسبة 8-2-1
  

  : و هي تتمثل في عدة أنواع منها   
  
 بد لكل إنسان سوي أن يكتسبها من خبراته اليومية، بغض النظر دوافع إجتماعية لا -

و الحاجة إلى الإنتماء  ،عن إختلاف المجتمعات و الثقافات، و هي دوافع إلى الإجتماع
  .و الحاجة إلى إنشاء صداقات، و إلى المشاركة الوجدانية 

  
دوافع إجتماعية حضارية تختلف بإختلاف المجتمعات، بحيث تعمل بعض  - 

لك ، و هي ذمجتمعات على دعمها في حين لا تشجع مجتمعات أخرى على ال
 .الحاجة إلى السيطرة و الحاجة إلى التملك و الحاجة للعدوان 

  
ين ينتمون إلى حضارة و مجتمع ذدوافع إجتماعية فردية تختلف بإختلاف الأفراد ال - 

ي ـط الأدبي و الإجتماعي، و الحاجة للنشاـواحد ، و هي الحاجة للنشاط الرياض
 .1و العلمي ، و الحاجة إلى قيادة السيارة 

  
   : الدوافع الشعورية:  8-3
  

يشعر بها الفرد و يكون على وعي بها،و هي ناتجة عن نشاط عقلي ، لأن الفرد   
ي يسعى إلى تحقيقه، و المعروف أن الدوافع الأولية هي التي ذيقوم بإختيار الدافع ال

 .2تشبع أولا 
 
  :  ع اللاشعوريةالدواف:  8-4
  

أو لا نحس به من خلال  ،و نعني بالدوافع اللاشعورية كل دافع لا نشعر به     
سلوكنا،  و تكون صادرة من لا شعوره أو عقله الباطني مثل حالات الحب و الكراهية 

يحدث جبرا و غصبا عن  ،حيث أن هناك سلوكا 3لشخص ما دون سبب ظاهري 
ة ـا السلوك مصادفذك أن يحدث مثل هـلذو ليس معنى  ، نا و لا دخل لنا فيهـإرادت

  .أو بشكل عشوائي ، و لكنه سلوك مقصود و حتمي لأنه لا شيء يحدث من فراغ 
   
  
  
  

                                                
 .108،107مرجع سابق،ص ص  : السمالوطي محمد توفیق :  1

2   : Tournier . j et Ponchon . m Manuel de science economique et humain .bailliere , paris 1977, p 22  
 .230، دار الشروق ،الأردن ، د ت ،ص 1مدخل التربیة و التعلیم، ط:عبد االله رشدان و نعیم الجفیني  :  3
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  : وتتسم الدوافع في حياتنا الواقعية ببعض الخصائص أو الأمارات البارزة و منها 
  
  .فلتات اللسان أثناء الكلام  - 
 .زلات القلم  - 
 .1إلخ ...كريات ذسيان أسماء الأصدقاء ، بعض العملية النسيان كن - 

  
  

و من خلال كل هذا يتبين لنا بأن الدوافع هناك ماهو فطري لا يحتاج إلا تعلم أو إكتساب   
و منها ، ما هو مكتسب يكتسبه الفرد نتيجة لخبرته اليومية التي إكتسبها من إتصاله و تفاعله 

  .و الإحترام  مع البيئة التي يعيش فيها ، كحب التعاون
  

و هناك نوع من الدوافع قد يكون شعوريا أو لا شعوريا ، فالدوافع الشعورية هي التي   
هي التي لا يشعر بها الفرد و لا ندركها و نعيها عند القيام بها ، و الدوافع اللاشعورية 

   .يدركها
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

                                                
 .177مرجع سابق ، ص :عزت عبد العظیم الطویل :  1
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  :  نظريات الدافعية:  -9
  

و يمكن حصرها في فئتين  ،ي مجال الدافعية عددا كبيرا من النظرياتلقد قدم الباحثون ف    
 :رئيستين 

  
الفئة الأولى و التي إهتم الباحثون من خلالها بالدافعية مع التركيز على الحاجات التي       

يسعى الأفراد إلى تحقيقها ، و عليه سميت بنظريات الحاجات لأنها حصرت أهم الحاجات في 
 .ية للفرد الدوافع الأساس

  
بسرد  و المتمثل في الإكتفاء ،ه النظريات حول جانبها الميكانيكيذوجهت عدة إنتقادات له     

الحاجات بطريقة يفترض من خلالها بأنها حاجات متساوية من حيث القيمة، و بأنه و بمعرفة 
يعيشون  ينذالحاجات يمكن التنبؤ بالسلوك، رغم إختلاف شخصية وطبيعة الأفراد و المحيط ال

  .فيه 
    

أما النوع الثاني من النظريات المفسرة لدافعية الفرد في العمل فيطلق عليهم إسم نظريات     
العمليات ، لأنه يعتمد في تفسيره للدافعية على العمليات المعرفية التي تحدث عندما يتخد الفرد 

أن الإنسان كائن  :منهاإفتراضات  ه النظريات على عدةذقرارا بإتباع سلوك معين ، و تقوم ه
  .عاقل يفكر و يخطط قبل أن يقوم بأي سلوك، و لا يكتفي بإشباع حاجاته الأساسية 

  
  :و قد تم أيضا تصنيف نظريات الدافعية إلى مجموعتين    

  
تدعى المجموعة الاولى بنظريات المحتوى، و التي تركز على عوامل تثير السلوك  -    

و نظرية  ، Abraham Maslowمي للحاجات لإبراهام ماسلو المدفوع كنظرية التدرج الهر
تماء ـبقاء و الإنـ، و نظرية ال  Frederic Herzerbergيريك هيزربرغ ـالعاملين لفريد

  . Adelferو التطور لأدلفر 
  

و تدعى المجموعة الثانية بنظريات النسق و ترتكز على العوامل التي تثير السلوك      
ا السلوك، و تشمل نظرية التوقع لفيكتور ذعوامل التي تتخد الإتجاه لهلك الذالمدفوع ، و ك

 ،skinner، ونظرية التعزيز  Adams، و نظرية العدالة لأدمس   Victor Froomفروم 
  .Lock  1ونظرية الهدف للوك 

  
  :و فيما يلي سنعرض أهم هذه النظريات 

  
  

                                                
 170،169مرجع سابق، ص ص: لوكیا الھاشمي :  1
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  :  las Mc gregorDougلدوغلاس ماك غريغور)  x  ) . (y( نظرية :  9-1
  

فقدم في  برز المساهمين في حركة العلاقات الإنسانية،ألقد كان ماك غريغور من        
و نظرية   xأعماله الأساسية مجموعتين من الإعتقادات حول السلوك الإنساني و هما نظرية 

y .1  
  

  : x نظرية  - أ
 

الأساسية حول الإنسان و هي الأسلوب التقليدي في الإدارة، و يتميز بالإفتراضات  
 : هي 

  
  .و لا يحب العمل كسول الإنسان بطبيعته  - 
 .الإنسان لا يريد تحمل المسؤولية  - 
 . ا يعملذالفرد يفضل دائما أن يجد شخصا يقوده و يوضح له ما - 
 .العقاب أو التهديد بالعقاب من الوسائل الأساسية لدفع الإنسان على العمل  - 
 . دقيقة على الإنسان لكي يعمللا بد من الرقابة الشديدة و ال - 
 2.الأجر و المزايا المادية هي أهم حوافز العمل  - 
  3. لديه طموح محدود نسبيا و يطلب الأمن فوق كل شيء - 

  
  

  : yنظرية -ب
  

سان نشيط و طموح ، ـظرية الأولى ، فهي تفترض أن الإنـكس النـفهي تماما ع        
ا توفرت الظروف الملائمة ، كون العمل ذالعمل إكاء ، و يريد أن يعمل و يحب ذو يتمتع بال
داع ـو الإبا أنه يتمتع بالقدرة على المبادأة لعب و الراحة ، كمـة مثلها مثل الـرغبة طبيعي

و أن الحاجات التي  و مشاركة الجماعة في تحقيق أهدافها ، ، و يرغب في تحمل المسؤولية
جسمية فقط ، و لكنها تمتد لتشمل الحاجات يريد إشباعها لا تقتصر على الأمن و الحاجات ال

ات ، وعليه فإنه ليس في حاجة ليرغم ذالنفسية و الإجتماعية كالتقدير و الإحترام و إثبات ال
ا أحسنت ذاتية بإمكانه إستعمالها إذعلى العمل إرغاما أو يراقب بإحكام ، لأن عنده رقابة 

  .4الادارة معاملته 
  
  

                                                
 .91مرجع سابق ، ص : أندرودي سیزلاقي و آخرون  -  1
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  :  y و   xظرية التطبيق الإداري لن:  9-1-1
  

أي مع أفراد لديهم كراهية  ، xا كانت الإدارة تتعامل مع أفراد من النمط ذفإ    
متأصلة للعمل و يفضلون أن يوجهوا من طرف الغير، و يتهربون من المسؤولية، و قليلي 
الطموح ،فعليها أن تتبع سلوكا سلطويا و بيروقراطيا يقوم أساسا على الرقابة و إصدار 

  " الجزرة و العصا " ر ، حيث أسلوب العقاب و المكافأة أي تطبيق مبدأ الأوام
  
ه الحالة فإن الأفراد لا يمكنهم التعبير عن أفكارهم، و لا عن المهارات التي ذو في ه      

يسعى إلى إشباع الحاجات الأساسية  ، أي أن   xيمتلكونها ، و الفرد في ظل فلسفة نظرية 
ه النظرية يتجاهل الحاجات الاجتماعية و حاجات الإحترام         ذه هالتنظيم التي تقوم علي

تنظيم تقليدي لأنه ينظر " ماك غريغور " ا التنظيم في نظر ذات ، و هذو حاجات تحقيق ال
لى العمل هو الدافع المادي إلى الفرد بأنه رجل إقتصادي ، و ان ما يحرك سلوكه و يدفعه إ

  .فقط 
  

ين تتعامل معهم أنهم ذا كان تصور الإدارة عن الأفراد الذلك إذالف لو على نحو مخ       
ا النمط يتصفون بكون بدل المجهود العضلي و الفكري لديهم ذو الأفراد من ه ،  yمن النمط 

في العمل تصرف طبيعي، و هم قادرون على تطبيق مبدأ الرقابة الداتية، و العمل و الإلتفات 
بها، و يمتلكون القدرة على التفكير و الإبداع و يسعون إلى تحمل حول الأهداف التي إلتزموا 

ا النمودج غير مستغلة، و هم يبحثون عن الظروف ذالمسؤوليات ، و قدرات الأفراد من ه
ا فالمنظمة يجب ذالملائمة التي يتمكنوا في إطارها من إستغلال الطاقات الموجودة لديهم ، ل

، و إتباع مبدأ الإتراء  و تفويض السلطات د القرارات ،أن تعمل على إشراك العمال في إتخا
الوظيفي، و تمكين الأفراد من إشباع الحاجات الإجتماعية، و منح الأفراد في المنظمة 

لك إلى رضا الفرد ذالفرص الخاصة بالإعتراف و الإنجاز و تحمل المسؤولية، مما يؤدي 
  .1عن عمله 

  
تفترض بأن الناس يحتاجون إلى السلطة و العنف  (x)من خلال هذا نستنتج أن نظرية      

لدفعهم إلى الآداء المطلوب في العمل ، و أن الرضا و الآداء لا يمكن تحقيقه إلا عن طريق 
  .الرقابة و السيطرة من جانب المسؤولين 

  
 ترى بأن بإمكان الفرد تقديم الآداء المناسب في المهام التي توكل إليهم إذا (y)و أن نظرية 

ما أتيحت لهم الفرص ، و أسندت لهم المسؤوليات و سمح لهم بالإبداع و الإبتكار مما يؤدي 
  . ذلك إلى تحقيق الرضا الوظيفي 
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  :  ∗على النحو التالي   yو   xيمكن تصور نظرية 
  
  
  يؤكد                   xنظرية        ينتج                        

                                                                                              
        

  
  
  
  

  يؤدي                 يؤدي                                        
  

                          
  

  يؤكد                                                  ينتج                     
  
  
  
  

                                                       
                                                                                                                    

  يؤدي                                      يؤدي                
      
  
     
  

  (y)، (x)يمثل تصور نظرية :  7شكل رقم 
  
  

    
    

  
    

  
                                                

ص  2001، جامعة منتوري قسنطینة ، 15واقع الدافعیة في مختلف نظریات السلوك التنظیمي ،مجلة العلوم الإنسانیة ، العدد :عبد الفتاح  بوخمخم -1
144. 

تحدي دقیق لخطوات 
 العمل و رقابة مشددة

التھرب من المسؤولیة 
 و عدم المبالاة

حریة العمل  ورقابة 
 ذاتیة 

  المبادرة و الرغبة 
 في تحمل المسؤولیة 

 السلبية في العمل

التفاعل في العمل                   

 yنظرية 
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  : Chris Arggirisالنضج  لكريس أرجريس / نظرية عدم النضج   9-2
  

أن الإنسان لديه نزعة " الخصائص الفردية للمنظمات " أوضح كريس أرجريس في كتابه     
حالة  ا ما شق طريقه  عبر المراحل الطبيعية للتطور منذطبيعية من وجهة نظر الدافعية ، إ

عدم النضج إلى حالة النضج، و هدا الإنتقال أو التطور يتم على أساس مجموعة تغيرات 
  : يختبرها الفرد و هي 

  
  .ينتقل الفرد من الحالة السلبية كطفل إلى الحالة النشطة كإنسان  -1
ينتقل الفرد من مرحلة الإعتماد على الغير إلى مرحلة الإستقلالية التي تميز الإنسان  -2

  .البالغ
 .تتنوع طرق السلوك بتقدم الفرد في العمر الزمني -3
ينتقل الفرد من عالم صغير محدود و هو طفل إلى عالم واسع له مدلولات و إستثارات  -4

 .مختلفة 
ر ـيتغير المنظور الزمني للفرد من مجرد الإدراك للحاضر ليشمل الماضي و الحاض -5

 و المستقبل 
 .المتفوق أو المكافئينتقل الفرد من حالة التبعية إلى الوضع  -6
ات إلى القدرة على السيطرة ذينتقل الفرد من مرحلة عدم القدرة على السيطرة على ال -7

 .ات و إدراكها ذعلى ال
  

  .1ه التغييرات حسب كريس أرجريس هي خصائص المسارالطبيعي للشخصية السوية ذوه
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  :  1يوضح الشكل  التالي المتغيرات السبعة في شخصية الفرد
  

    
  

    لنضج  ا      ا               عدم النضج           
  
  
  

  نشط  -                سلبي   -          
  مستقل  -                معتمد  -          
  التصرف بطرق متعددة  -          التصرف بطريقة قليلة   -          

  ميول متنوع  - ميول محدود                                   -    
  منظور زمني طويل  -           منظور زمني قصير   -          
  متفوق أو متكافئ  -                 تابع    -          
  ات ذالتحكم في ال -       ات ذعدم القدرة على السيطرة على ال  -          

     
  . يمثل المتغيرات السبعة في شخصية الفرد : 8الشكل رقم 

  
  

ر من الناحيتين الجسمية و العقلية كما يرى أرجريس، ا كان الفرد ينمو و يتطوذو إ  
  فإنه بالمقابل يوضح أن النمو الجسدي للفرد يتوقف عند سن محدد ،في حين نموه العقلي
يحافظ على تطوره بإستمرار من خلال معارفه و علومه و خبراته و التأثيرات البيئية المحيطة 

  .به 
  

ات من خلال أعمال يقدمها لأفراد ذا لتحقيق الفالإنسان بطبيعة تكوينه يسعى دائم     
اء و السكن التي لا يمكنها أن تعادل حاجاته ذلك على حساب حاجاته المادية كالغذالمجتمع، و 

اتية لهدا فالإدارات المتميزة في نظر أرجريس هي تلك التي تسعى لتأمين الشقين من ذال
يولهم ـي مراكز العمل تتوافق مع مـف الإحتياجات لعامليها معا، و تعمل دائما على وضعهم

الأهداف بأقل التكاليف بالنسبة  ذلك بشعورهم بالرضا عن العمل، و تنفيذو رغباتهم مما يؤدي 
  .للمؤسسة 

  
هم ـين دون مراعاة لكفائتهم و مؤهلاتـع الإدارة للعمل على العاملـأما في حالة توزي      

  : إلى  أرجريسر ي في نظذو رغباتهم الفردية من شأنه أن يؤ
محاولة العامل بشتى الوسائل لإثبات قدراته الفردية في تنفيد العمل الموكل إليه حتى  - 

اية أفضل لما يتمتع به العامل من قدرات ، ـا العامل يحتاج إلى كفذـو لو كان ه
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و يقطع  ،بين العاملين و هدا من شأنه أن يخلق جوا من المنافسة الغير متكافئة
ي يحملهم على ترك ذفراد في تحقيق طموحاتهم و أهدافهم الأمر الالطريق على الأ
 .العمل و تغييره 

و قد لا يكون ترك أوتغيير العامل للعمل الحل الأمثل بالنسبة له ، فقد يفقد  - 
كورة ذالتعويضات المادية عن خدمته الطويلة في العمل للإستفادة من المميزات الم

مل و عدم قدرته على تحقيق أهدافه الوظيفية، لكنه سيلازمه شعور دائم بخيبة الأ
لك على عدم ذمما سيظطر إلى القيام ببعض التصرفات السلبية في العمل مما يدل 

 .ي يقوم به ذرضاه عن العمل ال
  

ه المشاكل الناجمة عن التوزيع السيئ للعمل على العاملين يرى ذو لمعالجة ه    
مرار لفهم أسباب فشل بعض العاملين في أرجريس أنه يجب على الإدارة أن تسعى بإست

ممارسة نشاطاتهم الإدارية و الفنية و الإنتاجية، و العمل على حلها عن طريق التخفيف 
من الممارسات التسلطية المركزة على العمال و إشراكهم في إتخاد القرارات الإدارية، 

  .و رسم المنظمة و تحديد أهدافها 
  
ي نادى ذال باكي من يدعمه من الباحثين مثل اذه أرجريس لقد وجد رأي        

خلال دراساته و أبحاثه التنظيمية بضرورة تحقيق الإندماج و الإنصهار فيما بين 
ه الأخيرة ، فالفرد يقدم ذمصالح و أهداف الأفراد العاملين في المنظمة و أهداف ه

ي دلك ادوات للعمل في المنظمة بغاية تحقيق أهداف معينة مادية و معنوية مستخدما ف
ها ـبرامجها و أهداف ذعى لتنفيـتاج في المنظمة ، و المنظمة نفسها تسـو وسائل الإن

و سياستها إعتمادا على الأفراد العاملين بها ، و مرحلة الإندماج هده تؤثر في أهداف 
روابط المنظمة " الفرد و المنظمة ، و العلاقة التي تحدث نتيجة الإندماج يسميها باكي 

آت ـظام المكافـه، و نـو العمل و دورت ير الرسمي ،ـي التنظيم الرسمي و غو ه" 
  .1و العقوبات في المنظمة 

  
ا ففي حالة أن المؤسسة تقوم بوضع العمال في مراكز العمل ذو من خلال ه    

تتوافق مع ميولهم و رغباتهم مما يؤذي ذلك الى شعورهم بالرضا عن العمل، و تحقيق 
  .اليف بالنسبة للمؤسسة الأهداف بأقل التك

  
تهم ـل على العاملين دون مراعاة لكفائـة توزيع الإدارة للعمـا في حالـأم       

ل ـرك العمـك يؤدي بالعامل إلى محاولة تـو مؤهلاتهم و رغباتهم  الفردية، فإن ذل
أو تغييره و شعوره الدائم بخيبة الأمل و عدم قدرته على تحقيق أهدافه الوظيفية ،مما 

  .دل على عدم رضا العامل عن عمله ي
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          Abraham Maslow نظرية هرم الحاجات لأبراهام ماسلو:  9-3
     

عبر عدد من السنوات تقديم نظرية  أبراهام ماسلو العالم النفسي  لقد حاول        
ا ذفي تقديم أول نظرية في ه 1935عامة لتفسير الدافعية لدى الأفراد،و لقد نجح عام 

 Maslow’s  herarchyهرم الحاجات لماسلو " مجال و التي سميت بنظرية ال
theory   "ا وتعتبر نظرية ماسلو في الدافعية من أكثر النظريات التي ظهرت في ذه

  .1ا المجال معرفة و إنتشارا ذه
  

ه النظرية على أساس أن هناك مجموعة من الحاجات التي يشعر بها ذو أسست ه    
  : كمحرك ودافع للسلوك، و تتلخص النظرية في الخطوات التاليةالفرد، و تعمل 

ا الإحتياج يؤثر على سلوكه ، ذالإنسان هو كائن يشعر بإحتياج لأشياء معينة ، و ه -1
ه ذفالحاجات الغير مشبعة تسبب توترا لدى الفرد، و الفرد يود أن ينهي حالة التوتر ه

حاجة ،و بالتالي فإن الحاجة غير من خلال مجهود و سعي منه للبحث عن إشباع ال
  .المشبعة هي حاجة مؤثرة على السلوك الإنساني 

  
م، ـة اللازمة لبقاء الجسـتتدرج الحاجات في هرم يبدأ بالحاجات الأساسية الأولي -2

  .و تتدرج في سلم من الحاجات يعكس مدى أهمية أو إلحاح هده الحاجات
  
الحاجات ( من الحاجات الأساسية الأولية يتقدم الفرد في إشباعه للحاجات بدءا  -3

ثم يصعد سلالم الإشباع بالإنتقال إلى الحاجة إلى الأمان ثم الحاجات ) الفيزيولوجية 
  .ات ذو أخيرا حاجات تحقيق ال ،الإجتماعية ، ثم حاجات التقدير

  
إن الحاجات غير المشبعة لمدة طويلة ، و التي يعاني الفرد من صعوبة في  -4

قد تؤدي إلى إحباط و توتر حاد قد يسبب آلاما نفسية، و يؤدي الأمر إلى إشباعها 
العديد من الوسائل الدفاعيةالتي تمثل ردود أفعال يحاول الفرد من خلالها أن يحمي 

  .2ا الإحباط ذنفسه من ه
  

ا ما تم ذو يرى ماسلو ان العامل يصبح راضيا عن عمله عند أي نقطة معينة إ    
ات تسلسل ذمعينة ، و هناك خمسة أنماط من الحاجات الرئيسة  الوفاء بإحتياجات

هرمي بمعنى لا بد من إشباع المستويات السفلى من الحاجات قبل أن يهتم بالمستوى 
يتم صعوده " درجات السلم " التالي من الحاجات، و يعتبر هدا التسلسل الهرمي بمثابة 

  .3درجة بدرجة 
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  :الحاجات الخمس التي إشتمل عليها هرم ماسلو ة عن كل  نوع من ذو فيما يلي نب
  
  :  Phisiological  Needs  الحاجات الفيزيولوجية/ :  أ
  

و تشمل مجموع الحاجات الأساسية و الضرورية لبقاء الإنسان، و تضم الحاجة       
إلى الطعام ، السكن و الماء و الأكسجين ، النوم ، الجنس و التخلص من الألم أو 

ل ـمام بالراتب و ظروف العمـه الحاجات في مكان العمل في الإهتذتمثل هوت  ،تجنبه
  .1) التدفئة ، التكيف و المرافق ، توافر الطعام ( 
  
  : Safety needs  نالحاجة إلى الأما/ :  ب
  

بعد إشباع الحاجات البيولوجية الأساسية ، فإن الوظيفة التي تقوم بمجرد توفير        
تعتبر وظيفة توفر الرضا، و يتحول إهتمام العامل نحو إلى إشباع  الطعام و المأوى لا

، مثل حماية نفسه من الأخطار التي تهدد حياته أو مستقبله  الحاجة إلى الأمن و الأمان
ا ذو بالتطبيق على التنظيم فإن ه.و الأمان ضد المستقبل و مفاجآته  هو و أسرته ،

العاملين إلى الأمان الوظيفي في الأجلين  النوع من الحاجات يمكن ترجمته إلى حاجات
القريب و البعيد ، و الحاجة إلى الحصول على معاش نهاية الخدمة و الحماية ضد 

  .2إلخ ...الإصابات و الحوادث في العمل أو ضد الحريق 
  

  : Social  needs  الحاجات الإجتماعية/ : جـ
  

فإن رضا العامل عن  ،الإنسانيةعندما يتم الوفاء بأول مستويين من الحاجات        
  .لك فقط عندما يتم إشباع حاجاته الإجتماعية ذعمله سوف يستمر، و 

  
و تتمثل الحاجات الإجتماعية في رغبة الفرد في وجوده بين الآخرين من      

و رغبته في علاقات يحيطها التعزيز و الود ، كما تمتد الحاجات ، الأصدقاء 
الفرد لمزيد من المكانة الإجتماعية من خلال المركز  الإجتماعية إلى محاولة كسب

داخل الجماعة التي ينتمي  ذو النفو ي يحصل عليه، أو من خلال الهيمنةذالوظيفي ال
و التي  ،، و اللجان و الإجتماعات  ، و الإدارات إليها، و تمثل جماعات العمل الأقسام

يبة ـيادة الروح المعنوية الطـبع الفرد حاجاته الإجتماعية، كما أن سـمن خلالها يش
 ، نمط الإقتراحاتـتم بـنة و أنظمة إدارية تهـيادة و الإشراف الحسـماط القـو أن

  .و الرحلات يمكنها جميعا أن تؤثر على إشباع الحاجات الإجتماعية  ،و الحفلات
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  :  Estem needs حاجات التقدير / : د 
  

المكانة الإجتماعية المرموقة ، و أيضا  هنا يتم التركيز على حاجات الفرد إلى     
درة ـالشعور بإحترام الآخرين له و حاجته إلى إحساسه بالثقة في النفس و القوة و المق

دورا هاما في  ،و الألقاب البراقة ،و الترقيات ،و الكفاءة ، و يمكن أن تلعب الحوافز
التقدير و خطابات  ا الحال في حالة إنجاز مهام خاصة ،وذإشباع حاجات التقدير ، ك

  .الثناء يمكن أن تكون أيضا من الحوافز المؤدية إلى إشباع الحاجة للتقدير 
  

  :Self actualisation Needs  اتذحاجة تحقيق ال:  /هـ 
  
و مهاراته الحالية ،اته من خلال تعظيم إستخدام قدراته ذهنا يحاول الفرد أن يحقق     
ر ممكن من الإنجازات التي تسره و تسعده المتصلة في محاولة تحقيق أكبر قد ،

  .شخصيا و تحقق له الرضا
ا النوع من الحاجات يمكن أن يتصفوا بأنهم ذين يسيطر عليهم هذو أن الناس ال    

ات طبيعة متحدية لمهاراتهم و قدراتهم، و يستطيعوا أن ذأفراد يبحثون عن مهام 
مقدرتهم الإبداعية و الإبتكارية ه القدرات، و أن يطوروا من ذيستخدموا من خلالها ه

  .1واتهم ذي يؤدي إلى إنجاز عالي يستطيعون من خلاله ان يحققوا ذبالشكل ال
  
  

  
       

  الحاجة لتحقيق                            
  ات ذال                

  
  الحاجة للتقدير            

  
  الحاجات الإجتماعية              

  
  من حاجات الأ               

  
  الحاجات الفيزيولوجية           

  
  .2هرم الحاجات لإبراهام ماسلو  يمثل :  9رقم  شكلال                    
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  .1شكل تحليلي لهرم ماسلو للحاجات 
    

  عوامل تنظيمية معينة       مستويات الحاجة      العوامل العامة  
  
    وظيفة تحدي القدرات  -1              النمو -
  الإبداع  -2      ات ذتأكيد ال      الإنجاز -
  التقدم  -3              التقدم -

  الإنجاز في العمل  -4                
  
  مسمى الوظيفة  -1    التقدير -
    علاوة الجدارة  -2          تقدير الذات        المركز-
  المشرفين/تقدير الزملاء -3          و المركز       تقدير الذات -
  طبيعة العمل نفسه -4          و الاحترام     احترام الذات -

  المسؤولية  -5                    
                               

  نوعية الإشراف  -1                                           الرفقة -
                       مجموعة عمل متوافقة -2          اجتماعية                     

  علاقات مهنية  -3                     الوجدان -
  
  الصداقة -
  
  ظروف عمل آمنة  -1  السلامة والأمن                   السلامة -
    مزايا إضافية  -2                 الأمن -
   زيادات عامة في الرواتب -3                              الكفاية -
  فة الأمان في الوظي -4                 الإستقرار-

              
  
  التدفئة و التكييف  -1  الفيزيولوجية      الهواء -
    الراتب الأساسي  -2        المادية    اء ذالغ-
  ظروف العمل   -3                المأوى -
  الجنس -
  

  .يمثل تحليل لهرم الحاجات لماسلو :  10الشكل رقم 
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ه إلى نوع من التوتر الحاد إلا أنه مواجهة الفرد لصعوبات بالغة في إشباع الحاجات يؤدي ب

،و قد يتفاوت الأفراد فيما بينهم من حيث "     Frustration" أو ما يطلق عليه بالإحباط 
دة ـي يأخد صور عديذي يسمى بالسلوك الدفاعي، و الذـج عن الإحباط و الـلوك الناتـالس

  : و متنوعة أهمها ما يلي 
  
  :  Attack الهجوم : -/1
  

الكامن و الشعور بالإحباط في سلوكه الهجومي و العدواني، و قد فقد ينعكس الكبت   
  .يكون هدا السلوك الهجومي في بعض الحالات موجها للمصدر الرئيسي للإحباط 

  
لك أن يقوم أحد الأفراد بالإعتداء على رئيسه المباشر في العمل و الدي تسبب له ذمثل   

يكون الهجوم موجها إلى بعض  بالحرمان من الترقية ، و في بعض الحالات الأخرى
ى الفرد،كأن يتعدى الفرد على ذالأطراف الأخرى ليس لها علاقة مباشرة بالإحباط أو الكبت ل

يا  ـزوجته في المنزل ، أو يضرب باب غرفته بقوة ، أو يهاجم بالكلام المنظمة و الإدارة العل
  .ا ذأو يتشاجر مع سائق السيارة عند العودة إلى المنزل و هك

  
  :   Regression النقوص:  -/2
  

ة مبكرة من حياته عندما كان طفلا لد مواجهة الكبت إلى مرحنو يعني رجوع الفرد ع  
  .فيحاول مثلا البكاء 

  
  :  Compensation التعويض: -/3
  

لك في ذي يتعرض له أن يعوض ذو قد يحاول الفرد في سلوكه الدفاعي ضد الإحباط ال  
حد الطلاب بعد الفشل أكثر من مرة في الإستمرار في الجامعة أن لك أذمجالات أخرى ، مثال 

  . 1يحقق نجاحا ملحوظا في قطاع الأعمال
  
  :  Stresse  الضغط:  -/4
  

ي يكون غالبا له آثار سيئة ذقد تكون إستجابة الفرد للإحباط متمثلة في الضغط، و ال  
   .إلخ...لوعي أو مرض مزمن فقدان احيث يتسبب الضغط في اصابته بالإنهيار العصبي ، أو 

  
  

                                                
 .255مرجع سابق ،ص: جمال الدین المرسى وآخرون: 1



@الدافعيـــــــة                         الثالث                                                الفصل 

    

 102

  : Projection  الإسقاط:  -/5
  

و قد يأخد السلوك الدفاعي للفرد في حالة الإحباط شكلا آخر يتمثل في إسقاط ما يشعر   
أو على الشيء مصدر الإحباط ، فمثلا بعد محاولة أحد الأفراد للتعلم  ،به الفرد على الغير

لك يكره الحاسب ذل و الإحباط ، فإنه ربما بعد على الحاسب الإلكتروني ثم يصاب بالفش
  .ا ذو هك...و بأنه يفقد الناس القدرة على التفكير  ،الإلكتروني و أحيانا يتهمه بالقصور

  
  :   Withdrawal الإنسحاب:  -/6
  

  ل الإنسحاب من الموقفـاط شكـلوك الدفاعي الناتج عن الإحبـد يأخد السـكما ق    
  .و الحاجة أو التراجع عن الشيء 

  
لك عندما يصاب الفرد بالإحباط لفشله في إشباع حاجات الإنتماء لجماعة معينة، ذمثال   

  .ه الجماعة ذفقد تقرر عندئد الإنسحاب أو التراجع عن عضوية ه
  
  :  Justification  الإقناع و التبرير   : -/7
  

باط أن يقنع أو تعرضه إلى الإح ،ا من خلال محاولة الفرد بعد فشلهذو يحدث ه  
لك، أو محاولة تبرير ما حدث من وجهة نظره، فقد يبرر العامل ذالآخرين بالسبب الحقيقي ل

  .1إنخفاض الآداء بسب تقادم الآلات التي يستخدمها 
  

  : درج الحاجاتتالتطبيق الإداري لنظرية :  9-3-1    
  

أو  ،ة المديريحتاج التطبيق الإداري لنظرية تدرج الحاجات إلى التعرف بواسط     
المنظمة على تلك الحاجات غير المشبعة ، و بما أن الحاجات الغير مشبعة هي الحاجات 

أو المنظمات أن تستغل هده الفرصة لتوجيه  ،التي تعمل كدوافع للسلوك وجب على المدير
ه ذلك السلوك الدافعي لمصلحة الإدارة، و أيضا من خلال تقديم الحوافز التي تشبع بها هذ

  .2جات و ربط إشباعها بآداء مطلق بأمن العاملين الحا
ه النظرية إلا أنها لا تنطبق على كل الحالات الخاصة بل ذوبالرغم من عمومية ه         

أنها فقط تفسر جزء كبير من السلوك الإنساني ، أما عند تطبيقها على حالات خاصة فقد نجد 
  :ه النظرية فيما يليذموجهة إلى هصعوبة في تطبيقها ، و يمكن إيجاز الإنتقادات ال
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تفترض النظرية ترتيبا و تدرجا للحاجات ، إلا أن بعض الناس قد يختلف مع :   - أ
ه الحاجات ، مثلا الفنان و الشخص المبدع قد يبدأ السلم من ذالنظرية في ترتيبهم  له

ي فقد و قد يهتم الآخرين بالحاجات الإجتماعية ، و بالتال ،اتذالحاجة إلى تحقيق ال
 .ج الموضوع لسلم الحاجات لماسلوذيختلف بعض الناس في ترتيبهم للحاجات عن النمو

   
قد يصر بعض الناس على مزيد من الإشباع لحاجة معينة بالرغم من إشباعها   - ب

ا خلافا لما تفترضه النظرية بأنه في حالة إشباع حاجة معينة يتم الإنتقال ذبالفعل ، و ه
 .ا مباشرة إلى إشباع حاجة أعلى منه

  
لم تهتم النظرية بتحديد حجم الإشباع اللازم للإنتقال إلى الحاجة الأعلى منها  –ج 

بل إنها إفترضت أن هناك إشباع، و في واقع الأمر نحن نختلف في حجم   ،مباشرة
 %50يزيولوجية بدرجة ـراد بإشباع حاجته الفـي يرضينا فقد يقوم أحد الأفذالإشباع ال
ه ذله للإنتقال إلى الحاجات الأعلى منها مباشرة بينما قد تكون ها مرض ذو يكون ه

  .النسبة غير مرضية لأحد الأفراد الآخرين 
  
تفترض النظرية أننا ننتقل من إشباع إحدى الحاجات إلى إشباع حاجة أخرى فور  - د

  .1إشباع الحاجة الأدنى،و في واقع الأمر فإننا نقوم بإشباع أكثرمن حاجة في نفس الوقت 
  

إن الزمن عامل مهم فيما يريد الفرد إشباعه من حاجات ، فالحاجات غير المهمة -هـ    
لعامل ما في وقت معين  قد تصبح مهمة في وقت آخر ،و ما كان مهما اليوم قد يصبح 

  .ثانويا غدا 
  

و مقرون الزمن بتلك الجماعة أو غيرها من العوامل التي يقيم معها الفرد علاقات      
   ي يكفي لإشباعها ذو تغيير القدر ال ،ه الجماعة تأثير في تغيير حاجتهذ، فقد يكون له مختلفة

جر أي يلتحق بالمنظمة قد لا يريد في البداية أكثر من وظيفة ثابتة و ذفالعامل الجديد ال  
معقول ،و لكن بعد مرور فترة زمنية قد تستجد عنده حاجات أخرى نتيجة إحتكاكه بعمال 

يريد أن يحصل على تقدير رئيسه أو إحترام زملائه، أو يثبت قدراته للعاملين  آخرين ، فقد
ي كان يراه كافيا ذه الحاجات ، فالأجر الذي يكفي لإشباع هذمعه ، قد يتغير أيضا بالقدر ال

  .2عند إلتحاقه لأول مرة بالمنظمة ، يراه بعد مدة زمنية غير كاف و يرغب في أجر أعلى 
  
ه الحاجات مستقلة ذهما أن ماسلو تناول كل فئة من همكره ، فذسبق من خلال ما       

  التصنيف مفيد لأنه يشتمل على أهم الحاجات الإنسانية  إلا أن هذاعن بعضها البعض ، 
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ا سيؤدي إلى رضا ذالتي يرغب الفرد إشباعها ، ففي حالة إشباع حاجة من الحاجات فإن ه
) الإحباط (حاجة فإنه سيؤدي إلى حالة من التوتر الحاده الذالفرد ،أما في حالة عدم إشباع ه

  .ي يعبر عنه في شكل سلوك دفاعي مما يدل على عدم رضا الفرد عن عمله ذو ال
  
  :  Clayton Aldelfer  نظرية كلايتن ألدرفر:  9-4

      
في لأساسية للدافعية و التي تسعى إلى تأسيس الحالات الإنسانية امن المداخل الحديثة و    

  : أوضاع تنظيمية ، وهي تلخص مدرج ماسلو إلى ثلاث فئات للحاجات 
  ) .  G(  و التطور )  R(  ، الإنتماء )  E(  البقاء 

  
  :  Existaence needs (e)  الحاجات الخاصة بالوجود أو البقاء:  -9-4-1
  

ثل الجوع م ،ه الحاجات تمثل في الأشكال المختلفة للرغبات الفيسيولوجية و الماديةذوه  
 ،والمزايا المادية ه الفئة أيضا في المحيط التنظيمي الأجرذو العطش و السكن، و تشمل ه

و بعض حاجات  ،و الظروف المادية للعمل ، و تقابل هده الفئة الحاجات الفيزيولوجية
  .السلامة و الأمن عند ماسلو 

  
  : R   ( sRelatedness Need(  حاجات العلاقات أو الإنتماء:  -9-4-2
  
و هي تشمل كل الحاجات الخاصة بالعلاقات الشخصية مع الآخرين في مكان العمل       

و يتوقف هدا النوع من الحاجات على عملية تبادل المشاعر مع الآخرين للحصول على 
و بعض حاجات تقدير  ،الرضا ، و تقابل هده الفئة حاجات الأمان و الحاجات الإجتماعية

  .ات عند ماسلو ذال
  
  :  Growth needs(G)  حاجات التطور:  -9-4-3
  
اتي في ذو هي كل الحاجات التي تتضمن جهود الفرد نحو تحقيق التطور المبدع أو ال     

الوظيفة ، و ينتج إشباع حاجات التطور عن تولي الشخص لمهام لا تتطلب فقط إستخدام 
لديه ، و تشابه حاجات  الفرد لقدراته بالكامل ، بل قد تتطلب أيضا تطوير قدرات جديدة

  .1ات و الإحترام في هرم ماسلوذات و بعض حاجات تقدير الذتأكيد ال
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قاء ـباط و النكوص في نظرية البـالشكل التالي يمثل عناصر الرضا و التقدم و الإح  
  .ERG  1و الإنتماء و التطور 

  
  
  

  إشباع الحاجة                الإحباط أو الفشل                 قوة الرغبة                  
  في إشباع الحاجة           

  
    

  
  
  
  
  
  
  
  

  نكوص  –إحباط ) علاقة (                   البقاء  –الرضا ) علاقة (         
  

  يمثل عناصر الرضا و التقدم و الإحباط و النكوص لنظرية البقاء:  11الشكل رقم 
  .و الإنتماء و التطور         

  
و في أن الحاجات غير  ،ق ألديرفر مع ماسلو في تدرج الحاجات في شكل هرميو يتف  

" ألديرفر " المشبعة هي التي تدفع السلوك ، و لكن من أوجه الإختلاف بين النظريتين نجد 
يرى أن الحاجات الأولية الخاصة بالوجود يجب إشباعها أولا قبل غيرها من الحاجات 

  .ط أو النمو الأخرى مثل الحاجة إلى الإرتبا
  

و من هنا فإن نظرية الديرفر لا تنطوي على التدرج الهرمي الصارم مثل نظرية   
ا فإن بعض الأفراد بسبب ما لديهم من خبرة و خلفية قد يسعون إلى إشباع ذماسلو ، و هك

  .حاجات الإرتباط و النمو و حتى بالرغم من أن حاجاتهم الخاصة بالبقاء لم تشبع بعد 
  

ألديرفر أن في ظل ظروف معينة ربما يعود الفرد إلى الحاجات الأدنى في وكما يرى   
 عندما يصاب بالإحباط في تحقيق الحاجات الأعلى في الهرم ، فعلى سبيل المثال قد ،الهرم
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 إشباع حاجات البقاء 
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 أهمية حاجات البقاء 

 أهمية حاجات الإنتماء 

 أهمية حاجات التقدم
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يصاب الفرد بإحباط عند إشباع الحاجة للنمو فيعود لإشباع حاجات أقل في التدرج مثل الحاجة 
  . 1إلى الإرتباط 

         
يمكن أن نتوصل إلى نتيجتين هامتين  ERGا من خلال الوصف السابق لنظرية ذو هك 

  : بخصوص الدافعية و هما 
  

و رغبة في  ،أنه كلما أشبع المستوى الأقل من الحاجات الإنسانية كلما كان هناك رضا      
كان هناك  إشباع حاجات المستوى الأعلى ، وكلما لم تشبع الحاجات في المستوى الأعلى كلما

        .عدم رضا للفرد و تتولد لديه رغبة في إشباع حاجات المستوى  الأقل  
  

و من ناحية أخرى تعرضت نظرية ألديرفر لإنتقادات مشابهة للإنتقادات التي وجهت        
ا كنظرية هنظرية ماسلو ، إلا أنها تبقى كأحدث نظرية و أكثر فاعلية توفر إمكانية البحث فيل

 .تقوم على مفهوم الحاجة  للدافعية
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  Frederic Herzerberg  برغرزنظرية العاملين لفريديريك هي:  - 5- 9
  

بتسبرغ  " برغ نظريته بعد دراسة أجراها مركز الخدمات النفسية لمدينة رزلقد قدم هي  
Pittsburgh   "ين ـلمهندسفرد من ا 200اقشات و مقابلات مكثفة مع حوالي ـمن خلال من

  . 1و المحاسبين العاملين في تلك المنطقة 
  

لك للحصول على إجابة ذبرغ المقابلات الشخصية أثناء هدا البحث، و و قد إستخدم هيرز
  :لبعض الأسئلة و التي منها ما يلي 

  
  .؟ هل يمكنك وصف بالتفصيل شعورك الطيب نحو وظيفتك - 
 .؟ هل يمكنك وصف بالتفصيل شعورك السيء نحو وظيفتك - 
  

ا ـين السؤالين على تكوين نوعين من العوامل يتعلق بالرضذو لقد ساعدت الإجابة على ه
  .و عدم الرضا عن العمل 

  
عن الوظيفة ليس عكس عدم )Satisfaction( برغ أن الرضارزو لقد أظهر هي       

أي مفهوم الرضا ليس مفهوما  ،، كما كان يعتقد من قبل ) Dissatisfaction(الرضا 
برغ أن الأبعاد التالية رزفمن هنا فإن في رأي هي .و أبعاد متعددةذو بعد واحد بل هو ذ

  :تفسر الرضا 
  
  .ليس هناك عدم رضا / عدم الرضا  - 
 .ليس هناك رضا / الرضا  - 
  

أي أن الفرد ربما يشعر بحاجة من عدم الرضا عن الوظيفة، و ربما تتوافر بعض العوامل 
و التي لا يؤدي إلى الرضا بل مجرد  ،عدم الرضا التي تسبب عدم وجودها في حالة
  .الشعور بأن ليس هناك عدم الرضا 

  
و بنفس المنطق فقد تكون هناك عوامل معينة يترتب على توافرها أن يشعر الفرد بالرضا، 

  .و لكن ليس معنى عدم توافرها هو أن يشعر الفرد بحالة عدم الرضا 
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يتوصل إلى المجموعة الأولى من العوامل و هي   برغ أنرزا فقد إستطاع هيذوعلى ه  
و المطلوب توافرها للمحافظة على الأقل على   Hygienne Factorsالعوامل الصحية 

ه ـؤدي إلى الإحساس بأنـه العوامل يذر هـأي أن تواف" لا يوجد عدم الرضا " مستوى 
  :ه العوامل هي ذلا يوجد عدم رضاه و ه

  
    .   Salaryالراتب -
  . Job securityالوظيفة  أمان-
  . Working conditionظروف العمل -
  Status .       المكانة -
  . Company Proceduresإجراءات الشركة -
  .Quality Supervisonجودة الإشراف -
  . جودة العلاقات الشخصية مع الزملاء و المشرفين-

 Quality of Interpersonal relation  
  

برغ  إلى مجموعة ثانية من العوامل أطلق عليها رزتوصل هي و من ناحية أخرى فقد  
ية ـالعوامل المشبعة أو الدافعة ، و التي في حالة توفرها يؤدي إلى حالة من الرضا أو الدافع

ه العوامل لا يؤدي إلى عدم الرضا ، و لكن مجرد أن ذو في نفس الوقت فإنه عدم توافر ه
  :هي  ه العواملذو ه،الرضا يصبح غير موجود 

  
  . achievementالإنجاز  -
  .Recognitionالإعتراف  -
  . Advancementالتقدم  -
  . The Work it selfالعمل نفسه  -
  .Responsibility المسؤولية  -
 Possibility of growth  .1إمكانية النمو   -
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     الوظائف التي تفتقر للأجر المناسب      ات الرواتب المناسبةذالوظائف 

  و الأمان و ظروف العمل المناسبة      ظروف العمل و المزايا   
   و المزايا          الإضافية          

 
  
  

  الخط المتصل للعوامل الصحية                       
  -  صفر     

  
  عدم وجود حالة                                            الشعور بعدم الرضا   

  الرضاعدم          
  
  
  
  

  الوظائف دات                        الوظائف دات التحدي المحدود  
  التحدي و فرص الإنجاز و التقدم           و الفرص المحدودة للإنجاز و التقدم   
  
  
  
  

  الخط المتـــصل لعوامل الدافعية                             
    صفر                                                             +                

  
  عدم وجود الرضا                                                       الرضا         

  
  

  .1برغ ية العوامل الصحية و الدافعية لهيرزنظريمثل : 12الشكل رقم 
           

  
إلى ) ماسلو( ة للحاجات من خلال الشكل نجد هيرزبرغ قام بتقليص المستويات الخمس  

مثل ( مستويين للتحليل ، تقابل فيهما العوامل الصحية ،حاجات المستويات الدنيا عند ماسلو 
، و هذه العوامل في الأساس ) الحاجات المادية ، و حاجات السلامة ، و الحاجات الإجتماعية 

الصحية عن مكان عوامل وقائية تساعد في تخفيض حالة عدم الرضا ، فإذا غابت العوامل 
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العمل ، فستكون النتيجة وجود مستويات عالية من عدم الرضا ، أما إذا كانت موجودة فتنشأ 
  .حالة يكون مستوى عدم الرضا فيها صفرا ، أو درجة الحياد 

    
فالعوامل الصحية أو عوامل البيئة المحيطة بالوظيفة لا تدفع الأفراد إلى آداء أفضل في   

  .حد ذاتها 
  

لو ، ـدل عوامل الدافعية أو عوامل الرضا المستويات الأعلى للحاجات عند ماسو تعا  
و هي العوامل المتعلقة بمحتوى الوظيفة و التي تدفع الأفراد على الآداء ، و طبقا لهيرزبرغ 
فإن جوانب معينة مثل الوظيفة التي تتحدى القدرات ، و التقدير للآداء الجيد ، و توفير فرص 

  .1ور ، هي التي تعمل على ترعرع السلوك المدفوع الترقي و التط
  
  
  :برغزات العاملين لهيرذالتطبيق العملي لنظرية :  9-5-1
  

ات العاملين يمكنها أن تقدم بعض الاسهامات الإدارية في ذيمكننا أن نقول أن النظرية   
هما قامت إحدى كيفية التفسير و التنبؤ و التحكم في السلوك الإنساني ، فالنظرية تؤمن بأنه م

ه ـو علاقة الفرد بزملائ ، تها الإدارية الداخلية ، و أنماط الإشرافـالمنظمات بتحسين سياس
لك لن يؤدي إلى تحسين المستوى ذو تحسين ظروف العمل، فإن  و رؤسائه و مرؤوسيه ،

من  ه العوامل هو أن تحد من شعور الفردذالدافعي لدى الأفراد ، و أن ما يمكن أن تقوم به ه
ة ـلك فإنها هامذه العوامل بالرغم من ذـع ظهور مشاعر عدم الرضا ، فهـأو تمن ،الإستياء

أو عدم  ،و شرط أساسي لظهور أثر العوامل الدافعة ، فإن وجود العوامل الوقائية بشكل سيء
  .توافرها قد يؤدي إلى مشاعر الإستياء التي قد تعطل من إمكانية ظهور أثر العوامل الدافعة 

  
ه العوامل ضروري لأنه يحيد لمشاعر الإستياء، و يعطي فرصة فيما ذا فإن وجود هذل       

ا ظهرت العوامل المؤدية إلى الرضا و الدافعية ، و قد قلنا ذبعد لمشاعر الرضا كي تظهر إ
سلفا أن العوامل المؤدية إلى الدافعية هي مثل الإنجاز، و الشعور بالتقدير، و إحترام الآخرين 

  .2تصميم العمل و غيرها و 
  

برغ إلا أن نظرية العاملين تعرضت إلى رزي قدمه هيذو بالرغم من الإسهام الكبير ال     
  : عدد من الإنتقادات من جانب العديد من الباحثين و الممارسين و التي من أهمها ما يلي

  
لنتائج محاسب و مهندس التي إستخدمت في البحث للتوصل إلى ا 220أن العينة  -/أ  

  .و من حيث نوعية العاملين  ،المطلوب تعميمها تعتبر غير كافية من حيث العدد
  

                                                
 .98سیزلاقي و آخرون ، مرجع سابق ن ص :  1
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و الخبرات السابقة لأعضاء هاتين المجموعتين من  ،إن التكنولوجيا و البيئة -/ب  
بالطبع تختلف بدرجة كبيرة عن تلك الخاصة بأعضاء مجموعات وظيفية أخرى  ، الوظائف

  . و ضباط الشرطة، و المدرسينمثل الممرضات، و الأطباء، 
  

إن الطريقة التي إستخدمت في الحصول على البيانات اللازمة لبناء النظرية تعتبر  -/ج  
إسترجاع إكر و تذه الطريقة على الأسئلة التي تقوم على الذغير دقيقة ، حيث إعتمدت ه

  .الخبرة السابقة 
  

ه النظرية ذن ما توصلت إليه هدوتقأن هناك العديد من الباحثين و الممارسين ين -/د  
  .بأن المرتب غير قادر على التأثير في الدافعية أو في أداء العاملين 

  
ه النظرية أفرطت في تبسيط طبيعة و مفهوم الرضا ، كما أنها قامت بتبسيط ذأن ه -/و  

  .الميكانيكية التي من خلالها يتحقق الرضا و عدم الرضا الوظيفي 
  

ه ـروق الفردية ، و لم يهتم كثيرا بمضمون نظريتـأهملت الفه النظرية ذأن ه -/هـ  
ية ـا العوامل الصحذرا كافيا حول لماـو الآداء في التطبيق العملي ، وهو لم يقدم أيضا تفسي

ا هناك بعض العوامل تعتبر ذكما لم يوضح لما ،و العوامل الدافعة يجب أن تؤثر في آداء الفرد
  . 1فيهامة جدا و ترتبط بالرضا الوظي

  
ه ذلك لن يقلل من مساهمة هذبرغ فإن يرزبالرغم من  الإنتقادات التي وجهت لنظرية ه  

و التي أثارت  ،النظرية في تفسير الدافعية ، فلقد إنطوت على الكثير من التفسيرات الهامة
و الأبعاد الخاصة  ،يد من الأفكاردالباحثين و الإداريين و شجعتهم على الإهتمام بتغيير الع

  .للآداء  الرضا الوظيفي و الدافعيةب
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  David Mcclelland لدافيد ماكليلاند  نظريةالحاجات :  6- 9 
  

لقد أمضى العالم النفسي دافيد ماكليلاند سنوات طويلة في دراسة هيكل الحاجات   
  .الإنسانية و تطبيقاتها في الدافعية 

  
عكس خصائص الشخصية التي تم إكتسابها كما توصل ماكليلاند أن الحاجات الإنسانية ت  

في المراحل الأولى من حياة الفرد و من خبرته ، و من التعرض لمظاهر و نواحي معينة 
للمجتمع الذي يعيش فيه ، على عكس ماسلو و والدفير ، فإن ماكليلاند لم يكن مهتما بتحديد 

ذلك فقد إهتم أكثر بالنتائج  من لالعلاقات المتدرجة أو الهرمية بين الحاجات الإنسانية و بذ
و بلغة اخرى فقد كان ماكليلاند يحاول الإجابة على مثل هذا ، السلوكية المحددة لهذه الحاجات 

  .تحت أي ظروف يمكن لحاجات معينة أن تؤدي على نمادج معينة من الدافعية ؟: التساؤل 
التي لها علاقة بالسلوك فلقد إستطاع ماكليلاند ان يتوصل إلى ثلاث مجموعات من الحاجات و 

  : 1التنظيمي و هي 
  

  .  affiliation needsحاجة الإنتماء  -
 .  power needsحاجة القوة  -
 . achavement needsحاجة الإنجاز   -
 

لذلك فمن خلال هذه الحاجات التي توصل إليها ماكليلاند صغنا إشكالية و فروض هذه   
في تحقيق ) الإنتماء و القوة و الإنجاز ( الدراسة و التي تدور حول أهمية هذه الحاجات 

كما ان ماكليلاند يرى أن هذه .الرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية حسب متغير الجنس 
الحاجات متماسكة تماسكا كليا أي أنها  بدون تسلسل و هي موجودة في كل البشر بدرجات 

  .2مختلفة 
  

الأسس الأولى التي يمكن  الذي وضع 1938إلا أن الفضل يعود على موراي عام   
  : و هذه الحاجات هي  3إستخدامها لقياس دافع الإنجاز 

  
   Affiliation needsالحاجات إلى الإنتماء : 1
  

و الإشباع من خلال  ،ين تكون حاجاتهم كبيرة للإنتماء ينالون الرضاذإن العمال ال           
فالفرد يسعى إلى الإنتماء إلى  4ه علاقات صداقة مع الآخرين و الإتصال بالمجتمع من حول

و هو يلتمس في  ،الجماعة لأنه كائن إجتماعي لا يستطيع أن يعيش بمعزل عن الجماعة

                                                
 .359مرجع سابق  ص  –جمال الدین محمد المرسي :  1
 163ص  –مرجع سابق : ناصر محمد العدیلي :  2
 .175ص  2003السلوك الإجتماعي و دینامیتھ ، دون طبعة ، دار المعرفة الجامعیة ، الإسكندریة : مجدي أحمد عبد االله : 3
 121ص – 2003جامعة الإسكندریة  –كلیة التجارة  –صر السلوك التنظیمي المعا: راویة حسن:  4



@الدافعيـــــــة                         الثالث                                                الفصل 

    

 113

ر ـالجماعة إشباع حاجته إلى الإنتماء، و القبول من طرف الآخرين وحاجة الإحترام والتقدي
اعل الفرد مع الآخرين في و المكانة الإجتماعية ، وتتضح الحاجة إلى الانتماء و تنشأ نتيجة تف

ى الفرد بزيادة شعوره بكيانه ذالمجتمع على المستويات المختلفة ، و يزداد هدا الدافع وينمو ل
ا الدافع يستند في ذالإجتماعي، و برغبته في التفاعل و التعاون مع غيره من الأفراد ، و أن ه

ياة الطفل في الأسرة أو لك في الفترة الاولى من حذأساسه على عوامل مكتسبة ، و يتضح 
  .1إلخ ...المدرسة ،ثم في ميدان العمل،و في الجماعات و التنظيمات و النقابات 

  
وي ذفراد و ذا المجال إلى التفرقة بين الأو قد توصلت الأبحاث التي أجريت في ه  

وي الحاجات العالية الأفراد ذالحاجات العالية و المنخفضة لحاجة الإنتماء ، حيث يميل 
  : خرين إلى للآ
  

  تأييد الأخرين و مواقفهم  - 
 الإهتمام بمشاعر الآخرين  - 
ين يسعون ذالتفكير و التصرف بالطريقة التي يحبها الآخرون ، خاصة الأفراد ال - 

و عادة يعمل هؤلاء الأفراد في أعمال تحتاج إلى  ، لتكوين علاقات صداقة معهم
 .2علاقات إجتماعية مثل التدريس ، البيع 

  
بدراسة مقارنة لكيفية إختيار الرفيق للمهام  )French(ت اليزبت فرنش كما قام  

ين لهم ذوي الدرجة المرتفعة إلى الانجاز ، و الأشخاص الذالتجريبية بين الأشخاص من 
ين لديهم درجة مرتفعة في ذدرجة مرتفعة في الحاجة على الإنتماء ، فوجدت أن أولئك ال

ئهم غالبا ، في حين من لهم درجة مرتفعة في الحاجة الحاجة إلى الانتماء يختارون أصدقا
إلى الإنجاز يختارون زملائهم على أساس المهارة المؤكدة، و عندما يتضارب الدافعان  

إلى الإنتماء، فإننا سنصل إلى إقامة إختياراتنا على أساس  الحاجة الحاجة إلى الإنجاز و
الدرجة المرتفعة في الحاجة إلى ذوي جة الأعلى لدينا، و يضع الأشخاص ات الدرذالحاجة 

اكثر من هدف إستمتاعهم بخبرة العمل مع  ،الانجاز هدف يكمله العمل في المقام الأول
  .3الآخرين لتكملة العمل 

  
كما أنه في دراسات أخرى حسب سيزلاقي ووالاس أنه عندما حاول المهندسون و   

و المعدات بصورة أكثر كفاءة كلما  ،ينلك بإعادة ترتيب العاملذالصناعيون رفع الإنتاجية، و
ن و إنخفضت ـو التفاعل بين العاملي قللت هده الترتيبات الجديدة من فرص الإتصال ،

، فنشوء علاقات الصداقة و التعاون المتبادل بين العاملين ظاهرة عامة في الإنتاجية بالفعل 
  .4اسية المرتبطة بالعمل المنظمات تقريبا ، و تشير إلى أن الإنتماء إلى الحاجات الأس

  
                                                

 115ص  - 1988الطبعة الرابعة القاھرة  –عالم الكتاب  –علم النفس الاجتماعي : حامد عبد السلام زھران :  1
 . 121ص  –مرجع سابق : راویة حسن :  2
 .297- 296ص ص  2002دریة الاسكن –دار المعرفة الجامعیة  3أسس علم النفس ط:أحمد محمد عبد الخالق :  3
 . 58مرجع سابق ،ص : سیزلاقي وآخرون:  4
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ا أنه كلما شعر الفرد بأنه هناك إشباع لحاجة الإنتماء زاده رضاه ذو نستنتج من كل ه  
ا العمل لا يقدم له الإشباع اللازم لحاجة الإنتماء قل رضاه ذا كان هذعن العمل ، في حين إ

  .عن العمل 
  

  Needs for power  لحاجة إلى القوةا: 2
  

ثير و السيطرة على أكبيرة للقوة ينالون الرضا من خلال الت حاجةيهم ذين لذالإن للعمال       
  :ه البيئة موارد عديدة منها ذالبيئة و تتضمن ه

  .1الموارد المالية ، الموارد البشرية ، المواد و المعلومات 
  

وفرض  ،فالحاجة إلى القوة هي الحاجة إلى تحصيل مكانة مرتفعة داخل الجماعة  
ة ـيق القوة للسيطرة عليهم ، فالفرد ينضم إلى الجماعـو تحق ،رد على الآخرين ـحاجات الف

لك يبدأ في ذو حاجته للتقبل الإجتماعي ، و بعد  ،و يعمل جاهدا لإشباع حاجته إلى الأمن
  .و إحتلال المراكز القيادية و إشباع دافع السيطرة  ،التعبير عن رغبته في المكانة

  
أن الطموح و العدوانية و الحاجة إلى السيطرة تعبر عن   adlerو لقد أوضح أدلير   

  . 2الرغبة في القوة 
  

كما توصلت الدراسات أن المديرين أكثر حاجة إلى القوة من حاجة الموظفين العاديين   
لك لأن مسؤوليات المديريين تتضمن التأثير على سلوك الاخرين بهدف الحصول على ذ ،إليها

  .3مكانة مرموقة 
  

ا توفرت ذوي الحاجات العالية إلى القوة أن ينجحوا كمديرين إذك يمكن للأفراد لذل  
  : ثلاث شروط هي 

  
وليس  ،راد إلى القوة لإستخدامها لصالح رفاهية المنظمةالأفلابد أن يسعى :  1 - 

 .ة يلتحقيق أغراضهم الشخص
 
لأن  ،ة نسبيا لمصاحبة الآخرينضى الأفراد حاجة منخفذيجب أن يكون ل:  2 - 

 .محاولة إشباع الحاجة الشخصية للقوة قد تخلق عداء مع الآخرين في العمل 
 
ات ذلا يمكن أن يتميز هؤلاء الأفراد بالقدرة على السيطرة و التحكم في ال:  3 - 

 ه القوة أو تتعارضذعندما تهدد ه بحيث يتمكنوا من السيطرة على رغبتهم في القوة
                                                

  121مرجع سابق ،ص : راویة حسن :  1
  118مرجع سابق ، ص : حامد عبد السلام زھران:  2
  كة العربة   الإشراف مدخل علم السلوك التنظیمي لإدارة الناس، ترجمة عبد اللطیف ھوانھ ، معھد الإدارة العامة، الممل –جیري لجراي :  3

 . 229ص  1988- السعودیة      
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 .1لتبادلية في المنظمة مع الفعالية التنظيمية أو العلاقات ا   
          

  : لحاجة القوة هي   لك نجد ماكليلاند ميز شكلينذل 
  
كونها رغبة الفرد  ،و هي تمثل الوجه السلبي للحاجة إلى القوة :الحاجة نحو القوة الشخصية-

  .في السيطرة على الآخرين 
  
بإعتبارها  ،حو القوةو هي تمثل الوجه الإيجابي للحاجة ن :الحاجة نحو القوة الإجتماعية-

رغبة الفرد في إستخدام سلطته في إطار من المسؤولية الإجتماعية، أي هي تحقيق الأهداف 
    .2التنظيمبة 

   
و تحقيق  ،رد من إشباع حاجته للقوةـا كلما إستطاع الفذلال كل هـو من خ       
كلما كان هناك  و،زاد رضاه على العمل ،و المكانة و إحتلال مراكز قيادية  ،رةـالسيط

 .ه الحاجة كان هناك عدم الرضا في العمل ذإحباط و عدم إشباع له
 
  : الحاجة للإنجاز: 3
  

و ميله نحو تدليل العقبات لآداء شيء  ،يعرف موراي الحاجة للإنجاز بأنها رغبة الفرد        
ه ذوافر هو تت ،صعب بأقل قدر من الوقت، مستخدما ما لديه من قوة و مثابرة و إستقلالية

الحاجة بدرجة مرتفعة لدى من يكافحون ليكونو في المقدمة ،و من يكسبون قدرا كبيرا من 
ين ذالمال، و من يحققون المستحيل ، و من يلتمسون معيارا مرتفعا جدا لآدائهم أولئك ال

  ،يضعون الإنجاز هدفا شخصيا لهم، و ينشأ دافع الإنجاز عن حاجات مثل السعي وراء التفوق
يق الأهداف السامية ، النجاح في المهام الجسام، و ليس له أصول فيزيولوجية واضحة تحق

همية قصوى في الإرتقاء بمستوى الحياة ووصول أا الدافع ذلك فإن لهذلدى الإنسان ، و مع 
  .الفرد إلى أهدافه 

  
للإمتياز فعرف الدافع للإنجاز بأنه الآداء في ضوء مستوى محدد  1953أما ماكليلاند         

بأنه حاجة الفرد للقيام " تعريف آخر  1961ي صدر عام ذو التفوق ، و يقدم لنا في مؤلفه ال
  ." و سرعة بأقل جهد و أفضل نتيجة  ،بمهامه على وجه أفضل مما أنجز من قبل بكفاءة

  
و في تصوره أن الدافع للإنجاز عبارة عن تكوين فرضي يعني الشعور أو الوجدان   

  .و الصراع لبلوغ معايير الإمتياز  ،داء التقييمي حيث المنافسةالمرتبط بالآ
  

                                                
 .122مرجع سابق ، ص : راویة حسن :  1
 . 128السلوك التنظیمي، سلوك الأفراد في المنظمات ، دار الزھران ،  عمان، الأردن ص : حسن حریم :  2
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بل تعداه في  ،و لم يكتف ماكليلاند بدراسة أثر دافع الإنجاز على السلوك الإنساني  
ه ذو على درجة التقدم الإقتصادي في ه ،ا الدافع على المجتمعات الإنسانيةذدراسة ه

ية بين دافع الإنجاز و درجة النمو الإقتصادي في المجتمعات ، و لقد وجد ماكليلاند علاقة قو
 .مجتمع معين

 
بأنه عبارة عن إستعداد ثابت نسبيا في :   Atkinson 1958إتكنسون و يعرفه        

أو بلوغ نجاح يترتب عليه  ،يحدد مدى سعي الفرد و مثابرته في سبيل تحقيق غاية ،الشخصية
لتي تتضمن تقييم الآداء في ضوء مستوى محدد لك في المواقف اذو  ،نوع معين من الإشباع

 .1من الإمتياز
 
اح ـلإنجاز بأنه رغبة مستمرة للسعي إلى النجـالدافع ل مرزوق عبد المجيدو يعرف     

د ـو إنجاز الأعمال الصعبة و التغلب على العقبات بكفاءة و بأقل قدرممكن من الوقت و الجه
  . 2و بأفضل مستوى من الآداء

  
بأنه دافع مركب يوجه سلوك الفرد كي يكون ناجحا في  حي الزياتفتو يعرف   

يير النجاح و الفشل فيها واضحة أو اير الإمتياز و التي تكون معايالأنشطة التي تعد مع
  .3محدودة 

  
بأنه سعي الفرد لتركيز الجهد و الإنتباه و المثابرة  ممدوح عبد المنعم الكنانيويعرفه     

د ـو بأقل جه، قبات بكفاءة في أسرع وقت ـالععلى و التغلب  ،لصعبةعند القيام بالأعمال ا
و الرغبة المستمرة في النجاح لتحقيق مستوى مرتفع من النضال و المنافسة  ، و أفضل نتيجة

  .4من أجل بلوغ معايير الإمتياز 
  

من خلال التعريفات السابقة يلاحظ أن دافع الإنجاز ليس له أصول فيزيولوجية    
نسان ، فإنه انصب إهتمام الفرد بإشباع إمكانياته و قدراته فإن دافع الإنجاز قد لإى اذلواضحة 

ا كان الإهتمام مركز على المنافسة ذو لكن إ  Grouth Motiveيصنف على أنه دافع للنمو 
  .Social Motive  5ه الحالة دافعا إجتماعيا ذز في هابين الأفراد فيمكن إعتبار دافع الإنج

  
ى آخر أن دافع الإنجاز يكتسب في مرحلة مبكرة من عمر الإنسان بحيث يتعلمه و بمعن  

و أنواع من السلوك تتصف بالمنافسة ، و السعي  ،عن طريق الإرتباط بين الخبرات المؤثرة

                                                
 179.178ص ،ص  –مرجع سابق : مجدي أحمد عبد االله :  1
  بحوث المؤتمر  –لأسالیب التعلم و دافعیة الإنجاز لدى عینة من الطلاب المتفوقین و المتأخرین دراسیا  دراسة مقارنة: مرزوق عبد المجید :  2

 .601ص  – 1990السنوي السادس لعلم النفس في مصر،الجزء الثاني،  القاھرة ،     
 .546، ص  1990فة الجامعیة ،  الجزء الثاني، القاھرة ، العلاقات بین النسق القومي و وجھة الضبط و دافعیة الإنجاز ،دار المعر: فتحي الزیات :  3
الخارجي في تدعیم بعض المتغیرات الدافعیة في مصر ، دار المعرفة الجامعیة ، الجزء  –علاقة مركز التحكم الداخلي : ممدوح عبد المنعم الكناني:  4

 .617ص  – 1990الثاني،  القاھرة  
 466.465، ص ص  1983، ماكجروھیل للنشر،القاھرة ، 2طمدخل علم النفس ، : دافیدوف لندل:  5
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 ،أو النجاح في المهمات الصعبة ،و الرغبة في تحقيق الأهداف السامية ،وراء التفوق
  .والإستمرار في آدائها 

  
ا السلوك إيجابيا يؤدي إلى تعلم الدافع و تقويته لدى الفرد ، ذ شك أن تدعيم مثل هو لا  

فإن الدافع هنا لا  ،و عدم التشجيع و إقترانه بالعقاب ،ا لقيت تلك الدافعية إحباطاذو بالعكس إ
يكون بسبب  أن لك الدافع إماذيتكون أو يكون ضعيفا غير ظاهر ، بمعنى آخر فإن نمو 

  .الإجتماعي للنجاح أو العقاب للفشل الإستحسان 
  

، فقد  1953ي نشر عام ذال" دافع الإنجاز " عنى ماكليلاند في مؤلفه ما الذو لقد أكد ه  
هب إلى أن وجود الفروق بين أساليب الحياة في المجتمعات المختلفة من حيث التركيز على ذ

 لكـا الدافع في تذوة هختلاف في قلإإلى ا و النجاح إنما يؤدي ،و التفوق ،المنافسة
  .1المجتمعات 

  
  : أبعاد دافع الإنجاز: 3-1
  
  : ه الأبعاد هي ذو ه ،كل بعد يغطي منطقة سلوكية مختلفة عن الأخرىأن  حيث يفترض 
  
  : البعد الشخصي -/أ
  
و أن  ،اته المثالية من خلال الإنجازذا البعد في محاولة الفرد تحقيق ذو يتمثل ه     

اتية إنجاز من أجل إنجاز ، حيث يرى الفرد أن في الإنجاز متعة في ذدافعية لك ذدافعيته في 
اتية ذيير الالمقاييس و المعاي يهدف إلى ذلك إلى الإنجاز الخالص الذاته ، و هو يهدف بذحد 

ع مستوى كل اا البعد بإرتفذا المستوى العالي في هذالشخصية ، و يتميز الفرد من أصحاب ه
  .ه أهم صفاته الشخصية ذو ه ،و المثابرة من الطموح و التحمل

  
  : البعد الإجتماعي -/ب
  
و يقصد به الإهتمام بالتفوق في المنافسة على جميع المشاركين في المنافسات       

ا البعد أيضا الميل إلى التعاون مع الآخرين من أجل تحقيق هدف ذكما يتضمن ه ،المختلفة
  .كبير بعيد المنال 
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  : توى العالي في الإنجازبعد المس -/ج
  

يد ـا البعد أن صاحب المستوى العالي في الإنجاز يهدف إلى المستوى الجذو يقصد به      
  .1و الممتاز في كل ما يقوم به من عمل 

  
و قد أظهرت دراسات متعددة سببين أساسيين لظهور دافع الإنجاز بقوة عند شخص معين   

  :دون الآخر و هما 
  
  .ا الشخص في طفولته ذع به هتي يتمذلشديد الالإستقلال ا -1
ا الشخص في طفولته من والديه ذي كان يلقاه هذو ال ،التدعيم بجانبيه المادي و العاطفي -2

على سلوكه في المستقبل ، و من مصادر الدافعية للإنجاز في الأسرة التي ينتمي إليها الفرد 
صادر يقوم كل منها بدور مهم في تشكيل المنجز ، و المجتمع بمؤسساته المختلفة ، و هي م

  .2السلوك المتعلق بالإنجاز 
  
  
  : وي الدرجة العليا من الإنجازذخصائص : 3-2
  

ي يعد على ذتوصل ماكليلاند بعد قيامه بدراسات مكثفة إلى وصف كامل للشخص ال          
  :ا الشخص ذدرجة عالية من الإنجاز ، و فيما يلي أهم صفات ه

  
ا الشخص معتدلة على حد كبير ، و إن كان هناك إعتقاد ذطرة عند هدرجة المخا  - أ

و على كل حال  ،الشخص لابد أن يكون مخاطر من الدرجة الأولى ذخاطئ بأن ه
وي الإنجاز الضعيف يتميز بدرجة مخاطرة ذفقد أثبتت الدراسات أن الشخص 

ي غالبا ما ذو ال ،الإنجاز المرتفعذو بعكس الشخص  ،ة جداضمرتفعة جدا أو منخف
 .يتميز بدرجة مخاطرة معتدلة 

  
و الدرجة المرتفعة من الإنجاز تلك الأعمال التي تقدم له فورا ذيفضل الشخص   - ب

ي حدده ذعائدا من نتاج أعماله ، و درجة تقدمه عن طريق الوصول إلى الهدف ال
 . Degree of successا ما يمكن أن نسميه درجة النجاح ذو ه  ،لنفسه
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اته                                                                                ذيؤديه من عمل في حد و الدرجة المرتفعة من الإنجاز بما ذيهتم الشخص  - ج      
               ا العمل ، و هو دون شك يرغب في ذإهتمامه بأي عائد مادي يعود عليه من إنجاز هأكثر

  .صول على أكبر قدر من المال لكونه مقياسا لدرجة إمتيازه في آداء عمله حال
 
ا الشخص هدفا لنفسه ، فإنه ينسى كل ما عداه إلى أن ينجز عمله بنجاح ذتحديد ه ردبمج-د

ي وضعه نصب عينيه ، فهو شخص متفان لا يرضى بترك العمل في ذلك الهدف الذو يحقق 
  .1يه ذأقل من أقصى جهد ل ل جهداذمنتصفه ، و لا يقبل أن يب

 
هناك خاصية أخرى لمرتفعي الإنجاز ، هي أنه يتمتع بقدر كبير من الثقة بالنفس - ـه

Self-confidence ها ، ـ، و تعني الثقة في قدرته الخاصة على حل المشكلات التي يواجه
إلى أن ى مرتفع الإنجاز يتمثل في أنه يميل ذو هناك جانب آخر من جوانب الثقة بالنفس ل

لك يكون رأيه الخاص في كثير من ذراء الخبراء ، و أنه بدلا من آيرتاب و يشك في 
  .الشؤون حتى و لو لم يكن لديه معرفة عميقة وخبرة بها 

 
كره مرتفع الإنجاز أيضا المهن  الروتينية  و يفضل المهن التي تحدث فيها تغيرات ي -و

  .دائمة و تحديات مستمرة
 

لك ذا ما كان ذتضييع الوقت و لا يعبأ بإغضاب الاخرين أو مضايقتهم إكما يكره         
ضروريا لرفع الكفاءة ، و أخيرا فإنه يكون مستعدا للتضحية في الوقت الراهن من أجل أن 

لا من ذخار بذاع و السرور أو الإتمثل العمل بجد بدلا من الإستم ،يجني مزايا في المستقبل
  .2الإسراف 

  
كاء فليس من السهل أن ذه الصفات مجتمعة من الذى الشخص جميع هذان لا كذو إ       

  .لك رضا وظيفي ذحقق بييفشل في تحقيق النجاح المعقول في الحياة و 
  

نجاز المرتفع لإا اذه الصفات التي يتسم الشخص ذلك يمكن أن نلخص هذو على         
المخاطرة ، الحرص على  الجدية ، حب المنافسة ، التحمل ، الإستقلال ، تفضيل: في

ه الصفات يحتل ذلك نجد أن من يتسم بهذتحسين الظروف الإجتماعية و الإقتصادية ، وب
  .مكانة عالية و قيمة راقية في مجالات الإنتاج و الإبداع
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  : معوقات دافع الإنجاز : 3-3
  

، فإنهم  إلى أن الأفراد عندما يتوقعون الفشل أو يخشون الفشل)  1973( يشير ويتيج   
غالبا ما يتوقفون عن بذل المحاولة للوصول إلى النجاح ، و تبعا لذلك يصبح الإنجاز غير 

  :وقات التي تحول دون تحقيق الإنجازمحتمل الحدوث ، و فيما يلي عرض لتلك المع
  

 : توقعات الفشل -أ 
   

تي في بحث قام به ريتشارد تشارمز أوضح أن توقعات الفشل و مشاعر اليأس ال     
  ) .الفقراء ( تكمن وراء الإنجازات المنخفضة المستوى لكثير من الصغار 

  
و قد قدم احد علماء النفس بتدريب المدرس في المدرسة الإبتدائية الواقعة بالقرب      

  :من وسط المدينة على مساعدة التلاميذ على الجوانب الآتية 
  .لى أنها دعوة للتحدي ان يتعلمو تحليل الأهداف الشخصية و النظر إليها ع -
  أن يميزو بين النتائج التي يمكن التحكم فيها ، و تلك التي لا يمكنهم التحكم فيها  -
  .أن يضعوا أهداف واقعية تتوافر لها فرص طيبة للنجاح  -
  

از ـرص للإنجـرد و توفر له الفـو قد تم تعديل طرق التدريس بحيث تحث كل ف     
ة لكل الصغار لكي يكتسبوا الثقة في أنفسهم و يحسنوا تاحة الفرصإو الأهم من ذلك 

   .مهاراتهم
  

و كانت نتائج تشارمز مثيرة للدهشة فبينما إستمرت المهارات الأكاديمية للتلاميذ في      
ممن يمثلونهم ( المجموعة الضابطة في التدهور بصورة أقل من المعايير العمرية لهم 

بين بصورة دالة ، كما يستدل على ذلك آدائهم على تحسنت مهارات التلاميذ المدر) عمرا 
ختبارات التي تجري على نطاق قومي ، مظهرين المكاسب التي حققوها في الحياة لإا

  .الدافعية و التي عكست دافعية الإنجاز و السلوك الخاص به 
وكما هو الحال عند الأطفال الفقراء تجد كثيرا من النساء صعوبة في تصور النجاح في 

  .مواقف الأكاديمية و العقلية المتصلة بالحياة المهنية ال
و تدل البحوث على أنه يمكن ملاحظة هذه المشاعر مبكرا في حوالي السابعة من العمر ، 

  :و قد تم إفتراض عدة أسباب محتملة هي 
  
أن الأفراد المهمين و على وجه الخصوص الوالدان و المدرسون يعانون من التوقعات  -1

  .السالبة 
ازا ـد يحدث لأن تقبل النساء الإتجاهات الثقافية النمطية التي تصور الإناث أقل إنجق -2

 .ستقلالية من الذكور الإو سعيا و نشاطا و مقدرة و ذكاءا و 
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للنجاح من  المنخفضة، و قد تستمر تلك التوقعات  الاتجاهاتو بمجرد تكون تلك  -3
و أن ممارسات التدريس تساهم و يبد الاتجاهاتمن  لانتصاراتهمخلال نظرة الأفراد 

 .في تكوين هذه المدارك 
  

  : الخوف من النجاح -ب 
  

مريكيات بصفة منسقة أكثر من الرجال الأمريكيين في المواقف لأتظهر النساء ا     
بالإضافة إلى  اتلك المخاوف على انه" ماتينا هورنر " المتعلقة بالإنجاز ، و قد فسرت 

بة ، ، قد تشعر النساء بالخوف من النجاح و الذي يعرف الرعب من نتائج الفشل السال
على أنه دافع إجتماعي متعلم تستثيره المواقف التنافسية عندما يخشى الأفراد أن يجلب 

  .النجاح نتائج سالبة 
  

و في الواقع يشعر كثير من الذكور بالرفض عندما يكون آداء الإناث أكفأ بدرجة         
الإنجاز التي ترتبط عادة بالذكور ، عندئذ تخشى نتائج كبيرة ، و ذلك في مجالات 

  .ختلاف عما هو مألوف مفضلات ذلك على النجاح الإ
  

و عندما تعتقد أن النجاح سيجلب القبول ، فإنهن يتوفقن على الذكور و ذلك في آداء         
ية التي الدراسات المعملية و يخاف الرجال مثل النساء أيضا من حالات النجاح غير التقليد

  رفض الإجتماعي التجلب نتائج سلبية مثل مشاعر الذكورة أو الرجولة المفرطة و 
  

يرة و ذلك بالنسبة للإنجازات المرتبطة بهن ففي مسح غو يبدو أن إتجاهات النساء مت    
حديث عدت طالبات المدارس الثانوية النجاح في العمل يماثل في أهميته في الزواج و قد 

قط عن رغبتهن في أن تصبحن ربات البيوت ، و لكن  لم يؤيد البحث منهن ف  10برت ع
  .فكرة أن الجيل الجديد لديه مخاوف من النجاح أقل من الجيل السابق له 

  
و قد إستمرت النساء في إظهار فروق فردية واسعة ، حيث غالبا ما تظهر السيدات        

ة للعمل و يبدو أن الأمهات اللاتي إنحدرن من بيئات تقليدية طموحا منخفضا بالنسب
   . 1العاملات يعملن على تحقيق أهداف مثيرة لروح التحدي نسبيا ، متأثرات بذلك بأمهاتهن 
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  : حاجات الإنتماء و القوة و الإنجاز  مكونات :  9-6-1
  
  :قل للدافع إلى الإنجاز هي أن هناك ثلاث مكونات على الا 1969يرى أوزيل      
  
  : المعرفيالحافز  - أ
  

ي يشير إلى محاولة الفرد إشباع حاجته لأن يعرف و يفهم ، حيث أن ذال     
  .لك يعد مكافأة له ذالمعرفة الجديدة تعين الأفراد على آداء مهامهم بكفاءة أكبر ، فإن 

  
  : اتذتوجيه ال -ب 
  

و يمثله رغبة الفرد في المزيد من السمعة و المكانة التي يحرزها عن طريق      
في الوقت نفسه بالتقاليد الأكاديمية المعترف بها بما يؤدي بشعوره  ،ئه المميز و الملتزمآدا

  .اته ذبكفائته و إحترامه ل
  

  : دافع الإنتماء -ج 
  

ن ، ـي يتجلى في الرغبة في الحصول على تقبل الآخريذـناه الواسع الـبمع     
ديمي بوصفه أداة جاحه الأكامعنى أن الفرد يستخدم نا التقبل ، بذو يتحقق إشباعه من ه

عتمد عليهم في تأكيد ثقته بنفسه ين يذئك الولللحصول على الإعتراف و التقدير من جانب أ
ى أطفالهم ذه لذو يقوم الوالدان بدور فعال بوصفهما مصدرا أوليا لتحقيق إشباع الإنتماء ه

  .دافع الإنتماء  دور المعلم بإعتباره مصدر آخر لإشباع -في الغالب –لك ذثم يأتي بعد 
  

يمكن  حاجات الإنتماء و القوة و الإنجاز أنفيرى "  1985 عبد المجيد مرزوق" أما 
ل جهد ذالتطلع إلى النجاح ، التفوق عن طريق ب: إعتباره دالة لسبعة عوامل متعامدة هي 

ستقلال عن الآخرين في مقابل العمل مع الاخرين لاو المثابرة ، الإنجاز عن طريق ا
لى إالقدرة على إنجاز الأعمال الصعبة بالتحكم و السيطرة على الآخرين ، الإنتماء ، بنشاط

تقان ، إٌالجماعة و العمل من أجلها ، تنظيم الأعمال و ترتيبها بهدف إنجازها بدقة و
مراعاة التقاليد و المعايير الإجتماعية المرغوبة ، و مسايرة الجماعة و السعي لبلوغ مكانة 

  .1لاخرين مرموقة بين ا
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مل ـجاز يندرج تحت حاجة كبرى أعم و أشـا كان موراي قد رأى أن الدافع للإنذو إ  
ه الحاجة عن أصلها و إعتبرها ذقد عزل ه إتكنسونأن  و هي الحاجة إلى التفوق ، إلا

  .ا التكوين أحادي البعد ذاته و إفترض أن هذتكوينا قائما ب
  
ز بأنه النشاط الدي يقوم به الفرد و يتوقع أن يتم و يجد إتكنسون النشاط المنج      

بصورة ممتازة ، و يزعم أن هدا النشاط المنجز يكون محصلة صراع بين هدفين 
متعارضين عن الميل نحو تحقيق النجاح و ما بينهما من تفاعلات على نحو ما جاء في 

  : معادلة إثكنسون الآتية
         TS = Ms x Ps x Is   
Ts  : بلوغ النجاح الميل إلى=  

    Isقيمة الحافز على النجاح  Ps  xإحتمال النجاح  Ms  xالدافع لإحراز النجاح 
  : حيث أن 

Ts  : تعني الميل لإحراز النجاح الدي هو وظيفة لإستعداد ثابت فطري أو مكتسب  
  : و هذا الميل دالة لثلاث متغيرات هي         

1  :Ms  : تعني الدافع إلى بلوغ النجاح.  
2  :Ps  : تعني توقع النجاح. 
3  :Is  : تعني قيمة حافز الآداء للنجاح أو قيمة الحافز على النجاح.  
  
و يمكن التعبير عن الميل نحو تحاشي الفشل و ما تتضمنه من تفاعلات على النحو      

  :الآتي 
          TaF=MaF x PaF x IaF       

 
  .هو وظيفة لإستعداد فطري أو مكتسب  يذتعني الميل لتحاشي الفشل ال TaFحيث أن 

MAF  : تعني الدافع إلى تجنب الفشل  
PAF  : تعني توقع الفشل حيث أن) :PaF=I-Ps(   
IAF  :1الآداء للفشل حافز تعني قيمة.  

  
القيمة توضح العلاقات الراضية التي تنبأت بميل الفرد  –و من ثمة نجد أن نظرية التوقع 

ا التنبؤ يحدد ذمن خلال النشاطات المرتبطة للإنجاز ، و هعلى النجاح أو تجنب الفشل 
  : التفاعل بين مكونات متوازية هي في حالة الميل للإقدام على النجاح على النحو التالي 

 Msإستعداد أو دافع ثابت لبلوغ النجاح  -1
  Psإحتمالات النجاح أو توقعه  -2
  Isبية الحافز الخارجي للنجاح أو قيمته ذجا -3
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  : تحاشي الفشل محصلة عوامل ثلاثة متوازية هي لأن الميل  كما
  .MaFإستعداد أو دافع ثابت نسبيا لتجنب الفشل  -1
 .PaFإحتمالات توقع الفشل  -2
 .IaF  1بية أو قيمة الحافز الخارجي للفشل ذجا -3
  

  :و يمكن الحصول على ناتج الإنجاز بطرح المعادلتين السابقتين 
  
 )Psi-Ps  )  (Ms-MaF = (  ناتج الإنجاز  
  

ه في مواقف الإنجاز المتعددة يختلف سلوك الأفراد بإختلاف ميولهم للإقدام نا أذويعني ه
  .أو الإحجام 

  
و من ثم فقد أوضح إثكنسون أن نتائج الدافع إلى الإنجاز عبارة عن إستعداد ثابت       

متفاعلا مع  نسبيا عند الفرد ، الدافع إلى النجاح مطروحا منه الدافع لتجنب الفشل
  .إحتمالات النجاح أو الفشل بالإضافة إلى قيمة الحافز الخارجي للنجاح و الفشل 

  
  :الإنجاز حسب أثكنسون يتكون من شقين رئيسين إلى أي أن الدافع     

  
أما  ،إستعداد ثابت نسبيا عند الفرد لا يكاد يتغير عبر المواقف المختلفة: الأول الشق      
  . 2خاص بإحتمالات النجاح أو قيمة الحافز السالب للفشل الثاني فهو الشق 
يرجع إلى الشق الثاني  لك فإن ناتج الانجاز عند الفرد الواحد من موقف إلى آخرذوعلى 

   .من المعادلة فقط 
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  :  قياس حاجات الإنتماء و القوة و الإنجاز:  9-6-2
  

الطريقة  :ماكليلاند هناك طريقتين همالقياس حاجات الإنتماء و القوة و الإنجاز ل    
  .الإسقاطية و الإستخبارات 

  
  TATه الطريقة إختبار تفهم الموضوع ذو تتضمن ه:  الطريقة الإسقاطية -/أ

حيث ،و هي طريقة إسقاطية للتمييز بين المستويات المختلفة للحاجات  ،مورايمن وضع 
مضة ، غير واضحة و يطلب منه ا الإختبار بصورة غاذي يطبق عليه هذيواجه الفرد ال

فراد و هم ينسجون القصص يسقطون و قد إعتقد موراي أن  الا. 1أن يحكي قصة عنها 
Project –مالهم و صراعاتهم على صفات الشخصيات آو مخاوفهم و  ،حاجاتهم  

  
ه القصص أو الأوصاف التي يشير ذيفترض أن ه مورايالمعروضة عليهم ، و من ثم فإن 

  .2يه ذتكشف عن حاجات الإنتماء و القوة و الإنجاز الموجودة لإليها الفرد 
  

للإنجاز و يتكون  بوضع إختبار لقياس الدافعية 1953و آخرون سنة  ماكليلاندو قد قام    
ا الإختبار من مجموعة من أربع صور ، و قد إستطاع ماكليلاند إشتقاق بعضها من ذه

، أما البعض الآخر فقد قام  1937عام ي أعده موراي ذال TATإختبار تفهم الموضوع 
  .3) الإنجاز . القوة . الإنتماء ( ه الحاجات ذماكليلاند بتصميمها خصيصا لقياس ه

  
فالباحث يقوم بعرض كل صورة أثناء الإختبار على شاشة سنمائية لمدة عشرين ثانية   

أسئلة بالنسبة لك كتابة قصة تغطي أربعة ذأمام المفحوصين ، ثم يطلب الباحث منهم بعد 
  : لكل صورة من الصور الأربعة ،و الأسئلة هي كالتالي 

  ؟ا يحدث و من هم الأشخاص ذما: 1
  ؟ا حدث في الماضي ذبمعنى ما –؟ا الموقف ذى إلى هذي أذما ال: 2
    ؟ا العملذي يقوم بهذو من ال ؟ما المطلوب آداؤه  ؟ما محور التفكير: 3
  .4؟ ي يجب عملهذما ال ؟سيحدث  ذماد: 4
  

 ،ورة ـلة الأربعة السابقة بالنسبة لكل صـقوم المفحوص بالإجابة على الأسئـثم ي       
ستغرق إجراء يو ،و يستكمل عناصر القصة الواحدة في مدة لا تزيد عن أربع دقائق

  .ربع حوالي عشرين دقيقة الإختبار كله في حالة إستخدام الصور الا
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 بالتخيل الإبتكاري ، و يتم تحليل نواتج تخيل ا الإختبار أصلاذو يرتبط ه       
ي يمكن أن يشير ذلك  المحتوى الذالمفحوصين بالنسبة لنوع معين من المحتوى ، و هو 

  . 1)الإنتماء ، القوة و الإنجاز ( إلى تلك الحاجات 
  

  .خيل تا النوع من الذكما وضح ماكليلاند و معاونوه محكاة دقيقة للتصحيح لتقديم ه
الغرض في إطار حدود معينة، بعقول و منطقي و دقيق و يفي مختبار الإسقاطي لافهدا ا

  .كما أن إختبار ماكليلاند يقيس ما وضع لقياسه 
  
  
  : طريقة الإستخبارات -/ب
  

ياس ـلاثة لماكليلاند من بينها مقـيس موضوعية لقياس الحاجات الثـيوجد عدة مقاي    
جاز لهرمانس ، مقياس إيزنك ، ويلسون للتوجه نحو ستخبار الدافع للإنوإ، ) لن  -راي( 

و لقد تم تقنينها على عينات مصرية و كان لها معاملات ثبات و صدق مرتفعة  ،الإنجاز
  .تسمح بإستخدامها بإطمئنان 

  
  :  للدافع للإنجاز) لن  –راي ( مقياس  -1

  
 14من في السبعينات و يتكون  رايو طوره  1960ا المقياس عام ذه لن وضع      

، و للتحكم في وجهة الإستجابة بالإيجاب  )لا (، )غير متأكد(،  )بنعم (سؤالا يجاب عنها
في نصف عدد العبارات و الدرجة القصوى ) التصحيح ( ثم عكس مفتاح تقدير الدرجات 

  2 .42هي 
  

و له معاملات  ،، في سبع دول تتحدث الأنجليزية 70و للمقياس ثبات يزيد على     
على صدقه و إستخرج ) راي ( قل عن نظيراتها في المقاييس الطويلة و برهن صدق لا ت

ا المقياس ، و أجريت ذه أحمد عبد الخالقو قد ترجم  ،معايير له في أربع دول
التصويبات و المراجعات و التعديلات المناسبة ، و حسب ثبات الإتساق الداخلي لمقياس 

لك بعد ذ، و  69، وصل معامل الثبات إلى الدافع للإنجاز و دلك بقسمته إلى نصفين 
  .3 سبيرمان  براونتصحيح الطول بمعادلة 

  
  
  
  

                                                
 .21علم النفس الدافعي ،ص:رشاد عبد العزیز موسى:  1
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 : إستخبار الدافع للإنجاز لهارمانس:  -2
  

بناء إستخبار الدافع للإنجاز بعيدا عن نظرية   Hermamns 1970حاول هرمانس 
إنتقى منها ا التكوين ، و قد ذلك بعد أن حصر جميع المظاهر المتعلقة بهذاثكنسون ، و 

 : الأكثر شيوعا على أساس ما أكدته البحوث السابقة و هي 
 –المثابرة  –الحراك الإجتماعي  –السلوك المرتبط بقبول المخاطرة  –مستوى الطموح 

 –سلوك التعرف  –إختيار الرفيق  –التوجه بالمستقبل  –إدراك الزمن  –توتر العمل 
  .سلوك الإنجاز 

 رشاد عبد العزيز موسىار ، و قد قام يعبارة متعددة الإخت 29و يتكون الإستخبار من   
ن ـه على عينة مصرية مـبترجمة الإستخبار و تقنين) 1987( صلاح أبو ناهيةو 
  .1بة و الطالبات ـالطل

  
كور و الإناث ذلعينتي ال  83و  68و قد وصل معامل ثباته بطريقة إعادة التطبيق إلى    

لي ، أما صدقه فقد قام الباحثان بتطبيق إستخبار الدافع على التوا ةمن طلاب الجامع
 Eysenck et wilson ويليسن و إيزنكللإنجاز و مقياس التوجه نحو الإنجاز من إعداد 

على العينتين السابقتين داتهما من الدكور و الإناث ، وكان معامل الإرتباط بين  1975
  . 2لتواليكور و الإناث على اذعينتي ال 78و  80 المقياسين 

  
ار ـم إعادة حساب ثبات الإستخبـاته تذقياس ـة أخرى أستخدم فيها المـو في دراس    

لعينتي  81و  84وصل معامل الثبات إلى  و صدقه بالطريقة و المحك السابقين كليهما
كور و الإناث على التوالي ، و يتضح مما سبق أن الإستخبار الدافعية للإنجاز ذال

  . 3مرضية من حيث الثبات و الصدق خصائص سيكومترية 
  
  Achievement orientation :  مقياس التوجه نحو الإنجاز:  -3
  

و يتمضن سبعة مقاييس فرعية ، Eysenk et wilson 1975 ويلسن و نكزإيقد أعده     
بنعم ، غير  :بندا يجاب عنها  30و يتكون المقياس من  نتقيس المزاج التجريبي المثالي

  .متأكد ، لا 
و تم حساب  ،و أجرى له التعديلات المناسبة مجدي أحمد عبد االلهو قد ترجمه     

لك في دراستين إختلف فيهما عدد ذو  ،معاملات ثباته و صدقه بطريقة التحليل العاملي
كور و الإناث من المرحلة ذلكل من ال 200= فراد العينات ، ففي الدراسة الأولى كان نأ

كور و الإنات على ذلكل من عينتي ال 71.  77ات العاملي إلى الجامعية وصل معامل الثب

                                                
 .174.173علم النفس الدفاعي ، ص ص :رشاد عبد العزیز موسى :  1
 .87مرجع سابق  ،ص : رشاد عبد العزیز موسى و صلاح أبو ناھیة :  2
 .108ص .1990.، القاھرة  14مجلة علم النفس عدد  –لمختلفة الدافعیة للإنجاز في ضوء بعض مستویات الدكورة ا:رشاد عبد العزیز موسى :  3
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كور و الإناث على ذلكل من عينتي ال 82و  87التوالي ، ووصل الصدق العاملي إلى 
  .التوالي 

للإناث من طلبة المرحلة  64كور ، ذلل 67=و في الدراسة الثانية كانت العينة قوامها ن
لكل من عينتي   72و  79ه الدراسة إلى ذي هالجامعية ، و قد وصل الثبات العاملي ف

لكل من  83و  82وصلت معاملات الصدق العاملي إلى و ،كور و الإناث على التوالي ذال
كور و الإناث على التوالي مما يشير إلى أن مقياس التوجه نحو الإنجاز هو ذعينتي ال

  .مقياس على درجة مرضية من الثبات و الصدق
  
  
  : للانتماء والقوة والانجازجنسين في الدافعية الفروق بين ال-9-6-3

      
بما أن الفروق بين الجنسين يعد متغير مهم في الدراسة و ذلك من خلال دراسة حاجة   

الإنتماء و القوة و الإنجاز في تحقيق الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس ، لذلك وجب علينا 
ة للإنتماء و الإنجاز ، إلا أنه هناك التطرق إلى دراسة الفروق بين الجنسين في الدافعي

ا الدافع ، و مؤثراته و العوامل التي ذمن النظر متعارضة تماما في النظر إلى هوجهات 
ى الإناث خاصة ، و ربما ينشأ هدا التعارض نتيجة الأطر الثقافية و الإجتماعية ذتعوقه ل
 ،لمجتمع الباحث على تفسيراته اته ، أو منهج البحث المتبع ، و غلبة الإطار الثقافيذللباحث 

لك نجد كثيرا من الباحثين يؤكدون على أن الإنجاز يكون محددا عبر المفاهيم السائدة في ذو ل
  .1و هنا نتعرض لبعض وجوهات النظر موضحين جوانبها المتعددة، ثقافة الباحث 

  
   : وجهة النظر الأولى -/أ
  

ه ذو ه،كور و الإناث ذالنفسي لكل من ال ترتبط الدافعية للإنجاز بعناصر البناء       
إلا أن تمة شعورا كامنا   2العناصر تضعهم في موضع متميز من حيث النجاح المهني 

ات يمثل مؤشرا لمدى قدرة ذو لما كان تقدير ال، 3بالتدني و عدم الكفاءة ينتاب المرأة 
ن قيمته عبر طرق و لأن المرأة تعرف أنها تنتمي لجنس يقلل م ،اتهذالمرء على تأكيد 

ا يمكن أن ينعكس ذ، فإن ه 4مما يفضي لأن يكون لها رأي منخفض في نفسها ،متعددة 
على آدائها و سلوكها الإنجازي عامة ، و أحد أسباب إنخفاض ثقة المرأة في آدائها ، 

  ، رها بأنها في وضع أقل واتها فيما يتعلق بالمهام المستقبلية هو شعذوبالتالي تأكيدها ل
      
ناث ملتزمات بالواقع ، الإو هي بصدد أو محاولة تحقيق أهدافها ، ثم أننا نجد     

ئة و ـات و البيذالمعتقدات الشائعة ، و التقليدية و أكثر ميلا للمحافظة على الوضوح حول ال
                                                

 . 189.188ص ص  –مرجع سابق : مجدي أحمد عبد االله :  1
 .29، ص 1988، القاھرة، 5عدد –الدافعیة للإنجاز عند الجنسین ، مجلة علم النفس : محي الدین حسین:  2
 .109ص  1988القاھرة 5یة و المزاجیة، مجلة علم النفس، عددالشخصیة الإنجازیة و بعض سماتھا المعرف: حسن علي حسن :  3
  المرأة و دافعیة الإنجاز ،دراسة نفسیة مقارنة لدافعیة الإنجاز و بعض الخصائص المعرفیة و المزاجیة المتعلقة بھا لدى الدكور  : حسن علي حسن :  4

 . 19ص  1989مصر،  2عدد  17مجلة العلوم الإجتماعیة مجلد  –و الاناث في المجتمع المصري     
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و من ثم فإن النجاح في المهام التقليدية هو الأسلوب  ،اقل تفردا  و أكثر إعتمادا على الآخر
واتهم ، و من ناحية أخرى فإن نظرا ذمن قبل الإناث لتحقيق مشاعر التقدير حول المعتاد 

و لا يملن ،لأن المرأة غير متيقنة حول ما هو سوي أو مرغوب فإن عديدا منهن لا يعملن 
تمائية ـتهدد علاقتهن الإن) غير تقليدية ( أهداف  ءإلى المشاركة في أدوار أو السعي ورا

ر و الإحساس ـقديـه العلاقات معظم مشاعر التـذدن في هـحية يجالمهمة ، لأنهن من نا
و يتمثل هدا التخوف في  ،يهن تخوف من النجاحذبالهوية ، و من ناحية أخرى فإن ل

كالرفض الإجتماعي أو  ،إعتقادهن بأن نجاحهن سوف يعود عليهن ببعض النتائج السلبية
حاشين بأنفسهن عن تحقيق الإنجازات وصفهن بأنهن لا يتمتعن بالأنوثة ، و من ثم فهن يت

لك فإن إدراك الإناث لهده النتائج السلبية في سلوكهن يكف لديهن سلوك الإنجاز ذالعقلية، و ك
  . 1كورذبالقدر نفسه الدي يستجيب له ال

  
كور على ذحيث يشجع ال ،كور و الإناثذو يبدو أن تنشئة  الأبوين الدي يباين بين ال      

    ه النتائج السلبية ذن أكثر من الإناث يمكن أن يعزي إليه السبب في هأن يكونوا منجزي
ي ـن حاجات الإنجاز الأكاديمـك أن للأسرة لها تأثيرها في تكويـبالنسبة للبنت ، فلا ش

ين يحصلون على درجات عالية في ذالصبية ال آباء  و العقلي و الموجهة مهنيا ، و يؤكد
مية النجاح و الإستقلال و هم يكافئون على الإنجازات ، كأن إختبار دافعية الإنجاز على أه

تكوين الصداقات ، و محاولة القيام : ا فضلا عن أمور أخرى مثل ذيصبحوا روادا ، ه
مهات بالمهام الصعبة بأنفسهم و المثابرة في الاداء حتى يتم تحقيق الإنتصار ، كما تميل الا

ائهم إلى الإشتراك إنفعاليا في الأعمال التي وي الحاجات القوية للإنجاز و آبذالصبية 
فوق ـر مرتفعة للتـويضع هؤلاء الاباء معايي و التي ترتبط بالإنجاز ، ، يؤديها أولادهم

كور تقدما ، أما بالنسبة للإناث فإن الإنجازات ذو يرفعون توقعاتهم كلما أحرز أولادهم ال
تؤدي الطرق التي تتبع في تنشئة البنت  و ،العلمية و العقلية تعد غير ملائمة بالنسبة لهن

إلى إحباط هدا النمط من الدافعية للإنجاز ، و يميل الولدان إلى أن لا يضغطوا على بناتهن 
ات مستوى يقتضي ذيهن ، حتى الأمهات اللاتي يشغلن وظائف ذلتنمو شخصيات مستقلة ل

يفكرون فيها بالنسبة  ولاد أعلى من تلك التيثقافة أو علما ، يضعن أهدافا وظيفية للا
  2.للبنات 

  
أن التنشئة الإجتماعية في المجتمع الأمريكي ) 1982( بلوك دراسات  و بينت        

ه ذكور على تنمية بعض المهارات المعرفية ، بينما لا تشجع الإناث على تنمية هذتشجع ال
 اساكسهاندلي بلومان و  –المهارات بل تنمي مهارات أخرى إجتماعية ، كما بين ليبمان 

lejman , Bluman , Eandly , Isakse  كور ذأن  التنشئة الإجتماعية تنمي في ال
ا الإنجاز ذنجاز إلا أدا لم يتعارض هالإبينما تشجع بناتهم على  ،سلوكيات التنافس و القيادة

إلى ان   Horner 1972مع أدوارهن المتوقعة كزوجات و أمهات ، و قد توصلت هورنر 

                                                
 .30مرجع سابق، ص :محي الدین حسین :  1
 191.190مرجع سابق ، ص ص  :مجدي أحمد عبد االله :  2
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جتماعية في لاكما أن المعايير ا ،النجاح لدى البنات يكف من آدائهن التنافسيالخوف من 
  .1تحبد التنافس الأنثوي  لاالمجتمع الأمريكي 

  
  : وجهة النظر الثانية -/2
  

حاجات الانتماء والقوة  أسفرت نتائج بعض البحوث السيكولوجية في مجال          
عن عدم وجود فروق بين  ةاد و صلاح أبو ناهيدراسة عبد العزيز رش :من بينها والانجاز

لك ذ، و كأن التفسير المطروح لتلك النتائج أن ه الحاجاتذهكور و الإناث في ذالجنسين ال
ة ـكور و الإناث ، و إتاحة الفرص التعليميذواب التعليم لكل منهم الـتح ابـيرجع إلى ف

ة إلى حد ما إلى الكائن البشري و العلمية للجنسين معا ، و أيضا إختفاء النظرة الوالدي
ة ـكرا أو انثى ، فكلاهما أصحاب سواسية يلاقيان المعاملة الوالدية و الرعايذسواء لكونه 

ستقلال و الإنجاز لديهما وزيادة تطلعات كل من لاو الإهتمام دائما في غرس مفاهيم ا
  . 2الجنسين إلى مكانة إجتماعية أرقى في المجتمع 

  
المثابرة و التحمل إلى حيل دفاعية ، النجاح ،إصرار الأنثى إلى التفوق  و ربما يرجع     

ا فإنها ذجتماعية من المجتمع ، للإلاقت من غبن في مكانتها ا اتعويضا لم ،من قبل الأنثى
ان تتفوق و تثبت وجودها في أي مجال من المجالات ، تحاول بإصرار و بإجتهاد 

لى إقد تغيرت تغيرا ملحوظا بالمقارنة  ،المرتبطة بالجنسالحياتية، أي أن المفاهيم الثقافية 
و التي كانت تنظر إلى الأنثى ككائن له دور  ،تلك المفاهيم التي كانت سائدة في فترة خلت

  .3و لا يتعداه  ،إجتماعي محدد لا يتجاوزه
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
 .184علم النفس الدافعي ، ص : رشاد عبد العزیز موسى:  1
 . 192مرجع سابق ، ص : مجدي أحمد عبد االله:  2
  184ن  في دافع الانجاز، ص الفروق بین الجنسی:رشاد عبد العزیز موسى وآخرون:  3
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  :  دافيد ماكليلاند الحاجات التطبيق الإداري لنظرية:  9-6-4
  
  : كرمنها ذه النظرية إلا أنها تقدم لنا أسس جديدة للتطبيق الإداري نذرغم من بساطة هبال     

  
إن توفير ظروف عمل تشابه تلك الخصائص التي أشرنا إليها درجة متوسطة من  -1

وي دافع الإنجاز العالي ذو درجة علم كامل بالتقدم في الإنجاز يمكن  من مساعدة  ،المخاطر
 .ي يفيد العمل و يفيدهم شخصيا ذستغلال خبراتهم بالشكل الو إ، من إبراز طاقاتهم 

  
ة فإننا بالتالي يمكننا تصميم بعض برامج ما كان دافع الإنجاز من الدوافع المتعلذإ -2

أو أنه أثناء تصميم برامج التدريب العادية يمكننا أن  ،التدريب التي يمكنها رفع الإنجاز
و في الدورات  ،ه الدوراتذالإنجاز العالي في ه    نحققها بعناصر توفر و تسهل للمتدربين

 : يجب أن تتوفر الأهداف التالية 
  

و كيف يتحدون تماما  ،؟ لابد أن نعلم المشتركين في دورة التدريب كيف يفكرون -/أ
  . ؟ وي دافع الإنجاز العاليذمثلما يفعل 

  
بحيث تكون في  ،ة لابد من تعويد و تعليم المتدربين على أن يضعوا أهداف محدود -/ب

ي يكون ذات مخاطرة متوسطة بالقدر الذمستوى قدراتهم ، أي نحدد الأهداف بحيث تكون 
ي يستطيعون من خلاله السيطرة على ذهؤلاء المتدربين من إستغلال خبراتهم بالشكل ال

  .العمل و تحقيق الهدف 
  
في الإنجاز  خر بمعلومات عن مدى تقدمهملآوقت  من  لا بد من تزويد المتدربين -/ج

    .1و في آداء العمل أالتدريبي 
  
د ماكليلاند إلا أنها تلقت العديد من يو رغم الإسهام الكبير الدي قدمته نظرية داف     

  :الإنتقادات و من بينها 
  
من أجل تحديد  TATتفهم الموضوع  : إعتمادها على الإختبارات الإسقاطية مثل -

ا الإختبار يتضح من ذت ، و لأنه من المعروف أن هالحاجات الأساسية بطرح عدة تساؤلا
ا فقد يكون من الأفضل إستعمال طرق ذخلال إنحياز الباحث لا من إنحياز المبحوث ، و له
ثم إستنتاج الحاجات الدافعة ، القرارات  ذأخرى لملاحظة السلوك الواقعي للأفراد في إتخا

  .القرارات  ذلهم في إتخا
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أن الكبار يمكنهم تعلم الحاجة للإنجاز يتنافى و العديد من الدراسات إن قول ماكليلاند ب -
و بمجرد تثبيتها يكون من  ،النفسية التي تؤكد أن إكتساب الدوافع يكون في الطفولة 

و لكنه يرى بأن هناك أدلة ذا و الغريب أن ماكليلاند نفسه إعترف به ،الصعب جدا تغييرها
والتعديل  ية و الدين توضح بأن سلوك الكبار يمكن تغييرهكثيرة و قوية من الميادين السياس

  .فيه 
  
يمكن أن تكون  ،تعلمها تحت ظروف مضبوطة جدا نو أن الفكرة  القائلة بأن يمك  - 

ه ذو بالتالي لا تستطيع القول بالدوام له ،شعورا مؤقتا بدلا من كونه تغيير في السلوك
ا عندما حاول أن يحافظ على الحاجة ذنفسه هو لإستمرارها ، و قد لاحظ ماكليلاند ب الفكرة

ا الشأن وجد بأن الحاجة للإنجاز يمكن تعليمها ذى أعضاء الجماعات ، و في هذللإنجاز ل
  ،ه الجماعات تفقد فجأة تلك الحاجات عندما ترجع إلى أهلهاذلمثل هده الجماعات ، إلا أن ه

   .1لك بتنميتها و تهيئتها ذرغوبة والحاجة الم لك يجب التركيز على البيئة التي تؤازرذو ب
    
ه الحاجات ذحاجة من هليرى أنه كلما حقق الفرد إشباعا   ا فماكليلاندذو من خلال كل ه  - 
كلما شعر بالرضا ، إلا أنها تختلف حسب الظروف و الأحوال  )لإنجازالانتماء و القوة وا (

لإنتماء لتحقيق لحاجة عمال في أمس الالي يكون بعض ذالمحيطة بالفرد ففي الوقت ال
فإن البعض الآخر قد يكون في حاجة ماسة إلى السلطة و الإنجاز لتحقيق الرضا  ،الرضا

 .الوظيفي 
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  ) : برغ ، ماكليلانديرزفير ، هلماسلو ، ألد(  ملخص لنظريات المحتوى *
  

رك ـو التي تح ردـفو القوى بداخل الأركزت نظريات المحتوى على تلك العوامل         
و توجه و تدعم أو توقف السلوك ، فكل نظرية من هده النظريات الأربعة تحاول تفسير 
السلوك الإنساني حسب وجهة نظرها ، و ينبغي على المديرين ألا يأخدو أيا منها منفردة على 

  . أنها الإطار الوحيد لفهم السلوك في المنظمات 
  

  ماكليلاند  برغ                 ألديفر ماسلو                    هيرز  
  نظرية العاملين                التدرج الهرمي للحاجات   
  

                       
  العوامل                      

     الدافعية            
  
 
  
  

  العوامل         
     الصحية  
                           

  
  
  

  . 1ية لنظريات المحتوى الأربعة في الدافعيةمقارنة تصوريمثل :  13الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
 .377مرجع سابق ص:جمال الدین محمد المرسى وآخرون -  1
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  الأمن و الأمان  -
  
  
  
  

الحاجات 
  الفیزیولوجیة

الحاجة إلى -
  الإنجاز 

  
  
  الحاجة للقوة -
-  
  

الحاجة إلى 
  الإنتماء

  النمو -
  
  
 الإرتباط -
  
  
  
  الوجود -

  العمل نفسھ  -
 المسؤولیة  -
 التقدم  -
 النمو  -
 الإنجاز -
 الإعتراف  -
ودة ج -

العلاقات مع 
الزملاء و 

 المرؤوسین 
أمان  -

 الوظیفة 
ظروف  -

 العمل 
 الأجر  -

 الحاجیات العلیا 
الحاجیات 

الأساسیة  
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   : VICTOR  VROOM نظرية التوقع لفيكتور فروم: 9-7
  

قبل  ،موعة من العمليات العقلية و التفكيرجه النظرية أن الإنسان يجري مذتفترض ه        
أن  فروم فيكتور يؤدي الأمر إلى سلوك محدد ، و ترى هده النظرية التي وضع أساسهاأن 

وره ـي سيتحصل عليها الفرد و شعـوائد التـدافعية الفرد لآداء عمل معين هي محصلة للع
  : ه النظرية نورد مايلي ذه العوائد ، و من خصائص هذو إعتقاده بإمكانية الوصول إلى ه

  
ي يختاره ذو أن السلوك ال ، يميل الفرد إلى الإختيار بين البدائل العديدة في السلوك -1

 .ي يعظم به عوائده ذسلوك الهو ال
  
 : أن دافعية الفرد لآداء عمل معين هي محصلة للآتي  -2
  . VALANCEبيتها ذالعوائد التي يود الحصول عليها و جا  - أ

 . INSTUMENTALITYلك  ذشعوره بأن الآداء هو الوسيلة ل  - ب
  . EXPECTANCYا الآداء ذتوقعه بأن مجهوده و نشاطه يمكن أن يؤدي إلى ه-ج 
 
و ليست  ،على عملية تقدير الشخصية) بية و الوسيلة و التوقعذالجا( لعناصر تعتمد ا -3

ه العناصر الثلاثة يختلف تماما ذه من قياس موضوعي ، فما يشعر به الفرد و يدركه
 .عما يشعر به و يدركه شخص آخر عن نفس العناصر 

  
اته عن ذو تفترض النظرية أن الفرد قبل قيامه بسلوك معين سيقوم بالبحث في نفسه  -4

ه العناصر ذو عليه وجب الإهتمام به) بية و الوسيلة و التوقع ذالجا( العناصر الثلاثة 
 .1بمزيد من الإسهاب 

  
  : عناصر نظرية التوقع: 9-7-1
  
  :  بية العوائدذجا -أ 
  

 ،و الأجر ،ود الفرد الحصول عليها مثل الترقية ـم العوائد التي يـو هي تمثل قي     
  .ات و غيرها ذو تحقيق ال ،التقديرو الحوافز و 

  
ه العوائد قد تختلف من فرد لآخر ، فالبعض منها قد يكون له قيم عالية و ذو قيم ه  

) الغاية ( بية الحوافزذه القيم بشكل سالب ، و لتوضيح أهمية جاذو البعض يرى ه ،موجبة
  : يمكن أن نورد السؤال التالي للتوضيح 
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  ؟  بية لهذات منفعة و جاذافز التي يحصل عليها هل يشعر الفرد بأن الحو -
  ؟ و ما هي درجة المنفعة و الجادبية لكل حافز سيحصل عليه

  
 :  الوسيلة - ب 
  

و هي مقياس يقيس قوة العلاقة بين الآداء و محتواه ، مثل كونه آداء عالي ، إمكانية    
هو الوسيلة للحصول  الحصول على حوافز معينة ، فمثلا قد يعتقد فرد أن آداؤه العالي

في حين يشعر البعض الآخر أن الآداء المنخفض هو وسيلته في  ،على حوافز أجرية عالية
الحصول على وقت الفراغ ، و تحسن علاقته الإجتماعية مع زملائه ، و لتوضيح الوسيلة 

  : نورد الأسئلة التالية 
  ؟ على الحوافز بأن الآداء المرتفع سيكون وسيلته في الحصول هل يشعر الفرد -
  ؟  ا الشعورذما مدى ه -
   ؟  أم هو ضعيف يصل إلى عدم التأكد ،هل هو قوي يصل إلى درجة التأكد -
  
  :  التوقع -ج 
 

 ،هـلذي سيبذاط الـهو مقياس يمكن الفرد من قياس قوة العلاقة بين المجهود و النش  
و هنا  ، ود و النشاطا المجهذي يمكن التوصل إليه من إجراء هذو بين مستوى الآداء ال

و بالتالي  لبعض بأن مجهوده و نشاطه يضيع سدى،يكون التقدير الشخصي ، فقد يشعر ا
ا شعر الفرد بأن مجهوده سيؤدي ذين العاملين تكون حقيقية ، أما إذفإن العلاقة بين ها

أهمية ين العاملين و لتوضيح ذبطبيعة الحال إلى آداء مرتفع ، فهنا تكون العلاقة قوية بين ه
  :التوقع نورد الأسئلة التالية 

  
له سيؤدي إلى رفع آدائه في العمل ، أم أن ذي سيبذن المجهود الأهل يشعر الفرد ب - 

   ؟ مجهوده سيضيع سدى و غير معلوم تأثيره على الآداء
 ؟ا الشعورذما مدى ه - 
هل هو شعور قوي يصل إلى درجة التأكد أم هو شعور ضعيف يصل إلى عدم  - 

 .1 ؟ التأكد
يلة ـل الجهد هو حصيلة ضرب كل من التوقع و الوسذتنص نظرية فروم على أن الدافع لب

  .2و القيمة 
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  :  نمودج مبسط لنظرية التوقع:  9-7-2
  

ج المبسط لنظرية التوقع على مسلمة أن رغبة الفرد في الآداء في أي ذا النموذيقوم ه
و على إدراكه ) يسعى لتحقيقها الأهداف التي ( مد على أهدافه الخاصة توقت محدد يع

كما يتضح في الشكل الاتي  ،ه الأهدافذللقيمة النسبية للآداء كوسيلة أو طريق تحقيق ه
ي يمثل نظرية التوقع بطريقة مبسطة للغاية و لكنه يوضح خصائصها و أهدافها ذال

  :الرئيسة 
 
  

    
    

  
  .ج المبسط لنظرية التوقعذيمثل النمويمثل :  14رقم  شكلال

  
تعتمد على مدى ) جهد الفرد ( يتضح من الشكل السابق أن قوة دافعية الفرد للآداء        

آداء ( لك ذا ما إستطاع ذو إ ،إعتقاده بأنه يستطيع تحقيق أو إنجاز ما يحاول عمله أو آدائه
ا حصل على ذو إ) المكافآت التنظيمية ( هل سيحصل على مكافئة ملائمة أو مناسبة ) الفرد 

  . 1)الرضا ( لمكافأة من إشباع حاجاته و بالتالي تحقيق أهدافه الفردية ه اذه
  
  :  التطبيق الإداري لنظرية التوقع:  9-7-3
  

إن نظرية التوقع أصبحت مقبولة علميا كأحد نظريات الدافعية و الآداء الشهيرة ، و يمكن    
ام مبادئها ، فمثلا على لك بإستخدذه النظرية في بعض التطبيقات الإدارية ، و ذإستخدام ه

يوضحوا الوسيلة بين الآداء و بين الحصول على حوافز  نالأنظمة الإدارية و على المشرفين أ
  .و عوائد معينة

كيد أثم يمتد مجهود المشرف إلى ت ،ه العلاقةذو يلعب المشرف دورا كبيرا في توضيح ه      
و كيف يسهم نشاطهم  ،آداء معين و كيف أن مجهوداتهم تؤدي إلى،توضيح توقعات العاملينو

ح العوائد و الحوافز العديدة ضو أخيرا على المشرف أن يو ،اليومي في زيادة فعالية الآداء
  2.و كيف أنها ترتبط بآداء عمل معين  التي يمكن أن يحصل عليها الفرد

     
نتقادات و لان او رغم الإسهام الكبير الدي قدمته هده النظرية إلا أنها تلقت العديد م        

  :3لي يأهم الإنتقادات التي وجهت إلى نظرية التوقع فيما  GORDONلقد لخص 
  

                                                
 195،194مرجع سابق ،  ص ص: لوكیا الھاشمي:  1
 156مرجع سابق، ص : أحمد ماھر :  2
 .395.394ص ص  –مرجع سابق : جمال الدین محمد المرسي و آخرون :  3

الأھداف  جھد الفرد 
  الفردیة 

  )الرضا (  

المكافآت 
 التنظیمیة 

 آداء الفرد 
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  .ج التوقع بالتعقيد و يصعب قياسه ذيتسم نمو -
و العلاقة ، تفتقر المتغيرات الأساسية الخاصة بالآداء و الجهد و القيمة المتوقعة للنتائج  -

  .و القابل للتطبيق العلمي  ،فقو المتوا ،إلى التعريف الدقيق ،الإدراكية
بمعنى أن تكرار  ،ه النظرية صفة الدقة و المصداقيةذلا يتوفر في المقاييس الخاصة به -

  .كما أن نتائج المقاييس يصعب تعميمها  ، المقاييس التي تم إستخدامها لا تعطي نتائج متوافقة
  

لتوقع لم تحض بالتأييد ج اذإن الكثير من العمليات الحسابية التي إشتمل عليها نمو  
  .الكافي من جانب الدراسات السابقة 

  
ونة الأخيرة أخد بعض العلماء السلوكيين بقلب إفتراضات العلاقات لآإلا أنه في ا  
ا قام ذي يقود إلى الرضا ، بمعنى أنه إذتراض يدل على آداء العمل هو الفو أصبح الا ،العامة

  .لك العمل يؤدي إلى الرضاذفإن  ،لكذلى الفرد بآداء عمله بصورة جيدة ثم كوفئ ع
  

ج فروم ذتطوير نمو  LOWLER 1971و   PORTERا المنطلق حاول ذو من ه     
من الإشارة إلى ثلاث ملاحظات مهمة  ذو لا ب ،و الاداء و النتائج دفي تفسير العلاقة بين الجه

  : ج الجديد ذا النموذفي ه
  
ولكيفية إدراك الفرد للعلاقة بين  ،ية المكافأة من ناحيةبذأن الجهد أو الدافعية هي نتيجة لجا  - 

  .الجهد و المكافأة
ففي بعض المنظمات لا تربط  ،ج المهمة هي العلاقة بين الآداء و المكافأةذمن أجزاء النمو  - 

كالرواتب و الترقيات مباشرة بآداء    EXTRINSIC  REWARDSالمكافآت الخارجية 
قضيه الشخص في العمل إضافة يي ذرتبط عادة بطول الوقت الالعمل ، فالزيادة في الراتب ت

 .إلى علاوة معنوية صغيرة 
اتي بأنه أتم إنجاز ذأو الشعور ال ،أما المكافأة الداخلية فإنها تأتي على شكل تقدير الآخرين  

  .العمل على أعلى مستوى ، فهي مكافآت داخلية للفرد نفسه 
ن الضروري أن يشعر الناس بأن المكافأت توزع على ج هو العدالة فمذو أهم أجزاء النمو  - 

ي من خلاله يتحقق الرضا ذال 1أساس عادل ، فالعدالة تعتبر إلى حد كبير عاملا سيكولوجيا 
  .الوظيفي 
  

ا فإن نظرية التوقع مازالت هي النظرية الأكثر إنتشارا في مجال ذو من خلال كل ه* 
مديرين في دعم ات فائدة كبيرة للذعديدة كما أنها تنطوي على مبادئ ،بحوث الدافعية

         .مجهوداتهم لزيادة دافعية العاملين و رضاهم
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   .ج بورتر و لولر للدافعيةذنمويمثل : 15الشكل رقم 
  .123ص   ،مرجع سابق :كامل المغربي:  المصدر

  

مستوى المكافأة التي 
یشعر الفرد التي یجب 

  إستلامھا

نیة أن إدرا ك الفرد بإمكا
 المكافآت تعتمد على الجھد

  بیة المردودذجا
   أو المكافاة

  الرضا أو
  الدرجة

  التي یتوقع
  الفرد

  أن تحققھا
 المكافأة

داء أو الإنجاز  في الآ
 العمل

ي  یعتقد ذنوع الجھد ال
الفرد بأنھ ضروري 

 لفاعلیة  العمل أو الآداء

 قدراتھ الفرد وسماتھ
ردود أو لمبیة اذجا

 المكافآت

و مدى محاولة  أ الجھد
الوصول إلى المردود أو 

 المكافآت

إدراك الفرد بإمكانیة 
تمد تعأن المكافآت 

 على الجھد
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  ms  Stacy Ada نظرية العدالة لستيسي آدامز:  9-8
 

ي كان يعمل كباحث نفسي في شركة ذال ستيسي آدامزه النظرية إلى ذو تنسب ه  
إستطاع أن يقدم " آدامز " يويورك ، و أثناء عمل نفي كرونوتوفيل ب جنرال إلكتريك 

  .نظرية العدالة في الدافعية و التي تم إختبارها بعناية 
  

ولة في ذاتهم المبذقومون بمقارنة مجهوه النظرية تبين أن الموظفين أو العاملين يذفه      
ين يعملون في وظائف ذبالأشخاص الاخرين ال ،العمل و المكافآت التي يحصلون عليها

   .مشابهة
لك غالبا ما ذداء الوظيفي ، للاه المقارنة تتحدد درجة الرضا و اذو في ضوء ه  

  .ه النظرية بنظرية المقارنة الإجتماعية ذتعرف ه
  
  :ا الإدراك الحسي و الإنصاف و هي ذصر تدخل في هو هناك عدة عنا  
  .ي يدرك و يتقبل المساواة أو عدم المساواة ذو يمثل الفرد ال:  الشخص -1
و هي جماعة أو عدد من الأشخاص يستخدمون بواسطة :  المقارنة بالآخرين -2

   .1ليهاو النتائج التي تم الحصول ع ،الشخص الأول للمقارنة فيما يتعلق بمدخلات العمل
و هي تشير إلى الجهد و المهارات و المعرفة و أداء المهام التي يجيء : لمدخلات ا -3

  .أو يوظفها في عمله  ،بها الفرد
و هي تشير إلى العائد او النتائج المتمثلة في تلك المكافآت التي تنتج : المخرجات  - 4

المخرجات الدي يستخدم في و الدي يعد أهم أنواع النتائج و  ،عن إنجاز المهام كالراتب
  .2و كدلك الترقية و التقدير و الشعور بالإنجاز :المقارنة

ه النظرية فإن كل عامل يقوم لا شعوريا ذو طبقا له:  نسبة المدخلات و المخرجات -5
  .بحساب المدخلات و المخرجات بقسمة قيمة المخرج على قيمة المدخل 

  
على وجهه الخصوص ، حيث أن كل عامل اتها ليست مقيدة ذه النسبة في حد ذو ه  

  .3لك بموقفه الوظيفيذثم يقارن  ،يمكنه من حساب المدخل و المخرج للعاملين الآخرين
و  ،أي أنه يرتبط إختيار الفرد لمجموعة من الأطر المرجعية بالمعلومات المتاحة عنها

  .ه جع المختارة و إنطباقه على وضعه المراذبإدراك الفرد لمدى أو ملائمة ه
  
  
  
  

                                                
 396،   395مرجع سابق ، ص ص : جمال الدین محمد المرسي :  1
 116ص . مرجع سابق : یزلاقي و آخرون س:  2
 198مرجع سابق ، ص : عزت عبد العظیم طویل :  3
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  : بناء على ما تقدم فإن  العدالة حسب نظرية آدامز تمثلها المعادلة التالية 
  

  عوائد الآخر           د   رعوائد الف
    مدخلات الاخر         مدخلات الفرد

  
  

فالفكرة هنا أن الفرد يعقد مقارنة بين نسبتين تمثلان جوهر العلاقة التبادلية بين        
كما  ،و بين الفرد المرجعي و المنظمة من ناحية أخرى ،من ناحية ةالفرد و المنظم

يدركها الفرد ، و بالتالي تكون نتيجة المقارنة تعبر عن موقف الفرد من المنظمة مقاسا 
خر منها ، فإدا كانت نتيجة المقارنة تساوي النسبتين و الموقفين شعر لآبموقف الفرد ا
لك شعر بتوتر يدفعه ذا كان غير ذالوظيفي ، أما إلك تحقق الرضا ذو ب ،الفرد بالعدالة

  .لمحاولة تصحيح خلل النسبتين
  

( ي يشعربه الفردذو تقترح نظرية العدالة مجموعة من البدائل لمعالجة التوتر ال       
  :و تتضمن ) المعني بالمقارنة 

  
   .التقليل من كمية العمل * 
   .التقليل من نوعية العمل * 
  .على الزيادة في الأجر  إقناع المدير  *
  .الإستقالة أو تغيير المنظمة   *

  .تغيير الفرد المرجعي عند المقارنة  * 
  
تغيير مدركاته المتعلقة بمدخلاته و مخرجاته مع مدخلات و مخرجات الشخص و

   .1المقارن بالغير
  
  :  الإستخدام العملي لنظرية العدالة:  9-8-1
  
ة العدالة أن الفرد يشعر بالعدالة من جراء مقارنة ما تبين من خلال سردنا لنظري      

  . مع ما يحصل عليه الآخرين و ما يقدمونه ،يحصل عليه و ما يقدمه
  
على المديرين و على المنظمات ان تقدم أنظمة حوافز يجب  لك يمكننا القول أنه ذل        

لتي يحصل عليها الأفراد عادلة ، و العدالة نشير هنا إلى ضرورة ربط الحوافز و العوائد ا
يمكنها  والتي ،بما يقدمه هؤلاء الأفراد كأنظمة عادلة لقياس فاعلية الاداء في تقديم الحوافز

أن تؤدي إلى مشاعر الرضا و الإرتياح ، إلا أنه بالرغم من أن النظرية قد تشير إلى أن 
لسلوك الموجه رأينا أن ا، كماسلوكهم  الى تغير شيء من عدم الرضا سيدفع العاملين 

                                                
 . 199، 198مرجع سابق ، ص ص : لوكیا الھاشمي :  1
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لى تخفيض كمية وجودة إلك قد يؤدي ذلإنهاء حالة عدم العدالة و لإنهاء التوتر اللازم ل
  الإنتاج ،

  
المقارنة و المعلومات للمرؤوسين  من لك يجب على المشرفين و المنظمات توفير قدراذل 

أقل  أو ،بالقدر الدي يتيح لهم أن يقارنوا كيف أن الآخرين يحصلون على عوائد أعلى
  .بإسهامات أعلى أو أقل 

  
ي قدمه آدامز إلا أن نظرية العدالة و الإنصاف ذو بالرغم من الإسهام الكبير ال* 

  .تعرضت إلى عدد من الإنتقادات و التساؤلات من بينها 
  
ه ذلك أن هذالأخرى المحققة لا تؤثر في المقارنة، ) المخرجات ( هل باقي النتائج  - 

  .جر كأهم أنواع المخرجات النظرية تركزعلى عامل الأ
أم في  ،هل المقارنة تتم بين الفرد وزملائه في العمل داخل المنظمة فقط - 

 .؟منظمات أخرى 
 
 1ية للفردمدة الوظيفالأو تستمر أثناء  ،و هل تتم المقارنة أثناء عمل أو مهمة معينة - 
 ؟

 
      

  
    
    

  
  
  

  2لآدامزيمثل ملخص نظرية المساواة في الدافعية :  16الشكل رقم 
                                               

أن الفرد يحقق أعلى مستويات الرضا  ،و من خلال كل هذا نستخلص من نظرية آدامز     - 
و منصف في المنظمة،بحيث يجد  ،عندما يشعر العامل بأن هناك تبادل عادل ،الوظيفي

ي الجهد المبذول متساوية، أما المعدلات أو النسب بين المخرجات و المدخلات المتمثلة ف
دم ـفإن الأفراد يدركون أن هناك عدم مساواة ،أو ع ،إذا كانت المعدلات غير متساوية

  .في عدم الرضا الوظيفي  ذلك  ة و يتسببــالعدال
  

  

                                                
 .400مرجع سابق ، ص : جمال الدین محمد المرسي و آخرون :  1
 .397جمال الدین محمد المرسي و آخرون ، نفس المرجع ، ص :  2

الفرد 
بمدخلات 
محددة و 
نتائج تم 
الحصول 
علیھا 
 یقوم

  مخرجات الفرد الاخر= مخرجات الفرد 
  مدخلات الفرد      مدخلات الفرد الاخر 

  أو           
  مخرجات الفرد الآخر  مخرجات الفرد    

  مدخلات الفرد      مدخلات الفرد الآخر 
  او                        

  مخرجات الفرد      مخرجات الفرد الاخر 
 مدخلات الفرد        مدخلات الفرد الاخر 

ثم 
  یستقبل

 أن

مدخلات لتج لانسبة الن
فرد آخر یتم المقارنة 

  .معھ 
  

  مدخلات الفردالآخر
  
  فردالأخرمخرجات ال
  

بمقارنة نسبة 
النتائج 

  .مدخلات لل
  

  مدخلات الفرد
المخرجات 
  لنفس الفرد
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  .1969فريديريك سكينر لنظرية التعزيز :  9-9
  

ه ذحيث أكدت ه  ، B F Skinner سكينرعمال أه النظرية شهرة بعد ذلقيت ه            
التي حصل ،النظرية أن رغبة الفرد لآداء العمل تتوقف على خبرات الثواب و العقاب 

ا الأخير ذو أتبع ه ،ا قام الفرد بفعل معينذعليها من البيئة الخارجية كنتيجة الاداء ، فإ
 و بالتالي  ،السلوكا تدعيما و تثبيتا لهدا العمل أو ذبمكافأة تحقق له إشباعا معينا ، فسيجد ه

ا العمل ذو لم يتبع ه ،ا قام الفرد بفعل معينذرضا ، أما إال قلك تحقيذه و بــإستمراريت
فالنتيجة هي  ،بمكافأة أو إتبع بعقاب  و بالتالي حرمانه من الحصول على إشباع معين

  .1ا السلوكذعدم الرضا و عدم تكرار هإلى  الإحباط و عدم التشجيع مما يؤدي 
حجام عن سلوك معين بناءا لاالفرد يكون مدفوعا لتكرار السلوك و ا ني فإلتالو با  

  .على العوائد المتوقعة منه ، و تحقيق الأهداف الفردية من خلال هدا السلوك 
  : إدن فنظرية التعزيز تتمثل في النقاط التالية 

  
ف و ايضا الأهدا،أن العوائد التي يمكن الحصول عليها من جراء سلوك معين  -1

الداخلية التي يسعى إليها الفرد يمكنها أن توجه حماس و دافعية الفرد إلى إختيار 
  .أفضل بديل سلوكي معين 

تفترض النظرية أن الفرد يقوم بالعديد من السلوكات ، و يختلف السلوك في نتائجه  -2
علم الفرد أن يزيد من إحتمالات قيامه بسلوك معين ، ته النتائج يذ، و بناءا على ه

 .أن يقلل من إحتمالات سلوك آخر و 
 : أن العوائد أو الحوافز أو الأثر أو النتيجة التي تحدث السلوك تختلف ، فمثلا  -3
  
قد تكون الحوافز و النتائج و المدعمات لازمة لكي تثير حماس و دافعية الناس  –أ 

  .أو لتقديم سلوك معين  ،للقيام بسلوك معين
 ،على القيام بسلوك معين إمابالتالي في تأثيرها ،و  ،تختلف الحوافز في أنواعها -ب

  .ا السلوك ذأو النزعة إلى عدم القيام به
لجداول التدعيم له تأثير على السلوك الدافعي بدرجات    الإستخدام الزمني إن-ج

  .مختلفة 
  
تشير الدراسات أن الفرد يتصرف بصورة طيبة عندما تعتمد الحوافز و المدعمات  -4

نه يتصرف بصورة سلبية عندما تفتقد العلاقة بين الحوافز و و أ،على الاداء 
  .الأداء 

                                                
 94،  93مرجع سابق ، ص ص : ر أحمد صقر عاشو:  1
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لى إنخفاض إلك ذيؤدي  ،عندما لا يتم تدعيم السلوك الطيب و لمدة طويلة -5
يصعب تصحيحه  ىو إلى وجود وضع إشكالي طويل المد،ية و الآداء ــالدافع
 .1لكذبعد 

  
  
  
  :  أنواع التعزيز:  9-9-1
  

  : يز تتوافر بالنسبة للمديرين لإجراء تعديل في دافعية العامل هناك أربع دوافع للتعز
  
 .التعزيز الإيجابي -1
  .العقاب - 2 
  .التعزيز السلبي أو تعلم التجنب  - 3 
 .الإنهاء -  4
  
 :  التعزيز الإيجابي  - أ
  

يزيد تطبيق هدا النوع من التعزيز لإستجابة أو سلوك محدد من إحتمال تكرار نمط 
  .الفرد  السلوك المعين من قبل

  
  : العقاب   - ب
  
تخدم العقاب لتقليل إحتمال تكرار سلوك أو إستجابة غير مرغوب فيها من جانب سي   

  .لك السلوكذا يقوى التعزيز الإيجابي سلوكا يضعف العقاب مالفرد  فمثل
  
  : التعزيز السلبي أو التجنب -ج  
  

كما هو  ،المطلوب وكي يستخدمه المديرون لتقوية السلذو هو نوع من أنواع التعزيز ال
نوع معين من انواع التعزيز حدوث مثير يمنع ، و عندما ا بيالإيج الحال مع التعزيز

  .غير مرغوب يطلق عليه مصطلح تعلم التجنب
  
  :  الإنهاء أو التوقف - د
  

                                                
 157.  156مرجع سابق ، ص ص : أحمد ماھر :  1
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أو السلوك ،و تعلم التجنب لتقوية الإستجابات  ،بينما يستخدم التعزيز الإيجابي       
ب الفرد ، من الممكن إستخدام العقاب و الإنهاء كأساليب للتعزيز للتقليل المطلوب من جان

من أو إزالة السلوك غير المرغوب فيه ، فالإنهاء أو التوقف هو حجب التعزيز الإيجابي 
عن إستجابة أو سلوك كان مقبولا في السابق ، و بإستمرار التعزيز لفترة من الزمن 

 .1ئيا في النهايةبة أو السلوك تلقاستختفي الإستجا
 
 
  

              
  

  
  

  : 2يمثل أنواع التعزيز:  17الشكل رقم                  

                                                
  120مرجع سابق ، ص : سیزلاقي و آخرون :  1
 121مرجع سابق،ص : سیزلاقي وآخرون -  2

  النتيجة و المكافأة   الإستجابة   المثير   نوع التعزيز 
  التعزيز الإيجابي 

يزيد إستخدام إحتمال 
تكرار السلوك 

  المرغوب 

يكافأ الآداء المتفوق 
  في المنظمة 

يؤدي الفرد عمله 
السلوك (عال بمستوى

  ) المرغوب 

  

زيادة في الراتب 
  التقدير الثناء 

  العقاب 
ستخدامه يقلل من إ

إحتمال تكرار 
السلوك غير 

  المرغوب 

تعطى ساعة واحدة 
فقط لوجبة الغداء كل 

  يوم 

يقضي الفرد أكثر 
من ساعة لوجبة 
( الغداء بإستمرار 

سلوك غير مرغوب 
 (  

لفت نظر من قبل 
  المشرف 

  التحاشي أو التجنب 
يزيد الإحتمال 
حدوث السلوك 
المطلوب لمعرفة 

  الناتج سلفا 

ض الأفراد الذين يعر
يقضون أكثر من 
ساعة في وجبة 
الغداء للتوبيخ من 

  المشرف 

يأخذ الأفراد فترة 
ساعة واحدة فقط 

  للغداء 

  لا يحدث توبيخ 

  التوقف  –الإنهاء 
وقف التعزيز 
الإيجابي لإزالة 
سلوك غير مرغوب 

  فيه 

تعطي منحة 
للبائع نظير كل 

  زبون جديد 
وقف المكافأة عن 

   كل زبون جديد

يعمل البائع بجد 
للحصول على 

  طلبات جديدة 
يبذل البائع جهودا 
عادية فقط للحصول 

  على طلبات جديدة 

  مكافأة 
  
  

  لا مكافأة 
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  : جداول التعزيز:  9-9-2  
  

  .عيم هناك نوعين أساسيين من جداول التد
  
ي يتم فيه تعزيز السلوك كلما حدث ذتتضمن الموقف ال:  جداول التدعيم المستمرة -1

1.    
تمنح التعزيزات بعد حدوث سلوك للموظف عدة :  جداول التدعيم المتقطعة -2
  : و هي أربع أنواع .2و ليس بعد كل مرة يحدث فيها  ،راتـم
  

و تأثيرها الدافعي  ،ة ثابتةفيها يعطى تدعيم كل فترة زمني:  جداول زمنية ثابتة  -  أ
  .ضعيف 

و تأثيرها  ،و يعطى تدعيم فيها كل فترة زمنية متغيرة:  جداول زمنية متغيرة  - ب
 .الدافعي قوي 

و يعطى التدعيم فيها بعد عدد متغير من :  جداول معدل الإستجابات متغيرة  - ج
 .الإستجابات و تأثيرها الدافعي عالي جدا 

  
  :  ية التعزيزالتطبيق الإداري لنظر:  9-3-3
  
من قيام المنظمة بربط  دفمثلا لاب ،إن تطبيقاتها العملية سهلة وواضحة و ممكنة    

مات و الحوافز بصورة من إعطاء المدعد لاب مة الحوافز و الأجور و الآداء كدلك أنظ
ة بالصورة ـلابد من الإستخدام المثالي لكل الحوافز الإيجابية و السلبيلك ذفورية ، ك

ها و إدارتها بالأسلوب المناسب حتى يمكن أخد تأثير قوي على ـو إستخدام.السليمة 
ا الحال لا بد من إستخدام التدعيم بالشكل المناسب حتى ذفاء السلوك ، و كطإكتساب أو إ

  .يتحقق الرضا 
و قد تبين أن جدول تدعيم معدل الإستجابات السريعة هو أفضل جداول التدعيم تأثيرا على 

  .الدافعية 

                                                
 120.مرجع سابق ، ص : سیزلاقي وآخرون:  1
 123مرجع نفسھ ، ص :سیزلاقي و آخرون  2
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ي قدمته النظرية إلا أنها لم تسلم من الإنتقادات ، حيث ذرغم الإسهام الكبير ال      

ة الفرد و إنما تعمل على أساس أن السلوك الدافعي يفرض على الفرد ، و رادأنها لا تهتم بإ
ا الحال يشير ذأنها لا تهتم بالحاجات الدافعية للفرد بقدر ما تهتم بالحوافز الخارجية ، ك

  . 1ه النظرية يصعب تطبيقها على الواقع العملي للمنظمات ذلى أن هالبعض إ
  
و من خلال كل هدا فإن الفرد يكون مدفوعا لتكرار السلوك أو الإحجام عن سلوك     

ا لقي التدعيم من خلال المكافأة التي ذمعين بناءا على العوائد المتوقعة منه ، فالسلوك إ
ا قام الفرد بعمل ما و لم يتبع ذا الفرد ، أما إلك إلى رضذتحقق له إشباعا معينا أدى 

لك إلى إحباط ذ يؤديالحصول على الإشباع  منو بالتالي حرمانه  ،بمكافأة أو إتبع بعقاب
  .الرضاو عدم 

  
  . Edwin Locke  نظرية وضع الأهداف لإدوين لوك:  9-10
  
ين يعتقدون ان ذالهناك أعداد متزايدة من المديرين الممارسين و العلماء السلوكيين     

أو النتائج المتوقعة من الموظف أو العامل  ، اهم عنصر لأي برنامج للدافعية هو الأهداف
  .2، فالهدف ببساطة هو ما يحاول الفرد واعيا أن يحققه 

  
داف الواعية ـي توصل إلى أن الأهذو ال Lockeه النظرية إلى ذو تنسب ه    

  .ددات الأساسية للسلوك لك ميله للسلوك تمثلا المحذو ك ،ردـللف
  
إن أكثر الخصائص التي يمكن ملاحظتها على الميل السلوكي للفرد هو أنه يميل     

ستمرار حتى يتم الوصول إلى الهدف و تحقيق بدلك الرضا ، كما أن هده النظرية لاإلى ا
  .ترتكز كثيرا على أهمية الأهداف الواعية في تفسير السلوك المنطوى على الدافعية 

  
 ،كان له تأثير مباشر على التفكير الحاليتايلور  يدريكفرأن  لوك و لقد أوضح    

بوضع الأهداف و على الممارسات الخاصة بوضع الأهداف ، فقد كان تايلور يستخدم 
الأهداف المحددة للعاملين كأحد أساليب الإدارة العلمية التي إقترحها في نظرية الإدارة ، 

 ،ا الهدف يعتمد على دراسة الوقت و الحركةذنجاز هاكان و  ،فكان لكل عامل هدف محدد
  .و كانت الوسائل اللازمة و التي تمكن العامل من إنجاز الهدف المحدد بالتفصيل 

  
  . 3كر المساهمة المباشرة و المؤثرة لتايلور في وضع الأهداف ذا فإن لوك قد ذو هك
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هو وا المدخل ذيقوم على هي ذكما أكدت الدراسات اللاحقة الإفتراض الأساسي ال    
أن الأهداف المدركة للموظف أو العامل تؤثر على سلوكه في العمل ، و بصورة أوضح 

لأهداف السهلة أو البسيطة ، و اينتج عن الأهداف الصعبة مستوى من الآداء مما ينتج من 
 أن الأهداف الصعبة المحددة تؤدي إلى مستوى من الآداء أعلى مما ينتج عن عدم وجود

و بعبارة عملية يتحسن مستوى " أبدل ما وسعك : " أو عن هدف معمم مثل ،أهداف 
لك من تحد ذو ما يتضمنه ، ا ما عرف ما هو مطلوب آداؤه ذالدافعية و الآداء لدى الفرد إ

  .1لقدراته 
  
  
كما أن لوك وصف الخصائص الأساسية التي تتسم بها العمليات العقلية لوضع     

  : ثل في الأهداف و التي تتم
  
  : GOAL SPECIFICITY تحديد الهدف-أ

  .و يشير إلى درجة الدقة الكمية للهدف 
  
  :GOAL DIFFICULTY  صعوبة الهدف -ب

  .ي يسعى إليه الفرد ذو يمثل درجة أو مستوى الآداء ال
  
  GOAL INTENSITY  كثافة الهدف -ج

ى اليوم فإن كثافة و حت ،ويتعلق بعملية وضع الهدف أو تقرير كيف يمكن الوصول إليه
الهدف لم يتم دراستها و إختبارها على نطاق واسع ، و إن كان هناك مفهوم آخر جديد 

  .2و يمثل مقدار الجهد المستخدم في إنجاز الهدف  ،أقرب له و هو الإلتزام بالهدف
  

  :يتضمن تحديد الأهداف عادة كما يصور الشكل التالي خمس خطوات 
  
  

      
  
  
                          
            

  
  
  

                                                
  126مرجع سابق،ص : سیزلاقي ووالاس:  1
 .401مرجع سابق، ص :جمال الدین محمد المرسي و آخرون :  2

  الحوافز البیئیة 
  
  
  
النتائج الكلیة -

  المتوقعة 
الحوافز -

المتوافرة 
لتحقیق 

  الأھداف 
  

  النتائج 
  
  
  
  آداء المھام -
  الرضا -
  
  
 

مقصد تحدید 
  الأھداف 

  
  
  القبول -
  الإلتزام -
  
 

خصائص 
  تحدید الأھداف 

  
  
  الوضوح -
  الصعوبة -
  التحدي -
  تنافس الزملاء -
  

عملیة 
  المشاركة 

  تحدید الأھداف 
  

بالمشاركة 
الأھداف 

  المخصصة 
إفعل ما في -

  وسعك 
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  .1يمثل عملية تحديد الأهداف :  18الشكل رقم 

  
 تتوافر حوافز معينة بوساطة البيئة ، أو أكثر تحديد بوساطة جزء أو فرد في: أولا      

أي النتائج (المنظمة ، و تتضمن هده الخطوة عموما تحديد ما تريد المنظمة عمله 
التي ترتبط بما ) الترقية أو التقدير  زيادة الراتب أو( و توضيح الحوافز  ،)المستهدفة

  .يمكن تحقيقه من أهداف 
  

تتعلق عملية المشاركة في تحديد الأهداف بالطريقة التي يتم بموجبها وضع : ثانيا     
ات ذلك عادة قيام المرؤوس إما بإتخاد القرارات بصورة مشتركة ذو يتضمن  ،الأهداف
ات إتجاه واحد ذأو أن تكون العملية  ،)مشاركة هداف بالأي تحديد الا(          إتجاهين 

" أو تكون باسلوب ) أي تخصيص أهداف محددة للمرؤوس ( من الرئيس إلى المرؤوس
  " .إفعل ما في وسعك 

  
و هي الوضوح و درجة ،هداف تحدد طبيعة الأهداف المقررة خصائص الا:  ثالثا     

  .التحدي و التنافس بين الزملاء  الصعوبة و
  

وعزمه  ،هداف المقررة و الإلتزام بها نية الموظف أو العامليتضمن قبول الا:  رابعا     
  .ي يحقق هده الأهداف ذعلى آداء العمل ال

  
  .2تشمل نتائج تحديد الأهداف جوانب مثل آداء المهام و الرضا :  خامسا   
  
  :  التطبيق العملي لنظرية وضع الأهداف:  9-10-1
  

لك عن طريق قيامه بالإتفاق مع ذه النظرية ، و ذشرف تطبيق هيستطيع المدير أو الم
ا ثم نجح في ذمرؤوسيه بوضع الأهداف الخاصة بآداء العمل ، فإن إستطاع أن يقوم به

ه الأهداف و ذو أن يقنعهم بقبول ه،التفاوض مع مرؤوسيه في وضع الأهداف بشكل محدد 
ه الأهداف صعبة بالقدر ذاد ، و تكون هه الأهداف و تحقيقها نافع و مفيد للأفرذأن تكون ه

ه الأهداف يمكنها أن تكون دافعة لسلوك ذفإن ه،ي تكون به متحدية لقدرات المرؤوسين ذال
  .3المرؤوسين 
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و  ،و بالرغم من الإسهامات التي وضعتها نظرية وضع الأهداف في تفسير الدافعية - 

لم تسلم من الإنتقاد ، و فيما يلي أهم التي أكدتها العديد من الدراسات التطبيقية فإنها 
  : الإنتقادات التي تعرضت لها النظرية من جانب بعض المديرين و الباحثين 

  
  
  .العملي  ج النظرية و تعقده عند التطبيقذصعوبة نمو  - أ

( و ما ينطوي عليه من مبادئ في الوظائف البسيطة  ،جذيمكن أن يطبق هدا النمو  - ب
كن يصعب تطبيقه على الوظائف المعقدة ، و نقصد بتلك و ل) مثل وظائف السكريتاريا 

إلخ ، التي ...الوظائف التي يصعب تحديد و قياس أهدافها مثل التدريس ، التمريض ، 
 .ج ذا النموذتفرض بعض المشاكل التي تعوق فعالية ه

ين ذلل  إن وضع الأهداف و إنجازها ربما يصبح الفكرة المسيطرة أو هاجس بالنسبة  –ج 
  .و بالتالي يهملون مجالات هامة في وظائفهم  ،ن الأهداف يضعو

إن وضع الأهداف هو أسلوب من اساليب إحكام الرقابة و التدقيق على الآداء               –د 
  .1للأفراد 

  
 ، ج وضع الأهداف يمكن أن يكون أسلوبا قويا جداذا فإن نموذو لكن رغم كل ه     

يحة ـج بطريقة صحذموـين ، أي عندما يتم إستخدام هدا النومفيدا لتحقيق الدافعية للعامل
و عندما يحظى بالتأييد من جانب المديرين مما لا شك سوف  ،ة و حرص كافيينـو بعناي

ه ذيساهم في تحسين الآداء و تحقيق الرضا الوظيفي ، و لا يمكن لأحد أن ينكر مساهمة ه
هداف من طرف المرؤوسين ، و النظرية في إبراز أهمية تحديد الأهداف و قبول الأ

لك في عملية وضع الأهداف من جانب المديرين بما يحقق ذو  ،لأهدافامستوى صعوبة 
  .لتحقيق مستويات أفضل من الآداء و الرضا الوظيفي  ،الدافعية الحقيقية للعاملين
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  :  نمودج متكامل للدافعية-10
  

ية يركز على العوامل الأساسية عـج أساسيا للدافذعرضنا في السابق نمو  
و الرغبات و سلوك الإختيار ، و يمكن الآن بعد أن إستعرضنا النظريات  ،اتـللحاج

ج المتكامل ذا النموذيتضمن ه ،ج شامل و متكامل للدافعيةذالمعاصرة للدافعية تطوير نمو
ة لفهم يورعددا من العوامل مثل الجهد ، القدرة ، الرضا و التعزيز التي إتضح أنهما ضر

  : 1لك ذعملية و تحفيز الأفراد في المنظمات ، و الشكل التالي يوضح 
  
        
  
  
  
  
  
  
  

    
        

  
  
  

    
  
  
  

    
  
  
  
  

    
  

  .ج المتكامل للدافعيةذيمثلِ النمو:  19الشكل رقم 

                                                
 .204مرجع سابق، ص: لوكیا الھاشمي -  1

  المتغیرات التنظیمیة
  القیادة-   
  تصمیم الوظائف -
  نظام الحوافز -     
  نشاطات الجامعة - 
 التصمیم التنظیمي - 

  التجربة السابقةآثار 
  و التعلم  في أوضاع

 التعزیز/ للمثیر 

البحث وقرار إختبار قیمة 
  المكافآت 

 –إحتمال الآداء  –الجھد 
 –إحتمال المكافأة  –الآداء 

 مدركات الإنصاف 

  الخصائص الفردیة 
  نقص الحاجات  -
الدوافع                                 -     

  التعلم 
 الشخصیة  

التجربة السابقة و آثار 
  التعلیم في مواقف

 التعزیز /  للمثیر 

 الجھد 

 القدرة 

المكافآت  الرضا 
 و العقاب 

 الآداء 
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و لكنه وسيلة لتوحيد و  ،ج المتكامل للدافعية ليس منهجا عالميا للدافعيةذفالنمو  
لك أنه لا توجد نظرية شاملة للدافعية مسلم بها ذختلفة التي عرضناها ، تكامل المفاهيم الم

  .من قبل العلماء السلوكيين و المديرين والممارسين على السواء 
  

لها ذالجهد أو مقدار الطاقة التي يبعلى ج ذو تتمثل نقطة الإرتكاز في النمو  
و المتغيرات التنظيمية و الشخص أثناء آدائه لعمله ، فالجهد يتأثر بالخصائص الشخصية 

بحث و إختيار أنماط سلوكية محددة ، و يتم تحويل الجهد إلى أداء فعلي عن طريق وسيط 
هو قدرة الفرد ليؤدي العمل المطلوب ، و تقدم الحوافز فيما بعد على أساس مستوى 

لك يصبح الرضا جزءا لا يتجزأ من عملية ذلك إلى الرضا، و بعد ذو يفضي  ،الآداء
نه ينطوي على إشباع حاجة مكتسبة ، من خلال ممارسة نشاطات وظيفية فعية لاالدا

و أخيرا فإن الطبيعة الدائرية أو الديناميكية للدافعية تنتج عن  ،مختلفة و حوافز مرتبطة بها
التغدية المرتدة لمتغيرات العملية التي تم تحديدها من قبل هي التجربة السابقة و التعلم ، و 

1.  
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  : ملخص الفصل
  

ا الفصل إلى اللمحة التاريخية للدافعية ، فالدافعية هي القوى التي ذتعرضنا في ه  
  .أو القيام بتصرف معين  ،تحرك و توجه و تدعم السلوك

  
تم ، و إلى أهم خصائصها و و ـعية كيف تـكما تعرضنا إلى عملية الداف  

  .و مكتسبة و إلى دوافع شعورية و لا شعورية  و تصنيفها إلى دوافع فطرية ،هاـائفـظ
  

كما تعرضنا في هدا الفصل إلى مجموعتين من النظريات فقد تضمنت المجموعة   
  .الأولى نظريات المحتوى لماسلو ووالديفر و هيرزربرغ و ماكليلاند 

  
و التي تفسر الدافعية  ،بينما تضمنت المجموعة الثانية نظريات العمليات أو النسق  

ى اساس العمليات المعرفية التي تحدث عندما يأخد الفرد قرار بإتباع سلوك معين مثل عل
  .لوك  –آدمز  –فروم 

  
ت الدافعية بالتفسير من وجهة وله النظريات تناذبالرغم من أن كل نظرية من ه  

و  ،و كان لها مجال تركيز مميز ، إلا انهم جميعا ساهموا في زيادة الفهم ،نظر معينة
لسلوك التنظيمي ، و كل نظرية حاولت أن تحدد مجموعة من في ا للدافعية التعمق

المتغيرات المرتبطة بتفسير الدافعية في أوضاع العمل ، و التي من خلالها يمكن تحقيق 
 .الرضا الوظيفي
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 : تمھید       

  
في أي دراسة علمية كانت خطوة أساسية ينبغي على  الاستطلاعيةتعتبر الدراسة    

يستطيع  الاستطلاعيةالباحث القيام بها قبل إجرائه للدراسة النهائية ، فعلى أساس الدراسة 
ية ، ـبل إجراء الدراسة النهائـالباحث أن يحدد الصيغة النهائية للعديد من متغيرات البحث ق

و من هذه المتغيرات مدى صلاحية أداة البحث و دقتها في جمع البيانات المطلوبة ، تحديد 
مكان إجراء الدراسة و مجالها ، تحديد طبيعة عينة الدراسة و أيضا ضبط متغيراتها 

أيضا يستطيع الباحث تفسير و توضيح العديد  الاستطلاعيةالديمغرافية ، و من خلال الدراسة 
ب الغامضة في بحثه قبل إجراء الدراسة النهائية ، زيادة على إمكانية بروز من الجوان

خطوات الدراسة  أنمتغيرات جديدة لدى الباحث لم ينتبه لها من قبل ، و كل هذا يعني 
و من هذا  ،من نتائج الاستطلاعيةو أخيرا على ما تسفر عنه الدراسة  أولاالنهائية تتحدث 

ى ـنها إضافة إلـالهدف الأساسي م استطلاعيةلقيام بإجراء دراسة المنطلق كان لزاما علينا ا
تحديد الحاجات الضرورية لتحقيق الرضا الوظيفي لدى العامل  ،ما سبق ذكره من أهداف

  .الجزائري 
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   SONARIC تقديم مؤسسة سوناريك  -1
   

 اقتصاديةة مؤسسة عمومية و تسيير الصناعات المترابطإنجاز السوناريك أو مؤسسة   
شركة  بأسهم بموجب العقد التوثيقي  أصبحتقد  ،  دج 800000000برأسمال يقارب 

المؤرخ في  80/165، و قد أنشأت بموجب المرسوم رقم  05/03/1989المؤرخ في 
قصد تنمية الوحدات الإنتاجية الصغيرة و المتوسطة في ميدان الصناعة  30/01/1980

  . الاقتصادن تحت وصاية وزارة و هي الآ ،الثقيلة
  
  : منتجات المؤسسة -أ 

  : كأمثلة على ذلك 
  .) آلات الطبخ ( المطابخ المنزلية  •
 .) بالغاز الطبيعي ، غاز البوتان ، المازوت و بالكهرباء ( مختلف أنواع المدافئ  •
 .مختلف أنواع الكراسي  •

  
بطريق براقي ، جسر قسنطينة  امةالمديرية الع توجد: )المديرية العامة  ( المقر الرئيسي

  .الجزائر العاصمة 
  

  تنس ولاية الشلف  –يوجد بطريق مستغانم :  المقر الإجتماعي
  

 :  المهام الأساسية للمؤسسة - ب 
 :تكمن مهمة المؤسسة الأساسية في  

إعطاء الحوافز لتنمية الوحدات المنتجة الصغيرة و المتوسطة في ميدان الصناعات الثقيلة 
  .المؤسسات الجهوية و الوطنيةعلى 
طار برنامج التنمية الوطنية تقدم المؤسسة الوطنية لتحقيق و تسيير الصناعات إو في  

" المنتوج التام الصنع " إلى " فكرة المشروع ' المترابطة لزبائنها خدمات عديدة إبتداءا من 
  .فكرة المشروع و أبعاده * 
  .لتنسيق الدائم مراقبة التحقيق الهيكلي للمشروع و ا* 
  .اعمال مختلفة  إنجاز*

  .التشاور و المساعدة في إختيار التجهيزات* 
  .التفاوضات مع الممولين * 
     مراقبة عمليات النقل و التأمين و الصور الجمركية و تسليم التجهيزات إلى ورشات * 
  .العمل   
  .تركيب و تشغيل التجهيزات * 
  .تنمية المشروع على أعلى درجة * 
  .تأسيس الهياكل و إستغلال المقاييس * 
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  . يمثل الهيكل التنظيمي للمؤسسة:  20الشكل رقم                   
  
  

 المؤسسة 

  وحدة الإنتاج الھیاكل المعدنیة
 البویرة 

  وحدة إنشاء وحدة لتجھیز المخابر 
 تلمسان  –" بني صاف"

  وحدة لإنتاج المطابخ الجماعیة
 بجایة" آقبو"

  وحدة لإنتاج الأواني المطبخیة 
 عنابة 

  وحدة لإنتاج مختلف الكراسي 
 ولایة الشلف "المرسى "

  نتاج عتاد اللحام وحدة لإ
 الشلف " كحول"

وحدة لإنتاج المدافئ الغازیة و 
  . المازوتیة
 فرجیوة 
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   SONARICبوحدة فرجيوة لإنتاج المدافئ و المطابخ المنزلية و لقد أجريت دراستنا  
  
  . لمحة عن الوحدة:  1 – 1
  
  : نشأتها -1-  1 – 1
  

دراسة مشروع إنشاء مركب لإنتاج المدافئ المنزلية بفرجيوة ، كانت بداية الأشغال   
لعام اتحت إشراف ولاية جيجل التي كانت فرجيوة إحدى دوائرها ، لكن بعد التقسيم الإداري 

ل بالوحدة غاالأش بدأتابعة لولاية ميلة ، و لقد الذي أصبحت بموجبه دائرة فرجيوة ت 1984
في الإنتاج الفعلي ، و حينها كان عدد العمال  انطلقتأين  1992سنة  انتهت، و  1982عام 
  .عامل  232و العدد الحالي عاملا  180

  
  . وظائف هذه  الوحدة: 2 -  1 -1

  
  : الاقتصاديةالوظيفة  -أ           

  
  :بإنتاج عدة انواع  تختص وحدة فرجيوة لصناعة المدافئ و المطابخ المنزلية: الإنتاج *  

  ..R.G.Bمدفأة بغاز البوتان  -1  
  .  .R.G.Nمدفأة بغاز طبيعي  -2  
  .مدفأة بالمازوت  -3  
  .مدفأة الكهرباء  -4  
  .مشواة  -5  
  .مطابخ منزلية و غيرها  -6  

  
يا، ـنع محلـمن العناصر تدخل في تركيب هذه المنتجات تص  %80و لللإشارة فإن   

  .من خارج الوطن  إسترادهاالمادة الأولية التي يتم  الباقية تمثل % 20و 
  

  : الوظيفة الإجتماعية –ب 
  

و يتجلى ذلك من خلال  اجتماعيا،دورا  الاقتصاديتلعب الوحدة إضافة إلى دورها    
أكبر عدد ممكن من شباب  لاستيعابالبطالة بفتح مناصب شغل جديدة  امتصاصمساهمتها في 

  .رهيبةلة المنطقة الذي يعاني من بطا
يقينا منها  ،للعمال الاجتماعيةعلى تحسين الظروف  باستمرارإضافة إلى هذا تسهر الوحدة 

و  ،الاقتصاديةو زيادة الفعالية  ،نتاجلإا مروديةمن شأنه تحسين  الاجتماعيبأن تحسن الجانب 
  .تحقيق الرضا الوظيفي للعمال
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  : منها  شطةمن الأن و في هذا المجال قامت الوحدة بالعديد 
  .تنظيم رحلات ترفيهية لفائدة أبناء العمال  -
ري ـئاخيرية لفائدة جمعية الهلال الأحمر الجز ، تقديم إعاناتمعوقينالتوزيع الأرباح على  -

  . .عوقينالم اتو فئ
  .إحياء المناسبات الوطنية بتنظيم المنافسات الثقافية و الرياضية  -
  

  : أهدافها:  3 – 1 -1
  
لتنمية الوحدات المنتجة الصغيرة و المتوسطة في ميدان الصناعة على إعطاء الحوافز  -

 .المستويين الجهوي و الوطني 
 .تطوير و تنمية الصناعات التحويلية الحديدية  -
 .تحسين المنتوج و إدماج من جديد المواد الوطنية -
 .تحسين المنتوج الوطني و تطويره حسب المواصفات العالمية  -
 .ا بالمواد المصنعة للوحدة تغطية السوق و تزويده -
 .الإعتناء بالكفاءات الوطنية و الإطارات الشبابية و تكوينها علميا  -
  
  : التنظيم بالمؤسسة:  4 -1 :أ
  

  : الهيكل التنظيمي:أ   
  

  :إن الهيكل التنظيمي للمؤسسة يعتبر المرآة العاكسة لها ـ حيث تبرز فيه مختلف   
  .مراكز القيادة  -
البعض و حتى  يبعضهاالدوائر و المصالح ، و كذا علاقاتها مختلف المديريات و  -

يتسنى للمؤسسة بإعداد سياستها العامة و متابعة نشاطها في كافة الميادين للوصول إلى 
فرجيوة في تنظيم و تسيير أعمالها عبر / هداف المرجوة ، عمدت مؤسسة سوناريك لأا

   .من طرف المديرية العامة ،طاتهاو متابعة نشا ،هيكل تنظيمي بواسطته تستطيع مراقبة
  

  :لذلك فالهيكل التنظيمي بوحدة فرجيوة يتشكل من خمس دوائر هي   
  
  .دارة العامة لإدائرة ا -
 .الدائرة التقنية التجارية  -
 .الدائرة المالية والمحاسبية  -
 .الدائرة التقنية  -
 .دائرة الإنتاج  -
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الح ـة تتكون من مجموع مصس كل دائرة مسؤول ، كما أن كل دائرأو يوجد على ر  
  .و تسيير هذه الدوائر في مجموعها تحت إشراف المديرية العامة ممثلة في المدير العام 

  
  :  المديرية العامة* 
و الإنتاج ،  دارةلإيمثل المديرية العامة الذي يشمل كل المسؤولية في تسيير و توجيه ا  

و يسهر على أن يحترم كل مسؤول ، هداف العامة للمؤسسة لأو يتمثل دورها في إختبار ا
  .المسؤوليات المنوطة به 

  .الانجازمراقبة و متابعة   -    
 .قيادة التعاملات و يترأس الإجتماعات   -    
  

  :  دائرة الإدارة العامة •
  

مصلحة المستخدمين ، مصلحة الخدمات ( تتكون هذه الإدارة من ثلاث مصالح 
  ) .الإجتماعية، مصلحة الأمن 

  
  : دارة التقنية التجاريةالإ* 
  

  :و تتكون من ثلاث مصالح 
   .مصلحة المشتريات -
  .مصلحة تسيير المخزون  -

 .مصلحة التسويق  -    
 

ع و تكمن مهمتها في إبرام صفقات شراء المواد الأولية ، و إبرام صفقات البيع م 
  ).فواتير البيع ( وتقوم بتحرير الفواتير ) السوق ( ن المتعاملي

  
عمل هذه المصالح تحت إشراف رئيس الدائرة الذي يشرف على حركيتها و يسهر و ت  

بإستمرار على السير الحسن لها ، و يتمحور عمل الدائرة حول كل ما له علاقة بعمليات 
  .التمويل ، التخزين و البيع 

  
  : دائرة المالية و المحاسبة •

  
  :تتشكل من مصلحتين 

  : مصلحة المالية -
ذه المصلحة بضمان إحتياجات الوحدة من العملة النقدية ، ووضع تتكفل ه          

بمعنى آخر يمكن لنا  ،الأموال التي تحتاجها الوحدة تحت تصرفها في الوقت المناسب
 .القول أنه عبر هذه المصلحة يتم تسديد ديون هذه الوحدة و إلتزاماتها المالية 



   ?الميدانيةلدراسة ا         الفصل الرابـع                                                                                 

 161

 : مصلحة المحاسبة -
تجميع و تركيب كل الوثائق التي تستقبلها من مختلف دور هذه المصلحة هو            

التي قامت بها  التجارية و المتمثلة في المعطيات التي تخص العمليات ، مصالح الوحدة
الوحدة ، و إستعمالها في تسجيل مدخلات و مخرجات الوحدة ، و معاملاتها المالية مع 

 هيـة دائنـالمصلحة معرف خر و من خلال ذلك تستطيعآالبنوك و الممولين و أي طرف 
نة ـة السـو مديونية الوحدة ، أي الحالة المالية و بالتالي إعداد الميزانية الختامية في نهاي

  .و معرفة إذا كانت الوحدة قد حققت ربحا أو خسارة 
 

  : الدائرة التقنية  •
  

ر تشرف الدائرة التقنية على السير الحسن لجميع ورشات الوحدة و تعمل بإستمرا     
من أجل الإستغلال العقلاني ، و الحسن لوسائل العمل ، و طاقات العمل قصد الوصول 

  :إلى أكبر حد من الإنتاجية و تتكون الدائرة من 
  .مصلحة الصيانة -
 .الطرائق مصلحة  -
 .مكتب الدراسات  -
 

  :دائرة الإنتاج  •
  

   :الورشات هيتتكون وحدة فرجيوة لتركيب المدافئ المنزلية من أربع ورشات كبيرة وهذه 
  .ورشة تقطيع الصفائح المعدنية  -
 .ورشة الصناعة الميكانيكية  -
 .ورشة التنظيف و الدهن  -
 .ورشة التركيب  -
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  :  مجالات الدراسة -2
  
  :وصف مجال إجراء الدراسة  : 2-1
  

لقد تمت هذه الدراسة بوحدة سوناريك لإنتاج المدافئ و المطابخ المنزلية ، و    
بحيث تحتوي  المنفذيندائرة الإنتاج ، و ذلك لأنها تضم أكبر عدد من العمال بالضبط على 

  :هذه الدائرة على أربع ورشات كبيرة هي 
  

  .ضم تقطيع الصفائح الميكانيكية هي تو : ورشة تقطيع الصفائح المعدنية  •
  .ضم التلحيم بجميع أنواعهتو : ورشة التصنيع  •

 .طع ميكانيكية جاهزة حويل الصفائح الفولاذية إلى قت         
 .الطلاء ، الدهن ، المخبر : و تضم : ورشة التنظيف و الدهن  •
 و المخبر  –تركيب القطع الجاهزة : و تضم : ورشة التركيب  •

  
و بما أن دراستنا إنحصرت على فئة العمال المنفذين المتواجدين بدائرة الإنتاج      

و المعنوية ، خاصة من ناحية الظروف  لكونهم الفئة الأكثر تأثر بظروف العمل المادية
ول و مدى تأثير كل من ظروف العمل المادية و المعنوية على ذالفيزيقية ، و الجهد المب

رضاهم ، و كذلك إحتواء ورشة التنظيف و الدهن وورشة التركيب على عنصر الإناث ، 
ل الفروق ن إشكالية دراستنا ترتكز حولأو الذي يعد متغير مهم في الدراسة و ذلك 

الموجودة بين العمال و العاملات من خلال أهمية الحاجات المتضمنة في نظرية ماكليلاند 
 .للدافعية لتحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية 

 
  : المجال الجغرافي :  2-  2
  

تقع وحدة تركيب المدافئ و المطابخ المنزلية في المنطقة الصناعية المتواجدة في       
 05ية الجنوبية بمدينة فرجيوة ولاية ميلة ، حيث تقع على الطريق الوطني رقم الناح

م ـكل 42الرابط بين مدينة فرجيوة و شلغوم العيد ، و تبعد هذه الوحدة من الولاية مسافة 
جيجل من الشمال ، : و بالتالي فإن الوحدة توجد في منطقة تقع بين ثلاث ولايات كبيرة 

  .يف من الغرب قسنطينة من الشرق ، سط
) أربع ورشات ( هكتار حيث تتربع الورشات  11 ـو يتربع المركب على مساحة تقدر ب
  . 2م 21000في مجموعها على مساحة تقدر ب 
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  : المجال الزمني :  3 – 2
  

 2007 أفريل 15مارس إلى غاية  3لقد إستغرقت الدراسة خلال الفترة الممتدة     
  .افئ و المطابخ المنزلية بوحدة فرجيوة لإنتاج المد

  
حيث قمنا خلال هذه الفترة بالدراسة الإستطلاعية و التي من خلالها تم التعرف على     

المؤسسة و مكان و مجال إجراء الدراسة وكذلك تحديد طبيعة عينة الدراسة ، و إجراء 
  .من خلال ذلك المقابلات و توزيع الإستبيان و تطبيقه 

  
  :ي الدراسة المنهج المستخدم ف -  3
  

يعني لفظ المنهج في اللغة الطريق للوصول إلى هدف ما ، و هو تعريف عام ينطبق       
  .1على أي نوع من المناهج علمية كانت أو غير علمية 

ة ، ــن إجراء الدراســو يعرف المنهج كذلك على أنه الأداة أو الوسيلة التي تمكننا م
    .2لسليمة على الفرضيات أو التساؤلات المطروحة و الوصول إلى الحقيقة ، أو الإجابة ا

 
ث ، ـو يتوقف نوع إختيار المنهج لمعالجة متغيرات أي بحث علمي على طبيعة البح     

كذلك و نوعية المشكلة المدروسة ، و كذلك على الإمكانيات العلمية و المادية المتوفرة ، و 
على الباحث المنهج الذي يستخدمه في الأهداف المراد تحقيقها من الدراسة ، كلها تفرض 

 .دراسته 
  

و لأن موضوع دراستنا يدور جول الفروق الموجودة بين العمال و العاملات في     
أهمية الحاجات المتضمنة في نظرية ماكليلاند للدافعية ، لتحقيق الرضا الوظيفي ، فإن ذلك 

يل تلك الفروق التي تفيد ، و ذلك لوصف و تحلالتحليلي  يتطلب إستعمال المنهج الوصفي
  .الإجابة على التساؤلات التي طرحت في إشكالية الدراسة 

فمن خلال ما تقدمه أدوات البحث المستخدمة في جمع البيانات الإحصائية التي يتم تحليلها 
و تفسيرها في ضوء المعطيات المحددة لأهداف و عينة الدراسة ، يتم بذلك الكشف عن 

  .ها ، و من خلال تقبل أو ترفض فرضيات البحث نوعية الفروق و دلالت
  
  
  
  
  
  

                                                
  44ص . بدون تاریخ . القاھرة  –جامعة عین شمس ، دون طبعة . محاضرات في المنھج العلمي في البحوث الإجتماعیة : سمیر نعیم أحمد :  1
 .19ص  1999المؤسسة الوطنیة للكتاب ، الجزائر /  2دلیل الباحث في المنھجیة و كتابة الرسائل الجامعیة ط :عمار بخوش :  2
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  : أدوات جمع البيانات  -  4
 

ث ، ـبعد أن يكون الباحث قد حدد أهداف بحثه بوضوح ، و صاغ مشكلة البح   
و وضع الفروض ، يكون قد إتضح في ذهنه نوع المادة أو البيانات و المعلومات التي 

رها من خلال الإطار النظري المرتكز عليه يريد جمعها،  و بعدما يكون قد حدد مصد
  ..يأتي تحديد الأدوات المناسبة التي تمكنه من تحقيق ذلك 

  
و في البحوث العلمية أدوات لجمع البيانات معروفة و مشهورة و لكن يختلف     

إستخدامها من بحث لآخر ، و بكيفيات قد تكون مختلفة ، المهم انها تلائم طبيعة البحث في 
  .1لظواهر المدروسة نوعية ا

  
 :الملاحظة :  4-1

    
و هي أداة بحث اساسية و التي يعتمد عليها أي باحث في جمعه للمعلومات ، و لقد    

إستعملنا الملاحظة في كامل مراحل البحث ، إنطلاقا من الخرجات الإستطلاعية ، حيث 
الشروط التي  حدد أولا مدى ملائمة المؤسسة لدراستنا ، ثم بعدها هل تتوفر المؤسسة على

يعالجها البحث ، و من خلال الملاحظة أيضا حددنا بنية المؤسسة ، و عرفنا نوعية العينة 
  .و خصائصها التي تتجه إليها الدراسة 

و كيفية إتصالهم و تفاعلهم مع بعضهم  مو لقد تمت كذلك ملاحظة العمال اثناء عمله   
فية عملهم من أجل تحقيق البعض ، و مدى تحكمهم و سيطرتهم على العمل ، و كي

  نجاحات و إنجازات ، و كيف يحقق لهم كل هذا الرضا الوظيفي ؟ 
  .و لقد إعتمدنا على ملاحظة هذه المتغيرات نتيجة حاجة الدراسة   

  
 : المقابلة :  2- 4
  

المقابلة مثل الإستبيان وسيلة لجمع البيانات من أشخاص لهم خبرة مباشرة أو غير      
دروسة ، و تختلف المقابلة عن الإستبيان في شئ اساسي هو أن مباشرة بالظاهرة الم

  . 2الباحث يوجد في موقف مواجهة مع المبحوث و يقوم بتوجيه أسئلة له بنفسه 
  

و إستعمالنا للمقابلة جاء مكملا للإستبيان و الملاحظة ، لمعرفة مدى صدق الواقع    
ق المقابلة متطابق ، أم أن الذي ندرسه ، و هل ما نلاحظه و ما نتحصل عليه عن طري

هناك تناقضات تجعل الشك يخيم حول صدق النتائج المتحصل عليها ، كما إستعملناها في 
  مل الوحدات الإدارية و الإنتاجيةالحصول على تاريخ المؤسسة و ظروفها و طبيعة ع

                                                
 140ص  –مرجع سابق  –سمیر أحمد نعیم :  1
 214نفس المرجع ، ص –سمیر أحمد نعیم :  2
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مقابلة في المختلفة ، و كلها معطيات لا يمكن الحصول عليها إلا بهذه التقنية كما أفادتنا ال
الدراسة الإستطلاعية بإضافة بعض الحاجات التي يراها العمال ضرورية و مهمة لتحقيق 
رضاهم عن العمل ، رغم أن الجميع إتفق على أن الرضا الوظيفي عملة ناذرة الوجود ، 
بل تكاد تنعدم داخل المؤسسة الجزائرية و كذلك توضيح العديد من الجوانب الغامضة في 

  .راء الدراسة النهائية البحث قبل إج
  

فالمقابلة إستعملت كإحدى الوسائل المساعدة على تطبيق الإستبيان ذلك لكون أن نسبة   
من عينة الدراسة كانت ذات مستوى محدود من التعليم و بالتالي إستعملت المقابلة  % 44

المباشرة لشرح و تفسير و تبسيط بعض البنود ، و الهدف من البحث لكسب ثقة 
  . حوثينالمب
  
  :  الإستبيان:  4-3
  

تعتبر الإستمارة من الوسائل الأساسية التي إعتمدنا عليها في قياس متغيرات     
  .تصال بين الباحث و المبحوث الاكما تعتبر الإستمارة أيضا من اهم وسائل   ،الدراسة

  
ستبيان قائمة من الحاجات التي تعد ضرورية و مهمة لتحقيق لإو لقد تضمن هذا ا   
ات ـذه الحاجـضا الوظيفي ، و تتمثل الصيغة أو الطريقة التي إعتمدناها في وضع هالر

  :ما يلي 
  

و ذلك إنطلاقا من النتائج  ، دراسة 11و البالغ عددها  ، إعتمدنا على الدراسات السابقة •
رورية و ـيها كل دراسة ، بحيث كل دراسة ترى بأن هناك حاجات ضـالتي توصلت إل

  .الوظيفي  مهمة لتحقيق الرضا
و  ،)msq(  إعتمدنا كذلك في وضع بعض الحاجات على مقياس مينسوتا للرضا الوظيفي •

الذي تم وصفه في الفصل الثاني المتعلق بالرضا الوظيفي و المصمم على طريقة ليكارت 
 .و الذي تدرج فيه درجة القبول الشديدة و المعارضة الشديدة 

و الذي تم تقنينه على عينة " نس لدافع الإنجاز عتمدنا كذلك على إستخبار هارمإكما   •
  " .مصرية من طرف رشاد عبد العزيز و صلاح ابو ناهية 

ادة ، و ـيـلاقا من المراجع العلمية التي تناولت القـكما قمنا بوضع بعض الحاجات إنط •
  .التي من خلالها إستخلصنا الحاجات المتعلقة بحاجة القوة و السيطرة و التحكم 

 .مدنا في إعداد الإستبيان على محتوى الإطار النظري لهذه الدراسة كما إعت •
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، و من خلال كل هذا توصلنا إلى إعداد إستبيان يحتوي على قائمة من الحاجات      
 ىبحيث تضمن هذا الإستبيان عل ،التي تعد ضرورية لتحقيق الرضا الوظيفي لدى العمال

  : هي كالتالي حاجة كانت موزعة على ثلاثة محاور و  44
  
و هو يعبر عن حاجة الإنتماء في تحقيق الرضا الوظيفي و عدد بنوده :  المحور الأول –أ 

  بند ا  15
و هو يعبر عن حاجة القوة في تحقيق الرضا الوظيفي و عدد بنوده :  المحور الثاني -ب

  .بندا  12
الوظيفي و عدد و هو يعبر عن حاجة الإنجاز في تحقيق الرضا :  المحور الثالث -جـ 

  .بندا  17بنوده 
  

و المقياس النفسي الذي إعتمد في بناء إستبيان هذه الدراسة هو مقياس ليكارت لقياس  •
الإتجاهات ، لذلك فإن أبعاد الإستجابة على كل بند من بنود هذا الإستبيان تتحدد في ثلاث 

  : فئات هي 
  .فئة أهمية منخفضة  -
 .فئة أهمية متوسطة  -
 .عة همية مرتفأفئة  -
  

، و الذي تم الموافقة  1و من أجل التأكد من هذا الإستبيان عرض على لجنة من المحكمين •
   و . TESTعليه حيث اكدوا على صدقه و أنه يقيس ما أعد لقياسه كما قمنا بإجراء 

RETEST  ، بحيث تم توزيع الإستبيان على مجموعة من العمال متكونة من عشرة أفراد
توزيع نفس الإستبيان على نفس أفراد هذه المجموعة ، ثم قمنا  و بعد اسبوعين أعدنا

بتفريغ البيانات و حساب معامل الإرتباط لبيرسون ، فتحصلنا على معامل ثبات يساوي 
 .مما يدل على أن هذا الثبات مقبول  0.67

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
 .ة سطیف الأستاذ بغول زھیر ، بوعلي نور الدین ، لونیس علي ، بوعبد االله لحسن ، من جامع:  1
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 : عينة الدراسة -5
  

ح شائعا في مجال البحث إن إستعمال العينات لدراسة ظاهرة ما دراسة علمية أصب    
 .1العلمي 

  
ولكن حتى يكون ذلك ممكنا و دقيقا في تمثيل المجتمع الأصلي ، يجب أن يكون      

  .تصميم العينة منسجما مع المبادئ العامة لمنهجية البحث العلمي 
  

وتختلف العينة و طريقة تحديدها ، بإختلاف المعلومات المراد جمعها ، و العمل    
منجز ، و إلى إحتمال الخطأ في التصميم ، وقبل تصميم العينة يجب تحديد الميداني ال

مجتمع الدراسة و معرفة مفرداته و كلما زادت معرفة إطار العينة ، كلما تقلصت 
  2.التحيزات التي قد تطرأ نتيجة الجهل به 

  
ئية بحيث العينة العشوا: وعلى إعتبار أن العينات أنواع ، فإن عينة بحثنا من النوع      

افراد العينة من العمال المنفدين على مستوى دائرة الإنتاج  و أختيرو بطريقة عشوائية 
في إختيار عينة  %30حيث إعتمدنا نسبة حتى نضمن لجميع افراد العينة فرصا متساوية ،

لك حسب طريقة روسكو في ذأفراد ، و  209يتكون من الأصلي الدراسة من مجتمع 
تحديد حجم لرائية تعد من الشروط الإج %30ي يرى بأن نسبة ذو الإختيار حجم العينة 

بحيث يتوزع   ، 3لك للحصول على التوزيع الإعتدالي للظاهرة المدروسةعينة الدراسة وذ
  : العمال المنفدين عبر دائرة الإنتاج و التي تحتوي على أربع ورشات كما يلي 

  
  

  المجموع  إناث  ذكور  الورشات
  35  00  35  ورشة التقطيع 
  52  00  52  ورشة التصنيع 

  51  28  23  ورشة التنظيف و الدهن 
  71  38  33  ورشة التركيب 

  209  66  143  المجموع 
  

  .يمثل توزيع العمال عبر الورشات :  2جدول رقم 
  
  
  

                                                
 1999منشورات جامعة قسنطینة  –دار البعث )  03سلسلة العلوم الإجتماعیة المنھجیة ( أسس المنھجیة في العلوم الإجتماعیة : فضیل دلیو و آخرون :  1

  171ص         
 . 148نفس المرجع ص  –فضیل دلیو و آخرون :  2
 .2006ة سطیف ، محاضرة في منھجیة البحث التطبیقي ، جامع: بغول زھیر :  3
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  % 30حيث حددت نسبة العينة بـ 
  

    x   30مجموع العمال الكلي            الدراسة ةعين
                    100  

   
                        209 x  30         

  عامل  63                                                         
                     100  

  
  x 30مجموع الذكور في الورشات             عينة الذكور 

             100  
  

                     143 x  30         43  عامل  
                   100      

  
  

  x  30مجموع الإناث في الورشات             عينة الإناث 
                     100  

  
                66 x  30              20  عاملة  
               100  

  
  
  :أسلوب المعالجة الإحصائية   - 6
  

انية إثبات أو نفي بما أن دراستنا تتناول البحث عن الفروق بين متغيرين و إمك   
الفرضيات المتعلقة بدلالة الفروق الموجودة بين العمال و العاملات في أهمية الحاجات 

  .المتضمنة في نظرية ماكليلاند للدافعية لتحقيق الرضا الوظيفي 
  

 استعملناهاالنسب المئوية لمعرفة الخصائص الديمغرافية للعينة ، كما  استعملنالذلك   
مدى تحقيقها للرضا لكل من العمال و العاملات ، و حدااجة على كل ح أهميةلمعرفة 

  .إيجاد الفروق بينهماالوظيفي ،و
                                                                 

للدلالة الإحصائية و الذي ترجع نشأته إلى البحث  اختبارو هو  ²ذلك ككما استعملنا ك   
  .في أوائل القرن العشرون  الذي نشره كارل بيرسون
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لحساب دلالة فروق البيانات العددية التي يمكن تحويلها إلى تكرار مثل   ²ويستخدم ك  
  .النسب و الإحتمالات 

  
أنه مقياس لمدى لإختلاف التكرار المشاهد أو الواقعي عن التكرار  ²و الأصل في ك  

  :المحتمل أو المتوقع و يحسب وفق المعادلة التالية 
  
  ²)ت م  –ت و (                                     

 مج=   ²ك      
  ت م                                            

  
  :و هو يتطلب الخطوات التالية    
  ) .ت و ( نقوم بحساب التكرار الواقعي أو المشاهد  -  
  ول نقوم أو فئة من فئات هذا الجد خلية،للحصول على التكرار المتوقع لكل  -  

  :بحساب       
  مجموع العمود  xمجموع الصف             

  =ت م               
    المجموع الكلي                 

  
  ) .ت م  –ت و ( ثم نقوم بطرح التكرار المشاهد من التكرار المتوقع  -
 .²) ت م  –ت و ( ثم نربع هذا الفرق  -
  : قع أي ثم نقسم مربع الفرق في كل خلية على التكرار المتو -
  

  ²)ت م  –ت و (                       
        

  ت م                            
  
  .  ²ثم نقوم بجمع خوارج القسمة للخلايا المختلفة فيكون حاصل الجمع هو قيمة ك -
 :هي تساوي التوافقي وثم نحسب درجات الحرية للجدول  -

  )  1 –عدد الأعمدة (  x)  1 –عدد الصفوف (       
    ²ذات الدلالة المقابلة لعدد درجات الحرية من جدول ك  ²ثم نقوم بالكشف عن قيمة ك -

  .  1 0.05مستوى الدلالة عند     
  

  
  
  

                                                
  .242ص  1999، دار الفكر العربي ، القاھرة ، 1الإحصاء في البحوث النفسیة ، ط: محمد خیري :  1
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  :تفریغ البیانات  -  7
  

فیما  استجاباتھمالدراسة على أفراد العینة ، و حصولنا على  استبیانبعد قیامنا بتوزیع   
، قمنا بعملیة تفریغ إستجابات الأفراد في جداول  ستبیانالایتعلق ببنود كل محور من محاور ھذا 

و مناقشتھا في ضوء الفرضیات الجزئیة لھذه ، النتائج  استخلاصلغرض تحلیل و  ، إحصائیة
  .الدراسة 

  
  :  الخصائص الديمغرافية :1 – 7
  
  :  الجنس:  7-1-1
  

  النسب المئوية  التكرارات  الجنس
  %68.25   43  ذكر 
  %31.75  20  أنثى 

   % 100  63  المجموع 
  

  .يمثل متغير الجنس لأفراد العينة :  3جدول رقم 
    

  :  التعليق على الجدول 
  

أي ما يعادل  %68.25نلاحظ من خلال البيانات الموجودة في هذا الجدول أن نسبة   
فرد  20أي ما يعادل  %31.75فرد من مجموع أفراد العينة ذكور ، في حين نجد نسبة  43

  .أفراد العينة إناث  من مجموع
  

  ،و المكونة في أغلبها من الرجال و بحكم التركيبة البشرية التي تتكون منها المؤسسة  
  ط ـذه الورشات فقـذلك بحكم دور النساء في هذه الورشات يقتصر على العمل في مخابر ه

  ) .ورشة التنظيف و الذهن وورشة التركيب ( 
  

  
  
  
  
  
  
  
  : السن :   7-1-2
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التكرار بالنسبة   الفئات 

  للذكور 
التكرارات   النسب المئوية 

  بالنسبة للإناث 
  النسب المئوية 

  %40  8  %9.31  4  سنة  29 -20من 
 39 – 30من 
  سنة 

23  53.48%  9  45%  

  %15  3  %23.25  10  سنة  49 -40من 
  0  0  %13.95  6  فما فوق  50من 

  %100  20 %100  43  المجموع 
  

  .ر السن بالنسبة لأفراد العينة يمثل متغي:   4جدول رقم 
  

  :  التعليق على الجدول
  

إن الملاحظة الأولى و التي يمكن إستنتاجها من هذا الجدول أن أغلبية أفراد العينة      
و هو ما  % 62.79سنة أي بنسبة  39و  20بالنسبة للذكور تتراوح أعمارهم ما بين 

  .فرد من مجموع الذكور المستجوبين  27يعادل 
  

سنة ، أي  39إلى  20في حين نجد أن أغلبية الإناث كذلك تتراوح أعمارهم ما بين      
فردا من مجموع الإناث المستجوبات ، و نستنتج من  17و هو ما يعادل  %85بنسبة 

سنة ، و هذا يتيح  40خلال كل هذا أن أكبر من نصف أفراد العينة تقل أعمارهم عن 
تطوير مؤهلات هؤلاء الأفراد في مجال الحياة  للمؤسسة على المدى الطويل إمكانية

م ـو العمل على إشباع حاجاتهم و المحافظة على رضاه) التدريب و الترقية ( الوظيفية 
  .و عدم تركهم للمؤسسة 

  
 %37.2سنة تمثل نسبة  40و في المقابل نجد فئة الذكور التي تزيد أعمارهم عن     

لذكور المستجوبين ، و هذا يفتح أمام المؤسسة فردا من مجموع أفراد ا 16أي ما يعادل 
جوانب أخرى لإدارة و تسيير الأفراد كمجال للتنبؤ للإحالة على التقاعد ، و إمكانية تغيير 

  .بعض مناصب العمل  التي لم تعد تتلائم و تقدم بعض الأفراد في السن 
  
  
  
  
  
  : الحالة العائلية:  7-1-3
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التكرارات   الفئات 

  ر بالنسبة للذكو
التكرارات   النسب المئوية 

  بالنسبة للإناث 
  النسب المئوية 

  %50  10  %13.95  06  أعزب 
  %45  9  %83.72  36  متزوج 
  %5  1  %2.32  01  أرمل 

  %100  20 %100  43  المجموع 
                        

  .يمثل الحالة العائلية لأفراد العينة:   5جدول رقم 
  

  : التعليق على الجدول
  

لال البيانات الموجودة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن أغلبية الذكور و الإناث من خ  
فرد من مجموع الذكور  36أي ما يعادل  %83.72متزوجون بحيث نسبة الذكور تساوي 

أفراد من مجموع  9أي ما يعادل  %45المستجوبين ، أما نسبة الإناث المتزوجات يساوي 
  .الإناث المستجوبات 

  
افراد من مجموع أفراد الذكور المستجوبين  6أي ما يعادل  %13.95سبة كما نجد ن  

  . تعازباأفراد من مجموع الإناث المستجوبات  10أي ما يعادل  %50عازبين و نجد نسبة 
  

أي ما يعادل فرد واحد من مجموع الذكور المستجوبين  %2.32في حين نجد نسبة   
  .من مجموع الإناث المستجوبات أرملة أي ما يعادل فرد واحد  % 5أرمل و نجد نسبة 

  
، و نجد أكبر نسبة من  الاجتماعيةفكرة عن التركيبة  نأخذفمن خلال الحالة العائلية   

  من مجموع %71.42مجموع أفراد العينة المستجوبين  متزوجين ، مما يدل أن نسبة 
توى المعيشي و بالمس أساسي ارتباطعن أفراد الأسرة ، و هذا له  مسئولينأفرا د العينة 

الأجر و مدى سده للحاجات و متطلبات أفراد الأسرة و مدى تأثير ذلك على الرضا 
   .الوظيفي

  
  
  
  
  
  
  
   :المستوى التعليمي :  7-1-4
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التكرارات   الفئات 

  بالنسبة للذكور 
التكرارات   النسب المئوية 

  بالنسبة للإناث 
  النسب المئوية 

يعرف القراءة و 
  الكتابة 

8  18.60%  4  20%  

  %30  6  %23.25  10  إبتدائي 
  %35  7  %46.51  20  متوسط 
  %10  2  %6.97  3  ثانوي 

  %5  1  %4.65  2  جامعي 
 % 100  20  %100  43  المجموع 

                        
 .يمثل المستوى التعليمي لأفراد العينة:  6جدول  رقم 

  
 :  التعليق على الجدول

  
  :جدول نورد الملاحظات التالية الواردة في ال الأرقاممن خلال   

  
من مجموع الذكور المستجوبين يعرفون  أفراد 8أي ما يعادل  %18.60أن نسبة      

من مجموع الإناث  أفراد 4أي ما يعادل  %20في حين نجد نسبة  الكتابة،القراءة و 
من فراد  10أي ما يعادل % 23.25كما نجد نسبة  الكتابة،المستجوبات يعرفون القراءة و 

أي ما % 30في المقابل نجد نسبة  الابتدائي،مجموع الذكور المستجوبين ذات المستوى 
كما نجد نسبة  الابتدائي،أفراد من مجموع الإناث المستجوبات ذات المستوى  6يعادل 
أفراد من مجموع الذكور المستجوبين ذات المستوى الثانوي ، في  3أي ما يعادل  6.97%

ا يعادل فردين من مجموع أفراد الإناث المستجوبات ذات أي م %10حين نجد نسبة 
المستوى الثانوي ، في حين نجد أقل نسبة ذات المستوى الجامعي بالنسبة للذكور و الإناث 

  .من مجموع أفراد العينة المستجوبة 
  

فمن خلال هذه النتائج فإن أغلبية العمال و العاملات ذات مستوى تعليمي محدود ،      
عائق أمام الإدارة في إمكانية التطوير، و صقل مهارات بعض الأفراد في مما يشكل 

بعض المجالات ، كما قد يشكل عائق أمام فهم بعض الجوانب التي تتعلق بالسياسات التي 
تنتهجها المؤسسة ، في مجال الأجور، و الحوافز، و زيادة الإنتاج ، مما يؤثر على 

  .رضاهم الوظيفي 
  
  
  
  :ي العمل الخبرة ف:  7-1-5
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التكرارات   الفئات 

  بالنسبة للذكور 
التكرارات   النسب المئوية 

  بالنسبة للإناث 
  النسب المئوية 

 % 85  17  %34.88  15  سنة  1-12
  %15  3  %55.81  24  سنة  13-24
  %0  0  %9.3  4  سنة  25-37

  %100  20  %100  43  المجموع 
    
  .ينة يمثل الخبرة في العمل لأفراد الع:   7جدول رقم 

  
  : التعليق على الجدول 
  

   :التاليةمن خلال النتائج الموجودة في الجدول أعلاه نورد الملاحظات     
  

فردا من مجموع الذكور المستجوبين ذو خبرة  15أي ما يعادل  %34.88أن نسبة    
سنة ، في حين نجد كذلك أن أغلبية الإناث المستجوبات  12في العمل ما بين سنة واحدة إلى 

فرد من  17أي ما يعادل  % 85سنة بنسبة  12ت خبرة في العمل ما بين سنة واحدة إلى ذا
فرد من  24أي ما يعادل % 55.81في حين نجد أن نسبة . مجموع الإناث المستجوبات 

سنة ، و نجد  24سنة و  13مجموع الذكور المستجوبين ذو خبرة في العمل تتراوح ما بين 
اد من مجموع الإناث المستجوبات ذات خبرة في العمل افر 3أي ما يعادل  %15نسبة 

أي ما يعادل  %9.30سنة ، و نجد أقل نسبة بالنسبة للذكور نسبة  24إلى  13تتراوح ما بين 
أفراد من مجموع الذكور المستجوبين ، فمن خلال هذه النتائج نستنتج أن فترة بقاء العامل  4

جاه مستوى العمل و بيئته ، و مختلف المظاهر داخل المؤسسة يؤثر على حالته الوجدانية إت
يتطلب الجهد ) سوناريك ( المؤثرة على الحياة المهنية ، خاصة و أن العمل بهذه المؤسسة 

  .الكبير مما يؤثر ذلك على رضاه في العمل 
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  ."يمثل إستجابات الأفراد حول حاجة الإنتماء: "  8رقم التعليق على الجدول 

  
  :الجدول نورد الملاحظات التالية من خلال  

  
أي ما يعادل  % 90.69نجد أن نسبة "  الأمن و الأمان" المتمثل  بالبند الأولفيما يتعلق  •

فرد من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون  عل ى الأهمية المرتفعة لهذا البند و  39
فئة الإناث  فرد من مجموع إستجابات 19أي ما يعادل   %95في المقابل نجد نسبة 

أفراد  4أي ما يعادل   %9.30يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند في حين ، نجد 
من مجموع إستجابات فئة الذكور يرون بأن حاجة المن و الأمان ذات أهمية متوسطة 

أي ما يعادل فرد واحد من مجموع   %5لتحقيق الرضا الوظيفي ، في المقابل نجد نسبة 
  .لإناث يرون أن هذا البند ذات أهمية منخفضة لتحقيق الرضا الوظيفي إستجابات فئة ا

  
ه هناك فروق حول أهمية هذا البند بالنسبة لكلا الجنسين ، ننلاحظ من خلال النتائج أ  

بحيث نجد الإناث يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند أكثر من الذكور ، ذلك لما يلعبه 
من و الوقاية في مكان العمل من دور كبير في تحقيق الرضا الأمان الوظيفي و توفر الأ

  .الوظيفي 
  
فنجد نسبة " من طرف الآخرين  بالإعتراف و التقدير" و المتعلق  للبند الثانيأما بالنسبة  •

فرد من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون على الأهمية  33أي ما يعادل   76.74%
 12أي ما يعادل   %60ضا الوظيفي ، في المقابل نجد المرتفعة لهذا البند في تحقيق الر

فرد من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في حين 
افراد من مجموع إستجابات فئة الذكور ترى بأن  10أي ما يعادل  % 23.25نجد نسبة 

أفراد من  8أي ما يعادل   %40هذا البند ذو أهمية متوسطة ، في المقابل نجد نسبة 
مجموع إستجابات فئة الإناث يرون بأن الإعتراف و التقدير من طرف الآخرين ذو أهمية 
متوسطة ، و مقارنة لنتائج إستجابات الذكور و الإناث نجد أن فئة الذكور يؤكدون على 

لبند عامل الأهمية المرتفعة لحاجة الإعتراف و التقدير أكثر من فئة الإناث، بإعتبار هذا ا
 .  مهم لتحقيق الرضا الوظيفي 

 
 

 36أي ما يعادل   %83.72، نجد نسبة  " بحاجة الإحترام " و المتعلق البند الثالثأما  •
فرد من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لحاجة الإحترام و 

فرد من  18ادل  أي ما يع % 90تحقيق الرضا الوظيفي ، و في المقابل نجد نسبة 
مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المرتفعة لحاجة الإحترام ، كما نجد 

أفراد من مجموع إستجابات فئة الذكور يرون بأن هذا  7أي ما يعادل   %16.27نسبة 
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أي ما  % 10البند ذو أهمية متوسطة لتحقيق الرضا الوظيفي ، و في المقابل نجد نسبة 
 .ين من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند يعادل فرد

  
نلاحظ من خلال النتائج أن هناك فروق بين الجنسين في أهمية هذا البند بحيث نجد فئة   

  .الإناث يؤكدون الأهمية المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الذكور 
  

، بحيث نجد نسبة "  ل و التفاعل مع زملاء العملالإتصا" و المتمثل في  البند الرابعأما  •
فرد من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون على الأهمية  18أي ما يعادل  % 41.86

ترى بأن هذا البند ذو أهمية )  %41.86( المرتفعة لهذا البند ، في حين نجد نفس النسبة 
 6أي ما يعادل  % 30سبة متوسطة لتحقيق الرضاالوظيفي ، أما بالنسبة للإناث فنجد ن

أفراد من مجموع إستجابات فئة الإناث يرون بأن هذا البند ذو أهمية مرتفعة لتحقيق 
أفراد من مجموع  7أي ما يعادل  % 35الرضا الوظيفي ، في المقابل نجد نسبة 

إستجابات فئة الإناث ترى بأن هذا البند ذو أهمية متوسطة لتحقيق الرضا الوظيفي ، و 
 .ترى بأن هذا البند ذو أهمية منخفضة لتحقيق الرضا الوظيفي)  %35( النسبة  نجد نفس

  
فبمقارنة نتائج فئة الذكور بنتائج فئة الإناث نجد أن هناك فروق من ناحية أهمية هذا     

  . البند، فنجد الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الإناث 
  

ة ــ، نجد نسب "سةـارج المؤسـبزملاء العمل خ "و المتعلق لخامسللبند اأما بالنسبة  •
من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون على الأهمية  افرد 17أي ما يعادل  %  39.53

فرد من مجموع  11أي ما يعادل  %55المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
 .ة لهذا البند إستجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المنخفض

  
نلاحظ من خلال هذا أنه هناك فروق بين الذكور و الإناث حول أهمية هذا البند ،   

بحيث نجد الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الإناث ، أي أن 
  .الذكور لهم حاجة الإنتماء عالية أكثر من فئة الإناث 

  
، بحيث نجد نسبة  "إستقرار العلاقات العائلية "المتمثل في و بالبند السادسأما فيما يتعلق  •

فرد من مجموع إستجابات فئة الذكور ، يؤكدون على الأهمية  26أي ما يعادل  % 60.46
 14أي ما يعادل  %70المرتفعة لهذا البند لتحقيق الرضا الوظيفي ، في المقابل نجد نسبة 

ية المرتفعة لهذا البند ـ كما نجد نسبة فردا من مجموع فئة الإناث يؤكدون على الأهم
همية الأفردا من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون على  15أي ما يعادل  % 34.88

أفراد من مجموع  6أي ما يعادل  % 30المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
وع إستجابات أي ما يعادل فردين من مجم % 4.65إستجابات فئة الإناث ، كما نجد نسبة 

فئة الذكور يرون بأن هذا البند ذو أهمية منخفضة في حين نجد لا شئ بالنسبة للإناث ، 
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فنلاحظ من خلال إستجابات أفراد العينة أنه هناك فروق بين الجنسين في أهمية إستقرار 
العلاقات العائلية و مدى تأثيرها على رضا العامل ، مما يؤثر ذلك على مردوديته 

  .، بحيث نجد فئة الإناث تؤكد أكثر على أهمية هذا البند مقارنة بفئة الذكور  الإنتاجية
  

، فنجد  "استقرار العلاقات مع زملاء العمل "و المتمثل في بالبند السابع يتعلق  أما فيما •
من مجموع استجابات فئة الذكور يؤكدون على  افرد 36أي ما يعادل  % 83.72نسبة 

أي ما  % 60بند لتحقيق الرضا الوظيفي ، في المقابل نجد نسبة الأهمية المرتفعة لهذا ال
فردا من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  12يعادل 

إفراد من مجموع استجابات فئة الذكور يؤكدون  4أي ما يعادل  % 9.30كما نجد نسبة 
أفراد من  6أي ما يعادل  % 30قابل نجد نسبة على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في الم

مجموع الاستجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ـ كما نجد نسبة 
أفراد من مجموع استجابات فئة الذكور يؤكدون على الأهمية  3أي ما يعادل  % 6.97

ردين من مجموع الإناث أي ما يعادل ف %10المنخفضة لهذا البند في المقابل نجد نسبة 
  .يرون بأن هذا البند ذو أهمية منخفضة لتحقيق الرضا الوظيفي 

  
فمن خلال هذه النتائج نلاحظ أنه هناك فروق في أهمية هذا البند المتعلق باستقرار     

و مدى تأثير ذلك على الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس ،  ،العلاقات مع زملاء العمل
تؤكد على الأهمية المرتفعة لاستقرار العلاقات مع زملاء  ،ذكورحيث وجدنا أن فئة ال

لما لهذا البند من أهمية في تحقيق  ،العمل لتحقيق الرضا الوظيفي اكثر من فئة الإناث
و الإنسجام بين جهود الأفراد لتحقيق أهداف المؤسسة بشكل ،رابط تو ال ،و التآلف ،التوافق

  .   أكثر فاعلية 
 

، بحيث  "في إستقرار العلاقات مع رئيس العمل "و المتمثل بالبند الثامنأما فيما يتعلق  •
فردا من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون  40أي ما يعادل  % 93.02نجد نسبة 

  %65على الأهمية المرتفعة لهذا البند لتحقيق الرضا الوظيفي ، و في المقابل نجد نسبة 
 .ناث فرد من مجموع إستجابات فئة الإ 13أي 

  
ستجابات فئة الذكور يؤكدون إأي ما يعادل فردين من مجموع  % 4.65كما نجد نسبة   

افراد من  5أي ما يعادل  % 25على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
  .الإناثمجموع إستجابات فئة 

  
الذكور  أي ما يعادل فرد واحد من مجموع إستجابات فئة % 2.32كما نجد نسبة   

أي ما يعادل فردين  % 10يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند لتحقيق الرضا 

  .الوظيفي 
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قات فمن خلال النتائج نجد أنه هناك فروق بين الجنسين في أهمية إستقرار العلا**   

بحيث نجد فئة الذكور يؤكدون على أهمية هذا البند   ،مع رئيس العمل لتحقيق الرضا الوظيفي 
اكثر من فئة الإناث ، ذلك لما لهذا البند من تأثير على آداء الأفراد و إنتاجهم و رضاهم عن 

ؤدي إلى ظهور مؤشرات عدم الرضا عن العمل مثل يات ــالعمل ، فعدم إستقرار العلاق
  إلخ  ...وكثرة الشكاوي  التمارض يب ، دوران العملالتغ
  
أي ما  % 88.87، بحيث نجد نسبة  "بالتعاون و التشاور"و المتعلق  البند التاسعأما  •

من مجموع إستجابات فئة الذكور يؤكدون على أهمية هذا البند ، في فردا  38يعادل 
  .جابات فئة الإناث فرد من مجموع إست 12أي ما يعادل   % 60المقابل نجد نسبة 

  
أفراد من مجموع إستجابات فئة الذكور  3أي ما يعادل  % 6.97كما نجد نسبة   

 5أي ما يعادل  % 25همية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة لأيؤكدون على ا
  .أفراد من مجموع إستجابات فئة الإناث 

  
إستجابات فئة الذكور يؤكدون أي ما يعادل فردين من مجموع  % 4.65كما نجد نسبة   

أفراد من  3أي ما يعادل  % 15في المقابل نجد نسبة ،همية المنخفضة لهذا البند لأعلى ا
  .مجموع إستجابات فئة الإناث 

  
فمن خلال النتائج نجد أكبر نسبة تؤكد على الأهمية المرتفعة لهذا البند تعود لفئة     

امل التعاون و التشاور من أهم العوامل التي ناث ، بحيث يعد علإالذكور أكثر من فئة ا
   .تؤثر على رضا العامل في عمله و هذا يدخل ضمن الثقافة التنظيمية لأفراد العاملين

  
بحيث نجد :  "المشاركة في النقابة العماليةفي "و المتمثل  بالبند العاشرأما فيما يتعلق  •

فئة الذكور يؤكدون على  فردا من مجموع إستجابات 35أي ما يعادل  % 81.39نسبة 
أي ما  % 40همية المرتفعة لهذا البند لتحقيق الرضا الوظيفي ، في المقابل نجد نسبة لأا

همية المرتفعة لهذا البند ، كما لأافراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدون على ا 8يعادل 
على  افراد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون 4أي ما يعادل  % 9.30نجد نسبة 

 %45سبة ـي المقابل نجد نـا الوظيفي ، فـلهذا البند لتحقيق الرض ةهمية المتوسطلأا
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا  9أي ما يعادل 

أفراد من  4أي ما يعادل  % 9.30البند لتحقيق الرضا الوظيفي ، في حين نجد نسبة 
ذكور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، في المقابل نجد مجموع إستجابات فئة ال

همية لأافراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن  على ا 3أي ما يعادل  %15نسبة 
 .المنخفضة لهذا البند في تحقيقه للرضا الوظيفي 
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فمن خلال النتائج نجد أن هناك فروق بين الجنسين في أهمية المشاركة في     
ة العمالية، و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، فنجد أكبر نسبة تؤكد على الأهمية النقاب

المرتفعة لهذا البند تعود لفئة الذكور أكثر من الإناث ، و ذلك لما لهذا البند من اهمية في 
تحقيق الرضا و بعث الإرتياح و الطمأنينة في نفسية العمال ، ذلك أنه المنفذ الوحيد الذي 

  .ل أن يستعيد من خلاله حقوقه يحاول العام
  

 53.48  ، حيث نجد نسبة" في تكوين صداقات جديدة "، و المتمثل البند الحادي عشرأما  •
فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة  23أي ما يعادل  %

يؤكدن  أفراد من مجوع الإناث 7أي ما يعادل  % 35لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
افراد من  8أي ما يعادل  % 18.60على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في حين نجد نسبة 

في المقابل نجد   ،همية المتوسطة لهذا البندلأمجموع إستجابات الذكور يؤكدون على ا
افراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية  5أي ما يعادل  %25نسبة 

فردا من مجموع  12أي ما يعادل  %27.90د ، كما نجد نسبة المتوسطة لهذا البن
إستجابات فئة الذكور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند في المقابل نجد أن نسبة 

  .افراد من مجموع الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند 8أي ما يعادل  % 40
  
 

نه هناك فروق بين الجنسين من ناحية فمن خلال النتائج المتحصل عليها نجد أ    
أهمية هذا البند ومدى تحقيقه للرضا الوظيفي ، ففي حين نجد أكبر نسبة من فئة الذكور 
يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند و مدى تأثيره على الرضا الوظيفي ، في المقابل 

أي ان فئة الذكور يؤكدون  نجد فئة الإناث تؤكدن بشدة على الأهمية المنخفضة لهذا البند ،
على الأهمية المرتفعة لتكوين صداقات جديدة و التفاعل معها ، مما يؤدي إلى زيادة 

و يعتبر تكوين الصداقات من الحاجات الأساسية لإشباع حاجة  ،شعورهم بالإنتماء
  .مما يؤدي ذلك على شعورهم بالرضا   ،الإنتماء

  
بحيث نجد نسبة "  خرينلآالثقة في ا" لمتمثل في و ا بالبند الثاني عشرأما فيما يتعلق  •

من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية  افرد 32أي ما يعادل  74.41%
أفراد من مجموع  9أي ما يعادل  % 45المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

 ن نجدـي حيذا البند ، فـعة لهـية المرتفـى الأهمـدون علـاث يؤكـإستجابات الإن
همية لأأفراد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على ا 6أي ما يعادل % 13.95نسبة  

افراد من مجموع  3أي ما يعادل  %15المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
أي  % 11.62إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، كما نجد نسبة 

  ،راد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البندأف 5ما يعادل 
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن  8أي ما يعادل  % 40في المقابل نجد نسبة 

  .على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، لتحقيق الرضا الوظيفي 
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جنسين ، حول اهمية إذن نلاحظ من خلال النتائج وجود فروق متباينة بين ال    

الثقة في الآخرين و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، فنجد فئة الذكور يؤكدون على الأهمية 
لهذا البند أكثر من الإناث ، و ذلك لأن فئة الذكور ترى بأن الثقة في الآخرين من  ةالمرتفع

إلى تحقيق  أكثر ، مما يؤدي ذلك الانتماءالعوامل الأساسية التي تؤدي إلى تنمية حاجة 
  .الرضا الوظيفي 

  
، بحيث نجد "  تحقيق الأهداف المشتركة" ، و المتمثل بالبند الثالث عشرأما فيما يتعلق  •

فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية  17أي ما يعادل  % 39.53نسبة
  ،ة لهذا البنديؤكدون على الأهمية المنخفض) %39.53(المرتفعة لهذا البند ، و نفس النسبة 

فردا من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن  11أي ما يعادل  %55في المقابل نجد نسبة 
أفراد من  6أي ما يعادل  %30 على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في حين نجد نسبة 

 .مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المرتفعة لهذا البند 
  

لاحظ تعارض بين الجنسين حول أهمية هذا البند ، كما أنه هناك فمن خلال النتائج ن    
  .هذا البند و مدى تحقيقه للرضا الوظيفي  أهميةفروق واضحة حول 

  
بحيث نجد "  إثارة إنتباه الآخرين" ، و المتمثل في بالبند الرابع عشرأما فيما يتعلق  •

ون على الأهمية فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكد 18أي ما يعادل  41.86%
فردا من مجموع  12أي ما يعادل  % 60المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، فنلاحظ من خلال 
س ـهذا البند حسب متغير الجن أهميةإستجابات أفراد العينة أن هناك فروق متباينة حول 

  .ره على الرضا الوظيفي و مدى تأثي
إفتخارك لإنتمائك لهذه  مدى "، و المتمثل في بالبند الخامس عشرأما فيما يتعلق  •

فرد من مجموع إستجابات الذكور  25أي ما يعادل  %58.13بحيث نجد نسبة "  المؤسسة
 10أي ما يعادل  %50يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

  .اد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البندافر
  

      
  
  
  

  ،فمن خلال إستجابات الأفراد نلاحظ انه هناك فروق حول اهمية هذا البند بين الجنسين  
بحيث نجد أكثر  من نصف مجموع عدد الذكور تؤكد على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، 

و الإفتخار لإنتمائهم لهذه المؤسسة ليس من العوامل المحققة بحيث يرون أن الإعتزاز 
  .للرضا الوظيفي 
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و خلاصة القول نجد أنه هناك فروق حول أهمية هذه الحاجات ، و مدى تحقيقها      

للرضا الوظيفي ، بحيث نجد أكبر نسبة من الموافقة على الأهمية المرتفعة بالنسبة للذكور 
، في حين نجد  %88.37لمتمثل في التعاون و التشاور بنسبة كانت على البند التاسع و ا

ند الأول و المتمثل ـلى البـاث عـمية المرتفعة بالنسبة للإنـهلأأكبر نسبة موافقة على ا
، كما نجد أصغر نسبة للموافقة على الأهمية المنخفضة  %95في الأمن و الأمان بنسبة 

الثالث ، في المقابل نجد أصغر نسبة للموافقة  بالنسبة للذكور على البند الأول و الثاني و
    .%0ادس بنسبة ـهمية المنخفضة بالنسبة للإناث على البند الثاني و الثالث و السلأعلى ا

  
و من خلال هذه النتائج توجد فروق حول أهمية حاجة الإنتماء لتحقيق الرضا     

  .  الوظيفي حسب متغير الجنس 
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  ". يمثل إستجابات الأفراد حول حاجة القوة " : 9جدول رقم على ال التعليق
  

من خلال الجدول رقم المتعلق باستجابات أفراد العينة حول حاجة القوة ، نورد   
  : الملاحظات التالية 

  
فرد من  33أي ما يعادل  % 76.74نجد  نسبة  "باحتلال مراكز قيادية "المتعلق البند الأول •

الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة مجموع إستجابات 
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا  8أي ما يعادل % 40

أفراد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون  3أي ما يعادل  %6.97البند ، كما نجد نسبة 
افراد من  9أي ما يعادل  % 45في المقابل نجد نسبة ،لبند على الأهمية المنخفضة لهذا ا

 .مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند 
  
نلاحظ من خلال النتائج أنه ، هناك فروق بين الجنسين حول أهمية احتلال المراكز     

ون على الأهمية المرتفعة القيادية و مدى تحقيقها لرضا الوظيفي ، بحيث نجد الذكور يؤكد
لهذا البند أكثر من الإناث ، و يرجع سبب هذا الفرق هو تخوف الإناث من احتلال المراكز 

   .إلى الرفض الإجتماعي لهن القيادية و الذي يؤثر على حاجاتهم الإنتمائية مما يؤدي ذلك 
  
 25أي ما يعادل  %58.13فنجد نسبة "  التأثير في سلوك الآخرين" المتمثل في  البند الثاني •

من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند في المقابل نجد افرد
افراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية  3أي ما يعادل  % 15نسبة 

من مجموع إستجابات افرد 16أي ما يعادل  %37.20المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 
أي ما يعادل   %35ذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة ال
  %4.65أفراد من مجموع الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، كما نجد نسبة  7

  ،أي ما يعادل فردين من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على  10أي ما يعادل  %50مقابل نجد نسبة في ال

 .الأهمية المنخفضة لهذا البند 
  

فمن خلال هذه النتائج نرى بأن الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا العامل أكثر   
ذلك أن الذكور من الإناث ، بحيث نجد الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، 
  .يؤكدون على أن إقناع الآخرين عامل مهم من عوامل تحقيق الرضا الوظيفي 

  
أي ما يعادل  %72.90نجد  نسبة  "بالإشراف على أعمال الآخرين "المتعلق البند الثالث •

في   ،فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند 12
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على  9أي ما يعادل  %45المقابل نجد نسبة 

فردا من مجموع  15أي ما يعادل  %34.88لهذا البند ، كما نجد نسبة  المنخفضةالأهمية 
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 % 30إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
ت فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المرتفعة لهذا افراد من مجموع إستجابا 6أي ما يعادل 

 .البند 
  

نلاحظ من خلال النتائج أنه ، هناك فروق بين الجنسين حول أهمية الإشراف على   
الوظيفي ، بحيث نجد الإناث يؤكدن على الأهمية  اتحقيقها للرضمدى وأعمال الآخرين 

ور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند أكثر من الذكور ، في حين نجد الذك
فنلاحظ كذلك أن كلا الجنسين لا يرى بأن الإشراف .من الإناث  أكثرالمتوسطة لهذا البند 

  لآداءـو ذلك من ناحية التقييم الموضوعي ل ، على أعمال الآخرين هو تحمل المسؤولية
اء الفرصة للآخرين لإتخاد ـانة في إعطاء المعلومات عن العمل و إعطـو الأم

  .قرارات و التنسيق في إصدار الأوامر ـال
  

 29أي ما يعادل %67.44نجد  نسبة  ، "بوضع خطط في العمل "المتعلق:  البند الرابع •
فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في المقابل 

دن على الأهمية أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤك 7أي ما يعادل % 35نجد نسبة 
د من مجموع إستجابات افرأ 8أي ما يعادل  %18.60المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 

أي ما  % 45الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
 افراد من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، 9يعادل 

افراد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على  6أي ما يعادل  %13.95كما نجد نسبة 
أفراد من  4أي ما يعادل  %20الأهمية المنخفضة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

 .مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند 
ن حول اهمية هذا البند المتعلق فمن خلال النتائج نلاحظ فروق بين الجنسي    

بوضع خطط في العمل و مدى تحقيقه للرضا الوظيفي ، و الذي نجد فئة الذكور تؤكد 
على الأهمية المرتفعة لهذا البند اكثر من الإناث ، بحيث نجد الذكور يسعون إلى إشباع 
 حاجة القوة عن طريق وضع خطط في العمل مما يساعدهم على فرض سلطتهم في العمل

.  
  

أي ما  %83.72، نجد  نسبة " في القدرة على التفكير و التحليل "و المتمثل البند الخامس •
 ،فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  36يعادل 

أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن  7أي ما يعادل  %35في المقابل نجد نسبة 
أفراد من مجموع  3أي ما يعادل % 6.97على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 

 %55إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
ة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة فردا  من مجموع إستجابات فئ 11أي ما يعادل 

 . لهذا البند 
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فنلاحظ من خلال النتائج أن هناك فروق بين الجنسين حول أهمية القدرة على      
همية لأالتفكير والتحليل ومدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث نجد الذكور يؤكدون على ا

يعود إلى طبيعة الجنس ،بحيث  المرتفعة لحاجة التفكير والتحليل أكثر من الاناث وذلك
ترى فئة الذكور أنه عن طريق التفكير والتحليل، يستطيعون إشباع حاجة القوة وتحقيق 

  .الوظيفي بذلك الرضا
  

أي ما يعادل  %83.72نجد  نسبة  ،" بالقدرة على إقناع الآخرين "والمتعلق البند السادس  •
في   ،همية المرتفعة لهذا البندفردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأ  36

فردا من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على  11أي ما يعادل  %55المقابل نجد نسبة 
أفراد من مجموع  4أي ما يعادل  %9.30الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 

 %30نسبة  إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد
أفراد من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا  6أي ما يعادل 

 . البند 
افراد من مجموع إستجابات الذكور  3أي ما يعادل  %6.97في حين نجد نسبة   

 3أي ما يعادل   %15يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
  .مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند  افراد من

  
فمن خلال النتائج نجد هناك فروق بين الجنسين حول أهمية حاجة القدرة على إقناع   

الآخرين و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث نجد الذكور يؤكدون على الأهمية 
فئة الذكور ترى بأن القدرة على إقناع المرتفعة لهذه الحاجة اكثر من الإناث ، بحيث 

الآخرين يستطيعون من خلالها إشباع حاجة القوة و السلطة لما لها من تأثير على الرضا 
  .الوظيفي 

  
  ü فردا  31أي ما يعادل  %72.09نجد  نسبة  ، "بالثقة في النفس "و المتعلق البند السابع

لمرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد الذكور يؤكدون على الأهمية ا استجاباتمن مجموع 
الإناث أي أكثر من نصف عدد  استجاباتفردا من مجموع  12أي ما يعادل  %60نسبة 
يؤكدن على الأهمية المرتفعة لهذه الحاجة و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، في   ،الإناث

ؤكدون على الذكور ي استجاباتأفراد من مجموع  7أي ما يعادل  %16.27حين نجد نسبة 
من مجموع  أفراد 3أي ما يعادل  %15الأهمية المتوسطة لهذا البند في المقابل نجد نسبة 

  %11.62الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في حين نجد نسبة  استجابات
الذكور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا  استجاباتفراد من مجموع أ 7أي ما يعادل 

   .البند
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الإناث يؤكدن  استجاباتأفراد من مجموع  5أي ما يعادل   %25في المقابل نجد نسبة   
  .على الأهمية المنخفضة لهذا البند 

  
و من خلال النتائج نجد هناك فروق بين الجنسين حول أهمية الثقة بالنفس و مدى     

تفعة لهذه الحاجة تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث نجد فئة الذكور تؤكد على الأهمية المر
أكثر من فئة الإناث ، حيث ترى فئة الذكور أن الثقة بالنفس من الحاجات الأساسية التي 

أهدافه و قراراته و قدراته ، ذلك بو ذلك بإيمان الفرد ، يستطيع الفرد أن يستمد منها القوة 
دم الرضا ان إنعدام الثقة يؤثر على التفكير و الشعور و السلوك ، مما يؤدي ذلك إلى ع

 .الوظيفي 
  

 39أي ما يعادل  %90.69، بحيث نجد نسبة  "بإصدار الأوامر "و المتعلق البند الثامن •
، في  من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون بشدة على الأهمية المرتفعة لهذا البند افرد

افراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدون على  8أي ما يعادل  %40المقابل نجد نسبة 
أي ما يعادل فرد واحد من  % 2.32همية المرتفعة لهذا البند ، في حين نجد نسبة الأ

مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، في المقابل نجد 
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا  9أي  % 45نسبة 
 .البند 

  
   لنتائج نلاحظ انه هناك فروق بين الجنسين حول أهمية إصدار الأوامرفمن خلال ا       

و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث وجدنا فئة الذكور تؤكد بشدة على الأهمية  
المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الإناث ، ذلك ان فئة الذكور يشبعون حاجة القوة من خلال 

  .يؤدي إلى شعورهم بالرضا الوظيفي إصدارهم للأوامر و التعليمات مما 
  
ü أي  % 34.88، بحيث نجد نسبة "بالميل إلى السيطرة و التحكم "و المتعلق البند التاسع

  ،فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند 15ما يعادل 
د بالنسبة للذكور ، أما تؤكد على الأهمية المتوسطة لهذا البن) %34.88( و نفس النسبة 

فردا من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن  14أي ما يعادل  % 70بالنسبة للإناث فنجد 
افراد من مجموع  4أي ما يعادل  % 20على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في حين 

  .إستجابات الإناث يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند 
  

  طرة ــمية عامل السيـنلاحظ هناك فروق بين الجنسين حول أهفمن خلال النتائج        
و التحكم و مدى تحقيقه للرضا الوظيفي وذلك من خلال إشباع دافع السيطرة و الذي يعبر 

  .عن الرغبة الشديدة لإشباع حاجة القوة 
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أي  %51.16نجد  نسبة  ، بالمشاركة و التأثير في إتخاد القراراتو المتعلق  البند العاشر   •
فرد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ،   22ما يعادل 

أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدون  4أي ما يعادل  % 20في المقابل نجد نسبة 
أفراد من   9أي ما يعادل  %  20.92على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 

في المقابل نجد نسبة  ،المتوسطة لهذا البند بات الذكور يؤكدون على الأهميةمجموع إستجا
فردا من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية  13أي ما يعادل  % 65

بحيث نجد أكبر من نصف عدد الإناث يؤكدون على الأهمية المتوسطة ،المتوسطة لهذا البند 
 .الوظيفي  العامل ، و مدى تحقيقه للرضا ذاله

 
فمن خلال النتائج نجد أن هناك فروق حول اهمية حاجة المشاركة و التأثير في إتخاد    •

القرارات حسب متغير الجنس ، بحيث نجد فئة الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا 
 البند اكثر من الإناث ، بحيث نجد فئة الذكور تستمد قوتها من المشاركة و التأثير في إتخاد
القرارات ، و الذي يمثل المواجهة المستمرة للمشاكل التي تتعرض لها المؤسسة ، و العمل 
على حلها و إتخاد القرار الصائب و الذي يؤدي إلى الشعور بالرضا ، في حين نجد اكثر من 
نصف عدد الإناث ترى بأن حاجة المشاركة و التأثير في إتخاد القرارات أنها ذات اهمية 

ذلك لخوفهن من أن تتعارض مع حاجاتهن للإنتماء ، مما يؤدي بهن إلى متوسطة ، و 
  .الرفض الإجتماعي 

  
 21أي ما يعادل % 48.83نجد  نسبة  "بالعقاب و الثواب "و المتعلق البند الحادي عشر* 

فرد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في المقابل 
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدون على الأهمية  8أي ما يعادل  % 40نجد نسبة 

فردا من مجموع  13أي ما يعادل  % 30.23المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 
 % 45إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا  افراد من مجموع إستجابات 9أي ما يعادل 
 .البند 

 
قاب ـبند المتعلق بالعـروق حول أهمية الـونلاحظ من خلال هذه النتائج أن هناك ف    

و الثواب ، بحيث نجد فئة الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، و مدى تأثيره 
العقاب و هو أن يعاقب العامل على شئ غير على الرضا الوظيفي أكثر من فئة الإناث ، ف

مرغوب فيه ، في حين الثواب يتمثل في الحوافز و المكافآت ، لما لها تأثير على الرضا 
  .الوظيفي 
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فرد من   43أي ما يعادل  % 100نجد  نسبة  "بالأجر "المتعلقو  عشر البند الثاني  •
المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد مجموع إستجابات الذكور يؤكدون بشدة على الأهمية 

فردا من مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية  19أي ما يعادل  % 95نسبة  
 .المرتفعة لهذا البند 

فنلاحظ أن فئة الذكور تؤكد بشدة على الأهمية المرتفعة للأجر بحيث يعد عاملا يستمد   
انة الإجتماعية و رمز للتقدير و عرفان الفرد من خلاله قوته و سلطته ، فهو يرمز للمك

  .المنظمة لأهميته 
  

نلاحظ أنه هناك فروق بين  12من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم ** 
الجنسين حول أهمية البنود المتعلقة بحاجة القوة ومدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، حيث نجد 

نسبة للذكور على البند الثاني عشر و المتمثل أكبر نسبة للموافقة على الأهمية المرتفعة بال
  . %95، كذلك بالنسبة للإناث بنسبة   %100في الأجر بنسبة 
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  ".يمثل إستجابات الأفراد حول حاجة الإنجاز ": 10جدول رقم التعليق على ال   

  
 25أي ما يعادل   % 58.13نجد  نسبة ، بحيث  "بتحسين المستوى "المتعلق البند الأول •

فرد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد 
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدون على الأهمية  18أي ما يعادل  % 90نسبة 

ابات أفراد من مجموع إستج 8أي ما يعادل   % 18.60المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 
أي ما يعادل   %10الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

 .فردين من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند 
 

فمن خلال النتائج نلاحظ ان هناك فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في   
توى و مدى تأثيره على الرضا الوظيفي ، بحيث نجد فئة الإناث تؤكد بشدة على تحسين المس

الأهمية المرتفعة لحاجة تحسين المستوى أكثر من الذكور ، و ما لهذا البند من تأثير على 
  .الآداء و الإنتاج و الرضا الوظيفي 

  
فرد  35ما يعادل أي  % 81.39نجد  نسبة  " بالطموح و المثابرة "و المتعلق البند الثاني •

من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد 
أفراد من مجموع إستجابات الإناث يؤكدون على الأهمية  9أي ما يعادل  % 45نسبة 

افراد من مجموع إستجابات  5أي ما يعادل   % 11.62كما نجد نسبة   ،المرتفعة لهذا البند
أي ما   % 40كور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة الذ

 .افراد من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند  8يعادل 
  

فمن خلال هذه النتائج نلاحظ أن هناك فروق بين الجنسين ، حول اهمية هذا البند   
لمثابرة ، بحيث نجد فئة الذكور تؤكد على الأهمية المرتفعة لحاجة المتمثل في الطموح وا

الطموح و المثابرة أكثر من الإناث ، ذلك أن الطموح و المثابرة يعد العائد الذي يرتقب الفرد 
أن يحصل عليه و يمثل هدفا يحدد إتجاه سلوك الفرد ، و معيار يقيس به الفرد نجاحه أو 

  .يؤدي ذلك على الشعور بالرضا فشله فيما حققه فعلا ، مما 
  
نجد  نسبة  ،" المخاطرة و تحمل المسؤولية "و المتمثل في بالبند الثالثأما فيما يتعلق  •

فرد من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية  21أي ما يعادل  % 48.83
وع إستجابات أفراد من مجم 8أي ما يعادل  % 40المرتفعة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

أي ما يعادل   % 37.20الإناث يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 
فردا من مجموع إستجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في  16

افراد من مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على  3أي ما يعادل   % 15المقابل نجد نسبة 
 .همية المتوسطة لهذا البند الأ
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فمن خلال النتائج المتحصل عليها نلاحظ هناك فروق بين الجنسين حول أهمية حاجة   

المخاطرة و تحمل المسؤولية ومدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث نجد فئة الذكور تؤكد 
اجة الإنجاز على الأهمية المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الإناث ذلك أن الذكور يشبعون ح

عن طريق المخاطرة و تحمل المسؤولية ، في حين نجد الإناث يخفن من أن تتعارض هذه 
  .الحاجة مع حاجات الإنتماء ، مما يؤثر على الرضا الوظيفي 

  
ü  أي ما   %79.06نجد  نسبة  "في التفوق و النجاح "و المتمثل بالبند الرابعأما فيما يتعلق

تجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في فرد من مجموع اس  34يعادل 
أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على  13أي ما يعادل  % 65المقابل نجد نسبة 

أفراد من مجموع  5أي ما يعادل   % 11.62الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 
  % 35سطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتو

أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا  7أي ما يعادل 
 .البند 
  

افراد من مجموع استجابات فئة الذكور  4أي ما يعادل   %9.30في حين نجد نسبة   
 .بالنسبة للإناث  يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد لا شئ

  
فمن خلال النتائج نجد فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في التفوق و   

النجاح و مدى تحقيقه للرضا الوظيفي ، بحيث نجد كلا الجنسين أكدوا على الأهمية المرتفعة 
النجاح أكثر من لهذا البند ، إلا أن الذكور أكدوا بشدة على الأهمية المرتفعة لحاجة التفوق و 

ذلك ان حسب الدراسات نجد فئة الإناث يحققن النجاح في المهام التقليدية ، و ذلك الإناث ، 
لتحقيق مشاعر التقدير و الاحترام حول ذواتهم ، و الخوف من النجاح لأن ذلك يهدد 

  .علاقاتهم الإنتمائية مما يؤثر على رضاهم الوظيفي 
  
 ü  65.11نجد  نسبة  "الاستقلالية في العمل "و المتمثل في سبالبند الخامأما فيما يتعلق % 

  ،فردا من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند 28أي ما يعادل 
أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدون  10أي ما يعادل  % 50في المقابل نجد نسبة 

فردا من مجموع  12أي ما يعادل  % 27.90ا نجد نسبة على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كم
أي   %40في المقابل نجد نسبة  ،استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند

 .أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند  8ما يعادل 
 

أفراد من مجموع استجابات الذكور   3أي ما يعادل   %6.97في حين نجد نسبة   
أي ما يعادل فردين من  % 10يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند ، في المقابل نجد 

  .مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند 
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من خلال النتائج نلاحظ فروق بين الجنسين حول اهمية هذا البند المتمثل في   
لية في العمل و مدى تأثيره على الرضا الوظيفي ، بحيث نجد الذكور يؤكدون على الإستقلا

الأهمية المرتفعة لحاجة الإستقلالية في العمل أكثر من فئة الإناث ، بحيث نجد الذكور 
يؤكدون على الإستقلالية في العمل و هذا يعود إلى الإستقلال الشديد في مرحلة الطفولة ، و 

له مهاراته و قدرات في العمل أكثر مما يؤدي ذلك إلى شعورهم بالرضا الذي يبدي من خلا
  .عن العمل 

  
فردا من  27أي ما يعادل  % 62.11نجد  نسبة  "بتحقيق الذات "و المتعلق البند السادس •

مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في المقابل نجد نسبة 
أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المرتفعة  15أي ما يعادل  % 75

فردا من مجموع استجابات الذكور  11أي ما يعادل  %25.58لهذا البند ، كما نجد نسبة 
 يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة

دن على الأهمية أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤك 5أي ما يعادل  % 25 
 .المتوسطة لهذا البند 

  
افراد من مجموع استجابات فئة الذكور  5أي ما يعادل  %11.62في حين نجد نسبة   

 .يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد لا شئ بالنسبة للإناث 
  

فمن خلال النتائج نجد فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في تحقيق   
الذات و مدى تحقيقه للرضا الوظيفي ، حيث نجد فئة الإناث تؤكد بشدة على الأهمية 
المرتفعة لهذا البند أكثر من الذكور ، بحيث نجد فئة الإناث تحاول أن تحقق ذاتها من 
خلال الإستفادة القصوى من القدرات و الإمكانات و المهارات ، و البحث عن المهام التي 

  .راتهم و تسمح لهم بالتطور و إستخدام أساليب إبداعية و إبتكارية تتحدى قدراتهم و مها
  

فردا من  31أي ما يعادل  %72.09نجد  نسبة  "بالإبداع و الإبتكار "والمتعلق البند السابع •
في المقابل نجد نسبة  ،مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند 

من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المرتفعة فردا  12أي ما يعادل  % 60
أفراد من مجموع استجابات الذكور  9أي ما يعادل  % 20.93لهذا البند ، كما نجد نسبة 

 8أي ما يعادل  %40يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
 .لأهمية المتوسطة لهذا البند أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على ا

  
افراد من مجموع استجابات فئة الذكور  3أي ما يعادل  %6.97في حين نجد نسبة   

 .يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد لا شئ بالنسبة للإناث 
  

فمن خلال النتائج نلاحظ هناك فروق بين الجنسين حول أهمية الإبداع و الابتكار و   
قه للرضا الوظيفي ، حيث نجد فئة الذكور يؤكدون بشدة على الأهمية المرتفعة مدى تحقي
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لهذا البند أكثر من فئة الإناث ، بحيث نجد الذكور يؤكدون على حاجة الإبداع و الابتكار 
لأنه من خلالها يتم إشباع حاجة الإنجاز لما يحقق لهم من فرص التقدم والنمو الذاتي مما 

  .رضا يؤدي إلى شعورهم بال
  

أي ما  %74.41، نجد نسبة "بالجدية في العمل"و المتعلق  بالبند الثامنأما فيما يتعلق  •
فرد من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند    32يعادل 

أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن  14أي ما يعادل  %70في المقابل نجد نسبة 
أفراد من  9أي ما يعادل  % 20.93لمرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة على الأهمية ا

مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد 
أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية  4أي ما يعادل   %20نسبة 

 .المتوسطة لهذا البند 
  

أي ما يعادل فردين من مجموع استجابات فئة الذكور  %4.65سبة في حين نجد ن  
أي ما يعادل فردين من  %10يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد نسبة 

 .مجموع استجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند 
  

لهذا البند المتمثل في  فمن خلال النتائج نجد كلا الجنسين يؤكدان على الأهمية المرتفعة  
الجدية في العمل ، إلا ان فئة الذكور أكدت بشدة على أهمية الجدية في العمل و مدى 

  .تأثيرها على الرضا الوظيفي أكثر من فئة الإناث 
  

 بة ـسـ، نجد  ن "ةـقيق الأعمال الصعبـبالحرص على تح "قـو المتعل البند التاسعأما  •
من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية فردا  20أي ما يعادل  % 46.51

أفراد من مجموع استجابات  9أي ما يعادل  %45المرتفعة لهذا البند في المقابل نجد نسبة 
أي ما يعادل  % 34.88الإناث يؤكدن على الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 

ية المتوسطة لهذا البند ، في أفراد من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهم 15
أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن  8أي ما يعادل  %40المقابل نجد نسبة 

 .على الأهمية المتوسطة لهذا البند 
  

أفراد من مجموع استجابات فئة الذكور  8أي ما يعادل  %18.6في حين نجد نسبة   
افراد من  3أي ما يعادل  %15نسبة يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد 

  .مجموع إستجابات الإناث 
  

د ـنتائج نلاحظ أن كلا الجنسين يؤكدان على الأهمية المرتفعة لهذا البنـفمن خلال ال  
و المتمثل في الحرص على تحقيق الأعمال الصعبة ، لكن نجد فئة الذكور تؤكد على 

ذلك أن إنجاز المهام الصعبة يؤدي على  الأهمية المرتفعة لهذه الحاجة اكثر من الإناث ،
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التغلب على العقبات بكفاءة و بأقل قدر ممكن من الوقت و الجهد ، و بأفضل مستوى من 
  .الآداء ، مما يؤدي ذلك على شعورهم بالرضا الوظيفي 

  
  30أي ما يعادل % 69.76بحيث نجد  نسبة  "بوضوح الواجبات "و المتعلق البند العاشر •

استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في المقابل  فرد من مجموع
أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على الأهمية  14أي ما يعادل  %70نجد نسبة 

أفراد من مجموع  10أي ما يعادل  %23.25المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 
  %20وسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المت

أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا  4أي ما يعادل 
 .البند 

  
افراد من مجموع استجابات فئة الذكور  3أي ما يعادل  %6.97في حين نجد نسبة   

أي ما يعادل فردين من  %10يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد نسبة 
 .مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند 

  
فمن خلال النتائج نجد فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل حول أهمية   

وضوح الواجبات و مدى تأثيرها على تحقيق للرضا الوظيفي، بحيث نجد أن فئة الإناث 
المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الذكور بحيث نجد فئة الإناث تشبع  تؤكد على الأهمية

حاجة الإنجاز عن طريق وضوح الواجبات و المهام التي تقوم بها و التي من خلالها تبدي 
القدرات و المهارات و الإمكانات و تحقق النجاح بذلك مما يؤدي ذلك إلى شعورهن 

  .بالرضا الوظيفي 
  

  28أي ما يعادل  %65.11، نجد نسبة "بفرص الترقية "المتعلق و البند الحادي عشرة •
فرد من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في المقابل 

أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على الأهمية  14أي ما يعادل   %70نجد نسبة 
أفراد من مجموع استجابات  6أي ما يعادل   %13.95المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 

أي ما  %15الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
 .أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند  3يعادل 

  
ستجابات فئة الذكور افراد من مجموع ا 9أي ما يعادل  %20.93في حين نجد نسبة   

افراد من  3أي ما يعادل   %15يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد نسبة 
 .مجموع إستجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند 

  
فمن خلال النتائج نجد فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في فرص   

لرضا الوظيفي ، حيث نجد فئة الإناث أكدت على الأهمية المرتفعة الترقية و مدى تحقيقه ل
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لهذا البند أكثر من فئة الذكور و ذلك ان فئة الإناث ترى بأن الترقية عامل مهم لتحقيق 
  .الرضا الوظيفي ، و ذلك بفضل الطموح و المثابرة و توقعات العامل للترقية 

  
  11أي ما يعادل  %25.58، نجد نسبة "عملروتينية ال"و المتمثل في  البند الثاني عشرة •

فردا من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في المقابل 
أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على الأهمية  5أي ما يعادل  %25نجد نسبة 

أي ما  % 55.81بة المرتفعة لهذا البند ، في حين نجد أكثر من نصف عدد الذكور أي نس
فردا من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند  24يعادل 

أفراد يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا  8أي ما يعادل  %40في المقابل نجد نسبة 
  .البند 

  
فمن خلال النتائج المتحصل عليها حسب آراء العمال و العاملات نجد فروق بين   
نسين، حول أهمية هذا البند المتمثل في روتينية العمل و مدى تأثيره على الرضا الج

الوظيفي، إلا أننا نلاحظ كل من فئة الذكور و الإناث أكدوا بشدة على الأهمية المنخفضة 
لهذا البند ، لكن نجد أكثر من نصف أفراد الذكور يرون بأن الأعمال الروتينية لا تحقق 

دي إلى الشعور بالملل و الاستياء ، لأن ذلك يمنع تطوير المهارات الرضا الوظيفي بل تؤ
  .و القدرات و بذلك عدم إشباع حالة الإنجاز ، مما يؤدي إلى الشعور بعدم الرضا 

  
أي ما يعادل  %51.62، نجد نسبة  "بتوفر دورات تدريبية "و المتعلق البند الثالث عشرة •

ون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في فردا من مجموع استجابات الذكور يؤكد  22
فردا من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على  11أي ما يعادل  %55المقابل نجد نسبة 

فردا من مجموع  12أي ما يعادل  %27.90الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة 
  %30مقابل نجد نسبة استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في ال

أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا  6أي ما يعادل 
 .البند 

  
افراد من مجموع استجابات فئة الذكور  9أي ما يعادل  %20.93في حين نجد نسبة   

من  أفراد 3أي ما يعادل  %15يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد نسبة 
 .مجموع إستجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة 

  
فمن خلال النتائج نجد فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في توفر   

دورات تدريبية و مدى تأثيرها على الرضا الوظيفي ، بحيث نجد فئة الإناث تؤكد على 
ور ، ذلك أن فئة الإناث تحاول بإصرار و الأهمية المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الذك

اجتهاد أن تحقق التفوق و النجاح و أن تثبت وجودها في أي مجال من المجالات ، فمن 
خلال الدورات التدريبية تستطيع أن تطور و تنمي قدراتها و مهاراتها و إشباع بذلك حاجة 

  .الإنجاز مما يؤدي إلى شعورها بالرضا الوظيفي 
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أي ما يعادل  % 62.79، نجد  نسبة " بالمنافسة و التحدي "و المتعلق عشرةالبند الرابع  •

فرد من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في  27
أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على  8أي ما يعادل % 40المقابل نجد نسبة 

أفراد من مجموع  9أي ما يعادل  %20.93نسبة  الأهمية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد
 %35استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 

أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا  7أي ما يعادل 
 .البند 

  
د من مجموع استجابات فئة الذكور افرا 7أي ما يعادل  % 16.27في حين نجد نسبة   

افراد من  5أي ما يعادل  %25يؤكدون على الأهمية المنخفضة ، في المقابل نجد نسبة 
 . .مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدون على الأهمية المنخفضة لهذا البند 

  
و  فمن خلال النتائج نجد فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في المنافسة  

التحدي و مدى تحقيقه للرضا الوظيفي ، بحيث نجد فئة الذكور تؤكد على الأهمية المرتفعة 
لهذا البند أكثر من فئة الإناث ،و ترى فئة الذكور أنه بتحقيق و بلوغ النجاح لا بد من 

  .المنافسة و التحدي و ذلك لبلوغ معايير الإمتياز مما يؤذي ذلك على الشعور بالرضا 
  

  27أي ما يعادل  %62.79، نجد  نسبة  "بتنوع العمل "و المتعلق امس عشرةالبند الخ •
فردا من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في المقابل 

أي ما يعادل  نصف عدد فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المرتفعة لهذا  %50نجد نسبة 
فردا من مجموع استجابات الذكور  11ي ما يعادل أ % 25.58البند ، كما نجد نسبة 

 7أي ما يعادل   35يؤكدون على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
 .أفراد من مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند 

  
ابات فئة الذكور افراد من مجموع استج 5أي ما يعادل  %11.62في حين نجد نسبة   

 3أي ما يعادل  %15يؤكدون على الأهمية المنخفضة  لهذا البند ، في المقابل نجد نسبة 
  . فئة الإناث يؤكدن على الأهمية المنخفضة لهذا البند  استجاباتأفراد من مجموع 

  
فمن خلال النتائج نجد فروق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في تنوع العمل   
مدى تحقيقه للرضا الوظيفي ، بحيث نجد فئة الذكور تؤكد على الأهمية المرتفعة لهذا و 

من فئة الإناث ، ذلك أن التنوع في العمل يستطيع العمال من خلاله إظهار  أكثرالبند 
قدراتهم و مهاراتهم و كفاءاتهم ، فالتنوع يقلل من تكرار المهام و هذا يقلل من الملل مما 

  .لرضا الوظيفي يؤدي ذلك إلى ا
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أي ما يعادل % 100، نجد  نسبة  "بالظروف الفيزيقية "و المتعلق البند السادس عشرة •
فرد من مجموع استجابات الذكور يؤكدون بشدة على الأهمية المرتفعة لهذا البند     43

أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن  18أي ما يعادل  %90في المقابل نجد نسبة 
أي ما يعادل فردين من  % 10مية المرتفعة لهذا البند ،  في حين نجد نسبة على الأه

 .مجموع استجابات فئة الإناث يؤكدان على الأهمية المتوسطة 
  

فمن خلال النتائج نجد كلا الجنسين يؤكد على الأهمية المرتفعة لهذا البند المتمثل في     
بحيث نجد فئة الذكور أكدت ذلك أكثر  الظروف الفيزيقية و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ،

ذلك ان للظروف الفيزيقية تأثير على الرضا الوظيفي ، خاصة و أن .من فئة الإناث 
المؤسسة التي أجرينا بها الدراسة الميدانية كانت تفتقد إلى الظروف الفيزيقية الجيدة 

  .ميوله  و و آدائه مما يؤثر ذلك على سلوك العامل) الأرضية، التدفئة ،التهوية والإضاءة(
  

أي ما  %100، نجد  نسبة  "في إنتظام ساعات العمل "و المتمثل  البند السابع عشرة •
فرد من مجموع استجابات الذكور يؤكدون على الأهمية المرتفعة لهذا البند  في  43يعادل 

أفراد من مجموع استجابات الإناث يؤكدن على  16أي ما يعادل % 80المقابل نجد نسبة 
أفراد من مجموع  3أي ما يعادل  %15همية المرتفعة لهذا البند ، كما نجد نسبة الأ

أي ما يعادل فرد  %5استجابات الإناث يؤكدن على الأهمية المتوسطة لهذا البند ، ونسبة 
 .الإناث ، يؤكدن على الأهمية المنخفضة في هذا البند   استجاباتواحد من مجموع 

  
روق بين الجنسين حول أهمية هذا البند المتمثل في إنتظام فمن خلال النتائج نجد ف    

على الأهمية  أكدتساعات العمل و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث نجد فئة الذكور 
المرتفعة لهذا البند أكثر من فئة الإناث ، ذلك أن نظام العمل بالمؤسسة التي أجرينا بها 

ات مما يؤثر ذلك على رضا العمال لأن في أغلب الدراسة الميدانية تعتمد على نظام الوردي
 .  الأحيان تتعارض ساعات العمل مع  أوقات الراحة 

 
، نجد انه هناك فروق بين  13فمن خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم     

الجنسين حول أهمية البنود المتعلقة بحاجة الإنجاز و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، بحيث 
و حاجة ،ة الذكور أكدت بشدة على الأهمية المرتفعة لحاجة الظروف الفيزيقية نجد فئ

و هذا وفقا للآراء العمال ، بحيث ترى فئة الذكور  % 100إنتظام ساعات العمل بنسبة 
يحقق من خلاله الفرد إنجازات  لابأن الظروف الفيزيقية و إنتظام ساعات العمل يعد عام

  .تؤدي إلى شعوره بالرضا 
  

توى و ـؤكد على الأهمية المرتفعة لحاجة تحسين المسـفي المقابل نجد فئة الإناث ت    
و هذا وفقا لآراء العاملات ، لأن فئة الإناث تشبع حاجة  % 90الظروف الفيزيقية بنسبة 

الإنجاز عن طريق تحسين المستوى و الظروف الفيزيقية ، مما يؤدي ذلك إلى شعورهم 
  .بالرضا الوظيفي 
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  .يمثل الإستجابات الكلية لأفراد العينة  : 11الجدول رقم
  

  البدائل         
  

  الحاجات

  أهمية مرتفعة   أهمية متوسطة   أهمية منخفضة 
  الإناث  الذكور  الإناث  الذكور  الإناث   الذكور 

  %60  %64.80  %28.33  %19.37  %22  %15.81  حاجة الإنتماء 
  %40.41  %66.86  %35  %18.79  %24.85  %14.34  حاجة القوة 
  %60  %66.21  %27.05  %19.97  %12.94  %13.81  الإنجاز 

  
  : التعليق على الجدول

  
  من أهم النتائج التي يمكن إستخلاصها من خلال الأرقام الواردة في الجدول النهائي  

  : ما يلي 
  
وجود إختلاف و فروق بين الجنسين من حيث أهمية الحاجات المتضمنة في نظرية  -

 .و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية ،ند ماكليلا
 
بحيث نجد حاجة القوة في المرتبة الأولى من حيث الأهمية المرتفعة في تحقيق الرضا  -

  ،و هذا وفقا لآراء العمال ،% 66.86الوظيفي لفئة الذكور في المؤسسة الوطنية بنسبة 
مال ، أكدت على عدم أهمية حاجة القوة و هذا وفقا لآراء الع %14.34بينما نجد نسبة 

 .في تحقيق الرضا الوظيفي 
  

في حين عادت المرتبة الثانية لحاجة الإنجاز من حيث الأهمية المرتفعة لتحقيق   -
، و هذا  %66.21الرضا الوظيفي بالنسبة لفئة الذكور في المؤسسة الوطنية بنسبة 

ا وفقا لآراء العمال تؤكد على عدم و هذ %13.81وفقا لآراء العمال ، بينما نجد نسبة 
 .أهمية حاجة الإنجاز في تحقيق الرضا الوظيفي 

 
أما المرتبة الثالثة لحاجة الإنتماء من حيث الأهمية المرتفعة لتحقيق الرضا الوظيفي  -

و هذا وفقا لآراء العمال ، بينما نجد نسبة  %64.80بالنسبة لفئة الذكور نسبة 
عمال تؤكد على عدم أهمية حاجة الإنتماء لتحقيق الرضا وهذا وفقا لآراء ال 15.81%

 .الوظيفي 
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ماء ـة الإنتـى من حيث الأهمية المرتفعة حاجـأما بالنسبة للإناث فنجد في المرتبة الأول •
و هذا وفقا لآراء العاملات ، أما المرتبة الثانية % 60و الإنجاز ، لهما نفس الأهمية بنسبة 

 % 40.41همية المرتفعة لتحقيق الرضا الوظيفي بنسبة لأيث افكانت لحاجة القوة من ح
وفقا لآراء العاملات تؤكد على % 24.85و هذا وفقا لآراء العاملات ، في حين نجد نسبة    

  .عدم أهمية حاجة القوة لتحقيق الرضا الوظيفي 
ا وللوقوف على اتجاه دلالة الفروق الموجودة في أهمية حاجة الإنتماء لتحقيق الرض •

تؤكد على الأهمية المرتفعة لحاجة  % 64.80الوظيفي حسب متغير الجنس ، نجد نسبة 
لحاجة تؤكد على الأهمية المرتفعة  %60الإنتماء لدى الذكور ، في المقابل نجد نسبة 

 .لدى الإناث في تحقيق الرضا الوظيفي الإنتماء 
  

لها أهمية بالنسبة للذكور  إذن فالفرق يعود لفئة الذكور ، حيث نجد أن حاجة الإنتماء  
أكثر من الإناث في تحقيق الرضا الوظيفي ، إذ تقدر قيمة الفرق الدال إحصائيا على أهمية 

  .% 4.80حاجة الإنتماء في تحقيق الرضا الوظيفي بـ 
   % 4.8=  %60 – %64.80 : و ذلك بحساب

  
تحقيق الرضا الوظيفي حاجة القوة ل أهميةدلالة الفروق الموجودة في  اتجاهو للوقوف على  •

تؤكد على الأهمية المرتفعة لحاجة القوة بالنسبة  %66.86حسب متغير الجنس ، نجد نسبة 
وفقا لآراء العاملات  تؤكد على الأهمية المرتفعة  %40.41للذكور ، في المقابل نجد نسبة 

  .لحاجة القوة 
  

بالنسبة للذكور أكثر من إذن فالفرق يعود لفئة الذكور، إذ نجد حاجة القوة لها أهمية   
الإناث في تحقيق الرضا الوظيفي ، إذ تقدر قيمة الفرق الدال إحصائيا على أهمية حاجة 

  . %26.45القوة لتحقيق الرضا الوظيفي بـ 
  .26.45%=  %40.11 – %66.86و ذلك بحساب 

  
ا و للوقوف على إتجاه دلالة الفروق الموجودة في أهمية حاجة الإنجاز، لتحقيق الرض •

تؤكد على الأهمية المرتفعة لحاجة  %66.21الوظيفي حسب متغير الجنس نجد نسبة 
تؤكد على الأهمية المرتفعة لحاجة  %60الإنجاز بالنسبة للذكور، في المقابل نجد نسبة 

  .الإنجاز بالنسبة للإناث 
  

 أكثرإذن فالفرق يعود لفئة الذكور بحيث نجد حاجة الإنجاز لها أهمية بالنسبة للذكور   
  .%6.21من الإناث في تحقيق الرضا الوظيفي بـ 

  % 6.21 =  % 60 – % 66.21: و ذلك بحساب   
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  يوضح دلالة الفروق بين الجنسين حول أهمية حاجة الإنتماء لتحقيق:   12جدول رقم 

  . .الرضا الوظيفي                        
  
      بدائل    
   الإجابة      

  الجنس

    أهمية مرتفعة  أهمية متوسطة  ية منخفضةأهم
  
  
  

  المجموع

  
  
  
  
  ²ك

  
  
  
  
  ²ك

  الكلية

  
  
  
  

  ذكور
  
  

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

102  114.66  125  143.33  418  387  645  5.92    
  
  

  إناث  19.58
  

66  53.33  85  66.66  149  180  300  13.37  

  مجموعال
  

168    210    567    945    

  
  
   

    ²)ت م  –ت و (          : الكلية  ²كحساب 
  مج =  ²ك      
  ت م              

  
  
  
  

            )102-114.66(2     )125-143.33(2    )418-387(2    )66-53.33(2  
  +     +                       +  مج =   ²ك 

                     114.66          143.33              387              53.33  
  
  

          )85 -66.66(2      )194-180(2  
        +                   +  

              66.66               180  
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          160.27      335.98      961      160.52      336.35    961  

       +               =           +           +             +          +  
          114.66     143.33   387       53.33        66.66    180  

  
  

     =1.1 +2.34+2.48+3+5.04+5.33  
  

  19.58= المحسوبة  ²ك     
   

             2)=1-2)(1-3= (درجة الحرية     
  
ü  التحليل الكمي :  
  

عند  ²ك، و بالرجوع إلى جدول  19.58المحسوبة تساوي  2قيمة كان  اعتبارعلى    
المحسوبة أكبر  2و جدنا أن قيمة ك 5.99=  0.05، و عند مستوى الدلالة  2درجة حرية 

المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ²كمما يدل على أن  ، المجدولة ²كمن قيمة 
لتحقيق الرضا  الانتماءحاجة  أهميةئية في توجد فروق ذات دلالة إحصابحيث ،  0.05الدلالة 

  .الوظيفي حسب متغير الجنس 
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  حول أهمية حاجة القوة لتحقيق الرضا يوضح دلالة الفروق بين الجنسين :  13جدول  رقم 
  .الوظيفي                  

  
بدائل               
  الإجابة      

   
  الجنس

    أهمية مرتفعة  وسطةأهمية مت  أهمية منخفضة
  
  
  

  المجموع

  
  
  
  
  2ك

  
  
  
  
  2ك

  الكلية

  
  
  
  

  ذكور
  
  

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

74  90.77  97  123.53  345  301.68  516  15    
  
  

47.27  
  إناث

  
59  42.22  84  57.46  97  140.31  240  32.27  

  المجموع
  

133    181    442    756    

  
   47.27= الكلية  ²ك
  

  2)=1-2)(1-3= (درجة حرية     
  
ü  التحليل الكمي:  
  

عند  2، و بالرجوع إلى جدول ك 47.27المحسوبة تساوي  2أن قيمة ك اعتبارعلى   
المحسوبة أكبر من  2، و جدنا أن قيمة ك 5.99=  0.05عند مستوى الدلالة  2درجة حرية 

المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  2على أن قيمة ك المجدولة ، مما يدل 2قيمة ك
توجد فروق ذات دلالة : " ، مما يبين أن الفرضية الثانية قد تحققت و القائلة بأنه  0.05الدلالة 

  ".همية حاجة القوة لتحقيق الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس أإحصائية في 
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  ين الجنسين حول أهمية حاجة الإنجاز لتحقيق الرضا يوضح دلالة الفروق ب : 14جدول  رقم 
  .الوظيفي                  

  
      بدائل   

   الإجابة     
  الجنس

    أهمية مرتفعة  أهمية متوسطة  أهمية منخفضة
  
  
  

  المجموع

  
  
  
  
  2ك

  
  
  
  
  2ك

  الكلية

  
  
  
  

  ذكور
  
  

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

  تكرار
  مشاهد

  

تكرار 
  متوقع

101  98.96  146  162.44  484  469.58  731  2.14    
  
  

6.75  
  
  
  

  إناث
  

44  46.03  92  75.55  204  218.41  340  4.61  

  المجموع
  

145    338    688    1071    

  
  
  
  6.75= المحسوبة ²ك
  

  2)=1-2)(1-3= (درجة الحرية
  
ü  التحليل الكمي:  
  

، عند مستوى الدلالة 2عند درجة حرية  6.75 =المحسوبة  2أن قيمة ك اعتبارعلى   
المجدولة ، مما يدل  2المحسوبة أكبر من قيمة ك 2، وجدنا أن قيمة ك 5.99يساوي  0.05

، مما يبين أن الفرضية الثالثة قد   0.05المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند  2على أن قيمة ك
ة في أهمية حاجة الإنجاز لتحقيق توجد فروق ذات دلالة إحصائي:" تحققت ، و القائلة بأنه

  .الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس 
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  :  مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات - 8

    
توجد فروق ذات دلالة إحصائية : " و القائلة  مناقشة الفرضية الجزئية الأولى:  1- 8    

  ." في أهمية حاجة الإنتماء في تحقيق الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس
  

  المحسوبة  ²بعد تحليل و مناقشة النتائج المتحصل عليها توصلنا على ان قيمة ك  
و عند مستوى الدلالة  2عند درجة حرية  ²، و بالرجوع على الجدول ك 19.58تساوي 

المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ²وجدنا أن قيمة ك 5.99يساوي  0.05
الأولى قد تحققت ، و كذلك نتائج الدراسة تؤكد هذه مما يؤكد على أن الفرضية  0.05

الفرضية ، فمن مجموع إستجاباتهم نسجل أنه هناك فروق بين الجنسين حول اهمية حاجة 
الإنتماء في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية ،بحيث وجدنا الفرق يعود لصالح 

ة للذكور اكثر من الإناث في تحقيق فئة الذكور ، أي أن حاجة الإنتماء لها أهمية بالنسب
الرضا الوظيفي ، بحيث تقدر قيمة الفرق الدال إحصائيا على أهمية حاجة الإنتماء لتحقـيق 

 – 64.8و هذا وفـقا لآراء العـمال ، و ذلــك بحسـاب  4.80الرضـا الوظيـفي بـ 
  .كل هذا يؤكد على أن الفرضية الأولى قد تحققت  4.80=  60
  

توجد فروق ذات دلالة إحصائية : " و القائلة  قشة الفرضية الجزئية الثانيةمنا:  2- 8  
  ". في أهمية حاجة القوة لتحقيق الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس

  
 ،47.27المحسوبة تساوي  ²فبعد تحليل و مناقشة النتائج توصلنا إلى أن قيمة ك    
 5.95يساوي  0.05لدلالة ، عند مستوى ا 2عند درجة حرية  ²بالرجوع إلى جدول كو

 ²المجدولة ، مما يدل على أن قيمة ك ²المحسوبة أكبر من قيمة ك ²وجدنا أن قيمة ك
، مما يؤكد على أن الفرضية الثانية  0.05عند مستوى الدلالة المحسوبة ذات دلالة  إحصائية 

اد العينة قد تحققت ، كما أن نتائج دراستنا تؤكد هذه الفرضية فمن مجموع إستجابات  أفر
بحيث   ،نسجل انه هناك فروق بين الجنسين حول اهمية حاجة القوة لتحقيق الرضا الوظيفي

وجدنا الفرق يعود لصالح الذكور ، وأن حاجة القوة لها أهمية بالنسبة للذكور اكثر من الإناث 
قيق في تحقيق الرضا الوظيفي ، بحيث يقدر الفرق الدال إحصائيا على أهمية حاجة القوة لتح

  :و هذا وفقا لآراء أفراد العينة و ذلك بحساب  26.45الرضا الوظيفي بـ 
  .و كل هذا يؤكد على ان الفرضية الثانية قد تحققت  26.45=  40.41 – 66.86
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توجد فروق ذات دلالة إحصائية في : " و القائلة بأن  مناقشة الفرضية الجزئية الثالثة:  3- 8
 ."  يق الرضا الوظيفي حسب متغير الجنسأهمية حاجة الإنجاز لتحق

  
  ،  6.75سوبة تساوي ـالمح ²يمة كـى أن قـتائج توصلنا إلـفبعد تحليل و مناقشة الن  

 5.95يساوي  0.05، عند مستوى الدلالة  2عند درجة حرية  ²و بالرجوع إلى جدول ك
 ²ن قيمة كالمجدولة ، مما يدل على أ ²المحسوبة أكبر من قيمة ك ²وجدنا أن قيمة ك

، مما يؤكد على أن الفرضية الثالثة  0.05المحسوبة ذات دلالة  إحصائية عند مستوى الدلالة 
قد تحققت ، كما أن نتائج دراستنا تؤكد هذه الفرضية فمن مجموع إستجابات  أفراد العينة 

لتحقيق الرضا الوظيفي ، الإنجاز نسجل انه هناك فروق بين الجنسين حول أهمية حاجة 
لها أهمية بالنسبة للذكور أكثر الإنجاز يث وجدنا الفرق يعود لصالح الذكور ، وأن حاجة بح

من الإناث في تحقيق الرضا الوظيفي ، بحيث يقدر الفرق الدال إحصائيا على أهمية حاجة 
  :و هذا وفقا لآراء أفراد العينة و ذلك بحساب  6.21لتحقيق الرضا الوظيفي بـ الإنجاز 
  .كل هذا يؤكد على أن الفرضية الثالثة قد تحققت . 6.12=  60 – 66.21

  
  

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أهمية : " و القائلة   :مناقشة الفرضية العامة :  4- 8
لتحقيق ) الإنتماء ، القوة ، الإنجاز ( الحاجات المتضمنة في نظرية دافيد ماكليلاند للدافعية 

  " . الرضا الوظيفي
  

و تحليل نتائج الفرضيات الجزئية بحيث أكدت كل الفرضيات الجزئية و بعد دراسة   
على وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أهمية الحاجات المتضمنة في نظرية ماكليلاند 
لتحقيق الرضا الوظيفي أي ان الفرضيات الجزئية تحققت مما يدل على أن الفرضية العامة قد 

حاجات الإنتماء و القوة و الإنجاز لصالح فئة الذكور تحققت، إلا أن إتجاه الفرق بالنسبة ل
بحيث وجدنا ان هذه الحاجات مهمة بالنسبة للذكور و الإناث لكن كانت أهميتها أكثر بالنسبة 

  . للذكور من الإناث 
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  : علاقة نتائج الدراسة بالدراسات السابقة -  9
  

تتفق و تختلف مع نتائج  ،لنتائجيتضح أن هذه ا ،من خلال النتائج المتوصل إليها  
  .التي تم الإعتماد عليها في هذه الدراسة ، والدراسات السابقة

  
  :  نقاط التشابه - 9-1
  
و هو أن الإنجاز من ،إتفاق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة هيرزبرغ في جانب واحد  -

  .العوامل التي تحقق الرضا الوظيفي 
  
بحيث الدراستين تتفق على أن تحقيق  ،مع نتائج دراسة لوبوي إتفاق نتائج هذه الدراسة  -

  .و إنشاء العلاقات الإجتماعية يؤدي على تحقيق الرضا الوظيفي  ،و الإتصال،الإنجازات 
  
  بحيث أكدت نتائج كل من  ،إتفاق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة والكر و أوجوست -

  .في تحقيق الرضا الوظيفي  ،)الإنتماء ( ء الدراستين على أهمية العلاقات مع الزملا
  
إتفاق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة ناصر محمد العديلي ، بحيث أكدت نتائج كل من  -

ين ـو الإعتراف و التقدير و العلاقة مع المرؤوس ،الدراستين على أهمية العلاقات مع الزملاء
ت في العمل ، و فرص التقدم في تحقيق ، و كذلك الشعور بالإنجازا) الحاجة للإنتماء ( 

  .الرضا الوظيفي 
  

و عبد المنعم خطاب ، بحيث ،إتفاق نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة عبد االله الزامل  -
و إشراك المرؤوسين في  ،و المكافآت ،و الترقية ،أكدت كل من الدراستين على أهمية الأجر
  .اسلوب الإنجاز في تحقيق الرضا الوظيفي إتخاد القرارات و حاجة القوة ، و إختيار 

  
على أن حاجة الإنجاز و فرص  ،إتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة علي السلمي -

  .و الترقية مهمة لتحقيق الرضا الوظيفي ،التقدم 
  

على أن ،حيث أكدت كل الدراستين  ،إتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة علي عسكر -
و التفاعل مع الرؤساء ، و التطور المهني  ،المتمثلة في العلاقات مع الزملاء حاجة الإنتماء

 .و التقدم و التقدير مهم في تحقيق الرضا الوظيفي 
  

في كون أن النساء اقل رضا من  ،إتفاق نتائج هذه الدراسة مع دراسة ليهولن و باتريشيا -
 .راف و العلاقة مع الزملاء الأجر ، فرص الترقية ، الإش: الرجال في الأبعاد التالية 
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على أهمية ،إتفاق نتائج هذه الدراسة مع دراسة هوبوك ، حيث أكدت كل من الدراستين  -
 .العلاقات الإنسانية مع الرؤساء و زملاء العمل في تحقيق الرضا الوظيفي 

  
  : نقاط الإختلاف  -9-2
  
اجة الإنتماء لا تؤدي في أن ح ،برغرزإختلاف نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة هي -

  .إلى الرضا الوظيفي
 
و صلاح ابو ناهية ، بحيث ،إختلاف نتائج هذه الدراسة مع دراسة رشاد عبد العزيز  -

توصلت دراسة هذا البحث إلى وجود فروق بين الإناث و الذكور في حاجة الإنجاز ، 
وق بين إلى أنه لا توجد فر،و صلاح أبو ناهية  ،في حين توصل رشاد عبد العزيز
 .الإناث و الذكور في حاجة الإنجاز

  
بحيث أكدت دراسة هذه  ،إختلاف نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة ماتينا هورنر -

في  ،و الإنتماء بالنسبة للإناث ،الأخيرة على أن هناك تعارض ما بين حاجة الإنجاز
از ـنجه لا يوجد تعارض بين حاجة الإـة هذا البحث على أنـين توصلت  دراسـح

 .بل كلا الحاجتين مهمتين في تحقيق الرضا الوظيفي ، و الإنتماء 
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  :  مقترحات و توصيات -10
  

و التي خلصنا إلى وجود ، إن النتائج التي توصلنا إليها من خلال دراستنا لهذا الموضوع 
  ،الإنتماء(لاند للدافعيةفروق ذات دلالة إحصائية في أهمية الحاجات المتضمنة في نظرية ماكلي

  .متغير الجنس  لتحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية حسب) القوة ، الإنجاز
  

  :لذلك نقترح ما يلي 
  
  .على مستوى ورشات المؤسسة التنظيم و العمل وجود أخصائي في علم النفس  – 1
  
في ـعلى الرضا الوظي ر بها متغير الجنسـإجراء دراسات فيما يخص الكيفية التي يؤث – 2

  .وتحديد العوامل الأخرى التي كذلك لها تأثير على الرضا الوظيفي 
  
  هذهو القوة و الإنجاز ، و مدى تأثير الانتماءإشباع حاجات العمال فيما يتعلق بحاجات  – 3

  .الحاجات على الرضا الوظيفي 
  
  .تنظيمية المعرفة الدقيقة لإنتظارات العمال من وظائفهم و بيئتهم ال – 4
  
  ،جالـا الوظيفي و توجيه مختلف البحوث على هذا المـإعطاء الأهمية لموضوع الرض – 5

الصحة  في رفع الإنتاج ، و تحسين الأداء و تحقيق أهميةوذلك لما يكتسبه هذا الموضوع من 
  .النفسية 

  
 عمولأن لا تبقى البحوث التي أجريت فيما يخص الرضا الوظيفي مجرد نتائج غير م – 6
إليها  النتائج التي توصل الاعتبارخد بعين لأأو مجرد دراسة من أجل البحث فقط دون ا  ،بها

  .كل بحث حول الرضا الوظيفي إلى أرض الواقع 
  
  توفير الحوافز المعنوية و المادية ، و ذلك لغرض زيادة الإنتاج و تحقيق الرضا – 7

  .الوظيفي
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  : الخاتمة 
لرضا عن العمل من أهمية ، و رغم أن متغير الرضا رغم أن لموضوع ا    

يستخدم كمتغير تابع للكثير من الدراسات ، إلا أنه لا يمكن أن تقدم في هذا المجال نظرية 
عامة للرضا عن العمل ، فما لدينا من نتائج و بحوث و تحليلات عن عوامل الرضا 

يفية التي تتكون بمقتضاها الفرعية من حيث أنها ترتبط بعامل عام ، لا يفسر لنا الك
، كما لا توضح لنا العمليات النفسية التي تتبلور من  الاستياءالمشاعر الوجدانية للرضا أو 

  .خلالها هذه المشاعر و المحددات الرئيسية للرضا 
  

فمن خلال الجانب النظري لهذه الدراسة ، و قيامنا بدراسة ميدانية بمؤسسة     
لمدافئ المنزلية بفرجيوة ، توصلنا إلى أنه توجد فروق حول سوناريك لإنتاج المطابخ و ا

الحاجات التي تضمنتها نظرية ماكليلاند لتحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة  أهمية
  .الوطنية حسب متغير الجنس 

  
حيث وجدنا ، بالنسبة للذكور أن حاجة القوة ذات أهمية مرتفعة لتحقيق الرضا     

العمال بالمؤسسة الوطنية ، و يعود ذلك إلى طبيعة الجنس ،  الوظيفي ، و هذا وفقا لآراء
، مما يؤدي ذلك على شعورهم ورغبته في السيطرة و التحكم و احتلال مراكز قيادية 

بالرضا ، ثم تأتي بعد حاجة القوة حاجة الإنجاز ، من حيث الأهمية المرتفعة بالنسبة 
عملون جاهدين من أجل تحقيق غاية ، للذكور، حيث لاحظنا من خلال دراستنا أن العمال ي

  .أو بلوغ نجاح و تفوق يترتب عليهما نوع من الإشباع يؤدي إلى الرضا الوظيفي 
  

خير من حيث الأهمية بالنسبة للذكور لتحقيق لأثم تأتي حاجة الإنتماء في ا    
  .الرضا الوظيفي  و هذا وفقا لآراء العمال 

  
نفس الاهمية الانتماء وحاجة الانجاز لهما ناث فوجدنا أن حاجة لإبالنسبة لأما     

المرتفعة وهذا وفق آراء العاملات ، فنجد ان العاملات يسعين لتحقيق الرضا من خلال 
و التفاعل مع زملاء العمل ، في  الاتصالخلال بناء علاقات صداقة مع الآخرين ، و 

ى طموح مرتفع ، و نفس الوقت نجد لدى الإناث الرغبة المستمرة في النجاح لتحقيق مستو
المنافسة من اجل بلوغ معايير التميز ، دو ن أن يتعارض هذا  مع حاجاتهم الإنتمائية ، 

  .لتأتي بعدها حاجة القوة ، و هي آخر الحاجات بالنسبة للعاملات 
  

و بمقارنة العمال مع العاملات و الوقوف على اتجاه دلالة الفروق ، نجد حاجة     
نجاز لها أهمية مرتفعة بالنسبة للذكور أكثر من الإناث و يعود ذلك و القوة و الإ الانتماء
و القوة و الإنجاز دون ان يتعارض ذلك مع  الانتماءالعاملات يطمحن لتحقيق  أنعلى 

  . الاجتماعيدورهن التقليدي ، مما يؤدي بهن على الرفض 
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لات حول من خلال دراستنا توصلنا على أنه توجد فروق بين العمال و العام    
لتحقيق الرضا الوظيفي في الحاجات التي تضمنتها نظرية ماكليلاند للدافعية  أهمية

     .المؤسسة الجزائرية 
  
  
  
  

    
  

  
  



  
 



 
  وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

  طينة ـــقسن –وري ـــجامعة منت
  دائرة علم النفس و علوم التربية و الأرطوفونيا 

  تخصص علم النفس التنظيمي و تسيير الموارد البشرية 
  
  

  : تعليمات الإستبيان
  

أخي العامل في إطار إعداد مدكرة الماجستير ، تخصص علم النفس التتظيمي و   
تسيير الموارد البشرية المعنونة بمحددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري في إطار 

  .نظرية دافيد ماكليلاند للدافعية 
  

أتقدم إليكم بهدا الإستبيان و الدي يحتوي  على مجموعة من الحاجات ، المطلوب   
و لتكن متأكد أمام الخانة التي تراها مناسبة لرضاك عن عملك ،  ) x( منكم وضع علامة 

  .بأن إجابتك لن تستعمل إلا لأغراض البحث العلمي 
  

  .و في الأخير تقبلوا منا فائق التقدير و الإحترام على إمدادكم لنا يد المساعدة و العون 
  

  : بيانات شخصية
   
  أنثى          دكر     : الجنس  ¯
  
  : ...........السن  ¯
  
     أرمل    مطلق    متزوج     أعزب  :  الحالة المدنية  ¯

       
  : ................المستوى الدراسي  ¯
  
  : .................الخبرة في العمل  ¯
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  الھیكل التنظیمي للوحــــــدة 
  
  

  امة ــــــــــــــریة العـــــی دـالم

 السكریتاریة

دائرة المالیة و  تاج دائرة الإن الدائرة التقنیة 
 المحاسبة 

 الدائرة التقنیة التجاریة  دائرة الإدارة العامة  

 ورشة التقطیع 

 ورشة التركیب 

  ورشة التنظیف 
 و الدھن 

  ورشة الصناعة 
 المیكانیكیة 

  مصلحة 
 مصلحة الأمن  المحاسبة 

  مصلحة 
  مصلحة  المالیة 

 المستخدمین 

  المصلحة 
 الإجتماعیة 

 مصلحة التخزین 

  مصلحة 
 المشتریات 

 مصلحة التسویق 

  مصلحة  مصلحة المناھج 
 الدراسات 

 نتاجلإوحدات ا



 

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
    

 –الھیكل التنظیمي للورشات الموجودة بمؤسسة سوناریك                   
  -فرجیوة 

 التقطیع التصنیع الدھن و التنظیف التركیب

 المخبر 

 العوائد المخبر

 المخبر 

 المیكانیك  التلحیم  الدھن  الطلاء 
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النسب   التكرارات
  المئوية

النسب   التكرارات
  لمئويةا

01  00  %00 04  %9.30  39  90.69%  01  %5  00  %00  19  %95  

02  00  %00  10  %23.25  33  %76.74  00  %0  08  %40  12  %60  

03  00  %00  07  %16.27  36  %83.72  00  %0  02  %10  18  %90  

04  07  %16.27  18  %41.86  18  %41.86  07  %35  07  %35  06  %30  

05  15  %34.88  11  %25.58  17  %39.53  11  %55  04  %20  05  %25  

06  02  %4.65  15  %34.88  26  %60.46  00  %0  06  %30  14  %70  

07  03  %6.97  04  %9.30  36  %83.72  02  %10  06  %30  12  %60  

08  01  %2.32  02  %4.65  40  %93.02  02  %10  05  %25  13  %65  

09  02  %4.65  03  %6.97  38  %88.37  03  %15  05  %25  12  %60  

10  04  %9.30  04  %9.30  35  %81.39  03  %15  09  %45  08  %40  

11  12  %27.90  08  %18.60  23  %53.48  08  %40  05  %25  07  %35  

12  05  %11.62  06  %13.95  32  %74.41  08  %40  03  %15  09  %45  

13  17  %39.53  09  %20.93  17  %39.53  03  %15  11  %55  06  %30  

14  09  %20.93  18  %41.86  16  %37.20  12  %60  04  %20  04  %20  

15  25  %58.13  06  %13.95  12  %27.90  06  %30  10  %50  04  %20  

 %60 149 %28.33 85 %22 66 %64.80 418 %19.37 125 %15.81 102  المجموع 



 

  
  .يمثل إستجابات الأفراد حول حاجة القوة :  9جدول رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  إنــــــــــاث  ذكــــــــــور  

  أهمية مرتفعة  أهمية متوسطة  أهمية منخفضة  أهمية مرتفعة  أهمية متوسطة  أهمية منخفضة  البنود

النسب   التكرارات  
  المئوية

النسب   التكرارات  النسب المئوية  التكرارات
  المئوية

النسب   التكرارات  النسب المئوية  التكرارات
  المئوية

النسب   التكرارات
  المئوية

01  03  6.97% 07  16.27%  33  76.74%  09  45%  03  15%  08  40%  

02  02  4.65%  16  37.20%  25  58.13%  10  50%  07  35%  03  15%  

03  16  37.2%  12  72.9%  15  34.88%  09  45%  05  25%  06  30%  

04  06  13.95%  08  18.6%  29  67.44%  04  20%  09  45%  07  35%  

05  04  9.30%  03  6.97%  36  83.72%  02  10%  11  55%  07  35%  

06  03  6.97%  04  9.30%  36  83.72%  03  15%  06  30%  11  55%  

07  05  11.62%  07  16.27%  31  72.09%  05  25%  03  15%  12  60%  

08  01  2.32%  03  6.97%  39  90.69%  09  45%  03  15%  08  40%  

09  13  30.23%  15  34.88%  15  34.88%  02  10%  14  70%  04  20%  

10  12  27.90%  09  20.93%  22  51.16%  03  15%  13  65%  04  20%  

11  09  20.93%  13  30.23%  21  48.83%  03  15%  09  45%  08  40%  

12  00  0%  00  00%  43  100%  00  0%  01  5%  19  95%  

 %40.41 97 %35 84 %24.85 59 %66.86 345 %18.79 97 %14.34 74  المجموع 



 

  
 .يمثل إستجابات الأفراد حول حاجة الإنجاز:  10جدول رقم 

  
  إنــــــــــاث  ذكــــــــــور  

  أهمية مرتفعة  أهمية متوسطة  أهمية منخفضة  أهمية مرتفعة  أهمية متوسطة  أهمية منخفضة  البنود

النسب   التكرارات  
  المئوية 

النسب   التكرارات
  المئوية

النسب   التكرارات
  المئوية

النسب   التكرارات
  المئوية

النسب   التكرارات
  المئوية

النسب   التكرارات
  المئوية

01  10  23.25% 08  18.6%  25  58.13%  00  00%  02  10%  18  90%  

02  03  6.97%  05  11.62%  35  81.39%  03  15%  08  40%  09  45%  

03  06  13.95%  16  37.2%  21  48.83%  09  45%  03  15%  08  40%  

04  04  9.3%  05  11.62%  34  79.06%  00  00%  07  35%  13  65%  

05  03  6.97%  12  27.9%  28  65.11%  02  10%  08  40%  10  50%  

06  05  11.62%  11  25.58%  27  62.79%  00  00%  05  25%  15  75%  

07  03  6.97%  09  20.93%  31  72.09%  00  00%  08  40%  12  60%  

08  02  4.65%  09  20.93%  32  74.41%  02  10%  04  20%  14  70%  

09  08  18.60%  15  34.88%  20  46.51%  03  15%  08  40%  09  45%  

10  03  6.97%  10  23.25%  30  69.76%  02  10%  04  20%  14  70%  

11  09  20.93%  06  13.95%  28  65.11%  03  15%  03  15%  14  70%  

12  24  55.81%  08  18.6%  11  25.58%  08  40%  07  35%  05  25%  

13  09  20.93%  12  27.9%  22  51.62%  03  15%  06  30%  11  55%  

14  07  16.27%  09  20.93%  27  62.79%  05  25%  07  35%  08  40%  

15  05  11.62%  11  25.58%  27  62.79%  03  15%  07  35%  10  50%  

16  00  0%  00  00%  43  100%  00  00%  02  10%  18  90%  

17  00  0%  00  00%  43  100%  01  5%  03  15%  16  80%  

 %60 204 %27.05 92 %12.94 44 %66.21 484 %19.97 146 %13.81 101  المجموع 
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  : ملخص باللغة العربية 
  

العامل  أنيعد الرضا الوظيفي إحدى شروط الفعالية الإقتصادية في المنظمة ، ذلك   
يتأثر بالظروف المادية و المعنوية للعمل ، مما يؤثر ذلك على آداء العامل و على رضاه 

  .الوظيفي 
  

وت على فمن خلال هذا البحث ، قمنا بوضع إطار نظري لهذه الدراسة، بحيث إحت  
إشكالية و فروض حول الفروق الموجودة بين العمال، و العاملات في أهمية الحاجات التي 

، و مدى تحقيقها للرضا الوظيفي ، ) الإنتماء ، القوة و الإنجاز ( تضمنتها نظرية ماكليلاند 
كما إشتمل الجانب النظري ، على فصل للرضا الوظيفي ، احتوى على مفاهيم و طبيعة 

لوظيفي ، و إلى الكيفية التي يحدث بها ،و هي مجموعة من العوامل تنظم في نسق الرضا ا
من التفاعلات بين الحاجات و الدافعية و الآداء ، مما يؤدي إلى الإشباع وصولا بذلك إلى 

  .الرضا الوظيفي 
  

  الالتــقاءاط ـك للتعرف على نقـة و ذلـكما أن للرضا الوظيفي ، خصائص نوعي  
، الإتجاهات المهنية ، التوافق المهني ، الروح المعنوية( مع غيره من المفاهيم  و الإختلاف 

  ).إلخ ...الجاذبية للعمل 
  

و للرضا الوظيفي مؤشرات ، كلما انخفضت هذه الأخيرة ، كلما كان دليلا على إرتفاع   
غيب ، الت( الرضا ، بينما كلما إرتفعت هذه المؤشرات كلما كان دليلا على إنخفاض الرضا 

  ) .إلخ ... دوران العمل ، ترك الخدمة ، التمارض 
  

و لكن تبقى الحاجات التي يسعى العامل إلى تحقيقها ترتبط بعوامل من شأنها أن تزيد   
الأجر ، الترقية ، جماعة ( أو تنقص من الرضا الوظيفي ، و من اهم هذه العوامل نذكر 

  ) .إلخ ... العمل ، الإشراف 
  

لوظيفي اهمية بالغة و ذلك من خلال الآثار التي يتركها سواء ، على كما أن للرضا ا  
  .إلخ ... الصحة العقلية ، أو العضوية أو الآداء و الإتجاهات و الإنتاج 

  
و لتحقيق الرضا الوظيفي للعامل داخل المنظمة ،و الذي يعتبر من أهم اهداف برامج   
، فإن قياسه أصبح ضروريا لتقييم فاعلية هذه البرامج ، ولذلك اصبح للرضا مقاييس العمل 

  .يقاس بها و المتمثلة في المقاييس الموضوعية و المقاييس الذاتية 
  

كما اشتمل الجانب النظري على فصل للدافعية ، تضمن مفاهيم و خطوات عملية   
يفها إلى دوافع فطرية و مكتسبة ، و إلى الدافعية ، و على اهم خصائصها و وظائفها ، و تصن

  .دوافع شعورية و لا شعورية 
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كما إحتوى هذا الفصل على أهم نظريات الدافعية ، بحيث هناك مجموعتين من   
  رغ ـيرزبـاسلو ، هـم(   النظريات ، فقد تضمنت المجموعة الأولى على نظريات المحتوى

فروم ، ( لثانية على نظريات العمليات أو النسق ، بينما تضمنت المجموعة ا... ) و ماكليلاند 
لت الدافعية ، بالتفسير و، و بالرغم من أن كل نظرية من هذه النظريات تنا... ) آدامز ، لوك 

مت في زيادة الفهم ا ساههمن وجهة نظر معينة ، و كان لها مجال تركيز مميز ، إلا أن جميع
كل نظرية حاولت أن تحدد مجموعة من و التعمق للدافعية في السلوك التنظيمي ، و 

المتغيرات المرتبطة لتفسير الدافعية في اوضاع العمل ، و التي من خلالها تحقيق الرضا 
  .الوظيفي 

  
     

أما الجانب التطبيقي فقمنا بدراسة ميدانية بمؤسسة سوناريك لإنتاج المدافئ و المطابخ     
الدراسة أدوات لجمع البيانات ، فإستعملنا  المنزلية بوحدة فرجيوة ، و لقد إستخدمنا في هذه

الملاحظة و المقابلة مدعمين ذلك بإستبيان إشتمل على أهم الحاجات التي يراها ماكليلاند 
  .ضرورية لتحقيق الرضا الوظيفي 

  
ولقد خلص البحث إلى أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اهمية الحاجات     

لتحقيق الرضا الوظيفي ) الإنتماء القوة الإنجاز ( ند للدافعية المتضمنة في نظرية دافيد ماكليلا
  .في المؤسسة الجزائرية حسب متغير الجنس 

  
  

  
  
  
  
  
  
  
 

  
  
  
  
  


