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 أ 

العالم المعاصر فترة من التحویلات والتغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة والسیاسة والثقافیة یعیش 

التي أضفت على الكثیر من الهیاكل الإداریة حركیة أكثر للوصول إلى أصلح الطرق في تدبیر وتنمیة 

وعلى اختلاف سسات الموارد البشریة، باعتبارها من أهم حلقات التنمیة الإداریة والإنسانیة، إن المؤ 

أنواعها خدماتیة كانت أم إنتاجیة صناعیة تمتلك طاقات ذات كفاءة وقدرات فكریة بإمكانها أن تتحول 

یعتبر من أهم العناصر التي تتشكل إلى عنصر فعال إذا أحسن استثمارها، فالعنصر البشري الذي 

بشري تسعى المؤسسات باختلاف هو القوة الدافعة إلى نجاحه، وقصد تنمیة المورد المنها التنظیم 

أنواعها إلى تطویر أفضل الطرق والآلیات لاستثمار الطاقات وتنمیتها من خلال عدة عملیات تنظیمیة 

ستقطاب بنوعیه الداخلي والخارجي، الاختیار المهني، التحسین، التدریب، التكوین، كالا) استراتیجیات(

  الخ....ة، تقییم أداء العاملین، التحفیز بأنواعه، الترقی

هذه الأخیرة التي تعد إحدى العملیات الأساسیة في عملیة إعداد المسارات الوظیفیة، كونها 

تلعب دورا هاما بالنسبة للعامل والمنظمة، فالعامل یحقق رغباته في الرضا والأداء الجید، وزیادة 

  .ة ومردودیة أحسنالدافعیة نحو العمل لدیهم، ومن جهة أخرى فالمنظمة تحقق زیادة في الإنتاجی

ولتحقیق هذا المسعى حاولنا من خلال هذه الدراسة إلى رصد دور الترقیة في زیادة الدافعیة 

للإنجاز لدى العمال، وضمن هذا الإطار قسمت الدراسة إلى شقین، نظري وآخر میداني، ویحتویان 

  :على مجموعة من الفصول موزعة على النحو التالي

  ربعة فصولقسم إلى أ: الجانب النظري

تناول موضوع الدراسة ومبررات اختیار الموضوع منها الذاتیة والموضوعیة : الفصل الأول

وأهمیة الدراسة وإشكالیة الدراسة وأهداف الدراسة وفرضیات الدراسة والمفاهیم الأساسیة وذات الصلة 

  .بالموضوع والدراسات السابقة

تضمن متغیر الترقیة من خلال التطرق إلى بعض مؤشراته كالأهمیة، الأهداف، : الثانيالفصل 

  الخ..... الأنواع، المعاییر، 



 ةمقدم

 

 
 

 ب 

تناول متغیر الدافعیة للإنجاز، حیث تناولنا أولا الدافعیة من خلال التطرق إلى : الفصل الثالث

دافعیة للإنجاز من خلال التطرق ال: الخ، وثانیا.....بعض مؤشراتها كالأنواع، الوظائف، التصنیف، 

  الخ.... إلى مؤشراتها، كالأهمیة، الأنواع، الوظائف، الخصائص، مؤشرات القیاس، 

تم التطرق فیه إلى نظریات الترقیة والدافعیة للإنجاز المتمثلة في النظریات : الفصل الرابع

  .الكلاسیكیة، النیوكلاسیكیة، الحدیثة

  ة فصولقسم إلى ثلاث: الجانب المیداني

یتعلق بالإجراءات المنهجیة المتبعة، حیث تم التطرق فیه إلى تحدید مجتمع : الفصل الخامس

شریة، الزمنیة، والمنهج المتبع وكذلك أدوات جمع البیانات وأسالیب الدراسة في حدوده المكانیة، الب

  .التحلیل المتبعة والعینة المختارة في الدراسة

إلى تفریغ البیانات والمعلومات الإحصائیة وتحلیلها وتفسیرها تم التطرق فیه : الفصل السادس

  .حسب المحاور المدرجة في استمارة البحث للتأكد من صدق الفرضیات التي طرحت

تناول مناقشة النتائج المتوصل إلیها في ضوء الفرضیات الفرعیة والعامة، وفي : الفصل السابع

  .امة، وأخیرا القضایا التي أثارتها الدراسةضوء الدراسات السابقة، ومناقشة النتائج الع

  .وخلص البحث بعرض خاتمة تلیها قائمة المراجع والملاحق التي تم الاستناد إلیها أثناء الدراسة

  

  



 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  النظري الجانب
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  أسباب اختیار الموضوع وأهمیته :أولا

  :أسباب اختیار الموضوع -1

اختیار الموضوع من بین الخطوات المنهجیة لإعداد البحوث العلمیة، وهناك عدة  عملیة تعد 

  .أسباب دفعتنا لاختیار الموضوع البحث

  :الأسباب الذاتیة -أ

  .المیل الشخصي لدراسة هذا النوع من المواضیع - 

  .ارف النظریة ومحاولة توظیفها واقعیاتوظیف المع - 

 .الرغبة الذاتیة في التعرف ومعایشة الموضوع واقعیا - 

  :الأسباب الموضوعیة - ب

  .یعتبر هذا الموضوع من أهم المواضیع التي تندرج ضمن اختصاصي - 

  .تمثل الترقیة إحدى المحطات الأساسیة في المسار المهني للعامل - 

  .میة للترقیة ودورها في زیادة الدافعیة لدى العاملالوقوف على الأهمیة العل - 

  :أهمیة الدراسة -2

فهي تحدد .والدافعیةول عنصرین رئیسین هما الترقیة تكمن أهمیة الدراسة الراهنة في كونها تتنا

أهمیة الترقیة لدى العمال، وكیف تلعب دورا في زیادة الدافعیة، حیث أن تسلیط الضوء على موضوع 

ر من الجوانب المهمة في تحفیز وإشباع الحاجات المادیة والمعنویة للعاملین باعتبارها من الترقیة یعتب

 ةمعاییرها،كما تكمن أهمیأهم العوامل زیادة الدافعیة للإنجاز من خلال التعرف على مختلف أبعادها و 

  .هاته الدراسة أیضا في إثراء المعرفة العلمیة لموضوع الترقیة والدافعیة



             وع الدراسةموض                                         :                             الفصل الأول
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ستنا الحالیة تحاول الكشف عن نمط الترقیة المعتمدة من قبل المؤسسات وماله من كما أن درا

دور فعال في التأثیر على جماعة العمل من خلال توجیههم ومراقبتهم ومساعدتهم على تحقیق أهداف 

  .المؤسسة ككل

  إشكالیة الدراسة :ثانیا

عن  ةتقل أهمیفي أي منشأة، لا  إن إدارة الموارد البشریة تعد الیوم من أهم الوظائف الإداریة

باقي الوظائف الأخرى كالتسویق،الإنتاج،المالیة،وذلك لما للعنصر البشري من أهمیة وتأثیر على 

العملیة الإنتاجیة للمنشأة كما ونوعا، ولقد اتسع مفهوم إدارة الموارد البشریة لیشمل أنشطة رئیسیة 

ستقطاب الموارد البشریة التي تعد معیار أساسي متعددة على رأسها تحلیل، تخطیط، توظیف وجذب وا

  .لتقدم وازدهار المؤسسات

ویعتبر العنصر البشري المحور الأساسي والعنصر الفعال، بحیث لا یمكن تصور نجاح أي 

لون إلى یصل و مؤسسة وتحقیقها لأهدافها إلا من خلال تهیئة الظروف الملائمة للعمل، ویسعى المسؤ 

لى أقصى كفاءة ممكنة، ولتحقیق هذا الهدف تعمل الإدارات على توفیر العمالة العاملون في إنتاجهم إ

هم یرغبون في الجیدة والمؤهلة واكتسابهم المهارات المختلفة من أجل رفع القدرة على الأداء لدیهم، وجعل

 ارفهي تتابعهم منذ التحاقهم بالمؤسسة إلى غایة خروجهم منها، وتتابع مختلف المسالعمل، لذا فهي 

  .المهني للعامل باهتمام بالغ

وتعتبر الترقیة من بین أهم الوسائل والأسالیب التي تعتمدها إدارة الموارد البشریة، فهي تعتبر 

وسیلة الإدارة لاجتذاب أفضل العناصر البشریة والاحتفاظ بها كحافز أساسي للعاملین، وتعتبر وسیلة 

ر والتمییز وحریة التصرف والمسؤولیة عن توجیه وإدارة فعالة لإشباع حاجات الأفراد المعنویة كالتقدی

الآخرین، وكذلك إشباع الحاجات المادیة للأفراد كالزیادة في الرواتب، والأجور، وترتبط عملیة ترقیة 

الأفراد العاملین بشروط أساسیة والتي تتمثل في الكفاءة والمهارة الممتلكة من قبل الأفراد العاملین 

معاییر سلیمة، ورضا العاملین واستقرارهم  أسسوافان ما یستند علیه نظام الترقیة من  لأقدمیة، وعلیهاو 

  .وشعورهم بالرضا بعدالة هذا النظام وموضوعیته، یؤثر على الدافعیة نحو العمل لدیهم
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فالدافعیة تمثل إحدى الجوانب المهمة في منظومة الدوافع الإنسانیة التي اهتم بدراستها 

وذلك نظرا لأهمیتها البالغة في الحفاظ على مستوى الأداء  النفس الصناعي، الباحثون في علم

المطلوب أو تحسین الأداء للأفضل، فالدافع للإنجاز إذن یعد عاملا مهما في توجیه سلوك الفرد 

  . وتنشیطه وتحقیق ذاته من خلال ما ینجزه من أهداف

ملین الأكفاء والمؤهلین باستمرار، كما لذلك فإن سیاسة الترقیة تساعد على توفیر الأفراد العا

  .أنها تحقق نوعا من الرضا لدى الموظفین مما یؤثر إیجابیا على دافعتیهم نحو العمل

هل تساهم : وعلى هذا الأساس تتحدد معالم الإشكالیة الراهنة في التساؤل المنهجي التالي

  : ساؤل الرئیسي تساؤلات فرعیة تتمثل فيویندرج تحت هذا الت...الترقیة في زیادة الدافعیة لدى العاملین

  ؟هل ترفع معاییر الترقیة من مستوى المثابرة لدى العاملین - 

  ؟من طموح العامل للترقیةتزید الامتیازات المادیة هل  - 

  ؟هل تؤدي الحوافز المعنویة إلى زیادة الولاء - 

  أهداف الدراسة :ثالثا

لابد أن یكون له هدف أو  كانجال ي في أي مإن أي باحث یقوم بإنجاز أي بحث علم

مجموعة أهداف محددة یرجو بلوغها، وتختلف الأهداف وفقا لاختلاف الأسباب التي دفعت بالباحث 

إلى أنجاز البحث، فمنها الأهداف العلمیة والأهداف العملیة، وعلیه تسعى الدراسة لتحقیق جملة من 

  :الأهداف تتلخص فیما یلي

  .ة في تحقیق التوافق والانسجام بین العامل والمؤسسةإبراز دور الترقیة كأدا - 

  .تطویر المعارف النظریة واكتساب المزید من التجربة في مجال البحث العلمي - 

  .تدریب الطالب وتحفیزه في إطار تخصصه للولوج إلى عالم الشغل - 

  .اسة الترقیةمعرفة مدى انسجام طبیعة الترقیة بالمؤسسة مع المعاییر والأسس المتبعة في سی - 
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  .محاولة التنبیه إلى أهمیة الترقیة وعلاقتها بزیادة الأجور لدى العاملین - 

  فرضیات الدراسة  :رابعا

الفرضیة هي إجابة مقترحة قد تكون حكما تقریریا أو تقیما یثبته أو ینفیه واقلع موضوع البحث 

  .1یقيبر حقیق الأمویمكن تعریفها حسب الخصائص الثلاثة التصریح، التنبؤ، ووسیلة الت

انطلاقا من التساؤلات التي خلصت إلیها الإشكالیة البحث وفي ضوء لأهداف التي تسعى 

   .الدراسة لتحققها تم وضع فرضیة عامة ومؤداها

   ."تساهم الترقیة في زیادة الدافعیة للإنجاز لدى العاملین"

  :ثلة فيفرضیات فرعیة والمتم 3وللبرهنة على هذه الفرضیة الأساسیة صیغت 

  ."ترفع معاییر الترقیة من مستوى المثابرة لدى العامل" -1

  :ولمعالجة هذه الفرضیة الفرعیة علمیا تم تحدید مجموعة من المؤشرات على النحو التالي

  .الأقدمیة والجودة في الإنتاج - 

  . الكفاءة والرغبة في العمل - 

  .الفاعلیة والمواظبة - 

   ."من طموح العاملترقیة لللمادیة تزید الامتیازات ا" -2

  :ولمعالجة هذه الفرضیة الفرعیة علمیا تم تحدید مجموعة من المؤشرات على النحو التالي

 .الأجر والرضا - 

 .المكافأة والتقدیر - 

                              

منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون، دار القصبة للطباعة : نجرسأمرسي   1

  .151 ص ،2004، والنشر، الجزائر
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 .المكانة والانتماء - 

   ."تؤدي الحوافز المعنویة إلى زیادة الولاء لدى العاملین" -3

  :حدید مجموعة من المؤشرات على النحو التاليولمعالجة هذه الفرضیة الفرعیة وعلمیا تم ت

 . الاحترام والانسجام - 

 .الاستشارة والتعاون - 

 .الإشراف والتوجیه العمل - 

 مفاهیم الدراسة: خامسا

یعتبر الإطار ألمفاهیمي المسار الذي یوجه الدراسة، فالمفهوم أداة بحثیة تقود أیة دراسة 

  .ومفاهیم ثانویة أساسیةلراهنة تتضمن مفاهیم اجتماعیة من بدایتها إلى نهایتها، والدراسة ا

I. المفاهیم الأساسیة: 

  :تعریف الترقیة-1

  .تفید معنى الصعود والارتقاء: لغة

من الأبحاث والدراسات الذي جعل العلماء یعطون لها تعریفات متباینة كل  تناولته العدید : اصطلاحا

  .في نقاط وتختلف في نقاط أخرىحسب اختصاصه واتجاهاته العلمیة، فقد تتشابه التعریفات 

  .وفیما یلي نورد بعض التعریفات التي تناولت مفهوم الترقیة
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یعرف الترقیة على أنها انتقال المستخدم إلى مركز أعلى من حیث : معجم العلوم الاجتماعیة -

جور المسؤولیة والسلطة من مركزه الحالي وفي معظم الأحوال تكون الترقیة مصحوبة بالزیادة في الأ

   .1والمراتب

زیادة  الموظف من وظیفة إلى أخرى تتضمنعلى أنها عملیة نقل : یعرفها محمد زاهد دیري - 

الواجبات والمسؤولیات والصلاحیات ویصاحب ذلك الزیادة في مزایا العمل التي یتلقاها المادیة 

   .2والمعنویة أو كلاهما معنا

من وظیفته الحالیة إلى وظیفة أخرى یترتب عنها  تعریف صلاح الدین عبد الباقي أنها نقل الشخص - 

زیادة في دخل الموظف في الوقت الحاضر وفي المستقبل وزیادة في الصلاحیات والمسؤولیات في 

   .3الوظیفة التي ترقى إلیها

ركزت هذه التعاریف أن الترقیة هي انتقال الموظف من وظیفة إلى وظیفة أعلى منها بما 

  .ر والمراتبیصطحبه زیادة في الأجو 

أنها لانتقال من درجة إلى درجة أعلى أو من مستوى وظیفي أدنى إلى مستوى : یعرفها أحمد ماهر - 

 . 4وظیفي أعلى

أن الترقیة هي أن یشغل العامل وظیفة درجتها أعلى من الوظیفة : وقاسم جعفر حمد أنسمیعرفها  - 

 . 5ةیالوظیفزیادة اختصاصاته عنویة و التي كان یشغلها، ویترتب على ذلك زیادة المزایا المادیة والم

                              

  .332 ، ص1988معجم المصطلحات العلوم الاجتماعیة، مكتبة لبنان، بیروت، : أحمد زكي بدوي 1

  .276ص ،1990، 1 إدارة الأفراد، المركز العربي لتوزیع المطبوعات، لبنان، الطبعة: مصطفى نجیب شاویش 2

  .292، ص2005التوزیع، الإسكندریة، إدارة المعارف البشریة، الدار الجامعیة للنشر و  :صلاح الدین عبد الباقي 3

  .224، ص1999إدارة الموارد البشریة، الدار الجامعة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، : أحمد ماهر 4

، 2001نظام الترقیة في الوظیفة العامة وأثارها في فعالیة الإدارة، دار النهضة العربیة، : محمد أنس وقاسم جعفر 5

  .20ص
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شغل الموظف لوظیفة أعلى من الوظیفة التي كان فیها مع ترقیة حسب هاذین التعریفین أنها ال - 

 .التغیر في الراتب والمسؤولیات

 :ضح أن للترقیة خصائص، وهذه الخصائص تتمثل فيتمن خلال هذه التعاریف ی

 .تتزامن في الغالب مع زیادة في الأجور - 

 .دة في المسؤولیات والوظائف الممنوحةزیا - 

تعتبر من الحوافز التي لها دور مهم في إثارة الدافعیة لدى العاملین لیحسنوا من أداءهم ویزید من  - 

 .إنتاجیتهم

  .1تكون في الانتقال من وظیفة إلى وظیفة أعلى منها في سلم الوظیفيالترقیة  - 

  :التعریف الإجرائي للترقیة

 هامل في سلم المناصب طیلة مشواره المهني والمراتب التي یمكن أن یتقلدالترقیة هي تدرج العا

في مجال اختصاصه حسب مؤهلاته وقدراته التي یكتسبها من خلال التجربة والتكوین والتدریب الذي 

یخلق نوعا من الرغبة والدافعیة  قد الذي يءیمكن أن یخضع له داخل المؤسسة التي یعمل بها، الش

بلوغ تلك المراتب المهنیة المتاحة لكل فرد داخل التنظیم،كل حسب نوعیة المنصب للعمل من أجل 

  .الذي یشغله

  :الدافعیة -2

المرادفة لمعنى " MOVERE" والتي اشتقت من الكلمة اللاتینیة" motivation"الدافعیة: لغة -

  .2بالغة الإنجلیزیة "MOVE"یتحرك 

                              

، 2010، 1الوجیز في إدارة الموارد البشریة، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الطبعة  :محمد قاسم القریوتي 1

  .250ص

  .301، ص2007، دار الجامعة الجدیدة، مصر، تالسلوك التنظیمي في بیئة العولمة والأنثرن: طارق طه 2
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  :یلي ر منها ماللدافعیة نذكمتعددة ریف اتع توجد : اصطلاحا

على أنها القوى الكامنة داخل الفرد التي تأثر أو تحدد مستوى واتجاه واستمراریة : تعریف الدافعیة

  .1الجهد المبذول نحو العمل

  .الدافعیة حسب هذا التعریف تلك القوة الموجودة داخل الفرد والتي تثیر سلوكه وتوجهه

لقوى الداخلیة التي تؤثر على إدراك الفرد للأشیاء بأنها مجموعة من ا: یعرف علي السلمي الدافعیة - 

 .2حاجاتالوالأشخاص من جهة ویثیر فیه السلوك ویوجهه نحو غایات محددة هدفها إشباع 

بأنها العملیة التي یتم فیها توجیه السلوك نحو إشباع حاجات محددة وصولا :وتعرف الدافعیة أیضا - 

دى الفرد تعمل على توجیه السلوك في اتجاه معین وبقوة والدافع یمثل القوة الداخلیة ل إلى هدف ما،

  .3معینة

تثیر سلوك معین وتعمل على توجیهه لتحقیق أهداف داخلیة ة حسب هاذین التعریفین قوة فالدافعی - 

 .محققة بغرض إشباع الحاجات المختلفة للفرد

ل الكائن العضوي تؤدي على أنها حالة من الإثارة أو التنبیه داخ: یعرفها أحمد محمدي عبد الخالق - 

إلى سلوك باحث عن الهدف وتنتج هذه الحالة عن حاجة ما تعمل على تحریك السلوك وتنشیطه أو 

  .4توجیهه

 

                              

  .32ص سابق،المرجع ال: طارق طه 1

  .78بوعات الجامعیة، الجزائر، صالدافعیة الإنسانیة، دیوان المط: محمد بالرابح 2

 ،الأولىاستراتجیات إدارة الموارد البشریة، دار الفكر ناشرون وموزعون، عمان، الطبعة : سامح عبد المطلب عامر 3

  .255ص ،2011

  .361، ص2006علم النفس العام، دار المعرفة الجامعیة، مصر، : أحمد محمد عبد الخالق 4
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على أنها استمالة الفرد لإتیان سلوك مناسب وتقدیم تصرف معقول من : یعرفها شوقي ناجي جواد - 

 .1شأنه أن یحقق هدف رسمته إدارة منظمته

 .سلوك وینشطه من أجل بلوغ هدف ماالعریفین أن الدافعیة تعتبر منبه یثیر یفهم من هاذین الت - 

 :من خلال هذه التعاریف یتضح أن للدافعیة خصائص تتمثل في - 

 .الدافعیة عملیة معقدة التركیب - 

 .الدافعیة ظاهرة متمیزة مادامت الدافعیة تمثل قوة داخلیة تحرك السلوك وتوجهه عند الفرد  - 

قصدي والمقصود بذلك أن كل إنسان أو عامل في مؤسسته عندما یقوم بعمل الدافعیة ذات توجه  - 

 .ما، فإنه یقوم بذلك باختیاره، ومن ثم تكون الدوافع التي تدفعه ذات طابع قصدي

للدوافع وجوه ومظهر عدة، حیث أن الباحثین قد حللوا أوجه الدوافع ومظاهره المختلفة،فمنهم من  - 

،وآخرون تناولوا كیفیة توجیهها وجهة معینة، وفریق ثالث تناول العوامل بحث في كیفیة تحركها وتوازنها

 . 2ومن هنا نرى أن للدوافع وجوها ومظاهر متعددة. التي تأثر على دیمومتها أو كیفیة إیقافها

 :التعریف الإجرائي للدافعیة -

لك أنماط معینة هي عملیة إثارة السلوك وتنمیطه وجعله مستمرا فهي مثیرات داخلیة توجه الفرد لیس - 

من السلوك بهدف إشباع حاجاته وهي التي تتحكم في قوة واتجاه السلوك الإنساني ومدى تحقیقه 

 .لأهدافه وإشباع حاجاته

 

                              

، 2010، 1 ظیمي في منظمات الأعمال، دار الحامد للنشر والتوزیع، الأردن، الطبعةالسلوك التن: شوقي ناجي جواد 1

  .91ص

، 3الأردن، الطبعة -، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان)إدارة الأفراد(إدارة الموارد البشریة : مصطفى نجیب شاویش 2

  .48، 47، ص ص 2000
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 : الإنجاز -3

لغة تأتي من الفعل نجز أي عمل وقضى ونجز حاجاته قضاها االإنجاز في كلمة إن  :لغة - 

 .1شرفا لك، والناجز والنجیز هو القاضي بالأمركأنجزها، وأنت على نجز حاجتك وتهم بقضائها م

 :تعدد التعاریف التي تناولت مفهوم الإنجاز ونذكر منها: اصطلاحا - 

الصحاف على أنه النتائج التي یتم تحقیقها ولابد من التفریق بین النشاط الذي یمارسه  هفعر ی - 

 .2نتائج المحققةالالموظف وإنجازاته، وتحدد القیمة الفعلیة للنشاط ب

الدوافع التي تحمل الناس على اختیار مهام تتضمن قدرا معولا من المخاطرة : یعرف أیضا بأنه  - 

 .3وتتضمن معلومات مرتدة واضحة ومباشرة من النتائج )في مقابل درجة عالیة من المخاطرة(

و ما یبقى من أثر ونتائج بعد أن یتوقف الأفراد عن العمل أي أنه مخرج أو نتاج أ:یعرف كذلك بأنه - 

 .4نتائج

بأنه تكوین فردي یشتمل على الشعور المرتبط بالأداء للوصول إلى معاییر : یعرفه ماكلیلاند - 

الامتیاز والتفوق على الذات والأخریین والأمل في النجاح والخوف من الفشل أثناء جهود الفرد لتحقیق 

 . 5أهدافه

 .یقها بعد القیام بعمل ماركزت هذه التعاریف على أن الإنجاز هو تلك النتائج المرجو تحق - 

                              

  .400 ص مرجع سابق،: أحمد زكي بدوي 1

  .20، ص2007، دار وائل، عمان، - انجلیزي عربي-معجم الموارد البشریة وشؤون العاملین :حبیب الصحاف 2

معجم المصطلحات العلوم الإداریة والمحاسبیة والأثرنیث، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، : طارق شریف یونس 3

  .8، ص2005

القیاس والنماذج، المكتبة الوطنیة، عمان،  تكنولوجیا الأداء البشري المفهوم وأسالیب: فیصل عبد الرءوف الدحلة 4

  .96، ص2001

  .30، ص2000الدافع للإنجاز، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، مصر، : عبد اللطیف محمد خلیفة 5
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  :الإجرائيالتعریف  -

 .هو الدافع الذي یتم من خلاله اختیار مهام وأنشطة لأداء العمل من أجل تحقیق النتائج المرجوة - 

 : الدافعیة للانجاز -4

 وأنهاوصف الحاجة للانجاز بالمكون المهم والأساسي من المكونات الشخصیة  :یعرفها موراي - 

للتغلب على العقبات وممارسة الفرد والكفاح أو المجاهدة لأداء المهام الصعبة  الرغبة أو میل الفرد

  .1بشكل جید وبسرعة كلما أمكن

دافعیة الانجاز تتمثل في التغلب على  أننلاحظ من خلال هذا التعریف انه ركز على 

 . المهام أداءالكفاح والمجاهدة في  أوالعقبات 

هو استعداد ثابت نسبیا في الشخصیة یحدد مدى سعي الفرد الدافع للانجاز : یعرفه ماكلیلاند - 

ومثابرته في سبیل تحقیق وبلوغ النجاح یترتب علیه نوع من الإرضاء وذلك في المواقف التي تتضمن 

 .في ضوء مستوى محدد من الامتیاز الأداءتقییم 

نتباه والمثابرة في القیام الدافعیة للانجاز بأنها سعي الفرد لتركیزه على الجهود والا: یعرفه الكتاني - 

بالأعمال الصعبة والتغلب على العقبات بكفاءة في أسرع وقت وبأقل جهد وأفضل نتیجة والرغبة 

المستمرة في النجاح في تحقیق مستوى طموح مرتفع والنضال والمناقشة من اجل بلوغ معاییر 

 .2الامتیاز

سعي الدائم للفرد للمثابرة والانتباه دافعیة الانجاز هي ال أننلاحظ من خلال هذین التعریفین 

 .جل بلوغ النجاحأمن 

                              

  .59، ص2002، 1الأردن، الطبعة-السلوك التنظیمي، دار الشروق، عمان: الفریجات كاظم حمود  1

مصر، -السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسة التربویة، دار الوفاء، الإسكندریة: حمادات محمد حسن 2

  .89، ص1الطبعة
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أنها حالة داخلیة ترتبط بمشاعر الفرد وتوجه نشاطه نحو التخطیط : یعرفها رجاء أبو علام - 

 .1للعمل وتنفیذ هذا التخطیط بما یحقق مستوى محدد من التفوق یؤمن به ویعتقد به

 .شاعر الفرد وهي توجه نشاطه نحو العملیوضح هذا التعریف أن دافعیة الإنجاز ترتبط بم - 

عرفها بأنه السعي من أجل الوصول للتفوق والنجاح وهذه النزعة تعتبر مكون أساسي : بوریاش - 

في الدافعیة لإنجاز، وتعتبر الرغبة في التفوق والنجاح سمة ومعیار أساسي تمیز الأفراد ذو المستوى 

 . 2المرتفع في دافعیة الإنجاز

بأنها الرغبة في الأداء الجید وتحقیق النجاح وهو هدف ذاتي ینشط السلوك عرفها  :الأحمد - 

 . 3ویوجهه

تعرف دافعیة لإنجاز أیضا بأنها السعي للوصول إلى مستوى من التفوق والامتیاز وهذه النزعة تمثل  - 

 .4راقيمكون أساسي في الدافعیة للإنجاز تعتبر الرغبة في التفوق والامتیاز وإتیان بأشیاء ذات مستوى 

 .یتضح من خلال هذه التعاریف أن دافعیة الإنجاز تتمثل في السعي نحو تحقیق النجاح والتفوق - 

 : التعریف الإجرائي -

من خلال ما سبق یتضح أن دافعیة الإنجاز مفهوم یشیر إلى استعدادا لفرد لتحمل المسؤولیة،     

لعقبات والمشكلات التي تواجه والسعي نحو التفوق لتحقیق أهداف معینة والمثابرة للتغلب على ا

                              

، 2001 ،3مناهج البحث في العلوم النفسیة والتربویة، دار النشر للجامعات، مصر، ط: رجاء محمود أبو علام 1

  .269ص

  .195ر الفكر، ص الدافعیة والذكاء العاطفي، دا: حسن أبو زیاش وآخرون 2

  .247، ص 2001، 1بحوث دراسات في علم النفس، الرسالة للطباعة والنشر، بیروت، لبنان، ط: أمل الأحمد 3

سیكولوجیة الدافعیة والإنفعالات، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، الطبعة : محمد محمود بني یونس 4

  .120، ص 2009الثانیة، 



             وع الدراسةموض                                         :                             الفصل الأول

 

 
 

- 17 - 

الشعور بأهمیته الزمن والتخطیط للمستقبل، بغیة الوصول والنجاح والتفوق ومنافسة الآخرین في ضوء 

 .مستوى معین للامتیاز المحدد وفق معیاره الخاصة أو المعاییر الاجتماعیة

 : العامل-5

  1.كه وعمله ومالهالعمال هم كل من یعمل بیده ومن یتولى أمور الرجل في مل: لغة - 

یعرف العامل بأنه كل من یقوم بعمل في مجال نشاط اقتصادي بغرض اكتساب أو : اصطلاحا - 

  2.الربح سواء كان باستخدام مجرد للجهد البدني والعقلي فقط،أو باستخدام ذلك مع رأس المال

 .یتضح من خلال هذه التعریف أن تناول مفهوم العامل من منظور اقتصادي فقط - 

أنه كل من یباشر العملیة الإنتاجیة باختلاف مركزه السوسیولوجي : عبد النعم عبد الحي یعرفه - 

 3.والمهني أي كل من یتواجد داخل الورشة

على أنه كل ذكر أو أنثى یؤدي أعمال یدویة أو غیر یدویة لقاء أجر : كما یعرفه أحمد زكي بدوي - 

 4.همهما كان نوعه في خدمة صاحب العمل وتحت سلطته وإشراف

بأنه كل شخص طبیعي یعمل لقاء أجر لدى صاحب العمل وتحت إدارته : یعرفه على عوف حسن - 

 5.وإشرافه

من خلال هذه التعاریف یتضح أن العامل هو أي شخص یتطلب عمله أساسا استخدام مجهوده  - 

 .البدني أو الفكري بغض النظر عن جنسیته أو مركزه وذلك مقابل أجر

                              

  .544، ص 1991القاموس الجدید للطلاب، المؤسسة الوطنیة للكتاب، الجزائر، : رونعلي بن هادیة وآخ 1

  .13، ص1997التشریعات الاجتماعیة العمالیة، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، : محمد ستیفن 2

  .12، ص1984علم الاجتماع الصناعي، الإسكندریة، مصر، : عبد المنعم عبد الحي 3

  .89، ص1997، 1رة الموارد البشریة، مكتب ابنان الناشرون، لبنان، الطبعةمعجم غدا: أحمد زكي بدوي 4

  .35، ص2003الوجیز في شرح قانون العمل الجدید، دارا لمطبوعات الجامعة، السكندریة، : علي عوض حسن 5
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 : التعریف الإجرائي -

ل هو من یمارس نشاط معین سواء بذني أو فكري داخل المؤسسة یكون الغرض منه تحقیق العام - 

 .منفعة مادیة أو معنویة

 :المؤسسة -6

أما في اللغة العربیة واستنادا إلى القاموس  "Entreprise" أصلها في الواقع من ترجمة لكلمة: لغة - 

 1.سةفهي مشتقة من الفعل، أسس یؤسس، مؤسس، مؤس"المورد"العربي 

 :اصطلاحا -

ظیمیة یؤلف بین عناصر نعلى أنها وحدة إنتاجیة أو ت": یعرف معجم العلوم الاجتماعیة - 

الإنتاج من أجل إنتاج سلعة أو خدمة، ویتمتع بالاستقلال تحمل المشروع للربح والخسارة الناجمة عن 

 2."هذا النشاط، والتي تصنف إلى مؤسسات خاصة وعامة ومختلطة

على أن المؤسسة وحدة إنتاجیة له حریة اتخاذ القرارات مهمتها إنتاج السلع هذا التعریف ركز  - 

 .والخدمات وهي عامة أو خاصة أو نصف عامة

على أنها الوحدة الاقتصادیة التي تمارس النشاط الاجتماعي والنشاطات : عرفها عمر صخري - 

 3.مؤسسة من أجلهاالمتعلقة به من تخزین وشراء وبیع، من أجل تحقیق الأهداف التي وجدت ال

على أنها الوحدة التي تجمع فیها وتنسق عناصر البشریة والمادیة للنشاط  :RUCHY عرفها - 

 4.الاقتصادي

                              

  .6، ص1994إنجلیزي، دار العلوم للملایین، بیروت، - ، قاموس عربي"المورد" :روبي البعلبكي 1

  .545، ص1973معجم العلوم الاجتماعیة، الهیئة المصریة للكاتب، مصر، : مذكور وآخرون إبراهیم 2

  .24، ص2003، 2اقتصاد المؤسسة، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، الطبعة: عمر صخري 3

  .28، ص2اقتصاد المؤسسة، دار المحمدیة، الجزائر، الطبعة:ناصر دادي عدون 4
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یفهم من هذا أن المؤسسة هي تفاعل مجموعة من العناصر بحیث یؤدي هذا إلى تحقیق نتائج  - 

 .معینة

موعة من الإجراءات المؤسسة تركیب بیروقراطي وظائفي یحتوي على مج: تعریف ماكس فیبر - 

والقواعد التي تحدد شكل المؤسسة في كل منظمة بالإضافة إلى وجود هیكل تركیبي معین یحدد 

العلاقات وتدفقات السلطة وحدود كل قیم، حیث یتم التركیب البیروقراطي في سلم أوتوقراطي یضمن 

 1.الرقابة بالقواعد الوظائفیة

 .ن مجموعة من الإجراءات والقواعد التي تحدد شكلهاهذا التعریف ركز على أن المؤسسة عبارة ع - 

 : التعریف الإجرائي

المؤسسة مجموعة من الأقسام تتكامل مع بعضها البعض، تتضمن موارد بشریة ومادیة تقام 

وفق نموذج معین، كما یحتوي على مجموعة من القواعد والإجراءات التي تحدد نشاطها، بغرض 

 .الناس تحقیق خدمات معینة لصالح كافة

 :المفاهیم الثانویة -2

هي البعد الاقتصادي في طریقة تحدید الأهداف وإلى نسبة "یعرفها صالح بن نوار : الكفاءة

  2.المخرجات للمدخلات، إذ یتوجب على التنظیم تحقیق الأهداف المحددة بالموارد الموجودة

ون كفء بمعنى تحصیل هي تحقیق أعلى منفعة مقابل التكالیف، وأن یك": یعرفها أسامة خیري - 

 .3"الهدف الذي تسعى إلیه یمكن من ما على أعلى

                              

  .203علم اجتماع التنظیم، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة، ص: وانحسین عبد الحمید أحمد ش 1

فعالة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة، مخبر علم الإجماع الاتصال للبحث والترجمة، قسنطینة، : صالح بن نوار 2

  .197، ص2006

  .223، ص2012القیادة الإداریة، دار الرایة للنشر والتوزیع، الأردن، : أسامة خیري 3
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المهارات الجسمیة، الحسیة، العقلیة، الوجدانیة ویمكن ملاحظتها بأنها مجموعة من : "تعرف أیضا  - 

 .1وقیاسها والحكم علیها بالنجاح أو الفشل، فالنجاح یدل على وجود كفاءة والفشل على مؤشر انعدامها

بأنها ضرورة أنجاز الأعمال الصحیحة بالأسلوب :" یعرفها جلال إبراهیم العید: الفعالیة -2

  2."الصحیح وفي الوقت الصحیح

بأنها قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها وتعتمد هذه القدرة والمعاییر المستخدمة في :" یعرفها أمیتاي - 

 3.قیاسها على النموذج المستخدم في دراسات المنظمات

الأمثل لكافة عناصر  الاستخدامأنها مضاعفة النتائج النهائیة للمؤسسة من خلال ب" عرفها كاتر - 

الوسائل المتاحة في البیئة الداخلیة والخارجیة، وبعبارة أخرى هي القدرة على البقاء والاستمرار في 

 4.الإبداع

یف مع البیئة الإنتاجیة المرتفعة والمرونة وقدرة المنظمة على التك: "عرفها ماهوني وستیرز بأنها - 

 5.بالإضافة إلى القدرة على الاستقرار والابتكار

عرفها رونهارت على أنها الخصائص المتجعة لمنتج أو خدمة ترضي احتیاجات : الجودة -3

الزبون سواء كان الزبون هو المتلقي المباشر للخدمة أو المستخدم الأصلي للمنتج أو الخدمة أو 

 6.كلاهما

                              

  .88، ص2005، 1التدریس الفعال بواسطة الكفاءات، دار زاهران للنشر والتوزیع، عمان، ط: أوحیدة علي 1

  .23، ص2003إدارة الأعمال، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، : جلال إبراهیم العبد 2

ر المعرفة الجامعیة، علم اجتماع التنظیم، مدخل التراث والمشكلات والموضوع والمنهج، دا: محمد علي محمد 3

  .305، ص2003، 3طالإسكندریة، 

  .92، ص2016، الإسكندریةاقتصادیات الأعمال، المكتب العربي الحدیث، : عبد السلام أبو قحف 4

  .93، ص1993اقتصادیات الأعمال، المكتب العربي الحدیث، مصر، : عبد السلام أبو قحف 5

  .25، ص2008، 1ر الشروق، الأردن، طالجودة في التعلیم، دا: سهلة محسن القنلاوي 6
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جة التوافق والاعتمادیة التي تتناسب مع السوق ومع التكلفة بمعنى المطابقة بأنها در : عرفها دیمنیغ - 

 1.للاحتیاجات

، إیجابیة تهدف إلى تحسین الخدمة أو المنتج النهائي لأیة على أنها عملیة بنائیة تعرف أیضا - 

وفي أي قطاع أو مجال كان، تحسین یلبي احتیاجات وتوقعات المستفیدین وذلك من خلال  مؤسسة،

سین بیئة وظروف العمل لكل العاملین في المؤسسة وتحفیزهم على الإتقان في عملهم والمؤدي إلى تح

 2.نتیجة خالیة من العیوب ویطابق الشروط والمعاییر المتفق علیها

 3.بأنه شعور الفرد بمسؤولیته اتجاه شيء هام في حیاته: یعرفه مدحت محمد أبو النصر :الولاء -4

بأنه مشاعر الفرد نحو الفرد المؤسسة إلي یعمل بها واتجاهاته نحوها وترتبط : روناد یجیویعرفه  - 

  4.عضوا فیها بقبول الفرد لأهداف المؤسسة وقیمها واستعداده لبذل مجهود نیابة عنها ورغبته في البقاء

ل عرف عبد النعیم عبد الحي الرضا الوظیفي بأنه عملیة ترتبط بالمشاعر النفسیة للعام: الرضا -5

اتجاه عمله ولا یمكن أن تطلق عبارة الرضا إلا على مجموعة المشاعر الإیجابیة التي تكون الفرد أثناء 

 5.إشباعه لحاجاته المختلفة المادیة والمعنویة

  6".بأنه تقبل العامل لمعمله من جمیع ظروفه وشروطه ونواحیه: "أشرف عبد الغنيعرفه  - 

                              

  .33، ص2002، 1إدارة الجودة الكلیة، الدار الجامعة للنشر، الإسكندریة، مصر، ط: سونیا محمد البكري 1

  .27-26، ص2009، 1كفایا المدیر العصري، دار الحامد للنشر والتوزیع،عمان، ط: محمد محمود الفاضل 2

لولاء المؤسسي لدى العاملین داخل المنظمة، دار إتراك للنشر والتوزیع، بناء وتدعیم ا: مدحت محمد أبو النصر 3

  .38، ص2005، 1مصر، ط

، 1مدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظیمات، فارس حلیمي، دار الشروق للنشر والتوزیع، الأردن، ط: رونالد ریجیو 4

  .276، ص1999

  .123عبد المنعم عبد الحي، مرجع سابق، ص 5

  .332، ص2001، 1عبد الغني، علم النفس الصناعي، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، ط أشرف محمد 6
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عن المستوى الذي یحققه الفرد العامل عند القیام بعمله من  یعرف الأداء على أنه تعبیر :الأداء -6

حیث الكمیة وجودة العمل المقدم من طرفه والأداء هو الجهد الذي یبدله كل من یعمل بالمؤسسة من 

  1.الخ..منظمین، ومدرین، قادة، رؤساء، مهندسین

طار نستخدمه ویصلح كوسیلة یعرف أیضا بأنه المقیاس الرئیسي التابع أو الذي یتم التنبؤ به في الإ - 

  2.للحكم على فاعلیة الأفراد

هو الرغبة والقدرة یتفاعلان معا في تحدید مستوى الأداء من حیث :" فیعرفه علي السلیميأما  - 

  3".هناك علاقة متلازمة ومتبادلة بین الرغبة والمقدرة في العمل والمستوى في الأداء

ا مجموعة من المهام المتجانسة یؤذي تحقیقها إلى بأنه: عرفها طارق شریف یونس: الوظیفة -7

  4.تحقیق أغراض باقیة وثابتة للمنظمة

بأنها عبارة عن مجموعة من الواجبات والمسؤولیات التي یكلف  :یعرفها محمد مصطفى أبوبكر - 

  5.بها شخص معین یمنح له قدر من السلطات التي تمكنه من القیام بتلك الواجبات والمسؤولیات

 6.بأنها الوحدة الأساسیة التي یتكون منها كل تنظیم :محمد الطماوي یعرفها - 

لإنتاج ) المدخلات( هي درجة الكفاءة في استخدام الموارد: یعرفها نبیل محمد مرسي :الإنتاجیة -8

  7).المخرجات( قدر معین من الإنتاج

                              

  .67، ص2000إستراتجیة التحفیز الفعال نحو أداء متمیز، دار النهضة، القاهرة، : محمد علي عبد الوهاب 1

  .91مرجع سابق، ص: طارق الشریف یونس یونس 2

  .131، ص2000ریب للنشر والتوزیع، القاهرة، إدارة الموارد البشریة، دار الغ: علي السلمي 3

  .65مرجع سابق، ص: طارق شریف یونس 4

  .53، ص2008الموارد البشریة، مدخل لتحقیق التنافسیة، دار الجامعة، مصر، : مصطفى محمد أبوكر 5

  .203، ص1987، 5مهارات الإدارة العلمیة، دار الفكر العربي، عین شمس، ط: سلیمان محمد الطنطاوي 6

  .369 ،368، ص2006المهارات والوظائف الإداریة، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، : نبیل محمد مرسي 7
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ام مجموعة من الأفراد كما تعني كمیة المنتجات أو الخدمات التي یتم إنتاجها أو تقدیمها باستخد - 

  1.المتاحة، وتعني الإنتاجیة مدى فعالیة المنظمة في استخدام موارده المتاحة

كما تعرف بأنها القیمة المضافة من قبل العملیة مقسومة على قیمة العامل ورأس المال وجمیع  - 

 2.المستلزمات المستخدمة

 :تعددت التعاریف حول الإشراف على أنه :الإشراف - 9

على أنه عملیة اجتماعیة تتضمن مراقبة وملاحظة سیر عملیة العمل :" محمد زاید محمودیعرفه  - 

 . 3"وقیاسها وتقییم كفایتها ثم توجیهها وتطویرها للأفضل

الإشراف فن العمل مع المجموعة من الأفراد یمارس ": نهأعلى  عبد الفتاح دیاب حسنیعرف  - 

 ". 4في أداء العملالمشرف علیهم سلطته بطریقة تحقق أقصى فعالیة 

أنه توجیه ومراقبة العمال لتحقیق تكیف في العمل داخل المؤسسة " :سلامة أحمد الشوافیعرفه  - 

 .5"وبالتالي تحقیق أهداف المؤسسة وبالتالي تحقیق أهدافهم وخططهم وتنفیذها بنجاح

  

  

  

                              

  .146، ص1999إدارة الإنتاج والعملیات مدخل النظم، الدار الجامعة، الإسكندریة، : محمد البكیري اسونی 1

ة التعلیم المتوازن، دار وائل للنشر أساسیات الأداء وبطاق: وائل محمد صبحي، إدریس، طاهر محسن منصور الغالي 2

  .77، ص1والتوزیع، الأردن، ظ

  .20، ص2تقیم وتوجیه التدریس، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ط: محمد زاید حمدان 3

  .09، ص1996 ،2السبعة للإشراف الفعال، مطبعة النیل، جیزة، ط الأعمدة: عبد الفتاح دیاب حسین 4

  .183، ص1970، 1تنظیم الإدارة في مجلات الاجتماعیة، القاهرة، ط: سلامة أحمد الشواف 5
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 الدراسات السابقة: ادسسا

إذ تعد  لقواعد المنهجیة في البحث العلمي،تعرف الدراسات السابقة بأنها الدراسات التي تحترم ا

إرثا نظریا مهما لبنائه، كونها تمكن الباحث من تكوین تصور شامل حول ظاهرة معینة، كما أنها 

تعتبر من أهم خطوات البحث العلمي لأنها تزود الباحث بخلفیة من المعلومات والمفاهیم التي یحتاجها 

المناسب بالنسبة للبحوث الأخرى، والمناسب بالنسبة لوضع بحثه في إطاره الصحیح وفي موقعه 

 .1للبحوث الأخرى، وبیان من سیضیف للتراث العلمي

 .وضمن نفس السیاق لنحاول عرض بعض الدراسات السابقة المشابهة لموضوعنا - 

 :الدراسات العربیة -1

 :دراسة شمس البلوشي -أ

، وهي "ها على الرضا الوظیفي للعمالنظم الترقیة وتأثیر "عنوان هده الدراسة  :موضوع الدراسة - 

دراسة بوزارة التربیة والتعلیم بدولة الإمارات العربیة المتحدة، وهي دراسة من أجل نیل شهادة 

 .2001الماجستیر، جامعة محمد نایف الأمنیة للعلوم، القاهرة،

الجوانب  الباحثة في دراستها على المنهج القانوني لدراسة تلقد اعتمد: الإجراءات المنهجیة - 

القانونیة للترقیة بالدولة، كما اعتمدت على المنهج السلوكي للتعرف على مدى تأثیر الترقیة على 

الرضا الوظیفي للعاملین، أما عینة الدراسة فاعتمدت على العینة العشوائیة، أما في جمیع البیانات 

 .فاعتمدت على أداة الإستبانة

 :لت دراسة شمسة البلوشي إلىتوص: النتائج التي توصلت إلیها الدراسة - 

                              

أسالیب البحث العلمي في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، : فوزي غرابیة وآخرون 1

  .28، ص2015، 7ط
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أن نظام الترقیة القائم على الأقدمیة والجدارة منة أهم النظم لكثرة مزایاه وقلة عیوب الجهد الذي  - 

 .یعمل به أفراد العینة

أن الأسس والمعاییر التي تتبعها الوزارة في المفاوضة بین المرشحین للترقیة بحاجة ماسة إلى إعادة  - 

 .1وضوعيالنظر وتطبیقها بشكل م

 :دراسة محمد بن مسفر الشمراني- ب

، "معاییر ترقیة الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاهم عنها"عنوان هذه الدراسة  :موضوع الدراسة - 

، وهي دراسة من أجل "في الریاضالخاصة للدفاع المدني وهي دراسة مسحیة على أفراد قوات الطوارئ 

 .2006جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاضنیل شهادة الماجستیر في العلوم الإداریة، 

عینة المنهج الوصفي المسحي، أما لقد اعتمد الباحث في دراسته على  :الإجراءات المنهجیة - 

من مجتمع الدراسة، أما في جمع البیات فاعتمد %50فردا تمثل  329الدراسة فطبق عینة مكونة من 

 .على الاستبیان

 :توصلت دراسة محمد بن مسفر الشمراني إلى :الدراسةالنتائج التي توصلت إلیها  - 

 . أن عینة الدراسة راضون بدرجة عالیة عن معاییر الترشح لاختبار الترقیة ومعاییر اختبار الترقیة - 

 . أن عینة الدراسة راضون بدرجة عالیة جدا عن معاییر ترقیة الناجحین في اختبار الترقیة - 

 .عن تطبیق معاییر الترقیةأن عینة البحث راضون بدرجة متوسطة  - 

أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أراء عینة الدراسة نحو معاییر الترقیة وتطبیقها یمكن أن  - 

 .یغري إلى متغیر جهة العمل

 

                              

نیة بوزارة التربیة والتعلیم بدولة الإمارات شمسة البلوشي، نظم الترقیة وتأثیرها على الرضا الوظیفي للعمال، دراسة میدا 1

  .2001العربیة المتحدة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، القاهرة، 
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 أنلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أراء عینة الدراسة نحو معاییر الترقیة وتطبیقها یمكن  - 

 . 1لمينفزى إلى متغیر المؤهل الع

 :دراسة الخطیب وعرسان -ج

تطویر معاییر ترقیة أعضاء هیئة التدریس بالجامعات "عنوان هذه الدراسة  :موضوع الدراسة

، وهي دراسة میدانیة بالجامعات الحكومیة "الحكومیة الأردنیة من وجهة نظر هؤلاء الأعضاء انسفهم

 .1994ن، الأردنیة، وهي دراسة من أجل نیل شهادة الماجستیر، الأرد

على المنهج الوصفي، أما عینة البحث فاعتمدت على العینة الدراسة اعتمدت : الإجراءات المنهجیة - 

 .العشوائیة، أما في جمع البیانات فاعتمدت على أداة الإستبانة

 :توصلت دراسة الخطیب وعرسان إلى: النتائج التي توصلت إلیها الدراسة - 

ن الترقیة حسب البحوث المقدمة في ظل مناقشة حرة أن أعضاء هیئة التدریس یفضلون ان تكو  - 

بغض النظر عن المدة الزمنیة، وأن النواحي السیاسیة والانتماءات الحزبیة والمحسوبیة والصداقة قد 

 .تتدخل في قرارات الترقیة

إن إجراءات الترقیة ومعاییرها لیست واضحة ولا تتصف بالموضوعیة والعدالة والمساواة إلا بدرجة  - 

  .2ة إضافیة إلا أنه هناك تحدید واضح لأوزان معاییر الترقیةبسیط

  

  

                              

معاییر ترقیة الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاهم عنها، دراسة مسحیة على أفراد قوات : حمد بن مسفر الشمرانيم 1

ذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الإداریة، الریاض، الطوارئ الخاصة للدفاع المدني في الریاضي، م

2006.  

تطویر معاییر ترقیة أعضاء هیئة التدریس بالجامعات الحكومیة الأردنیة من وجهة هؤلاء : الخطیب وعرسان 2

  .1994لأردن، ، دراسة میدانیة بالجامعات الحكومیة لأردنیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، اأنفسهمالأعضاء 
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 :الدراسات الجزائریة- 2

 :حمد الصیدأدراسة نسیمة  -أ

وهي دراسة میدانیة بمركب  "الترقیة والفعالیة التنظیمیة"عنوان هذه الدراسة  :موضوع الدراسة - 

تنمیة وتسییر الموارد البشریة، مطاحن الحروش، وهي دراسة أكادیمیة من أجل شهادة الماجستیر في 

 .2008 ،2006 جامعة سكیكدة،

لقد اعتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي، أما عینة الدراسة  :الإجراءات المنهجیة - 

فاعتمدت على الطبقیة العشوائیة، أما جمع البیانات فاعتمدت على أدوات الملاحظة والمقابلة 

 .والسجلات والاستمارة

 :نسیمة أحمد الصید إلى توصلت دراسة:دراسةالالتي توصلت إلیها النتائج  - 

 .المزاوجة في الترقیة بین المعاییر الموضوعیة والذاتیة-  - 

 .وجود هوة بین الإدارة العلیا و والإدارة التنفیذیة - 

 .1م الأداء في عملیة الترقیةیالمؤسسة لا تولي أي اهتمام لتقی - 

 :دراسة لیلى غضبان - ب

وهي دراسة أكادیمیة " الترقیة كحافز لتحسین أداء العاملین" عنوان هذه الدراسة  :موضوع الدراسة - 

جامعة ب من أجل نیل أجل شهادة الماجستیر في علو التسییر، فرع اقتصاد تطبیقي وإدارة المنظمات،

 .2009- 2010 الحاج لخضر، باتنة

                              

الترقیة والفعالیة التنظیمیة، دراسة میدانیة بمركب مطاحن الحروش، مذكرة من أجل نیل شهادة : نسیمة أحمد الصید 1

  .2016-2015الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة، سكیكدة، 
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الوصفي التحلیلي، أما عینة لقد اعتمدت الباحثة في دراستها على المنهج : الإجراءات المنهجیة - 

عامل، أما في جمع البیانات  137الدراسة فاعتمدت على أسلوب المعاینة القصدیة وبلغ حجم العینة

 .فاعتمدت على أدوات البحث المتمثلة في الاستبیان بالمقابلة والملاحظة بنوعیها

 :توصلت دراسة لیلى غضبان إلى :النتائج التي توصلت إلیها دراسة - 

الترقیة في المؤسسة الاقتصادیة هو حافز إیجابي لتحسین الأداء شریطة عدالة هذا  أن نظام - 

 .النظام

أن أداء العمال یتأثر بصفة جوهریة بنظام الحوافز وكن بشكل سلبي في واقع المؤسسة محل البحث  - 

 .نتیجة عدم تنوعه وعدم مشاركتهم في تصمیمه

ي جل السیاسات المتعلقة بالإفراد في المؤسسة أن نتائج تقیم الأداء لا تأخذ بعین الاعتبار ف - 

 .باستثناء العلاوات

أن أسلوب الترقیة العادلة كحافز فإنه یساهم في تحسین أداء العمل بشكل كبیر مع توفر الإدراك  - 

والوعي التام لمعظم السیاسات المعتمدة في نظام الترقیة مما أعطى طابع المصداقیة للحكم على 

 .1سةتطبیقاته داخل المؤس

 :دراسة جبلي فاتح -ج

، وهي دراسة حالة المؤسسة "الترقیة الوظیفیة الاستقرار المهني"عنوان هذه الدراسة  :موضوع الدراسة

الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة الخروب قسنطینة، وهي مذكرة مكملة من أجل نیل شهادة الماجستیر في 

 .2010، 2005جامعة منتوري قسنطینة، علم الاجتماع، تخصص تنمیة وتسییرا لمواد البشریة، 

                              

لماجستیر في علوم التسییر، فرع الترقیة كحافز لتحسین أداء العاملین، مذكرة مكملة لنیل شهادة ا: لیلى غضبان  1

  .2010اقتصاد تطبیقي وإدارة المنظمات، باتنة 
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لقد اعتد الباحث في دراسة على منهج المسح الاجتماعي، أما عینة الدراسة : الإجراءات المنهجیة - 

فاعتمدت على العینة الطبقیة، أما في جمع البیانات فاعتمدت على الاستمارة، الملاحظة، المقابلة، 

 .الوثائق والسجلات

 :توصلت دراسة جبیلي فاتح إلى: الدراسةالنتائج التي توصلت إلیها  - 

ضعف السیاسات التحفیزیة المتبعة من طرف الإدارة وعدم ملائمة ظروف العمل في الكثیر من  - 

 .المالح خاصة مصلحة الإنتاج والصیانة

 .أهمیة الحوافز في رفع الروح المعنویة للعمال مما دفعهم إلى العمل وتحسین الأداء - 

المستعمل في الترقیة هو الأقدمیة الذي یعتبر من أهم المعاییر المطبقة في المعیار الوحید المطبق و  - 

 1.ترقیة العامل على غرار الكفاءة المهنیة

  :دراسة سلیم العایب - ه

، وهي دراسة "والكفاءة والتكوینالترقیة على أساس الأقدمیة "عنوان هذه الدراسة  :موضوع الدراسة -

نیل شهادة الماجستیر، ضاء، وهي دراسة أكادیمیة من أجل میدانیة بمؤسسة صیدال بالدار البی

  .1996الجزائر، 

اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحلیلي، أما عینة الدراسة فكانت لقد  :الإجراءات المنهجیة -

طبقیة موزعة على فئة الإطارات، المشرفین، المنفذین، أما في جمع البیانات فاعتمد على المقابلة 

  .وثائق والسجلات، الإستمارةالحرة، ال

  :توصلت دراسة سلیم العایب إلى :النتائج التي توصلت إلیها الدراسة -

                              

الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني، دراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت، وحدة الخروب، : جبلي فاتح 1

  .2006، 2005قسنطینة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، قسنطینة، 
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الموقف المشترك للعمال والإطارات اتجاه عملیة الترقیة، خاصة بالنسبة للمعاییر الذاتیة المعمول  - 

  .لیةبها، بالإضافة إلى عدم تلاؤم الأجور من حیث تغطیة النفقات والمصاریف العائ

  .إبراز دخول عوامل ذاتیة بدرجة كبیرة في عملیة الترقیة على غرار العوامل الموضوعیة - 

المؤسسة لا تولي اهتماما كبیرا بمتابعتها باستمرار، مما یؤثر سلبا على التقییم الصحیح للمسار  - 

  1 .المهني للعامل

  :مواطن الاستفادة من الدراسات السابقة -4

  :السابقة التي تناولناها في موضوع دراستنا في أفادتنا الدراساتلقد 

  .إثراء معارفنا النظریة حول الموضوع - 

  .تكوین نظرة منهجیة من حیث المناهج والأدوات المعتمدة في جمع البیانات - 

  .كیفیة بناء خطة الدراسة الراهنة وبعض المفاهیم الأساسیة - 

  .كانت مرجعیة في بناء فصول ومراحل بحثنا هذا - 

  .الاستفادة منها في بناء الاستمارة - 

  .موجه أساسي في التعامل المیداني مع الموضوع - 

  

  

  

  

                              

الترقیة على أساس الأقدمیة والكفاءة والتكوین، دراسة میدانیة بمؤسسة صیدال بالدار البیضاء، مذكرة : سلیم العایب 1

  .1996مكملة لنیل شهادة الماجستیر، الجزائر، 
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 :خلاصة

في هذا الفصل قمنا بالتطرق إلى إشكالیة الدراسة وفرضیتها ومبررات اختیار الموضوع الذاتیة 

والدراسات  والموضوعیة وأهداف وأهمیة الدراسة العلمیة والعملیة، كما تم عرض أهم مفاهیم الدراسة

السابقة التي تناولت الموضوع التي استفدنا منها نظریا في تحدید معالم الدراسة وإتباع المنهج الملائم 

 .تطبیقه الدراسة

  

    

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الترقية ماهية

 

  

  تمهيد

  الترقية أهمية: أولا

  الترقية أنواع: ثانيا

  الترقية أهداف: ثالثا

  الترقية شروط: رابعا

  الترقية معايير: خامسا

  الترقية برامج: سادسا

  الترقية مسؤولية: سابعا

  الترقية آثار: ثامنا

  الترقية نظام مشاكل: تاسعا

 خلاصة
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  :تمهید

تعتبر الترقیة بكل أشكالها الركیزة الأساسیة لكل مورد بشري في مسار حیاته العملیة، وحافزا   

مادیا ومعنویا، تدفع بالعاملین للظفر بمراكز وظیفیة أعلى من مراكزهم الحالیة من خلال أدائهم 

اهم في توفیر الاحتیاجات لأعمالهم بكفاءة وفعالیة، فهي من الأمور الحیویة للتنمیة الإداریة بحیث تس

اللازمة من القوى البشریة لشغل الوظائف الأعلى في درجات السلم الوظیفي، فالترقیة من الحوافز 

  .المهمة التي تعمل  على رفع الروح المعنویة للعمال وتدفعهم للعمل وتزید من شعورهم بأهمیة العمل
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  أهمیة الترقیة: أولا

  :ليس الوقت وتبدو هذه الأهمیة كما یوالعاملین في نف یة كبیرة بالنسبة للإدارةتحتل الترقیة أهم  

  :الترقیة بالنسبة للإدارة بالغة الأهمیة وذلك في تحقیق ما یلي :بالنسبة للإدارة -1

الكشف عن قدرات الأفراد العاملین وعن إنجازاتهم، مما یعني دعم فعالیة إدارة الموارد البشریة في  - 

  .لسیاستها المختلفة التخطیط

تمكین الإدارة من استثمار وتوظیف نظام الترقیة لتخطیط برامجها الإنتاجیة ودفع العاملین لتحقیق  - 

  .یفي أعلىرغبة منهم في الحصول على مركز وظ أعلى مستوى الإنتاجیة

فز المادیة الحاجات المادیة والمعنویة التي یرغب الأفراد العاملین في إشباعها، ومن خلال الحوا - 

  1.لیها لقاء المنصب الوظیفي الأعلى من ناحیة أخرىعالتي یحصلون 

  2.تحقیق الاستقرار الوظیفي للعاملین في المؤسسة، وجذب العمالة المطلوبة في المستقبل - 

انعكاساتها على نفسیة العاملین وكذا مستوى و  یمكن إبراز أهمیة الترقیة: بالنسبة للعاملین -2

  :ل ما یليأدائهم من خلا

  .تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین في المنظمة مما یؤثر على مستوى أدائهم- 

تحفیز العاملین للتدریب والتنمیة الذاتیة لامتلاك الخبرة وبالتالي یصبون مؤهلین لشغل الوظائف  - 

  .الأعلى

  3.واهم الوظیفيتحسین مست العاملین قصدخلق نوع من الشعور بالأمان والاستقرار والدینامیكیة إلى  - 

                              

  .293، ص2000إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة، الإسكندریة، : صلاح الدین محمد عبد الباقي   1

  .138 ص ،2000 ،1د البشریة، دار صفاء، الأردن، طإدارة الموار : ةخنادر أحمد أبو شی  2

  .58إدارة الأفراد، مرجع سابق، ص: مصطفى نجیب شاویش  3
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رفع الروح المعنویة للأفراد العاملین وتحسین ظروف العمل عن طریق ترقیة الأفراد المرشحین الذین  - 

  .لدیهم مؤهلات وخبرات عالیة تمكنهم من تقلید الوظائف الأعلى المراد شغلها

  .خلق روح جدیدة للعمل والتعبیر عن الذات وتحقیق الارتیاح وتحطیم ملل الروتین - 

خلق جو تنافسي بین الأفراد العاملین ومن تم خلق دافعیة أكبر للعمل حیث تبدل أقصى الجهود  - 

والطاقات والفعالیات من طرف العاملین لتحقیق أكبر إنتاج ممكن في وقت قصیر وبأقل تكلفة وهي 

  1.الغایة المرجوة

  .تغیر الأفكار وإتاحة الفرص للتجدید والتحسین وبتغییر المنصب - 

  2.یق الملائمة بین المؤسسة وأهداف العاملینتحق - 

  أنواع الترقیة وأشكالها: ثانیا

تعمل الترقیة على تجسید مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب ویمكن أن نقسم الترقیة إلى     

  :عدة أنواع من حیث مصادرها أو من حیث الاختصاصات الوظیفیة

  :تنقسم إلى نوعین: من حیث المصدر - 1

تتم داخل المؤسسة، تعتبر كعامل لاختیار العناصر والكفاءات الموجودة داخل  :ترقیة الداخلیةال -أ

ومن ممیزات .المؤسسة حیث تفسح المجال للعمل والتنافس فیما بینهم بغیة الالتحاق بمناصب أعلى 

   :الترقیة من الداخل

حیث أن الأفراد الذین یتم اختیارهم أنها وسیلة داخل المدرسة تساعد على تأقلم العاملین وانسجامهم،  - 

  .3لتوفر الشروط المطلوبة للترقیة یتأقلمون أكثر مع التنظیم ویستقرون بسهولة

                              

  .58، صالمرجع السابق: مصطفى نجیب شاویش  1

إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجي متكامل، مؤسسة : الفضل وآخرونالحسن یوسف حجمي الطائي ومؤید عبد   2

  .496، ص2006الورق للنشر والتوزیع، الأردن، 

  .114، ص 2007ر للنشر والتوزیع، القاهرة، الطبعة الأولى، فجتنمیة الموارد البشریة، دار ال: علي غریب وآخرون  3
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أن الترقیة من الداخل تحفز أكثر على العمل وتدفع العاملین في زیادة إنتاجهم ورفع روحهم  - 

  .ترقیتهم المعنویة، ویتفانون في بدل جهود أكثر إذا علموا بأن ذلك سیؤدي إلى

، حیث أن إمكانیة الترقي والتدرج في الوظائف في تحقیق الرضا عن العمل والوظیفةتساهم  - 

والمسؤولیات، ومن ثم التقدیر المادي المقرون بالتقدیر المعنوي والأدبي یترك في نفوسهم الإحساس 

العلیا في نفس بالرضا، زیادة على ذلك فإن العاملین یترقبون دائما الصعود والتدرج للوظائف 

  .مؤسستهم، أین یوجد زملاؤهم

ویتمثل المقصد من هده الترقیة في فتح المجال أمام العمال من خارج  :الترقیة الخارجیة - ب

لیل من تكالیف التكوین لتجنب المؤسسة حالة الجمود والتق المؤسسة لتزویدها بالكفاءات والمهارات

لیة وغالبا ما تقتصر هذه الترقیة على المستویات العلیا حیث وتزوید العملیة الإنتاجیة بالمزید من الفعا

   1.یستفید من هذه الترقیة أصحاب الشهادات المهنیة العلیا

  :تنقسم إلى :من حیث الاختصاصات الوظیفیة -2

یتمثل هذا النوع من الترقیة الحقیقیة ویترتب عن تغییر في المنصب تبعا  :الترقیة في الدرجة - أ

تضمن شغل الوظیفة ذا اختصاصات ومسؤولیات أعلى ویصاحبها زیادة في الراتب لكفاءة العامل وی

  .وهذه الترقیة تكون بطریقة منتظمة ومستمرة أي من درجة لأخرى أعلى منها مباشرة

ویقصد بها انتقال الموظف من رتبة معینة للحصول على رتبة من الرتب : الترقیة في الرتبة -  ب

متصرف إداري رئیسي، ویترتب الى ن رتبة متصرف إداري مالموظف  الموجودة بها حالیا ، كأن یرقى

على هذا النوع من الترقیة زیادة في الراتب دون الزیادة في المسؤولیات وتجمع بین الأقدمیة والكفاءة، 

 .وتحتل الأقدمیة الدور الرئیسي في الترقیة

حد كاف من حیث نوع العمل  تتضمن الفئة كافة الوظائف التي تتماثل إلى :الترقیة في الفئة -ج

وماهیة ومستوى الصعوبة والمسؤولیة ودرجة التأهیل المطلوب، وهذا النوع من الترقیة یجمع بین الترقیة 

                              

  .114 المرجع السابق، ص: علي غریب وآخرون  1
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ي في الدرجة والترقیة في الرتبة أي لا یترتب عنها تغیر في الوظیفة، ولا تكون هناك زیادة ف

   1.العامل المسؤولیات والواجبات ویشمل كفاءة 

ات یترتب عن هذا النوع من الترقیة زیادة الأجر مقابل الأجر زیادة المسؤولی :رقیة السائلةالت - ه

ل الشخص على مركز أعلى إلا إذا كان ناجحا في أعماله وله والواجبات والاختصاصات ولا یحص

  .كفاءة مهنیة 

حیث أن هذا  وتشمل كل أنواع التأهیل والتكوین ومهما كانت طبیعتها، :الترقیة الاجتماعیة -د

النوع من الترقیة یسمح لجمیع العاملین غیر المؤهلین على الحصول على مراتب أعلى، وذلك بعقد 

  2.مسابقات واختبارات تسمح لهم بذلك

  أهداف الترقیة: ثالثا

تسعى عملیة الترقیة كجزء أساسي من مسؤولیات إدارة الموارد البشریة والتي هي بدورها جزء     

  .الإداریة، لتحقیق أهداف محددة بكفایة وفعالیة من العملیةیسي رئ

وتتمحور سیاسات إدارة الموارد البشریة حول الوسائل العلمیة التي یمكن من خلالها اختیار     

أفضل العناصر للقیام بالعمل، وتهیئة جمیع الظروف الممكنة لها لبذل قصارى الجهود لتقلیل نفقة أو 

  : ن إجمال أهداف عملیة الترقیة بما یليتكالیف العمل وتحسین نوعیته، ویمك

توفیر الظروف التي من شأنها تحفیز العاملین لمزید من العمل، نتیجة إدراكهم لطبیعة العلاقة بین  - 

  .معدل أو مستوى الأداء والأجور أو الحوافز التي یتلقونها

عمل في جهات أخرى وعدم إعطائهم مبرر للانتقال لل بالموظفین المتمیزینالتمكن من الاحتفاظ  - 

  .منافسة بسبب شروط عمل أفضل تقدمها لهم تلك الجهات

                              

  .383 ، ص2 إدارة الموارد البشریة،ـ دار السلاسل للطباعة والنشر والتوزیع، الكویت، الطبعة: زكي محمود هاشم  1

  .11 مرجع سابق، ص: یدصنسیمة أحمد ال  2



 الترقیة ماهیة                                          :                             الثانيالفصل 

 

 
 

- 38 - 

داب قوى العمل المؤهلة، مما یضمن الاستمراریة وعدم حصول أزمات بسبب تالمساعدة على إج - 

  .ترك بعض العاملین للعمل

ر بالملل أو تعتبر الترقیة وسیلة لتحفیز الموظف لزیادة معلوماته وتحسین مهاراته باستمرار ولا یشع - 

  1.نهایة طموحاته أو قدراته

  .استثمار الطاقات الإنتاجیة التي تتوفر علیها الموارد البشریة - 

الإعداد للتقدم إلى وظائف أكبر سلطة ومسؤولیة من  خلال الحركة الرئیسیة، حیث یتعرف الفرد  - 

  .على الوظائف في المستوى الأعلى

  2.ن خلال الحركة الأفقیةتوسیع وتنویع مجالات الخبرة والمعرفة م

إلیه المنظمة  بالمستقبل من أجل ضمان ما تحتاج تعزیز روح التفاؤل بین الموظفین، وزیادة ثقتهم - 

 .تها وإدامتهانیالة والعمل على صالأیدي العاممن 

  .بین من داخل المنظمة نفسهاتأمین استمراریة العمل من خلال ملئ الوظائف بالموظفین المناس - 

  .ء أفضل العناصر من بین الموظفین المرشحین لشغل المناصب الأعلى الشاغرةانتقا - 

إیجاد جو من التنافس بین العاملین بما یسهم دفعهم وحفزهم لبذل أقصى ما یستطیعون من جهد  - 

  .وخدمة للصالح العام

  .عیشتهمشعور الموظفین بالأمان والاستقرار نتیجة تحقیقهم للتقدم المستمر في عملهم ومستوى م - 

  

                              

  .252-251مرجع سابق، ص ص : سم القریوتيقامحمد   1

  .115-114ع سابق، ص ص مرج: علي غربي وآخرون  2
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سند إلیه تشیع الموظفین على الابتكار والتجدید، فعندما یرى الموظف أن تقدمه في العمل الم - 

ى التقدم الذي یمكن أن یحرزه في عمله، فإن ذلك یدفعه لبذل قصارى جهده وترقیته یتوقفان على مد

  1.للفوز بالترقیة 

  شروط الترقیة: رابعا

الموظف التي یكتسبها عند استیفائه للشروط المحددة إن الترقیة لا تمثل حقا من حقوق     

بموجب القانون وإنما هي في واقع الأمر جوازیة، أي أن الإدارة هي صاحبة السلطة الممنوحة لها، 

ومن الجدیر بالذكر أن الشروط الواجب توافرها في ترقیة الموظف تتباین من نظام إلى نظام آخر، إلا 

  :ر الشروط التالیةأنها على العموم تستلزم تواف

 . وجوب وظیفة شاغرة لها اعتماد في میزانیة المنظمة، یمكن أن یرقى لها الموظف - 

 .تباین الوظیفة التي یرقى إلیها الموظف عن الوظیفة التي یشغلها من حیث الواجبات والمسؤولیات - 

ذلك حصوله على یة المطلوبة في الموظف المرشح للترقیة وفق القانون، مثال ملالعتوافر المؤهلات  - 

شهادة علمیة، بتخصص معین تمتعه بخبرات محددة، اجتیازه برنامجا تدریبیا له علاقة بمهام الوظیفة 

 .المرشح لها

على درجة معینة مقبولة في تقاریر الأداء والكفاءة المعدة من قبل الجهة للترقیة حصول المرشح  - 

 2.كون سنة أو أكثرولة عن تقییمه، في أثناء مدة زمنیة معینة، كأن تالمسؤ 

توافر شروط الأقدمیة للترقیة إلى وظیفة أعلى بعد مضي المدة المقررة لإشغاله وظیفة أدنى في سلم  - 

 .الوظائف والدرجات

                              

الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة، دار الیازوري العلمیة : نجم عبد االله الفراوي وعباس حسین جواد  1

  .496- 495، ص ص 2013للنشر والتوزیع، عمان، 

  . 496المرجع السابق ص : نجم عبد االله الفراوي وعباس حسین جواد  2
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یجوز ترقیة الموظف مباشرة إلى وظیفة أو مستوى وظیفي أعلى من المستوى الوظیفي الذي  لا - 

لم یرد نص یجیز ذلك في  لترقیة تعد باطلة، مایعلو الوظیفة التي یستحقها، وعند حصول ذلك، فإن ا

 1.القوانین والأنظمة الناقدة

، إما عن طریق التدریب أو عن الیها یجب أن یعید الموظف قبل ترقیته لشغل الوظیفة المرقى  - 

 .طریق الممارسة الفعلیة لأعباء الوظیفة المرقى إلیها، لفترة زمنیة محددة، قبل صدور قرار الترقیة

كون الترقیة مصحوبة بزیادة في الراتب أو الأجر حتى یشعر الفرد بالعائد المادي یجب أن ت - 

 2.المصاحب للترقیة

 :أن الترشح للترقیة إلى الوظیفة الأعلى یأخذ أحد الاتجاهین التالیین - 

أن الترشیح للترقیة یكون حكرا على العاملین في المنظمة أو القسم أو الشعبة التي تشغر  فیها  -1

 .معینةوظیفة 

تكون الترقیة متاحة لجمیع العاملین في المنظمات أو الأجهزة الإداریة الحكومیة لشغل أیة وظیفة  -2

شاغرة في تلك المنظمات أو الأجهزة، أي لكل موظف الحق في أن یرشح نفسه لشغل الوظائف 

الشروط الشاغرة في المنظمات والأجهزة الحكومیة متى ما كان یمتلك المؤهلات وتنطبق علیه 

 3.المطلوبة

  

  

  

                              

  .497المرجع السابق، ص: ي وعباس حسین جوادنجم عبد االله الفراو   1
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 معاییر وأسس الترقیة: خامسا

الترقیة بالأقدمیة، الترقیة على أساس الكفاءة، الترقیة : توجد أربع معاییر أو أسس للترقیة هي

  .على أساس المزج بین الأقدمیة والكفاءة، وهناك المعیار الشخصي للترقیة

  :الترقیة على أساس الأقدمیة -1

الموظف للترقیة بعد قضاءه فترة زمنیة معینة تحددها القوانین واللوائح تعني الأقدمیة صلاحیة 

المختلفة، والفكرة الأساسیة التي تقوم علیها هي أن الوقت كفیل بأن یحدد الممتاز من الضعیف وأن 

هناك علاقة وثیقة بین مدة خدمة الشخص وبین كفاءته الوظیفیة أي أن الموظف یكسب بالأقدمیة 

  1.خبرة ودرایة

ومعیار الأقدمیة یعني أن للموظف الذي أمضى مدة زمنیة أطول من المدة التي أمضاها أقرانه 

أولویة للترقیة في الوظیفة الشاغرة على أن تزید هذه المدة عن الحد الأدنى المطلوب للترقیة، ویمكن 

الخدمة أن ترتب الأقدمیة بحسب المستوى الوظیفي للموظفین المرشحین، أو بحسب أقدمیتهم في 

  .ضمن المستوى الوظیفي نفسه

  :وتتمثل مزایا الترقیة بالأقدمیة في

  .الموضوعیة والابتعاد عن المحاباة والانحیاز وسهولة التطبیق - 

  .تشجیع الموظفین على الاستمرار والبقاء في الخدمة، وعدم تركها للاحتفاظ بالقدم المطلوب للترقیة - 

  2.التقلیل من دوران العمل - 

  

  

                              

  .194، ص1989مذكرات في الوظیفة العامة، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، : محمد أنیس قاسم  1
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  :هناك عیوب لمعیار الترقیة بالأقدمیة منها نأإلا 

قتل الطموح وروح الابتكار والإبداع عند الفرد بسبب اطمئنانه إلى الترقیة بمجرد انقضاء المدة  - 

الزمنیة اللازمة لذلك، ونتیجة لذلك تظهر اللامبالاة وعدم الاكتراث عند الموظف وبالتالي تبرز حالة 

  .المنشأةالجمود في الجهاز الإداري في 

العمل على تسرب الكفاءات إلى خارج المنشأة بسبب عدم التمییز بین الموظف الكفؤ والأقل  - 

  1.كفاءة

اجتذاب عناصر ذات كفاءة من الخارج لشغل الوظائف الإداریة الوسطى والعلیا والاحتفاظ  ضعف - 

ن إمكانیة إمداد المنشأة بها في المنشأة، وبذلك تبقى هذه الوظائف قاصرة على الموظفین الحالیین دو 

 2.بأفراد جدد ذوي خبرات وكفاءات جدیدة

  ).الجدارة(الترقیة على أساس الكفاءة  -2

الوظیفة ومتطلباتها وأعبائها بالمؤهلات  مواصفات وهنا یتم ترشیح الأفراد للترقیة في ضوء

  3.الترقیة حون، والمرشح الذي یتقدم الآخرین سینالوالقدرات التي یمتلكها الأشخاص المرش

حیث یعید إشغال الوظائف الشاغرة بأفضل متاح من الأفراد القادرین على تنفیذ المهام 

أجهزة الخدمة  المدنیة،  هاالوظیفیة بالكفاءة والفعالیة المطلوبة من أهم الأهداف التي تسعى إلى تحقیق

لوظائف العامة أو ظروف ولا یمكن ذلك إلا من خلال القیام بالدراسات المعمقة لواجبات ومسؤولیات ا

العمل التي تؤدي فیها هذه الوظائف، سواء تعلق ذلك بالمؤهل الدراسي، أو بنوع الخبرة التي یتمتع بها، 

  4.والقدرة على التقدم، وغیرها من المواصفات اللازمة للقیام بالأعباء الوظیفیة

                              

  .280، مرجع سابق، ص )إدارة الأفراد(إدارة الموارد البشریة : مصطفى نجیب شاویش  1

  .المرجع نفسه  2

یث للنشر والتوزیع، الموارد البشریة، مدخل استراتیجي، عالم الكتب الحد: عادل حربوش صالح ومؤید سعید السالم  3

  .235، ص2002، 2عمان، الطبعة
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رات وجدارة الأفراد ویستلزم هذا النظام وضع الأسالیب التي یمكن من خلالها الكشف عن قد

  :ومنها

وفقا لمستوى طبیعة الوظائف المطلوبة الترقیة إلیها،  تصممهي اختبارات  :اختبارات الترقیة -أ

وتهدف إلى الكشف عن أفضل المرشحین الذین تتوافر لدیهم المعارف والمهارات والقدرات اللازمة 

  .لأداء وظیفة

ین للترقیة من قبل نخبة أو هیئة تضم عددا من قد تتم مقابلة الأشخاص المرشح :المقابلات - ب

المدیرین في المنظمة، أو تضم أحیانا الخبراء والاختصاصین الخارجین لتقویم مدى توافر بعض 

القدرات أو الاستعدادات المطلوبة لإشغال وظیفة معینة، وقد لا یستخدم هذا الأسلوب عادة بمفرده بل 

  .یستخدم مع أسلوب الامتحانات

وهي تقاریر سنویة أو نصف سنویة تنظم من قبل الرؤساء المباشر وهي  :یر تقویم الأداءتقار  -ج

تقاریر سنویة أو نصف سنویة تنظم من قبل الرؤساء المباشرین بحق مرؤوسیهم الذین یعملون معهم، 

و وتتضمن تقویما لمستوى أدائهم الحالي، ویعد حصول الفرد على مستوى معین من التقویم العام مرة أ

أكثر شرط للترشیح للترقیة، كما أن المنافسة في الترقیة تتم وفقا لمستویات التقویم التي یحصل علیها 

  .المرشحون

كون اجتیاز بعض البرامج التدریبیة شرطا للترقیة، كما قد قد ی :نتائج اجتیاز البرامج التدریبیة -د

  . لمرشحین عند الترقیةا للمفاضلة بینالبرامج التدریبیة معیارا تعد نتائج اجتیاز 

عینة للوقوف على مدى قدرته وكفائته في ملمدة  :وضع الشخص المرقى تحت التجربة - ه

  1.تأدیة واجبات ومسؤولیات الوظیفة الجدیدة
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  :ومن مزایا الترقیة على أساس الكفاءة ما یأتي

  .ذه المنشأةاجتذاب أفضل العناصر لشغل الوظائف الشاغرة في المنشأة والاحتفاظ بها في ه - 

حفز كافة الأفراد العاملین بالمنشأة لبذل أقصى ما یستطیعون من جهد، من أجل الحصول على  - 

  .الترقیة، مما یعود على المنشأة بالفائدة بزیادة الإنتاج نتیجة هذا الجهد المبذول

والجدارة فاءة رفع الروح المعنویة للأفراد العاملین بسبب اعتقادهم بأن الترقیة تتم على أساس الك - 

  .محكما وعادلااعتبار شخصي، خاصة إذا كان نظام تقدیر الكفاءة  أيبعیدا عن 

  :إلا أن الترقیة على أساس الكفاءة لها بعض العیوب منها

أنها غیر موضوعیة لأنه لا یوجد حتى الآن طریقة مبسطة لوضع معاییر الكفایة الوظیفیة التي  - 

  .یرضى عنها الجمیع

في المنشأة، ) دوران العمل(ى نظام الترقیة بالكفاءة أنه یزید معدلات الدخول والخروج كما یأخذ عل - 

كأن یستقیل الموظف لیلتحق بوظیفة خارج المنشأة ، وكأن یلتحق موظف من خارج المنشأة بوظیفة 

في المنشأة، مما یؤثر بشكل عام على درجة كفاءة المنشأة في تحقیق أهدافها، بسبب عدم استقرار 

  1.لعمالة بهاا

  :الترقیة عل أساس المزج بین الأقدمیة والكفاءة -

ستفادة من مزایا كل بهدف الا )الأقدمیة والكفاءة( وهدا الأسلوب یجمع بین الأسلوبین السابقین

منها وتجاوز الأمور السلبیة قدر الإمكان في كل منهما، ویعتبر هذا الأسلوب أكثر ملائمة لطبیعة 

تتناسب مع المستویات الإداریة  تتكامل الكفاءة مع الأقدمیة والبناء التنظیمي للمنظمة، إذا لابد من أن 

  2.في المنظمة وبما یعكس طبیعة ومحتوى الوظائف فیها

                              

  .281 280 ص ص ،)إدارة الأفراد( إدارة البشریة: مصطفى نجیب شاویش  1
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حیث أن الجمع بین الأقدمیة والكفاءة یكون أساسا سلیما یقوم علیه نظام الترقیة، لكن هناك 

  :حدودا لهذا المزج كما یتبین مما یأتي

في الوظائف العلیا یجب أن تتم الترقیة على أساس الكفاءة وحده باعتبار أن هذه الوظائف تتطلب  -أ

افة المرشحین على أساس الأقدمیة وحده مع أنه إذا قدرات ومهارات إداریة لا تتوفر بالضرورة في ك

  .كفاءة المرشحین للترقیة یفضل الأقدم منها تساوت

الاقدمیة والكفاءة ویكون ذلك بتخصیص  یفضل الجمع بین عاملي في المستویات الوظیفیة الأدنى -ب

وذلك في كل مستوى نسبة معینة للترقیة على أساس الكفاءة، ونسبة أخرى للترقیة على أساس الأقدمیة 

قدمیة في وظیفي، على أن تزید نسبة الأقدمیة على نسبة الكفاءة في الوظائف الدنیا، ثم تأخذ نسبة الأ

  .قص تدریجیا كلما ارتفع المستوى الوظیفي حتى تختفي تماما في مستوى الوظائف العلیاناالت

ت لكي تنطلق دون أن رصة للكفاءاومن مزایا هذا الأساس في الترقیة أنه یكفل إتاحة الف

، وفي نفس الوقت سیراعي اعتبار )الأقدمیة ( دها إطار جامد یتمثل في اعتبارات زمنیة مطلقةیح

  1. العاملین نصیب من الفرص المتاحة للترقیة لقدامىالأقدمیة، ومن ثم یكون 

  :الأسلوب الشخصي للترقیة -4

في ترقیة الموظفین، فقد ) ضوعیةغیر المو (في هذا الأسلوب یتم استخدام الأسالیب الشخصیة

الجنس أو اللون أو المنطقة الجغرافیة أو ( یتأثر صاحب القرار بالسمات الشخصیة لبعض العاملین

من هذه السمات متجاهلا او اكثر ومن ثم یبني قراره في الترقیة على واحد ...) جنسیة الموظف

لسابقة، كما قد یبني صاحب القرار قراره في المعاییر الموضوعیة التي رأیناها في الأسالیب الثلاثة ا

  .ترقیة أحد الأشخاص إما لأنه قریب أو صدیق له
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وقد یتبادر إلى الدهن أن هذه الأمور تمارس في الدول النامیة أو الدول الشرقیة فقط ولكن 

ة هناك دراسات عدیدة تشیر إلى انتشار مثل هذه الممارسات في العدید من الشركات الكبرى مثل شرك

  IBM.(1(فورد للسیارات وشركة تویوتا وشركة 

  برامج الترقیة: سادسا

  :ع برنامج معینا للترقیة والتي یمكن أن نلخصها فیما یليلابد لأي مؤسسة ناجحة أن تض

ء كانت من توضیح السیاسات التي تتبناها المؤسسة حول مصادر تعبئة الوظائف الشاغرة فیها سوا - 

القضایا التي یجب توضیحها في هذا الصدد ما إذا كانت الترقیة ا، ومن رجهداخل المؤسسة أو من خا

  .تعني زیادة في الراتب وتحدید نسب هذه الزیادة أو أنها تقتصر على تغییر في طبیعة العمل فقط

توضیح القنوات التي تمر بها عملیة الترقیة سواء من القنوات المنتظمة أو تلك التي یتم فیها تجاوز  - 

  2. التقلیدیة، كأن تمنح تلك الترقیة لموظف متفوق بغض النظر عن عدد سنوات الخدمةالخطوات 

توضیح عملیة اختیار مستحقي الترقیة، حیث تظهر السیاسة المعتمدة في إتاحة المجال للعاملین في  - 

ع المؤسسة للتقدم أو التنافس على الوظائف المفتوحة حتى تكون فرص الترقیة متساویة بالنسبة لجمی

  3.العاملین

اعتماد سیاسة التدریب وتطویر العاملین بحیث یهیؤ أنفسهم باستمرار لشغل مسؤولیات أكبر من  - 

  .خلال التأهیل والتدریب الذي یلقى الدعم من المؤسسة

تسهیل عملیة الاتصالات الداخلیة بین العاملین و الإدارة و المؤسسة ككل والبیئة الخارجیة حتى  - 

   4. اب المؤهلین متاحة أمام المؤسسة بشكل دائمتكون مصادر اجتذ

                              

  .237 236عادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم، مرجع سابق، ص ص   1

  .116،ص 2011الوجیز في تسییر الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر،: نوري منیر  2

  .333، ص2011ة الموارد البشریة، دار الثقافة للنشر والتوزیع، إدار : زاهد محمد بیري  3
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توضیح أسس الترقیة، فإذا كانت السیاسة المعتمدة تقوم على إتاحة المجال للعاملین في المؤسسة  - 

للتقدم أو التنافس على الوظائف المفتوحة فمن اللازم وضع معلومات وافیة حول الوظیفة وواجباتها 

شغلها، والراتب المخصص لها، وإعلام كافة العاملین بذلك بمختلف ومسؤولیاتها والمؤهلات اللازمة ل

  .الوسائل حتى تكون فرص الترقي متساویة وتنافسیة

بقواعد بیانات في إدارة الموارد البشریة حول العاملین، تبین خبراتهم ومؤهلاتهم وقدراتهم  الاحتفاظ - 

ة دائمة من مدیر إدارة الموارد البشریة ورؤساء وتقاریر التقییم المتعلقة بهم، ومن المفید هنا تشكیل لجن

الأقسام المختلفة تتولى مراجعة سجلات المرشحین وأهلیتهم لشغل وظائف علیا ومناقشة الأولویات في 

  1.هذا المجال

  مسؤولیة الترقیة: سابعا

تبار تعتبر الإدارة العلیا المسئولة الأولى عن سیاسة الترقیات في المنظمة مع أخدها بنظر الاع

آراء مشورة إدارة الأفراد لتوجیه قراراتها وعند اتخاذ قرارات بترقیة الأفراد العاملین لابد من الدراسة 

الشاملة للأداء والقابلیة والمهارات للأفراد ولذلك یمكن القول بأن الإدارة العلیا تتحمل المسؤولیة الكاملة 

  :ب التالیةفي عملیة الترقیات، وهذه المسؤولیة تتمثل في الجوان

  .الدراسة الشاملة لسجلات الأفراد العاملین وكفاءاتهم وأدائهم في العمل  - 

تجنب الاعتماد على الأحداث الطارئة في تشخیص كفاءة الأفراد العاملین، أي لا یمكن 

الاعتماد على حدث مرتبط بكفاءة الفرد حصل قبل فترة قصیرة من الترقیة، سواء كان هذا الحدث ذا 

  .لبي أو إیجابي على مستوى كفاءة الفردتأثیر س

  .توضیح وتفسیر كافة العوامل والأسس المعتمد علیها في الترقیة للأفراد العاملین  - 

توضیح وتفسیر كافة التغیرات التي سوف تحصل في كافة الوحدات التنظیمیة من جراء عملیة  - 

  .الترقیات

                              

  .254 253مرجع سابق، ص ص : محمد قاسم القریوتي  1
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  .عاملین للوصول إلى زیادة الفهم وتقلیل الشكاوىمناقشة الترقیات التي ستحصل مع كافة الأفراد ال - 

عقد الندوات واللقاءات الخاصة لمناقشة التغیرات الخاصة في سیاسة الترقیات بسبب ظروف 

    1.معینة أو استثنائیة كترشح فرد صغیر في السن للترقیة مع وجود أكثر منه خبرة ولكن أقل كفاءة

  آثار الترقیة: ثامنا

آثار ونتائج تترتب على تطبیقها سواء كانت مادیة أو معنویة مثلما هو لكل نظام أو سیاسة 

الحال بالنسبة للترقیة، لكن من الضروري أن تعد إدارة الأفراد نظام جید ومعروف لترقیة العاملین 

ات بالإضافة إلى الأجرة هي الزیادات في المكافآت والعلاو  بالمؤسسة، ومن أهم ما یصاحب الترقیة

  :عامل المرقى، وعادة یترتب على ذلك عدة نتائجالأساسیة لل

  .زیادة في دخل الموظف في الوقت الحاضر أو المستقبل  - 

ترتبط بتقدیر المنصب  س المستوى التنظیمي علاوة یمنح للعامل المرقى إلى مناصب أعلى في نف - 

  .المرقى إلیه

یجب أن یكون هناك توازن بین رقى إلیها، و یزیادة في الصلاحیات والمسؤولیات الوظیفیة التي  - 

الأعباء والمسؤولیات الجدیدة التي تترتب على الترقیة، وبین المقابل المادي أو المعنوي أو المزایا 

  2.الأخرى

تعمل الترقیة على تشجیع الابتكارات وخلق الأفكار جدیدة مما یعود بالمنفعة على الموظف العامل  - 

  .وهذا ما یؤدي إلى تحسین أدائه

 عن النتائج التي تصاحب الترقیة قد تصادف أنظمة الترقیة في تطبیقها بعض الصعوبات  زیادة

  :نذكر منها ما یلي

                              

  .50مرجع سابق، ص: جبلي فاتح  1

  .321إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص: صلاح الدین عبد الباقي  2
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  .عدم توافر وصف وظیفي ومواصفات وظیفیة للوظائف الرئیسیة - 

  .عدم إتباع آلیة وإجراءات المفاضلة وتحدید الموظف الأفضل تأهیلا واستحقاقا للترقیة - 

في قیاس الكفاءة والجدارة في العمل وتعذر وضع المعاییر لبعض  ضعف المعاییر المطبقة - 

  .الوظائف

  . عدم توافر برامج تدریبیة لتأهیل العاملین للترقیة - 

عزوف البعض عن الترقیة بسبب الخوف من تحمل مسؤولیات أكبر یصعب التنبؤ بأهلیتهم  - 

  .لتحملها

  .رة خبراتهم وعدم إمكانیة تعویضهم بآخرینرفض الرؤساء لترشیح الموظفین للترقیة خوفا من خسا - 

عدم التكافؤ في فرص الترقیة الناجمة عن إساءة استخدام تقاریر الأداء من بعض المشرفین والتحیز  - 

  1.في الحكم على المرؤوسین وقلة الفرص المتاحة للفنیین

  مشاكل نظام الترقیة: تاسعا

ء الترقیات إلى وظائف أعلى منها مشاكل لاشك أن هناك مشاكل كثیرة تبرز عند القیام بإجرا

إداریة وأخرى تتعلق بالعلاقات الإنسانیة التي ترغب إدارة المنشأة أن تظل حسنة بین العاملین فیها، 

  :ومن هذه المشاكل نذكر منها

   :خیبة أمل بعض المرشحین للترقیة -1

بسبب قلة الوظائف  عادة ما یتم اختیار عدد محدود من المرشحین للترقیة إلى وظائف أعلى

فإذا كان عددا من هؤلاء الذین یطمحون للترقیة ولم یحصلوا علیها . الشاغرة والمتاحة للترقیة إلیها

سوف یصابون بخیبة أمل، وهذا سوف یؤثر على روحهم المعنویة بالانخفاض وبالتالي تنخفض 

  .إنتاجیتهم، خاصة وأن كل فرد منهم یعتقد بأنه یستحق هذه الترقیة

                              

  .500ص مرجع سابق،: یوسف حجمي الطائي وآخرون  1
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جنب هذه المشكلة یجب على الإدارة العلیا في المنشأة أن تصنع برنامجا واضحا للترقیة، ولت

  .استحقاقه للترقیة دعلى أن یتم تطبیقه بدقة حتى لا یمكن أن یتم تجاوز أحد من العاملین عن

   :عدم موافقة المشرف التخلي عن الفرد -2

سیهم بسبب الحاجة الماسة إلى ین أنه لا یمكن التخلي عن مرؤو أحیانا یرى بعض المشرف

أعمالهم، مما لا یمكن الموافقة على التنازل عنهم بترقیتهم إلى وظائف أفضل ونقلهم إلى إدارات أخرى 

المشرف أنانیا، كما یمكن أن یتم دلك  في المنشأة ، وهذه النظرة یمكن أن تحصل ببساطة إذا كان

وهو لا یرغب أن یترك إدارته أو قسمه مما  لان المشرف كان قد قام بتدریب مرؤوسیه جیدا أیضا

 .یمكن أن یؤثر على مستوى الأداء، خاصة وأنه سیتم تعیین أفراد جدد تنقصهم الخبرة والتدریب عادة

ولتجنب هذه المشكلة یكون عن طریق مكافأة المشرفین الأكفاء الذین یستطیعون تدریب الأفراد تدریبا 

قیام كافة المشرفین في الإدارات المختلفة ببدل المجهود  یؤدي إلى جیدا لمقابلة متطلبات الترقیة، مما

وجود اكتفاء من الأیدي العاملة  اللازم لتدریب موظفیهم لمقابلة احتیاجات إدارتهم مما یؤدي إلى

 1. المدربة في كل إدارة، وهذا یقلل من قیام بعض الإدارات بالتحفظ على أفضل موظفیها

  : لترقیةعدم التكافؤ في فرص ا 3-

لیس من السهل دائما أن توفر المؤسسة فرص متكافئة لجمیع العاملین، فیما یتعلق بترقیتهم 

إما عن طریق سوء استخدام تقاریر الأداء من بعض المشرفین وتحیز الحكم على مرؤوسیهم فإننا نجد 

مما یحرم  أن بعض المشرفین یعطون تقدیرات عالیة بینما مشرفون آخرون یعطون تقدیرات منخفضة

مرؤوسیهم من فرص الترقیة، كما أن هناك بعض الوظائف التي تتیح لشاغلیها فرصة الاتصال 

والاحتكاك المستمر بالإدارة العلیا في المنشأة، مما یؤدي غالبا إلى اختیار مثل هؤلاء الأفراد عند 

  2. الترقیة

                              

  .284 282، مرجع سابق، ص ص )إدارة الأفراد(إدارة الموارد البشریة: مصطفى نجیب شاویش  1

الإدارة والمعاصرة في المنظمات الاجتماعیة، المكتب الجامعي الحدیث، : جابر عوض السید وأبو الحسن الموجود  2
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یسمى طرق موازیة للنجاح،  لعلاج هذه المشكلة بالنسبة للفنیین تقوم بعض المنشآت بإنشاء ما

  1.العالیة ضمن نفس الوظیفة الرواتبوضع عدد من الدرجات ذات حیث یتم 

  : رفض بعض العاملین للترقیة -4

فبالرغم من أحقیتهم للترقیة فإنهم لا یرغبون فیها، إما لما تترتب علیها من تحمل مسؤولیات 

الترقیة النقل لوظیفة أو إدارة لا یرغب  أكبر دون أن یصاحب ذلك زیادة في الأجر، أو یترتب على

  2.الشخص في العمل بها أو لأن الوظیفة لا تثیر اهتمام الفرد

  : الوساطة والمحسوبیة -5

تمثل أبشع أنواع التمیز والطبقیة الانتهازیة حتى تصل إلى التوسط الذي غالیا ما یكون 

ستعمال الوساطة لشغل الوظائف، إلا أن بمقابل، فبالرغم من صدور عدة قوانین في هذا المجال تمنع ا

  3.الوساطة لا تزال أساس لتعیین الأفراد في مختلف المناصب

  : عدم الموضوعیة -6

ففي ظل نظام ترقیات غیر واضح، قد یتم تجاوز بعض الموظفین الجدیرین بالترقیة وترقیة من 

خفى آثاره السلبیة على العاملین هم أقل كفاءة أو أقدمیة منهم لاعتبارات غیر موضوعیة، وهو أمر لا ت

  4.وبالتالي على مستوى الإنتاج في المؤسسة

  

  

                              

  .284، مرجع سابق، ص )إدارة الأفراد( ةمصطفى نجیب شاویش إدارة الموارد البشری  1

  .149مرجع سابق، ص : جابر عوض السید وأبو الحسن عبد الموجود  2

 1980مجتمع المصنع لدراسة علم الاجتماع تنظیم وعمل، الهیئة المصریة للكتاب، الإسكندریة،: محمد عبید محمد  3
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عدم رغبة المدیرین في ترقیة العاملین في إدارتهم بدعوى الخوف من تسرب  -7

  : الكفاءات

إلى إدارات أخرى، أو لعدم وجود ثقة كافیة لدیهم بأنفسهم والتخوف من أن یحل من یتم 

هم في المستقبل، ویمكن معالجة المبرر الأول بتقدیر الرؤساء الذین یدربون ترقیتهم من الموظفین محل

قة جیدة مادیا ومعنویا، تجعل فرص الترقیة أمامهم كمدیرین أسرع، مما یشجع حاجتهم یموظفیهم بطر 

  1.للترقیة ویقلل من القلق لدیهم من أن یحل من یتم ترقیتهم محلهم
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  :خلاصة

ضه في الفصل خلصنا إلى أن الترقیة هي إحدى عوامل تطلعات العامل من خلال ما تم عر 

قیة یعني زیادة في وحصول العامل على تر  تعود علیه وعلى مؤسستهفي عمله لما تحمله من مزایا 

، مما ینعكس علیه في حیاته الاجتماعیة وهذا یعد دافعا نحو الأداء أعلىالأجر وارتقائه إلى منصب 

  .الجید
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  :تمهید

تعتبر الدافعیة من الأمور الهامة بالنسبة لكل رؤساء ومسیري المنظمات، كما تعد مؤشرا هاما 

عن مدى فعالیة ونجاعة المؤسسة، حیث تعتبر الدافعیة المؤثر الداخلي الذي یحرك وینشط ثم یوجه 

بها وخاصة  السلوك الإنساني نحو تحقیق أهداف معینة، ولهذا كان لابد على المسیرین الاهتمام

العوامل التي تؤثر علیها بالسلب أو الإیجاب، ومن ثم تشجیع العوامل الایجابیة حتى ترتفع دافعیة أفراد 

  .المنظمة مما ینعكس على زیادة الأداء وبالتالي ارتفاع أداء المنظمة
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  الدافعیة: المطلب الأول

  أهمیة الدافعیة: أولا

ونها تؤدي إلى اكتساب الخبرات والمعرفة وتطویر السلوك وترقیته تبرز أهمیة الدافعیة في ك    

لأن العامل في سعیه لإشباع الدافع فإنه ینوع أسالیبه وسلوكه وبالتالي یؤدي ذلك إلى اكتساب خبرات 

ومعارف جدیدة تعمل على تطویر السلوك الحالي، وأیضا تعد وسیلة تعلم العامل كیفیة التوافق والتأقلم 

ومع البیئة، لأن تحقیق دافع وإشباع موضوعه یؤدي إلى إزالة القلق والتوتر، مما یؤدي إلى من النفس 

  .1التوافق

  :ویمكن اختصار أهمیة الدافعیة في النقاط التالیة

إن العمال الذین لدیهم دافعیة للعمل سیبحثون عن الطرق المثلى لأداء العمل، فعندما یبحث العمال  - 

  .ق المثلى لأداء عمل معین، فإنهم عادة ما یفكون في ذلكالموظفون بحماس عن الطر 

إن العمال الذین لدیهم دافعیة عالیة للعمل في العادة یركزون اهتمامهم على النوعیة والجودة وهذا  - 

صحیح سواء تكلمنا عن المدیر العام الذي یقضي وقتا إضافیا في جمع المعلومات، ویحاول تحلیلها 

  .لتقریر الدوري عن المنظمة وشؤونها والتركیز على جمیع الجوانبوالغرض من ذلك تحضیر ا

العمال الذین لدیهم دافعیة غالبا ما ینتجون أكثر من زملائهم والبرهان على ذلك یكمن في  - 

ستویات المنظمات الیابانیة، فإنتاجیة عمال المنظمات الیابانیة تعود إلى العدید من الأمور، لكن م

مهما في  ذلك، ومادامت الإنتاجیة العالیة تعد هي الأخرى عنصرا فيدل جولا  الدوافع لدیهم عالیة

لجمیع المنظمات دون استثناء، ومادامت الدوافع تعد هي الأخرى عنصرا مهما في  رئیسیةالإنتاجیة ال

جل اهتمامهم على المستویات  والضروري جدا على المدیرین أن یركز امن فإن الانتاجیة العالیة، 

  .2ة لدوافع عمالهم والعمل على رفع دافعیتهمالمختلف

                              

  .133م، المكتبة الجامعیة، الإسكندریة، صمحاضرات في علم النفس العا :بلجفوزي محمد    1
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  أنواع الدوافع: ثانیا

  :یمكن توضیح أنواع الدوافع وفق التقسیمات التالیة

  :من حیث النشأة والتكوین - 1

لمتمثلة في زیولوجیة وهي الحاجات الفردیة المادیة اییطلق أحیانا على هذه الدوافع الف :دوافع أولیة -أ 

الخ كما یطلق علیها أحیانا اسم الدوافع السیكولوجیة وتتمثل في ...الملبسن و كالطعام والشراب والمس

الحاجات المعنویة للأفراد كالحاجة إلى الشعور بالاحترام والحاجات الاجتماعیة التي من شانها أن 

، تسبب له الشعور بالسعادة والارتیاح، ویقسم علماء النفس الدوافع الأولیة إلى دوافع ایجابیة مثل الجوع

العطش ودوافع سلبیة مثل الشعور بالألم والخوف، دوافع الحفاظ على البقاء وهي التي تنشأ عن نظام 

  .1التكاثر وإنجاب الأطفال

وهي الدوافع التي تقع في مرحلة وسط بین الدوافع الأولیة والدوافع الثانویة وهي لا  :الدوافع العامة -ب 

العامل الفهم والسعي نحو الجدید وتحقیق التقدم من  تستند إلى الجانب الفسیولوجي للإنسان بل تدفع

أجل إثراء وإغناء الإمكانات السلوكیة ومن أمثلة تلك الدوافع دافع حب الاستطلاع والتطوع والنشاط 

 .2ویرتبط بدرجة أقوى بالسلوك التنظیمي

من أهم هذه وهي دوافع مكتسبة ترتبط بمفاهیم التعلم ولاسیما مبدأ التدعیم و  :الدوافع الثانویة - ج 

الدوافع دافع القوة والسلطة ودافع الانتماء ودافع الأمن ودافع المركز الاجتماعي، وهذه الدوافع لها أثر 

 .3غیر محدود على السلوك الإنساني بصفة عامة وعلى السلوك التنظیمي بصفة خاصة

  

  

                              

  .301، ص1999علم النفس أصوله ومبادئه، دار المعرفة الجامعیة، مصر، : مد محمد عبد الخالقأح   1

  .244، ص2007، دار الوفاء لدنیا، الإسكندریة، )العلاقات الإنسانیة( السلوك الإداري :محمد الصرفي   2

  .280- 279، ص2004، 2السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار وائل، عمان، ط :محمد سلیمان العمیان   3
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  یوضح أنواع الدوافع من حیث النشأة: 01شكل رقم 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

  .245 مرجع سابق، ص: یرفيمحمد الص: المصدر

  :حساس والتحكممن حیث درجة الا - 2

یقصد بها تلك الدوافع التي یدرك بها العامل وجودها وطبیعتها ویمكنه أن یجد  :دوافع شعوریة -أ 

  .الصلة بینها وبین السلوك الصادر عنها من أمثلتها العواطف

بالتالي لا یستطیع تحدید الصلة  یقصد بها تلك التي لا یدرك العامل وجودها و  :دوافع لاشعوریة  - ب 

 .1بینها وبین سلوكه ومن أمثلتها العقد النفسیة

                              

  .246مرجع سابق، ص :محمد الصیرفي   1

 أنواع الدوافع

ع أولیةدواف  دوافع ثانویة اجتماعیة 

  .یولد الإنسان بها -1

عضویة تعتمد آثارها على  -2

  .عوامل جسمیة

 .داخلیة یشترك فیها جمیع البشر -3

  .مكتسبة -1

إثارتها بعوامل نفسیة یتم  -2

  .یدة عن التكوین العضوياجتماعیة بع

 .یختلف العمال بدرجة تأثرهم بها -3



 الدافعیة للإنجاز                                        :                             لثالثاالفصل 

 

 
 

- 59 - 

علماء النفس المعنیین بالإدارة فیهتمون بالدوافع ذات الصلة بالعمل، وعلى هذا الأساس تم أما  -3

  : تقسیم أنواع الدوافع التي تحرك الإنسان لأداء أي عمل والذي یمكن تحدیدها في

عتبر دافع الخوف أقدم الدوافع التي كانت تستخدم في السابق حیث یتمثل ذلك ت :دوافع الخوف -أ 

الدافع كمن یعمل عمل شاق ولا یستطیع أن یتخلف عنه خوفا من صاحب العمل أو التنظیمات العامة 

 .للشركة التي تنص على الحضور في الوقت المحدد والذي سوف ینتج عن عدم حضوره إلى معاقبته

تمثل هذه الدوافع بحاجة العامل مثلا إلى المال والذي یستطیع من خلاله  :دوافع اقتصادیة - ب 

 .1إتباع الكثیر من حاجته

الطمع المذموم فقط ولكن تعتمد دوافع السابقة إلا أنها لا تشبه الوهذه الدوافع  :دوافع الطمع -ج 

 .فقط القصد منها العمل رغبة في الحصول على الأجر المادي أو الدعم المعنوي كهدف أساسي

تمثل الدوافع الذاتیة بأن العامل في المنظمة یعمل بجدیة ویتمتع بولاء عال  :دوافع ذاتیة -د 

ویخلص ویتفانى في عمله بدافع الحب للمنظمة والرضا عن العمل والإیمان به أوجب الظهور وذلك 

 .2مثل رؤساء الأندیة والجمعیات

القبول الاجتماعي والدافع نحو السیطرة ومن الدوافع الاجتماعیة الدافع نحو  :دوافع اجتماعیة -ه 

 .3الخ....والمكانة الاجتماعیة والاحترام

دوافع : وكل التقسیمات لأنواع الدوافع التي تم ذكرها سابقا، یمكن تقسیمها إلى نوعین هما    

  .ایجابیة ودوافع سلبیة

  

                              

  .268مرجع سابق، ص :یوسف حجمي الطائي وآخرون  1

  .369، صنفسهمرجع   2

  .184، ص2001علم النفس والإنتاج، دار المعرفة الجامعیة، مصر، : عبد الرحمان محمد عیسوي 3
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  .یوضح أنواع الدوافع الإیجابیة والسلبیة: 02والشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

السلوك الإنساني في منظمات الأعمال الحدیثة، دار صفاء، عمان، : فتحي أحمد دیاب عواد :المصدر

  .84، ص2013

  وظائف الدافعیة: ثالثا

  :تقوم الدافعیة بالعدید من الوظائف من بینها

دافعیة، فمن خلالها یتم تفسیر السلوكیات بمختلف لالوظیفة التفسیریة وهي الوظیفة الأساسیة ل - 

  .لصادرة عن العاملأنواعها ا

  .تساعد في تعدیل سلوكیات العمال من خلال التحكم في دوافعهم للوصول إلى السلوك المطلوب - 

 أنواع الدوافع

ةسلبی إیجابیة  

 مادیة معنویة مادیة معنویة

 شعوریة

 لا شعوریة

 شعوریة

 لا شعوریة

 شعوریة شعوریة

 لا شعوریة

 لا شعوریة

 نشطة خامدة نشطة خامدة

 وراثیة مكتسبة وراثیة مكتسبة
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وظیفة الطاقة والنشاط حیث تقوم بإطلاق الطاقة واستثارة النشاط من خلال تعاون المفاتیح     

 داف، الرغبات، الاهتماماتكالأه(مع المفاتیح الداخلیة ) الخ...كالجوائز، الثناء، اللوم( الخارجیة

  .  السلوك وتدفعه نحو تحقیق أهداف معینة في تحریك) الخ...

توجیه سلوك الإنسان نحو وجهة معینة دون أخرى ونحو تحقیق الأهداف المنشودة بمعنى أن  - 

الدوافع تعمل على توجیه وتركیز انتباه العامل نحو مواقف معینة وتعمل على تشتیت انتباه العامل عن 

العامل أن یستجیب لمواقف معینة ولا یستجیب لمواقف  ىف أخرى، كما أن الدوافع تملي علاقمو 

  .1أخرى

المحافظة على استمراریة السلوك أي السلوك یبقى مستمر ونشط مادامت الحاجة قائمة ولم یتم  - 

یتحقق إشباعها، فما لاشك فیه أن الدافع الذي أثار السلوك ووجهه لن یتوقف عن ذلك العمل حتى 

  .2الهدف الذي یزیل التوتر ویعید التوازن

الدافعیة تؤخر ظهور التعب وتحول دون الملل، وبذلك تزید من یقظة العامل و قدرته على حصر  - 

  .3انتباهه ومقامه التشتت

تنشیط التوقعات المتصلة بتحقیق الأهداف أو إشباعها حیث توجد علاقة بین مفاتیح الدافعیة ونواتج  - 

 × القیمة: ة المتوقعة والقیمة المادیة والمعنویة أیضا عن هذا الدافع أي ینطبق علیها قانونالاستجاب

  .4التوقع

  :ومما سبق یمكن القول أن للدافعیة ثلاث وظائف أساسیة هي

 .فالدافعیة هي المحرك الداخلي للسلوك  الذي یقوم به العامل: تولید السلوك - 

                              

  .25، ص2015، 4سیكولوجیا الدافعیة والانفعالات، دار المسیرة، عمان، ط :محمد محمود نبي یونس   1

  .67، ص1987الشخصیة في ضوء التحلیل النفسي، دار المسیرة، بیروت، : فیصل عباس   2

  .25، ص2002، 2السلوكیة والإدارة، المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر، لبنان، ط :شفیق رضوان  3

  .25مرجع سابق، ص :محمد محمود نبي یونس  4
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بسلوك معین لدى العامل تجعله عن عمد یحدد الهدف الذي  فوجود الدافعیة للقیام: توجیه السلوك - 

 .یوجه إلیه هذا السلوك

یؤدي وجود الدافعیة لدى العامل على إصراره على القیام بالسلوك : المحافظة على السلوك - 

 .1والمحافظة علیه حتى یتم الوصول إلى الأهداف

  العوامل المؤثرة في الدافعیة: رابعا

  :امل یمكن تحدید أهمها في النقاط التالیةتتأثر الدافعیة بعدة عو 

یقصد بتقییم الأداء دراسة وتحلیل أداء الأفراد ومستوى كفاءتهم في القیام بأعمالهم  :تقییم الأداء .1

وللحكم على إمكانیة النمو والتقدم للفرد مستقبلا ویتمثل أثر التقییم في كونه عادلا وغیر عادل ذاتیا أو 

 .2افع نحو العمل أو عدم العملموضوعیا الذي قد یثیر الد

تعد الحوافز من أهم الأنشطة أو الوسائل التي یمكن بواسطتها التأثیر في دافعیة الأفراد  :الحوافز .2

بحیث ترفع من مستوى الأداء وتعتبر من العوامل التي تثیر الرغبة لدى الأفراد وتحثهم على العمل، 

المنظمة للفرد لتثیر عنده الرغبة في الحصول  والحافز هو فرض تأخذ شكل مكافأة أو عقاب توفره

 .3على المكافأة وتجنب العقوبة

غن للمراقبة علاقة بتفویض السلطة فهي تمثل جانب من جوانبها ومن هنا كان لابد  :المراقبة .3

من إتباع إستراتیجیة واعیة في تطبیق الرقابة حتى نتجنب تسلیطها على الأفراد بصفة مبالغ فیها تؤدي 

ف دقیق كما یقوم به الفرد أثناء عمله ولابد من رسم خطة محدودة وجیدة للعمل ووضع أنظمة إلى وص

 .فعالة للرقابة الداخلیة

                              

، ص 2013السلوك الإنساني في المنظمة، دار التعلیم الجامعي، الإسكندریة، : علي عبد الهادي مسلم وآخرون  1

103.  

  .285الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة، ص : عبد الباقيصلاح الدین محمد   2

  .105، ص 2000الإدارة أصول وأسس ومفاهیم، دار زهران، مصر، الإسكندریة، : عقبلي عمرو وصفي  3
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حتى یتحقق للعامل الراحة والشعور بالرغبة في العمل وعدم التهرب لابد من  :توسیع العمل .4

ذا یكون من خلال إعطاء الابتعاد عن حصر الفرد في أعمال روتینیة ومتكررة تجعله یشعر بالملل وه

العمل الطابع التوسیعي، بحیث یتضمن العدید من المهام والعملیات وإشراك الفرد مع غیره في تحمل 

المسؤولیة أمام هذه العملیات ویترتب عن إتباع هذا المفهوم نتیجة مهمة وهي زیادة الدافعیة لدى 

 .1لإنتاجیةالأفراد وإكسابهم الروح المعنویة وهذا یؤدي إلى ارتفاع ا

تكمن أهمیة الظروف الفیزیقیة للعمل في التأثیر على دافعیة  :الظروف الفیزیقیة للعمل .5

الأفراد، بحیث أن الضوضاء والإضاءة والموسیقیة وفترات الراحة والتهویة والحرارة والرطوبة تعتبر من 

 .2العوامل التي لها أثر ملحوظ في حفظ أو رفع دافعیة الأفراد نحو العمل

یتطلب ارتفاع دافعیة الأفراد في المنظمة إلى وجود نظام سلیم مفتوح لنقل المعلومات  :تصالالا  .6

والأوامر والتوجیهات بین المستویات الإداریة عمودیا أو أفقیا من خلال فتوات الاتصال بالمنظمة والتي 

ناسب، وهذا ما تسمح بنقلها بسهولة ویسر وبشكل یجعل الأفراد متقبلین لها وتصلهم في الوقت الم

 .3ایساعدهم على أدائهم لأعمالهم بنجاح وكفاءة أكثر وتجعل نفسیتهم في العمل أكثر ارتیاح

النمط القیادي ذو أهمیة كبیرة حیث له تأثیر على دافعیة العمال ونعني بالقیادة  :النمط القیادي .7

ت ونشاط أعضاء توجیه سلوك الآخرین نحو عرض معین أي أن القائد مسؤول عن تنسیق المجهودا

المجموعة التي یقودها لتحقیق هدف مشترك ولابد أن ینصف بمیزة أساسیة وهي القدرة على التكیف مع 

 .4المواقف بمعنى قدرته على تغییر أسلوبه القیادي بما یتوافق وطبیعة المواقف الذي یواجهه

                              

  .379، ص 2010السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، : عبد الغفار حنفي  1

  .87، ص 1992، 01مصر، الإسكندریة، الطبعة إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، الدار الجامعیة، : ادل حسنع  2

  .275مرجع سابق، ص : عمرو وصفي عقبلي  3

  .188، ص 1998وظائف الإدارة، دار الإشعاع، مصر، الإسكندریة، : حنفي محمود سلیمان  4
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وجود حافز وهذا حتى یستطیع الفرد أن یصل إلى انجاز عال وراق لابد من  :فعالیة التنظیم .8

الأخیر لا یمكن أن یكون إلا إذا كانت جل الواجبات والمسؤولیات واضحة ومحددة إضافة إلى تحدید 

 .السلطة وتسطر الأهداف حتى لا تثیر أي اختلاف

إن إحساس أي فرد من یتحمله للمسؤولیة سیزید من دافعیته، لذلك لابد على  :السلطةفویض ت .9

 .1ؤوسین من إعطاء فرصة للمرؤوسین بتفویضهم داخل مكان عملهمالرؤساء من إعطاء فرضه للمر 

  الدافعیة للإنجاز: المطلب الثاني

  أهمیة الدافعیة للإنجاز: أولا

أشارت العدید من الأبحاث والدراسات إلى جوانب مختلفة الدافعیة مثل ارتباطها بالنجاح 

لى القرارات التي یتخذها الأفراد في ودورها الفعال في توجیه السلوك، إضافة إلى تأثیرها الواضح ع

المواقف الحیاتیة المختلفة وكذا ارتباط الدافعیة بمجموعة من الأمور الاقتصادیة والاجتماعیة 

  .والأخلاقیة، والعدید من المتغیرات النفسیة

فمن الناحیة الاجتماعیة تظهر الأهمیة الكبیرة من خلال الاهتمام المتزاید بهذا المفهوم عند 

الناس، فتجد الأولیاء كثیرا ما یتساءلون عن أسباب انخفاض دافعیة أبنائهم نحو التعلیم،  عامة

  .الخ....ویتساءل أرباب العمل عن انخفاض دافعیة الأفراد لأنواع معینة من المهن والأعمال

وتجدر الإشارة إلى أن معرفة الفرد للإتجاه الحقیقي لدوافعه تساعده كثیرا على ضبطها 

والتحكم فیها، كما أن معرفة الفرد لدوافع الآخرین ممن حوله تمكنه من إقامة علاقات جیدة  وتوجیهها

  2 .معهم

                              

  .379مرجع سابق، ص : عبد الغفار حنفي  1

مدخل في علم النفس التربوي، دار الكندي للنشر والتوزیع، الأردن، : وهیب مجید الكبیسي وصالح حسن الدهراوي  2

  .56، ص 2000، 01الطبعة 
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أما من الناحیة التربویة ، فإن الدافعیة للإنجاز تعتبر أحد الأهداف التربویة المهمة، وذلك من 

قق الأهداف النهائیة لتلك خلال سعي العملیة التربویة لاستثارة الدافعیة لدى المتعلمین وتوجیهها بما یح

العملیة، هذا بالإضافة إلى عمل المدرسة على تولید اهتمامات مختلفة لدى المتعلمین سواء معرفیة، 

الخ، سیستفید منها المتعلمون حتى خارج نطاق المدرسة، وتكون سند في ...عاطفیة، ریاضیة أو فنیة

  1 .حیاتهم المستقبلیة بشكل عام

لدى الفرد لأنه یعبر عن رغبته في القیام بالأعمال الصعبة ومدى قدرته  ولدوافع الانجاز أهمیة

على تناول الأفكار والأشیاء بطریقة منظمة موضوعیة، كما یعكس قدرته في التغلب على ما یواجهه 

من عقبات وبلوغه مستوى عال في میادین الحیاة مع ازدیاد تقدیر الفرد لذاته ومنافسة الآخرین والتفوق 

  .علیهم

كما أن له أهمیة أیضا في تحقیق التوافق النفسي للأفراد، لأن الفرد عالي الإنجاز یكون أكثر 

تقبلا لذاته وأشد سعیا نحو تحقیقها، وینعكس ذلك على جماعته التي یتعامل معها وهذا ما یحقق له 

  2 .التوافق الاجتماعي السوي

  أنواع دافعیة الإنجاز: ثانیا

  :ن من الدافعیة للإنجاز همابین نوعی veroffلقد میز 

ینبع من داخل الفرد وذلك بالاعتماد على خبراته السابقة، حیث یجد لذة في  :دافع انجاز ذاتي .1

 .الإنجاز والوصول إلى الهدف فیرسم لنفسه من خلال ذلك أهداف جدیدة بإمكانه بلوغها

                              

  .57المرجع السابق، ص : وهیب مجید الكبیسي وصالح حسن الدهراوي  1

ي وعلاقته بدافعیة الإنجاز لدى الأستاذ، نمط المناخ التنظیمي السائد في مؤسسات التعلیم الثانو : مسعودة عظیمي  2

، 58، ص 2009رسالة ماجستیر، قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطفونیا، جامعة فرحات عباس، سطیف، الجزائر، 

59.  
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ي سن المدرسة یخضع لمعاییر ومقاییس المجتمع، ویبدأ بالتكون ف :دافع انجاز اجتماعي .2

الابتدائیة حیث یندمج الدافع الذاتي والاجتماعي لیشكل دافع انجاز متكامل ینمو مع تقدم السن، وكذا 

 1 .الإحساس بالثقة بالنفس والاستفادة من الخبرات الناجحة للأقران

  للإنجاز ةوظائف الدافعی: ثالثا

  :كف أساسیة في تحدید وتشكیل السلو تؤدي دافعیة الإنجاز وظائ

تعمل على تحریك وتنشیط الطاقة الكامنة داخ الفرد كما أن وضوح الأهداف  :وظیفة منشطة .1

 .مع التركیز لیها یعمل على تحفیز الطاقة الإنسانیة والطاقة النفسیة داخل كل فرد

تجعل دافعیة الإنجاز الإنسان ینتقي سلوكا محددا یمیل به على هدف  :وظیفة انتقائیة .2

 .التي أوصلته لهدفه التصمیم لتلك الطریقة

تحقق دافعیة الإنجاز وظیفة المثابرة والإصرار والصبر والاعتكاف والطاقة  :وظیفة المثابرة .3

 .النفسیة داخل كل فرد

تحقق دافعیة الإنجاز وظیفة هامة للغایة هي وظیفة التوجیه بها أن الإنسان  :وظیفة توجیهیة .4

 2 .فع ووجهته الصحیحةیمتلك طاقة ذاتیة توجهه في اتجاه یحدد ذلك الدا

  مكونات الدافعیة للإنجاز: رابعا

  :مكونات الدافعیة للإنجاز بثلاث معطیات وهي" ozil أوزیل،"یحدد 

                              

، 01الاتجاهات الحدیثة في المنظمات الإداریة، الشروق للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، الطبعة : عبودي زید منیر  1

  .163ص  ،1999

  .63، ص 1988دراسات في الدوافع والدافعیة، دار المعارف، القاهرة، مصر، : حسین محي الدین أحمد  2
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الذي یعبر عن حالة الانشغال بالعمل، معنى أن الفرد أو الباحث یحاول لأن  :الحافز المعرفي .1

ة في كونها تعینه على أداء ما یشبع حاجاته لان یعرف ویفهم، وتكمن مكافأة اكتشاف معرفة جدید

 .ینهض به من مهام بكفاءة أعلى

بمعنى آخر توجه الأنا أو الذات ویمثله رغبة الفرد في المزید من السمعة أو  :تكریس الذات .2

الصیت والمكانة التي یحرزها عن طریق آرائه الممیزة والملتزم في نفس الوقت بالتقالید الأكادیمیة 

 .شعوره بكفایته واحترامه لذاتهالمعترف بها مما یؤدي ب

ویتمثل في سعي الفرد في الحصول على الاعتراف والتقدیر باستخدام نجاحه  :دافع الانتماء .3

الأكادیمي ومختلف الأداءات، ویأتي هنا دور الوالدین كمصدر أولي لإشباع حاجات دافع الانتماء، ثم 

علیهم في تكوین شخصیته ومن بینهم  دور الأطراف  المختلفة التي یتعامل معها الفرد، ویعتمد

 1.المؤسسات التعلیمیة المختلفة

وتتكون الحاجة للإنجاز من عنصرین هامین یتباین كل منهما لدى الأفراد وهي الدافع للانجاز 

، فالبعض یكون الدافع للانجاز لدیه أقوى من دافع تجنب فع تجنب الفشل والخوف من الفشل أو دا

، والبعض الآخر یكون دافع تجنب الفشل یطلق علیهم مرتفعو الحاجة للانجازوهؤلاء یمكن أن  الفشل

  2.لدیه أقوى من دافع الإنجاز وهؤلاء یمكن أن یطلق علیهم منخفضوا الحاجة للإنجاز

  .ة الانجازیلدافعاوحسب جیلفورد انتهى إلى وجود ثلاث مكونات 

  

 

                              

، كلیة العلوم الاجتماعیة ماجستیرالرضا عن التوجیه الدراسي وعلاقته بالدافعیة للإنجاز، مذكرة : قدوري خلیفة  1

  .71، ص2012وزو، الجزائر،  د معمري، تیزيلو ، قسم علم النفس، جامعة مو والإنسانیة

التفكیر العقلاني والتفكیر الغیر عقلاني ومفهوم الذات ودافعیة الانجاز لدى عینة : عزم االله بن عبد الرزاق الغامدي  2

من المراهقین المتفوقین دراسیا والعادیین بمدینة مكة المكرمة، وجدة، رسالة دكتوراه، علم النفس، كلیة التربیة، المملكة 

  .101، ص2009بیة السعودیة، العر 
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 دات الدافعیة للإنجاز حسب جیلفور یوضح مكون: 03شكل رقم

 

  

  

  .63حسین محي الدین، مرجع سابق، ص :المصدر

  :من أن دافع الإنجاز یتكون من الأبعاد التالیة ضأما محمد عبد االله فیفتر 

ویتمثل هذا البعد في محاولة الفرد تحقیق ذاته المثالیة من خلال الانجاز وأن  :البعد الشخصي - 1

یرى الفرد أن في الانجاز متعة في حد دافعیته في ذلك دافعیة ذاتیة، إنجاز من أجل الإنجاز حیث 

ذاته، وهو یهدف إلى الانجاز الخالص الذي یخضع للمقاییس والمعاییر الذاتیة الشخصیة، ویتمیز 

الفرد من أصحاب هذا المستوى العالي في هذا البعد بارتفاع مستوى كل من الطموح والتحمل والمثابرة 

 .وهذه أهم صفاته الشخصیة

یقصد به الاهتمام بالتفوق في المنافسة على جمیع المشاركین في المجلات و  :البعد الاجتماعي - 2

المختلفة كما یتضمن هذا البعد أیضا المیل إلى التعاون مع الآخرین من أجل تحقیق هدف كبیر بعید 

 .المنال

ویقصد بهذا البعد أن صاحب المستوى العالي في الانجاز  :بعد المستوى العالي في الانجاز - 3

 1.المستوى الجید والممتاز في كل ما یقوم به من عملیهدف إلى 

  

                              

السلوك الاجتماعي ودینامیته، محاولة تفسیریة، دار المعرفة الجامعیة، الاسكندریة، : مجدي أحمد محمد عبد االله 1

  .183، 181، ص2003

   مكونات الدافعیة للإنجاز

 الطموح

 المثابرة

 التحمل
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  مؤشرات الدافعیة للانجاز: خامسا

  :نمیز مؤشرات الدافعیة المرتفعة ومؤشرات الدافعیة المنخفضة  

 :تظهر في :المؤشرات الدافعیة المرتفعة - 1

 .المواظبة والمحافظة على الحضور والانصراف في أوقات العمل الرسمیة - 

قد یحافظ الفرد وقت الحضور والانصراف ولكنه لا یكرس الوقت لعمله فاستعمال وقت العمل  - 

 .مؤشرا للدافعیة المرتفعة

إلمام الفرد بتفاصیل العمل وكیفیة أدائه یعبر عن درجة رغبته العامل نحو العمل وروح المبادرة لدى  - 

 .الفرد واقتراح أفكار جدیدة لصالح المؤسسة

 .قدراتهم وإصرارهم على تحقیق الأهداف والوصول إلى النتائج الموجودةثقة الأفراد  في  - 

 .یمتاز الأفراد ذوي الدافعیة المرتفعة بجو حماسي مما یدعو إلى بذل الجهد في جو من المنافسة - 

 :تظهر في :مؤشرات الدافعیة المنخفضة - 2

ن غیاب الترقیة أو ینتج ذلك عكثرة الشكاوى وهي عامل من عوامل انخفاض الدافعیة لدى الفرد و  - 

 .ر المنخفضجالأ

 .ترك العمل وذلك بمبادرة من الفرد ذاته ومؤشر على درجة انخفاض الدافعیة نحو العمل - 

عدم الاهتمام بالعمل وذلك من خلال تحقیق الأهداف وزوال حماسهم تمما یعبر عن نفور العمال  - 

 .عن عملهم
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ملهم وذلك مما یدل على انخفاض دافعیتهم نقص الإنتاج من قبل الأفراد دلیل على استیائهم من ع - 

 1.نحو العمل

  قیاس دافعیة الإنجاز: سادسا

  .الأول مقاییس إسقاطیه والثانیة مقاییس موضوعیة: تصنف مقاییس دافعیة الإنجاز إلى قسمین

 :المقاییس الاسقاطیة -1

 :تقدیر الصور والتخیلات 1953مقیاس الانجاز ماكلیلاند وزملائه  - أ

ختبار لقیاس الدافعیة للانجاز مكون من أربعة صور تم تولید بعضها من أعد ماكلیلاند ا

  1938.2" يامور "الذي أعده ) tat(اختبار تفهم الموضوع 

  .اختبارا آخر خصیصا لقیاس الدافع للإنجاز" ماكلیلاند"كما صمم 

ن عرض كل صورة أثناء الإختبار على شاشة سینمائیة لمدة عشرین ثانیة أمام المفحوصیویتم 

ثم یطلب الباحث منهم بعد ذلك كتابة قصة تغطي أربعة أسئلة بالنسبة لكل صورة من الصور الأربعة، 

  : والأسئلة هي

 ماذا حدث ومن هم الأشخاص؟ - 

 ما الذي أدى إلى هذا الموقف بمعنى ماذا حدث من الماضي؟ - 

 وما المطلوب أدائه ومن الذي یقوم بهذا الأداء؟ما محور التفكیر  - 

 وما الذي یجب عمله؟ ماذا سیحدث؟ - 

                              

، 2009السلوك التنظیمي، مفاهیم معاصرة، إثراء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، الطبعة الأولى، : الفریكات وآخرون 1

  .105ص 

  .23، ص 1999، 4دراسات نفسیة، دار الشروق للنشر، مصر، ط: شاد عبد العزیز عبد الباسط 2
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بعد ذلك یجب على هاته الأسئلة في مدة لا تزید عن أربع دقائق، وسیستغرق الاختبار كله في 

حالة استخدام الصور الأربعة، عشرین دقیقة، ویرتبط هذا الاختبار أصلا بالتخیل الابتكاري من خلال 

  1.تحلیل نواتج تخیلات المفحوصین لنوع معین من المحتوى

  :1958الاستبصار لفرنش  مقیاس - ب

" ماكیلاند"بوضع مقاییس الاستبصار على ضوء الأساس النظري الذي وضعه " فرنش"قامت 

لتقدیر صور وتخیلات الإنجاز حیث وضعت جملا مفیدة، تصف أنماطا متعددة من السلوك یستجیب 

علیه المبدأ  لها المفحوص باستجابة لفظیة إسقاطیة عند تفسیره للمواقف السلوكیة الذي یشتمل

  2.والعبارة

  ":أرونسون" A.G.E.Tمقیاس عن طریق الرسم  -ج

وزملائه " ماكیلاند"صمم هذا المقیاس لقیاس دافعیة الإنجاز عند الأطفال لأنه وجد أن اختبار 

للاستبصار صعبة بالنسبة للأطفال الصغار، وقد تضمن نظام التخدیر الذي " فرنش"وكذا اختبار 

ح اختبار الرسم فئات أو خصائص معینة كالخطوط والحیز والأشكال وذلك لتصحی" أرونس"وضعه 

  .للتمییز بین المفحوصین ذوي الدرجات المختلفة لدافع الإنجاز

وبالرغم من تطبیق هذه المقاییس على عدد من العینات إلا أنه تعرض لعدة انتقادات اعتبرها 

نفعالات المفحوصین بصدق مشكوك فیه، لا الكثیر من الباحثین أنها لیست حقیقیة، بل أنها تصف ا

تحتوي على معیار موحد للتصحیح بل تختلف من شخص لآخر، یرى بعض الباحثین أن هذه 

، أن 1953" فیرنون"المقاییس لا تقیس فقط الدوافع بل تتعداها إلى جوانب من شخصیة الفرد، ویرى 

                              

  .22، ص1994علم النفس الدافعي، دار النهضة العربیة، القاهرة، مصر،: رشاد علي عبد العزیز موسى  1

-97، ص ص 2000ع، القاهرة، الدافعیة للإنجاز، دار غریب للطباعة والنشر والتوزی: عبد اللطیف محمد خلیفة  2

98.  
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یتمكن من أن  تعلیما جیدا لكيد المتعلم اختبار تفهم الموضوع لا تستطیع أن تقیس به الدوافع إلا عن

  1 .صة ویعبر كما یراهقیكتب 

  :المقاییس الموضوعیة -2

حاول الباحثون تصمیم مقاییس أكثر موضوعیة لقیاس دافع الإنجاز متجنبین الأخطاء التي 

  :احتوتها المقاییس الإسقاطیة من بینهم ما یلي

  :1970" هرمانس"اختبار الدافع للإنجاز  -أ

بعد حصر جمیع المظاهر " أتكنسون"بناء استخبار الدافع بعیدا عن نظریة " هرمانس" حاول

  :المتعلقة بهذا التكوین وقد انتقلت منها الأكثر شیوعا، مع أساس ما أكدته البحوث السابقة

  .مستوى الطموح - 

  .السلوك المرتبط یقبل المخاطرة - 

  .المثابرة - 

  .توتر العمل - 

  .إدراك الزمن - 

  2.نحو المستقبل التوجه

  .اختیار الرفیق - 

  .سلوك التعرف - 

  .سلوك الإنجاز - 

                              

  .25، 23رشاد علي عبد العزیز موسى، مرجع سابق، ص ص   1

  .187مجدي أحمد محمد عبد االله، مرجع سابق، ص   2
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  .عبارة متعددة الاختیارات 29ویتكون هذا الاختبار من 

  :1975" أیزنك وویلسون"مقاییس التوجه نحو الإنجاز  - ب

ضمن اختبار یتضمن سبعة مقاییس فرعیة تقیس المزاج التجریبي المثالي ویتكون المقیاس من 

  .نعم، غیر متأكد، لا: اب عنها بـبندا، یج

  :1960للدافع الإنجاز ) لن -راي(مقاییس  -ج

سؤالا تجاب عنه  14في السبعینات یتكون من " راي"وطوره  1960هذا المقیاس في " لن"وضع 

في نصف ) التصحیح(بـ نعم، غیر متأكد، لا، وللتحكم في الإجابات تم عكس مفتاح تقدیر الدرجات 

 1 .70وللمقیاس ثبات یزید على  42لدرجة القصوى هي عدد العبارات وا

  مظاهر ذوي دافعیة الإنجاز: ابعاس

  :یتمیز ذو دافعیة الإنجاز بعدة خصائص من بینها

منظمة لذلك یصنعون أنفسهم أهداف تنطوي على التحدي و یملك النزعة للقیام بمجازفات محسوسة  - 

لإنجاز إذا كانت المهام الا یشعرون باللذة و كحالة طبیعیة حیث أنهم  والمجازفة وهم یفعلون ذلك

 .قدونها سهلة وبسیطة ومضمونة النتائجتوالأهداف التي یع

مل المسؤولیة الشخصیة في تحلیل حت من الوضعیات والمواقف التي یتمكنون فیها إلى المیل - 

 . المشاكل وإیجاد حلول له

 .إنجازاتهمعلى علم بمستوى الرغبة في النقدیة العكسیة لإنجازاتهم ومراقبتها لیكونوا  - 

اتها أكثر من اهتمامه بأي ذ یؤدیه من عمل في حد بما جازنة المرتفعة من الإجیهتم الفرد ذو الدر  - 

عائد مادي علیه من إنجاز هذا العمل وهو دون شك یرغب في المحصول على قدر كبیر من المال 

 .ة امتیازه في أدائه لعملهلدرجكونه مقیاس 

                              

  .188مجدي أحمد محمد عبد االله، مرجع سابق، ص   1
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ة خبر یمیلون للشك في أراء الأفراد الأكثر  حیثالإنجاز بالثقة العالیة بالنفس  يتفعیتمیز الأفراد مر  - 

ى ولو كانوا لا یملكون معرفة معمقة بالموضوع الذي یریدون اتخاذ القرار منهم ویلتزمون بآرائهم حت

 .فیه

 .یفضلون المهن المتغیرة والتي فیها تحدیات مستمرة وینفرون من المهن الروتینیة - 

 .ن قرارات ذات درجة من الخطر المرتبطة بهیتخذو  - 

یتمیز ذوي الإنجاز العالي بتحمل المخاطر المتوسطة أي أن هناك إمكانیة حساب احتمالات هذه  - 

 1 .المخاطر

یكونون أكثر اهتماما باكتشاف البیئة المحیطة بهم فهم أكثر اهتماما بالسفر، للإستفادة منه وتجربة  - 

 .قانمهاراتهم وتحقیق أهدافهم بإت

بأنهم مستقلون ولهم قیم نابعة من داخلهم ویمیلون لأن ینجزوا أعمالهم جیدا رغبة في یوصفون - 

الإنجاز لذاته ولیس لمجرد إرضاء الناس، وعلیه فهم یتمیزون باستقلال الشخصیة وتفردهم عن 

 2.غیرهم

  :وهناك من یقسمها كما یلي

  :في اختیار المهام التي یمارسونها -أ

مهام التي تمدهم بالمعلومات عن نتائج إنجازهم فیها عن تلك التي لا توفر مثل هذه یفضلون ال - 

  .المعلومات

                              

  .90 ، ص2000، 1السلوك التنظیمي، دار الشروق، عمان، الأردن، الطبعة : القیروتي محمد قاسم  1

سیكولوجیة التعلم بین المنظور الارتباطي والمنظور المعرفي، دار النشر للجامعات، مصر، الطبعة : فتحي الزیات  2

  .456، ص 2004، 2
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یفضلون المهام المتوسطة الصعوبة، أي التي یكون احتمال النجاح في إنجازها أكبر من المهام  - 

ي یتضاءل أو المهام الصعبة جدا الت) %90(السهلة جدا التي یكون احتمال النجاح في إنجازها كبیر 

  ).%10(احتمال النجاح فیها 

یفضلون المهام التي توفر لهم قدر كبیر من الاستقلال والمسؤولیة والشخصیة أي التي تسمح لهم  - 

  1 .بالتحكم في نتائج جهدهم عن تلك التي لا توفر الاستقلال والتحكم الذاتي

  :في قیامهم بالمهام التي تثیر دافع الإنجاز لدیهم - ب

هدا كبیرا في محاولة إنجاز وتحقیق أهداف الداء وبالتالي یحققون إنجاز أكبر من الأفراد یبذلون ج - 

  .الذین لا یتصفون بقوى دافع الإنجاز

یثابرون في محاولاتهم لتحقیق نتائج أداء ناجمة فیحققون في النهایة إنجاز أكبر رغم ما قد تغیر  - 

  2 .ذین لا یتصفون بقوة دافع الإنجازمنهم من محاولات فاشلة في البدایة عن الأفراد ال

  :في تأثیر النجاح والفشل علیهم -ج

حة بصرف النظر عن أي عوائد خارجیة، جیشعرون بالسعادة والرضا من مجرد تحقیق إنجازات نا - 

  .كحصولهم مثلا على مكافأة بناء على النجاح الذي حققوه

فة المفصلة بنتائج أعمالهم، یستمتعون الثقة بالنفس، یفضلون المسؤولیة الفردیة، وكذا المعر  - 

  3.بالمخاطرة المعتدلة، یقاومون الضغط الإجتماعي الخارجي

  

                              

  .87، ص 1989السلوك الإنساني في المنظمات، الدار الجامعیة، المكتبة الإداریة، بیروت، : أحمد صقر عاشور  1

  .88المرجع نفسه، ص   2

    ، 1988، 1الدافعیة والانفعال، ترجمة أحمد عبد العزیز سلامة، دار الشروق، القاهرة، الطبعة : رد مورايإدوا  3

  .196ص 
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  العوامل المؤثرة في الدافع للإنجاز: ثامنا

  :هناك عدة عوامل هي

  :الرؤیة إلى المستقبل -1

یث تمثل الأهداف المسطرة وطموحات الفرد وغایته عنصرا هاما في زیادة الدافعیة للإنجاز، ح

  .أنها مصدر الطاقة والتشجیع للإنجاز وممارسة الأنشطة التي تحقق هذه الأهداف

  :التوقع للهدف -2

لیس الهدف وحده الدافع للإنجاز، ولكن نوع ومستوى التوقع، فالفرد الذي لدیه قناعات في التوقع 

فإن ذلك یؤثر سلبا  الإیجابي لتحقیق الهدف سوف یبذل المزید من الجهد، أما إذا كان لدیه توقع سلبي

على انخفاض درجة الإنجاز عنده، لذلك من الأهمیة مساعدة الفرد على التقییم الواقعي لمستوى 

  .الهدف

  :خبرات النجاح -3

في أي نشاط یؤدي إلى زیادة التي یحقق فیها الفرد النجاح والرضا  الخبرات السابقة الإیجابیة

ذا النشاط مما یتیح فرصة أفضل وذلك نتیجة لتحقیق هذه الاستعداد والرغبة والاستمرار في ممارسة ه

یعتبر مصدرا للطاقة التي تستثار بها الدافعیة للإنجاز، ویعتبر حافزا الأهداف، فنجاح الفرد في مهمته 

  .لأي سلوك لاحق

  :التقدیر الاجتماعي -4

لاجتماعي من تتأثر دافعیة الإنجاز بحاجة الفرد للحصول على الاستحسان والقبول والتقدیر ا

جماعة الرفاق، وبالتالي فإن توقعات الأسرة، المعلم، الإدارة، : الأشخاص المهمین بالنسبة له مثل

هؤلاء نحو الأهداف المطلوبة من الفرد في ضوء التوجه الموافقة والتقدیر الاجتماعي یتضح كذلك 

  .على بذل أقصى جهد لتحقیق أفضل أداء أمام الآخرینعندما یحرص 
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  :افع للوصول والنجاحالد -5

إن الأفراد یختلفون في درجة هذا الدافع، كما أنهم یختلفون في درجات دافعیتهم لتجنب الفشل، 

نفس المهمة ویقبل أحدهما على أدائها بحماس تمهیدا للنجاح فیها ویقبل فمن الممكن أن یواجه فردین 

عة لتجنب الفشل عند الفرد الثاني أقوى الثاني بطریقة یحاول من خلالها تجنب الفشل المتوقع، إن النز 

بخبرات من النزعة لتحصیل النجاح، وهذه النزعة القویة لتجنب الفشل تبدو متعلمة نتیجة مرور الفرد 

أن یحققها، أما عندما تكون احتمالات النجاح والفشل الفشل المتكررة، وتحدیده لأهداف لا یمكن 

المهمات یعتمد على الخبرات السابقة عند الفرد ولا یرتبط ممكنة، فإن الدافع للقیام بهذا النوع من 

  1 .بشروط النجاح المهمة المرتبطة بتلك المتعلمة

  :تقدیر الذات -6

یعتبر مفهوم الفرد لنفسه وما مدى اعتقاده وثقته واستعداداته وقدراته، وما یطلق علیه تقدیر 

ك إنجاز الفرد من حیث الاختیار والمثابرة أو الذات التي یعتبر أحد العوامل الهامة التي تؤثر على سلو 

نوعیة الأداء، الفرد الذي لدیه تقدیر ذاتي إیجابي للأداء یتوقع أن یؤدیه بقدر كبیر من المثابرة والثقة 

  .بالنفس، أما إذا كانت قدراته لا تسمح له بأداء ذلك، فهو یؤثر سلبیا على سلوكه الإنجازي

  :الحاجة إلى الإنجاز -7

ن یتمیز السلوك الإنجازي للفرد بدرجة عالیة نحو موقف معین مقارنة بموقف آخر یمكن أ

ویتوقف ذلك على قیمة الحافز الذي تحصل علیه في ضوء احتمال النجاح أو الفشل، ومستوى الحاجة 

  2 .داءإلى الإنجاز یتوقع أن یؤثر في سلوك الفرد من حیث تحمل المبادرة والإقبال علیها وتطویر الأ

  

                              

محمد فتحي عبد الهادي، مجتمع المعلومات بین النظریة والتطبیق، الدار المصریة اللبنانیة السلسلة، مصر،   1

  .182، 181، ص ص 2008

  .184، 183رجع السابق، ص ص محمد فتحي عبد الهادي، الم  2
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  :صةخلا

من خلال عرضنا هذا الفصل تبین لنا بأن الدافعیة للإنجاز هي التي توجه السلوك الإنساني 

تحقیق أهداف العمل، فهي تعتبر القوة المحركة التي تدفع الفرد وتوجه سلوكه نحو هدف معین، نحو 

 .فهي تقوم مقام المحرك وقوى الفرد
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  : تمهید

أي بحث یتطلب الاستناد إلى خلفیة نظریة كسند علمي فهي الوسیلة التي یستعملها الباحث في 

التعرف على موضوع الدراسة ومختلف جوانبه، حیث یقدم رؤیة واضحة له، وفي دراستنا هذه سنحاول 

  .التطرق إلى مختلف النظریات المتعلقة بالترقیة ودافعیة الإنجاز

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 المداخل النظریة للترقیة والدافعیة للإنجاز                                            :الرابعالفصل 

 

 
 

- 81 - 

  النظریات الكلاسیكیة : ولاأ

م، ویرتكز 20م وأوائل القرن 19ظهرت هذه النظریات في عمل من أوروبا وأمریكا خلال القرن 

على الجوانب العقلانیة والرشیدة في التنظیم، وتعتبر الجوانب المادیة أهم مؤشر على تحقیق الأهداف 

غییر یركز على العملیات الإنتاجیة ومنه تحقیق الكفاءة، وقد ساهم التطور الصناعي في جعل الت

والفنیة والتفكیر الآلي في تفسیر وتحلیل العلاقات بین مختلف مكونات التنظیم حیث كان تفكیر روادها 

  .یدور حول تقسیم العمل، التخصص، الكفاءة، الإنتاجیة، وفیما یلي نتعرض لمضامین أهم النظریات

  : نظریة الإدارة العلمیة 1-

فیبر في الرشد س المیكانیكیة التي تشترك مع التنظیم البیروقراطي لماكس هي إحدى المدار 

إذ ركزت على أنها هناك مبادئ عملیة  م،20م وأوائل القرن19ت أواخر القرن دوالعقلانیة وقد سا

للإدارة متى تعلمها، وطبقها الإداریون في مؤسساتهم تزید من فعالیتها وكفاءتها وینظر رواد هذه 

تأثر بیئتها الخارجیة، ویمكن فقط عن طریق إعادة تؤسسات على أنها راشدة ومعلقة لا المدرسة للم

  . 1تنظیمها تحقیق مستوى من الفعالیة

ومن أوائل هؤلاء نجذ فریدریك ونسلا وتایلور الذي ركز على دراسة الحركة والزمن واعتبر 

یة الروتینیة، وعلى هذا فقد كان الإنسان العامل ملحق بآلته أو تابع لها في أداء الأعمال الإنتاج

إلى آلة متخصصة على درجة عالیة من ) الإنسان(الهدف من دراسته هو تعدیل آلة متعددة الأغراض 

الكفاءة، وقد نظر تایلور إلى الترقیة في ضوء وجود قواعد ولوائح محددة تحكم العمل وتدرجه، وهذا ما 

ل یرتبط بالخبرة والإنجاز، أي علما أنتج العامل علما جعله یقر حقیقة مؤداها أن التنقل المهني للعام

  .2حصل على مكافأة وعلما شعر بالرضا علما ارتبط بعلمه أكثر

كما ركز على الجوانب المادیة المتعلقة بالعمل والإنتاج، وذلك بالحد من الإشراف والعمل على 

ي كان ینظر إلیه أن هدفه تخفیض تكلفة العمل والإنتاج، مما كان على حساب العنصر البشري الذ

                              

  .73ص  ، الجزائر ، المؤسسة الوطنیة للنشر والتوزیع ، أسس علم النفس الصناعي التنظیمي: مصطفى عشوي 1

  . 27ص ، 1984 ، المطبوعات الجامعیة ، تنظیم وطرق العمل: زكي محمد هاشم 2
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الأساسي هو الكتب المادي فقط مع وجود الأنمانیة والكسل في القیام بالواجبات مع وجود الأنمائیة 

  .1والكسل في القیام بالواجبات مع التركیز على الهیئات العمالیة أكثر من العمال

ة الحركة والزمن ووضع المبادئ الخاصة بدارس لذلك كان اهتمامه منصب على تحدید مناصبهم

وتخطیط مكان العمل والرقابة على الإنتاج وتحدید الأجور مما جعل البعض یطلق علیها مدرسة 

  .لبشریةاالهندسة 

ومما سبق یمكن القول أن تایلور حرص جهوده في مجال التغیرات الفیزیولوجیة للعمال، إذ أن 

ا للإنتاج بأقصى قدراته الجسمیة بالضبط، العامل عندما یدرك أن أجره مرتبط بإنتاجه فإنه یكون تحفیز 

كما قدرتها دراسات الحركة والزمن، وأن تحقیقه في ذلك كما تصور تایلور یتطلب إیجاد التنظیم الفعال 

والإشراق المحكم لتلاقي هذه الموارد وجهود العاملین للوصول إلى زیادة الإنتاجیة وبالتالي تتحقق 

مستوى كفاءة العمل والعمال من خلال اختیار وترتیب الأفراد، إذ الأسلوب العلمي والنهوض ب بإتباع

  .2ناضل تایلور من أجل بناء كوادر إداریة تستخدم كعقول في التشغیل

وتؤكد هذه النظریة على أن للعمال حافزا ودافعا هاما یؤثر في تحسین دخولهم، ویتطلب ذلك 

ى درجات التخصص، وتسلل السلطة، تقسیم العمل، وتحقیق أعل: الاهتمام ببعض الخصائص مثل

الطرق العقلانیة الرشیدة وركز تایلور على أهمیة العوامل الفیزیقیة التي تحیط بمجال العمل  وإتباع

  .3والعمال وضرورة تضامن كل من العنصرین البشري والآلي داخل مجال العمل نفسه

التي لمیة حسب المبادئ من خلال ما سبق نستنتج أن الترقیة تتجلى في منظومة الإدارة الع

وضعها تایلور والمتمثلة في مبدأ تقسیم العمل، والتكوین والتخصص الوظیفي، الحوافز المادیة، والتي 

                              

ص  ، 2000 ، عمان ، دار المسیرة للنشر والتوزیع ، )علم وتطبیق(الإدارة : محمد رسلان الجیوشي وجمیلة جاد االله 1

36.  

 ، الإسكندریة ، المكتبة الجامعیة للنشر والتوزیع ، افدارة في المسؤولیات الاجتماعیة: أحمد مصطفى خاطر وآخرون 2

  .82ص  ، 2001

  .59- 55ص ص  ، مرجع سابق: حسین عبد الحمید أحمد رشوان 3
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تساهم بدورها في زیادة الدافعیة للإنجاز لدى العمال وبالتالي تحسین في الأداء مما یؤدي إلى زیادة 

  .الإنتاجیة

  : نظریة التقسیم الإداري -2

النظریة من كتلة أعمال الإدارة العلمیة التي انحصر الاهتمام فیها بالوحدات جاءت هذه 

الإنتاجیة، أین أجمل تایلور وظائف الإدارة العلیا والمشكلات التنظیمیة فیها، والمعیار الأساسي الذي 

  .1تستخدمه هذه النظریة هو أن تتم عملیات التنظیم بشكل یجعل النفقات على الأداء أقل ما یمكن

على أسالیب ووسائل تحقیق الكفاءة أین انصب الاهتمام على التكوین الداخلي  تكز وقد ر 

للتنظیم، وعلیه كیفیة توزیع النشاطات بین أسامه بالشكل الذي یحقق التكامل بینها وذلك بتحدید أهداف 

م أفكاره على التنظیم، ویعد هنري فایول من أوائل مفكري الإدارة وخبرائها الذین مارسوها عملیا، وتقو 

وظائف تجاریة، مالیة، إداریة، صیانة، محاسبة، : تصنیف وظائف التنظیم إلى ست مجموعات وهي

یشار إلیها على إنها مبادئ فالإدارة هي ووظائف فنیة، إذا اعتبر أن الإدارة قد أظهرت حقائق أساسیة 

یا تبغض النظر عن مستواه أو ما یتولاه المدیر من تخطیط تنظیم تنسیق تنظیم تنسیق التي قرارات ورق

نشاط المؤسسة التي یعمل فیها فالتنظیم یعد هدف في حد ذاته یجب السعي إلیه من خلال تحدید 

  .وحدات العمل الضروریة لتحقیق هذا الهدف

و تعظیم الكفاءة الإنتاجیة بأقل تكلفة محكمة هلمعیار المعتمد في بناء التنظیم وفقا لفایول فاو 

وللوصول إلى  الإدارةمبادئ الأربعة عشر للتنظیم التي وضعها لترشید عمل وذلك من خلال ال

  .2الفعالیة

                              

  .82ص  ، 1985 ، القاهرة ، دار غریب للطباعة والنشر ، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیة: لسیلميعلي ا 1

 ، نظریات ونماذج وتطبیق علمي لإدارة السلوك في المنظمة: جمال الدین محمد مرسي وثابت عبد الرحمن إدریس 2

  .60ص  ، 2001 ، الإسكندریة ، الدار الجامعیة للطباعة والنشر
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ما قدمه داري اهتمت بالترقیة من خلال من خلال هذا یمكن أن نستنتج أن نظریة التقسیم الإ

دة فایول باعتباره أن الكفاءة هي المعیار الأساسي داخل التنظیم والتي تحدد مكانة العامل وبالتالي زیا

  .الدافع لانجاز لدیه

  :نظریة البیروقراطیة -3

المبادئ التي تناولت فعالیة الجهاز الإداري في و  واحدة من النظریات التي وضعت الأسس تعد

التنظیم العلمیة التي تنتسب إلى ماكس  ةروقراطي وهي تعتبر البدایة لنظریضوء ما أسسه التنظیم البی

بیروقراطیة بشكل منهجي وعلمي وابرز أهمیتها في تنظیم فیبر الذي كان أول من صنف خصائص ال

   .1یة لدیهعالأنشطة الاجتماعیة وتأثیرها على الداف

وقد اهتم فیبر بشركیة الضبط التنظیمي وانساق المكافآت التي بموجبها حلل طبیعة وبتاء 

لصناعیة الحدیثة تنبه البیروقراطیة في المجتمعات ا البیروقراطیة المبنیة على التدرج الهرمي ورأى بان

  .2بثبات نحو هذا النموذج الخلاص لأنه یعتبر أكثر أشكال التنظیم كفاءة وفعالیة

وضع القوانین الضروري تقسیم العمل والتخصص و  وبازدیاد تعقد العمل الإداري أصبح من

والأداء  والأسس المحددة للعلاقات بین الأفراد والمؤسسة وخاصة التحدید الواضح والقاطع للواجبات

للمستندات الرسمیة وإلغاء الطابع الشخصي بالفصل بین الطابع الاجتماعي للعامل ووضعه  اوفق

ي المهني ومنه فالنظام البیروقراطي یحقق أعلى قدر من الكفاءة والفعالیة من خلال نموذجه المثالي الذ

فیبر مسالة الترقیة أهمیة وقد أعار .عالیة من الضبط والرشد والعقلانیة  جةوضعه ماكس فیبر على در 

فعه إلى التركیز دا محكات موضوعیة وهذا م إلى بالاحتكاربالغة أین یتم انتقاء العاملین بشكل دقیق 

 آخذا التدرج المهني قدمیة في مع التأكید على مسالة الألخبرة لتوظیف في ضوء الشهادات واعلى ا

ملیة اتخاذ القرار مما یجعل الترقیة عملیة عین الاعتبار وجود قواعد واضحة تنظم العمل وتحكم عب

                              

ص  ، الإسكندریة ، مؤسسة شباب الجامعة ، فعالیات التنظیم وتوجیه السلوك التنظیمي: د عرفه وسمیة شلبيأحم  1

26.  

   ، 2006 ، الجزائر ، قسنطینة ، مخبر علم الاجتماع والاتصال للبحث والترجمة ، علم اجتماع التنظیم: رابح كعباش  2

  .52 ، 43ص 
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التي تحقق ترابطها وأدائها  روتینیة وواضحة لأنها تستند إلى رشید المؤسسة ذو عقلانیة قواعدها

والكفاءة والفعالیة التنظیمیة الشيء الذي یضمن ولاء العمال للمؤسسة وتحقیق أعلى معدلات لحسن ا

  .1الإنتاج

سولین تبعا للخبرة كما تتم الترقیات على أساس القدرة والاقدمیة كما یتم توظیف أو تعیین الم

والانجاز كما ركز خبیر على شهادات التي تثبت التعلیم والتدریب أي تعني اقتصار عضویة ا لتنظیم 

على من یتمتعون بإسكانیات مادیة تساعدهم على متابعة دراسة طویلة الإبل للحصول على فرص 

   .2مناسبة

دریة عالیة من التخصص :ج المثالي الذي وضعه عبیر بعده خصائص منهاویتسم النموذ

وتقسیم العمل واحتكار الخبرة وجود بناء هرمي للسلطة یوضح واجبات ومسؤولیات الموظف أثناء أدائه 

للعمل نسق غیر شخصي للعلاقات بین أعضاء التنظیم تحدید العضویة وفق للمقدرة والخبرة الفنیة 

یة والإدارة داخل التنظیم والاعتماد على الرسمیات والقواعد المكتوبة ویرى فیبر إن والفضل بین الملك

هذه السمات أو الخصائص السابقة للنموذج المثالي للتنظیم البیروقراطي تزید من فرص اتحاد القرارات 

   .3وقراطيالرشیدة داخل التنظیم ونؤدي إلى الكفاءة التنظیمیة التي تعد الهدف الاسمي للتنظیم البیر 

یة من خلال قلنظریة البیروقراطیة اهتمت بالتر من خلال هذا الطرح إذا یمكن استنتاج إن ا

على مبدأ التدرج الهرمي في تنظیم الوظائف والمسؤولیات  الأفكار التي جاء بها فیبر التي ركزت

لدى  یادة الدافعیةقدمیة التي تحدد مكانة العامل في المؤسسة وبالتالي ز والسلطات،وكذا الكفاءة والأ

  .العاملین

  

                              

  .20ص  ، مرجع سابق: زكي محمد هاشم  1

  .58ص  ، مرجع سابق: رابح كعباش  2

 ، 98ص ص  ، 2007 ، القاهرة ، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع ، علم اجتماع التنظیم: طلعت إبراهیم لطفي  3

99.  
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  كلاسیكیةو النظریات النی :ثانیا

أفكار الإدارة العلمیة،ركزت على الجانب المادي في الإنتاج وأهملت و  جاءت كرد فعل لمبادئ

مشاعر واحتیاجات العنصر البشري في مجال الإدارة وقد اهتمت هذه المدارس بالبعد الاقتصادي 

اهمات تایلور في زیادة الاهتمام بالنسبة لإدارة مع إعطاء قدر من الإنساني مع الاستفادة من الس

الاهتمام بالمؤشرات البیئیة والتصرفات السلوكیة للفرد من خلال دراسة الفرد وشخصیته مما ساعد على 

وفیما یلي ستعرض أهم  ، إیجاد أسالیب تنمي الفهم المتبادل بین أعضاء التنظیم وتحقیق أهدافهم

   1:النظریات

 :درسة العلاقات الإنسانیةم -1

ر العشرینات وجاءت كرد فعل للمدرسة الكلاسیكیة التي ركزت على العمل اخظهرت في أو 

وأهملت العامل واعتبرت طاقته هي المؤثرة على الإنتاجیة وقد جاءت هذه المدرسة بسعي المبادئ 

وفق المبدأ التایلوري كالعجز  والتقنیات للتخلي على المشاكل التي واجهت المؤسسات الرأسمالیة المسیرة

  .....یاباتغال عن رفع الإنتاج وتحسینه،الاضطرابات،

كما أعطوا أهمیة  ، ویتناول أنصار هذه النظریة المؤسسة باعتبارها نظام اجتماعي مفتوح

لمعاییر وقیم الجماعة والحاجات الاجتماعیة، وهذا التناول جعلهم ینظرون إلى المتغیرات التنظیمیة 

الشيء الذي دفعهم  ، ي ضوء القواعد الرسمیة فقط وإنما أیضا في ضوء التفاعلات الاجتماعیةلیس ف

إلى إقرار حقیقة إن الترقیة والفعالیة في العمل یرتبطان بطبیعة العلاقات السائدة على مستوى 

  .2الجماعة

مؤسسة كأحد ركز رواد هذه النظریة وعلى رأسهم إلتون مایو على العنصر البشري وأهمیته في ال

تأكد على ضرورة الاهتمام بنفع الأفراد وتحفیزهم والتركیز  ، العوامل الحیویة لبقاء واستمرارا المؤسسة

                              

  .74ص  ، 1994 ، القاهرة ، مكتبة الأنجلو المصریة للنشر ، دراسات في علم الاجتماع التنظیمي: اعتماد علام  1

  .135ص  ، 1977 ، 2ط ، القاهرة ، دار المعارف للنشر ، النظریة الاجتماعیة ودراسة التنظیم: سینيالسید الح  2
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على علاقتهم ورؤسائهم ومرؤوسیهم وكذلك مختلف المتغیرات التنظیمیة التي تؤثر في سلوك العاملین 

  .1عملالمشاركة تمضي لاهتمام بالفرد أكثر من ال، كالقیادة، الاتصال

كما تنظر هذه المدرسة إلى الفرد كونه عضو في جماعة عمل یتأثر سلوكه بالعلاقات المباشرة 

استجابة لعلاقتهم  ، انما  لا یقومون بالعمل طلب للعمال فقطالتي تربطه بزملائه في العمل، حیث 

نتاج عند مستوى وهذا ما أكدته ظاهرة تقییم الإنتاج التي یلجا العمال بمقتضاها إلى تحید كمیة الإ

المقدمة، وقد كان الهدف الأول من دراساتها  اقتصادي مما حددته الإدارة بغض النظر عن المكافآت

ینتقل الاهتمام فیما بعد إلى  وثورن هو دراسة العلاقات بین نوعیة الظروف الفیزیقیة وفعالیة العمال،

ات الاقتصادیة،وقد بحث في العلاقات المشاكل الإنسانیة لان الاحتیاجات الاجتماعیة أهم من الحاج

   .2الاجتماعیة والترقیة بمختلف جوانبها المرضیة والنفسیة والاجتماعیة

  :المیدانیة إلى إن یو وتجاربهوتوصلت دراسات ما

  .الفرد أهم عنصر في العملیة الإنتاجیة - 

ا مادیة،بل جزء كبیر وي تأثیر كبیر في دافعیة الأفراد فحاجات الإنسان لیست جمیعهنعللحافز الم - 

  .منها معنوي لا تشبعه الحوافز المادیة

حیث كلما ارتفعت الروح المعنویة للفرد ارتفعت  للروح المعنویة علاقة أساسیة مباشرة بالإنتاجیة، - 

  .3إنتاجیته بالمقابل

للعمال یر والأمن والشعور بالانتماء لها أهمیة كبیرة في تحدید الروح المعنویة دتقالالحاجة إلى  - 

  .وإنتاجیتهم من الظروف الفیزیقیة التي یعملون في ظلها

                              

   ، طرابلس ، الجامعة المفتوحة للنشر ، المفاهیم والأسس والوظائف ، مبادئ الإدارة والأعمال: المهدي الطاهر عنیة  1

  .90ص 

  .154ص  ، 2005 ، عمان ، ریب للطباعة والنشردار غ ، علم اجتماع التنظیم: طلعت إبراهیم لطفي  2

  .81ص  ، عین ملیلة ، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزیع ، نظریات المنظمة: لوكیا الهاشي  3
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إن الشكوى لا تكون بالضرورة تقریرا موضوعي للحقائق،فهي في الغالب عرض یفصح عن  - 

  .اضطراب في مكانة الفرد

إن العامل شخص تتحكم في اتجاهاته ومدى فاعلیة المطالب الاجتماعیة التي تأتي من داخل مكانة  - 

  .خارجه العمل أو

 ضبطا اجتماعي قویا على عادات العمل، تمارس الجماعات غیر الرسمیة داخل مكان العمل،

  .1واتجاهات الفرد العامل

ونجد أن هده النتائج السابقة قد شكلت جوهر نظریة العلاقات الإنسانیة، وهي على عكس جمیع 

ظیمیة وارتفاع مستوى الإنتاجیة یعتمد وتؤكد أن الكفایة التن العلمیة، الإدارةالافتراضات التي قدمتها 

وترى هذه النظریة إن زیادة  وخاصة العلاقات غیر الرسمیة بین العاملین، على القوى الاجتماعیة،

الإنتاجیة لا تعتمد على التنظیم الرسمي كما یدعي تایلور، وإنما تعتمد على التنظیم غیر الرسمي الذي 

   .2لعلاقات بین أعضائهایشكل عن طریق الجماعات غیر الرسمیة وا

من هنا نستنتج أن مدرسة العلاقات الإنسانیة تنظر إلى الترقیة على أساس العلاقة الموجودة 

وبین العمال أنفسهم،بحیث كلما توفرت الحوافز المعنویة وكذا وجود التعاون  المسؤولین،و بین العمال 

عیة لدى العمال والرغبة في ك إلى زیادة الدافوالتفاعل المتبادل بین الموارد البشریة في المنظمة،أدى ذل

، وبالتالي زیادة في الإنتاجیة والأداء والكفاءة، ومنه حصول ترقیة العمال والتي تحقق وتوحد العمل

  .أهدافهم مع أهداف المنظمة والمؤسسة معا

  

  

  

                              

  .102ص  ، مرجع سابق ، )2007: (طلعت إبراهیم لطفي  1

  .102ص  ، نفسهمرجع    2
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 : المدرسة السلوكیة -2

إلا إن هذه  ، علاقات الإنسانیةه مدرسة الث هذه المدرسة امتداد لما قامت بتعتبر دراسات وأبحا

كل بالشكل الذي یسمح باستخدام  بالمؤسسة وإمكانیة التنبؤ الفرد تعمقت في دراسة سلوك المدرسة

لأداء الناجح في الأعمال وبینما ركزت العلاقات لالجوانب السلوكیة للفرد لإعطاء تغیرات أكثر دقة 

ن تعطي أالنظریة السلوكیة تحاول ، فإن المبالغةالإنسانیة على الاهتمام بمشاعر العمال إلى درجة 

تفسیرات واقعیة مع الاعتراف بالجوانب الایجابیة والسلبیة لكل من سلوك الأفراد حتى یمكنها استخدم 

 1.كل الطاقات السلوكیة لأفراد في أعمالهم

شري كما جاءت كرد فعل على اقتراحات المدرسة الكلاسیكیة متهمة إیاها بإهمال العنصر الب

من اجل الإلمام بسلوك الأفراد بشكل عام وسلوكه التنظیمي  .واعتمدت على مدرسة العلاقات الإنسانیة

ومدى تأثیر الفاعلیة والحوافز وسبل الراحة والروح المعنویة على سلوك الأفراد  الوظیفي بشكل خاص،

فراد التي تحكمها ماعیة والأالعلاقات الاجتو  بالإضافة إلى معرفة علاقة الفرد بالبیئة من حیث النشأة

 .2مما كان له اثر واضح في تفهم شخصیة الفرد من الجوانب المادیة والمعنویة ،عادات وتقالید

في تفهم الظواهر السلوكیة من حولها وتم التواصل إلى أفضل الطرق  الإدارةإضافة إلى سعي 

في التعامل مع العاملین وتحقیق الأهداف الإنتاجیة والإنسانیة التي تسعى إلیها ومنه حسب هذا 

الارتباط قوى بین النجاح في الأداء وفعالیة التنظیم، وبین فهم الاهتمام بالموارد البشریة فإن  الاتجاه

  .3ةل انطلاقا من دوافع مادیة لشخصیة بحثالتي تعم

ثرن بقیمهم وعاداتهم أالأفراد ینجزون أعمالهم وهم مت وعلى اعتبار المؤسسة مجموعة من

الاجتماعیة فلابد من تفسیر وتحدید دوافع الأفراد بشكل یوفق بین أهدافهم وأهداف المؤسسة التي 

  :أنهى یعملون فیها، وینظر مؤسس هذه النظریة إلى الفرد عل

                              

     ، 2005 ، 3ط ، عمان ، دار وائل للنشر ، عمالالسلوك التنظیمي في منظمات الأ: محمد سلیمان العمیان  1

  .47ص 

  .64ص  ، مرجع سابق: محمد رسلان الجیوشي وجمیلة جاد االله  2

  .174ص  ، مرجع سابق: علي السلمي  3
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  .لهلیس سلبیا تطبیقه ولا یكره العمل بل یحبه لأنه مصدر رضا نفسه  - 

  .لدیه القدرة على تحمل المسؤولیة والسعي إلیها - 

  . لدیه قدر من الحماس والدافعیة الذاتیة للعمل والأداء المتمیز - 

  .یسعى أن یكون ناجحا في عمله ویبرز طاقاته لكي یشعر بالنجاح - 

هذه النظریة بتلبیة الاحتیاجات النفسیة للفرد وضع الثقة في  أنصارد طالب جل ذلك فقأومن 

ا یسمح لأفراد بإبراز طاقاتهم مع المرونة في تصمیم العمل مم. العمال بدلا من السیطرة علیهم

  1.إضافة إلى تنمیة المهارات في ممارسة السلطة المفوضة التي تفتح الباب الواسع للترقیة وإبداعاتهم

ا نستنتج أن المدرسة السلوكیة اهتمت بالترقیة من خلال اهتمامها بالعنصر البشري من هن

والإلمام بجمیع جوانبه والاعتماد على نظام الفعالیة والحوافز مما یولد لدیه نوع من الحماس وزیادة 

  .دافعیة الانجاز لدیه مما یؤثر إیجاب على الإنتاجیة

  ): أبراهم ماسلو(نظریة الحاجات  -3

الحاجات " بهرمیة"نظریة المعروفة  1943هم ماسلو هو عالم نفس أمریكي وضع عام ار أب

  .الإنسانیة،اهتم بدراسة سلوك الأفراد في المصانع ومدى التأثیر بین الأفراد والمنظمات الصناعیة

یضاح أن المشاكل السیكولوجیة التنظیمیة یمكن تحلیلها من خلال لإو لوقد جاءت نظریة ماس

لى حقیقة الدافعیة الإنسانیة لتحقیق الفاعلیة التنظیمیة من خلال مجموعة من الحاجات التي التعرف ع

قة متسلسلة وهو ما یدفع العاملین إلى رفع أدائهم في المؤسسة بعد إشباع ییسعى الفرد إلى تحقیقها بطر 

  2.هذه الحاجات

                              

  .48ص  ، مرجع سابق ، )2005: (محمد سلیمان العمیان  1

  .79ص  ، مرجع سابق ، حسین عبد الحمید أحمد رشوان  2
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یة في قاعدة الهرم ولقد وضع ماسلو نموذجا هرمي لهذه الحاجات مبتدئا بالحاجات الأساس

زوالها من هرمیة  إلا إن إشباع الحاجات لا یعني وتلیها الحاجات الأخرى إتباعا إلى قمة الهرم،

وقد قسم ماسلو الحاجات إلى خمسة مستویات موجودة في أیة مؤسسة وهي مرتبة تصاعدي ، الحاجات

  :ونذكرها فیما یلي

 الحاجة للماء،: حیاة الإنسان وبقائه مثل تهدف إلى المحافظة على: الحاجات الفیزیولوجیة -أ

  ......الراحة، الطعام

وتتخلص في توفیر العناصر المادیة التي تحمي الإنسان من الضرر : لأمن والأمانة لالحاج - ب

  .المادي والمعنوي

وهي حاجة الفرد أن یكون مقبولا في المجتمع الذي یعیش فیه وان نتاج : الحاجة الاجتماعیة - ت

  .ة في التعامل والتعاون مع أفراد ذلك المجتمعله الفرص

وتعتبر هذه الحاجات من أهم الأمور التي تؤثر على سلوك الإنسان : الحاجة للالتزام والتقدیر -د

  .التفاعل الایجابي معهمو  مع نفسه ومع الآخرین وخاصة في مجال التوازن والاستقرار النفسي

بكفاءته ومهارات ومهارته ورغبته في أن تتاح له وهي شعور الفرد  :الحاجة لتحقیق الذات - ه

  .1الفرصة لاستغلالها واستثمارها من خلال انجازات یغترف بها الآخرون وخاصة على مجتمعه

یقبل التحدي وأداء المهام  ، وعلیه نفي هذا المستوى یسعى الفرد إلى إثبات ذاته في العمل

  .2الصعبة حتى تفتح أمامه فرص الترقي والتقدم

  

                              

  .42 ، 40ص ص  ، مرجع سابق: تیبيصبحي الع  1

دار الابتكار  ، )التدریب والحوافز( ، إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة: منیر أحمد بن دریدي  2

  .71ص  ، 2013 ، عمان ، للنشر والتوزیع
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  :و للحاجات في الشكل التاليلیمكن توضیح سلم ماسو 

  1یوضح هرم ماسلو للحاجات :04رقم  شكل

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

    نه یجب على المؤسسة تحدید المستوى أمن خلال هرم الحاجات لماسلو، یمكن القول 

 شباعه ثم الانتقال من مستوى إلى مستوىلإالذي یحتاج الفرد إلى إشباعه وتوفیر مختلف الظروف 

وهذا بمثابة تحفیز یقدمه المدراء والمسئولون عن العمال مما یدفعهم نحو الرغبة  ، أخر من الحاجات

  .في الأداء

  

                              

  . 42صبحي العتیبي،  مرجع سابق،  ص   1 

 

 

الحاجة إلى تحقیق 

 الذات

الحاجة إلى التقدیر 

 والاحترام

 الحاجات الاجتماعیة

 إلى الأمن والسلامة ةالحاج

 یةالفیزیولوج ةالحاج
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  النظریات الحدیثة: ثالثا

حیث ظهرت لتجنب الانتقادات  ، جاءت كرد فعل عن النظریات الكلاسیكیة والني وكلاسیكیة

یة الإنتاجیة داخل بیئة العمل والتركیز على التي وجهت لهما باعتبار العنصر البشري محور العمل

  :أفضل الطرق لتحسین الأداء وزیادة كفاءته ومن أهم هذه النظریات نذكر ما یلي

  : بالأهداف الإدارةنظریة  -1

بالأهداف أوائل الخمسینات من القرن الماضي لمحاولة تجنب الأخطاء  الإدارةظهرت مدرسة 

ي سبقتها،فهي تنظر إلى العملیة الإداریة نظرة عضویة متكاملة التي حدثت في المدارس الفكریة الت

لتساعد المدیر على التفكیر في مشكلات العمل بطریقة متجددة وتحاول إدماج أهداف الأفراد وتحقیق 

 كل مجموعة من الأهداف من خلال الأخرى بهدف تنمیة الموارد المتاحة وتشفیاها بكفاءة عالیة،

  .1یة،وتحسین النتائج المحصلةوتطویر الممارسة الإدار 

بالأهداف إلى زیادة الحفز الداخلي للأفراد من خلال مشاركتهم في عملیتي  الإدارةوترمي فكرة 

وحاجة  التخطیط والرقابة وهو أسلوب یسعى لتحقیق التكامل بین حاجة المنظمة لتحقیق أهدافها،

تدعیم المناخ الصحي للمنطقة،ودعم وذلك من خلال  الإداري في الانجاز وتطویر قدراته وطاقاته،

بالأهداف تعمل على تغییر وضع  الإدارةویمكن القول إن  ،الثقة بین الأفراد والإدارة لزیادة الإنتاج

السلطة في المنظمة من الشكل الهرمي الذي یسبب إحباطا للعاملین في أدنى السلم الإداري إلى تنظیم 

  .2ب لیتحد القرار على مستوى المنظمةأخر یقف فیه هذا الفرد في المركز المناس

  :بالأهداف على مجموعة من المبادئ تتمثل في الإدارةوتتركز نظریة 

هم عناصر العملیة الإداریة والدعامة أیعتبر العنصر البشري هو الخلیة الأساسیة في المنظمة و  - 

 .الرأسیة للإنتاج والنجاح

                              

  .122، ص 2004لإداري، مؤسسة حورس الدولیة، الإسكندریة، والتنظیم االإدارة : سامي جمال الدین  1

  .123، ص نفسهمرجع   2
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 .الابتكار والتحدیث قابلیة العنصر البشري للتقدم والتطویر وقدرته على - 

 .على الأهداف ولیس على النشاطات وردود الأفعال الإدارةتركز  - 

 إنجاحلعاملین في المنظمة وحرصهم على دورها في تكوین الثقة با الإدارةتلعب اللامركزیة في  - 

 .1قراراتها وتحقیق أهدافها

یة لبحث ومناقشة التحدید المشترك للأهداف من قبل الرؤساء والمرؤوسین في كل وحدة تنظیم - 

 .العلیا التي تشكل في مجموعها الهدف العام الإدارةالأهداف الجزئیة الموكلة إلیهم من قبل 

 .تقییم الأداءو  اجتماع الرؤساء والمرؤوسین ضمن حدود الجدول الزمني المخصص لمراجعة - 

 تائجالمرؤوسین في وضع الأهداف واتخاذ القرارات التي تخص أقسامهم فهي تهتم بن إشراك - 

 .2الأعمال ومدى تطابقها مع الأهداف المحددة مسبقا

بالأهداف بارتكازها على العنصر البشري في العملیة  الإدارةما نخلص إلیه في الأخیر أن نظریة  - 

یعد ذلك ذا فعاله ، الإنتاجیة والاهتمام بجوانبه وأخذها بعین الاعتبار أهدافه وربطه بأهداف المنظمة

 . بالأهداف بمختلف مبادئها من الدافعیة للعمال نحو العمل الإدارةجید، فنظریة وحافزا نحو الأداء ال

  :نظریة التوقع -2

سبب قیام الفرد باختیار سلوك ، حیث فسر 1964، سنة "فكتور فروم"هو صاحب هذه النظریة 

درة على یه القتحدد باعتقاد الفرد بأنه لدمعین دون غیره، كما ترى بأن دافعیة الفرد للقیام بسلوك معین 

ك السلوك وأن القیام به سیؤدي إلى نتیجة معینة وأن هذه النتیجة ذات أهمیة كبیرة للعامل، القیام بذل

  :وهذا یعني أن تحفیزه یعتمد على توقعات هذا العامل، وتتمثل هذه التوقعات فیما یلي

  

                              

  .123مرجع سابق، ص : سامي جمال الدین  1

  .54-51، ص ص 2001تطور الفكر والأنشطة الإداریة، دار حامد، الأردن، : صبحي العتیبي  2
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 .أن المبذول سیؤدي إلى الإنجاز المطلوب :01التوقع  - 

جاز المطلوب سیحقق المكافآت المرغوبة من قبل العامل والتي بدورها تشبه أن الإن: 02التوقع 

   .حاجاته وبالتالي تحقق الزمن الوظیفي

  یوضح نظریة التوقع :05شكل رقم 

  02التوقع رقم        01التوقع رقم 

  

  الإتباع والرضا    المكافأة المرغوبة      الإنجاز المطلوب    الجهد المبذول

شكل یتضح أن العامل یتوقع أن النتیجة تكون منخفضة وكذلك لن یحتاج سلوك من خلال هذا ال

ولهذا فإن حافز الفرد للقیام بعمل ما یعتمد على فترة الرغبة والتوقع كما یحقق مكافأة لا تشبع حاجاته، 

  :یظهر في المعادلة التالیة

  .1التوقع× قوة الرغبة = الدافعیة 

لبا ما یتجه لأداء عمل معین عندما یتوقع أنه یؤدي به بموجب هذه النظریة فإن العامل غا

  .للحصول على عائد أفضل من غیره

ویمكن القول أن نظریة فروم أشارت بشكل واضح إلى متغیرات السلوك ودوافع العاملین، كما 

أكدت على وجود الاختلافات الفردیة ویلاحظ كذلك أن لكل عامل قوة جذب وتوقع معین تدفعه للقیام 

  .2عن سواهمعین وتجعله یفضله  بعمل

                              

- 115، ص ص 2009أسامة للنشر، عمان، السلوك التنظیمي والنظریات الإداریة الحدیثة، دار : سامر جلدة  1

117.  

  .283، ص 2000نظریة المنظمة، دار المسیرة، عمان، : خلیل محمود حسن الشماع وخضیر كاظم حمودة  2
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یمكن القول أن نظریة التوقع لفروم تعمل على محاولة وضرورة فهم أهداف العمال ومحاولة 

العمل على تحقیقها من اجل تحفیزهم وتشجیعهم ودفعهم للعمل أي خلق نوع من المكافأة بین ما 

 .یتوقعه ویقدمه العامل وما یحصل علیه فعلا مقابل ما یقوم به

  : النظریة الیابانیة -3

تعتبر هذه النظریة من المدارس الحدیثة التي اعتمدت في مفهومها على أسلوب المشاركة 

العلیا  الإدارةخذ القرارات للوصول إلى نتائج متوقعة فیها بین أوضع الأهداف و  الدیمقراطیة في عملیة

امها لمهارات العاملین وأهدافهم وكذلك الیابانیة إلى اهتم الإدارةویعود نجاح ، والإدارة الوسطى والدنیا

  .الإدارةبتطبیق مبادئ العلاقات الإنسانیة السلیمة في أسلوب 

تقوم على z ن نظریة أحیث رأى  ،1981 عام "شيولیام أو "الیابانیة على ید  الإدارةوقد تطورت  - 

  :ثلاث خصائص هي

  .واحد لان الثقة والإنتاجیة شيء: الثقة - 

  .بان المعتمدان على الخبرة الطویلة والمعاشرة في الوظیفة انلأنها الأسلوب :الذكاء والمهارة - 

  .الألفة والمودة التي تعتمد علیها الرابطة المشتركة في الحیاة الیابانیة - 

وتهتم النظریة الیابانیة بتحقیق أهداف الأفراد العاملین وأهداف المنظمة على حد سواء والتي تتمثل  - 

  :في

  .والتعامل في العملوالمودة  دة الثقةازی - 

  .زیادة الرضا الوظیفي - 

  .زیادة الاستقلال والحریة للعاملین - 
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  .1زیادة الإنتاجیة والفاعلیة - 

  :وتقوم الإدارة الیابانیة على مجموعة من المبادئ وهي

  .المساهمة في تطویر العمل ورفع الكفاءة الإنتاجیة للمنظمة وتحسین نوعیة المنتجات - 

  .ولاء الفرد للمنظمة وانتماءه لهاتعمیق  - 

عدم التخصص الوظیفي بمعنى إعطاء كل عامل فرصة التعرف على المهارات والصعوبات التي  - 

  .2یواجهها زملائه في العمل الأمر الذي یسهل عملیة الترقیة

دقة في والالتقویم والترقیة البطیئان حیث تتم ترقیة الموظفین خلال فترة طویلة مما یتیح التأني  - 

  .3التقویم

من خلال هذه النظریة یتضح أنها أعطت أهمیة للعاملین وربط أهدافهم بأهداف المنظمة وهذا  

  .یعتبر حافزا ودافعا لهم نحو الأداء الجید

  

  

  

  

  

  

                              

  .155- 153مرجع سابق، ص ص : محمد رسلان الجیوسي، جمیلة جاد االله  1

، 2008، 1إثراء للنشر والتوزیع، عمان، طمبادئ إدارة الأعمال، دار : نضیر كاظم الجمود، موسى سلامة اللوزي  2

  .98-97ص ص 

  .53مرجع سابق، ص : محمد رسلان الجیوسي، جمیلة جاد االله  3
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  :خلاصة

فبالرغم من  دارسة،نظریات التي لها علاقة بموضوع الوفي هذا الفصل تم التطرق إلى أهم ال

  .التي تخدم موضوع الدراسة ،عض منهابتلفة تم اختیار الوجود عدة نظریات مخ
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  :تمهید

یعتبر هذا الفصل حلقة وصل بین ما تم تناوله في الجانب النظري وما سنتناوله في الجانب 

  المیداني، ولقد جاء هذا الأخیر محاولة هامة لاختبار صحة الفرضیات والإجابة عن تساؤلات الدراسة

المنهجیة وذلك من أجل التوصل إلى النتائج عم طریق مجالات الدراسة ومجموعة من الإجراءات 

المتمثلة في المنهج وعینة الدراسة وأهم الأدوات المستخدمة في جمع المعلومات والبیانات وكذلك 

  .أسالیب التحلیل
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  مجالات الدراسة: أولا

عیة، بحیث لا یمكن تعتبر مجالات الدراسة من أهم الخطوات المنهجیة في البحوث الاجتما      

  :عنها والمتمثلة في لى أن یتخلىع لأي بحث علمي

 .المجال المكاني - 

 .المجال الزماني - 

 .المجال البشري - 

 : المجال المكاني -1

 التعریف بالمؤسسة:  

مؤسسة عمومیة ذات طابع إدراري موضوعة تحت  - جیجل- عتبر مدیریة الخدمات الجامعیةت

یة وزارة تصرف الدیوان الوطني للخدمات الجامعیة، هذه الأخیرة بدورها موضوعة تحت تصرف وصا

التعلیم العالي والبحث العلمي، حیث تتمتع بالشخصیة المعنویة والاستقلال المالي، التي أوكلت لها 

  .مهام أساسیة تتمثل في تطبیق السیاسة الوطنیة في مجال الخدمات الجامعیة

 نبذة تاریخیة عن المؤسسة:  

تضمن إنشاء ، الم1995مارس  22المؤرخ في  84-95 بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم

 .الدیوان الوطني للخدمات الجامعیة وتنظیمه وعمله المعدل والمتمم

، المتضمن إنشاء الخدمات 2004 دیسمبر 22المشترك المؤرخ في وبمقتضى القرار الوزاري 

  .قامات الجامعیة التابعة لها ومشتملاتها المعدل والمتممالجامعیة وتحدید مقرها، وقائمة الإ

، وقد كانت هناك إقامتان 2005 في جویلیة -جیجل-  دمات الجامعیةافتتحت مدیریة الخ

موجودتان أصلا أصبحتا بعد هذا التاریخ تابعتان لها وهما الإقامة الجامعیة بوساعة عبد الرحمان، 

  .والإقامة الجامعیة بوخرص حسین
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 2008، وفي شهر جویلیة 01تتحت الإقامة الجامعیة تاسوست اف 2007نوفمبر  3 وفي یوم

، تم افتتاح كل من الإقامة 2009، وأخیرا في شهر جویلیة 02 افتتحت الإقامة الجامعیة تاسوست

، لیصبح بذلك عددها ست إقامات تابعة 04 والإقامة الجامعیة تاسوست 03 الجامعیة تاسوست

وأربع اقامات بالقطب  -جیجل-  ثنتان منها بالقطب الجامعيا - جیجل-  لمدیریة الخدمات الجامعیة

  .-تاسوست-  جامعيال

 فمدیریة الخدمات الجامعیة هي مؤسسة تقدم الخدمات الجامعیة للطلبة من إیواء وإطعام ومنح

  .خ التابعة لولایة جیجللا ......

 مهام المؤسسة:  

  :تقوم مدیریة الخدمات الجامعیة بمهام أساسیة منها

 .تطبیق السیاسة الوطنیة في مجال الخدمات الجامعیة - 

 .الطلبةإعلام وتوجیه  - 

 .الإیواء - 

 .النقل - 

 .المنح - 

 .الأنشطة المختلفة - 

 .التكفل بالطلبة الأجانب - 

 .اقتراح مخططات التنمیة - 

  .تسییر عملیة الاستثمار - 

ویتحقق كل هذا من خلال الوقوف ومتابعة برامج وأنشطة مدیریات الخدمات الجامعیة، 

  .والإقامات التابعة لها
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  الموكلة لهاأقسام مدیریة الخدمات الجامعیة والمهام:  

  :أقسام وهي 4تشمل مدیریة الخدمات الجامعیة على 

والخدمات التي  والذي له الدور الرئیسي في مراقبة مختلف النشاطات :قسم المراقبة والتنسیق - 

إلى دور التنسیق فیما بینها وبین مختلف الإقامات الجامعیة،  إضافةتقوم بها الإقامات الجامعیة، 

 :ویشمل المصالح التالیة

 .مصلحة النشاطات الریاضیة والصحیة - 

 .مصلحة الإطعام - 

 .مصلحة النقل - 

 .مصلحة الإیواء - 

  :ویختص هذا القسم بما یلي

إعداد مخططات النقل الجامعي الخاصة بالاقامات التابعة لمدیریة الخدمات الجامعیة ومتابعة  - 

لهم الحق في الاستفادة  تنفیذها وكدا مخططات النقل الجامعي الخاصة بالطلبة الخارجیین الذین لیس

 .من الإیواء والبعیدین عن مكان إقامتهم

متابعة نشاطات الخدمات الجامعیة المقدمة من طرف الإقامات الجامعیة التابعة لمدیریة الخدمات  - 

 .الجامعیة والتنسیق فیما بینها

طات الإقامة اقتراح كل تدبیر لعقلنة استعمال الوسائل المادیة والبشریة والمالیة المخصصة لنشا - 

 .الجامعیة

دراسة برامج النشاطات العلمیة والثقافیة والریاضیة، والسهر على تطبیقها بعد الموافقة علیها من  - 

 .طرف مدیریة الخدمات الجامعیة
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یهتم بضمان حصول الطلبة على المنح الخاصة بهم، وكذا ضمان متابعتها طیلة  :قسم المنح -

  :المنح على المصالح التالیةفترة الدراسة للطالب، ویشمل قسم 

 .مصلحة تقدیم المنح - 

 .مصلحة تجدید المنح - 

  :ویتكفل قسم المنح بما یلي

 .ضمان معالجة ملفات الطلبة المستخدمین من المنح ومتابعتها - 

ضمان تجدید المنح بالتنسیق مع المؤسسات الجامعیة الموجودة في مجال اختصاص مدیریة  - 

 .-جیجل- الخدمات الجامعیة

 .الجة منح الطلبة الأجانب والتكفل بهاضمان مع - 

یعني الاهتمام بالموظف على مستوى كل من مدیریة الخدمات الجامعیة  :قسم الموارد البشریة -

وكذا الإقامات الجامعیة، حیث تضمن التكفل وتتبع مساره المهني وكل ما یتعلق به من توظیف، 

  :البشریة من المصالح التالیة تكوین، ترقیة، إلى غایة تقاعده، ویتكون قسم الموارد

 .مصلحة تسییر المسارات المهنیة - 

 .مصلحة التكوین وتحسین المستوى - 

  :وتتمثل المهام الأساسیة لهذا القسم فیما یلي

  - جیجل-تسییر المسارات المهنیة للمستخدمین التابعین لمدیریة الخدمات الجامعیة - 

للمستخدمین التابعین لمدیریة الخدمات  ضمان وضع حیز التنفیذ مخطط التكوین وتحسین المستوى - 

بما فیها مستخدمي الإقامات الجامعیة، بحیث تكون هناك دورات تكوینیة اسمح لهم  - جیجل- الجامعیة

 .عارفهم وبالتالي إمكانیة حصولهم على ترقیاتتبتزوید 
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صة في یهتم هذا القسم بمختلف المشاریع والإنجازات الخا :قسم المالیة والصفقات العمومیة -

  .إخ.....الإقامات الجامعیة، بما فیها المطاعم، قاعات الریاضة والترفیه، النوادي

 .تسییر الوسائل المالیة والمادیة الموضوعیة تحت تصرف مدیریة الخدمات الجامعیة - 

 .ضمان التكفل برواتب المستخدمین التابعین لمدیریة الخدمات الجامعیة - 

 :المجال الزمني -2

  :زمني الفترة الزمنیة التي استغرقتها الدراسة المیدانیة وقد مرا بثلاث مراحلالمقصود بالمجال ال

 أفریل 25 وهي مرحلة الاستطلاع، فبعد الحصول على طلب التسهیلات یوم :المرحلة الأولى - 

 2 ذلك یوم -جیجل-  من طرف الإدارة، قمنا بزیارة استطلاعیة بمؤسسة الخدمات الجامعیة 2021

بتقدیم طلبنا حیث قمنا  ،11:00صباحا إلى غایة الساعة  10:00لساعة في حدود ا 2021ماي 

راء جالموارد البشریة الذي وافق على إراء دراستنا في المؤسسة لمدیر مصلحة جالمتمثل في تسهیل إ

 .الدراسة بالمؤسسة

 جوان 24وهي مرحلة الحصول على المعلومات المتعلقة بالمؤسسة، ففي یوم  :المرحلة الثانیة - 

وذلك من أجل الحصول على  -جیجل-  ، قمنا بالذهاب إلى مدیریة الخدمات الجامعیة2021

المعلومات المتعلقة بالمؤسسة، والمتمثلة في المجال الجغرافي، والمجال البشري، والتعریف بالمؤسسة 

 .- جیجل- ومختلف الأقسام المتواجدة فیها، والهیكل التنظیمي لمؤسسة الخدمات الجامعیة

، حیث قمنا في هذه المرحلة بإجراء مقابلة مع مدیر 2021ماي  31في یوم  :الثالثةالمرحلة  - 

المؤسسة وذلك بطرح مجموعة أسئلة نهدف من خلالها إلى جمع المعلومات، ثم قمنا بتوزیع أداة 

استمارة، وقمنا باسترجاعها في  44البحث والمتمثلة في الاستمارة على المبحوثین والتي كان عددها 

 .لیومنفس ا
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  :المجال البشري -3

یمثل المجال البشري عدد الأفراد العاملین في میدان إجراءات الدراسة المیدانیة والمتمثل في 

ة د عدد الموظفین بها حالیا أي سنحیث نج - جیجل-  عمال مدیریة الخدمات الجامعیة التابعة لولایة

  .عاملا 2021،958

هذه المدیریة مصنف إلى صنفین، الدائمین ونجد أن العدد الإجمالي لعدد الموظفین ب

 660موظف، وبلغ عدد الموظفین المتعاقدین  298والمتعاقدین، حیث عدد الموظفین الدائمین بلغ 

موظف، ونحن في دراستنا هذه اعتمدنا على فئة الموظفین الدائمین واستغنینا عن الموظفین المتقاعدین 

  .لأنهم لا یخدمون موضوع الدراسة

  لإجراءات المنهجیةا: ثانیا

  :الدراسة منهج -1

یعتبر المنهج من أهم خطوات أي بحث ولا تكون الدراسة علمیة إلا بالاعتماد على منهج 

للدراسة، علما أن هذا الأخیر یتحدد وفق طبیعة الدراسة، ولم یعد الأساس في التقدم العلمي الیوم هو 

التي تمكننا من الحصول على هذا الكم  الحصول على كم معرفي أكثر وإنما الأساس هو الوسیلة

واستثماره في أقصى وقت ممكن وبأبسط الجهود، والوسیلة في ذلك هي المنهج العلمي بكل معطیاته، 

ولهذا یعتبر المنهج العلمي الطریق الذي یتبعه الباحث للوصول إلى تعلیمات أو نتائج بطریقة علمیة 

  .1توجه البحث للوصول إلى الحقیقة العلمیةدقیقة، وكذلك مجموعة القواعد العامة التي 

والمنهج العلمي هو الطریقة الجماعیة لاكتساب المعارف القائمة على الاستدلال وعلى 

  .2إجراءات معترف بها للتحقیق في الواقع

                              

البحث العلمي في العلوم الإجتماعیة، دیوان المطبوعات الجامعیة، قسنطینة،  رشید زرداتي، التدریبات على منهجیة  1

  .176، ص 2008، 3ط

  .103موریس أنجرس، مرجع سابق، ص   2
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تفسیر " :وعلیه فقد اعتمدنا في دراستنا الراهنة على المنهج الصفي، الذي یعرف على أنه

ف دة أو المشكلة من خلال تحدید ظروفها وأبعادها وتوظیف العلاقات بینها بهالوضع القائم للظاهر 

  .1"الانتهاء إلى وصف علمي دقیق متكامل للظاهرة أو المشكلة یقوم على الحقائق المرتبطة بها

  :أدوات جمع البیانات -2

مي تستخدم عدة أدوات لجمع البیانات في البحوث، الإجتماعیة، لهذا فإن نجاح أي بحث عل

یتوقف على حسن اختیار الأدوات المعتمدة في جمع بیانات واقعیة في المیدان وحسن استخلاصها 

  .وجعلها أكثر فعالیة

تعتبر الملاحظة من أهم الأدوات المهمة في العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، والتي تزود  :الملاحظة - أ

المشاهدة ’تعرف الملاحظة على أنهاالباحث بالمعلومات والبیانات والحقائق من الواقع المدروس، و 

 .2التقنیة لظاهرة ما مع الاستعانة بأسالیب البحث والدراسة التي تتلائم مع طبیعة الظاهرة

لهذا قمنا باستخدام لأنها مكنتنا من ملاحظة سلوكات العاملین وكیفیة تعاملهم مع بعضهم 

یمكن الحصول علیها بوسائل البعض وكذلك مع مشرفهم، كما مكننا من الحصول على بیانات لا 

  .أخرى، حیث قدمت لنا صورا واقعیة عن الظاهرة المدروسة وما یتصل بها من متغیرات

تعتبر المقابلة أداة هامة للحصول على المعلومات من خلال مصادرها البشریة  :المقابلة -  ب

الأفراد أو میولهم وتستخدم في مجالات عدیدة، ویشیع استخدامها حین یكون للبیانات صلة وثیقة بآراء 

أو اتجاهاتهم نحو موضوع معین، كما تصلح لجمع معلومات عن مواقف ماضیة أو مستقبلیة یصعب 

                              

البحث العلمي، تعریفه، خطواته، مناهجه، المفاهیم الإحصائیة، : أحمد عبد االله اللحلح ومصطفى محمد أبو بكر  1

  .51، ص2001الدار الجامعیة، مصر، 

، 2009، 1المنهج العلمي وتطبیقاته في العلوم الإجتماعیة، دار الشروق، عمان، الأردن، ط: إبراهیم أبراش  2

  .261ص
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عملیة تتم بین الباحث وشخص آخر أو مجموعة ": فیها استخدام الملاحظة وتعرف المقابلة بأنها

 .1"أشخاص تطرح من خلالها أسئلة ویتم تسجیل إجابتهم على تلك الأسئلة المطروحة

بأنها تقنیة مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد الذین تم سحبهم بكیفیة " :عرفها موریس أنجرس

منعزلة غیر أنها تستعمل في بعض الحالات إزاء المجموعات من أجل استجوابهم بطریقة نصف 

  .2"موجهة والقیام بسحب عینة كیفیة بهدف التعرف بعمق على المستجوبین

نموذج یضم ’تعتبر الاستمارة وسیلة من وسائل جمع البیانات، وتعرف بأنها  :ةالاستمار  -ج

معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف،  مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على

وتستخدم الاستمارة لجمع البیانات التي تعسر جمعها عن طریق أدواة جمع البیانات ویشترط في 

  .3الاستمارة أن تغطي جمیع محاور البحث إدا استخدمت كأداة بحث لوحدها

سئلة أو البنود تصمیم فني لمجموعة من الأ": وفي تعریف آخر یعطیه محسن علي یعرفها بأنها

حول موضوع معین تغطي جمیع جوانب هذا الموضوع، لتمكن الباحث من الحصول على البیانات  

  .4"اللازمة للبحث من خلال إجابة المفحوصین على الأسئلة أو البنود التي یتضمنها هذا التصمیم

حكیمها عن لهذا فقد قمنا بإعداد استمارة مبدئیا تحتوي على مجموعة من الأسئلة وقمنا بت

طریق الأستاذ المشرف، والذي أدخل بعض التعدیلات علیها، وفي الأخیر تم وضع الاستمارة النهائیة، 

  .سؤال موزعة في شكل أسئلة 41والتي تضمنت 

 

 

                              

  .96، ص2009، 2أسالیب البحث العلمي، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، ط: منذر التضامن 1

  .106 مرجع سابق، ص: موریس أنجرس 2

  .107المرجع نفسه، ص  3

  .108نفسه، ص  المرجع 4
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  :محاور متمثلة فیما یلي 10وقد اشتملت الاستمارة في دراستنا على 

  .5إلى  1ئلة من هو محور بیانات المبحوثین، وقد ضم الأس: المحور الأول

  .9 إلى 6وهو الأقدمیة والجودة في الإنتاج، وقد ضم الأسئلة من : المحور الثاني

  .13إلى  10وهو الكفاءة والرغبة في العمل، وقد ضم الأسئلة من : المحور الثالث

  .17إلى 14الأسئلة من  ضموهو الفعالیة والمواظبة، وقد : المحور الرابع

  .21 إلى 18والرضا، وقد ضم الأسئلة من  وهو الأجر: المحور الخامس

  . 25إلى  22ة والتقدیر، وقد ضم الأسئلة من أوهو المكاف: المحور السادس

  .28إلى  26اء، وقد ضم الأسئلة من موهو المكانة والانت: محور السابعال

  . 31لىإ 29وهو الاحترام والانسجام،وقد ضم الأسئلة من : المحور الثامن

  .35لىإ 32ارة والتعاون، وقد ضم الأسئلة منهو الاستشو : المحور التاسع

  .39إلى 36وجیه العمل، وقد ضم الأسئلة من وهو الإشراف وت: المحور العاشر

وتعتبر احدي وسائل جمع البیانات والمعلومات، وذلك للأهمیة الكبیرة التي  :السجلات والوثائق -د

وائح القانونیة والقوانین الداخلیة الخاصة بالمؤسسة، تكتسبها في إثراء البحث العلمي وتتمثل في تلك الل

وهي عبارة عن السجلات والوثائق الإداریة والتي تحتوي على معلومات خاصة بالعمل وبالمؤسسة 

  :نفسها، وتتمثل في

 .معرفة الجانب التاریخي للمؤسسة - 

 .التعرف على الجانب التاریخي والجغرافي للمؤسسة - 

 .مي للمؤسسة وكیفیة توزیع الموظفین على مختلف المصالحالاطلاع على الهیكل التنظی - 

 .الاطلاع على قوانین المؤسسة ونظامها الداخلي وكیفیة تسییرها - 
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 .لموظفیهامعرفة أهمیة المؤسسة من خلال الخدمات التي تقدمها  - 

 :أسالیب التحلیل -3

جمع أكبر لقد حاولنا الوقوف على الوصف الدقیق لموضوعنا باعتماد مجموعة من الأدوات ل

  :عدد من المعلومات والتي تساعدنا في عملیة التحلیل والتي اعتمدت على

اعتمدنا فیه على سرد الجانب النظري، قدم فیه بیانات وصفیة في شكل رموز  :الأسلوب الكمي - أ

لفظیة، كما اعتمدنا فیه على تحلیل البیانات وذلك من خلال الأقوال والسلوكیات التي حدثت في میدان 

 .سةالدرا

وهو الأسلوب الذي یعمل تحدید المعطیات الواقعیة التي حصلنا علیها من  :الأسلوب الكیفي -  ب

استثمار البحث وتحویلها إلى أرقام ونسب مئویة، وهذا الأسلوب مكننا من التعبیر بدقة عن البیانات 

عطیات التي تحصلنا علیها وتحویلها إلى أرقام ووضعها في جداول والقدرة على تحلیل هذه الم

 .وتفسیرها

  العینة وكیفیة اختیارها :ثالثا

إن تحدید مجتمع البحث من أهم الخطوات المنهجیة في البحوث الاجتماعیة، إذ یترتب  :العینة - 1

 .على هذه العملیة إجراء البحث وتصمیمه وكذا نتائج الدراسة

حصول على جزء من مجتمع البحث الأصلي یختارها الباحث من أجل ال’ویمكن تعریفها بأنها

بیانات تتعلق بموضوع بحثه یتعذر الحصول علیها من المجتمع الأصلي برمته، أي هي الجزء الذي 

  .1یؤدي إلى معرفة الكل ، ویشترط أن تكون ممثلة تمثیلا صحیحا لمجتمع البحث

                              

  ، 2005، 1مراحل البحث الإجتماعي، خطواته الإجرائیة، دار الفكر العربي، مصر، ط : المختار محمد إبراهیم  1

  .47ص 
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والذي بلغ  -جیجل- ویتكون مجتمع الدراسة من العمال الدائمین بمدیریة الخدمات الجامعیة

 .العشوائیةالعینة عامل، غیر أننا اعتمدنا في دراستنا على  298 عددهم

 :كیفیة اختیار العینة -2

 وفقا لطبیعة الموضوع ومتغیرات الدراسة اعتمدت الدراسة الراهنة العینة العشوائیة بنسبة

  .عاملا 44، حیث بلغ عدد المبحوثین 15%

  298 × %15=  44.7عامل 

            100%   

 :خصائص العینة -3

  :نة الدراسة بالخصائص التالیةتتمیز عی

  جنس المبحوثین): 1( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  النسبة المئویة  التكرارات

 %47.72  21  ذكر

  52.27%  23  أنثى

  %100  44  المجموع

  :المتعلقة بجنس المبحوثین نجد بأن) 1(¨من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول

  .إناث %52.27سبة فرد من أفراد العینة بن 23 - 

  .ذكور %47.72 فرد من أفراد العینة وبنسبة 21 - 

نیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي الإناث والتي ادیللمعطیات الم الإحصائیةومن خلال القراءة 

یعكس  ، وهذا ما%47.72، أما الفئة الدنیا هي لفئة الذكور والتي تقدر بنسبة %52.27تقدر بنسبة 
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د في المؤسسة الخدماتیة وملائمة أكثر مع العنصر الأنثوي خاصة في مجال لنا طبیعة العمل السائ

  .الإدارة الذي لا یتطلب جهد عملي وبنیة جسدیة لأدائه

  سن المبحوثین): 2( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  النسبة المئویة  التكرارات

 %4.54  2  سنة 30إلى أقل من  20من 

  56.81%  25  سنة 40إلى أقل من  30من 

 %34.09  15  سنة 50إلى أقل من  40من 

  4.54%  2  سنة 60 إلى  50من 

  %100  44  المجموع

  :والمتعلقة بسن المبحوثین بأن) 2( ید البیانات الواردة في الجدول رقمفت

  .سنة 40إلى أقل من  30تتراوح أعمارهم من  %56.81 فرد من أفراد العینة وبنسبة 25 - 

  .سنة 50إلى  40تتراوح أعمارهم من  %34.09بنسبة فرد ما أفراد العینة و  15 - 

 60إلى  50سنة ومن  30إلى  20تتراوح أعمارهم من  %4.54أفراد من أفراد العینة وبنسبة  2 - 

  .سنة

سنة  40 أقل من إلى 30وبناءا على هذه القراءة الإحصائیة فإن أكبر نسبة تتراوح أعمارهم من 

فتمثل أقل سنة  60إلى  50ومن  30أقل منإلى  20من  سنة، أما 50 أقل من إلى 40تلیها من 

  .نسبة

وعلیه نفسر ذلك بأن أغلب عمال المؤسسة من فئة الشباب، وهذا راجع إلى أن المؤسسة ركزت 

ال في الوقت المناسب، وهذا ما على فئة الشباب لامتلاكهم طاقات كبیرة ومتجددة لإنجاز الأعم

  .ناه على أرض الواقعظلاح
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  الحالة العائلیة للمبحوثین): 3( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  النسبة المئویة  التكرارات

 %29.54  13  أعزب

  %70.45  31  متزوج

 %0  0  مطلق

  %0  0  أرمل

  %100  44  المجموع

  :بالحالة العائلیة للمبحوثین بأن المتعلقةو )3(عطیات الواردة في الجدول رقم تفید الم

  .متزوجون %70.45من أفراد العینة وبنسبة  31- 

  .عزاب %29.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  13 - 

  .لا وجود لمطلقین وأرامل - 

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد 

ر مل والمطلقین والتي تقد، أما الفئة الدنیا هي للأفراد الأرا%70.45لمتزوجین والتي تقدر بنسبة ا

سنة وهذا ما یوضحه  40و 30، ویرجع ذلك إلى أن أغلبیة العمال تتراوح أعمارهم بین %0بنسبة 

، وهو السن المناسب للزواج ویكون فیه الشخص ناضج، وبالتالي لهم التزامات أسریة )2(الجدول رقم 

  .تدفعهم للعمل
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  المستوى التعلیمي للمبحوثین): 4( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  النسبة المئویة  التكرارات

 %0  0  إبتدائي

  6.81%  3  متوسط

 %36.36  16  ثانوي

  %56.81  25  جامعي

  %100  44  المجموع

  :والمتعلقة بالمستوى التعلیمي للمبحوثین بأن) 4( تفید البیانات الواردة في الجدول

  .مستواهم التعلیمي جامعي %56.81فرد من أفراد العینة وبنسبة  25 - 

  .مستواهم التعلیمي ثانوي %36.36من أفراد العینة وبنسبة  فرد 16 - 

  .مستواهم التعلیمي متوسط %6.81أفراد من أفراد العینة وبنسبة  3 - 

  .لا وجود لأفراد مستواهم التعلیمي ابتدائي - 

بناءا على هذه القراءة الإحصائیة فإن، أكبر نسبة للأفراد مستواهم التعلیمي جامعي ونسبتهم 

، ومنه نستنتج أن أغلبیة الجامعیین موظفین في %0یمي ابتدائي قلهم نسبة مستواهم التعلوأ 56.81%

المؤسسة، وهذا راجع إلى المستوى التعلیمي الذي تتطلبه الوظیفة باعتبارها وظائف إداریة تتطلب 

نهم الجهد الفكري لا الجهد العضلي، وهذا ما یسمح بالتفكیر في الترقي ونجدهم طموحین للترقیة كو 

  .یمتلكون كفاءات عالیة وأداء جید
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  الأقدمیة في العمل للمبحوثین :)5( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  النسبة المئویة  التكرارات

 %50  22  سنوات 10أقل من 

  %47.72  21  سنة 20إلى أقل من  10من 

 %2.27  1  سنة 30إلى أقل من  20من 

  %0  0  فما فوق 30من 

  %100  44  المجموع

  :والمتعلقة بالأقدمیة في العمل للمبحوثین بأن) 5( تقید المعطیات الواردة في الجدول رقم

  .سنوات 10لهم أقدمیة في العمل أقل من  %50فرد من أفراد العینة وبنسبة  22 -

  . سنة 20إلى أقل من  10لهم أقدمیة في العمل من  %47.72فرد من أفراد العینة وبنسبة  21 -

  .سنة 30إلى أقل من  20لهم أقدمیة في العمل من  %2.27اد العینة وبنسبة فرد من أفر  1 -

  .سنة فما فوق 30قدمیتهم من ألا وجود لأفراد  - 

 10وبناءا على هذه القراءة الإحصائیة فإن أكبر نسبة للأفراد لدیهم أقدمیة في العمل أقل من 

  .سنة 30ولا وجود لأفراد تفوق أقدمیتهم  %50سنوات بنسبة 

لیه نفسر ذلك بأن المؤسسة تعتمد على عقود الإدماج في التشغیل كما تعمل على تجدید الموارد وع - 

 .یل عمالها للتعاقد قبل السن القانوني للتعاقد بكل سهولةحستقطاب المستمر للعمال الجدد وتوالا
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  :ملخص البیانات الشخصیة

  .من أفراد العینة إناث 52.27 -

  .سنة 40إلى أقل من  30یتراوح أعمارهم بین  من أفراد العینة 56.81% -

  .من أفراد العینة متزوجون 70.45% -

  .من أفراد العینة ذو مستوى تعلیمي جامعي 56.81% -

  .سنوات 10من أفراد العینة لدیهم أقدمیة في العمل من  50% -
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  :خلاصة الفصل

بموضوع الدراسة كان لابد من  في خلاصة هذا الفصل یمكن القول بأنه ومن أجل إلمامنا

م الأسالیب والأدوات التي التطرق إلى كیفیة جمع البیانات والمعلومات من میدان الدراسة وذلك باستخدا

، اعتمادا على المنهج الوصفي الملائم لموضوع ةمار ملاحظة ومقابلة واست تحقق لنا هذا الغرض من

  .الدراسة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  البيانات وتحليل عرض

  

 

  الأولى الفرضية بيانات تحليل: أولا

  الثانية الفرضية بيانات تحليل: ثانيا

  الثالثة الفرضية بيانات تحليل: ثالثا

  

   

  سادسال الفصل
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  تحلیل بیانات الفرضیة الأولى: أولا

  یة من مستوى المثابرة لدى العاملترفع معاییر الترق -

  الأقدمیة والجودة في الإنتاج: نيالمحور الثا

  یمثل الترقیة على أساس الأقدمیة ):6( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %45.45  20  نعم

  %54.54  24  لا

  %100  44  عالمجمو 

أن تحصل أفراد العینة على  و والمتعلقة بما إذا سبق) 6( تفید البیانات الواردة في الجدول رقم    

  :ترقیة على أساس الأقدمیة بأن

بأنهم لم یسبق وأن تحصلوا على ترقیة على أساس  اأقرو  %54.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  24 - 

 .الأقدمیة

على الترقیة على أساس  اأقروا بأنهم سبق وأن تحصلو  %45.45ة فرد من أفراد العینة وبنسب 20 - 

 .الأقدمیة

ات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین عطیمومن خلال هذه القراءة الإحصائیة لل

، أما الفئة %54.54صرحوا بأنهم لم یسبق وأن تحصلوا على الترقیة على أساس الأقدمیة ونسبتهم 

بأنهم سبق وأن تحصلوا على ترقیة على أساس الأقدمیة، ویمكن إرجاع  افراد الذین صرحو لألهي  دنیاال

) 5(یوضحه الجدول رقم سنوات وهذا ما 10ذلك إلى أن أغلبیة عمال المؤسسة تقل أقدمیتهم عن 

  .وبذلك لم یسبق لهم وأن تحصلوا على ترقیة على أساس الأقدمیة
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  ال القدامى وتحسین نوعیة الإنتاجالعم راك المؤسسةیمثل اش): 7( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %43.18  19  نعم

  %56.81  25  لا

  %100  44  المجموع

المؤسسة العمال القدامى بغرض  راكباشوالمتعلقة ) 7( تبین البیانات الواردة في الجدول رقم

  :تحسین نوعیة الإنتاج بأن

تشرك العمال القدامى بغرض  أقروا بأن المؤسسة لا %56.81لعینة وبنسبة فرد من أفراد ا 25 - 

 .تحسین نوعیة الإنتاج

أقروا بأن المؤسسة تشرك العمال القدامى بغرض  %43.18فرد من أفراد العینة وبنسبة  19 - 

 .تحسین نوعیة الإنتاج

برى هي للأفراد الذین ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الك

صرحوا بأن المؤسسة لا تشرك العمال القدامى بغرض تحسین نوعیة الإنتاج والتي تقدر بنسبة 

هي للأفراد الذین صرحوا بأن المؤسسة تشرك العمال القدامى بغرض  دنیا، أما الفئة ال56.81%

أن المؤسسة لا تأخذ  ویمكن إرجاع ذلك إلى %43.18تحسین نوعیة الإنتاج، وبالتالي تقدر بنسبة 

بعین الاعتبار عمالها القدامى واشتراكهم معها في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل بغرض التحسین من 

  .نوعیة الخدمات التي تقدمها

  

 



 عرض وتحلیل البیانات                                 :                           السادسالفصل 

 

 
 

- 122 - 

  یمثل أهمیة الأقدمیة في الترقیة ):8( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %86.36  38  نعم

  %13.63  06  لا

  %100  44  المجموع

المتعلقة بما إذا كانت المؤسسة تولى ) 8( من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم

  :أهمیة للأقدمیة في الترقیة نجد بأن

 .المؤسسةأقروا بأن المؤسسة تولى أهمیة للأقدمیة في  %86.36فرد من أفراد العینة وبنسبة  38 - 

أقروا بأن المؤسسة لا تولي أهمیة للأقدمیة في  %13.63وبنسبة أفراد من أفراد العینة  6 - 

 .المؤسسة

نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین  ومن خلال هذه القراء الإحصائیة للمعطیات المیدانیة

هي  دنیاأما الفئة ال،%86.36صرحوا بأن المؤسسة تولى أهمیة للأقدمیة في الترقیة والتي تقدر بنسبة 

، ویمكن %13.63الذین صرحوا بأن المؤسسة لا تولي أهمیة للأقدمیة في الترقیة ونسبتهم للأفراد 

  .إرجاع ذلك إلى أن المؤسسة تعتمد على نظام الأقدمیة في ترقیة عمالها واعتباره معیار أساسي
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  الأقدمیة في تحسین جودة الإنتاج یمثل مساهمة): 9( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   تالتكرارا

 %93.18  41  نعم

  %06.81  03  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة ما إذا كانت الأقدمیة تساهم في تحسین جودة ) 9( تفید المعطیات الواردة في الجدول

  :الإنتاج بأن

 .أقروا بأن الأقدمیة تساهم تحسین جودة الإنتاج %93.18فرد من أفراد العینة وبنسبة  41 - 

 .أقروا بأن الأقدمیة لا تساهم في تحسین جودة الإنتاج %6.81من أفراد العینة وبنسبة أفراد  3 - 

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ بأن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

هي  ادنیأما الفئة ال %93.18صرحوا بأن الأقدمیة تساهم في تحسین جودة الإنتاج والتي تقدر بنسبة 

هذا إلى أن الأقدمیة لها  عللأفراد الذین صرحوا بأن الأقدمیة لا تساهم في تحسین جودة الإنتاج، ویرج

  .بتلك المؤسسة عمله أثناء ةدور فعال في تحسین الإنتاج من خلال ما اكتسبه العامل من معرفة وخبر 

  ة في العملرغبالكفاءة وال: ثالثالمحور ال

  فاءة أساسا للترقیةكالیمثل ): 10( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %68.18  30  نعم

  %31.81  14  لا

  %100  44  المجموع
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والمتعلقة بما إذا كان یمكن اعتبار الكفاءة أساسا ) 10(تفید البیانات الواردة في الجدول رقم 

  :للترقیة بأن

 .یمكن اعتبار الكفاءة أساسا للترقیة بأنهأقروا  %68.18فرد من أفراد العینة وبنسبة  30 - 

 .بأنه لا یمكن اعتبار الكفاءة أساسا للترقیةأقروا  %31.81فرد من أفراد العینة وبنسبة  14 - 

ذین صرحوا هي للالفئة الكبرى أن ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ 

الذین للأفراد  هي، أما الفئة الدنیا%68.18ي تقدر بنسبة بأنه یمكن اعتبار الكفاءة أساسا للترقیة والت

، وهذا راجع إلى أن معیار %31.81صرحوا بأنه یمكن اعتبار الكفاءة أساسا للترقیة والتي تقدر بنسبة 

الكفاءة معیار أساسي في الترقیة لأنه یأخذ بعین الاعتبار كل من خبرة العامل وكفاءته، باعتبار أن 

  .خریجي جامعاتأغلبیة الموظفین 

  یمثل مصدر الكفاءة المحصل علیها )11( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %54.54  24  الأقدمیة

  %27.27  12  شهادة علمیة

  %6.81  03  دورات تدریبیة

  %11.36  05  تكوین أثناء الخدمة

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بمصدر الكفاءة المحصل علیها ) 11( رقممن خلال المعطیات الواردة في الجدول 

  :نجد بأن

 .أقروا بأن الكفاءة التي تحصلوا علیها مصدرها الأقدمیة %54.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  24 - 

أقروا بأن الكفاءة التي تحصلوا علیها مصدرها شهادة  %27.27فرد من أفراد العینة بنسبة  12 - 

 .علمیة
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أقروا بأن الكفاءة التي تحصلوا علیها مصدرها تكوین  %11.36عینة وبنسبة أفراد من أفراد ال 5 - 

 .أثناء الخدمة

أقروا بأن الكفاءة التي تحصلوا علیها مصدرها دورات  %6.81أفراد من أفراد العینة وبنسبة  3 - 

 .یةبتدری

راد الذین ومن خلال هذه الدراسة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأف

، أما الفئة الدنیا %54.54صرحوا بأن الكفاءة المحصل علیها مصدرها الأقدمیة والتي تقدر بنسبة 

هي للأفراد الذین صرحوا بأن الكفاءة المحصل علیها مصدرها دورات تدریبیة، ویرجع ذلك إلى أن 

  .العملالأقدمیة تساهم في اكتساب العامل لمهارات وخبرات جدیدة وتكوین معرفة حول 

  الكفاءة وزیادة الرغبة في العمل یمثل): 12( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  %90.90  40  نعم

  %09.09  04  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كانت الترقیة المحصول علیها على ) 12( تفید البیانات الواردة في الجدول رقم

  :زید من الرغبة في العمل بأنهأساس الكفاءة ت

الكفاءة ، أقروا بأن الترقیة المحصل علیها على أساس %90.90فرد من أفراد العینة وبنسبة  40 - 

 .الرغبة في العمل تزید

، أقروا بأن الرقیة المحصل علیها على أساس الكفاءة لا %09.09فرد من أفراد العینة وبنسبة  04 - 

 .الرغبة في العملمن تزید 

ل هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین ومن خلا

بنسبة  رصرحوا بأن الترقیة المحصل علیها على أساس الكفاءة تزید من الرغبة في العمل التي تقد
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فاءة لا ، أما الفئة الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن الترقیة المحصل علیها على أساس الك90.90%

تزید من الرغبة في العمل ویرجع ذلك إلى أن الترقیة على أساس الكفاءة دافع مهم للعمال نحو العمل، 

  .فالعامل بامتلاكه خبرات ومعارف كافیة تزید لدیه الرغبة في العمل

  الرغبة في تحسین المستوى الوظیفيیمثل ): 13(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %ئویة النسبة الم  التكرارات

    1  تحسین مركزك  نعم

44  

2.27%   

  %11.36  5  الزیادة في الأجر 100%

  %86.36  38  كلاهما معا

  0  0  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بالرغبة في تحسین المستوى ) 13(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  :نجد بأن 

روا بأنهم یرغبون في تحسین مستواهم الوظیفي ، أق%100فرد من أفراد العینة وبنسبة  44 - 

 : واندرجت إجابتهم كالتالي

، یصرحون بأنهم في حالة تحسین المركز والزیادة في %86.36فرد من أفراد العینة وبنسبة  38 - 

 .الأجر

یمثل ، یصرحون بأنهم في تحسین المستوى الوظیفي %11.36أفراد من أفراد العینة وبنسبة  05 - 

  .في الأجر في الزیادة ذلك

، یصرح بأنه في حالة تحسین المستوى الوظیفي یتمثل في %2.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  01 - 

 .تحسین المركز

 .لا وجود لأفراد صرحوا بأنهم لا یرغبون في تحسین مستواهم الوظیفي - 
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م ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن كل أفراد العینة ونسبته

صرحوا بأنهم لا یرغبون في تحسین مستواهم الوظیفي، في حین تكون النسبة متقدمة تماما  100%

في الفئة الثانیة، ویرجع ذلك إلى رغبة العامل في الحصول على مركز أحسن داخل المؤسسة یتناسب 

لحیاة  یاجاتمع قدراته ومهاراته في العمل، كما یرغبون أیضا في الزیادة في الأجر لأجل تلبیة الاحت

  .أفضل

  .الفعالیة والمواظبة: المحور الرابع

  یفیة التعبیر عن الالتزام بالعملیمثل ك): 14(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %40.90  18  المواظبة

  %52.27  23  الإخلاص

  %6.81  03  عمل إضافي

  %100  44  المجموع

  :والمتعلقة بكیفیة التعبیر عن الالتزام بالعمل بأن) 14(لجدول رقم تفید المعطیات الواردة في ا

 .أقروا بأنهم یعبرون عن التزامهم نحو العمل بالإخلاص %52.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  23 - 

 .نحو العمل بالمواظبة التزامهمأقروا بأنهم یعبرون عن  %40.90فرد من أفراد العینة وبنسبة  18 - 

نحو العمل بعمل  التزامهمأقروا بأنهم یعبرون عن  %6.81العینة وبنسبة  فرد من أفراد 03 - 

 .إضافي

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة الدنیا %52.27صرحوا بأنهم یعبرون عن التزامهم نحو العمل بالإخلاص والتي تقدر بنسبة 

عمل إضافي والتي تقدر بنسبة بم یعبرون عن التزامهم نحو العمل ي للأفراد الذین صرحوا بأنهه
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، وهذا راجع إلى الظروف الملائمة للعمل السائد في المؤسسة، كالتوقیت، الأجر، الذي یعمل 6.81%

 على ضبط السیر الحسن للعمل من أجل تحقیق الأهداف المنشودة وكذلك وجود ثقة متبادلة بین

  .العمال ورب العمل

  جتهاد في العمل وزیادة الفعالیةیمثل الا): 15(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %97.72  43  نعم

  %02.27  01  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما كان الاجتهاد في العمل یؤدي إلى ) 15( تبین البیانات الواردة في الجدول رقم

  :دة الفعالیة بأنزیا

 .أقروا بأن الاجتهاد في العمل یؤدي إلى زیادة الفعالیة %97.72فرد من أفراد العینة وبنسبة  43 - 

أقروا بأن الاجتهاد في العمل لا یؤدي إلى زیادة  %02.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  01 - 

 .الفعالیة

لفئة الكبرى هي للأفراد الذین ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن ا

، أما الفئة %97.72صرحوا بأن الاجتهاد في العمل یؤدي إلى الزیادة في الفعالیة والتي تقدر بنسبة 

الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن الاجتهاد في العمل لا یؤدي إلى الزیادة في الفعالیة، ویرجع ذلك 

في العمل،  التسیب ان في العمل والسرعة في الأداء وعدمإلى أن اجتهاد العامل في عمله یتطلب الإتق

ومن خلال هذا یكون قد أدى عمله بصورة جیدة وفعالة وبالتالي التحسین من الأداء والزیادة في 

  .الفعالیة مما یؤدي بالضرورة إلى تحسین الإنتاجیة
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  رقابة الإداریة وتحسین الإنتاجیةیمثل ال): 16(الجدول رقم 

والمتعلقة بما إذا كانت الرقابة الإداریة تساهم في ) 16(فید المعطیات الواردة في الجدول رقم ت

  :تحسین الإنتاجیة بأن

 .في تحسین الإنتاجیة اهمأقروا بأن الرقابة الإداریة تس %77.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  34 - 

أقروا بأن الرقابة الإداریة لا تساهم في تحسین  %22.27أفراد من أفراد العینة وبنسبة  10 - 

 .الإنتاجیة

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة الدنیا هي للأفراد %77.27بنسبة صرحوا بأن الرقابة الإداریة تساهم في تحسین الإنتاجیة 

، ویرجع %22.72الذین صرحوا بأن الرقابة الإداریة لا تساهم في تحسین الإنتاجیة والتي تقدر بنسبة 

ذلك إلى أن الإنسان بطبعه كسول ویمیل إلى التهرب ویكره العمل، لذا فإن الرقابة المستمرة علیه 

مدخل لدفعه للعمل وزیادة الفعالیة، بحیث أن الرقابة الإداریة وتوجیهه وفرض عقوبات علیه یعتبر ك

رك حح العامل هامش من الحریة في التضروریة ولازمة لسیر العملیة الإنتاجیة، لكن رقابة مرنة مع من

  .والتصرف في أداء مهامهم

 

  العینة

  الاتالاحتم

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %77.27  34  نعم

  %22.72  10  لا

  %100  44  المجموع
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  مثل الاجتهاد والانضباط في العملی): 17(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات

  %نسبة المئویة ال  التكرارات

 %97.72  43  نعم

  %02.27  01  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان الاجتهاد یزید من الانضباط ) 17(تفید المعطیات الواردة في الجدول رقم 

  :في العمل بأن

  .أقروا بأن الاجتهاد یزید من الانضباط في العمل %97.72فرد من أفراد العینة وبنسبة  43 - 

 .أقروا بأن الاجتهاد لا یزید من الانضباط في العمل %02.27ن أفراد العینة وبنسبةفرد م 01 - 

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة الدنیا هي %97.72صرحوا بأن الاجتهاد یزید من الانضباط في العمل الذي یقدر بنسبة 

، %02.27لأفراد الذین صرحوا بأن الاجتهاد لا یزید من الانضباط في العمل والتي تقدر بنسبة ل

ویرجع ذلك إلى أن اجتهاد العمال في أداء مهامهم وإتمامها على أكمل وجه یدفعهم بالضرورة إلى 

  .الالتزام بقوانین العمل المعمول بها مما یحقق الانضباط في العمل
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  :رضیة الأولىملخص بیانات الف

  :من خلال النتائج المتحصل علیها في المیدان المتعلقة بمؤشرات الفرضیة الأولى توصلنا إلى

 .من أفراد العینة صرحوا بأنهم لم یسبق وأن تحصلوا على الترقیة على أساس الترقیة 54.54% - 

نوعیة  من أفراد العینة صرحوا بأن المؤسسة لا تشرك العمال القدامى بغرض تحسین 56.81% - 

 .الإنتاج

 .من أفراد العینة صرحوا بأن المؤسسة تولي أهمیة للأقدمیة في الترقیة 86.36% - 

 .من أفراد العینة صرحوا بأن الأقدمیة تساهم في تحسین جودة الإنتاج 93.18% - 

 .من أفراد العینة صرحوا بأنه یمكن اعتبار الكفاءة أساسا للترقیة 68.18% - 

 .ا بأن الكفاءة المحصل علیها مصدرها الأقدمیةمن أفراد العینة صرحو  54.54% - 

من أفراد العینة صرحوا بأن الترقیة المحصل علیها على أساس الكفاءة تزید من الرغبة  90.90% - 

 .في العمل

 .من أفراد العینة صرحوا بأنهم یرغبون في تحسین مستواهم الوظیفي 100% - 

 .مهم نحو العمل بإخلاصمن أفراد العینة صرحوا بأنهم یعبرون عن التزا 52.27% - 

 .من أفراد العینة صرحوا بأن الاجتهاد في العمل یؤدي إلى زیادة الفعالیة 97.72% - 

 .من أفراد العینة صرحوا بأن الرقابة الإداریة تساهم في تحسین الإنتاجیة 77.27% - 

 .من أفراد العینة صرحوا بأن الاجتهاد یزید من الانضباط في العمل 97.72% - 

  .لنتائج یلاحظ أن هناك علاقة بین معاییر الترقیة ومستوى المثابرة لدى العاملمن خلال هذه ا
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  تحلیل بیانات الفرضیة الثانیة: اثانی

  المادیة للترقیة من طموح العامل تزید الامتیازات -

  رضاالأجر وال: المحور الخامس

  ل الاستفادة من الزیادة في الأجریمث): 18(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

  

  نعم

    08  زیادة الدافعیة للعمل

35  

18.18%   

  %27.27  12  الشعور بالرضا  79.54%

  %29.54  13  رفع الروح المعنویة

  %04.54  02  الولاء للمؤسسة

  %20.45  09  لا

  %100  44  المجموع

العمال من الزیادة  ذا سبق وإن استفادلمتعلقة بما إوا) 18(تفید البیانات الواردة في الجدول رقم 

  :في الأجر بأن

صرحوا بأنهم استفادوا من زیادة الأجر، واندرجت  %79.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  35 - 

  :إجابتهم كالتالي

یؤكدون بأنه أثناء الزیادة في الأجر یؤدي ذلك إلى رفع  %29.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  13 - 

  .الروح المعنویة

یؤكدون أنه أثناء الزیادة في الأجر یؤدي ذلك إلى  %27.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  12 - 

  .الشعور بالرضا
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یؤكدون أنه أثناء الزیادة في الأجر یؤدي ذلك إلى زیادة  %18.18أفراد من أفراد العینة وبنسبة  8 - 

  .الدافعیة للعمل

ن أنه أثناء الزیادة في الأجر یؤدي ذلك غلى یؤكدو  %04.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  02 - 

  .الولاء للمؤسسة

 .صرحوا بأنهم لم یستفادوا من الزیادة في الأجر %20.45أفراد من أفراد العینة وبنسبة  9 - 

من خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة الدنیا هي للأفراد %79.54یادة في الأجر والتي تقدر بنسبة صرحوا بأنهم استفادوا من الز 

الذین صرحوا بأنهم لم یستفادوا من زیادة في الأجر، ویرجع ذلك إلى أن المؤسسة عادلة في منح 

الزیادة في الأجر دون التفرقة بین العمال وهذا من شأنه أن یعزز العلاقات وفرص التعاون بین 

العمل  الزیادة في الأجر دافع للأداء الجید ورفع الروح المعنویة للعمال وإثارة الرغبة فيعمالها، كما أن 

  .وتحقیق الكفاءة في الأداء

  یمثل الرضا عن الأجر): 19(ل رقم الجدو

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %11.36  5  نعم

  %88.63  39  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان العمال راضون عن الأجر ) 19(اردة في الجدول رقم تفید المعطیات الو 

  :الذي یتقاضونه بأن

 .أقروا بأنهم غیر راضون عن الأجر الذي یتقاضونه %88.63فرد من أفراد العینة وبنسبة  39 - 

 .أقروا بأنهم راضون عن الأجر الذي یتقاضونه %11.36د من أفراد العینة ولنسبة افر أ 05 - 
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ل هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین من خلا

، أما الفئة الدنیا %88.63صرحوا بأنهم غیر راضون عن الأجر الذي یتقاضونه والتي تقدر بنسبة 

ا ، وهذ%11.36هي للأفراد الذین صرحوا بأنهم راضون عن الأجر الذي یتقاضونه والتي تقدر بنسبة 

راجع إلى أن الأجر الذي یتقاضونه لا یتناسب مع الجهد الذي یبدلونه ولا یلبي الاحتیاجات الیومیة 

  .للعمال مما یجعلونهم غیر راضون عنه

  ادة في الأجر والارتباط بالمؤسسةیمثل الزی): 20(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %93.18  41  نعم

  %06.81  03  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كانت الزیادة في الأجر تزید من ) 20(تبین البیانات الواردة في الجدول 

  :الارتباط بالمؤسسة بأن

 .أقروا بأن الزیادة في الأجر تزید من الارتباط بالمؤسسة %93.18فرد من أفراد العینة وبنسبة  41 - 

أقروا بأن الزیادة في الأجر لا تزید من الارتباط  %06.81أفراد من أفراد العینة وبنسبة  03 - 

 .بالمؤسسة

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

أما الفئة الدنیا  ،%93.18صرحوا بأن الزیادة في الأجر تزید من الارتباط بالمؤسسة والتي تقدر بنسبة 

ین صرحوا بأن الزیادة في الأجر لا تزید من الارتباط بالمؤسسة والتي تقدر بنسبة هي للأفراد الذ

، ویرجع ذلك إلى أنه كلما زاد الأجر كان العمال راضون عنه من خلال تحقیقهم لأهدافهم 06.81%

  .وطموحاتهم كلما كان ذلك عاملا أساسیا في زیادة الارتباط بالمؤسسة وضمان الاستمرار بها
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  إلى شعور بالرضا عن المؤسسة یؤدي یمثل ال): 21(قم الجدول ر 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %50  22  الاستمرار في العمل

  %27.27  12  ارتفاع روحك المعنویة

  %6.81  3  قلة الغیابات

  %19.19  7  زیادة الولاء للمؤسسة

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان الشعور بالرضا ) 21(ي الجدول رقم من خلال الشواهد الكمیة الواردة ف

  :عن المؤسسة یؤدي إلى نجد بأن

أقروا بأن الشعور بالرضا عن المؤسسة یؤدي إلى الاستمرار  %50فرد من أفراد العینة وبنسبة  22 - 

 .في العمل

ي إلى أقروا بأن الشعور بالرضا عن المؤسسة یؤد %27.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  12 - 

 .ارتفاع الروح المعنویة

أقروا بأن الشعور بالرضا یؤدي إلى زیادة الولاء  %19.19أفراد من أفراد العینة وبنسبة  07 - 

 .للمؤسسة

قروا بأن الشعور بالرضا عن المؤسسة یؤدي إلى قلة  %6.81أفراد من أفراد العینة وبنسبة  03 - 

 .الغیابات

میدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات ال

، أما %50صرحوا بأن الشعور بالرضا عن المؤسسة یؤدي إلى الاستمرار في العمل والتي تقدر بنسبة 

الفئة الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن الشعور بالرضا عن المؤسسة یؤدي إلى قلة الغیابات والتي 
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إلى أنه كلما شعر أفراد العینة بالرضا عن المؤسسة نتج عن ذلك ویرجع ذلك  %6.81تقدر بنسبة 

  .اتجاه ایجابي نحو المؤسسة والوظیفة معا مما یؤدي إلى الاستمرار في العمل

  المكافأة والتقدیر: لمحور السادسا

ى علاوة ومكافأة من طرف یمثل العمال الذین سبق وأن تحصلوا عل): 22(الجدول رقم 

  المؤسسة

  العینة

  حتمالاتالا
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %18.18  08  نعم

  %81.81  36  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذ سبق وأن تحصلوا أفراد العینة على ) 22(تفید البیانات الواردة في الجدول رقم 

  :علاوة أو مكافأة من طرف المؤسسة بأن

لم یسبق وأن تحصلوا على علاوة أو مكافأة  أقروا بأنهم %81.81فرد من أفراد العینة وبنسبة  36 - 

 .من طرف المؤسسة

أقروا بأنهم سبق وأن تحصلوا على علاوة أو كمكافأة  %18.18أفراد من أفراد العینة وبنسبة  08 - 

 .من طرف المؤسسة

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

نه لم یسبق وأن تحصلوا على علاوة أو مكافأة من طرف المؤسسة والتي تقدر بنسبة صرحوا بأ

، أما الفئة الدنیا هي للأفراد الذین تحصلوا على علاوة أو مكافأة من طرف المؤسسة والتي 81.81%

، وهذا راجع إلى عدم اعتماد المؤسسة على سیاسیة العلاوات والمكافآت في %18.18تقدر بنسبة 

  .مالهاتحفیز ع
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  حالة التحصل على مكافأة أو علاوةیمثل الشعور الناتج في ): 23(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %54.54  12  الراحة النفسیة

  %27.27  24  الدافعیة نحو العمل أكثر

  %13.63  06  الشعور بالمسؤولیة

  %04.54  02  عدم الإكتراث

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بنوع الشعور الناتج عن التحصل على ) 23(بین البیانات الواردة في الجدول رقم ت

  :مكافأة أو علاوة بأن

صرحوا بأن الشعور الناتج في حالة التحصل على  %54.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  24 - 

  .مكافأة أو علاوة ه الدافعیة في العمل أكثر

صرحوا بأن الشعور الناتج في حالة التحصل على  %27.27سبة فرد من أفراد العینة وبن 12 - 

  .مكافأة أو علاوة هو الراحة النفسیة

صرحوا بأن الشعور الناتج في حالة التحصل على علاوة  %13.63أفراد من أفراد العینة وبنسبة  6 - 

  .أو مكافأة هو الشعور بالمسؤولیة

صرحوا بأن الشعور الناتج في حالة التحصل على علاوة  %04.54أفراد من أفراد العینة وبنسبة  2 - 

  .أو مكافأة هو عدم الاكتراث

من خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

 صرحوا بأن الشعور الناتج في حالة التحصل على مكافأة أو علاوة هو الدافعیة نحو العمل أكثر والتي

، أما الفئة الذین هي للأفراد الذین صرحوا بأن الشعور الناتج في حالة التحصل %54.54تقدر بنسبة 

، ویرجع ذلك إلى أن المنح %04.54على مكافأة أو علاوة هو عدم الاكتراث والتي تقدر بنسبة 
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حقیق تإلى والعلاوات الممنوحة من قبل المؤسسة تزید من دافعیة العمال نحو العمل من خلال دفعهم 

الجودة في الإنتاج مع التشجیع على المبادرة أكثر وزیادة أدائهم مما ینعكس بصورة إیجابیة على 

  .المؤسسة

  د المبذولةیمثل تقدیر الإدارة للجهو ): 24(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %45.45  20  نعم

  %54.54  24  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كانت الإدارة تقدر الجهود المبذولة ) 24(المعطیات الواردة في الجدول رقم  تفید

  :بأن

 .صرحوا بأن الإدارة لا تقدر الجهود التي یبدلها العمال %54.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  24 - 

الجهود التي یبدلها  صرحوا بأن الإدارة تقدر الإدارة تقدر %45.45 فرد من أفراد العینة وبنسبة 20 - 

 .العمال

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة %54.54صرحوا بأن الإدارة لا تقوم بتقدیر الجهود التي یبذلها العمال والتي تقدر بنسبة 

والتي تقدر بنسبة  م بتقدیر الجهود التي یبذلها العمالالدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن الإدارة تقو 

، ویرجع ذلك إلى أن المؤسسة تعمل على الاهتمام بإجراءات تنفیذ المهام وتحقیق الإنتاجیة 45.45%

والربح، حیث جعلت من العمال آلة دون تقدیر للجهد المبذول مما یخلق الكثیر من التأثیرات النفسیة 

 .ثر على أدائهمالسلبیة للعامل، مما یؤ 
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  یمثل تلقي الشكر والتقدیر یزید من): 25(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %40.90  18  الدافعیة للعمل

  %20.45  09  المواظبة على العمل

  %38.63  17  التفاني في العمل

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بدور تلقي الشكر والتقدیر نجد ) 25(من خلال الشواهد الكمیة الوارد في الجدول رقم 

  : بأن

 .أقروا بأن تلقي الشكر والتقدیر یزید من الدافعیة للعمل %40.90فرد من أفراد العینة وبنسبة  18 - 

أقروا بأن تلقي الشكر والتقدیر یزید من التفاني في  %38.63من أفراد العینة وبنسبة  فرد 17 - 

 .العمل

من المواظبة على  والتقدیر یزیدأقروا بأن تلقي الشكر  %20.45نة وبنسبة أفراد من أفراد العی 09 - 

 .العمل

الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین  القراءة من خلال

، أما الفئة الدنیا %40.90صرحوا بأن تلقي الشكر والتقدیر یزید من الدافعیة للعمل والتي تقدر بنسبة 

إلى أن ذلك للأفراد الذین صرحوا بأن تلقي الشكر والتقدیر یزید من المواظبة على العمل، ویرجع  هي

تلقي العامل للشكر والتقدیر في العمل له دور كبیر في زیادة الدافعیة نحو العمل، وعلیه فلا بد من 

لعمال بالدافعیة نحو توفیر مثل هذه الامتیازات والحوافز من أجل إرضاء العاملین، وبالمقابل شعور ا

  .العمل والرغبة فیه، وهذا یعود بالمنفعة على الفرد العامل بصفة خاصة والمؤسسة بصفة عامة
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  المكانة والانتماء: لمحور السابعا

  یمثل المكانة والانتماء للمؤسسة ):26(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %75  33  نعم

  %25  11  لا

  %100  44  لمجموعا

والمتعلقة بما إذا كانت المكانة في العمل بمثابة ) 26(تفید المعطیات الواردة في الجدول رقم 

  :دافع للانتماء والولاء بأن

 .أقروا بأن المكانة بمثابة دافع للانتماء والولاء للمؤسسة %75فرد من أفراد العینة وبنسبة  33 - 

قروا بأن المكانة في العمل لیست بمثابة عمل للانتماء أ %25فرد من أفراد العینة وبنسبة  11 - 

 .والولاء للمؤسسة

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة %75صرحوا بأن المكانة في العمل بمثابة دافع للانتماء والولاء للمؤسسة والتي تقدر بنسبة 

فهي للأفراد الذین صرحوا بأن المكانة في العمل لیست بمثابة دافع للانتماء والولاء للمؤسسة الدنیا 

، وهذا راجع إلى أن المؤسسة تضمن للعامل جمیع حقوقه، بحیث تضع كل %25والتي تقدر بنسبة 

خلاص بالولاء والإ عونمتویتعامل في مكانه المناسب، وهذا ما یجعلهم یرغبون في الاستمرار والبقاء 

  . للمؤسسة
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  جهود المبذولة والرفع من المكانةیمثل ال ):27(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %65.90  29  نعم

  %34.09  15  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كانت الجهود المبذولة ترفع من ) 27(تبین البیانات الواردة في الجدول رقم 

  :انة العامل في العمل بأنمك

صرحوا بأن الجهود المبذولة ترفع من مكانتهم في  %65.90فرد من أفراد العینة وبنسبة  29 - 

 .العمل

صرحوا بأن الجهود المبذولة لا ترفع من مكانتهم في  %34.09فرد من أفراد العینة وبنسبة  15 - 

 .العمل

نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة 

، أما الفئة الدنیا هي للأفراد %65.90صرحوا بأن الجهود المبذولة ترفع من مكانتهم والتي تقدر بنسبة 

، وهذا راجع إلى %34.09الذین صرحوا بأن الجهود المبذولة لا ترفع من مكانتهم والتي تقدر بنسبة 

ر الجهود التي یبذلونها العمال مما یدفعهم إلى بذل مجهود أكبر طبیعة المؤسسة التي تعمل على تقدی

  .وذلك من اجل اكتساب مكانة جیدة ومناسبة
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  یمثل الشعور بالانتماء للمؤسسة ):28(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %77.27  34  نعم

  %22.72  10  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان العمال یشعرون بالانتماء إل ) 28(واردة في الجدول رقم تفید البیانات ال

  :المؤسسة التي یعملون فیها بان

أقروا بأنهم یشعرون بالانتماء للمؤسسة التي یعملون  %77.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  34 - 

 .فیها

بالانتماء للمؤسسة التي یعملون  أقروا بأنهم لا یشعرون %22.72العینة وبنسبة  أفرادأفراد من  10 - 

 .بها

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة الدنیا هي للأفراد %77.27صرحوا بأنهم یشعرون بالانتماء للمؤسسة والتي تقدر بنسبة 

، %22.72التي یعملون فیها والتي تقدر بنسبة  الذین صرحوا بأنهم لا یشعرون بالانتماء للمؤسسة

وهذا راجع لتحسین ظروف العمل وتوفیر الاحتیاجات المادیة للعمل، وعلیه فإن شعور العامل بالانتماء 

للمؤسسة یحفزه لبذل جهد إضافي وعدم رغبته في ترك العمل، یعزز العلاقة بین الإدارة والعمال، وهذا 

  .ال، ورضاهم في العملعلى أداء العم بالإیجابیؤثر 
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  :ملخص بیانات الفرضیة الثانیة

  :من خلال النتائج المتحصل في المیدان المتعلقة بمؤشرات الفرضیة الثانیة توصلنا إلى

 .من أفراد العینة صرحوا بأنهم استفادا من الزیادة في الأجر 79.54% - 

 .تقاضونهمن أفراد العینة صرحوا بأنهم غیر راضون عن الأجر الذي ی 88.63% - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأن الزیادة في الأجر تزید من الارتباط بالمؤسسة% 93.18

  .من أفراد العینة صرحوا بأن الشعور بالرضا عن المؤسسة یؤدي إلى الاستمرار في العمل% 50 - 

من أفراد العینة صرحوا بأنهم لم یسبق وأن تحصلوا على علاوة أو مكافأة من طرف % 81.81

  .ؤسسةالم

من أفراد العینة صرحوا بأن الشعور الناتج في حالة التحصل على مكافأة أو علاوة هو % 54.54

  .الدافعیة نحو العمل أكثر

  .الدافعیة للعمل من أفراد العینة صرحوا بأن تلقي الشكر والتقدیر یزید من% 40.90 - 

  .صرحوا بأن المكانة بمثابة دافع للانتماء والولاء للمؤسسة% 75 - 

  .من أفراد العینة صرحوا بان الجهود المبذولة ترفع من المكانة في العمل% 65.90 - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأنهم یشعرون بالانتماء للمؤسسة% 77.27 - 

  .من خلال النتائج نلاحظ أن هناك علاقة بین الامتیازات المادیة للترقیة وطموح العامل
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  الثة تحلیل بیانات الفرضیة الث: ثالثا

  لمعنویة في زیادة الولاءتساهم الحوافز ا -

  الاحترام والانسجام: المحور الثامن

  الانسجام في رفع الروح المعنویة یمثل دور): 29(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %100  44  نعم

  %0  0  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان للانسجام دور في رفع الروح ) 29(قم تفید البیانات الواردة في الجدول ر 

  :المعنویة بین العمال بأن

 .صرحوا بأن للانسجام دور في رفع الروح المعنویة للعمال% 100فرد من أفراد العینة وبنسبة  44 - 

 .لا وجود لأفراد صرحوا بأن الانسجام لیس له دور في رفع الروح المعنویة للعمال - 

راءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین ومن خلال الق

أما الفئة الدنیا هي ، %100دور في رفع الروح المعنویة والتي تقدر بنسبة  صرحوا بأن للانسجام

ویرجع ، %0للأفراد الذین صرحوا بأنه لیس للانسجام دور في رفع الروح المعنویة والتي تقدر بنسبة 

إلى أن العمل كسلسلة بین العمال من خلال التساند والتعاون والتضامن والانسجام داخل العمل ذلك 

الذي یؤدي إلى شعور العامل بالانتماء للمؤسسة وبالتالي الشعور بالرضا عن عمله، وهذا ما یزید من 

  .الروح المعنویة لدیهم الرغبة في الاستمرار والبقاء في المؤسسة ارتفاع
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  نین المعمول بها وتحقیق الانسجامیمثل القوا ):30( الجدول رقم

  العینة

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %63.63  28  نعم

  %36.36  16  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كانت القوانین المعمول بها فعالة ) 30(تفید المعطیات الوارد في الجدول رقم 

  :عمل بأنفي تحقیق الانسجام داخل ال

أقروا بان القوانین المعمول بها فعالة في تحقیق % 63.63فرد من أفراد العینة وبنسبة  28 - 

 .الانسجام داخل العمل

أقروا بان القوانین المعمول بها لیست فعالة في تحقیق % 36.36فرد من أفراد العینة وبنسبة  16 - 

 .الانسجام داخل العمل

المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین  تلمعطیاالإحصائیة ل  قراءةالمن خلال 

، %63.63صرحوا بأن القوانین المعمول بها فعالة في تحقیق الانسجام داخل العمل والتي تقدر بنسبة 

أما الفئة الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن القوانین المعمول بها لیست فعالة في تحقیق الانسجام 

ویرجع ذلك إلى طبیعة الإجراءات والقواعد التي تتبعها الإدارة بحیث أنها ، %36.36والتي تقدر بنسبة 

تعتمد على المرونة لا على الصرامة في إملاء القوانین مما یحقق بذلك نوع من التعاون والتضامن بین 

  .العمال وبذلك تكون القوانین المعمول بها فعالة في تحقیق الانسجام داخل العمل
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  یمثل الاحترام وتحقیق الانسجام: )31(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %100  44  نعم

  %0  0  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان الاحترام یؤدي إلى تحقیق ) 31(تبین البیانات الواردة في الجدول رقم 

  :الانسجام داخل المؤسسة بأن

أقروا بأن الاحترام یؤدي إلى تحقیق الانسجام داخل % 100وبنسبة  فرد من أفراد العینة 44 - 

 .المؤسسة

 .لأفراد صرحوا بأن الاحترام لا یؤدي إلى تحقیق الانسجام داخل المؤسسة لا وجود - 

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

في حین لا وجود لأي فرد ، %100ى تحقیق الانسجام والتي تقدر بنسبة صرحوا بأن الاحترام یؤدي إل

صرح بأن الاحترام لا یؤدي إلى تحقیق الانسجام داخل المؤسسة، ویرجع ذلك إلى طبیعة العلاقات 

من والتفاهم، وهذا ما یخلق جو االمتبادلة بین العمال فیما بینهم، والمبنیة على أساس التعاون والتض

  .بینهم وبالتالي تحقیق الانسجام أثناء العمل مما ینعكس إیجابا على المؤسسةمن الاحترام 
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  والتعاونالاستشارة : المحور التاسع

  مال في القرارات المتعلقة بالعملیمثل استشارة الإدارة للع): 32(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %43.18  19  نعم

  %56.81  25  لا

  %100  44  المجموع

لقة بما إذا كانت الإدارة تقوم والمتع) 32(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  :ستشارة العمال في القرارات المتعلقة بالعمل نجد بأناب

أقروا بأن الإدارة لا تقوم باستشارة العمال في القرارات % 56.81فرد من أفراد العینة وبنسبة  25 - 

 .بالعمل المتعلقة

م باستشارة العمال في القرارات و أقروا بأن الإدارة تق% 43.18فرد من أفراد العینة وبنسبة  19 - 

 .المتعلقة بالعمل

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، %56.81تعلقة بالعمل والتي تقدر بنسبة صرحوا بأن الإدارة لا تقوم باستشارة العمال في القرارات الم

أما الفئة الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن الإدارة لا تقوم باستشارة العمال في القرارات المتعلقة 

بالعمل، ویرجع ذلك إلى أن المسؤولین هم من یتمتعون بسلطة اتخاذ القرارات، أما العمال ما علیهم 

  .سوى التنفیذ
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  مثل التشاور وتنمیة روح المبادرةی ):33(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات

  %النسبة المئویة   التكرارات

 %95.45  42  نعم

  %4.54  02  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان التشاور داخل العمل یؤدي إلى ) 33( تبین البیانات الواردة في الجدول رقم

  :تنمیة روح المبادرة لدى العمال بأن

أقروا بأن التشاور داخل العمل یؤدي إلى تنمیة روح % 95.45وبنسبة  فراد العینةأد من فر  42 - 

 .المبادرة بین العمال

أقروا بأن التشاور داخل العمل لا یؤدي إلى تنمیة روح % 4.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  02 - 

 .المبادرة بین العمال

یة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدان

أما الفئة ، %95.45صرحوا بأن التشاور یؤدي إلى تنمیة روح المبادرة بین العمال والتي تقدر بنسبة 

الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بان التشاور لا یؤدي إلى تنمیة روح المبادرة بین العمال والتي تقدر 

إحساس العمال بالانتماء إلى المؤسسة والدور الذي یلعبونه داخل  ذلك إلى ویرجع، %04.54بنسبة 

المؤسسة من خلال التشاور المتبادل بین العمال والإدارة، وهو بالتالي عامل مهم في تنمیة روح 

  .المبادرة ورفع الروح المعنویة للعمال، مما یؤدي إلى إنتاج أكثر
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  یمثل التعاون بین العمال): 34(م الجدول رق

  عینةال

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %79.54  35  نعم

  %20.45  09  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان یوجد تعاون بین العمال في أداء ) 34(تفید المعطیات الواردة في الجدول 

  :المهام بأن

 .عمال في أداء المهامأقروا بأنه یوجد تعاون بین ال% 79.54فرد من أفراد العینة وبنسبة  35 - 

 .أقروا بأنه لا یوجد تعاون بین العمال في أداء المهام% 20.45أفراد من أفراد العینة وبنسبة  09 - 

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ ان الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

أما الفئة الذین هي ، %79.54قدر بنسبة صرحوا بأنه یوجد تعاون بین العمال في أداء المهام والتي ت

، %20.45للأفراد الذین صرحوا بأنه لا یوجد تعاون بین العمال في أداء المهام والتي تقدر بنسبة 

وهذا راجع إلى شعورهم بالارتیاح خلال أداء مهامهم بالإضافة إلى العمل الجماعي على تحسین إنتاج 

رة، لبذل مجهود أكبر، واقتصاد الهد من خلال الحلقات المؤسسة والسعي إلى تحقیق أهدافها المسط

  .الجماعیة، دافعیة أكثر للعمل

  ین الزملاء دافع للعمل بشكل أفضلیمثل التعاون ب): 35(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %97.72  43  نعم

  %02.27  01  لا

  %100  44  المجموع
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والمتعلقة بما إذا كان التعاون بین الزملاء دافع للعمل ) 35(في الجدول رقم تفید البیانات الواردة 

  :بشكل أفضل بأن

 .أقروا بأن التعاون بین الزملاء دافع للعمل بشكل أفضل% 97.72 فرد من أفراد العینة وبنسبة 43 - 

ل بشكل أقروا بأن التعاون بین الزملاء لیس دافع للعم% 02.27فرد من أفراد العینة وبنسبة  01 - 

 .أفضل

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

أما الفئة الدنیا ، %97.72صرحوا بأن التعاون بین الزملاء دافع للعمل بشكل أفضل والتي تقدر بنسبة 

بشكل أفضل والتي تقدر بنسبة  هي للأفراد الذین صرحوا بأن التعاون بین الزملاء لیس دافع للعمل

ویرجع ذلك إلى كون التعاون بین العمال یجعلهم متضامنین فیما بینهم، وهذا یدل على ، 02.27%

  .سیادة روح التعاون والمحبة والانسجام فیما بینهم وهذا من شأنه أن یزید من دافعیتهم للعمل

  الإشراف وتوجیه العامل: ر العاشرالمحو 

  مثل متابعة المشرف للأعمالی): 36(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %84.09  37  نعم

  %15.90  07  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان المشرف یقوم ) 36(من خلال الشواهد الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  :بمتابعة الأعمال التي یؤدیها العمال نجد بأن

أقروا بأن المشرف یقوم بمتابعة الأعمال التي یؤدیها % 84.09أفراد العینة وبنسبة فرد من  37 - 

 .العمال
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أقروا بأن المشرف لا یقوم بمتابعة الأعمال التي یؤدیها % 15.90فرد من أفراد العینة وبنسبة  07 - 

 .العمال

ي للأفراد الذین من خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ بأن الفئة الكبرى ه

أما الفئة ، %84.09صرحوا بأن المشرف یقوم بمتابعة الأعمال التي یؤدیها العمال والتي تقدر بنسبة 

الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن المشرف لا یقوم بمتابعة الأعمال التي یؤدیها العمال والتي تدر 

في مراقبة أداء العمال والوقوف على  وبرجع ذل إلى أن المشرف یقوم بدوره المتمثل% 15.90بنسبة 

  .سیر العمل، ومن خلالها یتمكن من معرفة قدرات ومهارات موظفیه والاطلاع على مستواهم الحقیقي

  توجیهات بكیفیة إنجاز المهامتلقي یمثل ): 37(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %93.18  41  نعم

  %06.81  03  لا

  %100  44  جموعالم

والمتعلقة بما إذا كان العمال یتبقون توجیهات بكیفیة ) 37(تفید البیانات الواردة في الجدول رقم 

  :إنجاز المهام، المطلوبة بأن

أقروا بأن العمال یتلقون توجیهات بكیفیة إنجاز المهام % 93.18فرد من أفراد العینة وبنسبة  41 - 

 .المطلوبة

أقروا بأن العمال لا یتلقون توجیهات بكیفیة إنجاز % 06.81ة وبنسبة أفراد من أفراد العین 03 - 

 .المهام المطلوبة

ومن خلال هذه القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

أما ، %93.18صرحوا بأن العمال یتلقون توجیهات بكیفیة إنجاز المهام المطلوبة والتي تقدر بنسبة 

الفئة الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن العمال لا یتلقون توجیهات بكیفیة إنجاز المهام المطلوبة 
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ویرجع ذلك إلى طبیعة الاتصال الموجود بین الإدارة والعمال مما یجعل ، %06.81والتي تقدر بنسبة 

ي المؤسسة، أي سیاسة المعلومات التي یتلقونها من طرف الإدارة واضحة، وأیضا كون العمال جدد ف

التجدید التي تعتمدها المؤسسة وأیضا استحداث تقنیات جدیدة یستلزم من المشرف تقدیم توجیهات حول 

  .كیفیة انجاز المهام

  الرضا عن نمط الإشراف المتبعیمثل ): 38(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %63.63  28  نعم

  %36.36  16  لا

  %100  44  المجموع

والمتعلقة بما إذا كان العمال راضون عن نمط )38(الواردة في الجدول رقم تفید المعطیات 

  :الإشراف المتبع داخل المؤسسة بأن

أقروا بأنهم راضون عن نمط الإشراف المتبع  %63.63فرد من أفراد العینة وبنسبة  28 - 

  .داخل المؤسسة

أقروا بأنهم غیر راضون عن نمط الإشراف المتبع  %36.36 فرد من أفراد العینة وبنسبة 16 - 

  .داخل المؤسسة

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، أما الفئة %63.63صرحوا بأنهم راضون عن نمط الإشراف المتبع داخل المؤسسة والتي تقدر بنسبة 

الذین صرحوا بأنهم غیر راضون عن نمط الإشراف المتبع داخل المؤسسة والتي تقدر  الدنیا هي للأفراد

، ویرجع ذلك إلى أن قیام المشرف بدوره على أكمل وجه وتوجیه العمال أثناء العمل %36.36بنسبة 

یجعلهم راضون عنه، بحیث أن متابعة المشرف تسمح باكتشاف الأخطاء التي یقوم بها الموظفون مما 

  .م یدركون أخطائهم ویعملون على تفادیهایجعله
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  مساهمة كفاءة المشرف في اكتساب العامل لمهارات جدیدة یمثل ): 39(الجدول رقم 

  العینة

  الاحتمالات
  %النسبة المئویة   التكرارات

 %86.36  38  نعم

  %13.63  06  لا

  %100  44  المجموع

ا إذا كانت كفاءة المشرف تساهم في والمتعلقة بم)39(تبین البیانات الواردة في الجدول رقم 

  :اكتساب العامل لمهارات جدیدة بأن

أقروا بأن كفاءة المشرف تساهم في اكتساب  %86.36فرد من أفراد العینة وبنسبة  38 - 

  .العامل لمهارات جدیدة

أقروا بأن كفاءة المشرف لا تساهم في اكتساب  %13.63أفراد من أفراد العینة وبنسبة  06 - 

  .لمهارات جدیدةالعامل 

ومن خلال القراءة الإحصائیة للمعطیات المیدانیة نلاحظ أن الفئة الكبرى هي للأفراد الذین 

، %86.36صرحوا بأن كفاءة المشرف تساهم في اكتساب العامل لمهارات جدیدة والتي تقدر بنسبة 

تساب العامل لمهارات المشرف لا تساهم في اك أما الفئة الدنیا هي للأفراد الذین صرحوا بأن كفاءة

، وهذا یرجع إلى أن المشرف یقوم بمساعدة العمال لتنفیذ الخطط %13.63بنسبة والتي تقدر جدیدة 

والبرامج الموضوعیة على أحسن وجه  ممكن الأمر الذي یجعل العلاقة بین المشرف والعمال مهمة 

المشرف یتطلب تقدیم الدعم  جدا، لما لها من أثر إیجابي على أداء مهامهم وعملهم وإنتاجهم كون

والمساندة والتوجیه بشكل جید اتجاه العمال، وهو ما یخلق استجابة إیجابیة من طرف العمال ما یزید 

  .لمهارات وكفاءات جدیدة اتجاه العملمن قدراتهم اتجاه عملهم واكتسابهم 
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  :ملخص بیانات الفرضیة الثالثة

  :ن المتعلقة بمؤشرات الفرضیة الثالثة تحصلنا إلىمن خلال النتائج المتحصل علیها في المیدا

  .من أفراد العینة صرحوا بأن للإنسجام دور في رفع الروح المعنویة للعمال 100% - 

من أفراد العینة صرحوا بأن القوانین المعمول بها فعالة في تحقیق الإنسجام داخل  63.63% - 

  .العمل

  .یؤدي إلى تحقیق الإنسجام داخل المؤسسة من أفراد العینة صرحوا بأن الإحترام 100% - 

من أفراد العینة صرحوا بأن الإدارة لا تقوم باستشارة العمال في القرارات المتعلقة  56.81% - 

  .بالعمل

من أفراد العینة صرحوا بأن التشاور داخل العمل یؤدي إلى تنمویة روح المبادرة  95.45% - 

  .بین العمال

  .رحوا بأنه یوجد تعاون بین العمال في أداء المهاممن أفراد العینة ص 79.54% - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأن التعاون مع الزملاء دافع للعمل بشكل أفضل 97.72% - 

  .من أفراد العینة صرحوا بأن المشرف یقوم بمتابعة الأعمال التي یؤدیها العمال 84.09% - 

توجیهات من كیفیة إنجاز المهام من أفراد العینة صرحوا بأن العمال یتلقون  93.18% - 

  .المطلوبة

  .من أفراد العینة صرحوا بأنهم راضون عن نمط الإشراف المتبع داخل المؤسسة 63.63% - 

المشرف تساهم في اكتساب العامل لمهارات من أفراد العینة صرحوا بأن كفاءة  86.36% - 

  .جدیدة

 .الولاء للمؤسسةوزیادة المعنویة  یلاحظ أن هناك علاقة بین الحوافزمن خلال مدة النتائج 
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  مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات: أولا

  مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الأولى -1

ترفع معاییر الترقیة من مستوى المثابرة لدى "من خلال ملخص مؤشرات محاور الفرضیة الأولى 

  :توصلنا إلى" العامل

ى أن ویرجع ذلك إل) 08الجدول رقم (صرحوا بأهمیة الأقدمیة في الترقیة  %86.36نسبة  - 

  .المؤسسة تعتمد على معیار الأقدمیة في ترقیة عمالها

الجدول (نتاج لإصرحوا بأن الأقدمیة تساهم في تحسین جودة ا %93.18في حین أن نسبة  - 

، وهذا راجع إلى أن أقدمیة العمال تساعدهم في اكتساب خبرات ومعارف جدیدة حول العمل )09رقم 

  .مما یساهم في تحسین الإنتاج وجودته

الجدول  (أفراد العینة صرحوا بأنه یمكن اعتبار الكفاءة أساسا للترقیة  نم %68.18نسبة  - 

، ویرجع هذا إلى أن المؤسسة تعطي أهمیة لخبرة وكفاءة العامل واعتبارها معیارا أساسیا )10رقم 

  .للترقیة

یة من أفراد العینة صرحوا بأن الكفاءة المحصل علیها مصدرها الأقدم %54.54نسبة  - 

ویرجع ذلك إلى أن الأقدمیة تساهم في اكتساب العامل لكفاءات وخبرات أثناء ) 11الجدول رقم (

  .العمل

من أفراد العینة صرحوا بأن الكفاءة تزید الرغبة في العمل  %90.90في حین أن نسبة  - 

لدیه  ، ویرجع ذلك إلى أن امتلاك العامل لمهارات وخبرات وكفاءات عالیة تولد)12الجدول رقم (

  .في العمل وتعتبر دافعا مهما نحو العملالرغبة 

صرحوا بأن الاجتهاد في العمل تؤدي  %97.90أن نسبة  15كما یوضح أیضا الجدول رقم 

إلى زیادة الفعلیة، ویرجع ذلك إلى أن الاجتهاد في العمل له دور مهم في زیادة فعالیة العمال وبالتالي 

  .تحسین الإنتاجیة
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صرحوا بأن الرقابة الإداریة تساهم في تحسین  %77.27أن نسبة  16رقم  كما یوضح الجدول

الإنتاجیة، وهذا یرجع إلى أن الرقابة المستمرة على العمال تساعد في توجیههم وضمان السیر الحسن 

  .للعمل وتعتبر مدخل لدفعهم العامل نحو العمل وزیادة الإنتاجیة

من أفراد العینة صرحوا بأن الإجتهاد یزید  %97.72أن نسبة  17في حین یوضح الجدول رقم 

في أداء مهامهم یؤدي إلى التزامهم من الإنضباط في العمل، وهذا راجع إلى أن اجتهاد العمال 

  .وانضباطهم أكثر، وبالتالي زیادة معدل الأداء وتحسین نوعیة الإنتاج

رقیة ورفع مستوى المثابرة في ضوء هذه النتائج یمكن القول أنه هناك علاقة قویة بین معاییر الت

ترفع معاییر : "لدى العامل محل الدراسة، وهذا دلیل قاطع وإقرار بتحقیق الفرضیة الأولى والتي مفادها

  ".الترقیة من مستوى المثابرة لدى العامل

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الثانیة -2

، "لمادیة للترقیة من طموح العاملتزید الامتیازات ا"من خلال مؤشرات محاور الفرضیة الثانیة 

  :توصلنا إلى

من أفراد العینة صرحوا بأنهم استفادوا من زیادة في الأجر حسب الجدول رقم  %79.54نسبة 

، ویرجع ذلك إلى أن المؤسسة تمنح عمالها زیادة في الأجور مما یدفعهم ذلك للأداء الجید ورفع 18

  .الروح المعنویة لدیهم

راد العینة صرحوا بأن الزیادة في الأجر تزید من الإرتباط بالمؤسسة من أف %93.18ونسبة 

، ویرجع ذلك إلى أن العمال یزید ارتباطهم بالمؤسسة التي یعملون فیها إذا كانت 20حسب الجدول 

  .هناك زیادة في أجورهم

من أفراد العینة صرحوا بأنه في حالة حصولهم على علاوة أو مكافأة یدفعهم  %54.54ونسبة 

، ویرجع ذلك إلى أن المنح والعادات الممنوحة من قبل 23ذلك نحو العمل أكثر حسب الجدول رقم 

  .المؤسسة تعتبر دافعا مهما للعمال نحو الداء الجید
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من أفراد العینة صرحوا بأن المكانة بمثابة دافع للإنتماء والولاء  %75في حین نجد أن نسبة 

إلى العمال الذین یعملون على مكانة جیدة یعتبرون ذلك  ، یرجع ذلك26للمؤسسة حسب الجدول رقم 

  .دافعا للانتماء والإخلاص للمؤسسة التي یعملون فیها

المبذولة ترفع من مكانتهم في العمل من أفراد العینة صرحوا بأن الجهود  %65.90ونسبة 

لال الجهود ، ویرجع ذلك إلى أن المؤسسة تعمل على منح العمال مكانة من خ27حسب الجدول رقم 

  .التي یبذلونها

من أفراد العینة صرحوا بأنهم یشعرون بالإنتماء للمؤسسة التي یعملون فیها  %77.27ونسبة 

، ویرجع ذلك إلى أن المؤسسة تعمل على توفیر كل احتیاجات العمال وتعمل 28حسب الجدول رقم 

م وبقائهم في تلك على تحسین ظروف العمل مما یجعلهم راضون عنها وهذا ما یحقق انتمائه

  .المؤسسة

بعد عرضنا لأهم النتائج والتي كانت دلائل صادقة عن صحة وصدق المؤشرات التي عبرت 

عن وجود علاقة قویة بین امتیازات الترقیة وطموح العامل، وإذا كان صدق وصحة الفرضیة من نتائج 

متیازات المادیة للترقیة من طموح تزید الا"مؤشراتها، یمكن القول بتحقق الفرضیة الثانیة والتي مفادها 

  ".العامل

  :مناقشة النتائج في ضوء الفرضیة الثالثة -3

توصلنا " تساهم الحوافز المعنویة في زیادة الولاء"من خلال مؤشرات محاور الفرضیة الثالثة 

  :إلى

من أفراد العینة صرحوا بأن الإنسجام دور في رفع الروح المعنویة للعمال حسب  %100نسبة 

، وذلك راجع إلى أن التساند والتعاون بین العمال یحقق انسجاما بینهم مما یؤدي ذلك 29الجدول رقم 

  .إلى ارتفاع الروح المعنویة لدیهم والرغبة في الاستمرار بالمؤسسة
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الانسجام حسب الجدول من أفراد العینة صرحوا بأن الاحترام یؤدي إلى تحقیق  %100ونسبة 

الإحترام المتبادل بین العمال والعلاقات القائمة بینهم المبنیة على أساس  ، ویرجع ذلك أن31رقم 

  .التعاون والتفاهم تعمل على تحقیق الانسجام داخل العمل

من أفراد العینة صرحوا بأن التشاور یؤدي إلى تنمیة روح المبادرة  %95.45في حین أن نسبة 

لمؤسسة أثناء قیامها باستشارة عمالها في ، ویرجع ذلك إلى أن ا33لدى العمال حسب الجدول رقم 

القرارات المتعلقة بالعمل تعمل بذلك على تنمیة روح المبادرة لدیهم، مما یدفعهم ذلك إلى العمل بشكل 

  .أفضل

من أفراد العینة، صرحوا بأن التعاون مع  %97.72، أن نسبة 35كما یوضح الجدول رقم 

الزملاء یدفع للعمل بشكل أفضل، وذلك راجع إلى أن التعاون وتنظیم الجهود الجماعیة یساهم في أداء 

العمل بسهولة وتخفیف أعباء العمل وتخفیض الضغط، مما یساهم في تنسیق الجهود والرفع من الروح 

  .لالمعنویة وبالتالي زیادة الدافعیة للعم

من أفراد العینة، صرحوا بأنهم یتلقون توجیهات بكیفیة إنجاز المهام  %93.18ونجد أن نسبة 

، وذلك راجع إلى السیاسة المتبعة من قبل المشرف بإعطاء وإلقاء 37المطلوبة حسب الجدول رقم 

  .التوجیهات بكیفیة العمل والتي تساهم في سیر العمل

ا بأن كفاءة المشرف تساهم في اكتساب العامل من أفراد العینة، صرحو  %86.18ونسبة 

، ویرجع ذلك إلى العلاقة الموجودة بین المشرف والعمال التي 39لمهارات جدیدة حسب الجدول رقم 

  .تعمل على خلق استجابة إیجابیة وتوجیه العمل بشكل جید

دة الولاء، وهذا المعنویة وزیافي ضوء هذه النتائج یمكن القول أن هناك علاقة قویة بین الحوافز 

تساهم الحوافز المعنویة في زیادة الولاء "دلیل قاطع وإقرار بتحقق الفرضیة الثالثة والتي مفادها 

  ".للمؤسسة
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  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا

توصلنا في دراستنا الراهنة حول الترقیة والدافعیة للإنجاز لدى العمال بعد عرض الدراسات 

هة لموضوعنا تم التطرق إلى نتائج هذه الدراسات ومقارنتها بالنتائج المتوصل إلیها في الدراسة المشاب

  :الحالیة، وفي ما یلي عرض لأهم نقاط التشابه والاختلاف بینها وبین دراستنا

  : دراسة شمسة البلوشي -1

مع نتائج دراسة  تشابهت دراستها مع دراستنا في متغیر الترقیة، كما أن نتائج دراستنا تشابهت

المتمثلة في أن نظام الترقیة قائم على الأقدمیة والجدارة، كما أن توفر نظام الترقیة  البلوشي شمسة

المهنیة من شأنه أن یرفع الروح المعنویة لدى الموظفین، إذ یجعلهم یبذلون قصارى جهدهم من أجل 

  .تحسین أدائهم

  : محمد بن مسفر الشمرانيدراسة  -2

سته مع دراستنا في متغیر الترقیة، وكذلك أدوات جمع البیانات، كما أن النتائج التي تشابهت درا

توصل إلیها تتفق مع نتائج دراستنا الحالیة فیما یخص المعاییر المعمول بها في الترقیة ومدى رضا 

  .العمال عنها

  : الخطیب وعرساندراسة  -3

شابهت في المنهج المعتمد وأدوات جمع تشابهت دراسته مع دراستنا في متغیر الترقیة، كما ت

المعاییر  من حیثمع نتائج دراستنا الحالیة  فتختلفالنتائج التي توصل إلیها  حیث ن، أما مالبیانات

غیر واضحة ولا تتصف بالموضوعیة في الترقیة المعتمدة، حیث توصل إلى أن المعاییر المعمول بها 

تكون الترقیة حسب البحوث المقدمة لا على المعاییر  والعدالة، كما أن مجتمع الدراسة یفضلون أن

  .الموضوعیة
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  : نسیمة احمد الصیددراسة  -4

تشابهت دراستها مع دراستنا في متغیر الترقیة، وكذلك المنهج المعتمد وفي أدوات جمع 

بها في البیانات، أما من حیث النتائج فقد تشابهت دراستها مع دراستنا الحالیة في المعاییر المعمول 

  .الترقیة

  : لیلى غضباندراسة  -5

تشابهت دراستها مع دراستنا في متغیر الترقیة، وكذلك أدوات جمع البیانات، كما أن نتائج 

أن نظام الترقیة حافز ودافع إیجابي في  ةمتمثلال غضبان ة لیلىدراسدراستنا فقد تشابهت مع نتائج 

  .لإنتاجیةلتحسین أداء العمال وبالتالي الرفع من مستوى ا

  : بعلي فاتحدراسة  -6

التي نتائج الأدوات جمع البیانات، كما أن  أیضاتشابهت دراسته مع دراستنا في متغیر الترقیة، و 

من حیث المعاییر المطبقة في ترقیة العمال، وأن المعیار  الحالیة دراستناتوصل إلیها تتفق مع نتائج 

لك أهمیة الحوافز في رفع الروح المعنویة للعمال التي المستعمل هو الأقدمیة على غرار الكفاءة، وكذ

  .تعتبر دافعا إلى العمل وتحسین الأداء

  : سلیم العایبدراسة  -7

تشابهت دراسته مع دراستنا من حیث متغیر الترقیة، وكذلك أدوات جمع البیانات، كما أن نتائج 

لمطبقة في عملیة الترقیة، وكذلك في من حیث المعاییر ا العایب سلیمدراستنا تشابهت مع نتائج دراسة 

  .عدم رضا العمال عن أجورهم من حیث تغطیة النفقات والمصاریف العائلیة

  

  

  



 الدراسة نتائج                                                                       :السابعالفصل 

 

 
 

- 162 - 

  مناقشة النتائج العامة: ثالثا

من منطلق تساؤلات المنهجیة وتصورنا النظري والمنهجي في ضوء المعطیات المكانیة والزمنیة 

صیاغة الفرضیات ومراحل الدراسة، ومن منطلق النتائج للدراسة وانطلاقا من التسلسل والتكامل في 

السابقة الذكر، فإن تحقق الفرضیة العامة من صدق مكوناتها ممثلة في الفرضیات الجزئیة، وعلیه 

یمكن القول أن الترقیة تساهم في زیادة الدافعیة للإنجاز لدى العمال قد تحققت في إطار مجالها 

  .المكاني والزمني

  ا التي أثارتها الدراسةالقضای: ارابع

من خلال ما توصلت إلیه الدراسة من نتائج وفق التصور النظري والتعامل المنهجي مع 

  :الموضوع في مجال الدراسة فإن الدراسة تكون قد أثارت مجموعة من القضایا منها

وضع نظام الترقیة مبني على المعاییر الموضوعیة البعیدة عن المحسوبیة والعلاقات  - 

  .صیةالشخ

رفع دافعیة العاملین عن طریق دعمهم بمزید من الحوافز المادیة والمعنویة للعاملین المر  - 

  .الذي من شأنه أن یفجر الطاقات ویؤدي إلى رفع الإنتاج

إعادة النظر في نظام الجور من خلال وضع نظام للأجر، یراعي الجانب الاقتصادي  - 

  .جهده وعمله من جهة أخرى والمعیشي للفرد من جهة، ویتناسب مع طبیعة

  .الاهتمام بوضع الإجراءات الكفیلة بإشراك العمال في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل - 

تعزیز وتوزیع المكافآت والمنح للعمال خاصة المتمیزین منهم ومسایرتهم مع مجهوداتهم  - 

  .وطاقاتهم المبذولة

  .ء الأفضلتوفیر وتحسین ظروف العمل لدفع الأفراد نحو الأدا - 

  .ضرورة إطلاع الموظفین على الطرق التي تتم وفقها الرقیة - 



 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   اتمةالخ

 



 ةمخات

 

 
 

- 164 - 

، إبراز الدور الذي تلعبه الترقیة "الترقیة والدافعیة للإنجاز"حاولنا من خلال دراستنا المتمثلة في 

في زیادة الدافعیة لدى العمال، وتوصلنا إلى أن الهدف الأساسي من الترقیة هو استغلال قدرات 

  .أكبر خلال ممارستهم للعملاستعدادات  ومهارات الأفراد الذین أبدو

ن خلال نتائج الدراسة أن الترقیة بمعاییرها وحوافزها المادیة والمعنویة، تمثل أفضل وتبین لنا م

آلیة تلجأ إلیها المؤسسات من أجل الدفع بالعمال نحو تقدیم الفضل للمؤسسات التي یعملون بها، كما 

روحهم  ان الحوافز تلعب دورا مهما في تحفیز العاملین وتحسین إنتاجیتهم وزیادة رغبتهم والرفع من

  .المعنویة للعمل

نها تحدد وفق المسار المهني والوظیفي للعامل وتحفزه موضوع الترقیة لأ أهمیةمن هنا تتضح 

على بذل جهد أكبر ومهارة في العمل، فهي تطور الفرد وظیفیا ومالیا، ومن خلالها تسعى المؤسسة 

  .للوصول إلى أهدافها وأهداف العمال

هذا المنطلق یمكن القول أن دراستنا هذه بما تحمله من إیجابیات وسلبیات تعد بمثابة جسر من 

نكون قد قدمنا إفادة لطلبة تخصصنا مستقبلان وحتى  أنأو نقطة إنطلاق لدراسات أخرى، ومنه نأمل 

على ما  إلى أي أحد تدفعه الرغبة إلى تناول موضوع الترقیة والدافعیة ولو من زاویة أخرى الإعتماد

  .توصلنا إلیه في دراستنا هذه علمیا ونظریا
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تطرقنا في دراستنا إلى موضوع الترقیة والدافعیة للإنجاز لدى العمال والتي تهدف إلى معرفة 

معاییر الترقیة في الرفع من الدور الذي تلعبه الترقیة في زیادة الدافعیة لدى العمال، وكیف تساهم 

لعامل والولاء مستوى المثابرة، وكذلك مدى مساهمة الحوافز المادیة والمعنویة في الرفع من طموح ا

  .للمؤسسة

وقد قسمت دراستنا إلى جانبین، الجانب النظري الذي اختص بالتطرق إلى موضوع الدراسة 

وأهمیتها والإشكالیة المتبناة مع حصر الإطار المفاهیمي والدراسات السابقة والنظریات المفسرة لكل من 

  .الترقیة والدافعیة للإنجاز

المؤسسة وما تشتمل علیه من أسس ومعاییر تزید من الدافعیة إذ تعتبر الترقیة عملیة مهمة في 

والرغبة في العمل أكثر، بحیث تعتبر الدافعیة محرك أساسي یدفع بالعمال إلى القیام بعمل معین 

  .لتحقیق أهداف المؤسسة

ة أما الجانب المیداني فلقد تضمن الإجراءات المنهجیة للدراسة، أین تناولنا الإستمارة كأداة رئیسی

استمارة مأخوذة من  44لجمع البیانات إلى جانب الملاحظة والمقابلة، حیث تم التوزیع على عینة بـ 

  .عاملا 298المجتمع الأصلي الذي بلغ 

ولقد استخدم في عملیة تحلیل البیانات كل من الأسلوب الكمي والكیفي، ثم تفریغ وتحلیل 

ا إلى مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات وفي ضوء البیانات المتعلقة بفرضیات الدراسة، ومن ثم تطرقن

  .الدراسات السابقة

وصولا إلى النتیجة العامة والوقوف على مجموعة من القضایا التي أثارتها الدراسة، ولقد كشفت 

  :النتائج في مجملها على صدق فرضیات الدراسة ویمكن تلخیصها في

  .املترفع معاییر الترقیة من مستوى المثابرة لدى الع - 

  .تزید الإمتیازات المادیة للترقیة من طموح العامل - 

  .تساهم الحوافز المعنویة في زیادة الولاء - 

  



  ملخص الدراسة
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Abstract: 

In our study, we discussed the issue of promotion and achievement motivation 

among workers, which aims to know the role played by promotion in increasing workers' 

motivation, and how promotion criteria contribute to raising the level of perseverance, as 

well as the extent to which material and moral incentives contribute to raising the worker's 

ambition and loyalty to the institution. 

Our study was divided into two sides, the theoretical side that dealt with the subject 

of the study and its importance and the problem adopted with limiting the conceptual 

framework, previous studies and theories explaining each of the promotion and the 

motivation for achievement. 

Promotion is an important process in the organization and the foundations and 

standards it includes that increase motivation and desire to work more, so that motivation 

is considered a key driver that pushes workers to do a specific job to achieve the goals of 

the institution. 

As for the field side, it included the methodological procedures of the study, where 

we dealt with the form as a main tool for data collection in addition to observation and 

interview, where it was distributed to a sample of 44 forms taken from the original 

community, which amounted to 298 workers. 

In the process of data analysis, both quantitative and qualitative methods were used, 

then unpacking and analyzing the data related to the study hypotheses, and then we 

discussed the results in the light of the hypotheses and in the light of previous studies. 

In order to reach the general result and stand on a group of issues raised by the study, 

the results revealed in their entirety the validity of the study’s hypotheses and can be 

summarized in: 

- Promotion criteria raise the level of perseverance of the worker. 

- The material benefits of promotion increase the worker's ambition. 

- Morale incentives increase loyalty. 


