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  :ملخص الدراسة

تعتبر الترقیة من أهم الموضوعات التي لها أهمیة بالغة في المنظمات، فهي من الأمور الحیویة    

فهي ركیزة من ركائز شؤون  ،للتنمیة الإداریة ووسیلة تدفع العامل للتنمیة الذاتیة لما لها من آثار ایجابیة

        .ومن أهم الحقوق التي یتمتعون بها داخل المؤسسة ،الموظفین

وقد جاءت هذه الدراسة لتركز وتسلط الضوء على جانب الترقیة لإبراز دورها في تحقیق الرضا      

الوظیفي، انطلاقا من كون الترقیة تساهم في تحقیق الرضا الوظیفي داخل المؤسسة مما یسهل أدائه داخل 

  . المؤسسة

- مدیریة الخدمات الجامعیة "التعرف على الترقیة داخل مؤسسة محاولة  إلىه الدراسة ذف هوتهد     

  . لمعرفة علاقة الترقیة في تحقیق الرضا الوظیفي، "-جیجل

تساهم عملیة الترقیة في تحقیق الرضا الوظیفي " انطلقت الدراسة من فرضیة رئیسیة مفادها أن      

وتندرج تحتها مجموعة من الفرضیات الفرعیة على النحو  ."- جیجل – بمؤسسة مدیریة الخدمات الجامعیة

  :التالي

  .جیجل ـــحاجات عمال مدیریة الخدمات الجامعیة ب إشباعتساهم زیادة في الأجور في  - 

  . تساهم الحوافز والمكافآت التي تمنح للموظف بشعوره بالرضا عن العمل - 

وقد تم الإعتماد على استمارة  ،المنهج الوصفي وبغرض اختبار فرضیات الدراسة تم توظیف    

والمتمثل في عمال المؤسسة  ،استبیان كوسیلة أساسیة للحصول على المعلومات من أفراد مجتمع البحث

  . عامل 100البالغ عددهم 

  :هذه الدراسة  إلیهاومن أهم النتائج التي توصلت      

  . لحاجات العما إشباعتساهم الزیادة في الأجور في  - 

  . تساهم الحوافز والمكافآت التي تمنح للموظف بشعوره بالرضا عن العمل - 

  

 



  
 

Study summary: 

Promotion is one of the most important issues that are of great importance 

in organizations, as it is one of the vital matters for administrative development 

and a means to push the worker for self-development because of its positive 

effects, as it is one of the pillars of personnel affairs, and one of the most 

important rights they enjoy within the institution. 

This study came to focus and shed light on the aspect of promotion to 

highlight its role in achieving job satisfaction, based on the fact that promotion 

contributes to achieving job satisfaction within the institution, which facilitates 

its performance within the institution. 

This study aims to try to identify the promotion within the institution of the 

"Directorate of University Services - Jijel", to know the relationship of 

promotion in achieving job satisfaction. 

The study started from a main hypothesis that "the promotion process 

contributes to achieving job satisfaction in the institution of the University 

Services Directorate - Jijel". Under it fall a set of sub-hypotheses as follows: 

- An increase in wages contributes to satisfying the needs of the workers of 

the Directorate of University Services in Jijel.  

- The incentives and rewards granted to the employee contribute to his 

feeling of satisfaction with the work. 

For the purpose of testing the hypotheses of the study, the descriptive 

approach was employed, and a questionnaire was relied on as a primary means 

of obtaining information from the members of the research community, 

represented by the institution's 100 workers. 

Among the most important findings of this study:  

- The increase in wages contributes to satisfying the needs of workers.  

- The incentives and rewards granted to the employee contribute to his 

feeling of satisfaction with the work. 

 



  

الذي أعاننا ووفقنا لإتمام هذا العمل، نحمد حمدا یلیق 

  لولاه لما عرف هذا العمل طریقه للوجود 

  محمد صلى االله علیه وسلم

ولم یبخل علینا بنصائحه  ،یسعدنا أن نتقدم بالشكر الجزیل إلى من وجهنا لإتمام هذا العمل

  "بلعیساوي الطاهر

  لك جزیل الشكر وخالص عبارات التقدیر والاحترام، جزاك االله عنا كل خیر

على حسن الاستقبال  -جیجل-ریة الخدمات الجامعیة 

  وعلى وتجاوبهم وعلى تعاونهم معنا

  كما نشكر كل من ساهم في إنجاح هذا العمل من قریب أو بعید
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الذي أعاننا ووفقنا لإتمام هذا العمل، نحمد حمدا یلیق  الحمد والشكر الله سبحانه وتعالى

لولاه لما عرف هذا العمل طریقه للوجود  بمقامه وجلاله

محمد صلى االله علیه وسلم نا ورسولناونصلي على خیر الهدى نبی

یسعدنا أن نتقدم بالشكر الجزیل إلى من وجهنا لإتمام هذا العمل

بلعیساوي الطاهر"الأستاذ المشرف  القیمة

لك جزیل الشكر وخالص عبارات التقدیر والاحترام، جزاك االله عنا كل خیر

ریة الخدمات الجامعیة في مؤسسة مدیكما نشكر عمال وموظ

وعلى وتجاوبهم وعلى تعاونهم معنا

كما نشكر كل من ساهم في إنجاح هذا العمل من قریب أو بعید

  

  
 

 

  

  

  

الحمد والشكر الله سبحانه وتعالى

ونصلي على خیر الهدى نبی

یسعدنا أن نتقدم بالشكر الجزیل إلى من وجهنا لإتمام هذا العمل

لك جزیل الشكر وخالص عبارات التقدیر والاحترام، جزاك االله عنا كل خیر

كما نشكر عمال وموظ

كما نشكر كل من ساهم في إنجاح هذا العمل من قریب أو بعید
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  قائمة المحتویات

  الصفحة  المحتویات

  أ  شكر وعرفان

  ب  الفهرس

  ز  قائمة الجداول

  و  قائمة الأشكال

  الجانب النظري

  1  .مقدمة

  الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الأول

  4  .منهجیة الدراسة: المبحث الأول

  4  .أسباب اختیار الموضوع: أولا

  4  .إشكالیة الدراسة: ثانیا

  7  .فرضیات الدراسة: ثالثا

  8  .تحدید المفاهیم: رابعا

  12  .أهداف الدراسة: خامسا

  13  .أهمیة الدراسة: سادسا

  13  .ات المنهجیةالإجراء: المبحث الثاني

  13  .منهج الدراسة: أولا

  14  .مع الدراسةتمج: ثانیا

  15  .عینة الدراسة: ثالثا

  15  .أدوات جمع البیانات: رابعا

  19  .الأسالیب الإحصائیة: خامسا

  20  .مجالات الدراسة: سادسا

  23  .صعوبات الدراسات: سابعا

  الإطار النظري للدراسة: الفصل الثاني

  26  .تمهید

  27  .الدراسات السابقة: المبحث الأول

  27  .الدراسات الغربیة: أولا
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  28  .الدراسات العربیة: ثانیا

  30  .الدراسات الجزائریة: ثالثا

  31  .للتوظیف ة المفسرةیالنظر : المبحث الثاني

  32  .النظریات الكلاسیكیة: أولا

  36  .النظریات الحدیثة: ثانیا

  40  .فسرة للتوافق المهنيالنظریات الم: المبحث الثالث

  40  .نظریة منسوتا: أولا

  42  .مظهر الرضا نظریة نموذج: ثانیا

  43  .)الاتساق(نظریة الثبات : ثالثا

  45  .نظریة ذات العاملین: رابعا

  46  .نظریة سلم الحاجات لأبراهام ماسلو: خامسا

  49  .نظریة التوقع: سادسا

  51  .نظریة القیمة: سابعا

  51  .ة هارسوننظری: ثامنا

  53  .نظریة داویس: تاسعا

  54  .خلاصة الفصل

  الترقیة: الفصل الثالث

  56  .تمهید

  57  .أهمیة وأنواع الترقیة: أولا

  58  .شروط الترقیة: ثانیا

  59  .أهداف الترقیة: ثالثا

  60  .أسس الترقیة: رابعا

  62  .مناهج الترقیة: خامسا

  62  .سیاسات وبرامج الترقیة: سادسا

  64  .معوقات الترقیة: سابعا

  65  .خلاصة الفصل

  الرضا الوظیفي: الفصل الرابع

  67  .تمهید

  68  .أهمیة الرضا الوظیفي: أولا
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  69  .عناصر الرضا الوظیفي: ثانیا

  71  .أنواع الرضا الوظیفي: ثالثا

  72  .خصائص الرضا الوظیفي: رابعا

  72  .محددات الرضا الوظیفي: خامسا

  73  .الرضا الوظیفي مظاهر: سادسا

  75  .مسببات الرضا الوظیفي: سابعا

  76  .طرق قیاس الرضا الوظیفي: ثامنا

  77  .النتائج المترتبة عن الرضا وعدم الرضا وطرق زیادته: تاسعا

  81  .خلاصة الفصل

  الجانب المیداني

  عرض وتحلیل البیانات واستخلاص النتائج: الفصل الخامس

  84  .تمهید

  85  .خصائص أفراد العینةعرض : أولا

  94  .الاستنتاج الجزئي الخاص بأفراد العینة: ثانیا

  95  .بیانات الفرضیة الأولىعرض وتحلیل : ثالثا

  102  .الاستنتاج الجزئي الخاص بالفرضیة الأولى: رابعا

  103  .عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الثانیة: خامسا

  109  .الثانیةالاستنتاج الجزئي الخاص بالفرضیة : سادسا

  109  .نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: سابعا

  110  .النتائج العامة للدراسة: ثامنا

  111  .خلاصة الفصل

  113  .خاتمة

  115  .قائمة المراجع

  /  .الملاحق
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  قائمة الجداول

  الصفحة  عنوان الجدول  رقم الجدول

  85  توزیع المبحوثین حسب الجنس  01

  85  المبحوثین حسب السنتوزیع   02

  86  توزیع المبحوثین حسب الحالة الاجتماعیة  03

  87  توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي  04

  88  ثین حسب الأقدمیة المهنیةتوزیع المبحو   05

  88  توزیع المبحوثین حسب الدخل الشهري  06

  89 حول الترقیةتوزیع المبحوثین   07

  89 قة ترقیتهمب طر توزیع المبحوثین حس  08

  90 ب طبیعة الترقیةتوزیع المبحوثین حس  09

  91 ثین حسب عدد مرات الترقیةتوزیع المبحو   10

  92 ثین حول أسباب الحصول على الترقیةتوزیع المبحو   11

  92 ب غایتهم من الترقیةتوزیع المبحوثین حس  12

  93 یة مستخدمیهاترق ب المعاییر التي تعتمدها المؤسسة فيتوزیع المبحوثین حس  13

  95  توزیع المبحوثین عن سیاسة الأجور  14

  95  توزیع المبحوثین عن مدى تناسب الأجر مع الجهد وساعات العمل  15

  96  توزیع المبحوثین عن الأجر الذي یتقاضاه كافي عن تلبیة احتیاجاته المعیشیة  16

  97  توزیع المبحوثین عن مدى الرضا عن الأجر  17

  98  حوثین الزیادة في الأجر تزید من الارتباط بالمؤسسةتوزیع المب  18

  99  توزیع المبحوثین عن مدى قیامهم بأعمال إضافیة دون زیادة في الأجر  19

  99  توزیع المبحوثین عن زیادة الأحر مع زیادة الحماس نحو العمل  20

  100  توزیع المبحوثین عن مدى الشعور بالأمان والاستقرار داخل المؤسسة  21

  101  توزیع المبحوثین عن مدى تحقیق طموحاتهم وأهدافهم في المؤسسة  22

  101  رأي المبحوثین عن مدى مساهمة المكانة في تحقیق الاحترام والتقدیر  23

توزیع المبحوثین عن مدى تحصیلهم على الحوافز والمكافآت مقابل الأعمال   24

  التي ینجزونها 

103  

  104  حصول على الحوافزتوزیع المبحوثین حول أسباب ال  25

  104  توزیع المبحوثین عن الحوافز المفضلة  26
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  105  توزیع المبحوثین عن قیمة الحوافز للمبحوث  27

  106  توزیع المبحوثین حسب تقدیم الحوافز في المؤسسة  28

  107  توزیع المبحوثین عن مدى الشعور عند حصولهم على الحوافز والمكافآت  29

  108  حول الحوافز داخل المؤسسةتوزیع المبحوثین   30

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  
 

 
 ز 
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  الصفحة  العــــــنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوان  الشكل
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 مقدمة



عرض وتحلیل البیانات واستخلاص النتائج:                              الفصل الخامس  
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  :مقدمة

 ،والثقافیة ،السیاسیة، الاجتماعیة،یعیش العالم المعاصر فترة من التحولات والتغیرات الاقتصادیة

ر من الهیاكل الإداریة ومحاولة استبدالها بهیاكل أخرى أكثر حركیة محاولة في ذلك التي ساهمت في الكثی

التوصل إلى أصلح الطرق في تدبیر وتنمیة الموارد البشریة، باعتبارها من أهم حلقات التنمیة الإداریة 

ت إذا والإنسانیة، لما لها من طاقات وقدرات فكریة بإمكانها أن تتحول إلى عنصر فعال في المؤسسا

 ،أحسن استثمارها، فالعنصر البشري من أهم العناصر التي یتشكل منها التنظیم والقوة الرافعة لنجاحه

لیات لاستثمار وقصد وتنمیة المورد البشري تسعى المؤسسات باختلاف أنواعها لتطویر أفضل الطرق والآ

  .طاقاته وتنمیتها

لابد علیها من الإعتماد على سیاسات،  ،ادیتهو مردولكي تضمن المنظمات استمرارها وبقائها وزیادة 

والقیام بمختلف الإجراءات التي تزید من ولاء مواردها ورضاهم، وهذا من خلال إشباع حاجاتهم وتحقیق 

رغباتهم من أجل الوصول إلى أعلى قدر من المردودیة وعلى المنظمات استعمال نظام الحوافز تتمكن من 

لذا تعتبر الترقیة من أهم الأحداث التي یشهدها الفرد من خلال . لتأثیر علیهمخلاله إثارة دوافع العاملین وا

مسیرته المهنیة عبر مساره الوظیفي یسعى الفرد وراء الترقیة بشتى الطرق لتحسین مستواه ورغبة من 

مع الإدارة العامة على وضع الرجل المناسب في مكان المناسب، لمعرفة احتیاجاته ومتطلباته ومحاولة الج

بینهما، كما تعتبر وسیلة من وسائل مكافئة الموظف على عمله الأمر الذي یدفعه ویدفع غیره إلى 

الارتقاء، فالترقیة تعمل بشكل كبیر على جمیع المستویات والأنشطة داخل المؤسسة مما تدفع بالعاملین 

فالرضا الوظیفي یتوقف .للعمل أكثر وتحقیق الرضا لدیهم مما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة للموظفین

  .على الحاجات التي یرغب الفرد في إشباعها خلال العمل،مما یحقق له الشعور بالارتیاح

ومن هذا المنطلق قسمنا دراستنا الحالیة إلى جانبین رئیسیین الأول یتمثل في الإطار النظري 

  :صول تتضمنحیث قسم كل منها إلى عدة ف للدراسة وفیما یتضمن الثاني الإطار المیداني،

مبحثین، المبحث الأول اشتمل أسباب  إلىالإطار المنهجي للدراسة الذي قسم  :الفصل الأول

أهمیة وأهداف الدراسة، تحدید المفاهیم  إلىاختیار الموضوع، إشكالیة الدراسة وفرضیاتها، بالإضافة 

استمارة : التي تمثلت فيمنهج الدراسة وأدوات جمع البیانات و  إلىالدراسة، عینة الدراسة، بالإضافة 

بها في  الاستعانةاستبیان، الملاحظة، المقابلة، الوثائق والسجلات، الأسالیب الإحصائیة التي تمت 
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 إلىالتفسیر والتحلیل ثم تحدید مجالات الدراسة من المجال جغرافي، بشري، زمني وعرجنا في الأخیر 

  .صعوبات التي واجهت مجموعة البحث

مبحثین، المبحث الأول قد تناولنا فیه عرض الدراسات السابقة المتعلقة  إلىقسم فقد  :الفصل الثاني

بالترقیة والرضا الوظیفي والتي تدعم الدراسة الحالیة وتقدم لها سند علمي، أما المبحث الثاني فقد تناولنا 

  .فیه المقاربات النظریة المفسرة للترقیة والرضا الوظیفي

الترقیة والذي تمحور حول أهمیة وأنواع الترقیة، شروط  إلىفیه  فقد تم التطرق :الفصل الثالث

  .الترقیة، أهداف الترقیة، أسس الترقیة، مناهج الترقیة، سیاسات وبرامج الترقیة ومعوقات الترقیة

الرضا الوظیفي والذي تمحور حول أهمیة الرضا الوظیفي، عناصر الرضا  إلى :الفصل الرابع

ظیفي، خصائص الرضا الوظیفي، محددات الرضا الوظیفي، مظاهر الرضا الوظیفي، أنواع الرضا الو 

الوظیفي وطرق قیاس الرضا الوظیفي وأخیرا النتائج المترتبة عن الرضا الوظیفي وعدم الرضا الوظیفي 

  .وطرق زیادته

أما الجانب المیداني فقد ضم الفصل الخامس المعنون بالعرض وتحلیل البیانات واستخلاص نتائج 

اسة، بالعرض البیانات الخاصة بالخصائص أفراد العینة، عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة الدر 

 الاستنتاجثم عرض وتحلیل البیانات الخاصة بالفرضیة الثانیة مع . الجزئي لها الاستنتاجالأولى مع 

تائج العامة للدراسة ثم استخلاص الن الدراسة في ضوء الدراسات السابقة،ثم استخلاص نتائج .الجزئي لها

خاتمة وهي عبارة عن حوصلة لمضامین البحث، كما دعمنا المذكرة بالمجموعة  إلىوفي الأخیر تطرقنا 

  . من الملاحق لها علاقة بالموضوع الدراسة

  

  

  

  



  
 

 

  

  

   

  

   

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

  

  .الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الأول

  .منهجیة الدراسة: حث الأولالمب

  .أسباب اختیار الموضوع: أولا

  .ثانیا إشكالیة الدراسة

  .فرضیات الدراسة: ثالثا

  .تحدید المفاهیم: رابعا

  .أهداف الدراسة: خامسا

  أهمیة الدراسة: سادسا

  .الإجراءات المنهجیة: المبحث الثاني

  .منهج الدراسة: أولا

  .مجتمع الدراسة: ثانیا

  .لدراسةعینة ا: ثالثا

  .أدوات جمع البیانات: رابعا

  .الأسالیب الإحصائیة: خامسا

  .مجالات الدراسة: سادسا

  .صعوبة الدراسة: سابعا

  .خلاصة الفصل
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    :منهجیة الدراسة: المبحث الأول

  :أسباب اختیار الموضوع: أولا

أسباب ذاتیة وأخرى موضوعیة  إلىا الموضوع ذاختیار ه إلىي دفعتنا یمكن حصر الأسباب الت

  :وهي كالتالي

  :الأسباب الذاتیة - 1

  .ا الموضوع كونه جدیر بالبحت والدراسةذرغبتنا الشخصیة في دراسة ه - 

  .ا الموضوعذعلومات والمعارف حول هالرغبة في إثراء الرصید العلمي والمعرفي بمختلف الم - 

  .ا الموضوعذمیة وقیمة ههشعورنا بأ - 

  :الأسباب الموضوعیة - 2

  .تلاؤم الموضوع مع طبیعة التخصص الذي ندرس فیه - 

  .انجاز دراسة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظیم وعمل - 

  . توفر المراجع وسهولة الحصول على المعلومات الخاصة بالرضا الوظیفي - 

  :إشكالیة الدراسة: ثانیا

هم التقدم والتطور السریع لمختلف المعارف العلمیة في جعل مفاهیم الإدارة لقد سا

الحدیثة أكثر تطورا لمختلف المتغیرات التي تحدث على مختلف النظم القائمة للإدارة، وذلك 

وبالتالي الوصول إلى نجاح المؤسسة من حیث اعتمادها على . لضمان تحقیق الأهداف

ا الكبیر علیهم من خلال محاولة توفیر كل الوسائل والمتطلبات الأفراد العاملین بها وتركیزه

  .اللازمة لهاته الموارد وذلك من أجل ضمان استقرارها
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إن المؤسسات تستند في فلسفتها على تحقیق أعلى درجات الرشد بهدف الوصول 

 بالمؤسسات إلى أقصى حد ممكن من الفعالیة والكفایة، وعلى اعتبار أن فعالیة أیة مؤسسة

ترتبط بكفاءة العنصر البشري وقدرته على العمل ورغبته فیه باعتباره عنصر فعال في نجاح 

أي مؤسسة، حیث أصبح من الضروري ترشید استغلال العنصر البشري الذي أصبح أكثر 

طموحا وتنوعا فیما یرغب في تحقیقه من أهداف، كما یسعى المسؤولون إلى أن یصل 

قصى كفاءة ممكنة ولتحقیق هذا الهدف تعمل الإدارات على العاملون في مردودیتهم إلى أ

المهارات المختلفة من أجل رفع القدرة على الأداء  وإكسابهمتوفیر العمالة الجیدة والمؤهلة 

لدیهم، ولكن القدرة وحدها غیر كافیة لتحقیق الهدف المراد تحقیقه وكفاءة العمال تتوقف على 

یمتلكه  عمل والرغبة فیه،وتتمثل هده القدرة بكل ماهما القدرة على ال:عنصرین أساسیین

العامل من مهارات وقدرات وغیرها، أما الرغبة فتتمثل في الحوافز المادیة والمعنویة التي 

  .الذي یحقق أهداف المؤسسة الاتجاهتوجه سلوكه في 

ولذلك تعد الترقیة من المؤشرات الأساسیة التي تلعب دورا هاما وحیویا في سلوك 

فهي بالتالي وسیلة من وسائل . فراد فمن خلالها یمكن خلق الرغبة لدیهم في العملالأ

أن الترقیة تشكل لأي موظف هدفا  أيالترغیب والإغراء والتفاني في خدمة المؤسسة 

مشروعا وحافزا لبدل المزید من الجهود، فكل موظف یسعى للرفع من مستواه الوظیفي ودخله 

 الأفرادحاجات  لإشباعالترقیة،حیث تعتبر وسیلة فعالة  المادي من خلال الحصول على

 للأفرادالحاجات المادیة  إشباع وكذلكالمعنویة كالتقدیر والاحترام و حریة التصرف والتمیز 

الوسائل والأسالیب التي تعتمدها  أهمكالزیادة في الرواتب والأجور، فالترقیة تعتبر من بین 

 والاحتفاظالعناصر  أفضل لاجتذابا فهي وسیلة الإدارة الإدارة من اجل تحسین أداء أفراده

كونها وسیلة طبیعیة مستمرة لإعداد العمال  أدائهمبها فهي تمثل حاضر للعاملین لتطویر 

  ...والمشرفین والمدراء
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الأمر الذي یمكن معه القول أن قدرة المؤسسات على تحقیق أهدافها تتوقف إلى حد 

توفیر القدر الكافي في الإشباع ووضع برنامج للترقیة وفق  كبیر على مدى نجاح الإدارة في

معاییر موضوعیة تسمح بالوصول إلى تحقیق نوع من الرضا الوظیفي للعمال، حیث یمثل 

الرضا الوظیفي محصله نهائیة لمختلف المشاعر التي تكونت لدى الفرد العامل اتجاه عمله 

  .اءة في عملهفرضا الفرد عن وظیفته هو الأساس في تحقیق الكف

كما یمكن إن یكون الرضا الوظیفي مؤشر لنجاح الفرد في مختلف میادین حیاته إذ 

تنبع أهمیة الرضا الوظیفي للأفراد من حیث إن یعبر عن مشاعر السعادة الناتجة عن 

تصور الفرد اتجاه الوظیفة، إذ إن هده المشاعر تعطي للوظیفة قیمة مهمة تتمثل برغبة الفرد 

ومدى  الأفرادوبالتالي أعطت المؤسسات اهتماما بدراسة رغبات .و ما یحیط بهفي العمل 

المؤسسة، وذلك یكون من  أهدافالعمل الذي یؤدیه في سبیل تحقیق  إزاءالرضا الوظیفي 

متطورة تهتم بمصالح الموظفین ومشاكلهم ودلك من اجل تحسین رضا  إدارةخلال تسخیر 

  .الموظفین

العمل هو درجة رضاهم عن العمل، أي أنه  لأداء الأفرادة لدافعی الأساسيفالمحرك 

یزید من حماسه  تزید العوائد والمنافع التي یتحصل علیها العامل من وظیفته بقدر ما بقدر ما

الناتج عن شعوره بالسعادة والرضا عن  الأداءوبالتالي زیادة في  أدائهلبدل جهد اكبر في 

  .أهدافهان اجل ضمان استمراریتها ونجاحها وتحقیق كل مؤسسة م إلیهالعمل،وهدا ما تطمح 

ومن هنا تعددت المقاربات النظریة التي تناولت هذا الموضوع من بینها مساهمة 

 أكثرالترقیة من خلال حث الموظفین على العمل  أهمیةعلى  وتأكیدهاالنظریة السلوكیة 

العوامل الدافعة  أهمارها من الترقیة باعتب أهمیةعلى  أكدفنجد هرزبرغ الذي  أدائهموتحسین 

ومن بین هذه العوامل ,العمل وهذه العوامل في نظره تحقق الرضا الوظیفي للعمال إلى

داخل  أدائهمالحوافز التي تسعى المؤسسات لتوفیرها للموظفین والتي بدورها تنعكس على 
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عمال فهي حق من حقوق ال أنهافالترقیة فضلا على ,العمل وتضمن التزامهم داخل المؤسسة 

  .حافز مادي وفي نفس الوقت معنوي

 إلىالترقیة باعتبارها حافزا هاما في العمل یؤدي  أهمیةهده النظریة على  أشارتفقد 

هذا البحث  إشكالیةوبناءا على ما تم تقدیمه تتبلور , رضا العامل عن عمله داخل المؤسسة

  : الآتيفي التساؤل الرئیسي 

  ا الوظیفي؟ما علاقة الترقیة بتحقیق الرض

  :الفرعیة التالیة الأسئلةویندرج ضمن هدا التساؤل 

حاجات عمال مدیریة الخدمات الجامعیة  إشباعفي  الأجورهل تساهم زیادة في  -

 جیجل؟

التي تمنح للموظف بشعوره بالرضا في مدیریة الخدمات  والمكافآتهل تساهم الحوافز  -

  الجامعیة جیجل؟

   :فرضیات الدراسة: ثالثا

لفروض من أهم المفاهیم ي البحث العلمي، فهي تساعد الباحث على اتخاذ الاتجاه تعتبر ا

  .نحو الحقیقة التي أثارها المشكلة البحث وتساؤلاته الصحیح

مته ءویحمل قیمته من حیث أفضلیة وملا یعرف على أنها اعتقاد أو اتجاه ایجابي في فهم العالم

لها ذخ حتفظ بقیمته أو یفقدها أذا ما تحققت نتائجه المفترضة أوفي تألیف الوقائع العلمیة والربط بینها، وی

  1.التحقق

  وتعرف أیضا أن الفرضیة هي تخمین لإیجاد حل مشكلة وللعلاقة بین متغیر بین أو أكثر في ضوء 

  

                                                           

دار الكتاب الحدیث، : القاهرة. 1ط. المعرفة والبحث العلمي مدخل إلى المنهجیة العامة. بخوش، موسى معیرش ،حمد أ)  1(

  .124ص
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  : ونظرا لأهمیة الفرضیة العلمیة قمنا بوضع الفرضیات التالیة  1.ملاحظة الظاهرة المبحوثة

  :ةالفرضیة الرئیسی

  .تساهم عملیة الترقیة في تحقیق الرضا الوظیفي - 

  :الفرضیة الفرعیة

 .تساهم زیادة في الأجور في إشباع حاجات عمال مدیریة الخدمات الجامعیة ب جیجل - 

  .تساهم الحوافز والمكافآت التي تمنح للموظف بشعوره بالرضا عن العمل - 

                                                    :تحدید المفاهیم:رابعا

فتحدید . یعتبر تحدید المفاهیم والمصطلحات العلمیة أمرا لابد منه في الدراسات السوسیولوجیة

المفاهیم یمثل المدخل المناسب لفهم ظاهرة البحثیة على اعتباران مفهوم یطرح قضیة ذات دلالة وحدود 

  .لقة بمشكلة الدراسةوهدا من شانه إتاحة الفرصة أمام الباحث لفهم المفاهیم المتع

  :یةالترق - 1

  .تعني الصعود والارتقاء: لغة

وظیفة ذات مستوى أعلى تختلف في المسؤولیة والواجبات عن  إلىنقل الموظف  إلىتشیر : اصطلاحا

الوظیفة التي كان یشغلها ویصاحبها زیادة في الر تب والدرجة وهي تعبر عن نمو وتقدم الفرد في عمله 

  2.لى رضاه الوظیفيوتؤثر في الغالب ع

  :وقد تعددت تعریفات الترقیة باختلاف الباحثین نذكر منهم

وسیلة لتخطیط وتنمیة المسار الوظیفي دور هام لكل من الفرد والمنظمة، : "تعرف الترقیة على أنها

  ".فالفرد یحقق رغبته في النمو والترقي وتحقق المنظمة رغبتها في تحقیق التوافق بین الفرد والوظیفة

                                                           

مؤسسة الوراق للنشر  :الأردن. طرق ومناهج البحث العلمي. عبد الجبار توفیق البیانيعبد العال النعیمي،  ،محمد) 1(

  . 51والتوزیع،ص

   . 140، ص1987مكتبة النهضة للنشر، : القاهرة. )مدخل نظري(علم الاجتماع المهني . عبد الحمید الزیات، كمال) 2(
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وظیفة أخرى  إلىنقل الفرد من وظیفة الحالیة : "بأنها وعبد المنعم  ویعرفها الدكتور عادل حسن

ذات واجبات ومسؤولیات أضخم ومستوى تنظیمي أعلى وشروط عمل أفضل كزیادة المرتب وارتفاع مركزه 

  1".الإٌداري بصفة عامة

الفرد على وظیفة ذات مرتبة  بأنها عملیة إعادة تخصیص: "ویعرفها أیضا مصطفى نجیب شاویش   

  2".أعلى وعادة ما تنطوي مثل هذه الوظیفة على المسؤولیات وسلطات اكبر

مركز جدید  إلىنقل الموظف أو العامل من مركزه الوظیفي الحالي : "وتعرف أیضا الترقیة على أنها   

  ".أعلى من حیث السلطات والمسؤولیات

ى قیامهم بواجباتهم وتحملهم لمسؤولیاتهم على الوجه هي مكافأة للعاملین عل: "وتعرف أیضا   

المرغوب فیه، وتشجیع للممتازین من العاملین على مضاعفة الجهد والاستمرار في خدمة المنظمة، وكذلك 

  3".اهل على ولائهم وإخلاصهم

وى الترقیة على إنها اختیار أكفاء العاملین وأصلحهم لتولي وظائف ذات مست: التعریف الإجرائي   

أعلي من حیث المسؤولیة والسلطة في التنظیم الإداري، أي أن شاغل الوظیفة الجدیدة یتحمل واجبات 

  . مما كان یتمتع بها في الوظیفة السابقةومسؤولیات أكبر في مقابل ذلك یتمتع بمزایا مادیة أفضل 

  :تعریف الرضا الوظیفي - 2

  :تعریف الرضا - 1- 2

4.لقبولضد السخط، وهو الاختیار وا: لغة
   

  هي قدرة الفرد على التكیف للمشكلات المواجهة والمؤثرة على سعادته إذا كلما نجح الفرد في : اصطلاحا

  

                                                           
دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، : الأردن .الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة. عبد االله، عباس حسین جواد ،نجم ) (1

  .494، ص2013

  .276دار الشروق للنشر والتوزیع، ص: الأردن. 1ط.  إدارة الأفراد. نجیب شاویش ، مصطفى) 2( 

  .234، عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، صإدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي. سعید سالم، عادل حرحوش صالح ،مؤید) 3(

.                                                                          264، ص2008دار العلوم للنشر والتوزیع، : ،الجزائر -قاموس لغوي–امناز . مومني ،عیسى) 4(
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  1 .هخفض التوتر والقلق لدی إلىتكیفه مع موقف من مواقف الحیاة التي یواجهها أدى ذلك 

   :تعریف الوظیفة - 2- 2

   2.جمع وظائف، ووظف :لغة

    3.و غیره في زمن معینما یقدر من عمل أ: اصطلاحا

تعدد التعاریف لمفهوم  إلىلقد تعددت الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظیفي مما أذى 

  :4 التالیة الوظیفي، وسنستعرض فیما یلي بعض التعاریف الرضا 

بأنه : " الرضا الوظیفي ن محمد أحمد سلیمان وسوسن عبد الفتاح وهباالدكتور بحیث یعرفان 

عملیه  إلىلسعادة ناتج عن رضا الفرد عن عمله، فهو عملیة تتداخل فیها قیم الفرد ونظرته الشعور با

وبیئة ذلك العمل وان الرضا الوظیفي یتحقق بالفرق بین ما یتوقع الفرد الحصول علیه وما حصل علیه 

  ".دم رضا فعلا من هدا العمل وكلما زادت احتیاجات الفرد بقدر یفوق ما یحصل علیه فعلا كان هناك ع

عبارة عن مشاعر العاملین تجاه أعمالهم، وانه : "كما یعرفها الدكتور مصطفى نجیب شاویش بأنه

ینتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظیفة لهم، ولما ینبغي أن یحصلوا علیه من وظائفهم ،وعلیه فانه كلما قلت 

تجاهات الخاصة نحو مختلف الفجوة بین الإدراكیین كلما زاد رضاء العاملین، كما انه محصلة الا

5 ".العناصر المتعلقة بالعمل في المنشاة
  

ما هو إلا مجموع المشاعر الوجدانیة والموقف : "ویرى موفق الحصیري أن الرضا الوظیفي

  ل ـــــرد العامـــي بالقناعة في إشباع حاجات ورغبات الفـــور النفســـوالشع attitude toward the jobامـــــالع

                                                           

  .39التنمیة في الجزائر، صجامعة وهران، مخبر تطبیقات علوم النفس وعلوم التربیة من أجل . الرضا عن العمل. بالرابح ،محمد (1)

  .154، ص2001، بیروت، دار المجاني، 5ط. معجم مجاني الطلاب  )2(

  .685مرجع سابق، ص. مومني ،عیسى )3(

دار زمزم ناشرون : الأردن. الرضا والولاء الوظیفي قیم و أخلاقیات الأعمال.  أحمد سلیمان، سوسن عبد الفتاح وهب ،محمد) 4(

  .135، ص2011وموزعون، 

  110مرجع سابق، ص: مصطفى نجیب شاویش) 5(
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   1".ته في الوظیفة مع ارتفاع الروح المعنویة والولاء والانتماء للعملوتوقعا

شعور الفرد العامل بالارتیاح أثناء قیامه بالعمل وقبوله بوجه عام للعوامل : التعریف الإجرائي

الوظیفیة المحیطة به ویتحقق ذلك بالتوافق بین ما یتوقعه الفرد من عمله وبین ما یحصل علیه فعلا في 

  .الخدمات الجامعیة مدیریة

   :بعض المفاهیم المرتبطة

  :تعریف الأجور

  . هو عرض العمل و الاقتناع: لغة

  .یمة الوظیفة التي یشغلها الفردفهو المقابل المادي لق: اصطلاحا 

  2.انه المقابل المادي الذي یتم حسابه وفقا لساعات العمل التي یؤدیها العامل: ویعرف أیضا

أساسیة لإشباع رغباتهم المادیة والاجتماعیة كالمظهر والمركز والمكانة  انه وسیلة: ویعرف أیضا

  3.الاجتماعیة

بأنه الأجر أو المرتب هو نصیب العامل أو الموظف في الدخل ''  حماد حمد شطا'' : ویعرفه أیضا

ى الاقتصادي والحضاري لبلد ما، ویتحدد بما یضمن مستوى لائقا من الحیاة طبق للمستو ، القومي

  4.تفاوت هذا الأجر أو المرتب بمقدار ما یسهم به العامل في تكوین هذا الدخل القوميیو 

أنها المصدر الأساسي لدخل معظم الأفراد العاملین وهي المصدر الأساسي : وتعرف أیضا

 لمعیشتهم، حیث الأجر یحدد التقدیر العام لمهارات وقدرات ومؤهلات الأفراد وتوثر أیضا على مكانة الفرد 

لاجتماعیة حیث تقاس الأجور منزلة الفرد في بعض المجتمعات بما یحققه من مكاسب مالیة وتدفع ا

                                                           

دار : الأردن. 1ط. هندسة الموارد البشریة في صناعة الفنادق. عدنان عبد الجبار الحصیري، أمین أحمد محبوب المومني ،موفق) 1(

  .170، ص2011إثراء للنشر والتوزیع، 

  .171لدنیا الطباعة والنشر، ص دار الوفاء : الإسكندریة. إدارة الموارد البشریة. حاظ حجازي ،محمد)  2(

دار الأیام للنشر والتوزیع، : عمان. دور إدارة الموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة في المنظمات. عبد الوهاب ،حفیان)  3(

  .116، ص2014

، 2003ار المحمدیة العامة، د: الجزائر. إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي دراسة نظریة وتطبیقیة. دادي عدون ،ناصر  )4(

  .46ص
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الأجور الأفراد للترقي الوظیفي والعلمي عن طریق زیادة كفاءة الفرد لتحسین إنتاجیته ومؤهلاته للاستفادة 

   1.من المزایا المتاحة في الأجور والمكافآت

  :الحوافز

سرع وتهیأ للمضي، واستعد ومنه فالتحفیز هو تعبیر عن تلك العوامل والمؤشرات بمعنى حث وجد وأ: لغة

  2.التي تدفع وتحث على الحركة والعمل

مجموعة الوسائل التي تتیحها المنظمة أمام المشرف المباشر لاستخدامها في "تعرف بأنها : اصطلاحا

الموظفین الشخصیة سواء المادیة أو  حاجات لإشباعاستمالة وحث العاملین لانجاز أهداف العمل كوسیلة 

  3".المعنویة منها

الحوافز مجموعة من العوامل والمؤثرات الخارجیة التي تثیر الفرد "عبد الرحیم مطر الهیثي "ویعرفها 

  4.حاجاته ورغباته المادیة والمعنویة إشباععلى خیر وجه عن طریق  إلیهوتدفعه لأداء الأعمال الموكلة 

على أنها مجموعة العوامل أو الأسالیب التي تحفز العاملین على بدل الجهد "لخیري خلی"ویعرفها 

الكبر والعمل بصورة أفضل فهي تحرك قدرات العاملین نحو المزید من كفاءة الأداء اتجاه أعمالهم تحقیقا 

  5.للأهداف رسالة المنظمات التابعین لها

   :أهداف الدراسة:خامسا

 .الاجتماعیةالبحوث  إعدادالتدریب على العمل المنهجي في  - 

 .التحقق من صحة الفرضیات والإجابة عن التساؤلات المطروحة حول الموضوع - 

                                                           

  .112، ص2008دار الرایة للنشر والتوزیع، : عمان. الإدارة الحدیثة للموارد البشریة. یزید ولید ، بشار)  1(
، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون، متابعة مصطفى ماضي، منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة. أنجرس ،موریس)  (2

  .158، ص 2009بة للنشر والتوزیع، دار القص: الجزائر

  .86، ص1997مكتبة لبنان، : لبنان. 1ط. معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین. الصحاف ،حبیب  (3)
  .255، ص2003دار وائل للنشر والتوزیع، : عمان. 1ط. إدارة الموارد البشریة. عبد الرحیم مطر الهیثي ،خالد)  (4
المكتب الجامعي الحدیث، : الإسكندریة. )البناء الاجتماعي للمجتمع( ة الإداریة في الخدمة الاجتماعیةالتنمی. خلیل ،خیري) ( 5

  .22، ص1998
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الهدف العلمي الذي یتمثل في انجاز مذكرة التخرج في علم اجتماع التنظیم والعمل كجزء مكمل  - 

  .لنیل شهادة الماستر

 . محاولة تشخیص الواقع الفعلي للترقیة - 

لة الترقیة والرضا الوظیفي ومحاولة صیاغة شبكة المفاهیم التي تحكم تصوري لمسأ إطارصیاغة  - 

  . مفاهیم الترقیة والرضا الوظیفي

  :أهمیة الدراسة: سادسا

تعتبر الترقیة من بین أحد الموضوعات الهامة التي ینبغي أن تضل موضوعا للبحث والدراسة  - 

 داخل المؤسسات 

 لرضا الوظیفي للعاملین تغطیة الضوء على الترقیة ودورها في تحقیق ا - 

 . قد تفید الباحثین في مجال الدراسات العلیا في دراسة موضوعات متشابهة - 

، ومدى مساهمتها في الكشف عن أهم العوامل المؤثرة إلیهامن خلال النتائج المترقب الوصول  - 

  . في الرضا الوظیفي

  :الإجراءات المنهجیة :المبحث الثاني

:منهج الدراسة: أولا    

المنهج من الخطوات الهامة لأي بحث، وطبیعة الموضوع هي التي تفرض استخدام منهج  یعتبر

  1.معین في البحث، وحتى تكون دراستنا علمیة اخترنا منهجا علمیا تسییر وفقه هذه الدراسة

والمنهج هو الطریقة التي یتبعها الباحث في دراسة المشكلة واكتشافه الحقیقة وهو حدیقة البحث 

نتائج علمیة  إلىلباحث في جمع المعلومات والبیانات وتصنیفها وتحلیلها وتنظیرها، للوصول یعتمدها ا

  2.وموضوعیة تمكنه من الإجابة عن الأسئلة والاستفسارات التي یسیرها البحث

وفي دراستنا هذه تم اختیار المنهج الوصفي باعتباره أكثر المناهج ملائمة  لدراستنا وبالتالي تقدیم 

وعلى وجه التحدید یمكن القول أن طبیعة المنهج تختلف باختلاف طبیعة موضوع الدراسة،  ،ميتفسیر عل

                                                           
  .11، ص2009دار وائل للنشر والتوزیع، : عملن. 2ط. مناهج البحث الاجتماعي. محمد حسن ،إحسان)  (1

  .122، ص2008دار جسور للنشر والتوزیع، . 1ط. ةمنهجیة البحث فالعلوم الاجتماعیة والإنسانی. محمد ،خالد  (2)
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وكذا الهدف منها، ویمكن اعتبار أن المنهج الوصفي هو المنهج الأنسب والأكثر ملائمة لهذه الدراسة 

وله، لأن التي تتناول الترقیة والرضا الوظیفي، الذي یعتبر موضوعا یتطلب رصد المعلومات كافیة ح

الدراسة الوصفیة لا تقتصر على معرفة خصائص الظاهرة بل تتجاوز ذلك من خلال تقدیم تفسیر للنتائج 

  .المتوصل إلیها

مجموعة الإجراءات البحثیة التي تتكامل لوصف الظاهرة أو : "ویعرف المنهج الوصفي على أنه

ا وتحلیلها كافیا ودقیقا لاستخلاص الموضوع اعتماد على جمع الحقائق والبیانات وتصنیفها ومعالجته

  1".نتائج أو تعمیمات عن الظاهرة أو موضوع محل البحث إلىدلالتها أو الوصول 

منهج علمي یقوم أساسا على وصف الظاهرة أو موضوع محل البحث "ویعرف أیضا على أنه 

  2".والدراسة

  :مجتمع الدراسة: ثانیا

لإحصائیة المعروفة بصورة واضحة والتي یراد منها مجموعة من الوحدات ا"یعرفه محمد غریب بأنه 

  3".الحصول على البیانات

عمال "وبناء على طبیعة موضوع الدراسة وأهدافها فقد تم تحدید مجتمع الدراسة والذي یتمثل في 

  :أقسام 5 إلىعامل مقسمون 100والبالغ عددهم " مدیریة الخدمات الجامعیة بجیجل

 .32: قسم المراقبة والتنسیق - 

 .26: قسم المالیة - 

 .18: قسم الموارد البشریة  - 

 .06: قسم المدیر والأمانة - 

  .18: قسم المنح  - 

  

                                                           

  .377، ص2005مركز الإسكندریة للكتاب، : الإسكندریة.مناهج البحث بین النظریة والتطبیق.محمد سلیمان ،سلیمان ،شحاتة  (1)
  .101، ص2009دیوان المطبوعات الجامعیة، : الجزائر. 2ط. مدخل لمنهجیة البحث الاجتماعي. أحمد ،عیاد)  (2

  .42، ص2002دار المعرفة الجامعیة، : الإسكندریة. البحث الاجتماعي. أحمد غریب ،السید ،محمد  (3) 
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  :عینة الدراسة: ثالثا

جزء وفئة من : "تعتبر العینة من أهم شروط البحث العلمي للقیام أي دراسة میدانیة وتعرف بأنها

دراسة العینة یستطیع الباحث أن المجتمع تحتوي على بعض العناصر التي یتم اختیارها منه، ومن خلال 

  1".یستنبط استنتاجات یمكن تعمیمها على مجتمع الدراسة

عبارة عن مجموعة جزئیة من مجتمع الدراسة یتم اختیارها بطریقة معینة : "وتعرف أیضا على أنها

  2".و إجراء الدراسة علیها، ومن تم استخدام تلك النتائج وتعمیمها على كامل مجتمع الدراسة الأصلي

وبما أن كل دراسة تعین مجتمع البحث، فلابد من تحدید العینة المناسبة، لذلك تم اختیارنا للعینة 

 إلىالعشوائیة الطبقیة والتي تعتبر من العینات الشائعة الاستخدام، والتي یتم فیها تقسیم المجتمع 

ة للخصائص المطلوب مجتمعات جزئیة تسمى الطبقات، بحیث تتكون مفردات كل طبقة متجانسة بالنسب

  .دراستها وباختیار عینة عشوائیة بسیطة من كل طبقة من هذه الطبقات یتم أخذ العینة العشوائیة الطبقیة

  :ولذلك یمكن حساب حجم العینة كما یلي

 

   

 

  .مفردة 40: على حجم العینة الكلي وهو تحصللنومنه 

  :أدوات جمع البیانات: رابعا

معلومات المتعلقة بموضوع واللازمة لإجراء الدراسة المیدانیة لا تتم إن الحصول على البیانات وال

بطریقة مباشرة أو احتیاطیة، وإنما عن طریق مجموعة من الأدوات التي تعتبر من الوسائل الضروریة 

والأساسیة لهذه العملیة، وهذا حتى یستطیع الباحث الإلمام بجمیع معطیات موضوع البحث، وكما أن هذه 

                                                           

  .2003، ص2007دار كنوز المعرفة للنشر والتوزیع، : عمان. 1ط .معجم المصطلحات الإدارة العامة. منیر عبوي ،زید  (1)

دار وائل للطباعة : عمان. 2ط. مي القواعد والمراحل والتطبیقاتمنهجیة البحث العل. بیدات، محمد أبو نصار وآخرون ،محمد  (2)

  .74، ص1999والنشر، 

100%  

40% 
x=(40*100)/100  

 عامل   100  

x  
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: تتحدد وفقا لطبیعة البیانات والمعلومات المارد جمعها، وتعرف الأدوات المستخدمة بأنهاالأدوات 

تحدید جوانب ظاهرة  إلىمجموعة الأدوات الفنیة التي تستخدم في جمع المادة العلمیة من أجل الوصول "

لیه فان الأدوات وع 1".نتائج علمیته إلىالتوصل  إلىاجتماعیة بطریقة علمیة وموضوعیة تؤدي في النهایة 

  :التي قمنا باستخدامها هي

  :الملاحظة  - 1

عملیة مراقبة ومشاهدة لسلوك الظواهر والمشكلات : "ویعرف ربحي مصطفى علیان بأنها

والأحداث، ومكوناتها المادیة والبیئیة ومتابعة سیرها واتجاهاتها وعلاقاتها بأسلوب علمي منظم ومخطط 

بین المتغیرات والتنبؤ بسلوك الظاهرة وتوجیهها لخدمة أغراض هادف بقصد التفسیر وتحدید العلاقة 

  2".الإنسان وتلبیة احتیاجاته

عبارة عن المشاهدة الدقیقة لظاهرة ما مع الاستعانة بأسالیب البحث : "وتعرف أیضا على أنها

  3". والدراسة التي تتلاءم مع طبیعة هذه الظاهرة

حیث یعرفها جودت عزت عطوي الملاحظة ، ذه الدراسةوقد اعتمدنا على الملاحظة البسیطة في ه   

الكشف عن حقائق محددة وهي یأتي دون ضبط علمي أو اتخاذ  إلىملاحظة لا تهدف : "البسیطة بأنها

إجراءات معینة أو استخدام أجهزة أو أدوات قیاس دقیقة لتحدید أبعاد أو سمات الظاهرة المدروسة، ویقوم 

والأحداث كما تحدث تلقائیا في ظروفها الطبیعیة دون إخضاعها للضبط  الباحث فیها بملاحظة الظواهر

  4".الاجتماعي

ملاحظة الظواهر كما تحدث : "ویعرفها سلاطنیة  بلقاسم  وحسان الجیلالي الملاحظة البسیطة بأنها

  5".في ظروفها الطبیعیة دون إخضاعها للضبط العلمي ودون استعمال أدوات دقیقة للقیاس والتحلیل

                                                           

، 2001المكتب الجامعي الحدیث، : الإسكندریة. البحث العلمي الخطوات المنهجیة لإعداد البحوث الاجتماعیة. شفیق ،محمد  (1)

  .120ص

  .33ص32، ص2009دار الصفاء، : عمان. 1ط.العلمي جمع البیانات والمعلومات لغرض البحث. مصطفي علیان ،ربحي  (2)

  .38، ص2006مركز الكتاب، : القاهرة. مناهج البحث العلمي. ناهد ،عرفة  (3)

، 2007دار الثقافة للنشر والتوزیع، : الأردن. 1ط. أسالیب البحث العلمي مفاهیمه أدواته طرقه الإحصائیة. عزت عطوي ،جودت  (4)

  .121ص
  .67، ص2009دیوان المطبوعات الجامعیة، : الجزائر. 2ط. أسس البحث العلمي. سم، وحسان الجیلاليبلقا ،سلاطنیة)  (5
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د استخدمت الملاحظة في هذه الدراسة من خلال الزیارات المتعددة للمؤسسة وكتفینا بمعرفة وق

الظروف المحیطة بالعمال ومشاهدة سلوكیاتهم وكذا طریقة تعامل القادة مع العمال وطبیعة العمل، 

وملاحظة النشاطات التي یقوم بها العمال وعلاقاتهم مع بعضهم ومع مرؤوسیهم، فأثبتت بعض 

  : ملاحظات ما یليال

 .ظروف عمل مادیة - 

 .الحضور لمكان العمل في الوقت المحدد - 

 .الانضباط في العمل واحترام قوانین العمل  - 

 .وجود لوائح تعلیمیة وتنظیمیة داخل المؤسسة - 

  .هناك جو التفاهم والتعاون بین العمال وهناك واحترام متبادل - 

   :استمارة استبیان - 2

الأفراد من أجل  إلىبارة عن نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه ع: "وتعرف الاستمارة على أنها

الحصول على المعلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف أویتم تنفیذ الاستمارة، إما عن طریق المقابل 

  1".المبحوثین عن طریق البرید إلىالشخصیة أو أن ترسل 

من وسائل جمع البیانات، انتشرت  وسیلة: "ویعرفها حسین عبد الحمید رشوان استمارة استبیان بأنها

في كثیر من البحوث النفسیة والاجتماعیة، ویأتي ذلك عن طریق استمارة أو كشف یضم مجموعة من 

الأسئلة المكتوبة حول موضوع البحث، والتي توجه للأفراد بغیة الحصول على بیانات موضوعیة وكمیة، 

ابة عنها وغالبا ما تكون الإجابة على اختیار واحد وكیفیة من جماعات كبیرة الحجم، ویقوم المجیب بالإج

  2".من عدد الاختبارات

مجموعة من أسئلة أو العبارات المكتوبة مزودة بإجاباتها أو الآراء  : وتعرف أیضا على أنها

ما یراه مهما، أو ما یعتقد أنه هو  إلىالمحتملة أو بفراغ الإجابة وبطلب من المجیب علیها الإشارة 

  3".لصحیحةالإجابة ا

                                                           

  .182دیوان المطبوعات الجامعیة، ص: الجزائر. 1ط. تدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة. زرواتي ،رشید  (1)

  .169، ص2003مؤسسة شباب الجامعة، : رمص. أصول البحث العلمي. عبد الحمید رشوان ،حسین  (2)

  .97، ص2010دار صفاء ، : عمان. 1ط. مناهج وطرق البحث العلمي. عبد العزیز الدعلیج ،إبراهیم  (3)
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   :المقابلة - 3

تعتبر المقابلة من الأدوات الأساسیة في جمع المعلومات والبیانات حول الظاهرة موضوع الدراسة، 

  .وهي من الوسائل البسیطة الأكثر شیوعا واستعمالا في مختلق البحوث الاجتماعیة

وجهة تكون بین عبارة عن حوار أو محادثة أو مناقشة م: "یعرفها عامر قندیلجي المقابلة بأنها

معلومات  إلىالباحث عادة من جهة وشخص أو الأشخاص آخرین من جهة أخرى، وذلك بفرض التوصل 

  1".تعكس حقائق أو مواقف محددة، یحتاج الباحث التوصل إلیها والحصول علیها في ضوء أهداف بحثه

أجل  عملیة تقصي علمي تقوم على مسعى اتصالي وإعلامي من: "ویمكن أن تعرفها بأنها

  2 ".الحصول على بیانات لها علاقة بهدف البحث

تفاعل لفظي یتم عن طریق مواجهة یحاول فیه الشخص القائم بالمقابلة : "وتعرف أیضا على أنها

أن یستشیر معلومات أو آراء أو معتقدات شخص آخر أو أشخاص آخرین للحصول على بعض البیانات 

  3".الموضوعیة

لاستفادة من المعلومات التي یمكن توفرها، وقد تم استخدامها للحصول وقد قمنا بإجراء المقابلة ل

المجال الجغرافي والبشري للشركة والوثائق (على المعلومات المتنوعة الخاصة بمیدان الدراسة المیدانیة 

في وتم إجراء المقابلة مع بعض العمال للوقوف على طریقة تعاملهم، وكذا معرفة القوانین السائدة ) اللازمة

المؤسسة ومن خلال النتائج المتوصل إلیها من المقابلات التي قمنا بإجرائها، یمكننا التأكد من مدى 

  .صدق إجابات العمال في استمارة البحث

  :الوثائق والسجلات - 4

  تعتبر إحدى الأدوات المساعدة على جمع البیانات والمعلومات عن مجتمع الدراسة، حیث یلجأ إلیه 

  

                                                           

. 2ط.  -أسسه، أسالیبه، مفاهیمه، أدواته– والالیكترونیةالبحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات التقلیدیة . قندیلجي ،عادل  (1)

  .174، ص2010ار المسیرة، د: الأردن

دار القصبة : الجزائر. الدلیل المنهجي في اعداد المذكرات والوسائل الاجتماعیة في علم الاجتماع. سبعون، حفصة جرادي ،سعید  (2)

  .173، ص2012للنشر والتوزیع، 

  .212، ص2008افیة، الدار الدولیة للاستثمارات الثق: القاهرة. 1ط. طرق البحث الاجتماعي. الجوهري ،محمد  (3)
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  1.توفر له الكثیر من الوقت والجهد الباحث باعتبارها

من أدوات جمع البیانات بحیث الوثیقة هي مادة توفر معلومات : "وتعرف أیضا على أنها

وإرشادات، وهي الوعاء المادي للمعرفة وتوجد أنواع كثیرة من الوثائق، ولابد لخبیر المعلومات أن تجید 

  2".جة المناسبة ویستعملها الاستعمال المناسبمعرفة خواصها وتحدید نوعها  حتى تجري علیها المعال

  :ولقد اعتمدنا في دراستنا على الوثائق والسجلات التي منحت لنا أثناء زیارتنا المیدانیة للمؤسسة

 .بیانات حول موقع ونشأة المؤسسة - 

 .بیانات حول الهیكل التنظیمي للمؤسسة وأهم المصالح والأقسام الموجودة بها - 

 . د الإجمالي للمؤسسةبیانات متعلقة بالعد - 

  :الأسالیب الإحصائیة:خامسا

یجب على الباحث أن یدمج قدر المستطاع بین التحلیل الكیفي والكمي وقد استعملنا في دراستنا 

  :كالأتيهده كلا النوعین 

وهو الذي یحاول تطبیق الأعداد والتعبیر عنها بكلمات ومفاهیم ذات مضامین " :الأسلوب الكیفي

  ".من مجرد أرقام صماء وأعمقودلالات ابعد 

كما یساعد على ترابط وتكامل أجزاء البحث ومختلف  إنسانیافالتحلیل الكیفي یكسب للمحتوى بعدا 

كما لا  وإنسانیةعناصره مع بعضها البعض، ومن الصعوبة هنا التعبیر عن هذه الأرقام بمعاني فلسفیة 

تدعیم وتقویة ورفع المستوى العلمي من حیث یساهم في  وإنمایقتصر التحلیل الكیفي عند هذا الحد 

تحلیلات وتفسیرات  بعد تجمیع البیانات  بإعطاءفالأسلوب الكیفي یقوم  إذنبحقائق ومعطیات،  الاستشهاد

  .وتصنیفها

                                                           

دیوان المطبوعات الجامعیة، : الجزائر. 2ط. البحوث إعدادمناهج البحث العلمي وطرق . بوحوش، محمد محمود الدیبیان ،عمار  (1) 

  .210، ص2005

  

، 2010دار صفاء، : عمان. أسالیب البحث العلمي الأسس النظریة والتطبیق العملي .مصطفى علیان، عثمان محمد غنیم ،زكي  (2)

  .194ص



 الإطار المنهجي للدراسة:                                                    صل الأولالف

 

 
20 

قد استخدمنا الأسلوب الكمي في تكمیم المعطیات والأجوبة المتحصل علیها من  :الأسلوب الكمي

  :هو إحصائيعتمدنا على أسلوب خلال استمارة استبیان،حیث ا

  . في الجدول المئویةحساب عدد الإجابات حسب الأسئلة وحساب نسبتها  - 

  :مجالات الدراسة: سادسا

إن تحدید مجالات الدراسة عملیة ضروریة هامة لي بحث حیث أنها تساعد الباحث على مراجعة 

ة وتبعده عن أي التباس أو مشكلة بحثه بكل موضوعیة وعلمیة كما تطغى على البحث أكثر مصداقی

نقص، الذي من شأنه أن یشكك في النتائج المتوصل إلیها ویجتمع  الباحثون الاجتماعیون أن لكل دراسة 

  .المجال المكاني، المجال البشري والمجال الزمني: ثلاثة مجالات رئیسیة هي

  :المجال المكاني  - 1

   :التعریف بالمؤسسة

مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري موضوعة تحت : - یجلج–تعتبر مدیریة الخدمات الجامعیة 

تصرف الدیوان الوطني للخدمات الجامعیة، هذه اّلأخیرة التي بدورها موضوعة تحت تصرف الوزیر 

ه 1541وال ش 21في  84/95المكلف بالتعلیم العالي والبحث العلمي، أنشأ طبقا للمرسوم التنفیذي رقم

  .1995مارس 22الموافق ل

دیسمبر  22ه الموافق ل 1425ذي القعدة عام  10الوزاري المشترك المؤرخ في  اروبمقتضى القر 

المتضمن إنشاء مدیریات الخدمات الجامعیة وتحدید مقرها، وقائمة الإقامات الجامعیة التابعة لها  2004

 ، وقد كانت2005في جویلیة  -جیجل–ومشتملاتها المعدل والمتمم، افتتحت مدیریة الخدمات الجامعیة 

هناك اقامتان موجودتان أصلا أصبحتا بعد هذا التاریخ تابعتان لها وهما الإقامة الجامعیة بوساعة عبد 

  .الرحمن الإقامات الجامعیة بوخرص حسین

مدیریة الخدمات الجامعیة هي مؤسسة تقدم الخدمات الجامعیة للطلبة من إیواء، وإطعام ف

  . التابعة لولایة جیجل...ومنح
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  :مهام المؤسسة

  :تقوم مدیریة الخدمات الجامعیة بمهام أساسیة منها

 .السهر على تحسین ظروف المعیشة الطالب داخل الإقامة الجامعیة - 

 .المساهمة على إعداد تنفیذ برنامج خاص بشبكة النقل الجامعي - 

 .متابعة ومراقبة تسییر المنح - 

تعلیم العالي طبقا ضمان تنظیم وقایة للطلبة الأجانب المسجلین نظامیا في المؤسسات ال  - 

 .للتنظیمات المنصوص علیها

  .وضع نظام إعلامي ووثائقي لفائدة  الطلبة داخل الإقامات الجامعیة والعمل على ترقیته - 

  :أقسام ومهام مدیریة الخدمات الجامعیة

  :ویشمل المصالح التالیة :قسم المراقبة والتنسیق

 .مصلحة النشاطات الریاضیة والصحیة - 

 .مصلحة الإطعام - 

 .صلحة النقلم - 

  .مصلحة الإیواء - 

  : ویتكلف قسم المراقبة والتنسیق بالمهام التالیة

إعداد مخططات النقل الجامعي الخاص بالإقامة الجامعیة التابعة للمدیریة ومراقبتها  - 

 .وتنسیقها

اقتراح كل تدابیر الهادفة لعقلانیة استعمال الموارد البشریة المخصصة لنشاطات  - 

  .-جلجی–الخدمات الجامعیة 

  : وتتمثل مهام قسم المالیة في ما یلي :قسم المالیة

 .ضمان تكفل برواتب المستخدمین التابعین لمدیریة الخدمات الجامعیة - 

 .تسییر الوسائل المادیة والمالیة الموضوعة تحت تصرف مدیریة الخدمات الجامعیة - 
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  .لح المعینةضمان متابعة عملیات بناء وتجهیز الإقامة الجامعیة بالتنسیق مع المصا - 

  :وتتمثل مهام قسم الموارد البشریة فیما یلي :قسم الموارد البشریة

غایة إنهاء العمل، حیث  إلىتسییر المسار المهني للموظفین التابعین للمدیریة مع التعیین  - 

 .یتمتع الموظف بمختلف الخدمات الجامعیة المقدمة

للمستخدمین التابعین للمدیریة، ضمان وضع حیز التنفیذ مخططات التكوین وتحسین المستوى  - 

یقوم القسم بتحسین المستوى  عن طریق إرسالهم لأعمال التعلیم والتكوین أو عن طریق  إذ

  .تدریبهم بشكل أحسن

  وتتمثل مهام قسم المالیة فیما یلي  :قسم المنح

 .المستفیدین من المنح و تابعتها ضمان معالجة ملفات الطلبة - 

مع المؤسسات الجامعیة الموجودة في مجال اختصاص مدیریة  ضمان تجدید المنح بالتنسیق - 

  .الخدمات

 ضمان معالجة منح الطلبة الأجانب و التكفل بها.ضمان الدفع المنتظم للمنح لكل ثلاثي  - 

  :المجال البشري

عینة منه  وأخذبحثه  لإجراءویقصد بالمجال البشري مجتمع البحث الذي حدده واختاره الباحث     

قسم المراقبة والتنسیق،قسم :أقسام 5موزعون على 100بلغ عددهم عامل  إذ. یات والبیاناتلجمع المعط

وهذا یعود لطبیعة العمل المتبع داخل . المالیة قسم الموارد البشریة،قسم الأمانة والمدیر وقسم المنح

  . مؤسسة الخدمات الجامعي

  .32 :قسم المراقبة والتنسیق

  . 26: قسم المالیة

  . 18: البشریة قسم الموارد

  .6: الأمانة والمدیرقسم  
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  .18 :قسم المنح

  :المجال الزمني

–یقصد به المدة الزمنیة التي استغرقت فیها الدراسة المیدانیة بمؤسسة مدیریة الخدمات الجامعیة     

  :قسمین إلىتقریبا والتي قسمت  أشهر 5هده الدراسة حوالي  إجراءحیث استغرقت مدة  -جیجل

, النظریة بالموضوع الإحاطةوتم فیه جمع المعلومات والمراجع الممكنة بهدف : ريالنظ القسم -1

  .أفریلشهر  إلىتصوري نظري لموضوع بحثنا ودلك في شهر فیفري وامتد وصولا  إطارحیث قمنا بوضع 

یوم -جیجل–الخاصة بمدیریة الخدمات الجامعیة  بالإدارةحیث تم الاتصال : المیداني القسم -2

–علم الاجتماع بجامعة محمد الصدیق بن یحي  إدارةبعد طلب التصریح من , 2021- 04- 04

  :أساسیةمراحل  أربعة إلىالدارسة المیدانیة وقد قسمت الدراسة  لإجراءجیجل - تاسوست

مؤسسة مدیریة الخدمات الجامعیة ودلك على  إلىحیث قمنا بأول زیارة استطلاعیة  :المرحلة الأولى

 إدارةدراستنا في  إجراءنا بتقدیم طلبنا المتمثل في تسهیل لنا حیث قم ،صباحا9:30الساعة 

  .الدراسة إجراءالمؤسسة،حیث تمت الموافقة على 

 -04- 18الموارد البشریة وذلك یوم  إدارةفي هده المرحلة قمنا بالاتصال بقسم : الثانیة المرحلة

والمتمثلة في ,بالمؤسسة من اجل الحصول على المعلومات المتعلقة 10.00وذلك على الساعة  2021

  .الهیكل التنظیمي لمدیریة الخدمات الجامعیة,المجال البشري,المجال الجغرافي

وفي هده المرحلة قمنا بتوزیع الاستمارة التجریبیة على بعض العمال لمعرفة مدى : الثالثة المرحلة

  .فس الیوموقد قمنا باسترجاعها في ن, 2021- 04- 25استجابة المبحوثین لها ودلك في یوم 

 40حیث وزعنا , قمنا بتوزیع الاستمارة النهائیة على المبحوثین 2021-05- 16یوم : الرابعة المرحلة

  .وقمنا باسترجاعها في نفس الیوم ،استمارة على عمال مدیریة الخدمات الجامعیة

  :  صعوبات الدراسة: سابعا

 .ضیق الوقت المخصص للدراسة - 

 . ینة ودلك تزامنا مع عطلهم السنویةجمیع أفراد الع إلىصعوبة الوصول  - 
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 . صعوبة في التطبیق المیداني لأننا لم نتعود على الخرجات المیدانیة - 

  . من مجلات ودراسات، ودوریات وكتب أجنبیة تدعم بحثنا ةاللازمعدم توفر الكتب والمراجع  - 



  
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :الإطار النظري للدراسة: الفصل الثاني

  :تمهید

  :الدراسات السابقة: المبحث الأول

  :الدراسات الغربیة :أولا

  :الدراسات العربیة: ثانیا

  :الدراسات الجزائریة: ثالثا

  :للتوظیف النظریة المفسرة: المبحث الثاني

  .النظریات الكلاسیكیة: أولا

  .النظریات الحدیثة: ثانیا

  .النظریات المفسرة للتوافق المهني: المبحث الثالث

  نظریة منسوتا: أولا

  .رضانظریة نموذج مظهر ال: ثانیا

  ).الاتساق(نظریة الثبات : ثالثا

  . نظریة ذات العاملین: رابعا

  نظریة سلم الحاجات لأبرهام ماسلو: خامسا

  .نظریة التوقع: سادسا

  .نظریة القیمة: سابعا

  .نظریة هارسون: ثامنا

  .نظریة داویس: تاسعا

  .خلاصة الفصل
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  :تمهید

جب علیه أن یستند إلى بعض الأطر إن خوض الباحث في موضوع محدد ومحاولة دراسته ی

النظریة التي یعتبرها كخلفیة نظریة ینطلق منها، لأن هذه الخلفیة النظریة تعتبر إحدى الوسائل التي 

یستعملها الباحث في التعرف أكثر على الموضوع محل الدراسة، حیث یقدم رؤیة واضحة له، وفي هذه 

  .نظریة المتعلقة بموضوع الدراسةالدراسة یتم الاستعانة بعرض بعض المقاربات ال

وعلیه ومن خلال هذا الفصل سنتطرق إلى أهم النظریات التي فسرت التوظیف الكلاسیكیة والحدیثة 

ومن بین هذه النظریات نذكر نظریة الإدارة العلمیة، نظریة البیروقراطیة، ونظریة العلاقات الإنسانیة، 

 منسوتا،نظریات المفسرة للتوافق المهني ومن بینها نظریة نظریة التكوین الإداري، هذا بالإضافة إلى ال

نظریة نموذج مظهر الرضا، نظریة العاملین، نظریة التدرج الهرمي، كما تناولنا في هذا الفصل الدراسات 

  .السابقة والمتضمنة للدراسات الغربیة، العربیة والدراسات الجزائریة
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   :الدراسات السابقة: المبحث الأول

تشكل الدراسات السابقة تراث ومصدر غنیا لجمیع الباحثین إذ تساعدهم في تكوین خلفیة عن 

مواضع دراستهم وأبحاثهم، وذلك من خلال تقدیم المساعدات لتحدید الإطار النظري للموضوع، كما تساعد 

عاد المشكلة على معرفة بعض الجوانب الموضوع المراد دراسته، فالدراسات السابقة تساهم في توضیح أب

وتبیان موقع البحث المقترح من الجهود السابقة الأخرى مع نتیجة الدراسة، وكذلك المصادر التي لم 

  .تتمكن من معرفتها أو العثور علیها ومعرفة طبیعة المادة العلمیة الموجودة

ونستعرض الدراسات السابقة التي استطعنا الحصول علیها وذلك بهدف الوقوف على جوانب 

  :ابه والاختلاف بینها وبین موضوع الدراسة الحالیة وتحدید مدى الاستفادة منهاالتش

  :الدراسات الغربیة: أولا

 هدفت الدراسة Marray 1999دراسة بعنوان الرضا الوظیفي لدى العاملین في المكتبات الأكادیمیة

شمال كارولینا بالولایات التعرف على مدى وجود الرضا الوظیفي بین طبقة العاملین في المكتبات في  إلى

المتحدة الأمریكیة من حیث التخصص، ومن ثم دراسة الأسباب التي تكمن وراء وجود هدا الفرق في 

مستوى الرضا الوظیفي، وقد استخدم الباحث طریقة المسح المیداني لاستطلاع رأي هؤلاء العاملین ،وفیما 

ات ومن الأدوات التي استعملها الباحث موظف وموظفة من موظفي المكتب 140یخص العینة فقد بلغت

وهي أداة قیاس متطورة  . paul specters stasfaction surveyالاستبانة وقد استخدم طریقة

  :تائج التالیةالن إلىلاستطلاع الرأي صممت خصیصا لقیاس الرضا الوظیفي، وقد خلصت هذه الدراسة 

 الطبقتین العاملین في المكتبات الأكادیمیة بعد أن تمت عملیة الاستطلاع تبین أن العاملین من كلا

المتخصصین منهم وغیر المتخصصین كانوا راضین بشكل عام عن أعمالهم ،إلا أنه تبین أن هناك فرق 

في مستویات الرضا الوظیفي من حیث عدة جوانب حیث تبین أن العاملین المتخصصین كانوا أكثر رضا 

المكتبات، وان هدا الفرق في مستوى الرضا بدت أثاره  من العاملین غیر المتخصصین في مجال علم

واضحة في مقدار الاستمتاع في العمل نفسه، وفي الرضا عن الأجر والترقیات والتقدیر والاعتراف 

  .بمجهودهم من قبل رؤسائهم

  هناك فرق  إنكل العمال راضین عن عملهم غیر  إنحیث تتشابه مع دراستنا من خلال  :التعقیب
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والترقیات والاعتراف بمجهودهم من  الأجرت الرضا الوظیفي فیما بینهم من حیث  الرضا عن في مستویا

  .جمع البیانات وأدواتكما تختلف هده الدراسة من حیث المنهج ومكان الدراسة  رؤساءهمقبل 

  :الدراسات العربیة:ثانیا 

للعمال وتهدف هذه " 1ضا الوظیفينظم الترقیة وتأثیرها على الر " اللبوشي بعنوان ــــل :الدراسة الأولى

التعرف على العلاقة بین الترقیة ورضا العاملین بوزارة التربیة والتعلیم بدولة الإمارات العربیة  إلىالدراسة 

المتحدة، وكذلك مدى رضا العاملین عن معاییر الترقیة في المستویات الإداریة المختلفة في الوزارة، 

على عینة عشوائیة من الموظفین العاملین بوزارة 2001احثة اللبوشي سنة وأجریت هذه الدراسة من قبل الب

التربیة والتعلیم بدولة الإمارات، واعتمدت الباحثة على المنهج القانوني لدراسة الجوانب القانونیة للترقیة 

بالدولة بصفة عامة وفي وزارة التربیة بصفة خاصة، كما اعتمدت على المنهج السلوكي للتعرف على 

  :النتائج التالیة إلىمدى تأثیر الترقیة على الرضا الوظیفي للعاملین وتوصلت الدراسة 

إن نظام الترقیة القائم على الأقدمیة والجدارة من أهم النظم لكثرة مزایا وقلة العیوب وأن هناك ثلاث 

جهد التي یعمل بها أفراد مستوى التعلیم ،مدة الخدمة ،وال:نظم تتبعها وزارة التربیة والتعلیم في الترقیة هي 

 إلىكما أن الأسس والمعاییر التي تتبعها الوزارة في المفاضلة بین المرشحین للترقیة بحاجة ماسة . العینة

إعادة نظر، وتطبیقها بشكل موضوعي، كما أن اعتماد العاملین بهذه كفایة أو عدم كفایة الأسس المتبعة 

جهة العمل التابع لها الفرد المستوى التعلیمي :ببعض العوامل  في المفاضلة بین المرشحین للترقیة یتأّثر

وجود انخفاض في فرص  إلىللأفراد مدة الخدمة بالوزارة نظم الترقیة المتبعة، كما تشیر نتائج الدراسة 

  .الترقي المتاحة للعاملین وانخفاض درجة الرضا الوظیفي بالوزارة عن الإجراءات المتبعة في الترقیة

  :التعقیب

أنهما دراستان أجریتا في مؤسسة خدماتیة، الأولى في وزارة التعلیم والتربیة بالإمارات، والثانیة في  - 

 .- الجزائر–مدیریة الخدمات الجامعیة بجیجل 

الدراسة السابقة اعتمدت على المنهج القانوني والسلوكي لدراسة الجوانب القانونیة والسلوكیة  - 

 رقیة على الرضا الموظفین، بینما اعتمدت دراستنا على المنهج للترقیة والتعرف على مدى تأثیر الت

                                                           

، رسالة ماجستیر، جامعة محمد نایف الأمنیة للعلوم، نظام الترقیة وتأثیره على الرضا الوظیفي للعمال: سالم البلوشي ،شمسة  (1)

  .2001القاهرة، 



 عرض وتحلیل البیانات واستخلاص النتائج:                              الفصل الخامس

 

 
29 

  .الوصفي والتعرف على مدى تأثیر الترقیة على الرضا الوظیفي للعمال

اختلاف مكان إجراء الدراسة الأولى أجریت في الإمارات العربیة أما الدراسة الثانیة فقد أجریت   - 

الترقیة المعمول به في الجزائر عن المعمول به بالجزائر، وبالتالي من الطبیعي أن یختلف نظام 

في الإمارات وبالتالي لا یمكن أن نعمم وان تكون النتائج المتحصل علیها في الدراسة الأولى 

  .مثلما في دراستنا

 1"اتجاهات الضباط نحو الترقیة بالسعودیة "محمد بدر محمد أل مسعود بعنوان  ــــل: الثانیة الدراسة

وحاول من خلال هذه ل الدراسة معرفة طبیعة اتجاهات الضباط نحو قیمة 2003اسة سنة ه الدر ذأجریت ه

وأهمیة الترقیة في حیاتهم، وكذلك رؤیتهم وشعورهم نحو أسالیب ومعاییر الترقیة المتبعة داخل الأجهزة 

دخل العسكریة، وقد اعتمد على المنهج الوصفي والتحلیلي، معتمدا على مدخل المسح الاجتماعي والم

  .الوثائقي في الجانب النظري

حرس الجوازات قوات الأمن، ، یةضابط في ثلاث قطاعات أمن168ه الدراسة على ذوقد أجریت ه

  :وتوصل من خلال دراسة النتائج التالیة الحدود 

أي أن هؤلاء %43 إلىولذلك وصلت نسبة معینة ، إن هناك اتجاهات ایجابیة لدى الضباط - 

 .معاییرالعمال راضون عن تلك ال

 . نحو أسالیب ومعاییر الترقیة %29.5توجد هناك اتجاهات محایدة بنسبة  - 

أي أنهم یرون أن هده المعاییر  % 27.5إن الاتجاهات السلبیة للمعاییر وأسالیب الترقیة حوالي   - 

  .غیر، لأن الترقیة ثم اعتبارات شخصیة الموضوعیة

  :التعقیب

ستنا، وهو الترقیة وحاولت معرفة طبیعة الاتجاهات لدى إن الدراسة تناولت المتغیر المستقل لدرا - 

 .الضباط في السعودیة ومدى أهمیة الترقیة بالنسبة لهم

اختلاف حدود الدراسة المكانیة، فقد أجریت هذه الدراسة في السعودیة أما دراستنا فقد أجریت في  - 

  .انیة على العمالالجزائر، كما أن مجتمع الدراسة مختلف فالأولى أجریت على الضباط والث

                                                           

الأمنیة  ، رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة، جامعة نایفاتجاهات الضباط نحو الترقیة في السعودیة: بدر بن آل سعود ،محمد  (1)

  . 2003للعلوم، الریاض، 
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  :الدراسات الجزائریة:ثالثا 

   :الدراسة الأولى

الصغیرة أثر الترقیة على الرضا الوظیفي في المؤسسات "بعنوان  2016لباحث ناصري مختار ـل

التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى موظفي المؤسسة وأیضا  إلىوتهدف هده الدراسة  1،"والمتوسطة

وتحددت . رها على الرضا الوظیفي وقیاس مدى ارتباط الترقیة بالرضا الوظیفيالتعرف على الترقیة وأث

ما مدى أثر الترقیة على الرضا الوظیفي للعاملین في العیادة : إشكالیة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي

  الطبیة الجراحیة الضیاء ؟

في دراسة الذي یعبر عن  "المنهج الوصفي التحلیلي "وقد اعتمد الباحث في هذه الدراسة على 

الظاهرة الاجتماعیة المراد دراستها كمیا وكیفیا بأسلوب دراسة الحالة لتدعیم مختلف جوانب البحث، حیث 

  .بلغ حجم العینة، مستخدما الاستبیان والمقابلة والملاحظة كأدوات لجمع البیانات

  :النتائج التالیة إلىوقد توصلت الدراسة     

 .ترقیة كالتقسیم السنوي الجید، الخبرة المهنیةوجود أهم أسالیب ال - 

 .بعض العاملین یرون أن نظام الترقیة نظام غیر عادل إن یعرقل مسارهم الوظیفي  - 

  .أغلب العاملین محایدون بخصوص فرص الترقیة بالمؤسسة   - 

  :التعقیب

تنا في كلا لقد تناولت هذه الدراسة الترقیة والرضا الوظیفي وقد تشابهت هده الدراسة مع دراس - 

أنهما یختلفان من حیث المنهج حیث استخدمت المنهج الوصفي التحلیلي أما  إلا المتغیرین،

مكان الدراسة وقد ساعدتنا هده الدراسة في التحكم في  أیضادراستنا المنهج الوصفي واختلاف 

موضوع دراستنا بشكل أفضل وذلك من خلال استفادتنا في كیفیة صیاغة الإشكالیة 

  .المنهجیة الإجراءاتیات،أما من الناحیة المنهجیة فقد ساعدتنا على اختیار والفرض

                                                           

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، أثر الترقیة على الرضا الوظیفي في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة: مختار ،ناصري  (1)

  .2016تخصص تسییر المؤسسات الصغیرة المتوسطة، جامعة قاصدي مرباح،  الجزائر، 
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  : الدراسة الثانیة

رصد  إلىوتهدف هده الدراسة "1الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني "لباحث لجبلي فاتح بعنوان ل

أبراز  إلىإضافة  واقع الترقیة الوظیفیة والتعرف على أبعادها ودلالتها وعلاقتها بالاستقرار الوظیفي

هذا النموذج والدور الذي تلعبه للإدارة في عملیة الاستقرار  إلىالمتغیرات المرتبطة بالترقیة وحاجة العامل 

  .العمال وعدالتها في ترقیة الأفراد

باستخدام الملاحظة والمقابلة والاستمارة "المسح الاجتماعي "لقد اعتمد الباحث في دراسته على 

یانات ویتشكل مجتمع دراسته في المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة الخروب كأدوات لجمع الب

، إطارات 10:ةالمهنی ةفئات حسب الدرج إلى عامل مقسمین 90قسنطینة حیث تكونت عینة الدراسة من 

   :جملة من النتائج نلخصها فیما إلىحیث توصل الباحث ، أعوان تنفیذ 42تحكم،  أعوان 38

 .ج وظیفي أعطى شعور العامل برضا وارتیاح في عملهوجود ارتباط تدر  - 

 .بین الحوافز المادیة واستقرار العامل في عمله ارتباطیههناك علاقة  - 

  .هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الترقیة وللاستقرار المهني - 

  :التعقیب

والمكان حیث  أنهما یختلفان من حیث المنهج والزمان إلادراستان تناولتا متغیر الترقیة  أنهما - 

أجریت هده الدراسة في الجامعة أما دراستنا في مؤسسة خدماتیة،وقد ساعدتنا هذه الدراسة في 

 .استخراج مؤشرات الاستمارة

  :وظیفلتلت المفسرة النظریا: المبحث الثاني

أولت نظریات التنظیم لموضوع التوظیف أهمیة بالغة لكونه مرتبط ارتباطا وثیقا بالعنصر البشري 

ذي عرف اهتماما كبیرا في الفكر الإداري، لذلك تعددت النظریات التي أولت له أهمیة على اعتباره وال

  .عاملا مؤثرا في نشاطات المنظمة ومساهما فعالا في بلوغها لأهدافها

                                                           

، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، تخصص تنمیة وتسییر الموارد البشریة، لمهنيالترقیة والاستقرار ا .فاتح ،جبلي  (1)

  .2006جامعة الإخوة منتوري، قسنطینة، 
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فقد أجمع المفكرون في مجال التسییر والتنظیم على ضرورة الاعتناء بالعنصر البشري وتحفیزه 

ر ، والعمل على توفیر واستقطاب أكثر العاملین كفاءة، وهذا اقتناعا بأهمیة العنصومحاولة كسب ولائه

  .البشري في تحقیق أهداف المنظمة

  .وفیما یلي سنحاول التطرق إلى أهم النظریات التي تناولت موضوع التوظیف بشكل مفصل

  : النظریات الكلاسیكیة: أولا

نتیجة لمختلف المشكلات  20ت في بدایة القرن یقصد بالنظریات الكلاسیكیة النظریات التي ظهر 

والأزمات التي عانت منها العدید من المؤسسات آنذاك، إذ تعتبر أولى ما تم طرحه في مجال الفكر 

  :الإداري والتنظیمي، وهذه النظریات هي

ي یحتل فریدیریك تایلور مكان مهما فFredrickw.Taylorلفریدیریك تایلور  :نظریة الإدارة العلمیة -1

، 1تاریخ علم الإدارة، إذ یعتبر أول من أخضع العمل في المصنع للدراسة والبحث وبمنهجیة علمیة تجریبیة

حیث أشار إلى أهمیة العنصر البشري  19وأول من اهتم بالسلوك الإنساني في العمل في بدایة القرن 

اجیة من خلال مجموعة من والذي كان أول من نادى بالعنایة بظروف العمل وشروطه لرفع الكفایة الإنت

، كان تایلور یعتمد اعتمادا "مبادئ الإدارة العلمیة"التجارب التي قام بها، وألف على إثرها كتاب أسماه 

كلیا على تقسیم العمل وقیاس الحركة والزمن الذي یتطلبها العمل وعلیه فإنه یشترط تحدید العمل بدقة 

  .نتاج وحدة معینة من طرف العاملمتناهیة، وأیضا تحدید الزمن الذي یستغرق لإ

إن الهدف الذي كان تایلور یسعى لتحقیقه هو الوصول إلى أكبر قدر من الإنتاج والأرباح وبأقل 

التكالیف، یتجسد ذلك في التركیز على توظیف العامل المناسب بقدراته وهذه الأخیرة تنطوي تحتها القدرة 

سبها الشخص من التكوین والتدریب الذي یتلقاه، وذلك من أداءه العضلیة والبدنیة والكفاءة المهنیة التي یكت

في العمل وكل ذلك حتى لا یتكاسلوا وتتحقق بذلك الزیادة في الإنتاج، وعلیه فإن التوظیف في هذه 

بدقة واختیار أفضل الموارد المتاحة والتي لها قوة بدنیة ) المنصب(النظریة یتم انطلاقا من وصف المركز 

  تبار العنصر البشري من التكالیف الثقیلة التي تتحمل المؤسسة وعلى ذلك وجب خفضها إلى كبیرة مع اع

                                                           
1
  .76، ص2010، 4دار وائل، ط: عمان". نظریة المنظمة والتنظیم".قاسم القریوتي ،محمد)  (
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  1.أدنى حد ممكن

  ):1864/1920(النظریة البیروقراطیة - 2

وهو عالم اجتماع واقتصاد، وضع مبادئ النظام  "ماكس فیبر"جاء بها المفكر الألماني 

الحكومیة وغیر الحكومیة في ألمانیا في نهایة القرن البیروقراطي للمؤسسة لتجنب الفوضى في المؤسسات 

  2.ورأى الحل هو ما أسماه النظام البیروقراطي الذي یعني حكم المكتب 19

إلى أن المؤسسة المثالیة هي المؤسسة البیروقراطیة ومن بین خصائصها " ماكس فیبر"حیث أشار 

  :3ما یلي

 .عمالها وفق قواعد واضحة ومحددةتحدید الاختصاصات الوظیفیة لضمان سیر أنشطتها وأ - 

 .الفصل بین الأعمال الرسمیة للموظف وبین الأعمال الشخصیة الخاصة به - 

 .تعیین الأفراد العاملین وفق المقدرة والكفاءة والخبرة الفنیة في النشاطات التي یؤدیها - 

واتب والعمل تؤدي المؤسسة البیروقراطیة إلى تحقیق الأمن الوظیفي من خلال التقاعد وزیادة الر  - 

على إجراءات ثابتة للترقیة والتقدم المهني، ذلك من خلال حماس الأفراد وإخلاصهم ورفع كفاءتهم  

 .الفنیة وخلق سبل الرقابة على الأداء واستخدام الأسالیب العقلانیة في زیادة الإنتاج

ملین وضع مجموعة من القوانین والأنظمة یخضع لها الجمیع في المؤسسة تحدد حقوق العا - 

 .ومسؤولیاتهم وواجباتهم

یجب أن تقوم العلاقات بین العاملین في المؤسسة مع بعضها البعض ومع غیرهم على أسس  - 

  4.موضوعیة عقلیة لا تتأثر بالأمور الشخصیة أو العاطفیة

  :من مفهومي السلطة ومنها على أسس معینة للشرعیة وهي" فیبر"وینطلق النمط المثالي البیروقراطي عند 

  

                                                           
1
  .45، ص1998دار الهدى، : رالجزائ".تنمیة الموارد البشریة".غربي وآخرون ،علي)  (

2
  .37، ص2009، 1دار الرواد، ط: الأردن". لإدارة العامة والإدارة التربویةا. "بن عبد العزیزآل علیج ،إبراهیم)  (

3
  .36- 34، ص2003دار المسیرة، : الأردن". نظریات المنظمة . "محمد حسن الشماع، خضر كاظم محمود ،خلیل)  (

4
، 2005دار المسیرة، : الأردن ".السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة . "والسید محمد عبد المجید ،عبد االله فلیه ،فاروق)  (

  .67-56ص
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 :سلطة الملهمةال -

ویستند هذا النمط شرعیة من الخصائص غیر عادیة التي یتصف بها القائد أو الحاكم ویطیع الأفراد 

  .أوامر القائد المهم اعتقادهم وإیمانهم به نظرا لتمیزه عنهم

 :السلطة التقلیدیة -

تابعین ولاءهم له وحقه وتستمد شرعیتها من قدسیة العادات والتقالید ویرث القائد مكانته ویبدي الأفراد ال

  .في ممارسته للسلطة علیهم

 :السلطة القانونیة -

  1تستمد شرعیتها من القواعد والقوانین الموضوعیة

  :2نظریته في البیروقراطیة على المبادئ التالیة "ماكس فیبر" بنى 

وعلى  تقسیم العمل إذ أن رواد هذه النظریة نادوا بضرورة تقسیم العمل وتحدیده وفق قواعد ثابتة - 

 .أساس التخصص الوظیفي

 .توزیع الأعمال والأنشطة على العاملین بعد تحدید واجباتهم تحدیدا دقیقا - 

 .یختار العاملون على أساس الكفاءة والمعرفة الفنیة - 

 .ضرورة الفصل بین الملكیة العامة والملكیة الشخصیة والتمییز بین دخل الفرد وثروته الشخصیة - 

 .ت والعمومیة والشمولیةأن تتصف التعلیمات بالثبا - 

توزع السلطة الأزمة لإعطاء الأوامر بتنفیذ الواجبات المحددة بشكل رسمي ثابت ووفقا للقواعد  - 

واضحة محددة وتحدد هذه القواعد مدى المهمة التي تمنح لعضو التنظیم البیروقراطي إلى عدة 

اسة، حیث تشرف مستویات متخذا شكلا هرمیا وبالتالي یوجد نظام حاسم ودقیق من الرئ

  3.المستویات العلیا من التنظیم البیروقراطي على أعمال وأنشطة المستویات الدنیا

                                                           
  .48، ص2003مكتبة الأنجلو المصریة، : مصر ".علم اجتماع التنظیم. " محمد علام، جلال إسماعیل حلمة ،اعتماد )(1

  .28، ص2003المكتب الجامعي الحدیث، : الإسكندریة ".دارةأساسیات في علم الإ . "محمود ،طلعت ،منال ) (2

  .113، ص2008دار الكتاب الحدیث، : مصر". تطورات حدیثة في الفكر الإداري والتنظیمي". عبد السلام ،محمد) (3
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وإذا ما أخذنا مبدأ من هذه المبادئ لنفصل فیها فنجد أول مبدأ وهو التخصص وتقسیم العمل هو 

استمرار أساس الأداء الناجح، إذ أن توزیع المهام وفق تخصص كل شخص أثناء التوظیف كفیل بضمان 

وتحقیق أهدافها بعیدا عن العشوائیة وتحدید غیر عقلاني لمختلف أنشطة المؤسسة بما یتناسب بما یملكه 

  .الفرد من خصائص ومهارات وكفاءات وقدرات بمعنى التحدید الوظیفي لكل عامل وموظف

موضوعیة كما یضمن التسلسل الرئاسي تحدید العلاقات بین المدیرین والمرؤوسین قائمة على أسس 

عقلیة دون التأثر بالأمور الشخصیة العاطفیة، كما أن وجود نظام للإجراءات ضروري یحدد سیر أعمال 

  .المؤسسة بشكل واضح یمنع أي شخص التدخل سلوكات غیر عقلانیة تمس استقرار المؤسسة

، وأن یكون أما بالنسبة لاختیار العاملین في المؤسسة البیروقراطیة فیكون مبني على أساس الجدارة

التوظیف داخلها تماما كتوزیع المسؤولیات والترقیات على الكفاءة والقدرة الفنیة التخصصیة للعامل 

والموظف، من أجل تفادي أي میل للمحاباة والمحسوبیة وفق جملة من المعاییر الموضوعیة تخضع لها 

تلخیص التوظیف من وجهة نظر عملیة التوظیف كالمسابقات، الاختبارات، الشهادات، الأقدمیة، ویمكن 

  .البیروقراطیة في وضع الرجل المناسب في المكان المناسب

  ):1925-1841(نظریة التكوین الإداري - 2

العدید من الأعمال والإسهامات المتعلقة بالتنظیم الإداري ) 1925-1841" (هنري فایول"قدم 

قد أصبحت المبادئ والقواعد التي وضعها ، و 1916والتي نشرها في كتابه الإدارة العامة والصناعة سنة 

  1.أثناء دراسته وتحلیله للعملیة الإداریة بمثابة مرتكزات رئیسیة لتسییر أي منظمة وتحقیق أهدافها

على ضرورة توفر عامل الخبرة والكفاءة الفنیة في المستویات الإداریة  "فایول"وقد ركزت أعمال 

العمال والمدراء یحتاجون بصورة مستمرة للقیام بالتدریب  والوظائف والمركز، حیث أكد على أن كل من

من أجل تدعیم قدراته وكفاءاتهم واكتسابهم لمهارات جدیدة  سواء كانت فنیة أو إداریة ویتم ذلك عن طریق 

التدریب والتكوین المستمر ووفقا لما یقتضیه مبدأ تقسیم العمل والتخصص مؤكدا في ذلك الرجل المناسب 

  2.لمناسبفي المكان ا

                                                           
  .78ص ، مرجع سبق ذكره،قاسم القریوتي ،محمد )(1
  .37، ص2003، 1دار الجامعة، ط: مصر ".الإدارة العامة". عثمان ،حسین) (2
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مجموعة من المبادئ الإداریة یجب مراعاتها للحصول على نتائج أفضل ورأى أن  "فایول"وقد حدد 

  1:هذه المبادئ قابلة للتطبیق في كافة المجالات ومن بینها نجد

 Division of Workتقسیم العمل  - 

 Anthority and responsabilityالسلطة والمسؤولیة - 

 Unity of responsabilityوحدة الأمر - 

 Diciplineالانضباط - 

 Scolarchainسلسلة التدرج - 

 وحدة التوجیه - 

 .خضوع المصلحة الشخصیة للمصلحة العامة - 

 Renumerationتفویض الأفراد - 

 Centralizationالمركزیة - 

 Orderالتركیب - 

 Equityالمساواة - 

 استقرار الأفراد - 

 Intiativeالمبادرة - 

  Esprit de Corpas روح التعاون - 

إسهامات عظیمة في الفكر الإداري فقد أصبحت مرجعا للمدراء في تسییرهم قدمت هذه النظریة 

للمنظمات، كما أنها أكدت على العدید من النقاط في عملیة التوظیف وكذلك كیفیة التعامل مع الموظفین، 

فقد أوضحت المعاییر الواجب احترامها لتوظیف عمال أكفاء وأیضا كیفیة التعامل معهم وذلك من خلال 

الرقابة علیهم ودفعهم للرفع من الإنتاج والتكوین المستمر والانضباط بالإضافة إلى تحفیز العمال فرض 

  .مادیا وغیرها من المبادئ المنظمة لسیر العمل

  :النظریات الحدیثة: ثانیا

  تعددت مداخل النظریة الحدیثة في نظرتها للتنظیم، فعلى عكس النظریات الكلاسیكیة وما یمیزها 

                                                           

 .31، ص1996، 1، طللدراساتالجامعیةالمؤسسة : لبنان ".الإدارة عملیة ونظام". بربر ،كمال)1(
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وجمود، حیث اهتمت النظریات الحدیثة بمحاولة فهمها للجوانب السیكولوجیة والاجتماعیة  من صرامة

التنظیم ومن بین هذه النظریات ما  للعمال داخل التنظیمات من خلال التركیز على اتجاهاتهم على أراء

  :یلي

  :النظریة الیابانیة- 1

التجربة الیابانیة ومن طبیعة ودور البناء  الیابانیة مقوماتها الفلسفیة والفكریة من) Z(استمدت نظریة 

الاجتماعي والثقافي والتربوي للمجتمع الیاباني، وقد حددت معالم هذه النظریة بثلاث مرتكزات أساسیة 

فقد أكدت النظریة على الجوانب الإنسانیة، وتعمیق مفاهیمها في ". المودة"و" المهارة" "الثقة"تضمنت 

  1.میادین العمل

بانیة تعتبر أن الاهتمام بالجانب الإنساني من بین السبل لزیادة إنتاجیة العمال ودفعهم الإدارة الیا

للعمل وهذا من خلال التأكید على أهمیة العمل الجماعي والمشاركة في اتخاذ القرار وجعل العامل یحس 

  .مل المسؤولیةبأهمیته ومكانته في المنظمة مع غرس روح المواطنة وفتح المجال للإبداع والابتكار وتح

  :والالتزام بهذه الإستراتیجیة تتبع الإدارة الیابانیة سیاسات عدیدة منها

 .ضمان الوظیفة للموظف مدى الحیاة -1

 .التأكید على الجماعة ودورها في صنع القرارات ونمط الاتصالات -2

 .التركیز على نمط عمل الفریق في علاقات العمل -3

 2.لانضباط في العمل وتحمل المسؤولیةتأكید الانتماء المؤسساتي والالتزام وا -4

هذا العنصر الأخیر الذي تؤكد فیه الإستراتیجیة الیابانیة على تأكید الانتماء المؤسساتي  والالتزام 

والانضباط في العمل وتحمل المسؤولیة ویقصد به أن على العامل الشعور بالانتماء إلى المؤسسة وأن 

ربط مصیره بمصیرها ویعمل حتى تستمر المؤسسة ویستمر هو یعمل فیها بإخلاص وكأنها مؤسسة وأن ی

  .في العمل بحیث یعمل بإتقان وأن لا یقوم بأعمال قد تضر بمصلحة المؤسسة

  فمثلا إذا رأى العامل أن هناك سلعة تنتجها المؤسسة والطلب علیها مرتفع في السوق فیجب على 

                                                           

  .110، ص2014دار المسیرة، : عمان". نظریة المنظمة. "خلیل محمد حسن الشماع، خضر كاظم حمود (1 )
  .143مرجع سابق، ص .قاسم القریوتي ،محمد )(2
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ید مبیعات الشركة وتحقق أربحا، في حین كذلك العامل أن ینتج أكبر عدد ممكن من تلك السلعة لكي تز 

  .تضمن الشركة أو المؤسسة عمل دائم كما ذكرنا

  :Zومن المبادئ التي قامت علیها نظریة 

أي أن الموظف له الحق في الحصول على وظیفة دائمة ولا یكون  :توظیف دائم مدى الحیاة - 

 .أو ارتكب خطأ ما الاستقالةمهددا بفقدانها ولا یمكن فصله إلا إذا أصر على 

أي أن عملیة التقییم والترقیة تتم بعد مرور فترة زمنیة طویلة من التوظیف  :بطيء التقییم والترقیة - 

 .والعمل لضمان استمراریة العطاء وإثبات العامل لجدارته

حیث ینتقل العاملون في المنظمة بین مختلف أقسامها للعمل في  :عدم التخصص المهني - 

  .لوظائف لاكتساب الخبرة وتعلم تحمل المسؤولیةمختلف التخصصات وا

  ):ماجریجور دوغلاس(نظریة الفلسفة الإداریة ) X.Y(نظریة  - 2

وأفكار " هاوثورن"الذي تأثر بدراسات  1960 "ماجریجور دوغلاس"تعود هذه الظریة لصاحبها 

نساني من المشروع، وهي فقدم إضافة جدیدة لحركة العلاقات الإنسانیة من خلال كتابه الوجه الإ ،"ماسلو"

  1.نظریة  حاولت الجمع بین الجوانب الاجتماعیة والمادیة داخل المؤسسة

حاول ماجریجور أن یقدم نظریة في التسییر وكیفیة إدارة وقیادة الأفراد وإذ حاولنا قراءة موضوع 

ة كامنة وبالتالي بحثنا من وجهة نظریة دوغلاس ماجریجور الذي قال بأن الموارد البشریة عبارة عن طاق

  .وضع تصور الطریقة الأفضل من أجل إدارتهم

لأن أغلب المدیرین یسیرون بحسب إدارتهم لأمن إدارة علمیة بل بأفكارهم اتجاه الأفراد وانطلاقا من 

بالنسبة للنظریة  Yونظریة Xین للإنسان في العمل سماها نظریة نظریة تصورین متناقض هذا قام بصیاغة

X  بأن الفرد داخل العمل كسول بطبعه ولا یحب العمل ویفتقر إلى القوة ولا یحب تحمل یقوم تصورها

المسؤولیة ویفضل أن یقوده الآخرون ولا یهتم بحاجات وأهداف المؤسسة وإنما بنفسه فقط، یقاوم التغیر 

فتراضات وبالتالي فإن الإدارة تسلك سلوكات تنسجم مع هذه الا ،لیس ذكیا وتسهل قیادته من قبل الآخرین

بمعنى أن عملیة الاختیار یجب أن تتوافق مع طبیعة المترشحین ولا تكون إلا بالأسلوب المتشدد وحتى 

                                                           

  .17، ص2014، 2دار صفاء، ط: الأردن. "إدارة التمكین والاندماج". اهر الحسینيكاظم ظدهش حلاب،  ،إحسان(1) 
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یضمن لهم التحكم في المترشحین بالطریقة التي تضمن نفسها أثناء شغلهم للوظائف لأن الفرد لا یهتم من 

  .رى متعلقة به أو بالمنظمةمنطق هذا الافتراض إلا بالمال أو الأجر دون الاهتمام بجوانب أخ

السالبة في سلوك الإنسان، فهي تؤمن بدوافع  فتراضاتالافهي تختلف عن  Yأما بالنسبة لنظریة 

العمل وحاجاتهم فإنها تحاول تقدیم فروض أخرى تفسر بعض مظاهر السلوك الإنساني، حیث أن الإنسان 

ت له الظروف، وإن زیادة الأجور والمكافآت في هذه النظریة یحب العمل ویسعى لتحمل المسؤولیة إذا هیئ

المادیة لیست الوسیلة الوحیدة لتحفیز العاملین فهناك طرق أخرى معنویة كالترقیة التي تحفز الأفراد على 

     .العمل ورفع مستوى الأداء

  یوضح نظریة الفلسفة الإداریة )1(رقم  الشكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

دار الابتكار، : عمان. الحوافز-إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة التدریب. منیر بن أحمد بن دیردي :المصدر

  .69ص،2013، 1ط

 

 

 التشاؤمیة

  والتفاعلیة

 "ماكغریغو"

 

 Xنظریة

 Yنظریة

 طموحات قلیلة

 راهیة العملك

 توجه ذاتي للعمل

 تقبل المسؤولیة

 الاستمتاع بالعمل

تجنب 
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  :النظریات المفسرة للتوافق المهني: لثالثاالمبحث 

تتعدد الأطر النظریة المفسرة لسلوك الفرد داخل المنظمات، فهي تتقاطع وتختلف في جوانب 

التغطیة النظریة، وبالتالي فهي تحاول في الدراسة الحالیة أن نتطرق إلى نظریات التوافق المهني التي 

  :فسرته من خلال أبعاده وهي كالتالي

  :TWA 1964نظریة منسوتا : أولا

) P.E(تنتمي نظریة التوافق المهني في العمل إلى مجموعة  من النظریات التي تعرف بنظریات    

ومدى التوافق بینهما كما تتعامل ) E( Environmentفي البیئة ) Person )Pوالتي تتعامل مع الفرد 

ب المتعلقة بالبیئة أو هناك العدید من البیئات وهناك العدید من الجوان) E(مع البیئة ) P(مع تفاعل الفرد 

)ES(البیئة الطبیعیة، البیئة المدرسیة، العمل، الأسریة، الاجتماعیة وتتعلق نظریة منسوتا ببیئة العمل ،.  

حسب ما أوضحه ) P.E(وتستخدم نظریة منسوتا مكونین للدلالة على العلاقات بین الفرد والبیئة 

  .والتفاعلالتوافق : براون ولینت هما

یشیر إلى الدرجة التي تتوافق بها خصائص الفرد أو سماته مع ): FIT(التوافق أو المواءمة - 1- 1

لدیهم مهارات مختلفة ووظائف ومهام ) PS(متطلبات البیئة فمثلا نجد أن العدید من الأفراد العاملین 

  .تتطلب العدید من المهارات) E(مختلفة 

ین لدیهم مجموعة المهارات التي تتطلبها الوظیفة أو المهنة، ولكن والتوافق معناه أن بعض العامل  

الآخرین لیس لدیهم هذه المهارات، أو بعض الوظائف والمهن تتطلب مجموعة من المهارات لدى أحد 

  .العاملین أو بعضهم لدى الآخرین

ع بعضها البعض البیئة المهنیة وردود أفعالها م) E(الفرد و) p(یشیر إلى أن أفعال : التفاعل-2-1

فالعاملون وبیئات النمو لیسوا كیانات جامدة لا تتغیر، ولكنهم كیانا تستطیع أن تتغیر وهي بالفعل تقوم 

داء شيء لتغییر هذه المواقف هم یسعون لأبتغییرات، فمثلا العاملین الذین لدیهم الرضا أو الكفایة عن عمل

یادة ساعات العمل وزیادة الجدیة لكي یثبتوا للإدارة غیر المرضیة مثل التقدم بشكوى لمدیر العمل، أحد ز 

بشكل سلبي أو تتجاوب معها بشكل إیجابي  أنهم یستحقون معاملة أفضل، قد تتجاوب الإدارة مع الشكاوي

  .بزیادة أجور العاملین
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 نشأت نظریة التوافق في العمل من الفروق الفردیة بین الأفراد والتنوع البشري أدى إلى إیجاد طریقة

  .لوصف الفروق الفردیة

وعلى سلوك الفرد فنجد أن الفرد لا )P(ترتكز نظریة منسوتا على الفرد  :المفاهیم الأساسیة للنظریة

  .المحیطة) E(یتصرف من فراغ فالفرد دائما یوجد ویتصرف ویتحرك في البیئة 

جات تتحقق من إن الفرد ككائن حي له متطلبات وحاجات لابد من الوفاء بها الكثیر من هذه الحا -1

 .خلال البیئة

 .أن الفرد له قدرات تجعله یحاول سد هذه الحاجات -2

وهي الحاجات البیولوجیة التي تساعد على  Needsمعظم سلوكیات الفرد في ما یعرف بالحاجات  -3

بقاء حیاة الفرد، كما نجد الحاجات النفسیة التي تؤدي دورها في المحافظة على جودة حیاة الفرد، 

أن تتطور الحاجات من المورثات الجینیة الموجودة في الفرد لتتفاعل وتتكیف مع  ومن المفترض

التي یتعرض لها الفرد، حیث یتم التوصل إلى حالة الاستقرار وفي حالة ) ES(البیئات المختلفة 

نظریة منسوتا فإن ما یهم هو بیئة العمل كما تعنى النظریة بالفرد العامل أو الموظف وتتصور هذه 

یة  أن الفرد والبیئة متوازیان ومتكاملان، ولذلك فهي تفترض أن البیئة بالتوازي مع الفرد لها النظر 

  .متطلبات لابد من الوفاء بها ولها قدرات تجعلها قادرة على الوفاء بهذه المتطلبات

والعملیة التكاملیة تعني أن بعض متطلبات البیئة یمكن الوفاء بها بواسطة الفرد بنفس الطریقة   

التي تمكن من الوفاء ببعض متطلبات الفرد بواسطة البیئة، وهكذا فإنه في محیط العمل یتضح أن الفرد 

  .والبیئة یتوافقان معا، لأن كل منها له متطلبات یمكن الوفاء بها من الطرف الآخر

  :هي محتملة التي یمكن أن یكون علیها الفرد و ) 04(إلى وجود أربع حالات  "براون ولینت"كما یشیر 

 Satisfied And Satisfactory :أي توافق الفرد مع البیئة وتوافقها معه. 

 Satisfied But Unsatisfoctory : أي أن الفرد متوافق مع البیئة والبیئة التي تعنى بحاجات

 .الفرد

 Dissatisfied And Satisfastory : أي أن الفرد غیر متوافق مع البیئة لكن البیئة تعنى

 .أو تمكن  أن تفي بحاجاتهبحاجات الفرد 
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 Dissatisfied AndUnsatisfoctory: أي أن الفرد غیر متوافق مع البیئة كما أن البیئة لا تفي

 .بحاجات الفرد

وترى النظریة أن الحالة الأولى هي الحالة الوحیدة المعززة للسلوك وهي التي تبقى على حالة   

توافق وعلى طرفي خط المعادلة یمكن أن تنهار أي سلوك البحث عن ال) P.E(صحیة من التفاعل بین 

) إما أن یترك الفرد البیئة وهي مؤسسة العمل وأن البیئة أو مؤسسة العمل تلفظه خارجا(العملیة التفاعلیة 

  .عن عملهم هو البحث واكتشاف ماذا یرید الأفراد من عملهم ومحاولة توفیر هذه الرغبات بقدر المستطاع

  1: هر الرضانظریة نموذج مظ: ثانیا

وقد ربطاه بكل من الإنجاز والعائد فهما یضعان ) فروم(نموذج  1968 بورترولولر عامطور   

حلقة وسیطة بین الإنجاز والرضا وهي العوائد، وبموجب هذا النموذج یتحدد رضا الفرد بمدى تقارب 

والجهد المبذول، فإذا ما كانت  العوائد الفعلیة مع العوائد التي یعتقد الفرد أنها عادلة ومنسجمة مع الإنجاز

العوائد الفعلیة لقاء الإنجاز تعادل أو تزید عن العوائد التي یعتمد الفرد بأنها عادلة فإن الرضا المتحقق 

سیدفع الفرد إلى تكرار الجهد، أما إذا قلت هذه العوائد كما یعتقد الفرد أنه یستحقه، فستحدث حالة من 

  .تمرار في الجهدعدم الرضا ویوقف الدافعیة للاس

إلى نظریة فروم هو المفهوم الذي یشمل علیه  رلولو بورتر ولذلك فإن من أبرز إضافة نموذج   

نموذجهما بأن استمراریة الأداء تعتمد على قناعة العامل ورضاه وأن القناعة والرضا تتحدد بمدى التقارب 

د یبین بورترولولر أن هناك نوعان من بین العوائد الفعلیة التي تم الحصول علیها وما یعتقده الفرد وق

  :العوائد

وهي التي یسعى بها الفرد عندما یحقق الإنجاز المتوقع،  ):IntrinsicRewards(:عوائد ذاتیة: أولا

  .وهذه تشبع الحاجات العلیا لدى الفرد

وهي التي یتحمل علیها الفرد من المنظمة لإشباع  )ExtrinisicRewards(عوائد خارجیة : ثانیا

  2)كالترقیة والأجور والأمن الوظیفي(اجاته الدنیا ح

                                                           
  .229، مرجع سابق، صالسلوك التنظیمي .سعید، أنور سلطان ،محمد )(1
  .457، ص1995منشورات جامعة قار یونس، . بنغازي. علم النفس الصناعي والتنظیمي الحدیث .كشرود ،عماد )(2
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  یوضح مخطط بورترولولر: )02(شكل رقم

  

  

  

  

  

  

    

وهذا یعني أنه )  الرضا( یوضح نموذج بوتر ولور التداخل بین عملیة الحفز والإنجاز والإشباع   

قدراتهم ومهاراتهم، یتعین على الإداریین ضرورة أن تكون أهداف المرؤوسین متوسطة الصعوبة ومتفقة مع 

  .الفعلیة للمرؤوسین والعمل على الإشباعوربط نظام الحفز مع الحاجات 

  :1)الاتساق(نظریة الثبات : ثالثا

وتهتم بالعلاقة بین مستوى تقدیر الذات  )Rorman) "1976"تم تطویر هذه النظریة من قبل  

وجبة بین الاثنین إضافة إلى أن العمال للعامل والأداء الوظیفي، وبناء على هذه النظریة هناك علاقة م

ذوي التقدیر العالي للذات یرغبون في أداء عملهم على مستویات عالیة، بینما ذوي التقدیر المنخفض 

للذات یؤذون أعمالهم على مستویات منخفضة، وهناك ثلاثة أنواع من تقدیر الذات مهمة للأداء الوظیفي 

  :وهي

 .ي شعور الفرد العام حول نفسهالذي یعن :تقدیر الذات المزمن - 1

الذي یعني شعور الفرد حول نفسه في موقف معین كتشغیل آلة أو : تقدیر الذات الموقفي  - 2

 .مخاطبة الآخرین

                                                           
  .463ص. فس الصناعي والتنظیم الحدیثعلم الن. كشرود ،عماد) (1

عوائد 

 ذاتیة

 الإنجاز

وائد ع

عدالة العوائد كما 

 الفردیدركها 

الر 

 ضا
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الذي یعني كیف یشعر الفرد بنفسه بناء على توقعات الآخرین  :تقدیر الذات تأثیرا اجتماعیا - 3

دیره الذاتي لكن زیادة مستوى تقدیر الذات وبالإمكان تحسین أداء العامل وذلك بزیادة مستوى تق

  :خاصة تقدیر الذات المزمن، فیكون صعبا، بالرغم من أن هناك طریقتین لذلك

تعطي للعمال فكرة دقیقة حول قواهم خاصة في ورشات العمل أو في جماعات الحساسیة  :الطریقة الأولى

عن قواه العدیدة ) العمال(إبلاغ العامل أو وهذه الأفكار یعتقد أنها تزید من مستوى تقدیر الذات وذلك ب

  .وأنه شخص جید

تعطي للعامل مهمة سهلة جدا یكون من المؤكد النجاح فیها، فهذا النجاح یعتقد أنه یزید  :الطریقة الثانیة

  .من مستوى تقدیر الذات، الذي قد یزید بدوره من الأداء والذي یؤدي بدوره إلى زیادة مستوى تقدیر الذات

نظریة الثبات على العلاقة بین تقدیر الذات للعامل ومستوى الأداء الوظیفي له، وأهملت ركزت   

تأثیر تقدیر الآخرین للجهود والتي یبدلها العامل على أدائه الوظیفي، والحوافز المادیة ولكن بما أن الفرد 

البیئة، وتحاول البیئة  یوجد لدیه مساحات مرنة من رضا نفسه عن البیئة وكفایة لبیئة فإن الفرد یبقى في

أن تبقیه فیها والفترة التي یبقى فیها الفرد في البیئة هي ما نسمیها في نظریة منسوتا أي فترة بقاء الفرد 

  .واستمراریته في البیئة التي یعمل فیها

وهذه النتائج الثلاثة هي المؤشرات الأساسیة في عملیة التوافق وفق نظریة منسوتا بأن التوافق   

  :ي قد یتخذ شكلین أساسیتین هماالمهن

ویتم بتقبل واقع مفروض لا یمكن للفرد تغییره، وهو ما یشیر إلى الرضا كرضا  :التوافق السلبي - 

 .عن الدخل والرضا عن الإدارة والزملاء

ویعتمد على فاعلیة الفرد في قیامه بتكوین علاقة اتساق مع البیئة من خلال  :التوافق الإیجابي - 

إلى عمل أفضل أو تنمیة قدرات ومهارات جدیدة ویشیر هذا ) كالانتقال(حكم فیها تعدیلها أو الت

  1.الجانب إلى الفاعلیة أو الإرضاء

  

                                                           

. جامعة بسكرة. أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه الطور الثالث. "الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالتوافق المهني". زروقة ،هشام (1)

  .85ص. 2017. الجزائر
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  :نظریة ذات العاملین: رابعا

نظریة ذات العاملین منذ ذاك التاریخ ونظریته موضع  1959فریدیریك هیرزبرغ عاملقد قدم   

ته كل الرأي الشائع النظر إلى الرضا الوظیفي باعتباره ذا اهتمام العدید من الباحثین، وقبل ظهور نظری

  .بعد واحد، أي العوامل المؤدیة إلى الرضا الوظیفي هي نفسها العوامل التي تؤدي إلى عدم الرضا

محاسب ومهندس حیث طلب منهم ) 200(فصاغ فریدیریك نظریته بناء على دراسة أجراها على  

ا فیها الشعور بالاستیاء من خلال هذه الدراسة وجد أن هناك عوامل تذكر الفترات التي كان یسیطر علیه

  :كثیرة یمكن أن تصنف ضمن مجموعتین

  ):العوامل الداخلیة: (المجموعة الأولى-

سماها بالعوامل الدافعة التي تؤدي إلى الشعور بالرضا الوظیفي، وتتعلق بالعمل مباشرة وتنسجم مع 

) الداخلیة(حترام والتقدیر وتحقیق الذات كما تتضمن العوامل الدافعة هرم ماسلو للحاجات الاجتماعیة والا

الإنجاز في العمل، التقدیر والاحترام نتیجة الإنجاز المسؤولیة لإنجاز العمل، الترقیة واحتمالیة التقدم 

  1.والتطور، طبیعة العمل ومحتواه

شعور بالرضا والقناعة لدي العاملین، ویؤدي وجود العوامل الداخلیة في موقف العمل ملائم إلى ال      

  .ولكن غیابها لا یؤدي إلى الشعور یعدم الرضا

  ):العوامل الخارجیة(أما المجموعة الثانیة 

وتتعلق بالبیئة المحیطة بالعمل أو أطلق علیها عوامل الصحة أو الوقایة انسجاما مع الحاجات    

  :الفیسیولوجیة والأمن والجماعة في هرم ماسلو وتشمل

 .سیاسة المنظمة وأسلوب إدارتها، أسلوب الإشراف، العلاقة بین قمة الهرم الإداري - 

 .العلاقات بین المشرف والمرؤوسین، العلاقة بین المرؤوسین، العلاقات بین الزملاء في العمل - 

 .الأجور والرواتب، الأمن الوظیفي، المركز الوظیفي، ظروف العمل المادیة والفیزیقیة - 

                                                           

 .294، ص2014، 2جامعیة، طدیوان المطبوعات ال): الجزائر(جامعة شلف . تسییر الموارد البشریة .منیر ،نوري) 1(
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العوامل یسبب شعورا بعدم الرضا لكن وجودها لا یشكل بالضرورة إحساسا أو  إن عدم وجود هذه - 

شعورا بالرضا وإن تمنع حالات عدم الرضا بمعنى إذا كانت هذه العوامل غیر متوفرة فإنها 

ستؤدي إلى عدم رضا العاملین لكن توافرها لا یؤدي في نفس الوقت إلى حفز الأفراد أو زیادة 

الرضا والإنتاجیة العالیة مرتبطة بالعوامل الداخلیة، ولذلك نجد تأثیرا محدودا الإنتاجیة لأن عملیة 

  1.للعوامل الخارجیة على دفع الأفراد العاملین لتحسین جهودهم

  : نظریة سلم الحاجات لأبراهام ماسلو: خامسا

ة نظریة یعتبر عالم النفس الأمریكي أبراهام ماسلو من أهم المنخرطین السلوكیین، حیث قام بصیاغ

فریدة ومتمیزة في مجال الدوافع الإنسانیة حاول فیها أن یصیغ نسقا مترابطا یفسر من خلاله طبیعة 

  2:الدوافع أو الحاجات التي تحرك السلوك الإنساني، وتشكله وتقوم هذه النظریة على أربعة افتراضات وهي

عب التعرف علیها أو التمییز إن في ذات كل فرد هناك مجموعة من الحاجات المتداخلة والمعقدة یص -1

 .بینها

إذا تحقق الإشباع التام لحاجة ما لدى الفرد فهي لا تعود دافعیة للسلوك وبالتالي یتم الانتقال إلى  -2

 .محاولة الإشباع لحاجة أخرى

یفترض ماسلو أنه یتم أولا الإشباع الكافي للحاجات الموجودة في قاعدة الهرم، قبل أن یكون هناك  -3

 .رورة الإشباع من طرف الحاجات الموجودة أعلاهأي إلحاح بض

باعتبار أن الحاجات العلیا ترتبط بالجانب الاجتماعي للفرد وما تتسم به من تنوع وتداخل، طرق  -4

إشباعها تتعدد وتتجاوز طرق إشباعها للحاجات الدنیا المرتبطة بالحاجات الفیزیولوجیة والتي تكون 

  .عادة محددة وسهلة الإشباع

مرتبة في شكل هرم حسب أولویتها  على هذه الافتراضات یؤكد ماسو أن حاجات الأفراد و بناءا

  : وأهمیتها كما یلي

                                                           

 .129، ص2004الدار الجامعیة، : القاهرة. السلوك الفعال في المنظمات .صلاح الدین، محمد عبد الباقي )1(

 .74، ص2016مطبعة الإشباع الفنیة، : القاهرة. مهارات الممارسة في العمل الاجتماعي .جمال الدین، الغزاوي) 2(
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وهي الحاجات الأساسیة للفرد وهي ذات علاقة بالتكوین  :)الطبیعیة(الحاجات الفیزیولوجیة  -1

.... والنوم والملبس البیولوجي والفیزیولوجي للإنسان، وتتمثل هذه الحاجات في المأكل والمشرب والهواء 

 .وفي التنظیمات تشبع هذه الحاجات بالأجر الكافي وظروف العمل الملائمة

 :وهي تتمثل في توفیر البیئة الآمنة والمساعدة على كینونة الفرد وبقائه مثل :حاجات الأمن والحمایة -2

عمل والحمایة وفي التنظیمات یمكن إشباع هذه الحاجات من خلال ظروف ال الأمن، الثبات

 1.الاستقرار الوظیفي  والتأمینات المختلفة الملائمة،

ترتبط هذه الحاجات بالحیاة الاجتماعیة للفرد، كالحاجة للانتماءإلى جماعة : الحاجات الاجتماعیة -3

والحاجة لتكوین صدقات وفي مجال العمل یمكن إشباعها عن طریق تنمیة روح الفریق وتشجیع  معینة

 .جیدالاتصال وتوفیر مناخ عمل 

تتمثل حاجات التقدیر في تأكید شعور الإنسان بالثقة في نفسه : الحاجة إلى الاعتراف والتقدیر -4

واعتراف الآخرین به وبأهمیته بین الناس ویمكن إشباع هذه الحاجة في مجال العمل عن طریق 

 2.ض السلطةالاعتراف بالانجازات وتكلیف الأفراد بأنشطة فعلیة، المشاركة في اتخاذ القرارات وتفوی

وهي تتعلق بالحاجات الخاصة اتجاه الفرد بالتعبیر عن ذاته ممارسة : الحاجة إلى تحقیق الذات -5

قدراته ومواصلة تطویر شخصیته على الإبداع والابتكار، إذ تقترن هذه الحاجة بالمیل الشدید عند الفرد 

ا على الأخذ بالمبادرة في إلى تطویر كل قدراته والبحث عن كل الفرص التي تجعل منه مبدعا وقادر 

  3.میدان العمل لتجسید المهارة والابتكار والوصول إلى تحقیق أقصى الطموح على أرض الواقع

وبناء على هذه النظریة فإن الحاجات مرتبطة مع بعضها البعض ومرتبة تصاعدیا حسب الأهمیة 

  :كما یشیر الشكل التالي

  

  

  

                                                           

 .112، ص2004الأردن، دار حامد،  .سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال-السلوك التنظیمي .حسین، حریم) 1(

  .168، ص2006، دار وائل، 2الأردن، ط. إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي. محمد، عباس ،سهیلة(2) 

. جامعة الطارف. ر موارد بشریة، علم الاجتماع تسییالسنةالثالثة"مطبوعة بیداغوجیة في مقیاس نظریات المؤسسة. تریكي، حسان) 3(

 .54 53، ص ص2015. الجزائر
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  .یةالتدرج الهرمي للحاجات الإنسان: 03الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  هرم ماسلو للاحتیاجات الإنسانیة

یتضح من خلال الشكل أعلاه أن الحاجات الفیزیولوجیة تحتل المقام الأول في الترتیب لما لها من 

دور في المحافظة على وجود الفرد وبقائه، وبعد الإشباع بشكل مرضي لهذه الحاجات ینتقل الفرد تلقائیا 

الأهمیة والمتمثلة في الحاجة للأمن، ویفترض ماسلو أن كل من الحاجات  إلى الحاجة الموالیة من حیث

الفیزیولوجیة وحاجات الأمن محدودتان بطبیعتهما وأن طرق إشباعهما تكون معروفة وبسیطة، بعدها ینتقل 

الفرد إلى ممارسة جانبه الاجتماعي، وانطلاقا من فكرة أنه كائن اجتماعي بطبعه، وهو یسعى لإشباع هذه 

  1.لحاجة ابتداء من تكوینه لصداقات وانتماءات جماعیة یكون فیها فاعلا اجتماعیاا

أما بالنسبة للحاجات الموجودة في أعلى الهرم، نجد الحاجة للتقدیر والاحترام وفي هذا الإطار أكد   

استفاء  ماسلو أن الإنسان یحتاج إلى الحب والمودة  والانتماء والقبول، والتي أهمیتها بالنسبة له بعد

  وإرضاء كلا من الحاجات الفیسیولوجیة  وحاجات الأمن والأمان على السواء، فالفرد الآمن هو الذي یكون 

                                                           
 .97، ص2010دار الحامد، : الأردن.1ط. السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال .جواد ناجي، ،شوقي)  (1

الحاجة لتحقیق 

 الذات

 الحاجة للتقدیر

 الحاجات الاجتماعیة

 حاجات الأمان

 الحاجات الفیزیولوجیة
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  1.قادرا على العطاء والتواصل مع الأحبة والأصدقاء والانتماء لأقرانه وعشیرته

حقیق الذات وفي النهایة الأخذ على عاتقه مسؤولیات اجتماعیة، أما في أعلى الهرم فنجد الحاجة لت

التي تشكل أعلى دافع إنساني في تسلسل هرم الحاجات والحاجة إلى تحقیق الآمال والطموحات وأن یكون 

الإنسان متكامل القدرات والوجود، وقد أدرك ماسلو في بحثه عن سمات الناس القادرین على تحقیق الذات 

  2.ة في یوم من الأیامأن أعداد محدودة فقط من الناس سیكون بإمكانهم تحقیق هذه الحاج

  : نظریة التوقع: سادسا

وتفترض هذه النظریة أن  1964عام ) Victor Vroom(فكتور فروم طور هذه النظریة   

قلیة والتفكیر قبل أن یؤدي الأمر إلى سلوك محدد، وترى هذه الإنسان یجري العدید من العملیات الع

النظریة أن دافعیة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة للعوائد التي سیتحمل علیها الفرد، وشعوره واعتقاده 

  :بإمكانیة الوصول إلى هذه العوائد وبالتالي تورد خصائص هذه النظریة من خلال

  :هي محصلة لثلاث عناصر هي أن دافعیة الفرد لأداء عمل معین - 

 .توقع الفرد أن مجهوده سیؤدي إلى أداء معین -1

 .توقع الفرد هذا الأداء هو الوسیلة للحصول على عوائد معینة -2

  .توقع الفرد أن العائد الذي سیحصل علیه ذو منفعة وجاذبیة له -3

  .لتقدیروهذه العناصر الثلاثة تمثل عملیة تقدیر شخصي للفرد وباختلاف الأفراد یختلف ا

ترى هذه النظریة أن الفرد لدیه القدرة والوعي بإمكانیة البحث في ذاته عن العناصر الثلاثة السباق 

  .وإعطائها تقدیرات وقیم

  :وهذا یعني أن حفز الفرد یعتمد على توقعات الفرد كما یلي

  .أن الجهد المبذول سیؤدي إلى الإنجاز المطلوب :التوقع الأول

  الإنجاز المطلوب سیحقق المكافئة المرغوبة من قبل الفرد والتي بدورها تشبع حاجاته أن  :التوقع الثاني

                                                           

  .93، ص1994مكتبة الأنجلو المصریة، ، : القاهرة. 1ط. دراسات في علم الاجتماع التنظیمي .محمد، علام ،اعتماد )1(

  .322، ص2007دار الجامعة الجدیدة، : القاهرة. السلوك التنظیمي في بیئة العولمةطارق، طه، ) 2(
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  1:وبالتالي تحقق الرضا كما یظهر في الشكل التالي

  :نموذج التوقع

  یبین نموذج التوقع لفكتور فروم: 04الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

تي من خلالها یتكون لدیهم إحتمالات وبناء على هذه النظریة فإن الأفراد یتعلمون من تجاربهم ال

بأن نوعا من السلوك سیؤدي إلى تحقیق نتائج معینة، حیث یقوم الأفراد بإجراء مقارنة یبن ما یرغبون فیه 

  .من نتائج وبین احتمال تحققها

كما تعتبر نظریة التوقع ضمنا وسیلة لتحقیق غایة، فقد نجد أن النتیجة التي حصل علیها الفرد 

بحد ذاته وإنما تكون وسیلة أو وسیطا لتحقیق نتیجة أخرى مرغوب فیها، مثال ذلك الفرد الذي  لیست هدفا

یرغب في الترقیة في وظیفته لیست الهدف الترقیة إنما بسبب إدراكه واعتقاده بأن الترقیة هي السبیل 

  .اتبلتحقیق حاجة التقدیر والاحترام والتمییز والحصول على المردود المادي من أجور ورو 

وبالتالي نستنج بأنه في حال لم یتطابق التوقع بالنتیجة للفرد العامل ینعكس سلبا على أدائه في 

  .المؤسسة أو المنظمة وكذا عدم رضاه عن آلیة تحقیق إشباع رغباته وعدم توافقه مهنیا

  

                                                           
جامعة الجزائر، دار المحمدیة العامة، . إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي دراسة نظریة وتطبیقیة. دادي، عدون ،ناصر )(1

  .83، 82، ص2003

 )02(توقع  )01(توقع 

 دالمجهو 

 المبذول
 ضاالإشباع والر  المكافآة الإنجاز
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  :)Value Thecory(نظریة القیمة : سابعا

العمل هي قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد أن المسببات الرئیسیة  للرضا عن  أودین لوكیرى 

ذات القیمة والمنفعة العالیة لكل فرد على حده، وأنه كلما استطاع العمل توفیر العوائد ذات القیمة للفرد 

كلما كان راضیا عن العمل وأن العوائد التي یرغب بها الفرد هي الموجودة في نظریة تدرج الحاجات 

ة الأولى على إدراك وشعور كل فرد على حده بما یولد  من عوائد یرى أنها لماسلو وإنما تعتمد بالدرج

تتناسب وظیفته ومستواه الوظیفي والاجتماعي وتناسب رغباته وأسلوبه في الحیاة، فأحد كبار المدیرین وفقا 

ي یرغبها لنظریة ماسلو یجب أن یسعى إلى التقدیر وتحقیق الذات، ولكن وفقا لنظریة القیمة فإن العوائد الت

  1.المدیر قد تتضمن العوائد المادیة والأمان وأي عوائد یراها مناسبة

فالرضا عن العمل هو نتیجة لحصول الفرد على ما یرغب فیه، وقد أبدت نتائج الأبحاث هذا الرأي 

الدفع،  فكلما زاد التباعد بین ما هو قائم بالفعل، وبین رغبات الفرد المتعلقة بالجوانب المختلفة لعملهم مثل

الترقیة، كلما شعر الفرد بالاستیاء أو عدم الرضا عن العمل، وتكون هذه العلاقة أكبر بالنسبة لهؤلاء 

  2.الأفراد الذین یعطون لهؤلاء الأفراد أهمیة أكبر لهذا الجانب المعین

لكي ومن أهم المضامین التطبیقیة لنظریة القیمة هو جذبها بجوانب العمل التي تحتاج إلى التغییر 

  .یتحقق الرضا عن العمل خاصة، وفقا لمدخل القیمة فإن أكثر الطرق فعالیة لتحقیق رضا الأفراد

  :نظریة هارسون: ثامنا

  :قام هارسون ورفقائه بتحدید التوافق المهني في بعدین هما

 )الذات(مدى إدراك الفرد لملائمة ذاته لمتطلبات المهنة   - أ

  )الوظیفة(اته مدى إدراك الفرد لملائمة المهنة لحاج   - ب

كما وضعوا مؤشرات للاستدلال على كلا البعدین، فتمثل مؤشرات الاعتقاد بملائمة الفرد للمهنة في النقاط 

  :التالیة

                                                           

 .201، ص2003دار الجامعة الجدیدة، : القاهرة. تنظیميالسلوك ال. سعید، أنور سلطان ،محمد) 1(

 فصائل الدم وقیس العمل والتوافق المهني لدى العاملین في مجموعة من الوظائف المهنیة في مدینة مكة. العطاس، عبد االله أحمد)2(

 .172، 171، ص2009ملكة العربیة السعودیة، مة أم القرى، الامعرسالة دكتوراه، ج. المكرمة
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 .القدرات العقلیة -1

 .الاستعدادات الخاصة -2

 .المیول -3

 .الصفات الشخصیة -4

  .الإمكانیات الصحیة والبدنیة -5

 .التضحیات -6

 .التدریب والخبرة -7

 1.القیم -8

  :مؤشرات الاعتقاد بملائمة المهنة للفرد في النقاط التالیة بینما تتمثل

 الدخل والحوافز المادیة -1

 الظروف البیئیة للعمل -2

 الأمان الوظیفي -3

 المناخ الاجتماعي للوظیفة -4

 موقع العمل -5

 فرص الترقي -6

 طبیعة العمل كمهام وظیفیة -7

 2.اتجاهات الأسرة والأقارب نحو المهنة -8

التواؤم بین الفرد ومهنته، ویتخذ شكل من أشكال التناسق المتبادل الذي فالتوافق في تلك النظریة هو ذلك 

یؤدي إلى تحقیق أفضل عائد وظیفي كل من الفرد ومهنته على السواء، وهذا یعني أن التوافق المهني 

یبنى أساسا على المعرفة السلیمة بملابسات المهنة من جهة ومن جهة أخرى على إدراك متطلبات أو 

  .وقدرته على مواجهة المتطلبات وقدرة المهنة على إشباع حاجات الفرد حاجات الفرد

                                                           

، 34المجلة التربویة، العدد.التوافق المهني وعلاقته بالاحتراق النفسي لدى معلمات الریاض". محمد، رفقي ومحمد فتحي عیسى 1)(

  .120ص) 1995( 9المجلد

 .120، صالمرجع نفسه) 2(
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  :دوایس نظریة:تاسعا

في نظریته للتوافق المهني على فكرة الفرد في مقابل بیئة العمل، فكل منها متطلبات  "دوایس"اعتمد 

نفس الوقت إذا  ومتوقعات معینة من الآخر، ویتحقق التوافقإذا استجاب الفرد لمتطلبات بیئة العمل، وفي

  .تمكنت بیئة العمل من تحقیق متطلبات الفرد

الرضا والإرضاء : بأنه یمكن الاستدلال على التوافق المهني من خلال مؤشري" دوایس"ویرى 

فالرضا یشیر إلى مشاعر العامل الإیجابیة والسلبیة المتعلقة بالعمل ویضم عوامل عامة كالرضا الداخلي 

ر الداخلي إلى الشعور بالسعادة الناجمة عن ممارسة أنشطة العمل، بینما والرضا الخارجي، حیث یشی

یشیر الخارجي إلى مشاعره ونحو الجوانب الخارجیة للعمل كالأجر، أما الإرضاء فهو طبیعة أداء العمل 

  1.وسلوكه في العمل ویضم عوامل عامة مثل الأداء والطاعة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           

 التخصص والتحصیل الدراسي وتعلیم الوالدین لدى دراسة مقارنة حسب كل من: الاهتمامات المهنیة". عبد الحمید، إبراهیم شوقي (1)

  .137،138ص ص): 2003(، 69، العددمجلة الشؤون الاجتماعیة. "عینة من طالبات جامعة الإمارات
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  :خلاصة

النظریات التي سبق ذكرها اختلفت كثیرا في مقولاتها المنهجیة وما یمكن قوله في الأخیر أن 

والنظریة،  وهذا راجع للإطار  المرجعي الذي انطلقت منه، وتبعا للسابق الاجتماعي الذي عالجته 

  . وتناولته فقد قدمت بعض النظریات تفسیرات عامة من خلال تناولها الواقع جزئي أولا واقع عام

نظریات والتي أشرنا إلیها قد اتفقت في نظرتها حول أهمیة نظام الترقیة ومن هنا نستخلص بأن ال

في أي مؤسسة وأن له دور كبیر في تحسین رضا الأفراد سواء كانت الترقیة مادیة أو معنویة، كما اتفقت 

تحسین مستواه وهذا ما اعتبره البعض عملیة أساسیة  إلىعلى أن عملیة تقسیم الأداء، سوف تدفع الفرد 

  . رورة للكشف عن الرضا الفعلي للعاملینوض

مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولها الباحثون السابقون  إلىا الفصل كذلك ذكما تطرقنا في ه

في دراسة جوانب هذا الموضوع، والتي یمكن الاستفادة منها من خلال ما تناولته هذه الدراسات في تحلیل 

  .   ومناقشة النتائج

  

  

  

  

    

  

    

     

  



  
 

 

  

  

   

  

 

  

  

  

  

  

  

 .  

  

                

  

  

  

  

  الترقیة: الفصل الثالث

  :تمهید

  .همیة وأنواع الترقیةأ: أولا

  .شروط الترقیة: ثانیا

  .أهداف الترقیة: ثالثا

  .أسس الترقیة: رابعا

  .مناهج الترقیة: خامسا

  .سیاسات وبرامج الترقیة: سادسا

  .معوقات الترقیة: سابعا

 .خلاصة الفصل
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  :تمهید

تعتبر الترقیة من أهم الموضوعات التي لها أهمیة بالغة في المنظمات، فهي من الأمور الحیویة 

للتنمیة الإداریة ووسیلة تدفع العامل للتنمیة الذاتیة لما لها من آثار ایجابیة فهي ركیزة من ركائز شؤون 

وق التي یتمتعون بها داخل المؤسسة فالعامل حیث التحاقه بوظیفة ما یسعى دائما الموظفین ومن أهم الحق

وهذا ما  ،أن یحسن قدراته ویزید في عمله فهي تساهم في توفیر الاحتیاجات اللازمة للقوى البشریة إلى

  .  سنتناوله في هذا الفصل من خلال أهمیة الترقیة والبرامج التي تتبعها
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   :یة الترقیةأهم: أولا

تعتبر الترقیة عملیة حیویة لكل من المنظمة والعاملین فالمنظمة تسعى من وراء توفیر نظام    

  1:ترقیة للعاملین لتحقیق الآتي

 .رفع الروح المعنویة للعاملین الحالیین - 

 .توفیر الحوافز لأصحاب الكفاءات لزیادة الإنتاج والتمیز في العمل  - 

  .حافظة على الخبرات داخل المنظمةخفض الدوران الوظیفي والم - 

  2:ومن ناحیة أخرى لسیاسة ملأ الشواغر في الداخل انعكاسات ایجابیة على العاملین من أهمها

 .إتاحة الفرصة للنمو والارتقاء في السلم الوظیفي - 

 .خلق الرغبة في التدریب والتأهیل لشغل وظائف أعلى - 

 .العاملین الحالیین الحد من البحث عن فرص عمل خارج المنظمة من قبل - 

تجنب سلبیات تعیین موظفین في مراتب عالیة من خارج المنظمة قد ینظر إلیهم على أنهم  - 

 .دخلاء، یجري التحزب والتكتل ضدهم

 .خلق الحافز للموظف للتطویر الذاتي - 

  . بأهداف وسیاسات المنظمة commitmentزیادة انتماء والتزام العاملین  - 

  :أنواع الترقیة

وهي التي تتم داخل المؤسسة، حیث تحدد أیة مؤسسة الوظائف التي یمكن أن  :ن الداخلیةالترقیة م - 1

  :تشغل بالترقي من داخلها وتلك التي تملأ من الخارج ومن ممیزات الترقیة من الداخل

أنها وسیلة داخل المؤسسة تساعد على تأقلم العاملین وانسحابهم حیث أن الأفراد الذین یتم  - 

 .الشروط المطلوبة للترقیة یتأقلمون أكثر مع التنظیم ویستقرون بسهولةاختیارهم لتوفر 

أن الترقیة من الداخل تحفز أكثر من العمل وتدفع العاملین في زیادة إنتاجهم ورفع روحهم  - 

 .ترقیتهم إلىالمعنویة، ویتفانون في بذل جهود أكثر إذا علموا بأن ذلك سیؤدي 

                                                           

مؤسسة : عمان. ادارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي متكامل. الطائي، مؤید عبد الحسین الفضل، وآخرون، حجیم ،یوسف(1)  

  .496، ص2006والتوزیع،الوراق للنشر 

  .151، ص2011دار زهران للنشر والتوزیع، : الأردن. 1ط. ادارة الموارد البشریة. نصر االله ،حنا   (2)
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ظیفة، حیث أن إمكانیة الترقي والتدرج في الوظائف تساهم في تحقیق الرضا عن العمل والو  - 

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

إحساس بالرضا، زیادة على ذلك فان العاملین یترقبون دائما الصعود والتدرج للوظائف العلیا في 

   1.نفس مؤسستهم أین یوجد زملاؤهم

تفضیل الترقیات من الخارج وذلك بحجة تطعیم  إلىیمثل بعض المؤسسات  :ة من الخارجالترقی - 2

ملأ الوظائف من الخارج قد  إنالكفاءات العاملة داخلها بكفاءات جدیدة وذلك تجنبا للجهود، كما 

  2.یقلل من تكالیف التدریب

  :شروط الترقیة: ثانیا

ي ینبغي مراعاتها والتأكد من تحققها عند ممارسة تعتبر شروط الترقیة من المسائل الجوهریة الت   

المنظمة سلطتها في الترقیة سواء ما كان منها متعلق بالوظیفة المراد الترقیة إلیها أو ما كان منها كتعلق 

بالعامل المرشح للترقیة، فإذا تخلف أحد هذه الشروط وتحقق الباقي فسدت الترقیة وانعدمت لمخالفتها 

  .المنظمة للترقیة الضوابط التشریعیة

   :الشروط الخاصة بالوظیفة

 .وظیفة خالیة بالهیكل التنظیمي إلىأن تكون الترقیة  - 

وظیفة إشرافیة داخل ذات المستوى أو الوظیفة نمطیة أو إشرافیة في  إلىأن تكون الترقیة  - 

  .المستوى الأعلى مباشرة وفقا للتدرج الوظیفي بالهیكل التنظیمي

  :3الشروط الخاصة بالعامل

 .أن تكون مستوفیا لاشتراطات تشغل الوظیفة طبقا لمطالب التأهیل الواردة ببطاقات الوصف - 

 .الحصول على تقریر كفایة بمرتبة جید جدا على الأقل في السنة الأخیرة - 

                                                           

، 2012دار الكنوز للنشر والتوزیع، : عمان. إدارة الموارد البشریة دلیل علمي. المعایطة، صالح سلیم الحموري ،نایف ،رولا  (1)

  .59ص

  .114، ص2007دار الفجر للنشر والتوزیع، : القاهرة. تنمیة الموارد البشریة. اسماعیل قیرة وآخرونغربي،  ،علي )2( 

، 2009مؤسسة حورس الدولیة للنشر والتوزیع، : القاهرة. تنمیة المهارات الإداریة وسلوكیة للعاملین الجدد. الصیرفي ،محمد(3)    

  .43ص
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 .أن یكون مستوفیا لمدد الخبرة المبینة بجدول المعرفة النظریة والخبرة العملیة - 

ائف المستوى الأول قد أمعن في الوظیفة المرقي منها سنة أن یكون المرشح للترقیة لشغل وظ - 

على الأقل، بالنسبة للمستوى الثاني والثالث سنتین على الأقل سواء كانت الترقیة داخل المستوى 

  .ذاته أو المستوى الأعلى

  :أهداف الترقیة: ثالثا

  : 1قیق الأهداف الآتیةالمختلفة برامج لترقیة العاملین فیها، وذلك من أجل تح  تضع المؤسسات   

تلبیة احتیاجات المنشأة من الأفراد العاملین من حیث العدد والنوع، إذ أن وجود نظام مخطط  -1

ومعروف للترقیات في المؤسسة یعتمد على أسس ومعاییر موضوعیة، یمكن إدارة المنشأة من 

ي العمل على الالتحاق تحقیق خطة العمالة المطلوبة واللازمة لها بسبب إقبال الأفراد الراغبین ف

بهذه المنشأة للاستفادة من الممیزات الجاذبة للعمل فیها والتي یشكل نظام الترقیة فیها أحد عوامل 

 .الجذب هذه

ضمان بقاء العدد الكافي من العاملین في خدمة المنظمة لتختار من بینها یصلح لشغل الوظائف  -2

 .الشاغرة

فرص للترقیة والتقدم أمام العاملین تخلق لدیهم هذا خلق الشعور بالرضا عن العمل، لأن وجود  -3

 .الشعور

خلق الحافز لدى الأفراد لبذل المزید من الجهد، الإنتاج وتحقیق أهداف المنظمة، لأنهم سوف   -4

 .یكافئون على مجهوداتهم

  .التكامل مع آلیات تخطیط الموارد البشریة، وتخطیط المسار الوظیفي في المنظمة  -5

الأمن والتقدیر واثبات الذات بإتاحة فرص التقدم والتطور  إلىشباع حاجات الأفراد تهیئة حافز الإ -6

  2.الوظیفي

  

                                                           

  .672نجیب شاویش، مرجع سابق، ص ،مصطفى  (1)
  .123دیوان المطبوعات الجامعیة، ص:  الجزائر. تنمیة الموارد البشریة. بن یمینة ،سعید)  (2
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  :أسس الترقیة: رابعا

  :قد تختلف أسس ومعاییر ترقیة العاملین في الحیاة، ولكن تنحصر هذه الأسس في الآتي    

  :الترقیة على أساس الكفاءة - 1

املین لتحسین أدائهم في أعمالهم الحالیة، فمن المنطق یساعد هذا الأساس علو وجود حافز للع    

كثیر من ن هناك أن یرقى الشخص على أساس قدراته ومهاراته وهذا یبدو منطقیا من الناحیة النظریة، لأ

ومن أهم هذه الصعوبات عدم وجود مقاییس موضوعیة دقیقة لتحدید كفاءة الموظف، . الصعوبات للتطبیق

ة الإنتاج كأساس للترقیة، قد لا یكون معیارا دقیقا أیضا، فهناك عوامل كثیرة تؤثر فنظام الاعتماد على كمی

  . علة كمیة الإنتاج ولا یكون للعامل دخل منها

ومن ناحیة أخرى هناك صعوبة في تقییم الأعمال المترابطة والتي یصعب تحدید إنتاجیة كل    

الموظف في عملة الحالي لا یعني بالضرورة والاعتماد في الترقیة على أساس كفاءة  .عامل على حدة

صلاحیة لشغل وظیفة الأعلى المرقى إلیها، وعلى ذلك فمن المفضل الاعتماد على مقیاس إضافي بجانب 

الكفاءة الحالیة للحكم على كفاءته ونجاحه في الوظیفة الأعلى ذات صلاحیات والمستویات الأكبر، ولكم 

بؤ بقدرات الشخص في المستقبل، فالقدرات ذاتها تتوقف على ذلك یصعب تحقیقه، فقد لا یمكن التن

  1.مجموعة من العوامل یصعب قیاسها بدقة وموضوعیة وبشكل كمي

  :الترقیة على أساس الأقدمیة - 2

یقوم هذا الأسلوب على فرضیة بأن طول فترة الخبرة كفیلة باكتساب الموظف خبرة وكفاءة مؤهلاته  

أن النقابات العمالیة تشجع وتؤید  إلىالمنظمة وتجدر الإشارة  للترقیة وتحمل مسؤولیات أكبر في

المنظمات في تبنیها أسلوب الترقیة على أساس الأقدمیة نظرا لما توفره من عدالة ولبعده عن المجابات 

والتحیز، ومن الناحیة العملیة قد تكون طول مدة الخدمة في بعض الوظائف دلیل على زیادة معارف 

، إلا أن طول المدة لا یجوز اعتبارها مقیاسا أو مؤشرا على اكتساب الموظف خبرات وخبرات العاملین

ومهارات، خاصة فیما یتعلق ببعض الوظائف الكتابیة وفي أعمال الإنتاج التي یطبق فیها التخصص 

                                                           

الدار الجامعیة للنشر، : القاهرة. الجوانب العلمیة والتطبیقیة في ادارة الموارد البشریة بالمنظمات. محمد عبد الباقي ،صلاح الدین  (1)

  .294، ص2001
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الدقیق حیث تبقى خبرة الموظف محصورة في مجال ضیق لا جدوى من طول مدة خدمته في تلك 

رته ومعرفته تبقى مقتصرة في مجال ضیق وتحدد المنظمات التي تتبع أسلوب الأقدمیة الوظیفة لأن خب

   .أخرى في السلم الوظیفي إلىكأساس لترقیة العاملین لدیها مدة زمنیة معینة لانتقاله من درجة 

لترقیة، ولا تصلح أسس وبذلك تتوقف أیة عملیة ترقیة للموظف على إكماله تلك الفترة كالشرط ل 

مهارات جدیدة  إلىقدمیة للوظائف كلما تقدمنا في السلم الوظیفي فالوظائف العلیا تحتاج الأقیة بالتر 

القیادة، اتخاذ القرارات، القدرة على التحمل مسؤولیات أكبر، والقدرة على توجیه (وصفات شخصیة معینة 

   1.یة المطلقةوهذه الصفات لا تتوافر في جمیع المرشحین للترقیة على أساس الأقدم) الآخرین

  :الترقیة على أساس الكفاءة والأقدمیة معا - 3

المزج بین عاملي الكفاءة و الأقدمیة یكون أساسا سلیما یقوم علیه نظام الترقیات، لكن هناك  إن

  2:حدودا لهذا المزج وفقا ما یلي

تتطلب  في الوظائف العلیا یجب أن ترتكز الترقیات على أساس الكفاءة وحدهما باعتبار أن الوظائف -1

قدرات ومهارات إداریة لا تتوافر بالضرورة في كافة المرشحین على أساس الأقدمیة وحدها، على أنه 

لأقدمیة في ذات مرتبة ایتم التقید ب إنإذا تساوت كفاءة المرشحین للترقیة بفضل الأقدم منهم، بمعنى 

  .الكفاءة

و الأقدمیة ویكون ذلك بتخصیص  في المستویات الوظیفیة الذین یفضل المزج بین عاملي الكفاءة -2

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

وظیفي على أن تزید نسبة الأقدمیة عن نسبة الكفاءة في الوظائف الدنیا ثم تأخذ نسبة الأقدمیة في 

  .تتلاشى تمام في مستوى الوظائف العلیا التناقص تدریجیا كلما ارتفع المستوى الوظیفي حتى

ویكفل هذا الأساس إتاحة الفرص للكفاءات لكي تنطلق دون أن یحدها إطار جامد یتمثل في    

اعتبارات زمنیة مطلقة، وفي نفس الوقت سیراعي اعتبار الأقدمیة ومن ثم یكون لقدامى العاملین نصیب 

  . من الفرص المتاحة للترقیة

                                                           

  .228، ص2010دار المناهج للنشر والتوزیع، : الأردن. 2ط. ارد البشریةادارة المو . الكرضي ،محمد  (1)

  .388دار السلاسل للنشر والتوزیع، ص . ادارة الموار البشریة. محمود هاشم ،زكي  (2)
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  ترقیةمناهج ال: خامسا

  1:تعتمد سیاسات الترقیة على ثلاثة مناهج هي    

ترقیة الموظفین العاملین داخل المؤسسة وهذه وسیلة مهمة كما أسلفنا لحفز الموظفین على  :المنهج الأول

 إلىمزید من العمل، ویشجعهم على الولاء للمنظمة مثل هذه الساسة تعطي العاملون الفرصة للوصول 

تبحث المؤسسة عن أشخاص من خارجها إلا بعد التأكد أنه لیس هناك من یشغل وظائف أعلى بحیث لا 

  .الوظائف الشاغرة

فتح المجال للترقي أمام العاملین داخل المؤسسة أو من خارجها وفي هذه الحالة فان كثیرا  :المنهج الثاني

ؤسسة في التنافس على من مآخذ الأسلوب الأول ان لم یكن كلها ممكن تجنبها اذ أن حق العاملین في الم

الوظائف المعلنة موجود ولكنهم لا یتمتعون بأفضلیة بأن یحتكروا مثل هذه الفرصة مما یجعل المؤسسة 

  .في وضع أفضل لأن تختار العدد المطلوب من حجم عینة أكبر

ب اعتماد الترقیة على التدریب فیجب على الإدارة أن تقوم بالربط بین سیاسة التدری :المنهج الثالث

وسیاسة الترقیة للمؤسسة ذاتها حتى یصبح التدریب الوسیلة الفعالة في إعداد العاملین والموظفین لشغل 

ذلك أن الملامح السیاسیة التي سوف تشمل علیها  إلىالوظائف الأعلى والتي قد یصبح شاغرة یضاف 

وبة للفترة المستقبلیة، درجة كبیرة الاحتیاجات والخطة التدریبیة المطل إلىسیاسة الترقیة سوف تحدد 

توفیر  إلىأشكال وأنواع مختلفة من برامج التدریب التي تهدف  إلىوبالتالي یمكن أن یترجم ذلك مقدما 

حاجة التنظیم من الدرجات المختلفة من المهارة والخبرة والتخصصات المطلوبة لشغل الوظائف من داخل 

  .المؤسسة ذاتها

  برامج وسیاسات الترقیة: سادسا

ضوء الأهداف الرئیسیة لأیة منظمة، لابد لكل منظمة ناجحة من أن تضع برنامجا معینا  على

للترقیة، ولا تترك الموضوع دون تحدید، وحسب ظهور الحاجات المستجدة ویندرج تحت الأسلوب العلمي 

  :لإدارة برامج الترقیة ضرورة عمل ما یلي

                                                           

  .314دیوان المطبوعات الجامعیة، ص: الجزائر. تسییر الموارد البشریة. منیر ،نوري  (1)
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ئة الوظائف الشاغرة فیها سواء كانت من توضیح السیاسة التي تتبناها المؤسسة حول مصادر تعب -1

الداخل أو من الخارج، ومن القضایا التي یجب توضیحها في هذا الصدد ما إذا كانت الترقیة تعني زیادة 

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

القنوات المنتظمة أو تلك التي یتم فیها تجاور توضیح القنوات التي تمر بها عملیة الترقیة سواء   -2

 1.الخطوات التقلیدیة، كأن تمنح تلك الترقیة لموظف متفوق بغض النظر عن عدد السنوات الخدمة

توضیح أسس الترقیة، فإذا كانت السیاسة المعتمدة تقوم على إتاحة المجال للعاملین في المؤسسة  -3

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

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

 .الوسائل حتى تكون فرص الترقي متساویة وتنافسیة

تحمل أكبر من خلال اعتماد سیاسة التدریب وتطویر العاملین، بحیث یهیئوا أنفسهم باستمرار ل -4

التأهیل والتدریب الذي یلقى الدعم من المؤسسة سواء ثم التدریب بإشرافها أو مبادرة العاملین أنفسهم 

 بطرق مختلفة

تسهیل عملیة الاتصالات الداخلیة بین العاملین والإدارة، وبین المنظمة الأعمال والبیئة الخارجیة،   -5

  2.بشكل دائمحتى تكون مصادر اجتذاب المؤهلین متاحة 

  :وتعتمد سیاسات الترقیة أسلوبین هما

الاعتماد على مصادر داخلیة في عملیة  ترقیة الموظفین، وهذه وسیلة مهمة تحفز الموظفین على  -1

 إلىمزید من العمل، وخلق الولاء المؤسسي، فوفقا لهذه السیاسة یعطي العاملون الفرصة للوصول 

بعد التأكد أنه لیس هناك من  إلاث عن أشخاص من الخارج وظائف أعلى بحیث لا تلجأ المؤسسة للبح

یشغل الوظائف الشاغرة من الداخل، ویعاب على هذا الأسلوب أنه قد لا یتیح مجالا للأفكار ویقلل 

اقتصار فرص الترقیة على الداخل من عدد المتنافسین على الوظیفة، مما یعني بالتالي فرص أقل أمام 

أما المأخذ الثالث على هذا الأسلوب أنه قد یزید من حدة . الأشخاص المؤسسة للحصول على أكفاء

 3.التنافس بین العاملین، مما قد یترك أثارا سلبیة على روح التعاون فیما بینهم

                                                           

  .253، ص2009دار وائل للنشر التوزیع، : عمان. 1ط. ز في ادارة الموارد البشریةالوجی. قاسم القریوتي ،محمد  (1)

  .186، ص2000دار الصفاء للنشر والتوزیع، : عمان. 1ط. ادارة الموارد البشریة. أحمد أبو شیحة ،نادر  (2)

  .58مرجع سابق، ص. نجیب شاویش ،مصطفى  (3)
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فتح المجال أمام العاملین للعاملین داخل المؤسسة أو خارجها للتنافس على الترقیات، وفي هذه  -2

الأسلوب الأول یمكن تجنبها، حیث یبقى حق العاملین في التنافس الحالة فان كثیرا من المأخذ على 

على الوظائف المعلنة موجودا، ولكنهم لا یتمتعون بأفضلیة على الآخرین ولا یحتكرون مثل هذه 

الفرصة، مما یجعل المؤسسة في وضع أفضل لأن تختار العدد المطلوب من الموظفین من مجتمع 

سس تقییم المتقدمین للترقیة وصلاحیتهم لشغل الوظیفة یجب أن تتم على أكبر، وفي كلتا الحالتین فان أ

  1.أسس موضوعیة

   :معوقات الترقیة: سابعا

  :هناك عدة مشاكل تترتب على تطبیق الترقیة یمكن إیجازها فیما یلي 

ى وظائف أعل إلىعادة ما یتم اختیار عدد محدد من المترشحین للترقیة  :خیبة أمل المترشحین للترقیة -

سبب قلة الوظائف الشاغرة والمتاحة للترقیة إلیها، فإذا كان عدد من هؤلاء یطمحون للترقیة ولم 

 .یحصلوا علیهم فإنهم سیصابون بخیبة أمل، مما یؤثر على روحهم المعنویة وبالتالي انخفاض إنتاجهم

، إما بسبب أنانیة أعمالهم إلىوذلك بسبب الحاجة الماسة  :عرقلة ترقیة العاملین من جانب المشرفین -

المشرف أو لأن المشرف  قام بتدریب مرؤوسیه جیدا، مما یمكن أن یؤثر على مستوى الأداء خاصة 

 2.إذا تم أفراد جدد تنقصهم الخبرة والتدریب عادة

لیس من السهل دائما أن توفر المؤسسة فرص متكافئة لجمیع العاملین  :عدم التكافؤ في فرص الترقیة -

یتهم، إما عن سواء استخدام تقاریر الأداء من بعض المترفین وتحیز الحكم على فیما یتعلق بترق

 .مرؤوسیه

بالرغم من أحقیتهم للترقیة فإنهم لا یرغبون فیها، إما لما تترتب علیها من  :رفع بعض الأفراد للترقیة -

لوظیفة أو تحمل مسؤولیات أكبر دون أن یصاحب ذلك زیادة في الأجر، أو یترتب على الترقیة النقل 

   3.لإدارة لا یرغب الشخص في العمل بها، أو لأن الوظیفة لا تثیر اهتمام الفرد

  

                                                           

، 2006مؤسسة الورق للنشر والتوزیع، : الأردن. الموارد البشریة إدارة. وآخرون ححمد الطائي، مؤید عبد الحسن الفضل ،یوسف  (1)

  .496ص
2) (http//www.annajah.net. 2021/05/23. 21:30.  

  .108، ص1980: الإسكندریة. )دراسة علم الاجتماع تنظیم وعمل(مجتمع المصنع. عبید محمد ،محمد  (3)
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  :خلاصة

أن الترقیة هي إحدى عوامل تطلعات العامل  إلىمن خلال ما تطرقنا إلیه في هذا الفصل خلصنا 

ى الترقیة یعني زیادة في في عمله لما تحمله من مزایا تعود علیه وعلى مؤسسته، وحصول العامل عل

منصب أعلى هذا ما ینعكس علیه الحیاة الاجتماعیة، فهي عامل یساعد الاستقرار  إلىالأجر وارتقائه  

  . الوظیفي وحل للمشاكل المادي لعامل

  

  

  

  

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  



  
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .الرضا الوظیفي: الفصل الرابع

  .أهمیة الرضا الوظیفي: أولا

  .عناصر الرضا الوظیفي: ثانیا

  .أنواع الرضا الوظیفي: ثالثا

  .خصائص الرضا الوظیفي: رابعا

  .محددات الرضا الوظیفي: خامسا

  .مظاهر الرضا الوظیفي: سادسا

  .مسببات الرضا الوظیفي: سابعا

  .طرق قیاس الرضا الوظیفي: ثامنا

  النتائج المترتبة عن الرضا وعدم الرضا وطرق زیادته: تاسعا

 . خلاصة الفصل
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   :دتمهی

العاملین بها لمهامهم نجاح أي مؤسسة یعتمد بشكل أساسي على مدى فاعلیة أداء الأفراد  إن

یختلف أداء  إنوواجباتهم حیث یتأثر كثیرا بمستوى رضاهم عن العمل أو الوظیفة لأنه من الطبیعي جدا 

فرد یشعر أنع راضي عن عمله بفرد آخر لا یشعر به ولا یلمس أن المؤسسة التي یعمل بها تهتم بحالة 

ومن خلال هذا الفصل . الرضا لدیه  ومتطلباته، وهذا ما یؤكد أهمیة الرضا الوظیفي في حیاة  المنظمة

      .                               مختلف جوانبه إلىسیتم التطرق 
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  :أهمیة الرضا الوظیفي: أولا

على المورد البشري، المؤسسة والمجتمع همیة الرضا الوظیفي یتم التركیز من خلال توضیح أ

  1:نوضحها كما یلي

  :إلىارتفاع شعور الموارد البشریة بالرضا الوظیفي یؤدي : أهمیة الرضا بالنسبة للمورد البشري -1

النفسیة المربحة التي تتمتع بها الموارد حیث أن الوظیفة  :بیئة العمل مع زیادة القدرة على التكیف -

 .البشریة تعطیها أمكانیة أكبر للتحكم في عملها وما یحیط به

تشعر الموارد البشریة بأن جمیع حاجاتها المادیة من أكل،  فعندما :الابتكار زیادة الرغبة في الإبداع و -

الخ متبعة بشكل كافي، تزید لدیها ...یر واحترام، أمان وظیفي الخ وغیر المادیة من تقد...شرب، سكن 

 .الرغبة في تأدیة الأعمال بطریقة ممیزة

فالموارد البشریة التي تتمتع بالرضا الوظیفي تكون أكثر رغبة في  :زیادة في مستوى الطموح والتقدم -

  .تطویر مستقبلها الوظیفي

الغیر المادیة التي توفرها للموارد البشریة تساعد هذه حیث أن المزایا المادیة و  :الرضا حیاة العمل - 

  .الأخیرة على مقابلة متطلبات الحیاة

ینعكس ارتفاع شعور الموارد البشریة بالرضا الوظیفي بالإیجاب : أهمیة الرضا الوظیفي للمؤسسة - 2

  :على المؤسسة في صورة

 .موارد البشریة أكثر تركیزا على عملهاارتفاع في مستوى الفعالیة والفاعلیة، فالرضا الوظیفي یجعل ال -

 .ارتفاع في المردودیة، فالرضا الوظیفي یخلق الرغبة للموارد البشریة في الإنجاز وتحسین أدائهم -

تخفیض التكالیف، فالرضا الوظیفي یساهم بشكل كبیر في تخفیض معدلات التغیب في العمل  -

 .الخ...والإضرابات والشكاوي 

مؤسسة، فلما تشعر الموارد البشریة بأن وظائفها اشتملت حاجاتها المادیة والغیر ارتفاع مستوى الولاء لل -

 .المادیة یزید تعلقها بمؤسستها

  .یعتبر الرضا الوظیفي هو أحد من أهم العناصر التي تسمح بالتنبؤ بالرفاه -

                                                           

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر . دراسة میدانیة بمؤسسة الكوابل بسكرة -على العاملینأثر الصراع التنظیمي . زرقاوي ،أمال  (1)

  .37، ص2013: تخصص علم الاجتماع، كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر، الجزائر
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ظیفي ینعكس ارتفاع شعور الموارد البشریة  بالرضا الو : أهمیة الرضا الوظیفي بالنسبة للمجتمع - 2

 :بالإیجاب على المجتمع في صورة

 .ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقیق الفعالیة الاجتماعیة -

  .ارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع -

  1:كما یمكن توضیح أهمیة الرضا الوظیفي فیما یلي

 .إشباع حاجات الفرد إشباعا كاملا في العمل -

 .التي تزید المؤسسة تحقیقه الأرباحقمة  إلىالتوازن بین قدرات الفرد الخاصة والمهنیة للوصول  -

 .تحقیق أقصى قدر ممكن من إمكانات و قدرات الفرد وطاقاته الكامنة في محیط العمل -

تقدیم المساعدة لمدرین والمشرفین على تصمیم بیئة العمل المناسبة ونظام الحوافز فعال یساعد على   -

 .مل وزیادة فعالیتهم وأدائهم الوظیفيالحفاظ على الموظفین والإبقاء علیهم في مجال الع

 .انخفاض ملموس وواضح في مستوى الغیاب ودوران العمل والحوادث والصراعات العمالیة -

زیادة روح الثقة والتعاون بین القادة والإداریین والمرؤوسین وبین العاملین أنفسهم، مما یساهم في   -

 .تحقیق الإنجاز الفعال في هذا المجال

فرد بأنه راضي عن العمل الذي یقوم به فان هذا الشعور سوف یؤثر على قدراته عندما یشعر ال -

 .وقیاسه وسماته الشخصیة بطریقة ایجابیة

  .شعور الفرد بالرضا الوظیفي یمكنه من القیام بأداء عمل جید وكذلك تتحقق طموحاته ورغباته -

  :عناصر الرضا الوظیفي: ثانیا

، وهم أهم العناصر المكونة والمختلفة للرضا الوظیفي نذكر هناك عدة عناصر مكونة للرضا الوظیفي

  :منها

یعتبر الأجر بمثابة وسیلة لإشباع الحاجات الدنیا كما أن أثره یمتد لیعطي الشعور بالأمن : الأجر - 1

المكانة الاجتماعیة، كما قد ینظر إلیه الفرد كرمز لعرفان المنظمة لأهمیته وفي حالات  إلىویرمز 

 ادل المجاملات ــــرد من تبــــلال ما یتیحه للفـــاعیة من خــــات الاجتمــــلأجر لإشباع الحاجآخري یستخدم ا

                                                           

  .15، ص2018مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع، : القاهرة. 1ط. الرضا الوظیفي. علي محمود ،اسماعیل  (1)
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 1.الاجتماعیة مع الآخرین

طبیعة وتكوین التي تؤدیها الفرد في عمله تلعب دورا هاما في التأثیر في درجة  إن: مستوى العمل - 2

  :الرضا وفیما یلي عرض لأهم متغیرات محتوى وعلاقتها بالرضا

یمكن القول هنا بأنه كلما كانت درجة تنوع مهام العمل عالیة كلما قل الملل النفسي : امدرجة تنوع المه -

 .الناشئ عن تكرار أداء كل مهمة، وبالتالي زادت درجة الرضا في العمل والعكس صحیح

وهنا یمكن القول بأنه كلما زادت درجة الفرد في اختیار طرق أداء : درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للفرد -

 .العمل وفي اختیار السرعة التي یؤدي بها العمل زادت درجة رضاه عن العمل

یمكن القول بأنه كلما تصور الفرد أن العمل الذي یقوم به یستنفذ كامل : درجة استخدام الفرد لقدراته  -

 2.قدراته زادت درجة رضاه عن العمل

ى الرضا في العمل یتوقف على أثر خبرات النجاح والفشل عل أن: خبرات النجاح والفشل في العمل -

درجة تقدیر واعتزاز الفرد بذاته فكلما كان تقدیر واعتزاز الفرد بذاته عالیا كلما زاد أثر خبرات النجاح 

والفشل على الرضا وكلما تصور الفرد أن العمل یتطلب القدرات التي یتمتع بها كلما زاد أثر الخبرات 

  .على مشاعر الرضا لدیه

كلما كان طموح الفرد أو توقعات الترقیة لدیه أكبر مما هو متاح فعلا كلما قل  أي: فرص الترقیة -3

 .رضاه عن العمل وكلما كان طموح الترقیة لدیه أقل مما هو متاح فعلا كلما زاد رضاه عن العمل

أن المشرف المتفهم لمشاعر مرؤوسه والذي یقیم علاقاته معهم على أساس الصداقة : نمط الإشراف -4

الاحترام المتبادلین والمودة یحقق رضا عالیا بین مرؤوسیه عن ذلك المشرف الذي یفتقد تلك والثقة و 

 .الصفات في نمط سلوكه مع مرؤوسیه

یلاحظ أنه كلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخرین في العمل یحقق تبادل للمنافع بینه : جماعة العمل  -5

ن عمله وكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخرین وبینهم كلما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد ع

                                                           

  .135، ص2006دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، : الإسكندریة. 1ط. العلاقات الإنسانیة -السلوك الإداري. الصیرفي ،محمد  (1)

دار المیسرة للنشر والتوزیع : عمان. السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة. عبد خلیه، محمد عبد المجید ،فاروق  (2)

  .262، ص2005والطباعة، 
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یخلق توثر لدیه كلما كانت جماعة العمل سببا لاستیاء الفرد من عمله مما یؤثر سلبا في درجة 

 1. رضائه عن العمل

ومعناه أنه بالقدر الذي توفر ساعات العمل للفرد حریة استخدام وقت یزید الرضا : ساعات العمل  -6

ي تتعارض ساعات العمل مع وقت الراحة وحریة الفرد في استخدامه بالقدر عن العمل وبالقدر الذ

 2.الذي  ینخفض به الرضا عن العمل

بصفة عامة تؤثر ظروف العمل المادیة على قوة الجذب التي تربط الفرد : ظروف العمل المادیة  -7

في الأعمال التي أعلى درجة رضاه عن العمل فمعدل دوران العمل ومعدل الغیاب یرتفعان  إلىبعمله 

  3. تتصف بظروف عمل مادیة سیئة والعكس صحیح

  :أنواع الرضا الوظیفي: ثالثا

  4:یأخذ الرضا الوظیفي عدة أشكال وفقا لاعتبارات ومعاییر معینة یمكن إبرازها فیما یلي  

  :إلىیقسم الرضا الوظیفي : من حیث شمولیته -1

ل فإما الموظف راضي أو غیر راضي عامة یعرف بأنه الاتجاه العام نحو عمل كك :الرضا العام -

ولا یسمح هذا المؤشر بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضي عنها الموظف أو العامل أكثر من ) مطلقة(

غیرها ولا مقدار ذلك، فضلا عن الجوانب التي لا ترضي عنها أصلا أنه یقید في إلقاء نظرة عامة مع 

 .موقف العامل  زاد عمله بصفة عامة

رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على حدا، وتشمل تلك  إلىیشیر  ):النوعي(الجزئي  الرضا -

الجوانب سیاسة المؤسسة، الأجور، الإشراف، فرص الترقیة، الرعایة الصحیة والاجتماعیة، ظروف 

العمل، أسالیب الاتصال داخل المؤسسة والعلاقات مع الزملاء، وتفید معرفة هذه الجوانب في التعرف 

 .لى المصادر التي یمكن أن تساهم في زیادة أو تخفیض الرضا الوظیفيع

  

                                                           

المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، : القاهرة. 1ط.-تدریبات وأنشطة -تنمیة المهارات القیادیة والسلوكیة. صقر عاشور ،أحمد (1) 

  .70ص 69، ص1997

  .149، ص2005دار المعرفة الجامعیة، : الإسكندریة. السلوك الانساني في المنظمات. صقر عاشور ،أحمد  (2)

  .179، ص2008دار وائل للنشر والتوزیع، : عمان. الموارد البشریة إدارة. علي حسین علي محمد عباس، ،سهیل  (3)

  .221، ص2000دار وائل للنشر والتوزیع، : عمان. السلوك القیادي والفعالیة الإداریة. طریف شوقي ،فرج  (4)
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  :إلىویقسم الرضا الوظیفي : من حیث زمن حدوثه -2

یشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملیة الأداء الوظیفي إذا كان متوقعا،  :الرضا الوظیفي المتوقع -

 .ما یبدله من جهد یتناسب مع هدف المهمة إن

یشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظیفي المتوقع،  :عليالرضا الوظیفي الف -

  .عندما یحقق الهدف یشعر حینها بالرضا الوظیفي

  :خصائص الرضا الوظیفي: رابعا

  1:یمكن تحدید أهم الخصائص للرضا الوظیفي  فیما یلي    

تعدد  إلىلرضا الوظیفي أشار الكثیر من الباحثین في میدان ا: المفاهیم وطرق القیاس تعدد - 1

عدم وجود اتفاق  معین وتعدد التعاریف  إلىالتعریفات وتباینها حول الرضا الوظیفي، وهذا یشیر 

 .حول الرضا الوظیفي

الرضا الوظیفي على انه  إلىغالبا ما یتم النظر : الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي إلىالنظر  - 2

بل عدم رضا شخص آخر وقد انعكس هذا كله على موضوع فردیا، فیمكن أن یكون رضا شخص مقا

 .طرق القیاس المستخدمة

نظرا لتعدد وتعقید وتداخل : الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة  للسلوك الإنساني - 3

أخرى، وبالتالي تظهر نتائج  إلىالسلوك الإنساني تتباین أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة 

لدراسات التي تتناول الرضا الوظیفي لأنها تصور الظروف المتباینة التي متناقضة ومتضاربة ل

  .أجریت في ظلها تلك الدراسات

  :محددات الرضا الوظیفي: خامسا

 إلىتعرف على أنها مجموعة من العوامل المؤثرة في العامل سواء بالإیجاب أو السلب والتي تؤدي      

  2:واملالرضا أو عدم الرضا عن العمل ومن أهم الع

                                                           

  .81، ص1986لقلم، دار ا: الكویت. بحوث السلوك التنظیمي في البلاد العربیة. ناصف ،عبد الخالق  (1)

  .173ص 172، ص2003الدار الجامعیة، : مصر. السلوك التنظیمي المعاصر. حسن ،روایة  (2)
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أي أن الرضا عن العمل یتحقق من خلال النواتج التي یرغب الفرد في تحقیقها، وتلك التي : التباعد -1

 .تحصل علیها فعلا في مجال العمل

 .أي شعور الفرد بالعدالة عندما یحصل على ما یعتقد أنه یستحقه من العمل: العدالة -2

مدى شعوره  بالرضا عن العمل،  فقد تؤثر شخصیة الفرد على: الوضع الشخص المسبق للفرد  -3

فبرغم من إمكانیة التأثیر على مستوى الرضا من خلال تغیر بیئة العمل، إلا أن المواقف الشخص 

  .للفرد قد یؤثر على مستوى شعوره بالرضا  بالرغم من التغیرات الإیجابیة في بیئة اعمل

والتباعد بین نواتج العمل  فالرضا هو دال في بعض العوامل التي تعكس الموقف الشخصي المسبق

التي یرغب في تحقیقها الفرد والنواتج التي یحصل علیها فعلا وبصفة أكثر فان الفرد یحقق درجة أكبر من 

فالفرد یدرك عدالة النواتج . الرضا  عندما یحقق نواتج العمل الذي یریدها، أو یحقق مستوى أعلى منها

. عدالة الإجراءات التي یتم على أساسها تحدید نواتج العمل للعمل مقارنة بما یحصل علیه الآخرین ویدرك

أما النواتج التي یرغب الأفراد في تحقیقها من الأصل، فهي دالة في نظام القیم الشخصي واعتبارات 

العدالة والمساواة، وتتمثل هذه النواتج في معتقداتهم عن طبیعة عن طبیعة ما یؤدونه، ومن هنا فان الرضا 

  .ل مجموعة من الاتجاهات المتعقلة بالعمل والمنبثقة عن معتقدات وقیم الفردالوظیفي یمث

  :مظاهر الرضا الوظیفي: سادسا

  1: ومن أهم تلك المظاهر ما یلي

فالعامل الذي یرضى عن عمله ومهنة عادة ما ینتظم فیها یواظب : انخفاض معدلات الغیاب العمل -1

الب الأمر على الالتزام بمواعید الحضور والانحراف علیها ویقل عدد مرات غیابه ویكون حریصا في غ

 .بقدر الإمكان

عن أفراد  إلافالإنتاج السید والكمیة الكبیرة منه، لا یمكن أن تصدر : زیادة الإنتاج وتحسین مستواه -2

 .یعملون یرضى كبیر عن عملهم

م وتركیزهم الشدید الاهتمام الذي یولیه العاملون بعمله إلىویرجع ذلك عادة : قلة الفاقد والتالف -3

 .وحرصهم على المصلحة العامة وكل ذلك ینبع في غالب المر من رضاهم عن عملهم

                                                           

-144، ص ص2013دار الكتاب الحدیث، : القاهرة. 1ط.-السلوك التنظیمي في الإدارة - التفكیر الخلاق. التهامي ،حسین  (1)

146.  
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تعبر المعاملة الحسنة من جانب العاملین بالمؤسسة : حسن التعامل مع الجمهور الخارجي للمؤسسة -4

 0املةلجمهورها على جانب كبیر من الرضا عن العمل الذي یمارسونه، وعلى العكس من ذلك، فالمع

 .الغیر الحسنة من قبلهم للجمهور الخارجي تعكس تدمرا في الغالب على عدم الرضا عن وظیفتهم

إذا قلت معدلات ترك العمل من جانب العاملین بالمؤسسة للالتحاق : انخفاض معدل دوران العمل -5

العمل  والأسباب ودوافع قویة، فان ذلك یعني أن معدل دوران مؤسسات أخرى إلا في أضیق الحدودب

 .في المؤسسة منخفض مما یعكس رضا العاملین عن أعمالهم بصورة كبیرة

فالعامل الذي یرضى عن عمله یتقبل بعض النواحي : قلة حالات الشكاوي والاستیاء بین العاملین -6

التي قد لا یوافق علیها وعادة ما تقل شكواه في حین أن العامل الذي لا یرضى عن عمله یعبر عن 

 .لشكوى والتذمر سواء من استیاء حقیقة أو ربما یكون قد توهم تلك الاستیاءعدم الرضا با

غالبا ما تعبر الاتجاهات الإیجابیة للعاملین نحو قادتهم ونحو زملائهم : اتجاهات العاملین بالمؤسسة -7

 .عن رضاهم عن المنظمة وبالتالي عن رضاهم الوظیفي

وظف الدائم عن نظمته ومساندته لها بالكلمات دفاع الم إن: الموقف الدفاعي للعاملین بالمؤسسة -8

وبالأفعال إنما یعبر عن رضاه عن العمل بها في غالب الأحیان،  فعندما یهب الموظف أو العامل 

لإنقاذ المنشآت والأجهزة الموجودة في وحدته أو في مكان عمله إذا تعرضت لحریق فهذا یعبر عن 

 .ا من مظاهر الرضا عن عملهحرصه على المنظمة، وبالتالي یمثل ذلك مظهر 

قلة وجود مقاومة لأي تغییر تقوم به المنظمة إنما  إن: قلة مقاومة العاملین لمتغیرات التنظیمیة  -9

یعتبر في الحقیقة مظهر للرضا عن العمل من جانب العاملین، و خاصة مع حرص المنظمة على 

 .إعداد وتهیئة العاملین لحدوث التغییر بفترة كافیة

یعبر السلوك الغیر السوي اتجاه : الات السلوك الغیر السوي بین صفوف العاملینانخفاض ح  - 10

اني أو السلوك الإنسحابي و له في أحیان كثیرة، فالسلوك العدالمؤسسة عن رضا الموظف عن عم

والاعتزالي أو العمل على تعویق العمل أو تعطیل الإنتاج أو نشر الشائعات كلها سلوكیات تعبر عن 

 . یة یلجأ إلیها الموظف الذي لا یرضى عن عمله غالباوسائل دفاع

المشاركة الإیجابیة وخاصة ما لا یفرض منها على  إن: المشاركة المتمیزة في أنشطة المؤسسة  - 11

العاملین إنما تعكس رضا العاملین عن عملهم، وعلى العكس من ذلك فان العامل الذي لا یرضى عن 

 . أي نشاط عمله یحجم في الغالب عن المشاركة في
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إذا أحب الموظف عمل فانه في الغالب یكون مرتبطا بعلاقات حسنة : قلة الصراع والتعارض  - 12

  . بزملائه وبالتالي تضعف الصراعات والنزاعات فیما بین الموظف وزملائه

  : مسببات الرضا الوظیفي: سابعا

  1:مجموعتین إلىیمكن تقسیم مسببات الرضا عن العمل   

  :یمیة للرضاالمسببات التنظ - 1

كانت العوائد یتم  إنمثل الحوافز، والمكافآت، والترقیات، ویشعر الفرد بالرضا : نظام العوائد - 1-1

 . توزیعها وفقا لنظام محدد یضمن توافرها بالقدر المناسب وبالشكل العادل

أدوات الفرد بمدى وجودة الإشراف الواقع علیه یؤثر في درجة رضاه في الوظیفة،  إن: الانحراف - 1-2

الأمر هنا یعتمد على إدراك الفرد ووجهة نظرة حول عدالة المشرف واهتمامه بشؤون المرؤوسین و 

 .و إحصائیة لهم

وجود أنظمة عمل، ولوائح وإجراءات وقواعد تنظیم العمل  إلىوهي تشیر : سیاسات المنظمة  - 1-3

 .وتوضح التصرفات وتسلسلها بشكل یسیر العمل ولا یعیقه

للعمل تصمیم سلیم یسمح بالتنوع والمرونة والتكامل، والأهمیة  حینها یكون: تصمیم العمل  - 1-4

 .والاستقلال وتوافر المعلومات كاملة یكون هناك ضمان نسبي بالرضا عن العمل

كلما كانت ظروف العمل المادیة مناسبة تساعد ذلك على رضا العاملین : ظروف عمل جیدة  - 1-5

لحرارة والتهویة وحجم المكتب، والتلفون، عن عملهم، ومن أهم هذه الظروف ما یمس الإضاءة، وا

 .وترتیب المكاتب وحجم الاتصالات الشخصیة وحجم الحجرة وغیرها

  :المسببات الشخصیة للرضا - 2

الرضا الوظیفي عن العمل یتأثر بشخصیة الفرد، فهناك أناس بطبیعتهم  أنظهرت عدة دراسات أ    

  :هذه الأسباب ما یلي الرضا أو الاستیاء، ومن أهم إلىوشخصیتهم أقرب 

                                                           

 230، ص2003الدار الجامعیة للطباعة والنشر والتوزیع، : الإسكندریة. مساراتالسلوك التنظیمي مدخل بناء ال. ماهر ،أحمد  (1)

  .231ص
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كلما كان هناك میل لدى الأفراد للاعتداء برأیه، واحترام ذاته، والعلو بقدرة كلما كان : احترام الذات - 2-1

الرضا الوظیفي، أما أولئك الأشخاص الذین یمنى  قدرهم، أو عدم اعتداء بالذات فإنهم  إلىأقرب 

 .عادة ما یكونون غیر راضیین عن العمل

ما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العمل والتعامل والتكیف معها، كل: تحمل الضغوط - 2-2

كلما كان أكثر رضا  أما أولئك الذین یتقاعدون بسرعة وینهارون فور وجود عقبات فإنهم عادة ما 

 .یكونون مستاءین

ا الفرد كلما ارتفعت المكانة الاجتماعیة، أو الوظیفة والأقدمیة كلما زاد رض: المكانة الاجتماعیة  - 2-3

 .قلت مكانة الفرد وظیفیا واجتماعیا وقلت الأقدمیة زاد استیاء الفرد إذاعن عمله، أما 

یمیل الأفراد السعداء في حیاتهم أن یكونوا سعداء في عملهم، أما : الرضا العام عن الحیاة - 2-4

عادة ما التعساء في حیاتهم والغیر راضیین عن نمط حیاتهم العائلیة والزوجیة والاجتماعیة فاتهم 

  . عمله إلىینقلون هذه التعاسة 

  :طرق قیاس الرضا الوظیفي: ثامنا

بالرغم من وجود اتجاهات متعددة أدى الفرد اتجاه الجوانب المختلفة لعمله،ى إلا أنه من الصعب 

صعوبة الملاحظة المباشرة للاتجاه وصعوبة استنتاجه بدقة من خلال  إلىتقییمها وقیاسها، ویرجع هذا 

فرد، فإلى حد كبیر یتم الاعتماد في قیاس الرضا الوظیفي على ما یذكره الفرد، وهناك أسالیب سلوك ال

  :متعددة تم تنمیتها لقیاس الرضا عن العمل  ومنها

تعد قوائم الاستقصاء هي المدخل الشائع لقیاس الرضا عن العمل  :المقاییس الرتیبة وقوائم الإحصاء -1

علیها الأفراد معبرین من خلالها عن ردود أفعالهم اتجاه وهي تتضمن بعض الأسئلة التي یجیب 

 1.عملهم

وهو أسلوب أو إجراء أخر یمكن من خلاله قیاس وتقییم رضا الفرد عن : أسلوب الأحداث الحرجة -2

عمله، وهنا یصف الفرد بعض الأحداث المرتبطة بعمله، والتي حققت له الرضا أو عدم الرضا، ثم یتم 

فمثلا إذا ذكر عدید من . لاكتشاف عوامل أو مسببات الرضا أو عدم الرضااختیار وفحص الإجابات 

                                                           

  .170مرجع سابق، ص. حسن ،روایة  (1)
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الأفراد مواقف في العمل والتي تم معاملتهم من خلالها بطریقة سیئة من المشرف یلعب دورا هاما في 

 1.رضا الأفراد من العمل

الأفراد بصفة وهي الطریقة الثالثة لتقییم رضا الأفراد، وهي تتضمن مقابلة : المقابلات الشخصیة -3

شخصیة ووجها لوجه، وسؤال الأفراد عن اتجاهاتهم، غالبا ما یفصح الفرد بصورة أكثر تعمقا عن 

استخدام قوائم الاستقصاء، فمن خلال سؤال الأفراد والحصول على إجاباتهم یمكن التعرف على 

  .  الأسباب المختلفة التي سببت الاتجاهات  المتعلقة بالعمل

  :لمترتبة عن الرضا وعدم الرضا وطرق زیادتهالنتائج ا: تاسعا

  :نتائج الرضا الوظیفي 

  :لرضا الوظیفي عدة نتائج ایجابیة لدى الأفراد في المؤسسة نذكر منها

دلت نتائج الدراسات على أن الرضا المرتفع ینتج عنه أداء مرتفع أو العكس : ارتفاع مستوى الأداء -1

   .ة حماسه للعمل، ویعكس ذلك على إنتاجیته و أدائهصحیح، فالموظف الراضي عن عمله تزداد درج

فقد أثارت العلاقة بین الرضا الوظیفي ومستوى الأداء اهتمام وفضول العدید من الباحثین فقد اهتمت 

دوران العمل التغیب والتأخیر عن العمل : الدراسات بعلاقة الرضا الوظیفي الغیر مباشرة بالأداء مثل

وجود علاقة عكسیة بین الرضا الوظیفي والسلوكیات  إلىرقة وغیرها وأشارت وكذلك إصابات العمل والس

ترك العمل أو  إلىالمذكورة، حیث أن العامل الذي یشعر بدرجة عالیة من الرضا الوظیفي لا یمیل 

  2 .الخ والعكس صحیح...التغیب أو التأخر على الدوام 

ضي في عمله یتحسن سلوكه اتجاه زملائه لقد أظهرت الدراسات أن الفرد الرا: تحسین سلوك الفرد -2

 .واتجاه عمله، بحیث أنه كلما زاد رضاه زاد الدافع لدیه بالبقاء في هذا العمل وكسب ود الآخرین

تحسن واكتساب الفرد صحة نفسیة جیدة،  إلىأن الرضا عن العمل یؤدي : تحسین الصحة النفسیة -3

 .عادة والرضا عن الحیاة عمومازیادة احترام الآخرین والشعور بالس إلىویرجع ذلك 

                                                           

( 1 ، 2003دار الجامعة الجدیدة، : الإسكندریة. السلوك التنظیمي مدخل تطبیقي معاصر. محمد عبد الباقي ،صلاح الدین  (

  .235ص

  .131، ص2016دار الحامد للنشر والتوزیع، : عمان. 1ط. داءالأ إدارة. یوسف كافي ،مصطفى  (2)
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كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لدیه للبقاء في هذا العمل، وقل : ارتفاع معدل الاستقرار -4

احتمال تركه للعمل بطریقة اختیاریة، فالعلاقة سلبیة بین الرضا عن العمل ومعدل الاستقرار بعض أنه 

 .الانخفاض إلىار كلما ارتفع الرضا عن العمل یمیل معدل الاستقر 

من العوامل الأساسیة التي یمكن الاعتماد علیها في عملیة التنبؤ بحالات : انخفاض معدل الغیاب -5

الغیاب بین العمال والرضا عن العمل، حیث أنه إذا كان العامل یحصل على درجة من الرضا أثناء 

عمل نستطیع التنبؤ بحضوره وجوده في عمله أكثر من الرضا الذي یمكنه الحصول علي إذا تغیب عن ال

 1.فالعلاقة الموجودة بین درجة الرضا عن العمل وبین معدل الغیاب هي علاقة عكسیة. والعكس صحیح

الحوادث الصناعیة والإصابات شأنها شأن الغیب أو ترك العمل، فهي  إن: انخفاض معدل الإصابات -6

افع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة تعبیر جزئي عن عدم رضا الفرد عن عمله، وبالتالي انعدام الد

 .في العمل ذاته

الالتزام التنظیمي فالموظف الذي یحب وظیفة  إلىرضا الموظف یؤدي : ارتفاع الالتزام التنظیمي -7

فانه من الممكن أن یكون لدیه ولاء وإخلاص للمؤسسة، أما الذین یكرهون وظائفهم أو أیة عوامل أخرى 

الممكن أن یعبر عن شعوره بالغیاب، التأخیر أو یكون لدیه ردة فعل خفیة متعقلة بالوظیفة فانه من 

  2.بعمل تشویش على المؤسسة عكس الموظف الذي یحب وظیفته

  :نتائج عدم الرضا الوظیفي

  : وفیما یلي نتائج عدم الرضا الوظیفي على الفرد والمؤسسة 

   3:نتائج فيتتمثل هده ال:  نتائج عدم الرضا الوظیفي بالنسبة للفرد -1

تعتبر درجة انتظام الفرد في عمله أو بعبارة أخرى نسبة معدل غیابا ته مؤشرا یمكن  :الغیاب - 1-1

 .استخدامه للتعرف على درجة الرضا التام عن عمله

                                                           

  .388، ص2013دار حامد، : عمان. إدارة الموارد البشریة. حریم ،حسین  (1)

  .474، ص2008مطابع الدار الهندسیة، : مصر. 2ط. إدارة الموارد البشریة رؤیة استراتیجیة معاصرة. سید مصطفى ،أحمد  (2)

أطروحة دكتورة في العلوم الاقتصادیة . ،  الجزائر"تفعیل نظام أداء العامل في المؤسسة العمومیة الاقتصادیة". شوقي ن،نور الدی (3) 

  .191، ص2005غیر منشورة تخصص علوم التسییر، جامعة الجزائر، 
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عندما یتخذ الفرد قراره بترك العمل من تلقاء نفسه فانه تعبیر عن عدم رضاه في : ترك العمل  - 1-2

تمر في أداء عمله وهو غیر راضي عن عمله، خصوصا إذا كانت لدیه العمل، فلا یمكن للفرد أن یس

 .فرصة بدیلة في إمكانیة أن یجد عمل في مؤسسة أخرى تلبي احتیاجاته وتحقق له الرضا

  : یتمثل في ما یلي: التوقف عن العمل  - 1-3

داخل یعبر الإضراب في حالة من الفوضى و التذمر والإهمال التي یعیشها الفرد العامل : الإضراب -

سواء كانت ) الإضراب(هذا الشكل إلىالمؤسسة، فهو أقوى مؤشرات عدم الرضا مدة، ویلجأ العمال 

الأجر المنخفض، طرق الإشراف، الترقیة (صغیرة أو كبیرة العدد، ردا على الدفعیة التي یعیشونها

 .الخ...

، تعبیر جزئي عن عدم الحوادث الصناعیة والإصابات شأنها شأن التغیب أو ترك العمل إن: الإصابات -

رضا الفرد، وبالتالي انعدام الدوافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة فیه نجد العامل لا یشعر بدرجة 

 .عالیة من الرضا ونجده أقرب

فالتمارض ادعاء المرض فهو ظاهرة تعبر في الغالب عن عدم الرضا للعامل، تلك من : التمارض -

الحالات المرضیة  إلىه داخل المؤسسة أو خارجها، ویلجأ العامل خلال الضغط النفسي الذي یواجه

 . المقنعة الابتعاد عن محیط العمل

ارتفاع الشكاوي التظلمات یظهر كثیرا في مؤسسات یغلب علیها عدم  أنأظهرت الدراسات : الشكاوي -

الأسالیب التي الرضا، فالعامل یستعمل وسیلة التظلم والشكوى كآخر إجراء للتعبیر عن تدمره اتجاه 

 .جعلته في حالة عدم الرضا عن عمله أو غیرها

المسؤولون عادة یحافظون على صیانة الآلات من الأعطال كي لا تؤثر على : اللامبالاة والتخریب -

سلامة تجهیزات المؤسسة غیر أنهم لا یدركون أن أساس المؤسسة هو العامل، وان انخفاض درجة 

انضباطه أثناء تأدیة لعملة ما ینتج على ذلك وقوعه في حالات الرضا ینعكس على مدى اهتمامه و 

  .قیام العامل بتخریب أدوات العمل إلىعن الإهمال واللامبالاة واللذان یؤدیان 

  نتائج عدم الرضا الوظیفي بالنسبة للمؤسسة - 2

تتحصل المؤسسة تكالیف إضافیة في حالة ظهور هذه الآثار وتتزاید المشاكل الناجمة عن عدم 

انخفاض ساعات  إلىا الأفراد عن أعمالهم، فالغیاب حتما سیقلل مرد ودیة العامل وعمله رجوعا رض

العمل التي یؤدیها العامل، وترك العمل یجعل المؤسسة في حاجة ماسة لعمال جدد یخلفون المستقیلین، 
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 إلىضراب یؤدي وأیضا الإ...تحصل مجموعة من التكالیف مثل تكلفة التعیین، والتدریب  إلىوهذا یجرها 

شلل العمل في المؤسسة، وكذلك الحال مع باقي أثار عدم الرضا أن إدراك المؤسسة لهذه الآثار یجملها 

  . دوما متیقظة وحریصة على رفع مستوى رضا العمال بكل الوسائل والطرق الممكنة

    :والسیاسات لزیادة الرضا الوظیفي  الإجراءات 

لزیادة الرضا الوظیفي لدى الأفراد  تباعهاإلسیاسات التي یمكن وا الإجراءاتوهناك العدید من  

   1:العاملین ومنها

 .مع أسواق العمل الخارجیة لتتلاءمزیادة الأجور والممیزات  -

 .الوظیفة وجعلها أكثر تشویق للموظف، وذلك عن طریق العمل الجماعي والتنویع في المهمات  إثراء -

 .قدرات جدیدةتدریب الموظفین للحصول على مهارات و  -

 .تحسین ظروف وبیئة العمل -

 .العدالة في السیاسات والمعاییر لكل الموظفین -

 .الفرصة للموظفین للتطویر من خلال الترقیات إعطاء -

 والموظفین الإدارةزیادة الاتصالات الفعالة في المنظمة مابین  -

  .الاستخدام الفعال للحوافز -

ي اختیار الدیرین الذین لدیهم القدرة على التعامل مع وأهم من ذلك كله  یجب أن تحقق المنظمة ف    

  .لدیهم والإبداعالمهام لهم وتحفیزهم وتشجیعهم وتفجیر طاقات الابتكار  إسنادالموظفین 

  

  

  

  

                                                           

  .59، ص2005لتوزیع، دار أثیراك للنشر وا: القاهرة. 1ط. تنمیة مهارات تخطیط الموارد البشریة. محمد البراد علي ،بیوني  (1)
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  :خلاصة

في الأخیر یمكن القول بأن للرضا الوظیفي أهمیة بالغة في المجتمعات، فهو یعبر عن الحالة 

معینة، تحدث له جراء تعرضه لمجموعة من  إشباعالموظف عند درجة  إلیهالتي یصل النفسیة السارة ا

العوامل النفسیة الاجتماعیة، والمهنیة والمادیة لكن الرضا  الوظیفي یتكون من عدة عناصر تؤثر فیه عدة 

الأداء یهم المنظمة هو أن یحقق الرضا الوظیفي أهدافها وأهداف العاملین معا، ویحسن  عوامل، لكن ما

ویزید من درجة ارتباطه بالمؤسسة أكثر من خلال العدید من الوسائل مثل مساعدة ومساندة العامل في 

والمكافآت والعلاوات، مما یعزز الثقة  الوظائف الصعبة والغامضة وتوفیر ظروف عمل أحسن كالترقیة

  . بالعاملین ویرفع روحهم المعنویة ویزید درجة رضاهم عن العمل
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عرض وتحلیل البیانات : الفصل الخامس

  واستخلاص النتائج

  :تمهید

  :عرض خصائص أفراد العینة: أولا

  :الاستنتاج الجزئي الخاص بأفراد العینة: ثانیا

  :عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الأولى: ثالثا

  :الاستنتاج الجزئي الخاص بالفرضیة الأولى: رابعا

  :فرضیة الثانیةعرض وتحلیل بیانات ال: خامسا

  :الاستنتاج الجزئي الخاص بالفرضیة الثانیة: سادسا

  :نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: سابعا

  :النتائج العامة للدراسة: ثامنا

 خلاصة الفصل
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  :تمهید

تمثل خطوة عرض وتحلیل البیانات الخطوة الأخیرة في المرحلة النهائیة من مراحل البحث 

الاجتماعي، والتي یتم فیها عرض وتحلیل وتفسیر معطیات الدراسة المیدانیة المتحصل علیها وعلاقتها 

أكد منها والتي تتطلب التحلیل الكمي و بمشكلة البحث وأهدافه وفروضه، والتي وضعت من أجل الت

الكیفي للمعطیات التي تم الحصول علیها من الجانب المیداني من خلال طرق جمع البیانات وذلك من 

أجل التأكد من مدى صحة وصدق العلاقة بین متغیرات الدراسة، وهذا من خلال عرض و تحلیل بیانات 

  . النتائج العامة للدراسة إلىضیة، وفي الأخیر سنتطرق وفرضیات الدراسة، وعرض نتائج الجزئیة لكل فر 
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  عرض وتحلیل خصائص أفراد العینة: أولا

  )01(الجدول رقم

 یوضح توزیع المبحوثین حسب الجنس                  

 الجنس التكرارات %النسبة المئویة

 ذكر 13  %32.5

 أنثى 27 %67.5

 المجموع 40 %100

  

أن نسبة الإناث تفوق نسبة الذكور، حیث بلغت نسبة الإناث ) 01(لجدول رقمنلاحظ من خلال ا

  %32.5أما نسبة الذكور فقدرت ب  67,5%

أن متطلبات الحیاة  إلىومنه نستنتج أن أغلبیة المبحوثین هم من جنس إناث، ویمكن تفسیر ذلك 

خروج المرأة بأعداد كبیرة العصریة وما یتبعها من احتیاجات اقتصادیة أهم العوامل التي ساهمت في 

للبحث عن وظیفة تلبي لها احتیاجاتها أو لمساعدة الرجل على تحسین مستوى المعیشة لأفراد الأسرة، كما 

  .أن المؤسسة استلمت طلبات التوظیف من جنس الإناث بنسبة كبیرة إلىیمكن تفسیر ذلك أیضا 

  )02(الجدول رقم

 یوضح توزیع المبحوثین حسب السن

 السن التكرارات لمئویةالنسبة ا

 سنة 31أقل من  02 %05

 سنة 39 إلى 31من 20 %50

 سنة 49 إلى 40من 15 %37.5

 50أكثر من  03 %7.5

 المجموع 40 %100
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سنة  39الى 31أن أغلبیة المبحوثین تتراوح أعمارهم مابین ) 02(یتضح من خلال الجدول رقم

سنة تلیها  49الى40لعمریة الذي تتراوح أعمارهم مابین الممثلة للفئة ا 37.5تلیها نسبة  %50بنسبة 

لأقل من  % 5سنة،كما سجلنا نسبة 50للفئة العمریة التي تتراوح أعمارهم مابین أكثر من  %7.5نسبة 

  .سنة31

نستنتج من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین من فئة الشباب وهدا دلیل على أن مؤسسة مدیریة 

د على ید عاملة شابة لمليء المناصب الشاغرة في المؤسسة حیث أن هذه الفئة الخدمات الجامعیة تعتم

وهذا یرجع . لها القدرة على العمل وبذل الجهد وتحمل أعباء العمل والقیام بجمیع مهام العمل الموكلة لهم

سة وهذا لقدم المؤسسة التي تحتفظ بموظفیها الذین یملكون الخبرة الكافیة في العمل لمدة أطول في المؤس

  . یعود بالإیجاب علیها

  )03(الجدول رقم

 یوضح توزیع المبحوثین حسب الحالة الاجتماعیة

 الحالة الاجتماعیة التكرارات النسبة المئویة

 أعزب 8 %20

 متزوج 32 %80

 المجموع 40 %100

 

لعزاب ، أما نسبة ا%80نلاحظ أن أعلى نسبة سجلت عند المتزوجین ب) 03(من خلال الجدول رقم   

  .ومنه نستنتج أن أغلبیة المبحوثین متزوجین %20فقدرت ب

  

  

  

  



 عرض وتحلیل البیانات واستخلاص النتائج                              :الخامسلفصل ا

 

 
87 

  )04(الجدول رقم

  یمثل توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي

 المستوى التعلیمي التكرارات النسبة المئویة

 بكالوریا 8 %20

 تقني سامي 10 %25

 لیسانس 11 %27.5

 ماستر 9 %22.5

 دراسات علیا 2 %5

 عالمجمو  40 %100

  

المستوى التعلیمي لدیهم هو لیسانس وهدا  40مفردة من بین  11أن ) 04(یوضح الجدول رقم 

مفردة المستوى التعلیمي لدیهم  10والتي تمثل  %25وهي أعلى نسبة مسجلة، تلیها نسبة  %27.5بنسبة 

والتي تمثل  %20مفردات وتلیها نسبة  9مستواهم التعلیمي ماستر وتمثل  %22.5تقني سامي، أما نسبة 

مستواهم التعلیمي  02تمثل مفردتین  %5مفردات المستوى التعلیمي لدیهم بكالوریا، وأخیرا نسبة  08

  .دراسات العلیا

ومنه نستنتج أن أغلبیة المبحوثین ذوي مستوى تعلیمي لیسانس وتقني سامي ماستر في مدیریة 

رها وظائف اداریة تتطلب الجهد الفكري، شروط الوظیفة باعتبا إلىالخدمات الجامعیة جیجل، وهدا راجع 

وتتطلب أفراد عاملین على شهادات وقادرین على انجاز المهام المقدمة لهم، ویمكن أن نستنتج أیضا أن 

  . مدیریة الخدمات الجامعیة تعتمد على جمیع الفئات والمستویات التعلیمیة العلیا
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  )05(الجدول رقم

  لمهنیةیوضح توزیع المبحوثین حسب الأقدمیة ا

 الأقدمیة المهنیة التكرارات النسبة المئویة

 سنوات 5أقل من  10 %25

 سنوات 9 إلىسنوات  6من  7 %17.5

 سنة 14 إلىسنوات  10من  19 %47.5

 سنة 15أكثر من  4 %10

 المجموع 40 %100

  

 العمل أن أكبر نسبة للمبحوثین الذین لدیهم أقدمیه في مجال ) 05(یتضح من خلال الجدول رقم

سنوات للذین  5لأقل من  %25تلیها نسبة  47.5%سنة وقد بلغت نسبتهم  14 إلىسنوات  10من 

سنوات من  9 إلىسنوات  6من المبحوثین من  %17.5یتمتعون بالخبرة المهنیة، وتلیها أیضا نسبة 

  .%10سبتهم ب سنة فقدرت ن 15الخبرة المهنیة، أما المبحوثین الذین لدیهم الخبرة في العمل أكثر من 

نستنتج مما سبق أن أغلبیة الموظفین من خریجي الجامعة التحقوا بها قدیما واستقروا داخل 

أن أفراد العینة هم من الأشخاص الذین یملكون خبرات كبیرة  إلىالتوصل  إلىالمؤسسة الأمر الذي یقودنا 

  . و أقدمیه طویلة في عملهم وهدا ما یعود على المؤسسة بالإیجاب

  )06(ول رقمالجد

  یبین توزیع المبحوثین حسب الدخل الشهري

 الدخل الشهري التكرارات النسبة المئویة

 دج 20.000أقل من  8 %20

 دج40.000قل من  إلىدج 20.000من  26 %65

 دج40.000أكثر من  6 %15

 المجموع 40 %100
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مفردة وهي أعلى  26 من المبحوثین التي تمثل %65أن نسبة ) 06(یتضح من خلال الجدول رقم 

دج، تلیها فئة أقل من 40.00أقل من  إلىدج 20.000نسبة مسجلة تتراوح أجورهم الشهریة من 

، ثم تلیها مباشرة في الأخیر الفئة أكثر من %20مفردات بنسبة  8دج حیث یقدر عددهم ب 20.000

   %15مفردات بنسبة  6دج حیث یقدر عددهم ب40.000

لب أجور العاملین منخفضة ومتقاربة ومتنوعة وهدا راجع بالدرجة مما سبق یمكن القول أن أغ

الأولى للطابع العمومي للمؤسسة الذي یتمیز بثبات في الأجور وزیادة طفیفة ناتجة عن الترقیة في 

  . المنصب والدرجة حسب الأقدمیة

  )07(الجدول رقم

  یوضح توزیع المبحوثین حول الترقیة

 لإجابةا التكرارات النسبة المئویة

 نعم 24 %60

 لا 16 %40

 المجموع 40 %100

نلاحظ أن أغلبیة العمال تمت ترقیتهم بنسبة ) 07(من خلال البیانات الموضحة في الجدول رقم

عدة عوامل الأقدمیة والكفاءة  إلىویرجع ذلك  %40من أفراد العینة أما الأفراد الذین لم تتم ترقیتهم  60%

  . مؤسسة، حیث أنها تعتمد على هذه العوامل من أجل ترقیة موظفیهاداخل ال.. والجهد المبذول

  )08(الجدول رقم

  یوضح توزیع المبحوثین حسب طریقة ترقیتهم

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 أدنى 15 %37.5

 متوسطة 19 %47.5

 أقصى 6 %15

 المجموع 40 %100
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لموظفین یترقون بوتیرة متوسطة بنسبة نلاحظ أن أغلبیة ا) 08(من خلال هذا الجدول رقم 

ونستنتج من خلال هدا  %15بوتیرة أدنى، تلیها بوتیرة أقصى بنسبة  %37.5ثم تلیها نسبة  47.5%

  . ترقیتهم بوتیرة متوسطة إلىطبیعة العمل بالمدیریة وقلة المناصب العلیا، مما یؤدي ذلك  إلىیرجع 

  )09(الجدول رقم

  طبیعة الترقیةیبین توزیع المبحوثین حسب 

 طبیعة الترقیة التكرارات النسبة المئویة

 الترقیة في الدرجة 17 %42.5

 الترقیة في الرتبة 11 %27.5

 كلاهما معا 12 %30

 المجموع 40 %100

  

نلاحظ أن أغلبیة الموظفین هم الذین تحصلوا على الترقیة في الدرجة ) 09(من خلال الجدول رقم

مفردة  12والتي تمثل  %30مفردة وهي أعلى نسبة مسجلة، تلیها نسبة  17م البالغ عدده 42.5%بنسبة 

 11والتي تمثل %27.5وهم الذین تحصلوا على الترقیة في كلاهما معا، ثم تلیها مباشرة في الأخیر نسبة 

  . مفردة وهم الذین تحصلوا على الترقیة في الرتبة

خدمات الجامعیة تم ترقیتهم في الدرجة وهدا ومن خلال دلك یمكن القول أن أغلبیة عمال مدیریة ال

 إلىطبیعة العمل في المدیریة وقلة المناصب العلیا، كما أن الترقیة في الدرجة لا تحتاج  إلىیرجع 

المناصب وهدا یعكس  إلىمنصب بل تتوقف على الزیادة في الأجر، أما الترقیة في الرتبة فهي تحتاج 

  . واقع المدیریة لقلة المناصب العلیا
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  )10(الجدول رقم 

  یوضح توزیع المبحوثین حسب عدد مرات الترقیة

 عدد مرات الترقیة التكرارات النسبة المئویة

 صفر ترقیة 4 %10

 ترقیة واحدة 13 %32.5

 اثنان 7 %17.5

 ثلاثة 8 %20

 أكثر من ثلاثة 8 %20

 المجموع 40 %100

  

ي الجدول نلاحظ أن أغلبیة العمال تم ووفق البیانات الموضحة ف) 10(من خلال الجدول رقم 

مفردة تحصلوا على الترقیة مرة واحدة،  13من المبحوثین والتي تمثل  %32.5ترقیتهم حیث أن النسبة 

مفردات، وكذلك بالنسبة للدین  8أي % 20ومنهم من تحصل علیها أكثر من ثلاثة ترقیات بنسبة 

مفردات ومنهم من تحصل علیها  8أي  %20ب تحصلوا على الترقیة ثلاث مرات فتقدر أیضا نسبتهم

مفردات وهدا  4أي  %10أما العمال الذین لم یتم ترقیتهم فتقدر نسبتهم ب  %17.5مرتان أي بنسبة 

  .یث تلعب الأقدمیة دورا في العملراجع لفترة دخولهم المهنة قصیرة بح

یة ،وهدا ما یدل ویؤكد لنا ومن هنا نستنتج من نتائج الجدول أن أغلبیة العمال تحصلوا على الترق

ومفاده الأقدمیة المهنیة وهدا ما یدل أیضا على أن ) 05(النتیجة المتحصل علیها من خلال الجدول رقم 

  . مدیریة الخدمات الجامعیة تقدم ترقیات لعمالها حسب المدة التي یقضیها العامل في العمل
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  )11(الجدول رقم 

  ل على الترقیةیوضح توزیع المبحوثین حول أسباب الحصو

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 الأقدمیة 24 %60

 التأهیل 4 %10

 شهادات 6 %15

 الكفاءة 6 %15

 المجموع 40 %100

  

أن أغلبیة أفراد العینة تحصلوا على الترقیة من خلال الأقدمیة ) 11(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

  .%10فاءة وهي متساویة ثم التأهیل بنسبة لشهادات والك %15ثم تلیها نسبة  %60بنسبة 

ا أنهم تحصلون على الترقیة من خلال الأقدمیة في العمل لأنها تكسبهم الخبرة نتج من خلال هذنست

أن اختیار العمال یكون على أساس  إلىوالمهارة ومعرفة تفاصیل العمل داخل المدیریة وهذا راجع 

  .الأقدمیة بالدرجة الأولى داخل المؤسسة

  )12(لجدول رقم ا

  یبین توزیع المبحوثین حسب غایتهم من الترقیة

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 الزیادة في الأجر 23 %57.5

 السلطة 2 %5

 حصول على التقدیر 1 %2.5

 من العلاوات الاستفادة 3 %7.5

 تحسین المركز المهني 8 %20

 الحاجات إشباع 3 %7.5

 المجموع 40 %100
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من النسبة الإجمالیة ینتظرون من الترقیة الزیادة  %57.5نجد نسبة ) 12(ن خلال الجدول رقم م

 8والتي تقدر ب % 20مفردة وهي أعلى نسبة مسجلة في الجدول، تلیها نسبة  23في الأجر والتي تمثل 

ستفادة من تحسین المركز المهني، ثم تلیها فئتین إشباع الحاجات والا إلىمفردات للفئة التي تسعى 

مفردات ثم تأتي الفئة التي تنظر من الترقیة  3والتي تمثل  %7.5العلاوات بنسبة متساویة تقدر ب

فالأخیر تأتي الفئة التي تنظر الحصول على التقدیر حیث یقدر عددهم واحد % 5السلطة بنسبة تقدر 

موضوعیة كلما زادت ثقة  ومنه نستنتج أنه كلما كانت الترقیة حیویة وتخضع لظروف %5.2مفردة بنسبة 

العمال في الرؤساء، وكلما زاد ارتباطهم بالمؤسسة التي ینتمون إلیها، لأنهم یعملون وواثقون أن جهودهم 

لن تذهب سدا، وان السیاسات العادلة المطبقة من طرف الإدارة ستجعلهم مطمئنین على مستقبلهم داخل 

  . المؤسسة

  )13(الجدول رقم 

  ن حسب المعاییر التي تعتمدها المؤسسة في ترقیة مستخدمیهایوضح توزیع المبحوثی

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 الكفاءة 15 %37.5

 الانضباط 5 %12.5

 المردودیة 5 %12.5

 روح المبادرة 4 %10

 الأقدمیة 11 %27.5

 المجموع 40 %100

  

ابوا بأن الكفاءة هو المعیار الأساسي أن أغلبیة أفراد العینة أج) 13(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

الذین یرونها أنها تتم  %27.5، ثم تلیها نسبة %37.5الذي تعتمده المؤسسة على ترقیة موظفیها بنسبة 

على أساس الأقدمیة، وهدا حتى تستفید المدیریة من الخبرات التي اكتسبها الموظف طوال مدة عمله، 

ن أن الترقیة تتم على أساس الانضباط المردودیة متساویة فحین بلغت نسبة أفراد العینة الذین یرو 

  .رقیة تتم على أساس روح المبادرةأن ت% 10، ثم تلیها نسبة %12.5ب
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ومنه نستنتج أنهم یفضلون الترقیة من خلال الكفاءة حیث تصنف في المرتبة الأولى وهذا ما یؤكد 

الكفاءة أنها المعیار الأساسي للترقیة  إلىأن أغلبیة الموظفین معظمهم خریجي الجامعات، حیث ینظرون 

داخل المؤسسة حیث أنها تتیح فرص الترقیة من أجل التشجیع المستمر للموظفین على بذل الجهد والرفع 

  . من المستوى التقني و المردودیة المرتفعة ودلك من أجل رفع مستواه المهني

   :الاستنتاج الخاص بالخصائص أفراد العینة :ثانیا

 .%67.5على مجتمع البحث جنس الإناث بنسبة یغلب  -

 سنة الأكثر تواجدا في مؤسسة مدیریة الخدمات الجامعیة وذلك بالنسبة 39 إلى 31الفئة من  -

50%. 

 .%80یغلب على مجتمع البحث فئة المتزوجون وذلك بالنسبة  -

 .% 27.5یغلب على مجتمع البحث مستوى لیسانس بالنسبة  -

 .% 47.5سنة بالنسبة  14 إلىسنوات  10لغالبة للمبحوثین من تتراوح الأقدمیة المهنیة ا -

دج وذلك بالنسبة 40,000أقل من  إلىدج 20.000ینحصر الدخل الشهري للمبحوثین بین  -

65%. 

 . %60أغلبیة العمال سبق وأن استفادوا من الترقیة بالنسبة  -

 .% 47.5أن المبحوثین حصلوا على الترقیة بالوتیرة متوسطة بالنسبة -

 . أن المبحوثین تحصلوا على الترقیة في الدرجة %42.5ین نسبة تب -

 . من الموظفین أنهم استفادوا من ترقیة واحدة %32.5تشیر نسبة  -

 .  %60أغلبیة العمال تحصلوا على الترقیة بسبب الأقدمیة بالنسبة  -

 . % 57.5أن أغلبیة الموظفین ینتظرون من الترقیة  الزیادة في الأجر بالنسبة  -

غلبیة الموظفین أكدوا أن المعاییر التي تعتمدها المؤسسة في ترقیة مستخدمیها هو معیار أن أ -

  .  % 37.5الكفاءة بالنسبة 
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  :إشباع حاجات العمال عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالزیادة في الأجر و:ثالثا

  )14(الجدول رقم 

  یوضح توزیع المبحوثین عن سیاسة الأجور

 الإجابة اراتالتكر  النسبة المئویة

 نعم 26 %65

 لا 8 %20

 نوعا ما 6 %15

 المجموع 40 %100

  

نلاحظ أن أغلبیتهم لها العلم الكامل بكیفیة سیر سیاسة الأجور بنسبة ) 15(من خلال الجدول رقم 

نوعا ما % 15لا یدركون لسیاسة الأجور المتبعة ثم تلیها نسبة  %20كما نجد في المقابل نسبة  65%

  . سیاسة الأجور المتبعة داخل المدیریةیدركون ل

أن أغلبیة  إلىونستنتج من خلال هذا أن أغلبیة العمال مدركون لسیاسة الأجور المتبعة وهدا راجع 

المبحوثین لهم أقدمیه في العمل مما سمح لهم بالاطلاع على سیاسة الأجور التي تتبعها المؤسسة، وهدا 

  . لأقدمیة المهنیة في العملا) 05(ما وجدناه من خلال الجدول رقم 

  )15(الجدول رقم 

  ول وساعات العملن مدى تناسب الأجر مع الجهد المبذیوضح توزیع المبحوثین ع

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 نعم 4 %10

 لا 28 %70

 نوعا ما 8 %20

 المجموع 40 %100
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یرون أن الأجر الذي یتقاضونه لا  أن معظم أفراد العینة) 15(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أجابوا أنه یتناسب مع % 10في المقابل  %70یتناسب مع الجهد المبذول وساعات العمل بنسبة 

  . مجهودهم

ونستنتج من خلال هدا أن أغلبیة أجابوا بان رؤسائهم لا یقدرون المجهود الذي یبذلونه حیث أنه 

لموظفیهم، كلما كان ذلك حافزا لهم على بدل  كلما كان هناك تقدیر وشكر من طرف رؤساء العمل

قصارى جهدهم لتحسین من مستوى أدائهم داخل المؤسسة وأیضا أن ساعات العمل الطویلة في یوم معین 

سیاسة  إلىویمكن إرجاع ذلك . أو زیادة ساعات العمل الأسبوعیة تؤثر على رضا العامل عن عمله

  . قد یؤثر سلبا على مردودهمالأجور المتبعة من طرف الحكومة، وهدا ما 

  )16(الجدول رقم 

  یوضح توزیع المبحوثین عن الأجر الذي یتقاضاه كافي لتلبیة احتیاجاته المعیشیة

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 نعم 1 %2.5

 لا 28 %70

 نوعا ما 11 %27.5

 المجموع 40 %100

  

أقروا بعدم كفایة الأجر الذي یتقاضونه في  أن أغلبیة الموظفین) 17(یتضح من هدا الجدول رقم 

من عینة  %27.5من إجمالي عینة البحث، تلیها نسبة  %70تلبیة احتیاجاتهم المعیشیة وذلك بنسبة 

البحث للذین أجابوا نوعا ما عن الأجر وكفایته لتلبیة احتیاجاتهم المعیشیة، ثم تلیها مباشرة الفئة التي 

  .والتي قدرت ب مفردة واحدة% 2.5حتیاجاته المعیشیة بنسبة أقرت بكفایة الأجر وتلبیته لا

ونستنتج من خلال هدا أن الأجر الذي یتقاضونه غیر كافي لتلبیة احتیاجاتهم المعیشیة، وذلك 

غلاء المعیشة وزیادة المصاریف هي من بین الأسباب التي جعلت الراتب لا یكفي لقضاء  إلىیرجع 

دج ،حیث حدد الخبراء الاقتصادیون 20.000من یتقاضى أقل من الحاجات الیومیة خاصة أن هناك 
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ملاین سنتیم شهریا لكي یعیش المواطن الجزائري في كرم وذلك لأنهم لیست لدیهم مصادر أخرى  5مبلغ 

  . للدخل یعتمدون فقط الأجرة الشهریة للعمل

  )17(الجدول رقم 

  یوضح توزیع المبحوثین عن مدى الرضا عن الأجر

الرضا عن  التكرارات النسبة المئویة التكرارات ئویةالنسبة الم

 الأجر

 الإجابة

 

 

 

%55 

 

 

 

22 

 

%27.5 

 

11 

الجهد المبذول 

أكثر من الأجرة 

 الممنوحة

 

 لا

الأجرة غیر  11 %27.5

 كافیة

المجموع  22  %55

 الجزئي

 نعم 6 %15

 نوعا ما 12 %30

 المجموع الكلي 40 %100

  

أن أغلبیة أفراد العینة غیر راضون عن الأجر الذي یتلقونه ) 17(ل رقم یتضح من خلال الجدو 

الأجرة غیر كافیة والجهد المبذول أكثر من الأجرة  إلىوهي نسبة عالیة وهدا راجع  55وقدرت بالنسبة 

أن الموظفین یهتمون  إلىلكلا الفئتین ویمكن أن نرجع دلك  %27.5الممنوحة والتي تقدر نسبتها ب 

لعدة أسباب مختلفة فهي تمثل مصدر هام لمعیشة الفرد ومستوى رفاهیته، أما الأفراد الذین كانوا بالأجور 

كفایته في بعض الأحیان  إلىوذلك راجع  %30حیادیین في التعبیر عن مدى رضاهم قدرت نسبتهم ب

رة جدا وتعتبر هده النسبة صغی %5أما الأفراد الراضون عن أجرهم والتي قدرت نسبتهم ب .وأخرى لا

  .حیث تعبر عن مدى رضاهم الكبیر على الراتب
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ومنه نستنتج أن أغلبیة العاملین في مدیریة الخدمات الجامعیة غیر راضون عن الأجر الذي 

یتلقونه، وهدا باعتبار أن الأجر هو من العوامل المهمة لأي فرد عامل لتلبیة احتیاجاته المعیشیة والمالیة 

ه و لأفراد أسرته ، وهدا ما یؤكد لنا النتیجة المتحصل علیها من خلال یوفرها لنفس إنالتي یستطیع 

  .من مدى تناسب الأجر مع الجهد وساعات العمل ) 15(الدخل الشهري والجدول رقم ) 06(الجدول رقم 

  )18(الجدول رقم 

  یوضح توزیع المبحوثین الزیادة في الأجر تزید من الارتباط بالمؤسسة

 الإجابة راتالتكرا النسبة المئویة

 نعم 24 %60

 لا 4 %10

 نوعا ما 12 %30

 المجموع 40 %100

  

أن أغلبیة أفراد العینة أن الزیادة في الأجر تزید من الارتباط ) 18(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

الارتباط بالمؤسسة، فحین أن  إلىنوعا ما تؤدي  %30،ثم تلیها نسبة % 60بالمؤسسة وذلك بنسبة 

  .هناك ارتباط بینه وبین المؤسسة ون بأنلا یقر  10%

ونستنتج من خلال هذا أن الزیادة في الأجر تزید من الارتباط بالمؤسسة وزیادة رضا العامل عنها 

تحسین الوضع الاجتماعي وتلبیة متطلباته المعیشیة خاصة إذا كان حجم  إلىلان الزیادة في الأجر تؤدي 

حب العمل  إلىو من الثقة بین الإدارة والعمال مما یؤدي الأسرة كبیر كما یساعد ذلك على خلق ج

والتفاني فیه وعدم التفكیر في مغادرته والنهوض بالمؤسسة والحفاظ علیها مسؤولیة كل عامل لأن ذلك 

وهدا ما أكدته النظریات . ارتباطه بالمؤسسة إلىیساعد على الاستقرار مادامت مطالبهم تتحقق مما یؤدي 

كان العامل مطمئن على عمله داخل المؤسسة كلما زادت درجة ارتباطه وولائه للمؤسسة  النفسیة أنه كلما

  .التي یعمل بها
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  )19(الجدول رقم 

  یوضح توزیع المبحوثین عن مدى قیامهم بأعمال إضافیة دون زیادة في الأجر

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 نعم 23 %57.5

 لا 10 %25

 نوعا ما 7 %17.5

 المجموع 40 %100

  

أن أغلبیة أفراد العینة یقومون بأعمال إضافیة داخل المدیریة ) 19(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

لا یقومون بأعمال دون زیادة في الأجر،  %25وتلیها نسبة  %57.5دون زیادة في الأجر وذلك بالنسبة 

وكذلك طبیعة المناصب التي یشغلونها وذلك لأن غالبیتهم من ذوي الخبرة المهنیة والأقدمیة في المؤسسة، 

نوعا ما یقومون بأعمال إضافیة إذا تطلب الأمر  %17.5والتي لا تتطلب بذل مجهود أكبر،ثم تلیها نسبة 

  .ذلك

ن المؤسسة تهمل الجهد الإضافي الذي یقدمه العامل من خلال الزیادة في الأجر وهدا وبالتالي فإ

دني مستوى أدائهم داخل المؤسسة، فیفكرون في البحث عن بدائل تراجع كفاءتهم وت إلىما قد یؤدي بهم 

  .أفضل وممارسة وظائف أخرى خارج أوقات العمل وهدا ما قد ینعكس سلبا على ممارسة أعمالهم

  )20(الجدول رقم 

  یوضع توزیع المبحوثین عن زیادة الأجر مع زیادة الحماس نحو العمل

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 نعم 35 %87.5

 لا 2 %5

 نوعا ما 3 %7.5

 المجموع 40 %100
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 إلىأن أغلبیة أفراد العینة یرون بأن الزیادة في الأجر یؤدي ) 20(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

للذین لا یشعرون بالحماس ثم   %5، ثم تلیها بنسبة %87.5زیادة الدافعیة والحماس نحو العمل بنسبة 

  . ون بالحماس اتجاه العملنوعا ما یشعر  %7.5بنسبة 

ومن خلال هذا نستنتج أن زیادة الأجر تعد بمثابة حافز مادي من حماس العمال نحو عملهم، 

وبالتالي تحسین أدائهم وكسب رضاهم الوظیفي وهدا ما أكدته النظریة السلوكیة أن الزیادة في الراتب من 

 .أهم العوامل الدافعة للعمل وهي التي تحقق الرضا الوظیفي

  )21(الجدول رقم 

  مان والاستقرار داخل المؤسسةالمبحوثین عن مدى الشعور بالأ یوضح إجابات

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 نعم 22 %55

 لا 6 %15

 نوعا ما 12 %30

 المجموع 40 %100

  

ل أن معظم أفراد العینة یشعرون بالأمان والاستقرار داخ) 21(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

  .الأمان والاستقرار داخل المؤسسةلا یشعرون ب %55المؤسسة بالنسبة 

ونستنتج من خلال هذا أن المناخ الجید داخل مكان العمل یساعد العمال على الشعور 

بالأمان،ولیس هذا فقط بل أیضا یمكنهم من العمل بدافعیة أكبر وتأدیة واجبات العمل بإخلاص دوما، 

أبراهام ماسلو في هرم الحاجات عن الحاجة " م باستقرار بیئة العمل حیث أشاروبالتالي فان المؤسسة تهت

  ".المخاطر الصحیة وحوادث العمل: الأمن والسلام من أجل حمایة الذات من الأذى والمخاطر مثل إلى
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  )22(الجدول رقم 

  یوضح توزیع المبحوثین عن مدى تحقیق طموحاتهم وأهدافهم في المؤسسة

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 نعم 16 %40

 لا 11 %27.5

 نوعا ما 13 %32.5

 المجموع 40 %100

  

أن أغلبیة أفراد العینة أكدوا أنهم استطاعوا تحقیق طموحاتهم ) 22(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

كانت إجابتهم نوعا ما من حیث تحقیق  %32.5ثم تلیها  %40وأهدافهم في المؤسسة وذلك بالنسبة 

  .لم یستطیعوا تحقیق أهدافهم داخل المؤسسة %27.5موحاتهم داخل المؤسسة في المقابل ط

ونستنتج من خلال هدا أن أغلبیة العمال استطاعوا تحقیق أهدافهم وطموحاتهم داخل المؤسسة، 

تحریر العمال من ضغط الرقابة المباشرة وترك الحریة لهم في توجیه أنشطتهم وتحمل Y حسب نظریة 

اتهم لإشباع حاجاتهم ورغباتهم من خلال تفویض السلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات الأمر الذي مسؤولی

تحقیق أهداف الفرد وأهداف المؤسسة والابتكار والقدرة على اتخاذ القرارات الرشیدة، یمكن أن  إلىیؤدي 

  .علیاتزداد بین كافة العمال، ولیست حكرا فقط على من یحتلون المراكز الإداریة ال

  )23(الجدول رقم 

  یوضح رأي المبحوثین عن مدى مساهمة المكانة في تحقیق الاحترام والتقدیر

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 نعم 32 %80

 لا 2 %5

 نوعا ما 6 %15

 المجموع 40 %100
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 إلىأن معظم أفراد العینة أن مكانتهم في المؤسسة تؤدي ) 23(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

تحقیق الاحترام والتقدیر حیث یعود ذلك أیضا على المنصب الذي یشغله داخل المؤسسة وذلك بالنسبة 

تحقیق  إلىفقط أجابوا أن مكانتهم لا تؤدي  %5في المقابل  %15ثم تلیها نوعا ما بالنسبة  80%

  .الاحترام والتقدیر

 إلىلاقتهم بزملائهم مما یؤدي ا أن العمال یشعرون بالراحة التامة في عونستنتج من خلال هذ

  . تحقیق الاحترام والتقدیر المتبادل فیما بینهم داخل المؤسسة

وهذا ما أكده لنا أبراهام ماسلو في هرم الحاجات أن الفرد یبحث دائما عن الإحساس بأهمیة ما 

حقق له یقوم به من عمل والحصول على التقدیر والاعتراف به من المسؤولین ومن زملاءه لان ذلك ی

  . نوعا من الرضا و الارتیاح النفسي، ویدفعه لبذل مجهود أكبر ما یشعره بنوع من الثقة في النفس

  :الاستنتاج الجزئي الخاص بالفرضیة الأولى: رابعا

تساهم الزیادة في الأجر في :"من خلال تحلیل المعطیات الخاصة بالفرضیة الأولى القائلة بأن

  :نتائج الجزئیة المتوصل إلیها كما یليجاءت ال" إشباع حاجات العمال

، كما %65أن أغلبیة المبحوثین أجابوا بأنهم على علم بالسیاسة الأجور التي تتبعها المؤسسة بنسبة  -

أن أفراد العینة أكدوا بأن الأجر الذي یتقاضوه لا یتناسب مع الجهد المبذول وساعات العمل في 

درون جیدا الجهد المبذول من طرفهم وذلك بالنسبة أن رؤسائهم لا یق إلىالمدیریة وذلك راجع 

،كما أن أغلبیة المبحوثین أقروا بعدم كفایة الأجر الذي یتقاضونه في تلبیة احتیاجاتهم 70%

غلاء المعیشة وزیادة المصاریف وكبر حجم الأسرة وكذلك أن أغلبیة أفراد  إلىالمعیشیة وذلك راجع 

، %55یضا عدم رضاهم عن الأجر الذي یتلقونه بالنسبة ، وأ%70العینة متزوجون وذلك بالنسبة 

 .أن الأجرة غیر كافیة في تلبیة احتیاجاتهم مقابل الجهد الذي یبدلونه إلىوهدا یرجع 

من المبحوثین أن الزیادة في الأجر تزید من الارتباط بالمؤسسة وهذا باعتبار أن  %60تبین نسبة  -

تلبیة مختلف احتیاجاته المعیشیة وتحسین الوضع الأجر من العوامل المهمة لأي فرد عامل ل

زیادة الحماس في العمل مع  إلىالاجتماعي والمالي، كما أن أغلبیة أكدوا أن الزیادة في الأجر تؤدي 

وأیضا أن أغلبیة المبحوثین أكدوا بأنهم یشعرون بالأمان  %85.5بقاء نفس الأعمال بنسبة 
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ة المبحوثین استطاعوا تحقیق طموحاتهم وأهدافهم في كما أن أغلبی. والاستقرار داخل المؤسسة

، حیث أغلبیة المبحوثین أكدوا بأن مكانتهم في مؤسسة %40المؤسسة التي یعملون فیها بنسبة 

أن العمال یشعرون بالراحة التامة في علاقاتهم  إلىتحقیق الاحترام والتقدیر وذلك راجع  إلىتؤدي 

 . بزملائهم داخل المؤسسة

النتائج الجزئیة للفرضیة الأولى والتي جاءت معظم مؤشراتها ایجابیة، یمكننا القول بأن ومن خلال 

  . حاجات العمال، وبالتالي فان الفرضیة قد تحققت إشباعالزیادة في الأجر تساهم في 

  :عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الثانیة: خامسا

  )24(الجدول رقم 

  التي ینجزونها الحوافز والمكافآت مقابل الأعمال یوضح توزیع المبحوثین عن مدى تحصلهم على

 الإجابة التكرارات المئویة النسبة

 نعم 21 %52.5

 لا 12 %30

 أحیانا 7 %17.5

 المجموع 40 %100

  

أن أغلبیة  24أن أغلبیة العمال تحصلوا على الحوافز رقم ) 24(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

حصلوا  %52.5آت مقابل الأعمال التي یقومون بها ودلك بالنسبة العمال تحصلوا على الحوافز والمكاف

یستحقونه من الحوافز  منهم یشعرون بأنهم لم یحصلوا على ما 30على ما یستحقونه من الحوافز ، 

  .والمكافآت

ونستنتج من خلال هذا أن  معظم المبحوثین تحصلوا على مكافآت مقابل الأعمال التي ینجزونها 

المؤسسة تقدر المجهود الذي یبدله العمال اتجاه العمل وتقدره لدى یتم الحصول  إنل وعلیه یمكن القو 

على هذه الحوافز والمكافآت مما یزید للعمال الدافعیة للعمل وبدل مجهود أكبر في العمل من أجل تطویر 

  .یعود بالنفع على العامل وعلى المؤسسة المؤسسة واستمرارها وهدا ما
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 )25(الجدول رقم 

 ضح توزیع المبحوثین حول أسباب الحصول على الحوافزیو 

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 الكفاءة 14 %35

 قیامك بعمل إضافي 11 %27.5

 المنصب الذي تشغله للعمل 5 %12.5

 الأقدمیة 10 %25

 المجموع 40 %100

  

على الحوافز من خلال من أفراد العینة حصلوا %35أن نسبة ) 25(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

الحصول على  إلىیرجعونها على أن القیام بالعمل الإضافي یؤدي  %27.5الكفاءة ،ثم تلیها نسبة 

  . %25ثم تلیها الأقدمیة بنسبة  %12.5الحوافز، في المقابل المنصب الذي یشغله في العمل بنسبة 

خلال كفاءتهم المهنیة  مما سبق نستنتج من خلال هذا أن أغلبیتهم یحصلون على الحوافز من

خلق الجدیة في العمل لأن الوظائف العلیا تتطلب مهارات وقدرات وكفاءات عالیة  إلىوذلك لأنها تؤدي 

لا تكتسب فقط الأقدمیة والممارسة لذلك یفضل أن تشغل هذه الوظائف عن طریق الكفاءة حیث تعتبر 

خلق  إلىاء مادیة أو معنویة مما تؤدي هده الوظائف حافزا لهم وأیضا سبب حصولهم على الحوافز سو 

  .نوع من الحماس والتفاني في مضاعفة جهودهم لزیادة مرد ودیة المؤسسة 

  )26(الجدول رقم 

  یوضح  توزیع المبحوثین عن الحوافز المفضلة

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 مادیة 4 %10

 معنویة 3 %7.5

 كلاهما معا 33 %82.5

 عالمجمو  40 %100
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نلاحظ أن الحوافز المترتبة عن الترقیة والتي یفضل العمال الحصول ) 26(من خلال الجدول رقم 

 %10أنهم یفضلون الحوافز المادیة والمعنویة معا، ثم تلیها نسبة  %82.5علیها فكانت أعلى نسبة 

  .یفضلون الحوافز المعنویة %7.5یفضلون الحوافز المادیة ونسبة 

أن الحوافز المادیة وحدها لا تكفي لشعور العامل بالرضا والارتیاح في  ونستنتج من خلال هدا

حوافز معنویة تدفعه لتحسین عمله وإتقانه وكسر الروتین واكتساب احترام الزملاء  إلىعمله بل یحتاج 

وتقدیرهم لأن أغلبیة الحوافز التي تقدمها المؤسسة تتوافق مع احتیاجاتهم ومتطلباتهم مما یرفع من 

حول ) 12(وهدا ما أكدته لنا نتائج الجدول رقم . یاتهم ویدفعهم لبدل جهد أكبر أثناء القیام بالعملمعنو 

  .غایة المبحوثین من الترقیة

  )27(الجدول رقم 

  توزیع المبحوثین عن مدى قیمة الحوافز للمبحوث

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 التحفیز على العمل أكثر 15 %37.5

 دل مجهود أكبرب 9 %22.5

 رفع الروح المعنویة 16 %40

 المجموع 40 %100

  

من العمال أجابوا بأن الحوافز الممنوحة لها  %40أن نسبة ) 27(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

كون الحوافز الممنوحة لهم تؤثر على روحهم المعنویة وهدا  إلىقیمتها في رفع الروح المعنویة وهذا راجع 

افز التي تقدمها المؤسسة تتوافق مع احتیاجاتهم ومتطلباتهم مما یرفع من معنویاتهم ثم لان أغلبیة الحو 

من المبحوثین أجابوا بأن الحوافز المقدمة لهم لها قیمتها على تحفیز عن العمل أكثر  %37.5تلیها نسبة 

هم على أداء كون المبحوثین اقروا أن تقدیر الأفراد وترقیتهم على هدا الأساس یشجع إلىوهذا راجع 

من المبحوثین أجابوا بأن الحوافز المقدمة لهم لها % 22.5وظائفهم بكل جدیة، ثم تلیها مباشرة نسبة 

قیمتها في بدل جهد أكبر عند حصولهم على هده الحوافز أثناء القیام بالعمل وهدا ما یعود بالنفع على 

  .الفرد والمؤسسة
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ة لحصول الموظفین علیها حیث تساهم في رفع الروح ومن هنا نستنتج أن الحوافز لها قیمة ایجابی

المعنویة وحبهم لعملهم وبالتالي الرضا عن العمل الذي یقومون به مما یشجعهم ویحفزهم على أداء 

وظائفهم بكل جدیة وانضباط ویدفعهم لبدل جهد أكبر أثناء القیام بالعمل وهدا یعود بالنفع على العامل 

  .ة بالدرجة الثانیة بالدرجة الأولى وعلى المؤسس

  )28( الجدول رقم

  یوضح توزیع المبحوثین حسب تقدیم الحوافز في المؤسسة

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 على أساس المردودیة 22 %55

 على أساس السلوك 3 %7.5

 المشاركة في تحقیق أهداف المؤسسة 15 %37.5

 المجموع 40 %100

  

عن الحوافز حسب أراء واعترافات عمال مدیریة الخدمات الجامعیة أن ) 28(یبین لنا الجدول رقم 

من إجمالي عینة البحث أما الذین یقولون  %55الحوافز تقدم على أساس المردودیة حیث قدرت نسبتها ب

من أفراد  %37.5أن الحوافز تقدم على أساس المشاركة في تحقیق أهداف المؤسسة فقدرت نسبتها ب 

من %7.5النسبة للذین یقولون أن الحوافز تقدم على أساس السلوك فقد قدرت نسبتها ب عینة البحث أما ب

  .إجمالي أفراد العینة

ومن هنا یمكننا القول أن مدیریة الخدمات الجامعیة تقدم الحوافز على أساس المردودیة بالدرجة 

في تحقیق أهداف المؤسسة الأولى كونها تحمل طابع عمومي خدماتي یهتم بمرد ودیة العمال ثم المشاركة 

  .ویلیها مباشرة سلوك العمال فیها
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  )29(الجدول رقم 

  یوضح إجابات المبحوثین عن مدى الشعور عند حصولهم على الحوافز والمكافآت

 الإجابة التكرارات النسبة المئویة

 الراحة النفسیة 17 %42,5

 عدم الاهتمام 0 %0

 الشعور بالمسؤولیة 3 %7.5

 دافعیة نحو العملال 20 %50

 الشعور بعدم الارتیاح 0 %0

 المجموع 40 %100

  

أن العمال تزید دافعیتهم نحو العمل أكثر عند الحصول على ) 29(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

في  %42.5وهي تمثل، ثم تلیها شعورهم بالراحة النفسیة ب  %50الحوافز والمكافآت وذلك بالنسبة 

، فحین نجد عدم الارتیاح وعدم الاهتمام تكون منعدمة وذلك %7.5ولیة بالنسبة المقابل الشعور بالمسؤ 

  .%0بالنسبة 

ومنه نستنتج أن للحوافز أثر ایجابي فالحصول الموظفین على هذه الحوافز یشعرهم بالدافعیة نحو 

عملهم حیث العمل أكثر والرضا عن العمل الذي یقومون به وشعورهم بالراحة النفسیة والمسؤولیة وحبهم ل

أن منح الحوافز للعمال شيء ایجابي یعود بالنفع على العامل بالدرجة الأولى وعلى المؤسسة بالدرجة 

  .الثانیة

نظریة دوافع العاملین أن العامل عند حصوله على الحوافز والمكافآت یشعر بقیمة " ا ما أكدتهوهذ

اته الكامنة وهدا ما یساهم في شعوره بالرضا ذاتیة لقدراته بالنسبة للآخرین وتتاح له الفرصة لتفجیر قدر 

  ".الوظیفي والدافعیة نحو العمل
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  )30(الجدول رقم 

 توزیع المبحوثین حول الحوافز داخل المؤسسة

العدالة في منح  التكرارات النسب المئویة التكرارات النسبة المئویة

 المكافآت

 الإجابة

 

 

 

%45 

 

 

 

18 

عدم موضوعیة  9 %22,5

 التقییم

 

العلاقات  5 %12,5

 الشخصیة

 علاقات القرابة 4  %10

المجموع  18 %45

 الجزئي

  نعم 5 %12.5

 أحیانا 17 %42,5

 المجموع الكلي 40 %100

  

من أفراد العینة یرون بأنه لا وجود للعدالة في منح الحوافز داخل ) 30(نلاحظ من خلال رقم 

ثم تلیها  45من أصل %22.5تقییم التي تقدر نسبتها ب عدم موضوعیة ال إلىالمؤسسة وهدا راجع 

أما فیما یخص الأفراد الذین یرون بأنه توجد عدالة في  45من أصل % 10علاقات القرابة بنسبة ب 

 %45وهي قلیلة مقارنة بالنسبة  %12,5أي بالنسبة تقدر ب  5منح الحوافز داخل المؤسسة یبلغ عددهم 

مفردة للدین أجابوا عن العدالة في  17حیث یقدر عددهم ب  %42,5لنسبة ثم تلیها مباشرة في الأخیر با

  .منح الحوافز

نظریة العدالة ل أدمس أن الفرد في المنظمة " وهدا ما أكدته. ومنه نستنتج بأنه لا توجد عدالة

ي یحصل العوائد الت إلىیقیس درجة العدالة والمساواة من خلال مقارنة نسبة المجهود الذي یبدله في عمله 

علیها من تلك النسبة لأمثاله العاملین في الوظائف الشبیهة وبالظروف نفسها، فادا كانت النتائج المقارنة 

  .عادلة وتساوت النسبتان تكون النتیجة هي شعور الفرد بعدم الرضا عن العمل
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  :الاستنتاج الجزئي الخاص بالفرضیة الثانیة :سادسا 

تساهم الحوافز والمكافآت التي تمنح " یة الثانیة القائلة بأنمن خلال المعطیات الخاصة بالفرض

  :حیث جاءت النتائج المتوصل إلیها كما یلي" للموظف بشعوره بالرضا عن العمل

أن أغلبیة العمال تحصلوا على الحوافز والمكافآت مقابل الأعمال التي یقومون بها داخل المؤسسة 

نة تحصلوا على هذه الحوافز من خلال عامل الكفاءة في أن أفراد العی إلى،بالإضافة %52.5بنسبة 

، كما أن أغلبیة المبحوثین یفضلون الحوافز المادیة والمعنویة معا وذلك من أجل %35العمل بنسبة 

تحسین الظروف المادیة والمعنویة وكذلك تحسین المركز المهني والاجتماعي بالزیادة في الأجر بالنسبة 

لحوافز الممنوحة تكون قیمتها في رفع الروح المعنویة للعمال تجاه العمل ، حیث أكدوا بأن ا82.5%

بالدرجة الأولى وبالتالي الرضا عن العمل الذي یقومون به مما یشجعهم ویحفزهم على أداء وظائفهم بكل 

أن المبحوثین أكدوا على أن الحوافز  إلى، بالإضافة %40جدیة وانضباط ویدفعهم لبدل جهد أكبر بنسبة 

، كما أن %55قدم في المؤسسة على أساس المردودیة بالدرجة الأولى كونها مؤسسة خدماتیة، بنسبة ت

المبحوثین أقروا بأن الشعور الذي ینتابهم عند حصولهم على الحوافز والمكافآت هو الدافعیة نحو العمل 

 إلى، وذلك راجع %45، كما أنه لا توجد عدالة في منح الحوافز بالنسبة %50أكثر وبجهد أكبر بنسبة 

  .%22.5موضوعیة التقییم بالنسبة 

خلال النتائج الجزئیة للفرضیة الثانیة والتي جاءت معظم مؤشراتها ایجابیة، مما یمكن القول   ومن

  . أن الحوافز والمكافآت التي تمنح للموظف بشعوره بالرضا عن العمل، وبالتالي فان الفرضیة تحققت

  :وء الدراسات السابقةنتائج الدراسة في ض: سابعا

 إلىأن هناك فرق بین مستویات الرضا وعدم الرضا ترجع  إلىتوصلنا من خلال دراستنا الحالیة  -

في دراسته للرضا الوظیفي لدى العاملین في المكتبات  "marry دراسة"الأجر وهدا ما توصلت إلیه 

 . حدة الأمریكیةوالتي أجریت في شمال كارولینا بالولایات المت 1999الأكادیمیة سنة

في دراستها حیث أن توفر نظام الترقیة من شأنه أن یرفع الروح المعنویة " شمسة البلوشي"توصلت  -

لدى الموظفین، إذ تجعلهم یبدلون قصار جهدهم من أجل تحسین أدائهم، كما أن انخفاض فرص 
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حد  إلىبلوشي تتفق انخفاض الرضا الوظیفي، وبناءا على هذا فان دراسة شمسة ال إلىالترقیة یؤدي 

 . ما مع دراستنا

أنه  إلىفي دراسته اتجاهات الضباط نحو الترقیة بالسعودیة وتوصلت " محمد بدر آل سعود "توصل  -

هناك اتجاهات ایجابیة لدى الضباط نحو معاییر وأسالیب الترقیة والتي تمثل دور كبیر وقیمة أكبر 

أداء  أن الترقیة تساهم بشكل كبیر في تحسین في رضاهم عن العمل، وهذا ما توصلت إلیه دراستنا

 .الموظفین ورضاهم عن العمل

إلا أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الترقیة والاستقرار المهني، " لجبلي فاتح"توصلت دراسة  -

تحقیق الاستقرار داخل  إلىفهذا ما توصلت إلیه دراستنا أنه كلما كانت هناك فرص للترقیة یؤدي 

 .المؤسسة

أن معظم العاملین راضون عن ظروف العمل بالمؤسسة،وهذا ما  إلىتوصلت دراسة ناصري مختار  -

  .    رضا العاملین إلىتوصلت إلیه دراستنا حیث أن الاحترام والتقدیر وتحقیق الأمان والاستقرار یؤدي 

  :النتائج العامة للدراسة: ثامنا

النتائج في ضوء فرضیات والتي أثبت فیها  من خلال عرض وتحلیل المعطیات المیدانیة، ومناقشة

  : صدق الفرضیتین، وهذا ما یؤكد صحة الفرضیة العامة للدراسة والتي مفادها

 . وجود علاقة بین الترقیة والرضا الوظیفي -

 . - بجیجل–تساهم الزیادة في الأجور في إشباع حاجات عمال مدیریة الخدمات الجامعیة  -

  . تمنح للموظف بالشعور بالرضا عن العملتساهم الحوافز والمكافآت التي  -
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  :خلاصة

معلومات الدراسة التي جمعناها في الدراسة المیدانیة الفصل تحویل وتفریغ البیانات و  تم في هذا

حول موضوع الترقیة وتحقیق الرضا  - جیجل –التي أجریناها في مؤسسة مدیریة الخدمات الجامعیة 

متمثلة في مختلف الجداول المتعلقة بأسئلة الاستمارة والمستنبطة من معطیات كمیة وكیفیة  إلىالوظیفي 

 إلىفرضیات الدراسة، وذلك عن طریق تحلیلها وتفسیرها وربطها بالجانب النظري للدراسة، والتوصل 

  . مجموعة من النتائج في ضوء الدراسات السابقة والنتائج العامة للدراسة
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  :ةخاتم

تناولت الدراسة الراهنة موضوع الترقیة وتحقیق الرضا الوظیفي ودلك من خلال دراسته نظریا 

ومیدانیا، حیث تبین في الدراسة أن الترقیة متطلب وظیفي في كل بناء تنظیمي حیث تنتج عنا الزیادة في 

وافز المادیة والمعنویة الح إلىبالإضافة  والاجتماعيالأجر والمكافآت والعلاوات وتحسین المركز المهني 

  .رضا العامل عن عمله إلىیؤدي  على حد سواء وهدا ما

وقد بینت دراستنا الراهنة مدى أهمیة الترقیة في تحقیق الرضا الوظیفي، فالهدف الأساسي من 

هو استغلال قدرات ومهارات الأفراد الذین ابدوا استعدادات أكبر خلال ممارستهم للعمل وبالتالي  الترقیة

  .ي وسیلة في ید الإدارة لتوجیه سلوك العمال نحو الغایة التي خططت للوصول لهافه

 إجابة إلىأن كل بحث میداني ینطلق من اشغال أو أشكال یحتاج  إلىوفي دراستنا هده خلصنا 

الكشف عن علاقة الترقیة في تحقیق الرضا الوظیفي  إلىحیث انطلقنا من تساؤل جوهري یحاول الوصول 

بمؤسسة مدیریة الخدمات  إجرائهاالدراسة المیدانیة التي تم  إطارستخدام منهجیة تصب في ،وقد تم ا

  .الجامعیة بولایة جیجل

تین تم اعتبارهما میدانیا بمدیریة الخدمات الجامعیة وقد كانت هذه یوعلیه انطلقنا من فرض

قیق لكل صغیرة وكبیرة الفرضیات محققة ودلك نتیجة منح الوقت الكافي واللازم للتحري والوصف الد

  .للحصول على معلومات مناسبة لموضوع البحث

الدراسة المیدانیة أما أسالیب الترقیة  إجراءهي مكان  -جیجل–وبما أن مدیریة الخدمات الجامعیة 

منبثقة من النظام الجزائري الخاص الذي یعتمد في ترقیة الأفراد على معیاري الكفاءة والأقدمیة في تقییم 

أثبتته نتائج  تحقیق الرضا الوظیفي للعامل وهدا ما إلىحقاق العامل للترقیة، وهدا بدوره یؤدي مدى است

  .دراستنا

ه بدایة لعرض وجهات نظر أخرى أكثر شمولیة تغني البحث ي الأخیر نأمل أن تكون دراستنا هذوف

  .سة من جهة أخرىالعلمي من جهة وتثري علم اجتماع تنظیم وعمل بدراسات أكثر توسعا من هذه الدرا
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