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  الصلاةو   صل إلى هذا المستوىنق لالطري  ناجل الذي أنار لو   لله عز  الولاءو   الشكر
 شرف المرسلين سيدنا محمد الأمين.السلام على أو 

قبولها    الأستاذة كحلي ف لة على  التقدير إلىو   تقدم بالشكرهذا المق ام نو في  
  صدق عبارات الاحترامأو   أسمى  مناف لها  ، على هذه المذكرة  بالإشراف  ناتشريف

 التقدير.و 

  إلى أعضاء لجنة المناقشة كل من الأستاذة حاكم  ناتقدم كذلك بشكر كما ن
 الأستاذ زاوي على قبولهم مناقشة هذه المذكرةو 

إلى    الابتدائيشكر كل أساتذتنا الكرام على ما قدموا لنا من علم من  نكما
 الجامعة

وطن  حماية هذا الو   إلى كل رجل أمن يسهر على أمننا  تقدم بشكر ن  وكذلك
 ، الحبيب

 من بعيد في إنجاز هذه المذكرة.و   شكر كل من ساهم من قريبكما ن
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

  يسرني أن أهدي هذا العمل المتواضع إلى من لهم الفضل علي بعد الله
  حيث منحا لي  فضهما الله ليح  أبيو   إلى أميو   رسوله..... جدتي أطال الله في عمرهاو 

 .التشجيع طول مشواري الدراسي

 أبنائه "هشام " "ريتاج"و   زوجتهو   إلى عميو   كل أفراد عائلتيو  أخي "عزيز"و إلى  
  إلى خالتيو  "أميليا "  ابنتهو   زوجتهو   خاليو   إلى خالتيو   زوجهاو   إلى عمتيو  "مروى"و

 أحف ادها "إلياس" "إلين" "أليسيا" "لييا"و  أبنائها بالخصوص "صوفيا"و   زوجهاو 
 "إيناس"و "ميليسا "و

 كل بإسمه  زملائي في العملو  سميرة"و   "ليندة  كل صديق اتيو   ستاذتي ف لةو إلى أ
 

 صبرينة                           

 

 

 

 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

  يسرني أن أهدي هذا العمل المتواضع إلى من لهم الفضل علي بعد الله
التشجيع طول مشواري    حيث منحا لي  فضهما الله ليحأبي  و   رسوله..... إلى أميو 

 .الدراسي

 كل أفراد عائلتيو   أخواتي كل باسمهو   إخوتيو إلى  

 زملائي في الدراسةو   إلى زميلاتي
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 ملخص:

 التي بدونها لاو  حيث تعتبر إحدى مقوماتها الأساسية، تحتل الحوافز أهمية بالغة داخل المنظمة
 المعيشيو  لتأثيرها المباشر على المستوي الماديهذا و ، يمكن لأي منظمة أن تقوم بتحقيق كامل أهدافها

الموضوعية أثناء و  كذلك رضاهم عن عملهم لذى يجب على المنظمة أن تراعي العدالةو  النفسي للعاملينو 
فالحوافز كذلك تساعد على ، بذله العاملين في عملهميأخذها بعين الإعتبار الجهد الذي ، إعطائها للحوافز

الدوران في العمل فدرجة و  كما تساهم في تقليص معدلات الغياب، الإدارةو  املينخلق علاقة طيبة بين الع
الحافز كلما و  ه المبذول فكلما كان التوازن بين الجهددمن جه هيحصل علي رضا العاملين تتوقف على ما
تقانه له.و  زادا رضا العاملين في عملهم    ا 

ذلك من و  لدى العاملين تحقيق الرضا الوظيفيدورها في و  ومن هنا قد تم إختيارنا لموضوع الحوافز
أخذ المنظمة بنظام الحوافز من  ىلى مدإخلال الدراسة الميدانية التي أجريناها من أجل تسليط الضوء 

مدي تأثيرها على منتسبي و  كذا مرتكزات منحهاو  خلال دراستنا هذه على أنواع الحوافز المعتمدة من قبلها
 مشجعة لرجال الأمنو  ي توصلنا إليها أن المنظمة تقوم بمنح حوافز متنوعةمن بين النتائج التو  الشرطة

الصعوبات و  الإعتزار بإنتمائهم للمنظمة برغم خطورة عملهمو  بهذا فهم يحسون بالرضا الوظيفيو  عائلتهو 
  التي تواجههم أثناء أدائهم لمهامهم.

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Résumé : 

Les motivations occupent une grande importance au sein de l’entreprise 

puisqu’elles sont considérées comme l’une de ses composantes principales et 

primordiales pour que l’entreprise puisse atteindre ses objectifs, vu son influence 

directe sur le niveau physique, vital et psychique des employés, et sur leur 

satisfaction. Par conséquent, l’entreprise doit tenir compte de la justice de 

l’objectivité lors de l’application de leur système de motivation, comme elle doit aussi 

prendre en considération l’effort consenti par les travailleurs, en outre, ces dernières 

(motivations) aident à créer une bonne ambiance entre les employés et 

l’administration. 

Elles contribuent également à réduire le taux d’absence et la rotation au travail. 

En effet, le degré de la satisfaction au travail dépend de ce que l’employé reçoit 

comme tâche, alors à chaque fois qu’il y ait un équilibre entre l’effort et les 

motivations, cela augmentera la satisfaction des employés dans leur travail et le 

perfectionner. 

Nous avons choisi le sujet sur les motivations et leur rôle dans la satisfaction des 

employés en milieu du travail à travers une étude que nous avons menée pour 

mettre en lumière à quel point les entreprises prennent effectivement en compte les 

systèmes de motivation.  

Selon notre étude sur les déférente types de motivation adoptées  par les 

entreprises ainsi que ces fondations et leur influences sur les services de la police .  

Les résultats que nous avons obtenus montrent que l’entreprise encourage les 

policiers ainsi que leur familles parce qu’elle accomplissent leur tache 

convenablement donc il sont satisfait de leur travail et aussi fière de leur adhésion a 

cet organisme malgré la gravité du travail et les difficultés rencontré lors de la 

mission.         
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فتقوم ، لتكيف مع ظروفهالتطورات البيئة الخارجية تسعى كل المنظمات جاهدة و  في ظل تغيرات
 هذا بفضل عنصر حيوي و  الريادة احتلالو  البقاء ضمن حلقة المنافسةو  للاستمراريةتحديات كبيرة برفع 

 دراسات البحثينو  على معظم أبحاث استحوذأساسي في المنظمة المتمثل في المورد البشري الذي و 
دائرة المنافسة أضحى لازما عليها  اتساعو  عددها ارتفاعو  يعد إزدياد حجم المنظمات، الإدارةعلماء و 

 فهو مصدر الإنتاج، قوة تقاس بها مدى نجاحهاو  التسيير لها لكونه رأس مال حقيقيو  التخطيطو  الاستثمار
 البقاء.و  المنافسة، الثروة و 

جراءات متنوعةو  الإدارة إلى سياساتفعالية تلجأ و  مورد بشري ذو كفاءة اكتسابوبقصد  كأنظمة ، ا 
تحقيق النتائج الإيجابية خاصة إذا كانت و  تطورهو  مقياس نجاح الأداء باعتبارهاالتحفيز بأشكالها المتعددة 

 الإنصاف.و  فق أسس العدالةو  مطبقة

هذا ما و  ءعلى زيادة الأدا تثير دوافعه كما تحثهو  فالحوافز تؤثر في العامل حيث تولد القوة لديه
المطلوبة في  الأهدافوزيادة تعزيزه بما يضمن تحقيق ، ينعكس على توجيه السلوك نحوى الوجهة الحسنة

 .االرضو  في العمل بالقناعة الاستمرارفي النهاية ضمن ي ما

الحصول على نتائج و  إن طموح أي منظمة مهما كانت طبيعتها هي تحقيق الأهداف المسطرة
كفاءة و  بجدية الأعمالملائمة لمزاولة و  تعمد الإدارة إلى توفير بيئة عمل مساعدةمرضية لذا و  مرغوبة

 باستدراكتعزيز الوظائف و  وتعديل المستويات الإدارية، الأدواروتوزيع ، كاللجوء مثلا إلى تقسيم العمل
ن لأ ءهأراو  باقتراحاتهالأخذ و  الرفع من معنوياته كإشراكه في تنفيذ القراراتو  وا عطاء أهمية للعامل، النقائص

 العملو  ارضالإليها ب يسعيتلبية حاجياته و  تهاببوجود عوامل تساعده على إشباع رغالعامل لما يدرك 
 الأداء الجيد.و 

حيث لما يكون ، محركا للدافعية اعتبارهعلى  اأسس أخرى كالرضو  نجاحها تضمنه معايير أنكما  
الأداء الوظيفي بما يحقق في نهاية و  ذلك على الإنتاجيةمهنيا ينعكس و  اجتماعياو  العامل رضيا نفسيا

يمكن طرح  من هذا المنطلقو  الولاء للمنظمةو  بالانتماءتعزيز الشعور و  الوظيفي الاستقرارالمطاف 
  الإشكالية التالية:
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إلى أي مدى تؤثر الحوافز على الرضا الوظيفي لدى العاملين في الإدارات بصفة عامة  الإشكالية:   
 وعلى منتسبي الأمن الولائي لولاية تيزي وزو بصفة خاصة ؟

 وتندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية:

 ؟والرضا الوظيفي بصفة عامة  ما المقصود بالحوافز -
 ها؟ أسس منحو  ما أهمية الحوافز -
 ما المقصود بالحوافز والرضا الوظيفي حسب نظرة مؤسسة الشرطة لولاية تيزي وزو؟  -
 أثر الحوافز على الرضا الوظيفي لدى منتسبي الشرطة؟  -

 :الفرضيات

 :طرحنا عدة فرضيات، وللإجابة على هذه الأسئلة

 كان الرضا الوظيفي متواجد . لماكو  كلما كانت أنظمة التحفيز متنوعة_ 

 للتنظيم.ولائه و  من قبل الرئيس يزيد من فعالية أدائه التقديرو  بالاحترامإحساس العامل _ 

 . إجابيةبيئة عمل ملائمة توجهات العاملين _ 

 :حدود الدراسة
الدور الذي يلعبه التحفيز في تحقيق أجل إبراز  نالدراسة م هالحدود الموضوعية: تناولنا هذ -

 الوظيفي. االحوافز والمتغير التابع المتمثل في الرض الرضا، وحددنا المتغير مستقل وهو
 الولائي لولاية تيزي وزو .الأمن الحدود المكانية: مست الدراسة الميدانية  -
 . 2014/2015أجريت الدراسة في السداسي الثاني من سنة  الحدود الزمنية: -
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 تكمن أهمية الدراسة في:

بحث نظرا للتطور و  جدلو  التي لا تزال محل نقاش المهمة الحوافز من المواضيع اعتبار -
 تسيير الموارد البشريةو  على كيفية تحسين انصبتفإن الجهود الإدارية ، الإقتصاديو  التكنولوجي

 هذا بتبني أنظمة حوافز متنوعة.و ، عامل التميز في المنظمة كونهال تعزيز أدائهاو 
 النشاط أسسبه لكونه إحدى  الاهتمامضرورة و  المورد البشري  مكانةناجحة بالمنظمات ال اعتراف -
 على الجوانب المختلفة للمنظمة. انعكاسهو  أيضا بمدى أهمية التحفيز في المسار الوظيفيو 

 :دراسةأهداف ال

 إلى تحقيق الأهداف الآتية:الدراسة  هنسعى من خلال هذ

 .و أهميتها في المنظمة  أسس منحهاو  التعرف على الحوافز -
إبراز العلاقة بين الرضا الوظيفي و الحوافز و الوقوف على العوامل المؤثرة فيه وكذلك  -

 المشاكل المؤدية إلى عدم الرضا .
تأثيرها على  و كيفية الوظيفي اتحقيق الرضالمعنوية في و  تحديد أهمية الحوافز المادية -

 .منتسبي الأمن الولائي لولاية تيزي وزو 

 :موضوع الدراسةل اختيارناأسباب 

 منها:هذا الموضوع  لاختيارهناك العديد من الأسباب التي دفعتنا 

علاقتها  وأ ارتباطهاو  نظمةأهميتها داخل المو  الحوافز ةهو التعرف على مكان الأسباب الذاتية :_ 1
المواضيع المتعلقة بالموارد البشرية منها  في دراسةالو  كذلك اهتمامنا بالبحثو  الوظيفيبالرضا 

  .عملية التحفيز

 الاقتصاديةالحوافز من المواضيع المطروحة على ساحة النقاشات  الأسباب الموضوعية:_ 2
تحقيق إن أرادت  الاعتبارأخذها بعين  تدارالإل لابد ىلذ، الأخيرة الآونةفي  بالاهتمام حضيو 

 أهدافها.

 

 :الدراسة يةمنهج
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لكي نجيب على الأسئلة التي قمنا بطرحها تم و  من أجل الوصول إلى هدف الدراسة المناهج:-أ
 :على عتمادالإ

تطويرها كما عن طريق جمع و  لوصف الظاهرة المدروسةيعتبر طريقة  :المنهج الوصفي -
خضاعهاو  تحليلهاو  هانيفتصو  مقننة عن المشكلةمعلومات   (1).للدراسة الدقيقة ا 

الوصول إلى تعميمات قصد ب احد أو أكثرو  متعمقة لنموذج عبارة عن دراسة حالة:منهج دراسة  -
 (2)نموذج مختار.أو إلى ما هو أوسع عن طريق 

الحقائق و  عن الأحداثهو الطريق الذي يتبعه الباحث في جمع المعلومات  المنهج التاريخي: -
ستخلاص و  تفسيرهاو  ترتيبهافي غرض و  التأكد من صحتهاو  تحليلهاو  في فحصهاو ، الماضية ا 

بل تتعداه إلى المساعدة أحداث الماضي فحسب  التي لا تقف فائدتها على فهمو  النتائج العامة منها
 (3)في توجيه التخطيط بالنسبة للمستقبل.و  المشاكل الجاريةو  في تفسير الأحداث

 :ناتاأدوات جمع البي-ب

فرد أخر أو مع أفراد بهدف حصوله على أنواع  محادثة موجهة يقوم بها فرد مع تعرف على أنها المقابلة:
العلاج و  التشخيصو  بها في عمليات التوجيهية الاستعانةفي بحث علمي أو  لاستخدامهامن المعلومات 

زو بغرض الحصول على و  حيث قمنا بمقابلات مع بعض المرؤوسين لمنظمة الأمن الولائي لولاية تيزي 
 (4)في موضوع دراستنا للتقرب أكثر من الواقع .بيانات تفيدنا و  معلومات

لظاهرة معينة أو مجموعة من الظواهر رغبة في الكشف عن  الانتباهو  عبارة عن توجيه الحواسالملاحظة :
خصائصها بهدف الوصول إلى كسب معرفة جديدة عن تلك الظاهرة أو الظواهر حيث قمنا و  صفاتها

 (5).أثناء إجرائنا للدراسة الميدانيةبالإعتماد على الملاحظة البسيطة لجمع بعض المعلومات 

 الإقترابات :-ج

                                                           

 دار المناهج للنشر والتوزيع، ،الأردن ،1ط  ،العلمي ومناهجه في العلوم الإجتماعية والسلوكيةالبحث  عمار الطيب كشرود ، 1-
  .228، ص 2007

 .281ص  عمار الطيب كشرود، مرجع نفسه، 2 -

.312ص عمار الطيب كشرود، مرجع نفسه، -3  
 الجزائر. ،5ط   ،مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث عمار بوحوش،- 4

.82ص نفسه، المرجع ،   5- عمار بوحوش 
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 القانونية الأبنية على الجوانبو  العلاقاتو  المواقفو  بدراسة الأحداثيرتبط : الإقتراب القانوني-
 لمعرفة بعض حقوق  تم توظيفه في هذه الدراسة، يرتبط مع مدى تطابق الفعل مع القاعدة القانونيةو 
 (1)اجبات رجال الأمن أثناء أدائهم لمهامهم.وو 

من حيث التفصيل الوصفي للمؤسسة و  الشرحعلى إقتراب المؤسسة يعتمد الإقتراب المؤسساتي: 
 (2)تطورها.مراحل و  الهدف من تكوينها

 :صعوبات الدراسة

 من خلال دراستنا هذه تعرضنا لعدة صعوبات منها

 الإضربات التي عرفتها الجامعة خلال هذه الفترة. -
 نقص المراجع التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي. -
اسة لايمكن أن إدارة حس باعتبارها نيةالمعلومات أثناء الدراسة الميدصعوبات الحصول على ا -

 خاصة ما تعلق بتوزيع إستمارة الإستبيان.لات المقدمة كل التساؤ تجيب على 

 :أدبيات الدراسة

 منها: لت هذا الموضوعو هناك العديد من الدراسات التي تنا     

 2008: رسالة ماجيستر جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية لسنة دراسة عارف بن ماطل الجريد -
وهدف ، "الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة منطقة الجوفدوره في التحقيق و  التحفيز"بعنوان 

من بين و ، ظيفتهو  من دراسته هو إبراز مدى مساهمة الحوافز في تحقيق الرضا الموظف عن
ان هناك و  أفراد العينة المدروسة راضين إلى حد ما عن عملهم أنالنتائج المتوصلة إليها  أهم

 الرضا عن بيئة العمل.و  يةالمعنو و  علاقة طردية بين الحوافز المادية
بعنوان  2012ـ2011:شهادة ماستر جامعة محمد خضر بسكرة لسنة  دراسة العماري الحاج -

الرابطة  لبعض أندية ميدانيةية لدى لاعبي كرة القدم دراسة عأثر الحوافز في إثارة الداف"
ذلك بتنظيم و  النتائجمدى تأثيره على و  تناولت هذه الدراسة دور تحفيز عند اللاعبين "المحترفة

 المجهودات التي يبذلها الرياضي في مهمته.

                                                           

 .117ص  ،2002دار النشر للجامعات  الجزائر، ،4ط  ،المفاهيم ، المناهج، الأدوات المنهجية في التحليل السياسي، محمد شلبي، 1-
 .119ص  محمد شلبي، المرجع نفسه، 2- 
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بعنوان  2013ـ2012: رسالة ماجيستر جامعة احمد بوقرة بومرداس دفعة دراسة مزوار منوبة -
هدفها من هذه و ، "أثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة من المؤسسات العمومية"

كذا طبيعة العلاقة و  في تأثير مختلف الحوافز على الولاء التنظيمي الاختلافالدراسة هو إبراز 
 الولاء التنظيمي.و  بين الحوافز

أثاره و  التحفيز"سكيكدة بعنوان  1955أوت  20: رسالة ماجيستر جامعة ن زاهيةودراسة عزي -
حدة نوميديا و  دراسة حالة، "الاقتصاديةعلى الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة 

ظيفته لكن و  قد أبرزت من خلالها دور تحفيز في الرضا العاملين عنو  2006سنطينة لسنة بق
ظيفته إلا انه عندما يجد فرصة عمل و  لو كان العامل راضي عنو  في أغلب الأحيان حتى

نما و  حده لا يكفيو  عن مغادرة المؤسسة لذلك فالرضا الوظيفي يتونىبشروط أحسن لا  أخرى  ا 
 بربطه بمؤسستهلابد من شعور أقوى 

بعنوان  2007: رسالة ماجيستر الجامعة الإسلامية غزة لسنة دراسة علاء خليل محمد العكش -
زارات السلطة الفلسطينية في و  أثاره في تحسين الأداء الوظيفي فيو  المكافأةو  نظام الحوافز"

ره في تحسين أثاو  المكافآتو  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور النظام الحوافز "قطاع غزة
ذلك من خلال دراسة نظام و  زارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزةو  الأداء الوظيفي في
 أثاره على الأداء.و  تقييم مدى فعاليتهو  الحوافز الحكومي

 :تحديد المفاهيم

عدم إشباعها تثير لدى الفرد ، النفسيو  الجسمي الاضطرابأو  الافتقارو  حالة من النقص الحاجة:
 استعادةو  الاضطراباتولا يزاول حتى يتم إشباع الحاجة أي زوال النقص أو ، الضيقو  التوترنوعا من 
 .(1)الفرد توازنه

أي إنها العملية ، توجه سلوكهو  عملية نفسية تتناول تلك القوة التي تحرك الكائن الحيالدافعية: 
 .(2)النفسية التي تدرس الدوافع

هذه القوة ، تنشط او تحرك أو توجه السلوك نحو الهدف، يشمل حالة داخلية تولد شحنة: الدافع
 .(1)الداخلية المحركة هي الدافع

                                                           

 . 195ص لبنان، للطباعة والنشر،دار الفكر العربي  ،علم النفس الاجتماعي دراسات نظرية وتطبيقية حيدر فؤاد،-1
 .345ص ،2007 دار وائل للنشر والتوزيع، ،الأردن ،3ط ،إدارة الأفراد ،إدارة الموارد البشرية سعاد نائف برنوطي،-2
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إذا هو الجانب ، شخص أو موقف ندركه على أنه قادر على إشباع حاجة ما أوموضوع  الباعث:
 (2)الخارجي المثير للدافع

 :التحفيز المادي

 .الاقتصاديهو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو  :اصطلاحا -
 ضير فعالية أدائهم.العلاوات المقدمة لموظفي نو  منحهو ال إجرائيا: -

 :التحفيز المعنوي 

فتزيد من شعور  الاجتماعيةو  تحقق له إشباع حاجاته النفسيةو  الذي يساعد الإنسان: اصطلاحا -
 وتحقيق التعامل بين زملائه .، ولائهو  العامل بالرقي في عمله

 (3)برفع الروح المعنوية للعاملين بالقيام بمهامه بأفضل الطرق للنجاح.سيلة تقوم و  هو إجرائيا: -

 :هيكلة الدراسة

إلى  دراسةلكي نتحقق من الفرضيات قمنا بتقسيم الو ، للإجابة على الإشكالية التي قمنا بطرحها
 فصول.ثلاثة 

الأول تعرضنا فيه المبحث ، هو بدوره ينقسم إلى أربع مباحثو  بعنوان نظام الحوافز :الفصل الأول
كذلك و  إلى التطور التاريخي لأنظمة الحوافز كما أدرجنا بعض التعاريف التي قدمها مختلف الباحثين

 في المبحث الثاني قمنا بإبراز خصائصو  سواء على المؤسسة أو الفرد أو الجماعة أهمية الحوافزو  أسباب
أسس و  نواع الحوافز التي تعتمدها المؤسسةفي المبحث الثالث تعرضنا إلى مختلف أو  شروط منح الحوافزو 

 الدراساتو  نقائص الأبحاث استدراكالمبحث الرابع بعنوان نظريات الحوافز محاولة منها  وأخيرا، منحها
 حول موضوع الحوافز.

هو بدوره ينقسم إلى أربع مباحث كذلك في و  علاقته الحوافزو  بعنوان الرضا الوظيفي :الفصل الثاني
أدرجنا فيه بعض التعاريف حول الرضا و  تعرضنا إلى التطور التاريخي لرضا الوظيفي الأولالمبحث 
خصائص الرضا الوظيفي لما يكتسي من أهمية كبري علي و  في المبحث الثاني تعرضنا لأهميةو  الوظيفي

                                                                                                                                                                                     

 .344ص مرجع نفسه، سعاد نائف برنوطي،-1
 .361ص الإسكندرية، دار المعرفة الجامعية للطبع والتوزيع، ،3ط ،أسس علم النفس عبد الخالق أحمد محمد،-2
رسالة ماجستير في إدارة وتسيير  ،التحفيز وعلاقته بأداء لاعبي نوادي كرة اليد الجزائرية أثناء المنافسة الرياضية ،جوادي علي -3

 .8ص ،2012 جامعة سوق أهراس، رياضي،
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 همعملو  ظائفهم أشبعت حاجاتهم يزيد تعلقهم بمؤسستهمو  المؤسسة حيث كلما شعر العاملين بأنو  العاملين
 عن عدم الرضاو  النتائج المترتبة عنهو  أما المبحث الثالث فقد خصصناه للعوامل التي تؤثر على الرضا

 . الرضا ببعض المتغيراتلاقة عفقد قمنا بتوضيح حث الرابع بالم

هو و  زوو  لولاية تيزي  يالولائ الأمنفقد خصصناه لدراسة حالة المعنون بدراسة حالة  :الفصل الثالث
في و  تعريفها نشأتهاقد قمنا في المبحث الأول منه بتقديم عام للمؤسسة و ، ينقسم إلى أربع مباحثه ر بدو 

في المبحث الثالث تعرضا و  أهدافها ظائفهاو  كذلكو  المبحث الثاني قمنا بتقديم الهيكل التنظيمي للمؤسسة
مختلف أنواع الحوافز في في المبحث الرابع قمنا بإبراز و  إلى مرتكزات منح الحوافز داخل المؤسسة

 على العاملين.  أثارهاو  المؤسسة

 



 

 

 
 

 

 الفصل الأول

 نظام الحوافز
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 اتجاهتبنت الإدارة منظورا جديدا  الانتشارالاقتصادية المتسارعة و  بحكم التطورات التكنولوجية
 الذي يحاول تفهم بالسلوك التنظيمي ظهر ما يعرف الجديدة المفاهيمو  مع الأساليبو ، العنصر البشري 

توجيهه باتجاه تحقيق و  التنبؤ بهو  التحكم فيهو  لغرض ضبطه المنظمات الإنساني داخل تفسير السلوكو 
المتنوعة التي و  بمجموعة من الحوافز المتعددة تلقائيا إلا إذا اقترن  هذا لا يحدثو  فعاليةو  الأهداف بكفاية

 لدى الفرد هذا من جهة. فع الكامنةتنشر الدوا

على زيادة  ومن جهة أخرى انصب اهتمامها على الرضا الوظيفي باعتباره إحدى العوامل المساعدة
ظروفه و  لبيئة العمل حتمية فهو نتيجة، استمراريتهاضمان و  بقاء اليد العاملةو  الأداء كفاءةو  الإنتاجية
 السائدة.

 ما يلي:حاولنا أن نتناول وفي فصلنا هذا 

 مفهوم نظام الحوافز. -
 نظام الحوافز. شروطو  خصائص -
 أسس منح الحوافز.و  أنواع -
 نظريات الحوافز. -
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 المبحث الأول: مفهوم نظام الحوافز

 التطورو  توظيف قوى عاملة مؤهلة كفؤة باعتبارها مصدر الفكر فرضإن البيئة الخارجية اليوم ت
فيها لجعل الفرد يعمل  الحوافز مع ضرورة التنويع استخدامحتمية و  أوجدت إلزامية فالضرورة، الابتكارو 

 في العمل. يقدم أفضل ما لديهو  رغبةو  بحماس

 تعديل سلوكياتهو  فهي بمثابة أداة توجيه، فالحوافز تمثل إحدى العوامل المؤثرة في سلوك الفرد
انعكاساتها المتنوعة تزيد و  الزملاءو  المرؤوسينو  الرئيس، المنظمةو  تصرفاته نحو العملو  اتجاهاتهو 

 هذا لتعددو  ،تأثيراتهاو  أهميتهاو  الدراسات حول مفهومهاو  تباينت الأبحاثو  فقد تعددت، بها الاهتمام
ن تعددتو ، مكانته في المنظمةو  قيمته، جهات النظر حول المورد البشري و  يبقى  النظرياتو  المفاهيم ا 

 أحداث التوافق بينهما.و  أهداف المنظمةو  أهدافههو سبل تحفيز الفرد بما يضمن تحقيق  الهدف نفسه

 التاريخي للحوافز التطورالمطلب الأول: 

العديد من الدراسات حيث أن الاهتمام  إليههذا ما أشارت و  لقد عرف نظام الحوافز عدة تطورات
بوتائر  الفكر تطورها عبر مراحلو  بموضوع الحوافز بدأ مع بداية الفكر الإداري ممثلا بحركة الإدارة العلمية

  )1(يلي: من بين هذه المراحل نذكر ماو  متصاعدة

حدة اقتصادية مثالية لا و  هذه النظرية اعتبرت المنظمة :مرحلة النظريات التقليدية أو الكلاسيكية 
 تعظيم الأرباح كما تعتبر الفرد أداة للإنتاجو  ركزت اهتمامها على الإنتاجيةو ، علاقة لها بالبيئة الخارجية

 هذا ما اصطلح عليه بالإدارة العلمية.، من الآلة التي يعمل عليها جزءو 

 ملحقاته.و  في هذه المرحلة أخذت الحوافز شكل مادي تمثل في الأجر

، كيفية التعامل معهو  : تميزت هذه المرحلة بتطوير النظرة للإنسانالعلاقات الإنسانية إهتماممرحلة 
تتوقع منه و  نشيطو  حيث أعطت له أهمية كبيرة باعتباره طموحركزت هذه المرحلة على الجانب الإنساني 

أخذت الحوافز في هذه المرحلة و  الالتزام بالتعليماتو  الإدارة انه يحفظ على الانسجام بين مجموعات العمل
 شكل معنوي إلى الجانب المادي.

                                                           

ـ  405ص ،2006 الوراق للنشر والتوزيع،مؤسسة  ،الأردن ،إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامل يوسف حجيم الطائي، -1
 . 406ص



 الفصل الأول                                                                            نظام الحوافز         

 

4 
 

ضع و  ين في: هذه المرحلة استفادت من المرحلتين السابقتالحديثة الإداريةمرحلة النظريات  
حدة اجتماعية مفتوحة تتأثر ببيئتها سواء اجتماعية أو اقتصادية حيث و  افتراضاتها حيث اعتبرت المنظمة
 المجتمع الذي تنشط فيه أكدت هذه المرحلة على الربط بين الحوافزو  هناك تفاعل متبادل بين المنظمة

 المعنوية.و  ات الماديةالنتائج التي تعتبر معيارا لتحديد ما يستحقه الفرد من المحفز و 

من الملاحظ أن التطورات التي مرت بها عملية التحفيز لم تفلح بوضع مفهوم محدد للعملية حيث 
 فيما يلي سندرج بعضا منها.و ، على تعريف محدد أمرا صعبا الاتفاقالتعريفات مما جعل  تتنوعو  تتعدد

 :تعريــف الحــــوافز-1

 )1(.أبعدهو ، أعجلهو ، حركه، : حثهالتحفيز لغة -
 الرغبات الماديةو  المعنوية المتاحة لإشباع الحاجياتو  أنه الوسائل المادية اصطلاحا: -

 المعنوية للأفراد.و 

التي تحدد نمط السلوك و ، الكامنة في الفرد ى لعوامل التي تهدف إلى إثارة القو الحوافز هي بالتحديد ا
 الإنسانية.أو التصرف المطلوب عن طريق إشباع كافة احتياجاته 

التي تمكنه و  "الإمكانيات المتاحة التي توفرها البيئة المحاطة بالفرد بأنها: جلده سامر يعرفها 
شباع الحاجاتو  استخدامها لتحريك الدوافع نحو سلوك معينو ، الحصول عليها الرغبات أو التوقعات و  ا 

 )2(لأداء نشاط معين".

التي تمكنه من تحريك و  الإمكانيات المحاطة ببيئة الفرد امر من تعريفه هذا أن الحوافز هييقصد س
 دوافعه نحو سلوك معين لغرض تحقيق أهدافه.

هكذا فالحصول على و  يقلل من الدافعو  أنها: " كل شيء يخفف من الحاجة حسين حريمويرى  
 )3(مفعول الدافع". يقلل أو يبطلو ، الفسيولوجي أو النفسي الحافز يعيد التوازن 

بالتالي حصوله عليها يؤدي إلى إعادة التوازن و  تقلل التوترو  تعريفه للحوافز بأنها تخففويقصد من 
 الفسيولوجي عند الفرد.

                                                           

 284 ، ص 175ص ،معجم عربي مدرسي القبائي وأخرون، محمود المسعدي ، -1

 100ص ،2009 دار أسامة للنشر والتوزيع ، ،الأردن،  1ط ،السلوك التنظيمي والنظريات الحديثة سامر جلده،-2

  دار الحامد للنشر والتوزيع، ،الأردن،  3ط ،والجماعات في منظمات الأعمالسلوك الأفراد  السلوك التنظيمي، حسين حريم،-3
 104ص ،2009



 الفصل الأول                                                                            نظام الحوافز         

 

5 
 

آخرون: " إذا كان الأجر أو المرتب هو المقابل الذي يحصل عليه و سعيد السالم مؤيدويعرفها 
في أداء  لتمييزه يه نتيجةفإن الحافز هو العائد الذي يحصل عل، الفرد كقيمة للوظيفة التي يشغلها

 )1(العمل"

 تميزهو  جة مردودهيقصد مؤيد سعيد السالم من تعريفه هذا بأن الحوافز يحصل عليها العامل نتي
   ضافة إلى أجره الشهري. أثناء قيامه بوظيفته إ

 الوسائل التي تستخدمها الإدارةو  الخططو  أيضا: "كل الأدوات عبد البازي إبراهيم درةكما يعرفه  
 )2(أو تغيير شدته" اتجاههأو توجيه  لبدء سلوك ما أو إيقافه أو تشجيعه أو تنشيطه

ويقصد عبد البازي من تعريفه هذا أن الحوافز عبارة عن أدوات تستخدمها الإدارة لتغيير من سلوك 
 المستخدمين من السلب إلى الإيجاب.

تدفع العاملين أيا كان موقعهم نحو  المؤثرات التيو  "مجموعة العوامل إلى أنها: جودة لعاد ويشير
 )3(نوعا "و  كفاءة لرفع مستوى العمل كماو  بذل جهد أكبر للإقبال على تنفيذ مهامهم بجد

ويقصد عادل ان الحوافز هي مجموعة من العوامل التي تدفع العاملين إلى بذل جهد أكبر للقيام 
 نوعا.و  بمهامهم لرفع مستوى العمل كما

 هي بذلك لا تمثل جزءا مكملا للأجورو ، "الحوافز بمثابة المقابل للأداء المتميز بأن: بشار يعرفها 
 )4(فالأداء الذي يستحق الحافز هو أداء غير عادي"، المرتباتو 

 غير العادي أثناء أدائه أدائهيحصل عليه الفرد من خلال  الأجرالحافز منفرد عن  أنيرى بشار 
 ظيفته.و 

العوامل التي و ، بأنها :"مجموعة من المؤثرات الخارجية لهيتيان ماالرحخالد عبد  لدكتورا ايعرفه 
 رغباته الماديةو  عن طريق إشباع حاجاته، جهو  على خير إليهتدفعه لأداء الأعمال الموكلة و  تثير الفرد

)5(المعنوية ".و 
 

                                                           

 .405ص ، 2002 عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع، الأردن ، ،إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي سعيد السالم مؤيد، -1

دار وائل للنشر والتوزيع،  ،الأردن،  2ط ،القرن الحادي والعشرون إدارة الموارد البشرية في  ،وأخرون  إبراهيم درة، عبد البازي -2
 384ص ،2010

 .19ص المنظمة العربية للعلوم الإدارية، بدون طبعة ، ، ، الحوافزجودة  عادل-3

 .89ص ،2009 دار الراية للنشر والتوزيع، ، الأردن ، 1ط المفاهيم الإدارية الحديثة، بشار يزيد الوليد،-4

 .26ص نفس المرجع سابق الذكر، جوادي،علي -5
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المعنوية من خلال تأثره بالعوامل و  يقصد الهيتي أن الحوافز هي طريقة لإشباع حاجيات المادية
 جهو  على أحسن الأعمالالخارجية التي تدفعه لأداء 

هو من الطرق النشيطة و ، الفعالية في العملو  :" التحفيز هو مولد النشاط سليمان الدروبييعرفه  
 )1(سواء كان ذلك يتعلق بالأمور المادية أو المعنوية"، للحصول على أفضل ما لدى الغير

التحفيز هي أداة فعالة لتنشيط الفرد ماديا أو معنويا مما يدفعه للقيام  أن سليمان الدروبييقصد 
 بأعماله أفضل ما لدى الغير.

 )2(على انه:" هو المقابل للأداء المتميز ". أحمد ماهريعرفه 

 المستخدم نتيجة تميزه في عمله. يتقاضاهيقصد أحمد ماهر أن الحافز أنه المبلغ الذي 

 م الحوافزاأهمية تطبيق نظو  الثاني: أسباب المطلب
 : الأسباب-أ

فالفرد في المنظمة ، كامنة لدى الفرد العاملالقدرات الو  يتمثل دور التحفيز في تحريك الطاقات 
فهنا يأتي دور عملية التحفيز ، لكن الأهم هو مستوي أداء الفرد لعملهو  يعمل مقابل أجر أو عائد أو راتب

لكي تحرك عوامل الفرد الداخلية التي تقود إلي الشعور بأن الانجاز الأعلى تقابله مكافأة أفضل مادية 
 )3(: يلي فالمنظمة تقوم بتحفيز من أجل ما، معنوية أمكانت 

 أرباح.و  مبيعاتو  جودة الإنتاجو  زيادة نواتج العمل في شكل كميات إنتاج -
 تخفيض التكاليف كمية الخدمات.، من أمثلتهو ، الفاقد في العملتخفيض  -
الشعور و  الاحترامو  خصوصا حاجات التقديرو  متطلبات العاملين بشتى أنواعهاو  إشباع حاجات -

 بالمكانة .
 إشعار العاملين بروح العدالة داخل المنظمة. -
 الانتماء.و  رفع روح الولاءو  جذب العاملين إلى المنظمة -
 التضامن. و  العمل الجماعيو  تنمية الفريقو ، التعاون بين العاملينتنمية روح  -

                                                           

 .26ص نفس المرجع سابق الذكر، ،جوادي على-1

 .235ص ،2011 الإسكندرية، الدار الجامعية، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات، أحمد ماهر،-2

 نيل شهادة تقني سامي، مذكرة مدي تطبيق الحوافز في المؤسسة العمومية ذات الطابع الاقتصادي والتجاري، بودراح،زاهية  -3
 .21ص ،2004المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني برج البحري،  
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 تحسين صورة المشروع أمام المجتمع. -

 ز:الحـــــواف نظـام أهميـــــةب_ 

كذا لاعتبار التحفيز شيء لا و ، إن عملية التحفيز تحتل مكانا فعالا داخل المنظمات الإدارية  
 .عن أدائه عندما لا يكون محفزو ، بين أداء الفرد المحفز غنى عنه داخل المنظمة لأن هناك فارق كبير

حيث أن امتلاك المنظمة عمال ، كما نجدها تحتل أسبقية في تفكير المدرين في المنظمات الفعالة
 لذي تعتبر الحوافز ذو أهمية كبرى ، محفزين يكسبها ميزة تنافسية عن غيرها التي لا تملك هذه الميزة

فإذا ما استخدمت الحوافز بطريقة عقلانية فهذا لا يؤدي فقط ، لعملية الإنتاجيةتأثير فعال في تسيير او 
من هنا يمكن أن نقول أن و ، بل سيترتب على ذلك إشباع حاجات العاملين، إلى رفع الإنتاجية فحسب

 كذا استغلال المورد البشري بعدالةو ، عملية التحفيز ذات أهمية مزدوجة تسعى إلى تحقيق أهداف المنظمة
 من هنا يمكن استخلاص أهمية الحوافز.و 

 :ـردفــبالنسبة للأهميـة الحـوافز  -1

 الولاء للمؤسسة. و  خلق شعور بالاستقرارو  زيادة المداخيل للعاملين -
 الانتماء.و  رفع روح الولاءو  المنظمة إلىجذب العاملين  -
 القصور في العمل. و  تعتبر الحوافز طريقة لعلاج جوانب الإهمال -
جديدة و  تغيير مواقف العمل عن طريق إدخال عناصر فعالةو  الحوافز إلى تطويرتهدف  -

 تزيد من حيويتها.
حيوية و  تؤدي إلى خلق التوازن من خلال جعل عناصر نظام العمل تتحرك بانسجام -

  )1(تطويرية.

 رفع المعنوية.و  المساهمة في إشباع حاجات العاملين -
 تنسيق أولوياتهم.و  احتياجات العاملينالمساهمة في إعادة تنظيم منظومة  -

 )2(إشعار العاملين بروح العدالة داخل المنظمة. -

                                                           

 .23ص سابق الذكر،المرجع نفس ال بودراح زاهية،-1

رسالة ماجستير في العلوم الإدارية،  التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدي العاملين بشرطة الجوف، بن ماطل عارف الجريد،-2
 .10ص ،2008 الأمنية للعلوم العربية نايف جامعة
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يشعر و  الاستخدام الأمثل للحوافز دون إفراط أو تفريط يؤثر بفعالية على العملية الإنتاجية -
 العاملين بالرضا.

ارزة ذات لأن تحمل المسؤولية من العوامل الب، تحمل المسؤولية إلىتؤدي الحوافز بالفرد  -
 )1(تحقيق الأهداف.و  أثر كبير على انجاز الأعمال

 :ةـاعــجمبالنسبة للـوافز أهميـــة الح_ 2

 المنافسة بين أفراد الجماعة.و  تشجيع روح المبادرةو  إثارة حماس الجماعات -

 التعاون.و  تنمية روح المشاركة -

الطاقات الإبداعية لدى العاملين بما تنمية المهارات فيما بين أفراد الجماعة عن طريق تنمية  -
  )2(تفوقها.و  يضمن ازدهار المنظمة

 :مةـنظملل بالنسبةأهميـــة الحـــوافز _ 3

، زيادة أرباح المنظمة من خلال الإنتاجية حيث يؤدي تحفيز العاملين إلى زيادة إنتاجية المؤسسة -
 زيادة الحصة التسويقية مما يمكنها من تحقيق أهدافها.و 

 دوران العمل السلبي.و  كالغيابات، تقليص مشاكل العمل -

 الخارجية.و  متابعة فعالة لردود أفعال بيئة العمل الداخليةو  تقوم بتنفيذ -

 )3(تخفيض كلفة العمل من خلال زيادة الاهتمام بالنوعية -

 تحسين صورة المؤسسة أمام المجتمع. -

استقرار في قيم العمل التي تشكل و  المؤسسة تقود عملية التحفيز إلى خلق سلوك عمل مقبول في -
 الرئيسية بما يعرف بالثقافة التنظيمية. النواة

                                                           

جامعة  رسالة ماجستير في علوم التسيير، ثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة مؤسسة عمومية،مزوارن منوبة، أ-1
 .12ص ،2013بومرداس،  أحمد بوقرة

 .349سابق الذكر، صالمرجع نفس ال أحمد ماهر،-2

 .23سابق الذكر، صالبودراح، نفس المرجع زاهية -3
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جعلها و  ميلها إلى الاتجاه الدولي في ممارسة أعمالهاو  تنويع نشاطاتهاو  زيادة حجم المنظمات -
ختلف دول أخرى مما استوجب على المنظمة على تحفيزهم بمو  مضطرة إلى نقل العاملين إلى مجتمعات

  )1(أنواع الحوافز .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .10سابق الذكر، صالرجع ممزوار منوبة، نفس ال-1
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 شـــروط نظــام الحــوافزو  المبحث الثاني: خصائص

 :الحوافزنظام  خصائص المطلب الأول:
 )1(من بين هذه الخصائص نذكر منهاو  سماتو  يمتاز نظام الحوافز الفعال بخصائص 

 صياغته، بذلك في بنودهو  مفهوماو  واضحاو  يعني هذا أن يكون النظام مختصراو  البساطة:_ 1
 حساباته.و 

السلوك التي يتم و  التواصل إلى تحقيق التصرفات احتماليجب أن يكون  : يمكن تحقيقه_ 2
 اردا .و  تحفيزها أمرا

التصرفات التي يتم تحفيزها في و  :ما لم يمكن التعبير عن كيفية ترجمة الأداءيمكن قياسه _ 3
 جب أن يكون التصرفاتو  عليهو  المالو  مضيعة للوقت لأنه سيكون ، شكل مادي محدد لفشل النظام

 أيضا العوائد سهلة القياس.و  السلوكات أو الأهدافو 

 الأهدافو  السلوك أو مؤشرات الإنجازو  ضع معايير للأداءو  يقصد بذلك أن يتمو  معيار الأداء:_ 4
 قابلة للقياس. و  يمكن تحقيقهاو ، أن يتم ذلك من خلال دراسات تجعل هذه المعايير محددةو 

 به اقتناعهمضع نظام الحوافز يمكن أن يزيد من و  : إن مشاركة العاملين فيالمشاركة_ 5
 عليه.الحافظة و  تحمسهم لهو 

قد يحدث و  الواضحة هي التي تكون ذات تأثير إيجابيو  فقط الحوافز الكبيرة كبير:و  ملموس _6
 العكس عندما يكون مقدار الحافز قليلا. 

لكن إذا و ، يتفهمه العاملون  ىب تعديل النظام من فترة لأخرى حت:لا يجالمرونة و  الاستقرار_ 7
 جب أن يتم تغييره .و  نوع الإنتاج مثلاو  وسائل الإنتاجو  الأمر كتعبير نظام العمل امتد

عند عقد حفلات و  يكون ذلك عند بداية النظام لإعطائه الدافعية القويةو  :مساندة الإدارة العليا  _8
 الجوائز.و  الحوافزتوزيع 

مستويات الأداء كما و  أنواعو  يجب أن يكون هناك نظام سليم لتسجيل أنماط نظام التسجيل: _9
 موضوعية.و  بدقة عالية حتى يمكن حساب الحوافز بدقةو  دون تحيزو  تحدث في الواقع

                                                           

 .252ص سابق الذكر،الرجع منفس ال أحمد ماهر،-1
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 هدايابعض المنظمات ترسل و ، نزل في الحوافز كلما كان أفضلم: كلما تم إشراك العائلي _ 10
 يضمن هذا توسيعا لقاعدة الرضاو  الأبناءو  ذلك للزوجةو ، منشورات ترويجية للنظامو  خطابات تهنئةو 
 بول للنظام.قالو 

  برامج دعائيةو  شعارات قوية استخدامو  ،ذلك بمساندة من الإدارة العلياو  :بداية قوية_ 11
 فعية لأولي القوية للنظام.اذلك لإعطاء الدو  قوية مع العمال اتصالاتو  منشورات ترويجيةو 

الحوافز بشكل تمثيلي قوي و  يتم ذلك بإخراج الحفلات الخاصة بتوزيع الجوائزو  نهاية قوية:_ 12
خراج جيد و  دعاية قويةو ، مأكولاتو  مرطباتو  كلماتو  جود فقراتو  يتضمن  ا 

 :الحــــوافرنظام  ـــروطشـ المطلب الثاني:
 إذاالمنظمات أن تأخذها بعين الاعتبار و  هناك مجموعة من الشروط الأساسية التي لابد للإدارة 

يجاد بيئة عمل لتحفيز و  العاملين إنتاجيةزيادة و  بإنجازراء الحوافز فوائد ترتبط و  أرادت أن تحقق من ا 
  )1(:يلي  من بين هذه الشروط ماو  طاقاتهم

 الإدارة معا.و  العاملينأن ترتبط الحوافز بأهداف  -

 التعرف على قدرات النافسين. -

 المساواة.و  أن يتصف نظام الحوافز بالعدل -

 البساطة.و  أن يتصف بالوضوحو  شروطهو  قواعدهو  أن يدرك العاملون نظام الحوافز -

 الاجتماعية.و  أن تواكب المتغيرات الاقتصادية -

 د.الأداء الجيو  التأكيد علي الربط بين التحفيز -

 لابد للمنظمة أن تحدد الوقت الملائم الذي تستفد فيه الحوافز. -

 ضمان الادارة الوفاء بالتزاماتها التي تقررها بخصوص الحوافز.  -

 أن يكون الحافز متناسب مع دوافع الفرد. -

 التنوع في الحوافز . -

                                                           

 .122 ، ص121ص سابق الذكر،المرجع نفس ال سامر جلده،-1
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 م الحوافز.اأسس نظو  المبحث الثالث: أنواع

 الحوافز نظام المطلب الأول: أنواع
فق و  حيث يمكن للإدارة استخدامها، تنوعت تصنيفات الحوافز من قبل الباحثينو  لقد تعددت

مكانيتها من و  ظروفها نتاجية ذات جودةو  جل تحقيق كفاءة في الأداءأا  يمكن تقسيمها إلى و ، نوعيةو  ا 
 فقا لمعايير معينة كما يلي:و  الأنواع التالية

 
 

 

 

 

 

 
 

دار وائل للنشر  ،الأردن،  2ط ،إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرون  إبراهيم درة، عبد البازي المصدر: )بتصرف( 
 .(413)ص  والتوزيع،

 فقا للمعايير السابقةو  الحوافز نظام يبين أنواع: 1الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 طبيعتها فاعليتها

 

 مادية معنوية سلبية ايجابية

 المستفيدين منها

 فردية جماعية

 الحوافز
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 :: الحوافز حسب طبيعتها1_1

 )1(أخرى معنويةو  تصنف الحوافز من حيث طبيعتها إلى حوافز مادية

هي الحوافز التي تقوم بإشباع حاجات الإنسان الأساسية فتشجع  الحوافز المادية:.1_1_1
من و  بمستوى كفايتهم الارتفاعو  تجنيد ما لديهم من قدراتو ، العاملين على بذل قصارى جهدهم في العمل

، المكافآت عن الاقتراحاتو  المشاركة في الأرباح، العلاوات، المكافآت التشجيعية، هذه الحوافز الراتب
غير مباشرة و  الأرباح البدلات، المكافآت، العلاوات، للحوافز أن تكون مباشرة كالأجر الإضافييمكن 

 من الأشكال المختلة للحوافز المادية ماو  العلاج، الإعانات، القروض، المواصلات، التغذية الإسكان
 )2(:يلي  

يضمن و  كفايتهم الإنتاجيةزيادة و  تأثيرا في اندفاع الأفراد للعملو  هو الأكثر اندفاعا الأجر:_ 1
 الرغبات الأولية للعاملينو  تحقيق الحاجيات

 يتحصل عليها العامل مقابل أداء أو انجاز مميز غير عادي  المكافآت :_ 2

 الاختراع...، الاقتصاد في الموارد الأولية، السرعة في الانجاز، مثلا زيادة في الإنتاج

 توزيعها على العاملين نقدا إما مرةو  اقتطاع جزء من أرباح الشركة المشاركة في الأرباح:_ 3
 احدة أو عدة دورات في السنة.و 

تهدف لإشباع حاجات شخصية أو اجتماعية بمعنى تحقيق المصلحة  الخدمات الاجتماعية:_ 4
 المواصلات...، الكراء، الخاصة مثلا: التغذية

 .)دورية(ظمةتكشوفات طبية منو  بإجراء فحوصاتالاهتمام بصحة العاملين الخدمات الصحية :_ 5

 الاجتماعيةو  متنوعة منها النفسيةو  هي انه حاجات الفرد متعددة: المعنوية لحوافزا 2_1_1
 تحقق له التفاهمو ، لائهو  تزيد منو ، تحقيق الرضا في عملهو  الحوافز المعنوية تمكن من إشباعهاو 
 عمله.و  الانسجام مع جماعتهو 

                                                           

 .12ص  سابق الذكر،المرجع نفس ال بن ماطل عارف الجريد،-1

التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدي العاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة  يوسف،الحسن التيجاني محمد -2
  .23ص  رسالة ماجيستير في إدارة الأعمال، الصناعية بمكة المكرمة،
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بل تعتمد ، المعنوية هي تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال لإثارة العاملين على العملوالحوافز 
تطلعات و  مشاعرو  سائل معنوية أساسها احترام العنصر البشري الذي هو كائن حي له أحاسيسو  على

 يسعى إلى تحقيقها من خلال عمله في المؤسسة.

لا تحقق غايتها و  ادية بل أن المادية منها قد لا تقدملا تقل الحوافز المعنوية أهمية عن الحوافز الم
 ليس جزءا من آلة تعملو  من الحوافز المعنوية أن يشعر العامل بأنه بشرو ، ما لم تقترن بحوافز معنوية

 خصائص العمل من تعقيد تكرار تنوع، والحوافز المعنوية يمكن أن تكون حوافز تتعلق بالعمل نفسه
حوافز معنوية تتعلق ببيئة العمل: و ، المعلومات المتاحةو  نوعية الأداء، المسؤوليةحجم ، استقلاليةو 

  )1(النظم الموجودة.، اللوائح، المشاركة مع الإدارة، ظروف العمل، الزمالة، القيادة، الإشراف

 : يلي من الأشكال المختلفة للحوافز المعنوية ماو 

 قدراته. و  يسمح باستغلال كل طاقته الكامنةظيفته و  تجانس الفرد مع الوظيفة المناسبة: -1
الاختصاصات تجعل و  المسؤولياتو  التجديد في الواجباتو  إن التنويع الإثراء الوظيفي: -2

 التجدد.و  مستعدا للتطورو  مهيأمن الفرد 
 .وظيفتهو  اشتراك العامل في اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله المشاركة في اتخاذ القرارات: -3
 الاقتراحات المناسبة للرؤساء.و  تقديم الآراء الباب المفتوح: -4
 المزيد من العمل.و  تقسيم العاملين المتميزين بحيث هذا يزيد من الولاء لوحات الشرف: -5
ثبات الذات.و  الأعباءو  زيادة في المسؤولية الترقية: -6  ا 
تحقيقها كونه يشجع الحاجات  إلىيعتبر من الأمور التي يسعى الفرد  المركز الاجتماعي: -7

 يمثل حافزا ايجابيا.و  المتنوعة
 .التقديرو  تمنح للإفراد اللذين كانت خدماتهم كبيرة لإبراز قدراتهم بالاحترام تسلم الأوسمة: -8

، المعنوية مهمة في حياة العامل لما لها من أثار مختلف الاجتماعيةو  إن كلا من الحوافز المادية
 )2(التوافقو  الواحدة مكملة للأخرى لخلق نوعا من التجانسو  كلاهما لازم لذا، المادية، النفسية

 
                                                           

 بسلطنة عمان، ،التعلميةالحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية  أثر حمد محمد الحساسي عبد الله،-1
 .80ص ،2010رسالة ماجيستير ، 

 .26ص  ،2007جامعة يوسف بن خدة  الجزائر، رسالة ماجستير، ،دور التحفيز في تحقيق الجودة الشاملة ،عبد العالي هبال-2
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 :الحوافز حسب المستفيدين منها ثانيا:

 في هذا النوع من الحوافز سنتطرق إلى الفئات المستفيدة منها كما يلي:

 الفردتعرف الحوافز الفردية بأنها الحوافز التي تعمل على إشباع رغبات  : الحوافز الفردية:1-2
ذلك بقصد زيادة و ، احتياجاته الخاصةو  رغباتهو  شعورهو  باعتباره إنسان له كيانه المستقبل، احتياجاتهو 

 رفع مستوى الكفاءة فالفرد لا يقدم أحسن ما عنده إلا إذ اقتنع بان نتيجة ذلك إشباع رغباتهو  الإنتاج
 احتياجاتهو 

فيأخذ العامل مكافأة تشجيعية نظير ، أو معنوية مادية، والحوافز الفردية قد تكون: ايجابية أو سلبية
يحصل على تقدير رئيسة في صورة ثناء أو خطاب شكر أو اشتراك في اتخاذ القرارات أو و ، عمله الممتاز

توجد الحوافز الفردية لإشباع مجموعة من الحاجات عند الفرد سواء كانت نفسية أو و  حل مشكلة معينة
  )1(.اجتماعية أو مادية

، من أمثلتها: الترقياتو  حده نتيجة انجاز معينو  افز الفردية هي ما يحصل عليه الفردفالحو 
 العلاوات التشجيعية.، المكافآت

 تغريه لزيادة إنتاجه:و  احد تشجعهو  كما توجه إلى فرد

 تخصيص مكافأة للموظف الذي ينتج أفضل إنتاج_ 1

 تخصيص جائزة لأفضل موظف في المنظمة_ 2

 لأفضل موظف في القسمإعطاء هدية _ 3

من و  التعاون بين العاملينو  هذه الحوافز تركز على العمل الجماعي : الحوافز الجماعية:2_2
احد و  حدة إدارية أو قسمو  الرعايا الاجتماعية التي قد توجه إلى مجموعة الأفراد في، أمثالها المزايا العينية

قد تكون الحوافز الجماعية ايجابية أو و ، الإنتاجيةو  الإدارةرفع كفاءة و  لحفزهم على تحسين، احدةو  أو إدارة
 مادية أو معنوية.، سلبية

اجتماعية مادية لدى أعضاء الجماعة و  كما تهدف الحوافز المعنوية إلى إشباع حاجات نفسية
 تقدير الآخرين ، الولاء، الواحدة مثل حاجات الانتماء

                                                           

 .88ص  سابق الذكر،المرجع نفس ال حمد محمد الحساسي عبد الله،-1
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ثارة التنافس بينهمو  تقوية الروابطو  ين الأفرادوتساهم الحوافز الجماعية في زيادة التعاون ب زيادة و  ا 
 الأهداف المشتركة.و  رعيتهم في تحقيق المصلحة العامة

التهرب من و  الإهمال أو الخمولو  إن هذا النوع من الحوافز قد يؤدي إلى انتشار روح الاتكال
، التوزيع الغير العادل لها )محاباة التجديد أو المهارة الفردية كما أنو  بتكاريةالاكبح الروح و ، المسؤولية

 )1(.الإرادة في العملو  نقص الرغبةو  محسوبية....( يؤدي إلى عدم الرضا، قرابة

 :الحوافز حسب فاعليتها ثالثا:-

 )2(تصنف الحوافز من حيث فاعليتها إلى نوعين هما:

 التي تلبي حاجاتهمو  تمثل تلك الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملين حوافز ايجابية: 1_3
تهدف الحوافز الايجابية إلى و  الأفكار البناءةو  تقديم الاقتراحاتو  تحسين نوعيتهو  دوافعهم لزيادة الإنتاجو 

 تحسين الأداء العمل من خلال التشجيع سلوك ما يؤدي إلى ذلك.

السلوك  حثهم على إحداثو  إن الهدف الرئيسي لهذا النوع من الحوافز هو تشجيع الأفراد العاملين
 خير مثال على هذا النوع من الحوافز هو: و  المرغوب فيه

 عدالة الأجور الأساسية _ 1

 منح الأكفاء علاوات استثنائية _ 2

 استقرار الفرد في عملهو  ثبات العمل_ 3

مؤثرة عندما تستخدم فور قيام العامل بالتصرف المطلوب فالمكافأة عن و  هذه الحوافز تكون فعالةو  
 المثال لا تكون قادرة على التأثير الايجابي في السلوك ما لم تتوفر على شرطان.سبيل 

 مستواه النوعي فكلما كان الإنتاج عالياو  متوقعة على الأداء الكميو  أن تكون الحوافز مشروطة -أ
 جيدا يزداد تبعا لذلك حجم الحافزو 

عها فإذا لم يستطع إن تؤدي الحوافز إلى إشباع حاجة معينة تشعر العامل بضرورة إشبا  -ب
الحوافز و  تكون فائدته شبه منعدمو  الرغبة لدى العاملين فانه يفقد قدرته التحفيزيةو  الحافز إشباع الحاجات
 الايجابية تتمثل في:

                                                           

 .89ص سابق الذكر،المرجع نفس ال الحساسي عبد الله، حمد محمد-1

 .36ص  سابق الذكر،المرجع نفس ال عبد العالي هبال،-2
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 عادلا و  أن يكون الأجر مناسبا -1

 بإنجازهإشعار الفرد  -2

 الموضوعية في معاملة العاملين و  العدالة -3

 أن يكون الأجر حافزا لرفع الكفاية الإنتاجية  -4

 العامل في عمله استقرار -5

 توفر فرص الترقية أمام العاملين -6

 :حوافز سلبية 3-2

من أمثلة و  الحد منهو  تقويمهو ، هي الحوافز المستخدمة لمنع السلوك السلبي من الحدوث أو التكرار
، عدم الانصياع للتوجيهات الأوامرو  ،عدم الشعور بالمسؤولية، الإهمال، التساهل، السلوك السلبي التكاسل

الوصول إلى و  الحوافز السلبية تستخدم العقاب كمدخل لتغيير سلوك الإفراد نحو تحسين الأداءو ، التعليمات
 .المرغوب بهو  الهدف المنشود

حيث ، هذا العقاب يجعل الشخص يخشى تكرار الخطأو ، فالحافز السلبي يتضمن نوعا من العقاب
 المخالفة.و  يجنب العقوبة حافزا لعدم الوقوع في الخطأ

نما هو يحذرو ، ومن الناحية العلمية فان الحافز السلبي لا يحفز العامل إلى العمل  لا يدفع و  ا 
كيف يتحاشى العامل الموافق التي توقعه في و  إنما يعلم كيف يتجنب العقاب، لا يعلم الأداءو  للتعاون 

تحكم غير سلبية من الناحية و  سيلة رقابةو  فالخوف مثلا من الفصل، ع عن العملالعقاب دون الامتنا
لا تؤدي إلى أقصى الطاقات لدى الفرد الذي عادة ما يؤدي العمل بالدرجة التي لا تعرضه و  السيكولوجية

  )1(للفصل.

يثابون على الأداء فهي تذكر العاملين بأنهم مثلما ، والحوافز السلبية تحدث توازنا في عملية التحفيز
 تضمن جدية العاملين.و  فتحفظ الإدارة رهبتها، فإنهم يعاقبون على الأداء الضعيف، الممتاز

                                                           

 .38ص سابق الذكر،المرجع نفس ال عبد العالي هبال،-1
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 :نظـــم الحوافز معاييرالمطلب الثاني:

هذا لا يمنع استخدام معايير أخرى و ، أهم أسس معايير لمنح الحوافز هو التميز في الأداء إن
 )1(يلي  هذه الأسس نذكر مامن و  المجهود ... الخو  كالأقدمية

هو ما يزيد معدل الأداء عن و ، يعتبر التميز في الأداء من أهم المعايير في حساب الحوافز الأداء:
ظيفة مثل كمية العمل الجودة أو و  قابلة لقياسه بالنسبة لكلو  وضع معايير محددةو ، طريق تحليل الأداء

 قت العمل.و  الوفرة في

 كما هو الحال في أداء، صعب القياسو  ناتج العمل لاعتباره غير ملموسيستعمل لقياس  :المجهود
لأن الناتج هنا شيء احتمالي الحدوث لأن المجهود المبذول في ، الأعمال الحكوميةو  ظائف الخدماتو 

يعتبر هذا المعيار أقل أهمية من معيار الأداء لصعوبة و ، العمل لا يؤدي دائما إلى انجاز العمل بفعالية
 في كثير من الأحيان. قياسه

الانتماء و  هي إلى حد ما الولاءو ، يقصد بها طول الفترة التي قضاها الفرد في العملو  الأقدمية:
 هي تأتي في شكل علاوات.و ، الذي يجب مكافأته بشكل ما

 أو دورات تكوينية، : بعض المنظمات تكافئ الفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى المهارة
 لا يساهم إلا بقدر ضئيل في حساب حوافز العاملين. و  فان نصيب هذا المعيار محدود جداكما نلاحظ و 

هو معيار يستخدم كثيرا في المنظمات الحديثة التي تشجع عمالها على انجاز و  :تحقيق الأهداف
 المحددة مسبقا.و  الأهداف المسطرة

 

 المبحث الرابع: نظــريات الحــــوافز
الدراسات معظم الجوانب المتعلقة بالأفراد داخل المنظمات بما فيها و  الأبحاثلقد تناولت غالبية  
العوامل المؤثرة في سلوكياتهم محاولة لإيجاد حلول لمشكلاتهم لوضع و  التفاعلات الداخليةو  العمليات

 أنظمة حوافز سليمة عادلة.
 المحتوى  ريةوتم تصنيف نظريات الحوافز إلى مجموعتين رئيسيتين الأولى تمثلت في نظ 

content theories المؤثرة في السلوك كالحاجات و  المحددة التغيراتو  العوامل ركزت اهتمامها على
                                                           

 .237ص سابق الذكر،ال مرجعنفس ال أحمد ماهر،-1
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التي  process theories تمثلت في النظريات العلمية )الحديثة( أما الثانية، الظروف الخارجيةو  الداخلية
 السلوك. توضحو  ركزت اهتمامها على تحديد المتغيرات الرئيسية التي تفسر

المفاهيم الرئيسية التي تقوم على و  نقوم بإبراز بعض الأفكارو  نظرا لأهميتها سنحاول عرض أهمها
 أساسها.

 المطلب الأول: نظـــريات المحتـــــوى 
 محركا لدوافعه مشاعر يمكن أن تكون و  ميولات، مفاهيمو  يحمل أفكارا شخصيتهو  الفرد بطبعه 

 هذه النظريات: فيما يلي سنناقش بإيجاز أهمو ، أو تختلف النظرياتكما يمكن أن تتوافق مع إحدى 
 )theory s’Maslow:)1نظرية ماسلو .1_1

 )سلم الحاجات ( على فكرتين هما : نظرية ماسلو تقوم

ينتقل الإنسان في ، إن لدى الإنسان خمس مجموعات من الحاجات مرتبة على شكل سلم -1
 هكذا.و  فالأعلىإشباع هذه الحاجات من الحاجة الأولى 

حاجة  طالما يتم الإشباعو ، الحاجات الغير مشبعة عند الإنسان هي التي تؤثر في دافعيته -2
 لا يصبح لهذه الحاجة آي تأثير عن الدافعية.، بدرجة كافية معينة

من القاعدة  ترتيبها بشكل سلم مرتبةو  تصنيفهاو  ماسلو بتحديد حاجات الإنسان قام ابرهام -3
 التالي يوضح ذلك. الشكلو  إلى الأعلى

 

 سلم ماسلو للحاجات: 2 رقم الشكل

 

 

  

 

                                                           

 .108ص سابق الذكر،المرجع نفس ال حسين حريم،-1

 حاجات إثبات الذات

 حاجة تقدير الذات

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات الأمن )السلامة والاستقرار(

 الحاجات الفيسيولوجية
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، 1للنشر والتوزيع، طائل و  دار.الأردن، ادارة الموارد البشرية، سهيلةمحمد عباس  المصدر: .1
 169، ص2007

 

  Physiological needsالحاجات الفسيولوجية:-ا

تشمل هذه و  بالتالي هي في المرتبة الأولى في سلم ماسلوو ، للإنسان تمثل الحاجات الأساسية
 لبقاء الإنسان حيا. حيويةو  التي تعتبر أساسية المأوى و  الكساءو  الغذاء، الماء، الهواء الحجات

 Security needsحاجات الأمن:  -ب

 الجسمية تتضمن حماية الفرد من الأخطارو  تشغل هذه الحاجات المرتبة الثانية في سلم ماسلو
 المالية.و  الحماية من الأخطار الاقتصاديةو  البدنيةو  الصحيةو 

 Social Need الاجتماعية: الحاجات-ج

تشمل و  يتفاعل معهاو  يعيش بين جماعاتو  تنبع هذه الحاجات من كون الإنسان اجتماعي بطبعه 
المشاركة و  الرغبة في التقاربو ، الحبو  تعاطف، الارتباط، هذه الحاجات على حاجة الإنسان إلى الانتماء

 الوجدانية.

 

 

  Self Esteam Respect التقدير :و  حاجات الإحترام-د

 من قبل من الأخرين الاحترامو  التقديرو  الشعور بالأهميةو  وتشمل رغبة الفرد في قبوله من الجماعة
 لذاته واحتراما تحقيق هذه الحجات هام لكونه يبعث لدى الفرد شعورا بالثقة بالنفسو  التأكيد إحترام الذاتو 
 المركز.و  الإستقلالية، المنافسةو  الكفاءةو  يمكن تحقيق هذه الحاجات من خلال التميزو ، قدراتهو 

 Self Actualizationحاجات تحقيق الذات :  -هـ 
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ترتبط بحاجة الإنسان أن يحقق الصورة و  الابتكارو  الإبداعو  الخلقو  في تنمية الذات الاستمرارتمثل 
 لها لنفسه.يالتي يتخ

تعد هذه النظرية تطور لنظرية ماسلو تضع الحاجات في ثلاثة : الحاجات لألدرفر نظرية .2_1
 )1(مجموعات بدل من خمسة .

 

 دفرالهرم الحاجات عند : 3 رقم الشكل

 

 

 

 
 

 100ص ،2009 دار أسامة للنشر والتوزيع ، ،الأردن،  1ط ،السلوك التنظيمي والنظريات الحديثة سامر جلده،المصدر: 

 .118ص 
 

 الأمن عند ماسلو .حاجات و  زيولوجيةيهي تمثل الحاجات الفو  : _ الحاجة للوجود أ
 .هي تمثل الحاجات الإجتماعية عند ماسلو و  : _ الحاجة للإنتماء ب
 حاجات تحقيق الذات عند ماسلو .و  الإحترامو  هي تمثل حاجات التقديرو  : _الحاجة للنمو ج

حاجة ، هي حاجة الوجود و ، حسب الدرفر الحاجات الإنسانية تصنف في ثلاثة مجموعات فقط 
هذا و  تطوير إنجازاتهمو  هذه الحاجات تساعد الموظفين في تحقيقو ، النمو خلافا لماسلو حاجة، الإنتماء

 من شأنه أن ينمي شعور الموظفين بالرضا الوظيفي .
 :three needs theory نظرية الحاجات الثلاثة لماكيلاند 3_ 1

 من بين الحوافز التي تحكم سلوك الفرد نأحيث لاحظ  زقدم ماكليلاند نظريته المعروفة بنظرية الإنجا
 مستوي الأداء الفعليو  مستوي الطموح، أدائه هو الحافز على الانجاز لوجود سببين لأداء الفرد هماو 
 أساسية لدى الأفراد العاملين هي:ركزت على ثلاثة حاجات و 

                                                           

 .118ص سابق الذكر،المرجع نفس ال سامر جلدة،-1

 حاجة النمو

 حاجة الارتباط

 حاجة الوجود

 



 الفصل الأول                                                                            نظام الحوافز         

 

22 
 

  need for achievement:الحاجة إلى الإنجاز _1

يجاد الحلول و ، التميزو  إلى الإنجاز يملون إلى الأداء العالي الجيدإن الأفراد الذين لديهم حاجة  ا 
 الرغبة في تحقيق النجاحو  حب التحديو  إضافة إلى تحمل المسؤولية، للمشاكل كلما توفرت الفرصة

  need for affiliation:الحاجة إلى الإنتماء _2

نشاء صداقة و  يرغبون في تكوين علاقات مع الجماعة الانتماءإن الأفراد الذين لهم الحاجة إلى  ا 
 .الاجتماعيةذلك حفاظ على العلاقات و  التفاهمو  بينهم حيث تسود الثقة

  need for power:الحاجة إلى السلطة _3

 التأثير عليهمو  السيطرة في الآخرينو  إن الأفراد الذين لديهم الحاجة إلى السلطة يميلون إلى التحكم
 .قياداتو 

 Herzberg’sTwo Factor Theoryلفردريك هرزبرج :  متغيرينال نظرية 4_1

 حيث ميز فرديرك، العوامل المسببة للرضا الوظيفيو  ركزت هذه النظرية على أساس دوافع العمل
عوامل مرتبطة ببيئة العمل أو و  عوامل مرتبطة بالعمل ذاته أو الوظيفة، هرزبرج بين نوعين من العوامل 

 )1(الوظيفة (.محيطه ) محيط 

 Motivation Factorsالعوامل الدافعة:  _1

الرضا و  هي عوامل مرتبطة بالعمل ذاته حيث توفرها يؤدي إلى بناء درجة عالية من الحفز 
المسؤولية فرص ، الاحترامو  يمكن حصرها في : التقديرو ، جود القناعة لدى العاملينو  بالتاليو ، الوظيفي

 التقدم في الوظيفة. 

 الفعال و  بالتالي الأداء الجيدو  التأثير على معنوياتهمو  العوامل من شأنها تحفيز العاملينهذه 

 Hygiene Factorsالعوامل الوقائية:  _2

                                                           

 ،2010دار صفاء للنشر والتوزيع  ، الأردن ، 1ط ، إدارة الموارد البشرية إطار نظري وحياة علمية ابوشيحة، نادر أحمد،-1
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توفرها يحول دون عدم الرضا الوظيفي نقص ، محيط الوظيفةو  هي عوامل مرتبطة بمحيط العمل
بلوغ الرضا أو تحفيز و  يؤدي بضرورة إلى إحداثتوفرها لا و  جودهاو  كما أن، الحماس للعاملو  الإرادة

 يمكن حصرها في:و ، العاملين

 سياسة المنظمة، الأمن الوظيفي، الراتب، ظروف، الإشراف، العمالو  العلاقات بين المديرين
 أساليب إدارتها.و 

إن تجاهل كلا من العاملين من قبل الإدارة من شأنه إحداث مشكلات متعددة الجوانب سواء  
النتيجة النهائية الإهمال و ، أعمالهاو  هذا يؤثر سلبا على سيرورة أنشطة المنظمةو  التنظيمية أو الاجتماعية

 أو التجاهل فيكون إما الفشل أو الإخفاق في تحقيق الأهداف المطلوبة

 mouvement Human relation(1) العلاقات الإنسانية نظرية 5_1

 Eltoمايو  دراسات ألتون  تعتبرو  العشرين من القرن الماضيفي  ولدت حركة العلاقات الإنسانية
Mayo مديرين، تفهم العاملين على ضرورة هذه النظرية حيث تركزت، مبادرة لهذه الحركة التجريبية أول 

 التعاون المشتركو  التبادل جو من التفاهم بهدف إيجاد دوافعهمو  تصرفاتهمو  طبائعهم بمعنى فهم، عمالاو 
 في تحقيق أهداف المنظمة. العمل الجماعيو 

، العمل المادية ظروفو  الاستراحة بفترات علاقة ذلكو  دوران العمل، الحوادث، بالإجهاد "مايو" اهتم
في دراسته لأحد أقسام  قد توصلو ، تأثيرها على سلوك الأفرادو  جماعات العمل بدراسة طبيعة قام أيضا

، الجسدية للعمالو  أدت إلى تحسين الحالة الفكرية الاستراحةأن فترات  بأمريكا في فيلا دلفيا مصنع عزل
بعد  "هونورن"اللاحقة في مصنع  في تجاربه زملاؤهو  فقا لما توصل إليهو  الاستنتاجهذا  " مايو "قد طورو 

 توصلو  ")وسترن الكتريك(" بشركة "هوثورن"زملائه ببحث أخر في مصنع و  "مايو"فيلادلفيا شرع  دراسة
بعنوان "المشاكل الإنسانية للحضارة  1933من ضمنها كتابه المنشور عام  النتائج إلى مجموعة من

 الصناعية".
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 المطلب الثاني: النظـريات العلميـة
 التحليلو  التقيمو  حيث تعتبرها عملية عقلية ذهنية تتضمن التفضيل، تهتم هذه النظريات بالدافعية

شباع الحجات لدي الإنسانو  مرغوبةالنتائج الو  في تحديد الأهداف، غيرهاو  والاختيار الوسائل في  واختيار ا 
 المفاهيم الهامة.و  فيما يلي سنناقش بعض الأفكارو ، تحقيق ذلك

 oryeth Classic(1))الكلاسيكية(:  التقليدية النظرية 1_2

 نظريات تختلف في تفاصيل مناهجها المتبعة للوصول للنظرياتو  تضم هذه النظرية عدة تفرعات
 لكنها تتفق في افتراضاتها حول ماهية الإنسان.و  الإداريةالمبادئ و 

فريدريك  التي يعتبر الإدارة العلمية ينطوي تحت لواء هذه النظرية )الاتجاه الفكري( كل من مدرسة
نظرية المبادئ ، Max weberفيبر  التي جاء بها ماكس البيروقراطية تايلور أبرز ممثليها . نظرية

 Henry fayel . هنري فايولالتي جاء بها  الإدارية
 Economicتتفق هذه النظرية ضمنا أو صراحة بنظراتها المحدودة للإنسان بأنه اقتصادي فقط 

man  المزايا الأخرى و  الحوافز المادية المتمثلة في الأجور استعماليمكن التأثير على سلوكه من خلال ،
 .Machine Maddلك الحوافز فهذه النظرية ترى في الإنسان شخص يتجاوب ميكانيكيا مع ت

العامل في  الإنسان بمعنى أنه كلما زاد، الأجر بإنتاجية العامل فانه يجب ربط لهذا الاتجاه وتطبيقا
في  أن الإنسان قصور نموذج " الإنسان الاقتصادي" الذي يسند في فرضيته اتضحلما و  زاد أجره إنتاجه

البحث  بعد اتساع مجالات عائده المادي انه الباحثون  إنما يسعى إلى تعظيم من سلوك كل ما يصدر عنه
أشمل لحقيقة العوامل و  فهم أعمق فروض موضوعية جديدة تستند إلى ضعو  نحو في العلو الإنسانية

 النفسية التي تؤثر في مدى استجابة العاملين لحوافز العمل التي تستخدمها المنظمة.

 The ExpectancyTheory(2)نظرية التوقع :  2_2

جوهرها يشير إلى أن الأفراد يتوقعون ، 1964لقد نشرت هذه النظرية في أبحاث فكتور فروم عام 
 سلوك معين دون غيرهم باختيارأعمالهم حيث يفسر سبب قيام الفرد و  مكافئات على تصرفاتهمو  نتائج معينة

أن القيام و  الفرد بأن له القدرة على القيام بذلك السلوك باعتقاديرى أن دافعية قيام الفرد بسلوك معين يتحدد و 

                                                           

 .206ص  سابق الذكر،المرجع نفس ال ابوشيحة، نادر أحمد، -1
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هذا يعني أن حفز الفرد يعتمد على و  أن هذه النتيجة ذات أهمية للفردو  بذلك السلوك يؤدي إلى نتيجة
 توقعات كما يلى:

 أن الجهة المبذول يؤدي إلى الإنجاز المطلوب. التوقع الأول: _1

 لوب سيحقق المكافأة كما يظهر في الشكل.إن الإنجاز المط التوقع الثاني: _2

كذلك لن يختار سلوكا لا و  هذا يعني أن الفرد لا يسلك سلوكا يتوقع أن نتيجته ستكون منخفضة
 :تشبع حجاته لهذا فإن حافز الأفراد لقيام بعمل ما يعتمد على قوة الرغبة كما يظهر في المعادلة التالية

 التوقع× الدافعية = قوة رغبة الفرد 

  يبين نموذج التوقع: 4  رقم الشكل

        2توقع                     1توقع           

 جهد
 

 إنجاز الفرد
 

 المكافأة
تحقيق  

 أهداف الفرد

 )الرضا (

 

 

  ،2010دار صفاء للنشر والتوزيع  ، الأردن ، 1ط ، إدارة الموارد البشرية إطار نظري وحياة علمية ابوشيحة، نادر أحمد، المصدر:

 .(221)ص 

خبراتهم التي من خلالها يتكون لديهم و  وبناء على هذه النظرية فإن الأفراد يتعلمون من تجاربهم
حيث يقوم الأفراد بإجراء مقارنة ، بأن نوعا معينا من السلوك سيؤدي إلى تحقيق نتائج معينة احتمالات

تحليل  إلىفي مثل هذه الظروف فان الفرد يلجأ و ، تحقيقها احتماليبنى و  نتائجتبين ما يرغبون فيه من 
فعندما سيتحقق العائد المتوقع التكاليف المصروفة عليه فان هذا سيقود الفرد إلى ، العائدو  مفهوم التكلفة

 بذل قصارى جهده من اجل تحقيقه.
النتيجة التي يحصل عليها الفرد ليس فقد نجد أن ، سيلة لتحقيق غايةو  تعتبر نظرية التوقع ضمان

نما تكون و  هدفا بحد ذاته  سيط لتحقيق نتيجة أخرى مرغوب فيها.و  سيلة أوو  ا 
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 (1): لجون راوولز نظرية المساواة 3_2
نظريته أثناء عمله باحث نفسيا في  اختبارو  قام بتطوير، أدمزتنسب نظرية المساواة إلى الكاتب 

 شركة الكهرباء العامة في نيويورك في الولايات المتحدة الأمريكية. 
 أساسي هو أن الناس لديهم دافعية عالية لتحقيق التوازن بين جهدهم افتراضترتكز النظرية على 

سهامهمو  الأفراد في المنظمات يقارنون بين يتمثل جوهر هذه النظرية في أن و ، بين العوائد التي يحققونهاو  ا 
من ، عوائد الآخرين العاملين في ظروف عمل مشابهة في المنظمةو  جهودو  عوائدهم من جهةو  جهودهم

، عير عادلة بالمقارنة مع غيرهو  اقتنع انه يعامل بطريقة غير متساويةو  جهة أخري فإذا ما أدرك الفرد
يمكن توضيح ذلك بالرسم و  تصويب عدم المساواةو  التوترباعث يدفعه لتقليص و  فسيتولد لديه داخله توتر

      التالي:
 نتائج فرد أخر و  عوائد          نتائج عوائد الفرد         

  عدم مساواة سالبة = _______________  > __________________ 

 مجهود الفرد الأخر      مجهود الفرد ) مدخولات (    
 

     نتائج فردو  عوائد              عوائد الفرد       
          عدم المساواة موجبة = _______________ > ______________

 مجهود الفرد الأخر           مجهود الفرد     
 
 
 نتائج فرد أخر و  عوائد             عوائد الفرد  

__________  =  ________________ 

 الأخرمجهود الفرد             مجهود الفرد  
 

الذاتي  الاهتمامو  الاعترافو  الترقيةو  المركزو  المنافعو  المزاياو  النتائج من الراتبو  تتكون العوائد
 الخصائص التي يبذلهاو  المهاراتو  الملكاتو  غيره أما جهود )مدخلات( الفرد فتشكل القدراتو  بالعمل

هكذا تعتمد نسبة و ، إدراك الفرد تجدر الإشارة إلى أن عوائد مدخلات الفرد تتوقف فيو ، يكرسها للعملو 
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ما يتلقاه من عوائد بالمقارنة مع نسبة ما و  عوائد الفرد مجهوده على إدراكه لما يبذله من جهد )مدخلات(
فإذا كانت النسبة التي يراها الفرد غير مساوية للفرد الأخر ، ما يتلقاه من عوائدو  يبذله الفرد الأخر

 بين النسبتين  فيستعمل الأول على إعادة المساواة

 (1):"لدوجلاس ماك غريغور Yنظرية "و  " Xنظرية "  -4_2

" لأنه يريد أن يوحي أو يحكم على المضمون  Yنظرية "و  X "ماك غريغور الرمزين " استخدم
 مشددا أو متساهلا .، بوصفه رديئا

قام بوضع  لذألكنتيجة و  العمال نو  المديرين إلى الموظفينو  تركزت نظريته هذه على رؤية الرؤساء
 ". Yنظرية "و  " X " هذين النموذجين أطلق عليهما نظرية

 : الاستبدادية" أو القيادة X نظرية " ضاتاافتر   -  

يقوم بتجنب العمل قد الإمكان لمواجهة و ، لدى الإنسان العادي عدم رغبة موروثة في العمل -أ 
المزايا المادية هي أهم حوافز و  الإنتاج فالأجررفع القيود عن و  ضع حوافز للإنتاجو  ذلك على الإدارة

 العمل.

 مراقبتهم من قربو  لسبب عدم الرغبة في العمل لابد من إجبار معظم الناس على العمل -ب
 ليس حبا في العمل.و  الحرمانو  فالإنسان يعمل خوفا من العقاب، تهديدهم بإيقاع العقوباتو  توجههمو 

كما ، يجب أن يقادو  لا يريد تحمل المسؤوليةو  امر من غيرهيفضل الإنسان العادي تلقي الأو  -ج 
 يرغب في تحقيق الأمن أكثر من أي شيء.و  أنه خامل قليل الطموح

 .ظائفهمو  إن العاملين يطمحون أكثر لوجود عنصر الضمان في -د

 " أو القيادة الديمقراطية : Y" نظرية ضاتاافتر  -

فالإنسان العادي لا ، التعبو  أمر طبيعي كالراحةالجسدي في العمل و  إن بذل الجهد الفكري  -أ
نما يعتبره مصدر و ، يتجنب العمل  رضا.و  اطمئنانا 

التهديد بالعقوبة ليس هي السبب الوحيد للحصول على الجهد فالإنسان و  إن الرقابة الخارجية -ب
 مراقبة ذاته في سبيل تحقيق الأهداف التي يلتزم بها.و  يستطيع توجيه
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قد يكون و  تتمثل في إشباع حاجات تحقيق الذات الالتزامة يمكن تقديمها مقابل إن أهم مكافأ -ج
 هذا الإشباع نتيجة مباشرة للجهة الموجه نحو أهداف المنظمة .

 بل يبحث عنها عندما تكون الظروف طبيعية.، الإنسان العادي لا يقبل تحمل المسؤولية فحسب -د

 إن طاقة الفرد العادي غير مستغلة بشكل جيد. -و

ليس و  إنهم يعملون طمعا في المكافأة، أهداف الإدارةو  إن العاملين بشر لم يخلقوا ضد أمال -ز
 خوفا من العقاب.

لكنهم في الوقت نفسه سيعود إلى و ، ظائفهمو  في الاطمئنانإن العاملين يرغبون في تحقيق  -هـ
 ية.نفسو  اجتماعيةإشباع حاجات 

المتفائلة بحيث أن هذه الأخيرة تجعل الرؤساء  " Y" لها نظرة متشائمة عكس نظري  "X "نظرية 
 كل قدراتهم الكامنةو  ابتكاراتهمو  إبداعاتهم لاستغلالا عطائهم الفرص المتوفرة و  يميلون إلى تحفيز العاملين

التي تفترض أن العاملين غير  "X" فهذه النظرية تربط حاجات الفرد بحاجات المنظمة على عكس نظرية
 الضغطو  تخويفهمو  لذا الرقابة تكون مشددة عليهم، لا يستحقون الثقةو  اعينو  مسؤولين أو
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 :إستنتاج الفصل
حيث من ، بالغة في المنظمةو  من خلال ما سبق يمكننا القول أن الحوافز تكتسي أهمية كبيرة

هذا يؤدي إلى تحريك و ، العمل المتقنو  تقديرها لأدائهم المتميزخلالها تعبر المنظمة لموظفيها عن مدي 
إحدى الطرق التي  أيضاتمثل و  الانسجامو  كذلك تنمية روح العمل الجماعيو ، قدراتهم الكامنةو  طاقاتهم

تطبيقها بطرق و  الاعتبارلذي يجب على المرؤوسين أخذها بعين ، تساعد المنظمة على تحقيق أهدافها
  كلما كانت المصداقية في تطبيقها كلما ساعدا ذلك في تقليص المشاكل بين الزملاء.ف، منصفةو  عادلة
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النفسية و  الاهتمام بالجوانب الاجتماعيةو  تسعى إدارة المنظمات إلى تنمية العلاقات الإنسانية
 الرقابة المستمرة تتمكن من معرفة دوافعهو  المتبادل.الاتصال و  للفرد. فمن خلال الإشراف الجيد

 توتراته للشعور بالرضا الوظيفيو  تفهم مشاكلهو  أماله.و  شخصيته. قدراتهو 

 المعتقداتو  مع مرور الوقت يشكل مجموعة من القيمو  شخصيتهو  فالعمل يمثل جزءا من حياته  
التفاعلات السائدة تلعب و  نوع العلاقاتو ، الانطباعات حول طبيعة العمل داخل المنظمةو  الاتجاهات

 دورا في تحقيق الأهداف الإنتاجية المرسومة من قبل المبادرة.

توفره لدى الفرد و ، متغيراتو  الرضا الوظيفي كغيره من الظواهر الإنسانية تتأثر بعدة عوامل
 انتمائه لها.و  لائهو  يعززو ، يضمن بقائه في المنظمة

 التطرق إلى ما يلي:ومن خلال فصلنا هذا، سنحاول 

 مفهوم الرضا الوظيفي وتطوره التاريخي. -
 أهمية وخصائص الرضا الوظيفي. -
 عوامل ونتائج الرضا وعدم الرضا الوظيفي. -
 علاقة الرضا ببعض المتغيرات. -
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 المبحث الأول: مفهـوم الرضــا الوظيفـــي

 (1)المطلـب الأول: التطـور التاريخي للرضا
حصيلة  لاعتبارهنقاش في ساحة العلوم الإنسانية و  الرضا الوظيفي محل جدلما يزال موضوع 

 قيم الأفراد المتفاوتةو  معتقداتو  اتجاهاتو  ارتباطه بمواقفو ، حتمية لعدة عوامل ذات الصلة ببيئة العمل
في  1949 -1880من هنا جاءت تجارب )هوثورن( التي أجراها إلتون مايو و ، المتغيرة باستمرارو 

كان الغرض من هذه ، ستون إلكتريك من أهم الدراسات التي قامت عليها النظريات الإنسانيةو  مصنع
قد تمثلت هذه المتغيرات في و ، الدراسة هو تحديد اثر المتغيرات المادية في العمل على إنتاجية العاملين

لك من خلال تجارب ذو  قد تم تعديلها بما يتناسب مع سلوك العاملينو  الدفئةو ، التهوية، الإضاءة الأجر
 إليها ما يلي:  المتوصلمن النتائج و  من أهمها تجربة الإضاءةو  ميدانية

 ظيفي و  اجتماعيأن المنظمة عبارة عن نظام  -
 المشاركة في المنظمة و  أساليب الديمقراطية استخداميجب  -
 اجتماعيةيحتاج مدراء المنظمات إلى مهارات  -
 عند الأفراد للحوافز المعنوية دور في إثارة الدوافع  -
 احدة و  روف العمل كمجموعةظأن العمال يتجاوبون مع  -

قد جاءت هذه الدراسة لاختبار مصداقية مبادئ الإدارة العلمية التي كان ممثلها فريديريك تايلور 
، القرارات بدل الطرق القديمة اتخاذو  الأسلوب العلمي في حل المشكلات استخدامتتلخص فلسفتها في 

 أربع مبادئ رئيسية تساعد في أداء المسؤوليات هي : من خلال هذا قدم

 تقسيم العمل على أساس برنامج تفصيلي لتوصف الوظائف  -
 العاملين بطريقة علمية  اختيار -
 ا عطائهم الأجر المناسب و  ظائفهمو  التدريب السليم للعاملين لأداء متطلبات -
 هم عن طريق التخطيط السليم لأعمال، مساعدة العاملين على الأداء -

                                                           

 ماجستير في تخصص تسييررسالة  دراسة حالة، أثر بيئة العمل الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملين،  بوقال،نسيم -1
 .94، ص 93ص  ،2012 جامعة منتوري قسنطينة، الموارد البشرية،
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 ثم جاءت بعدها دراسة هوبوك حيث تعتبر إمتداد لدراسة تجارب )هوثورن( بعنوان الرضا الوظيفي
قد كان لها أهمية و  الروح المعنويةو  موقف العاملينو  قد تم التعرض في هذه الدراسة إلى الرضا الوظيفيو 

 الوظيفي. و  الإجتماعيو  كبيرة في علم النفس الصناعي

إستبيانية تهتم بمفاهيم  عامل ملء إستمارة 309نظمة حيث طلب من قام بإستبيان داخل الم
محددة للرضا الوظيفي تضمنت الفقرة الأولى منها إختيار جملة يعتقد الفرد بأنها تعبر عن مدي حبه 

% من عينة الدراسة أكدوا  77أظهرت الدراسة أن الأفراد يختلفون في درجة الرضا عن عملهم و  لعمله
 % منهم لا يحبون عملهم 15أن و  درجة الرضا تعود إلى نوع العمل الذي يمارسونه أنو  حبهم لعملهم

في الفقرة الثانية فقد تطرقت إلى نسبة الوقت الذي يكون فيه الفرد ، % كانت إجابتهم محايدة 08أن و 
بينما بلغت نسبة  % من عينة الدراسة راضون عن عملهم معظم الوقت 76راضيا عن عمله إذ تبين أن 

% يشعرون بالرضا عن  09أن و  % 15قت العمل و  لأفراد الذين لا يشعرون بالرضا عن عملهم خلالا
 قت العمل . و  عملهم نصف

فكانت النتيجة ، الأعمال التي يشعر الفرد خلالها بالرضا اختيارسؤال عن  الاستبيانكما تضمن 
أما النسبة ، عملا أخر في تخصص مختلف اختاروا% 36عملهم الحالي أما نسبة  ااختارو % قد 48

% من أفراد عينة  66كما أشارت كذلك الدراسة أن ، عملا أخر في نفس التخصص ااختارو الباقية قد 
% 34 بينما يشعر، لوقت المخصص للعملالدراسة يشعرون بالرضا بسبب العمل الذي يمارسونه خلال ا

 ارسونها خارج أوقات العمل. بأن الرضا الذي يشعرون به بسبب الأعمال التي يم

في عدد الأبحاث بشكل و ، المنهجيةو  وقد شهدت فترة الستينيات تطور كبير في النواحي النظرية
أبحاث الرضا الوظيفي بشكل خاص حيث أصبح من الممكن الحصول على معلومات من و  عام

كثير من الأبحاث قامت بدراسة الرضا الوظيفي بالخصائص  أنحيث نلاحظ ، مجموعات كبيرة من الأفراد
 معدل دوران العمل.و  اخ التنظيميالمن، الهياكل التنظيمية، السيكولوجية للأفرادو  الاجتماعية

ضعت في هذه الفترة معظم و  وفي السبعينيات أصبحت أبحاث الرضا حقلا مستقلا بذاته حيث
 اتسعو  الكتابات في موضوع الرضا متوفرة بشكل اكبر أصبحتو  النظريات الخاصة بالرضا عن العمل

                مجال التطبيق ليشمل العديد من الوظائف الجديدة.
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 المطلـب الثاني: تعريـف الرضـا الوظيفــي
 الزوايا التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي أدت إلى كثافة الأبحاثو  إن تعدد الاتجاهات

جامع حيث هناك العديد من و  الاتفاق على تعريف محدد يكون شاملمما صعب ، الدراسات حولهو 
 غالبا ما يتم الخلط بينهم.و ، التعاريف

 الرضا.جب علينا الإشارة إلى نظرة عامة حول و ، وقبل التحدث عن الرضا الوظيفي
 (1):اولا: تعـــريف الرضــــا

 أقبل عليه.و  أحبه، رضي عنهو  ارتضاه يعني رآه له اهلاو ، : هو ضد السخطلغة -
" بأنه " الحالة العقلية للإنسان التي يشعر بها عندما يحصل  شيتو  أوارد: فقد عرفه "إصطلاحا -

 المجهود.و  على مكافئة )ثواب( كافية مقابل التضحية بالنقود
من هنا يمكن تعريف الرضا بأنه حالة نفسية شعورية تحدث للمورد البشري لما تتساوي أو تتفوق 

 المجهودات التي يقدمها. و  ل عليها مع التضحياتالعوائد التي يحص
 (2):ثانيـا: تعــريف الرضـــــــا الوظيفـــي

نظرا لكونه ظاهرة نفسية ، الوظيفيمن الصعب إيجاد تعريف متفق عليه بين الباحثين حول الرضا 
 متغيرة.و  رغبات متعددةو  مرتبطة بالإنسان كونه لدية حاجيات

عمله أو يصبح و ، ظيفتهو  (:بأنه "الحالة النفسية التي يتكامل فيها الفرد معStone) ستون  قد عرفه    
تحقيق و ، التقدمو  رغبته في النموو ، يتفاعل معها من خلال طموحه الوظيفيو  إنسانا تستغرقه الوظيفة

 من خلالها ". الاجتماعيةأهدافه 
 رضاو  يجعله أكثر قناعة، يتوقع (:" أن حصول الفرد على مزيد كما كانLouler) لولر يعرفه الأستاذ   
السعادة و  كثيرا ما تشير أدبيات السلوك التنظيمي إلى الرضا الوظيفي يعبر عن شعور الفرد بالإرتياحو 

 بيئة العمل "و  تجاه العمل ذاته
 (3)" " انعدام الصراعات في نفس الفرد " جيون عرفه " و    

                                                           

رسالة  محددات الرضا الوظيفي وأثرها على أداء الموظفين في المؤسسة دراسة حالة ثانوية أمريل أحمد بحيزر، سامية، زويش،-1
 .4،ص 2ص  ،2014 البويرة، جامعة أكلي محند ولحاج، ماستر،

  مرجع نفسه. سامية، زويش،-2
 .277العبيكان ص  المملكة العربية السعودية، ،ادارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكامل بن دليم القحطاني، محمد،-3
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 في العمل لوجود مناخ تفاعل بين العامليننزاعات و  يقصد بها هنا الفرد لا يعيش صراعات نفسية
 حدوث التوافق.و 

 (1)الروح المعنوية القوية على أنها " اتجاه الفرد نحو العمل الجماعي" " جوردون البورتيضيف "   

 روح الجماعة و  يقصد به : توفر الفرد على روح الفريق

مدى و  اعر الأفراد اتجاه العملآخرون على أنها :" عبارة عن محصلة مشو  سهيلة محمدكما تعرفها   
 (2) الاجتماعية للعمل "و  انعدام الصراعات في أنفسهم اتجاه كافة الظروف البيئيةو  تكيفهم له.

بأنه " حالة عاطفية انفعالية ايجابية أو سارة ناشئة عن عمل الفرد أو خبرته  " جون لوكيعرف "   
 (3)العملية

السعادة في نفسية و  الوظيفي حالة انفعال ايجابي تولد السروريفهم من خلال هذا التعريف أن الرضا 
 خبرته المهنية.و  الفرد من خلال عمله

" بأنه :" حالة السرور النفسي عن تقييم الفرد لعمله من حيث ما يبذله من جهد في لوسكيرى "
 (4)الفوائد التي تعود عليه من العملو  أدائه

الطمأنينة التي يحس بها و  الارتياحو  من تعريفه للرضا الوظيفي بأنه مشاعر السرور "لوسك"يقصد 
العوائد التي يتحصل عليها من خلال ممارسته للعمل أي و  أدائه مع الفوائدو  الفرد أثناء تقييمه لمجهوده

 المقابل 

على الأفراد إلى حد القول أن الرضا الوظيفي:" عبارة عن الاتجاهات المؤثرة  فورم كما ذهب
 (5)اتجاه أدوارهم التي يؤدونها حاليا"

يقصد بالتعريف أن الرضا الوظيفي عبارة عن اتجاهات يمكن أن تكون ايجابية أو سلبية لها اثر 
 .المتعلقة بالأدوار التي يمارسونهاو  في استجابات الأفراد للمواقف المختلفة

                                                           

 .154. ص1996 دار الكتب الجامعية ، لبنان، ط، ،علم النفس الصناعي عويضة، كامل محمد محمد،-1
 .216ص  ،2007 دار وائل للنشر والتوزيع ، ،الأردن ،1ط ،الموارد البشريةادارة  محمد وآخرون، سهيلة،-2
 .94ص ،الذكر سابقالالمرجع نفس  حريم، حسين،-3
 .20ص  الذكر، سابقالمرجع ، نفس العويضة كامل محمد محمد،-4
دار الملكية للطباعة والنشر  ط، دراسة ميدانية، ،عوامل الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي  حمو واخرون، بوضريفة،-5

 .20ص .2007والتوزيع والإعلام. 
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مدى و  النفسية للعاملين اتجاه أعمالهم الاتجاهات" يمثل  الوظيفي:أن الرضا  أحمد ماهريرى 
 ،سياسات المنظمة، سعادتهم على الأخص بالنسبة لعناصر أساسية في العمل كالأجرو  ارتياحهم
 .(1) غيرها من العناصر"و  فرص تحقيق الذاتو  الترقيةو  فرص النموو  الزملاءو  الرؤساء

عوامل و  السعادة اتجاه أعمالهمو  بالارتياحيشير احمد ماهر من تعريفه للرضا الوظيفي بأنه شعور الأفراد 
  .أخرى مرتبطة بالعمل

من خلال التعريفات السابقة الذكر يمكن أن نستخلص بان الرضا الوظيفي عبارة عن اتجاهات     
 الخبرة الوظيفيةو  انطباعات الإفراد اتجاه بيئة العمل التي تتكون هذه بمرور الوقت، ميولات، توقعات

 يمكن توضيح هذا بـ:و  مارسونهاالأدوار التي يو 

لهذا لا يمكن و  استجابة لعامل من عوامل العملو  ـ الرضا الوظيفي يمثل حالة شعورية أو عاطفية1
 رؤيته.

 ـ الرضا الوظيفي عادة يكون من خلال مقارنة المجهودات بالعواد.2

 ـ الرضا الوظيفي عبارة عن اتجاهات متعددة الجوانب مترابطة فيما بينها.3

 .الاحترامو  ـ الرضا الوظيفي مرتبط بمدى تحقيق احتياجات الأفراد بها يضمن له التقدير 4

ـ الرضا الوظيفي يمثل تفاعل حصيلة خصائص العمل تولد استجابات متفاوتة لدى الأفراد بينه طبيعة 5
 الترقية.، رالأج، العمل

 

 

 

 

                                                           

 .48ص   سابق الذكر،المرجع نفس ال احمد ماهر،-1
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خصائص الرضا الوظيفيو  المبحث الثانـي: أهمية  
 :(1)اهميـة الرضا الوظيفـيالمطلب الأول: 

 :ما يليمن هذه الأهمية نذكر و  المجتمعو  المؤسسة، يكتسي الرضا الوظيفي أهمية كبيرة لكل من العاملين
شعور العاملين بالرضا الوظيفي يؤدي بها إلى  ارتفاع: على العاملين  اهمية الرضا الوظيفيأ _  

الوضعية النفسية المريحة التي يتمتع بها : حيث أن القدرة على التكيف مع بيئة العمل  -
 ما يحيط به.و  العاملين تعطيهم إمكانيات أكبر للتحكم في عملهم

، فعندما يشعر العاملين بان جميع حاجاتهم المادية من أكل: الابتكارو  الرغبة في الإبداع -
كافي تزيد ظيفي ... إلخ مشبعة بشكل و  أمان، احترامو  غير المادية من تقديرو  مسكن ... الخ

 لديهم الرغبة في تأدية أعمالهم بطريقة مميزة.
نون أكثر رغبة في و : فالعمال الذين يتمتعون بالرضا الوظيفي يكالتقدمو  زيادة مستوي الطموح -

 تطوير مستقبلها الوظيفي.
 عير المادية التي توفرها الوظيفة للعاملينو  : حيث أن المزايا الماديةالرضا عن الحياة -

 تساعدهم على مقابلة متطلبات الحياة. 
شعور العاملين بالرضا الوظيفي بالإيجاب على  ارتفاع: ينعكس اهمية الرضا الوظيفي للمؤسسةب _ 

 المؤسسة في صورة : 
 : فالرضا الوظيفي يجعل العاملين أكثر تركيز على عملها.  في مستوي الفعالية ارتفاع -
ي يساهم بشكل كبير في تخفيض معدلات التغيب عن : فالرضا الوظيففي الإنتاجية ارتفاع -

 الشكاوي ...إلخ و  الإضراباتو  العمل
 ظائفهم أشبعت حاجاتهم الماديةو  فلما يشعر العاملين بأن مستوي الولاء للمؤسسة: ارتفاع -

 غير مادية يزيد تعلقهم بمؤسستهم. و 
شعور العاملين بالرضا الوظيفي بالإيجاب على  ارتفاع: ينعكس أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع ج _ 

 المجتمع في صورة :
 الاقتصادية.تحقيق الفعالية و  معدلات الإنتاج ارتفاع -
 التطور في المجتمع.و  معدلات النمو ارتفاع -

                                                           

دراسة حالة مؤسسة نفطال وحدة غاز البيترول  أثر الرضا الوظيفي على الأداء في المنظمة، منقلاتي،يزيد  العربي،حكيم -1
 .6ص  ،2014 أكلي محند ولحاج البويرة، جامعة رسالة ماستر في علوم التسيير، ،المميع
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 المطلب الثانـي: خصائــص الرضـا الوظيفــي
 التي يتميز بها الرضا الوظيفيئص على إثر التعاريف المتناولة سابقا قمنا بتحديد جملة من الخصا

(1): 

 ذلك لإختلافو  تباينها حول الرضا الوظيفيو  تعدد التعريفاتطرق القياس : و  تعدد المفاهيم -1
 جهات النظر بين العلماء الذين تختلف مداخلهم حول الرضا الوظيفي.و 

قد ، :أي ما يمكن أن يكون رضا لشخص النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي-2
قت و  مختلفة منو  دوافع متعددةو  يكون عدم رضا لشخص أخر فال إنسان مخلق معقد لديه حاجات

 لأخر. 

 التعقيدو  نظرا للتعدد الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني: -3
بالتالي تظهر نتائج و  ى من دراسة لأخر و  وقف لأخرتداخل جوانب السلوك الإنساني تتبين أنماطه من مو 

لأنها تصور ظروف المتبينة التي أجريت في ظلها  الرضامتضاربة للدراسات التي تناولت و  متناقضة
 تلك الدارسات.

 يتميز الرضى الوظيفي بأنه حالة من القناعة القبول:و  الوظيفي حالة من القناعة االرض-4
 الرغباتو  عن إشباع الحاجاتو  العملمع بيئة و  القبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسهو 
الإنتاج و  الأداءزيادة الفعالية في و  له الانتماءو  الولاءو  يؤدي الشعور بالثقة في العملو  الطموحاتو 

 غايته.و  لتحقيق أهداف العمل

حيث يعدى الرضى  :الاجتماعيالنظام و  عن العمل إرتباط بسياق التنظيم العمل اللرض-5
غير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف عن نفسه تقدير و  الخبرات المحبوبة الوظيفي محصلة للعديد من

دارتهو  الفرد للعمل  الأهدافيستند هذا التقرير بدرجة كبيرة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقيق و  ا 
دارة العمل في سبيل الوصول إلى هذه الغايات.و  مات التي يقدمها العملاعلى الإسهو  الشخصية  ا 

الفرد  اإن رض الفرد عن عنصر معين ليس دليل على رضاه عن العناصر الأخرى: الرضى-6
 اقد يؤدي لرض عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما

                                                           

 .38،ص  37ص سابق الذكر،المرجع نفس ال عارف بن ماطل، -1
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ن فعل ليس بالضرورة ان يكون له نفس قوة التأثيرو  يفعل ذلك عند الأخر أنفرد معين ليس بالضرورة   ا 
 توقعاتهم. و  حاجات الأفراد لاختلافة ذلك نتيجو 

 عدم الرضا الوظيفيو  نتائــج الرضاو  المبحث الثالث: عوامـل

 :(1) الوظيفي العوامـل المؤثـرة على الرضـا المطلـب الأول:
 يمكن تقسيم عوامل الرضا الوظيفي إلى مجموعتين:

 العوامل التنـظـيميـة للرضــاأ_ 

غير المادية و  الترقيات(و  المكافآت، مثل)الأجر ف القيم الماديةليشير إلى مخت نظام العوائد: _1
 من هناو  ذلك من خلال تأديتهم لمهامهمو  التكريمات( التي يحصل عليها العاملينو ، الاحترامو ، )التقدير

بالشكل و  يضمن توازنها بالقدر المناسبو  فقا لنظام محددو  يشعر الفرد بالرضا كلما يتم توزيع العوائد
 العادل.

 يتيح لهم الفرصة للتعبيرو  حاجات مرؤوسيهمو  كلما كان الشرف مهتما بمشاعر الإشراف : _ 2
جود مشرف و  هذا عكسو  لديهم مستوي الشعور بالرضا ارتفعمقترحاتهم بكل حرية كلما و  رائهمآن ع

 .استبدادي

 التكاملو  المرونةو  حينما يكون للعمل تصميم جيد سليم يسمح بالتنوع تصميم العمل:_  3
 توافر معلومات كاملة يكون هناك ضمان نسبي بالرضا عن العمل.و ، الاستقلالو  الأهميةو 

جراءاتو  لوائحو  جود أنظمة عملو  هي تشير إلىو  سياسات المنظمة: _ 4  قواعد تنظيم العملو  ا 
 لا يعقده .و  تسلسلها بشكل ييسر العملو  توضيح التصرفاتو 

كلما كانت ظروف العمل المادية مناسبة يساعد ذلك على رضا  ظروف عمل جيدة: _ 5
 التليفون و  حجم المكتبو ، من أهم هذه الظروف ما يمس الإضاءة الحرارة التهويةو ، العاملين عن عملهم

 غيرهاو  حجم الحجرةو  حجم الاتصالات الشخصيةو  ترتيب المكاتبو 

                                                           

نظام الحوافز والمكافأة وأثره في تحسين الأداء الوظيفي في وزرات السلطة الفلسطينية في قطاع  محمد العكش، علاء خليل،-1
 .17ص  ،2007 رسالة ماجيستير تخصص إدارة الأعمال، ،غزة
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العمل تتأثر بشخصية الفرد. فهناك  أظهرت الدراسات أن الرضا عنالعوامل الشخصية للرضا : ب_
 شخصيتهم اقرب إلى الرضا أو الاستياء من هذه العوامل :و  أناس بطبيعتهم

حترام ذاتهو  كلما كان هناك ميل لدى الأفراد للإعتداء برأيه إحترام الذات : _ 1 العلو بقدره كان و  ا 
قدرهم أو عدم الاعتداء  الذين يشعرون ببخس في اقرب إلى الرضا عن العمل أما أولئك الأشخاص

 بالذات فإنهم عادة ما يكونون غير راضيين عن العمل.

التكيف معها و  التعاملو  كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العمل تحمل الضغوط: _ 2
جود أي عقوبة أو توبيخ و  عكس الذين يملكون قدرة ضعيفة حيث تنهار بسرعة عند، كان أكثر رضا

 أمامهم.

، كلما ارتفعت المكانة الاجتماعية أو الوظيفة زاد رضا الفرد عن عمله مكانة الاجتماعية:ال _ 3
 اجتماعيا يؤدي إلى انخفاض رضاهم الوظيفي.و  ظيفياو  عكس إذا ما قلت مكانة الفرد

أما  يميل الأفراد السعداء في حياتهم أن يكونوا سعداء في عملهم الرضا العام عن الحياة : _ 4
الاجتماعية فإنهم عادة ما ينقلون و  الزوجيةو  غير راضيين عن نمط حياتهم العائليةو  حياتهم التعساء في

 هذه التعاسة إلى عملهم

أما  يميل الأفراد السعداء في حياتهم أن يكونوا سعداء في عملهم الرضا العام عن الحياة : _ 5
الاجتماعية فإنهم عادة ما ينقلون و  الزوجيةو  غير راضيين عن نمط حياتهم العائليةو  التعساء في حياتهم

 هذه التعاسة إلى عملهم

 ضا الوظيفي عدم الر و  الرضـا نتائج: المطلب الثاني
 :(1) نتائج عديدة منهاا الوظيفي رضللعلى ما درسنا فإن  اعتمادا : نتائج الرضا الوظيفي أ _

قدراتهم.و  بذل الأفراد العاملين قصار جهدهم _1  

 النفسي. الارتياحو  السعادةو  الاطمئنان _ 2

تحقيق معدلات كبيرة من الإنتاج.و  التفاني في العملو  الإخلاص _3  

                                                           

دراسة ميدانية بمؤسسة انتاج  الأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، شفيق شاطر، -1
 . 95، ص 94ص ،2009 بومرداس، جامعة أحمد بوقرة، مذكرة لنيل شهادة ماجستير في العلوم التسيير، جيجل، الكهرباء سولنغاز،
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غياب تضارب المصالح. _4  

تقليل الشكاوي.و  الاحتجاجاتو  تفادي الإضرابات _5  

الرضا العام عن الحياة. و  الذاتو  تحقيق النجاح_ 6  

المتبادل بين العاملين. الاحترامو  الثقة_ 7  

أخلاقيات المهنة. _8  

المنظمة.تكيف العمال داخل و  اندماج _9  

بين العاملين. الانسجامو  التعاون و  حسن المعاملة_ 10  

الإنتاجية.و  أهداف المنظمة في الربحيةو  طموحات الفرد في النموو  تحقيق أهداف_ 11  

المشاكل بين العمال. و  النزعاتو  تخفيف الصراعات _ 12  

الغيابات.و  تقليل معدلات دوران العمل _13  

الإستراتيجيات.و  ة البشرية التي ترسخت فيها السياساتاءالكفو  الحفاظ على المهارات _ 14  

تقليل التكاليف.و  المحافظة على ممتلكات المنظمة _15  

الأمراض المهنية.و  تجنب حوادث العمل _ 16  

العاملين.الإبداع لدى و  الابتكارتفجير طاقات  _17  

  .المجتمعو  المسؤولية في العملو  التحديو  الترقيو  تحقيق التوازن بين الحاجة إلى المال _18

تسلحهم بالتحديات. و  تمكين الأفراد _ 19  

تأسيس السلام م الإجتماعي داخل المنظمة.و  تحقيق طموحات العمال _ 20  

المحسوبية(.، الغيرة، )الحسد تقليص النزاعات الإجتماعية _21  
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 :الوظيفي عــدم الرضـا ب _ نتائج

دوران ، التي تظهر من خلال الغيابو ، المنظماتو  عدة نتائج سلبية على الفردلحالة عدم الرضا 
 (1) الشكاوي.و  التمارض الإضراب، العمل

 سواء كان هذا الانقطاع بعذر قانوني، : حيث يقصد به الإنقطاع عن العمل لمدة ما _ التغيب 1
 عطل غير موافق عليها. ، عطل الأمومة، حوادث العمل، للتغيب أسباب عديدة كالمرضو  أو بدون عذر

كذلك و ، المواصلاتو  ظروف السكن، الأقدمية، الجنس، كما تتأثر فيه العديد من العوامل السن
  .بيئتهو  أوقات العمل

: يقصد به تلك التغيرات التي تطرأ على القوى العاملة داخل المؤسسة لأسباب  _ دوران العمل 2
كما يقصد به عدم الإستقرار في العمل إما ترك العامل لمنصب عمله بمحض إرادته أ بتغيير ، تنظيمية 
حيث كلما زادا الرضا زادت الرغبة ، شرات لعدم الرضاؤ حيث يعتبر دوران العمل من أهم الم، الوظيفة

 العكس صحيح. و  ي الإستقرار في العملف

: تعتبر الوسيلة الأكثر شيوعا بين العملين كما تعبر أيضا عن عدم رضا العاملين  _ التمارض 3
ذلك للضغط و  ةتلو لفترة مؤقو  ذلك الأن التمارض يتيح للفرد الإبتعاد عن بيئة العمل، ظائفهمو  عن

 النفسي الذي يواجهه العامل داخل المنظمة أو خارجها. 

حيث ، :يعتبر الإضراب شكل من أشكال التعبير عن عدم رضا العامل عن عمله  ضرابالإ_  4
سواء الإهمال التي يعيشها العامل داخل المنظمة يلجأ إليه الأفراد و  حالة من الفوضىو  يعبر عن التذمر

ذلك ردا عن ، مهضومةو كبيرة للمطالبة ببعض الحقوق التي يرون أنها مجموعة صغيرة أ اكانو 
تطلعاتهم قد تكون هذه المطالبة مادية بحتة كالزيادة في و  الوضعية التي يعشونها التي تعاكس طموحاتهم

 تحسين ظروف العمل أو المطالبة بتغيير بعض المرؤوسين.و  الأجور

التظلمات يظهر كثيرا في المنظمات التي يغلب على أفرادها و  إن إرتفاع الشكاوي  _ الشكاوي: 5
كأخر إجراء للتعبير عن تذمره إتجاه الأسباب  ى الشكو و  سيلة التظلمو  حالة عدم الرضا فالعامل يستعمل

 (2)ضعيته.و  بهدف جلب إهتمام المشرفين لدراسة، التي جعلته في خالة عدم الرضا عن عمله

                                                           

وحدة  دراسة ميدانية بمؤسسة سونريك ، الوظيفي لدى العامل الجزائري في إطار نظرية ماكليلاند للدافعية ،محددات الرضا  نبيلة بوودن ، 1
 .44، ص 2007 جامعة محمود منتوري قسنطينة ، جيستير في علم النفس التنظيمي ،ارسالة الم ، فرجيوة

 .100ص سابق الذكر،النفس المرجع  نسيم بوقال، 1
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الإصابات شأنها شأن التغيب أو ترك العمل ما هي غالبا إلا تعبير و  إن الحوادث _ الإصابات: 6
 (2).إنعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة يبالتالو ، جزئي عن عدم الرضا الوظيفي للفرد

  بعض المتغيراتب علاقتهو  الرضا الوظيفي: المبحث الرابع
يمد الإنسان بالطاقة اللازمة التي للرضا العام الذي يعتبر الرضا الوظيفي أحد العناصر الرئيسية 

ستمراره فيهو  تمكنه من القدرة على أداء عمله الإبداع فيه فهو بذلك مرتبط و  بل في تطويره، ا 
الترقية التي تعتبر من الأدوات الهامة التي تعدها و  بمجموعة من المتغيرات التي تؤثر فيه كالأجر

اجباته و  سه مما يجعله يقوم بتأديةاحمو  تهالمنظمة قصد إشباع حجات العاملين فهي تثير دافعي
بداعو  بإتقان  ذلك ببذل طاقة أكبر. و  ا 

 أ_ علاقة الرضا بالأجر :    

فضلا عن ذلك فإن بعض ، الإجتماعية للأفرادو  سيلة لإشباع الحاجات الماديةو  الأجربإعتبار 
فالأجر له ، التميزو  التفوق و  الأجر كرمز للنجاح اممن يشغلون الوظائف العليا قد يعتبرو خاصة و  الأفراد

بين مستوي جود علاقة طردية و  حيث أشارت العديد من الدراسات إلى، معنوية عديدةو  جوانب إجتماعية
  العكس صحيح.و  الرضا عن العملو  الدخل

ينظر إليه الفرد كرمز و ، الإرتياحو  فهو يعطي الشعور بالأمان، فالأجر إذا له إشباعات كثيرة
  .منظمة لأهميتهعرفان الو  لتقدير

شباع حاو  لو قمنا بالربط بين الرضا  يق الرضاقضرورته لتحو  ات الفرد فإننا نقر بأهمية الأجرجا 
يمكن إهمال العائد المالي المتمثل في الأجر كعنصر من عناصر تحقيق الرضا لكونه النتيجة  فلا

 .( 1)مكافأته عليهو  بما قدمه العاملالمنطقية للجهد الذي يبذله العامل أو بعبارة أخرى إعتراف المنظمة 

 ب _ علاقة الرضا بالترقية :

حيث يمثل ، الرضا الوظيفي التي تدفع الموظف لأداء أفضل ما لديةتعتبر الترقية أحد أهم عوامل 
نماو  فليس الأجر هو ما يسعي إليه الموظف، في المنظماتنظام الترقيات أحد محفزات الأداء  تحقيق  ا 

                                                                                                                                                                                   

 .99ص  مرجع نفسه، 2
، مذكرة بويرة أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسات الجامعية دراسة حالة جامعة حنان عشيط، ، هام بلخيري س 1

 .51، ص  2012ماستر في إدارة الأعمال الإستراتيجية،جامعة أكلي محند اولحاج،
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يكون للترقية الأثر الأقوى بين مختلف عوامل الرضا  يبالتالو ، مكانة إجتماعية أفضل في مجتمعه
الشفافية بعيدا عن و  فقا لمبدأ العدالةو  الترقية فيه يتحقق الرضا الوظيفي في مجال تمت، الوظيفي

الرضا و  الإحساس بالأمانعدم و  العكس صحيح فإن الترقيات غير العادلة ينتج عنها تذمرو  المحسوبية
 الوظيفي. 

الترقية تحقق الرضا الوظيفي ، المنصب هي هدف رئيسي لكل موظفو  الترقيةو  الزيادةو  المكافأة
ظيفي فيما بعد إن كان الموظف غير قادر أو جاهز و  تتحول إلى سخطو  طالما كان الموظف كفؤ لها

 لتسليم المهام الجديدة.

 شهادة بالكفاءةو  تقديرو  مادي أو زيادة مادية فهي حافز معنوي الترقية إن لم يكن بها حافز 
يزيد نسبة الرضا ، في من جراء هذاييتحقق الرضا الوظو  الإستحقاق فكيف لا ترفع الروح المعنويةو 

 (1)الولاءو  الإنتاجو  لها تأثير على الرضا الوظيفيو  الوظيفي لاشك أنها محفز كبير

الترقية حيث أن العامل و  علاقة طردية بين الرضا الوظيفيمن هنا يمكن أن نقول أن هناك 
فرضا الفرد يقل كلما كانت الفرص ، الترقية على الرضا هو طموح الفرد لفرص الترقيةلأثر  حددمال

أن و  المتاحة للترقية أقل من طموحاته لذا يجب على المنظمة أن تعمل دوما على تحقيق فرص الترقية
 (3 )قعيا حتي تتمكن من تحقيق رضاهم.او  تسعي لجعل طموح العمال

 

                                                           
2 www.m.bayt.com/specialties 

 .55ص ،مرجع نفسه ، حنان عشيط سهام بلخيري ، 3
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فالأفراد تزداد حاجاتهم ، تشييد الحضاراتو  يعتبر الأمن ضرورة من ضروريات لبناء المجتمعات
الوعي لديهم هذا من و  المعرفةو  مستويات العلم وارتفاع، حجمها اتساعو  إليه بزيادة تعقد هذه المجتمعات

مسيرة حياة البشرية من و  القضايا التي تمس بالأخلاقيات استفحالو  تنوعهاو  تطور مظاهر الجريمةو ، جهة
 .أخرى جهة 

مغذية  باعتبارهاالشرطة  رأسهاعلى و  في المجتمع مرتبط بوجود مؤسسات أمنية الأمنإن توفر 
 جوهر ناجح المهام باعتبارهحيث يعتبر رجل الأمن اليد المحرك للمؤسسة الأمنية ، للمؤسسات الجوارية

 الوسائل المتاحةو  المجتمع لذا من الواجب تحفيزه بكل الطرق و  للمواطن الاطمئنانو  تحقيق الأمانو 
تلبية حاجياتهم حتى يتمكن من أداء المهام الموكلة و  تدارك نقائصهو  محاولة توفير بيئة عمل مناسبة لهو 

أن قضية الأمن قضية تتعلق  باعتبارا عتدال سلوكهم و  حفاظا على نضم حياة الأفراد، كفايةو  إليه بنجاح
 طنهم.و  مكتسباتو  ممتلكاتهمو  بسلامة أرواحهم
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  بالمؤسسةتقديم  المبحث الأول:

 مؤسسة نشأة ال المطلب الأول:
 منها: الاستقلاللقد مرت الشرطة الجزائرية بعدة مراحل بعد 

 (1)1965-1962المرحلة الأولى :

المهام لأول مدير  سلمتو  1962جويلية  22بمرسوم في  تأسست المديرية العامة للأمن الوطني
المنصبة و  إيفيان لاتفاقيةفقا و  النظام العمومي في الهيئة المؤقتةبالعام للأمن الوطني من طرف مندوب 

 بالصخرة السوداء ببومرداس.المدعوة بالمنطقة  1962مارس  19إطلاق النار في  قفو  غداة

ومن أولويات المديرية الجديدة ملأ الفراغ الذي تركه موظفي الشرطة الفرنسية الذين كانوا يمثلون 
ضافة إلى إ، اما البقية من التشكيلة مثلت النواة الأولى للشرطة الجزائرية، أنداكالمكونة للشرطة  الأغلبية

إليهم مجموعة من الشباب  انضمتكما ، المغرب حيث كان عددهم لا يتجاوز المئةو  إطارات من تونس
برتبة محافظ الشرطة عددهم ثلاثون بعثت بعهم جبهة التحرير الوطني إلى أكاديمية الشرطة بالقاهرة 

سين حبعدها تم ت، آنذاككانت مساهمتهم حاسمة في التكوين و  للثورة الجزائرية خلال السنتين الأخيرتين
تلمسان و  مدرستي قسنطينة 1962ين الإطارات العديد من مدارس الشرطة منها مدرسة حسين داي لتكو 

تابعة لوزارة الداخلية مقرها بقصر  أنداككانت المديرية العامة  1964مدرسة سيدي بلعباس ، 1963
 مها نذكر:امن أبرز مهو  الحكومة

 العامة. و  الممتلكات الخاصةو  حماية الأشخاص -
 عامة. الاجتماعيةالنظم التي تنظم الحياة و  القوانين احترامالسهر على  -
 العامة.و  على الحريات الخاصة الاعتداءو  السهر على حماية المجتمع من كل ما يخل بنظام العام -
القرائن الضرورية لتطبيق و  الجرائم المرتكبة بجميع الدلائلو  لفاتاكذا ردع المخو  السهر على الوقاية -

 سلطات البلاد.و  العدالة الجنائية بتعاون مع الهيئات القضائية
كذا الثقافي السائد عن طريق و  الاقتصاديو  الاجتماعيو  إعلام السلطات العليا بالوضع السياسي -

 التحاليل على الرأي العام.و  التقارير
 سيرها العادي.و  باستقرارهاالمساهمة في حماية المؤسسات الوطنية من كل محولات المساس  -

                                                           

جامعة  تخصص علم الإعلام والإتصال، قسم العلوم الإنسانية، تقرير التربص التطبيقي بمصالح أمن تيزي وزو، سوكو، جهيد، -1
 .9،ص8ص  مولود معمري،
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 أو الأجانب بتطبيق التنظيم المعمول به  مراقبة الحركة عبرى الحدود سواء فيما يتعلق بالمواطنين -
 قامة الأجانب بتراب الوطني.ا  و  القوانين المتعلقة بدخول احترامفرض  -

تتولى الرئاسة من و  "محمد مجادخلال هذه الفترة ترأس المديرية العامة للأمن الوطني المحامي"  
 "بادي محمد"و "طايبي محمد العربي" " يوسفي محمدقبل" 

" الذي كان ينشغل احمد دراية" بالسيد "محمد باديالسيد " استحلالتم  1956في الفاتح من جوان و 
قد و  لتولي مهمة كتائب الامن الفرنسية، 1963 اممنصب قائد الهيئة الوطنية للأمن التي تأسست ع

 عنصر. 3000شكلت هذه الهيئة من 

 (1) 1970-1965 المرحلة الثانية:

" من المدرسة العليا بشاطوناف احمد درايةالهيئة الوطنية للأمن التي يقودها "في هذه الفترة إتخذت 
حسين و  اد السمارو ، هران بودواوو  كانت تتبعها مدارس للتكوين خاصة بيها في كل منو ، الحالية مقرا لها

 داي.

لحفظ النظام  كاحتياطيأصبحت و  هذه الهيئة إلى الأمن الوطني انضمت 1965وفي أوت 
 البعثات الدبلوماسيةو  النقاط الحساسةو  علاوة على مهامها المتمثلة في حماية المرافق العمومية، العمومي

 الأخيرةهذه  اتسمتو  تكوينو  عدة عمليات توظيف انطلقتمن خلال هذه الفترة و  المواكبة الرسمية.و 
عرفت عملية التوظيف تطورا كميا خاصة و  بإنجاز العديد من المنشآت الأمنية على مستوى التراب الوطني

شاطوناف بكذا المدرسة العليا للشرطة و  1969 أوت 01مع فتح المدرسة التطبيقية بصومعة بالبليدة في 
التنظيم و  فق نفس النظامو  العمل الاستعمارصلت الهياكل الموروثة عن و  فيما،  1970جانفي  05 في

 . 1969إلى سنة  1965من سنة 

 تقوية التماسك بين مختلف مصالح )الشرطة القضائيةو  لتحسين مردود الجهاز الأمنيوفي محاولة 
من الولايات أالذي نتج عنه إنشاء و  ... إلخ ( تم تعديل النظام المعمول به الاستعلاماتو  العمومي الأمنو 

الذي تم فيه تجميع مختلف  1971جوان  30المؤرخ في  150ـ 71بموجب المرسوم رقم  1971 عن
 العامة. الاستعلاماتو  الشرطة القضائية، مصالح كالأمن العموميال

                                                           

 .10،ص 9ص سابق الذكر،المرجع نفس ال جهيد سوكو، -1
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القائم بعملية التنسيق بين و  الممثل الوحيد لدى السلطات المحليةو  هو المسؤول، وكان ممثل القيادة
لأمن الولايات أما فيما يخص شرطة  امتداداالأمن الحضري و  هذه المصالح كما كانت كل من أمن الدوائر

نفس الشيء بالنسبة و  فرق و  أقسامو  فكانت هي الأخرى منظمة على شكل مجموعات جهوية الحدودو  الجو
من جهتها و  لا سلكية التي كانت مشكلة من مصالح جهويةو  الموصلات السلكيةو  الماليةو  لمصالح العتاد

 التكوين المهني. و  التوظيف اعبقيت المدارس التابعة لقط

 (1)1988-1970 المرحلة الثالثة:

اسعة للإطارات و  رسكلةو  هذه المرحلة بسياسة عصرنة أعطت أهمية لتقوية جهاز التكوين تميزت
 .اللازمة الأجهزة اقتناءكذا و  ولةمطربصات العاملة المقبولين في المدرسة العليا للشرطة لإجراء ت

المتمثل في دفعتين ، قد تم إدماج العنصر النسوي في صفوف الأمن الوطني 1973اما في سنة 
أجريت تربصها مدة عامين لكل دفعة في المدرسة العليا ، متتاليتين متكونتين من خمسون مفتشة شرطة

تم إيفاد من المتربصات إلى فرنسا لإجراء تربص ليشكل الأسس الأولى  1974في سنة و ، للشرطة
 الأمنيةمقتضيات لل استجابة 1978من عام  ابتداءر هذه الوحدات نشقد تم و ، لوحدات التدخل السريع

باشرت عملها للمرة ، التدخلاتو  الفرق الجديدة في بادئ الامر بوحدات التعليمات ذههالمستعجلة سميت 
حفظ النظام العمومي ثم و  حدات تدبيرو  بعد ذلك إلى ريغتلت، العاصمة بالجزائر 1979 سنة الأولى
حدات حفظ و  تسميتها فيلتستقر  2014ية للأمن إلى غاية سنة ر تسميتها في الوحدات الجمهو  استقرت
 النظام. 

تخرج منها مئات الإطارات  1974أشبال الشرطة بصومعة مدرسة عرفت هذه الفترة أيضا إنشاء 
كبيرة تميزت  انطلاقةخرى في تلك الفترة كما عرفت الشرطة العلمية هي الأ،  1988إلى أن أغلقت في 
قسنطينة و  بوهران إقليميان حقانليتبعهم م ،الطب الشرعي بالمدرسة العليا للشرطةو  بإنشاء مخبر علمي

كما تميزت هذه المرحلة بوضع النواة الأولى المكلفة بتطوير التقنيات المعلوماتية الخاصة بمختلف ميادين 
 الشرطة.

"  محمد دراية" مديرا عاما للأمن الوطني خلفا للسيد "الهادي خديري عين السيد "،  1977وفي عام 
الموطنين تجسدت و  سياسة تقارب جديدة بين المؤسسة"  الهادي خديري "سيد  اتبعزيرا للنقل و  الذي عين

                                                           

1 www.dgsn.dz  14:30على الساعة  23/02/2016تاريخ الشرطة الجزائرية ،يوم 

http://www.dgsn.dz/
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عمليات الشراكة مع الدول  اتخذتكما ، مصلحة العلاقات العامةو  في إنشاء مصلحة الرياضات الجوارية
 الإفريقية تجسدت في تكوين ألاف إطارات أجنبية.

 1957التي جرت في العاصمة )الجامعة المركزية في  الأفعاللبعض  استثناءو  الأمنيوفي المجال 
مرت مصالح  1985في سنة و  1982الأغواط ، 1980في سنة و  زوو  تيزي ، قسنطينة، سطيف 1979و

الشرطة بمحنة قاسية جراء الهجوم الذي إستهدف مدرسة الشرطة بالصومعة من قبل مجموعة إرهابية 
  أشهر. 08على هذه المجموعة بعد تذكير قضي للو  1985 أوت 27قادها بويعلي في 

 ن سياسيينم المسؤولون فوجئ  1988الإضطربات الخطيرة التي مست النظام سنة  وعلى إثر
 "الهادي خديري لسيد "لفي شهادة و  حداث التي إتخذت حالة إنفجار شعبي داخليرجال امن بضخامة الأو 

القيام و  الأمن العمومي، كانت الشرطة الجزائرية ملزمة بحفظ النظام " يقول: اثدالأحفي كتاباته على هذه 
 ."اليومية بالمظاهراتمجهزة بعتاد خاص و  بتحقيقات الإدارية...لم تكن مكونة

 .(1)إلى يومنا هذا 1988من  المرحلة الرابعة:

العبر المتمثلة في مجموعة التدابير  لاستخلاصخطة جديدة  اتبعت، ثلاثة أشهر بعد أحداث أكتوبر
 التالية:

 فعالية.و  الوطني كي تصبح أكثر مرونة للأمنإعادة تنظيم الإدارة المركزية للمديرية العامة _ 

 تخصيص مصالح الشرطة._ 

 إصلاح منظومة التكوين._ 

 بشرية.و  الحاجيات التقديرية من إمكانيات مادية تحضيرو  تخطيط_ 

 عقلاني للوسائل استعمال_ 

 العلمية.و  تعزيز الوسائل التقنية_ 

 الوطني. الأمنتقويمية جديدة لموظفي و  إدخال طرق تقديرية_ 

عبد تزامن تطبيق البرنامج الجديد بإستخلاف المدير العام للأمن الوطني " 1990في سنة و    
خر بعد مرور سنة على هو الأليستخلف ، " الملقب بكمالبشير لحرشلمتقاعد "بالعقيد ا" بوزبيد المجيد

                                                           

1-  www.dgsn.dz .نفس المرجع السابق الذكر 

http://www.dgsn.dz/
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 "ةلبطو  محمدقنصل عام سابق للجزائر في ليون بفرنسا "و  لاية الجزائرو  لأمنرأس المديرية برئيس السابق 
أن شاهدته الجزائر من و  ي لم يسبقبعنف إرهاو  اضطراباتخلال هذه الفترة دخلت الجزائر في مرحلة و 

 قبل.

البشري لمواجهة هذه و  رة على المستوى الماديضوفي تلك الفترة لم تكن مصالح الشرطة مح
ة الإرهاب مع إقامة حبات من الضروري إشراك الجيش الوطني الشعبي في عمليات مكاف لذلك، الظاهرة

 حالة الطوارئ.

 محمدإستخلف السيد "، الإرهابية الوحشية إلى ذروتها الأعمالصلت و  أين 1994 وفي ماي
قام و  الذي ادخل بعض التغييرات على بعض الهياكل "اضحو  محمدالسيد "ول للشرطة " بالعميد الأةلبطو 

تقوية و  شرع في إجراءات تطويرية لظروف العمل، علاوات على ذلكو  طاراتكة بين الإبإجراء حر 
 .في عقر المؤسسةالتماسك و  التضامن

" الملقب بالغوتي على رأس المديرية العامة علي تونسيعين العقيد المرحوم " 1995وفي مارس 
التقارب بين و  العلميو  التفتح على العالم التقنيو  الاحترافيةالذي قام بعدة عمليات ترجمت من خلال 

 تجسدت هذه الاعمال في المبادئ الرئيسة التالية:و  المواطنينو  الشرطة

 السلبية.و  الجزاءات الإيجابيةو  التفتيشاتو  التنظيمو  التكوين

من الوطني كلت مهام المديرية العامة للأو  2010فيفري  25يوم  علي تونسي"فاة العقيد "و  بعد  
 2010جويلية  07مدير الشرطة القضائية إلى غاية  "عزيز العفانيول للشرطة "الأبنيابة إلى العميد 

 " كمدير عام للأمن الوطني.عبد الغاني هاملتاريخ تنصيب اللواء "

 (1):ؤسسةمتعريف بالالالمطلب الثاني: 
زارة و  تابعة إداريا إلى، لوائح تنظيميةو  تحكمها قوانين أمنيةالمنظومة الشرطية هي هيئة نظامية 

حماية و  الجماعات المحلية تحت إسم المديرية العامة للأمن الوطني تسهر على أمن المواطنو  الداخلية
 جمهورية.قوانين و  الممتلكات في ظل إحترام مبادئ حقوق الإنسان

                                                           

الساعة  2016-01-13 ولاية تيزي وزو، مكتب الإتصال والعلاقات العامة، محافظ أول للشرطة، مقابلة مع السيدة جميلة تمار، -1
10. 
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مقر مجلس  ةبمحاذا  تتموقعو  زو يترأسها قائد يسمى رئيس أمن الولايةو  لاية تيزي و  منأإن   
تتواجد بمنطقة ساحة الزيتونة)محاطة نقل المسافرين سابقا( تتضمن هذه المؤسسة مصالح و ، القضاء
 :كالآتيأخرى خارجية هي و  داخلية

 بإقليمها .و  المتواجدة بمقر امن الولايةهي المصالح الأمنية  :مصالح داخلية _أ

 المصلحة الولائية للشرطة القضائية. _1

 العمومي. للأمنالمصلحة الولائية  _2

 العامة. للاستعلاماتالمصلحة الولائية  _3

 المصلحة الولائية للشرطة الموارد البشرية. _4

 التنظيم.و  المصلحة الولائية للشرطة العامة_ 5

 المصلحة الولائية للشرطة الإدارة العامة. _6

 الرياضات.و  الاجتماعيالمصلحة الولائية للصحة النشاط  _7

 العلاقات العامة.و  للاتصال المكتب الولائي _8

 المكتب الولائي للتكوين._ 9

 المراقبة.و  خلية التفتيش _10

 عة مقرات للأمن الحضري.بس _11

 حدتين لحفظ النظام.و  _12

 الفرقة المتنقلة للشرطة القضائية. _13

 هي كالتالي:و  هي المصالح التابعة لأمن الولاية المتواجدة خارج إقليميها :المصالح الخارجية _ب

 الخارجي بتادمايت. الأمنو  الأمن الحضري الخارجي بفريحة _1

دائرة بني يني التي بسبب الدراسة لإقامة مقر أمني  امن دائرة لكل دوائر الولاية ماعدتسعة أ _2
الوطني عملية التغطية الأمنية الشاملة على كامل  للأمنحتى تضمن المديرية العامة ، مستواهاعلى 

 التراب الولاية.
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لشرطة أوضحت لنا أن هذه المصالح يندرج أول ل محافظ "جميلة تمارمن خلال المقابلة مع "و 
 التعامل فيما بينها فيتحقق التكاملو  أولويات المنظومة الشرطية حيث يكون التناسقو  عملها ضمن مساعي

منها ما يتعلق بتجسيد المبادئ و  ما يضمن سير الحسن للمؤسسة الأمنية ككل، هذا كل في إختصاصهاو 
 .الإطمئنان للمواطنو  الأمانو  لتحقيق الأهداف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ظائفهاوو  مؤسسةالهيكل التنظيمي لل المبحث الثاني:

 (1)الهيكل التنظيمي المطلب الأول:
الذي يترأس على جميع  الأوليمثل المسؤول و  للشرطة أولعميد  زو:و  لاية تيزي و  رئيس امن _1

 زو.و  مصالح الشرطة لولاية تيزي 

كما يقوم ، رئيس أن الولايةو  صل بين المصالح المتواجدة بالمؤسسةو  تعتبر همزة الأمانة العامة: _2
 تقوم بتبليغ القرارات.و  بتنظيم داخلي بينها

                                                           

 سا مكتب الاتصال والعلاقات العامة. 14:30على الساعة  2015نوفمبر  30مقابلة مع الملازم الاول للشرطة بنيل مختار يوم -1
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لى القيادة حيث و  معالجة كل الرسائل الصادرة من :مكتب التنظيم _3  ها.توزيعو  هاباستقباليقوم ا 

لأشخاص المولدين ا حفوظات المحليةمتقوم بتسيير ال تمثل أرشيف كل المصالح حيث :المحفوظات _4
 بالولاية خاصة التعرف على هوية شخص ما.

رسكلتهم بما يتماشى مع المعطيات و  يعتبر المكتب المكلف بمتابعة أفراد الشرطة :مكتب التكوين _5
، على كل المستجدات المتعلقة بالناحية الأمنية الاطلاعالمتجددة في جميع المجالات لتمكنهم من  الأمنية

 الوطني.  الأمنالمتربصين الجدد الملتحقين بصفوف  استقبالوتزودهم بالمهارات كما يشرف أيضا على 

بين و  فظ النزاعات القائمة بينهمو  المواطنين استقبالهذه الخلية تعمل على المراقبة: و  فتيشخلية الت _6
متعددة  انشغالاتهمكما تقوم بتوجيه المواطنين في ، إناث( الشرطة حيال أدائهم لمهامهم، رجالات )ذكور

 )المطالب الأمنية(.

القضايا الأمنية و  ا علام القيادة بكل المستجداتو  التنسيق بين مختلف المصالح خلية العمليات: _7
 الراهنة السائدة على مستوى قطاع الشرطة.

استغلالها فيما يخدم مهام و  ةيلشرطاتحليل المعطيات من القضايا اليومية  :التحليلو  الاستغلال خلية _8
 مختلف المصالح.

المؤسسة الامنية  ةمرأ و  اجهةو  باعتباره يعتبر المكتب الأكثر نشاطا العلاقات العامة:و  الاتصالخلية  _9
 الداخلي.و  التواصل إما عن الصعيد الخارجيو  الاتصالمن حيث 

 متمركزة على مستوى الدوائرو  تكون مصغرة، تعتبر مصالح خارجية لأمن الولايةأمن الدوائر : -10
 مهامها غالبا هي نفسها المهام الأساسية لمصالح الناشطة. و 

، مناطق الولايةو  عبارة عن مصالح جوارية موزعة على مستوى أحياءالحواضر الخارجية : أمن _11
 في الولاية مقسمة إلى ثمانية قطاعات.و  معين اختصاصمن حضري بقطاع أحيث تتكفل كل مقار 

 السهر على حسن سير الأجهزة التقنية للمؤسسة .مصلحة الولائية للوسائل التقنية : ال _12

 احد يقوم بمهام خاصة و  :تتوفر على عدة مكاتب كل التنظيمو  المصلحة الولائية للشرطة العامة_ 13



مستوى مؤسسة الأمن الولائي لولاية تيزي وزو  ىثالث      دراسة حالة أنظمة الحوافز علالفصل ال  

55 
 

 ذلك من خلال تنسيقو  السلم العامو  تقوم بمهمة حفظ الأمن المصلحة الولائية للأمن العمومي:_ 14
الممتلكات دون الإخلال و  توجيه أنشطة مصالح الامن العمومي التي تسهر على حماية الأشخاصو 

 مجال السير الطرقي. كما يعهد إليها تدبير، الانحرافو  محاربة الإجرامو  السكينة العامةو  بالنظام العام

 مختلف مصالحتأطير عمل و  مراقبةو  تقوم بمهمة تتبع المصلحة الولائية للشرطة القضائية: _15
الدولية لمواجهة الجريمة العابرة و  تنسيق الجهود الوطنيةو  الشرطة في مجال محاربة الجريمة

 ...(.الأموالتبييض ، للحدود)الإرهاب

تطلع بمهمة إخبار الجهات المعنية بكل تهديد من شأنه  المصلحة الولائية للإدارة العامة:_ 16
 الحيلولة دون و  كشفهو  كافة المصالح الوطنيةو  بمؤسسات المجتمعو  النظام العامو  المساس بالسيادة الوطنية

 قوعه.و 

إعداد السياسة العامة للمؤسسة في ميدان البشرية  امهامه المصلحة الولائية للموارد البشرية: _17
 الامتحاناتو  تنظيم المبارياتو  وضع استراتيجيات للتوظيفو ، قواعد التدبير المتعلقة بهاو  تطبيق إجراءات

ا عادة و  تتبع تنفيد خطة التكوينو  تسهر على إعداد، السهر على تدبير الحياة الإدارية للموظفين و  المهنية
 التخصصي.و  المستمرو  تقوم بتنظيم دورات للتكوين الأساسيو  الوطني الأمنالتكوين لموظفي 

 أنالصحافة و  الاتصالكما أفدت خلية  الرياضة:و  الاجتماعيالنشاط و  المصلحة الولائية للصحة _18
تظاهرة  5220بتأمين  2015كامل التراب الوطني قامت خلال شهر أكتوبر  مصالح الشرطة عبر

 2015ديسمبر  18كان أخيرها جائزة رئيس من الولاية للإبداع الفني الذي سينظم يوم و  ثقافيةو  رياضية
 زو.و  بالمسرح الجهوي بتيزي 

 

 زوو  الولائي لولاية تيزي  للأمنالهيكل التنظيمي : 5 رقم الشكل

 

 

 

 

  من الولايةرئيس أ 

 

 الأمانة العامة

 خلية العمليات مكتب التنظيم

 المحفوظات
 خلية الاستغلال

 مكتب التكوين
العلاقات و خلية الاتصال

 العامة

المراقبةو خلية التفتيش  

 أمن الدوائر
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 المؤسسة الأمنية لولاية تيزي وزو مكتب الإتصال والعلاقات العامة المصدر:

 

 

 مؤسسةأهداف الو  ظائفو  المطلب الثاني:
 للوائح القانونية احتراماهذا و  متنوعةو  ة الشرطة تقوم بوظائف متعددةؤسسإن م :أولا: الوظائف

 .(1)جباتاتطبيق الو و 

 الحد من الجريمة بكل أشكالها.و  الوقاية _1

 .انتشارهاو  استفحالهامعالجة القضايا قبل  _2

 في المجتمع. الاستقرارو  حفظ الأمن _3

 الجريمةو  الانحرافالحد من ظاهرتي  _4

لقاء القبض عليهمو  تتابع المجرمين _5  وتقديمهم للعدالة الجنائية.، ا 

                                                           

     سابق الذكرالالمصدر نفس  تمار، السيدة جميلة، -1
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 الحفاظ على مكتسبات الوطن. _6

 ممتلكاتهم.و  حماية أرواح المواطنين _7

 ضمان السلامة المرورية.و  التوعية _8

 تقديم المساعدات في حالة الكوارث. _9

 بناء علاقات جوارية مع شرائح المجتمع. _10

 الخاصة. الاحتياجاتالتكافل بذوي  _11

 رافية.تحإتقديم الخدمات بكل  _12

 في : الشرطة قائمة من اجل تحقيق مجموعة من الأهداف المتمثلة مؤسسةإن  :الأهدافثانيا: 

 المعاملة للمواطن و  الاستقبالحسن  _1

 سط الشباب(و  مكافحة المخدرات، ) مثلا التوعية المرورية تقديم الخدمات بكل إحترافية _2

 تقديم مرتكبيها للعدالة و  الرقابة منهاو  محاربة كل أنواع الجريمة _3

 التكفل بذوي الإحتياجات الخاصة ، بناء علاقات جوارية مع كافة شرائح المجتمع _4

 مؤسسةمرتكزات منح الحوافز في ال حث الثالث:بالم

 المطلب الأول: النصوص القانونية
المؤسسة حيث يرتكز نظام منح الحوافز بالمؤسسة على بعض القوانين الأساسية التي تتماشى بها 

ديسمبر  22ـــالموافق ل 1432محرم عام  16المؤرخ في  322\ 10تقوم بتطبيق المرسوم التنفيذي رقم 
. حيث  (1)الخاص الموظفين المنتمين للأسلاك الخاصة بالأمن الوطني الأساسييتضمن القانون  2010

 7و 6الواجبات ذلك طبقا للمادتين و  ينص الفصل الثاني منه على الحقوق 

الرقية بالدرجة الفرع الأول منه و  الترقيةو  الترسيمو  كما نجد الفصل الثالث منه ينص على التوظيف
 47و 46الترقية ذلك طبقا للمواد و  ينص على التوظيف

                                                           

المتعلق بالقانون الأساسي الخاص  22/10الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية وزارة الداخلية والجماعات المحلية القانون  -1
، 5 ص،4، ص2010ديسمبر  26الصادر بتاريخ  78الجريدة الرسمية عدد  بالموظفين المنتمين للأسلاك الخاصة للأمن الوطني

 .8ص، 7ص
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  51، 50، 49الترسيم طبقا للمواد و  أما الفرع الثاني يتضمن التربص

  57، 56، 55اد التالية أما الفصل السادس منه فهو ينص على التكوين ذلك طبقا للمو 

حقوق الموظف و  اجباتو  توضح بدقة، هذا القانون أرضية تنظيمية شاملة أحكاموكما تضمنت 
 معيشتهتحسين ظروف و  هبانشغالاتتتميز من مرونة كافية لتكفل  ابالنظر م، مثلما ما تحدد مساره المهني

وكذلك التكفل  التي قد يكون عرضة لها أثناء أداء مهامه. الابتزازلحمايته من كل شكل من أشكال  ضمانا
 ثيقة هامة.و  الذي يعدو  ضعت لهم المديرية العامة دليلا يسمى" بدليل الشرطة"و  حيث اجتماعيابهم 

 الأمنويدخل هذا الدليل ضمن الإجراءات الجديدة التي تبنتها المديرية العامة لتكفل الجيد برجل 
 كما ان هذه الإجراءات تعمل على تحسين ظروف عمل رجل امن الاجتماعيةمن الناحية النفسية 

يكون على دراية بحقوقهم التي يمكن ان  أنتشجيعه على تقديم مردود أحسن كما يسمح كذلك للموظفين و 
 التعويضات التي يستفيد منها.و  ذوي الحقوق بالإضافة إلى العلاواتو  أهلهميستفيد منها مع 

الثقافية لرجال الامن و  للنشاطات الرياضية كبيرة أهميةالوطني  للأمنرية العامة المدي أولتكما قد 
 لما في ذلك إنجاز الهياكل، على المستوى المحلي لتشجيع الممارسة الرياضية في أواسط موظفيها

 ضعت في متناول الشرطة ضمن إتفاقية أبرمت مع مديرية الشبيبةو  المنشآت الرياضية العمومية التيو 
 الرياضة لترقية الرياضة.و 

 (1)الداخلي الاتصالالمطلب الثاني: 
إلى تطوير الإتصال الداخلي بين  أولوياتهازو في مقدمة و  لولاية تيزي  الأمنتعتمد مؤسسة 

تنوعها هذا للنهوض بالدور التوعوي لتأدية و  حيث يتم تفعيل اللقاءات التحسيسية داخل صفوفهم، موظفيها
فقا لمبادئ حقوق الإنسان في إطار دولة القانون كما تقوم أيضا و  خلال المعاملةالواجب الوطني من 

بداء الرأي في مسائل هامةو  القرارات اتخاذبإشراكهم في  كيفية التعامل مع و  تخص المواطنين انشغالاتو  ا 
تشجيع الصحافة على و  وتعمل خلية الإتصال، والتكفل بقضاياهم، الإصغاء، الاستقبالحسن ، المواطنين

المساهمة في البناء و  لكل منتسبي جهاز الشرطة للمشاركة الأبوابفتح و  تواصل مع جميع الموظفين
رفع الروح المعنوية و  فضلا عن المساهمة في تحفيزهم، الوطني للأمنالإعلامي للمديرية العامة و  الثقافي

 .يةالأخلاقو  لديهم على أداء عمالهم بما تمليه عليهم المسؤولية القانونية
                                                           

 سا 10الساعة  2016جانفي  04مكتب الإتصال والعلاقات العامة ،  يوسف ، ملازم أول، ينة،مقابلة مع السيد قر  -1
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 رضا الوظيفيأثارها على الو  ؤسسةالمبحث الرابع: أنواع الحوافز في الم

 .(1)مؤسسةالرضا الوظيفي حسب الو  بتعريف كل من الحوافز أولانقوم ، قبل التطرق لأنواع الحوافز

 أداءالتي تؤدي إلى رفع و  سواء مادية أو معنوية أدواتو  سائلو  من ؤسسةكل ما تقدمه المالحوافز:  -أولا
 لائه.و  ضمانو  كذا العمل على إشباع حاجاتهو  رجل الأمن في عمله

ذلك نتيجة للتوافق و  أدائه لمهامه أثناءالارتياح و  بالسعادة الأمنيمثل شعور رجل  :الرضا الوظيفي -ثانيا
 ما يحصل عليه مقابل ذلك.و  بين ما يقدم من مجهود

 (2):أنواع الحوافز الأولالمطلب 
 فهي تمنح للعاملين دون تمييز منها المساعدات الإجتماعية المتمثلة فيأـ الحوافز المادية :

 دج مصاريف الدفن 30.000فات العامل و  الإعانات المالية فورية لصالح الحالات المعوزة مثلا

                                                           

 جميلة ، تمار، نفس المصدر السابق . السيدة: -1
 مصدر نفسه. -2
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ـ مالية تقدر بالعامل فتعطى لهم قيمة  فاة أبناء او زوجو  دج تعطى للعائلة كتعويض أما عند 40.00000
 دج 15.000

 الأثاث جراء كوارث طبيعية.و  يةار العقالإعانات المالية للمتعرضين لخسائر في ممتلكاتهم 

 دج. 40.00000مساعدات مالية عند الإحالة عن التقاعد 

 دج.30.000إعانة مالية عند الزواج 

 دج.45.000إعانة مالية عند الإختتان

طبية خاصة كالنظارات الطبية تعوض بقيمة مالية مساعدات مالية في إقتناء تجهيزات 
 ضافة إلى خدمة إجتماعية أخرى تسمى منحة الولادة .إ، دج45.000تقدر

 دج إلى 10.000هذا حسب العلامة المتحصل عليها من و  منح للتفوقين في شهادة البكالوريا
 .دج40.000

الذهاب إلى البقع المقدسة حيث و  السكنات اقتناءطار قروض مالية في إ فيد الموظف علىكما يست
 يستفيد منها المحالون على التقاعد.

، المتوفين، المعطوبين، الوطني الأمنكما نجد أن هناك مخيمات صيفية تمنح لأبناء مستخدمي 
إلى جانب الخدمات التي توفرها في مجال النقل سواء الجوي أو البحري أو السكك الحديدية إضافة إلى 

 .لأبنائهم توفر لموظفي الشرطة إعادة الإدماج المدرسي، الاتصالاتو  الأنترنتو  تأميناتأخرى كال امتيازات

 :(1)ب ـ الحوافز المعنوية

والمجهود ، بالكفاءة الاعتراف، هناك العديد من الحوافز المعنوية في المؤسسة منها شهادات التقدير
 طار الحصول على نتائج جيدة.الكؤوس الممنوحة في إو  المدلياتو  الأوسمةو  الردوع، المرؤوسين

من  113و  112 المنصوص عليها في أحكام المواد  ئاتافالمكو  زيادة على الأوسمة الشرفية
من  استثنائيةيستفيد موظف الشرطة بصفة  أنيمكن  2006جويلية  15المؤرخ في  03-06رقم  الأمر

 استثنائيمثبت قانونا أو بالنظر إلى مجهود و  خاص عرفانا بعمل شجاع لاستحقاقترقية في الرتبة 

                                                           

 السيدة:جميلة تمار، نفس المصدر السابق الذكر. -1
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فيما و  في هذه الحالة يمكن إجراء دورة تكوينية الأداءتحسين و  شخصي ساهم في رفع قدرة المصالح
 يخص العملية التكوينية فهناك العديد من الدورات التكوينية نذكر ما يلي:

حيث نظمت مصالح الولاية بالتنسيق مع مديرية الحماية المدنية  الأوليةدورة تكوينية في الإسعافات 
 دورة تكوينية حول كيفيات تقديم الإسعافات الأولية لفائدة أعوان الشرطة التابعين لذات المصلحة.

تزوير الوثائق بقصد تعزيز القدرات العلمانية لصالح و  دورة تدريبية لمكافحة التهريب المهاجرين
نظم المكتب ، في مجال التطوير التعاون الدولي عن طريق قناة الأنتربول التزامهادى الإبداء مو  الشرطة

المركزي أنتربول الجزائر بالتنسيق مع المنظمة الدولية للشرطة الجنائية هذه الدورة في الفترة الممتدة من 
 لجزائر.أفريل على مستوى المعهد الوطني للشرطة الجنائية بالسحاولة ا 26فيفري إلى غاية  24

دورة تدريبية حول مهارات صياغة الخبر بجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية خلال الفترة الممتدة 
المملكة العربية السعودية ، في مقر الجامعة في مدينة الرياض انعقدت 2012أفريل  11إلى  07من 

 دول . 09مشارك يمثلون  70بحضور 

هذا تنفيذا و  الرئيسيينالمحققين ، الشرطة المحافظين الأوائلدورة تكوينية لفائدة الطلبة مفتشي 
 من الوطني البرنامج يتضمن دروس مهنية.لمعتمد من طرف القيادة العليا للأللمخطط التكويني ا

هذا بزيادة معتبرة و  موظف شرطة 158دورات تكوينية لفائدة  06تم إنجاز  2014خلال سنة 
وفي هذا الصدد شدد ، موظف 16منها  استفادةدورات تكوينية  07التي أنجزت  2013مقارنة مع سنة 

مواكبة علوم الشرطة و  على ضرورة التركيز على جودة العملية التدريبية للأمنالسيد اللواء المدير العام 
   فقا للقانون.و  اجباتهمو  الحديثة لضمان تكوين مستخدمي قادرين على تأدية

 (1)الرضا الوظيفي لدي منتسبي الشرطةالمطلب الثاني : أثر الحوافز على 
هي تسعى جاهدة إلى تطوير أنظمتها و  المختلفة مكانة هامة لدى الهيئة بأنواعهاتحتل الحوافز 

فمنذ تولي المدير ، التطورات التي حدثت في البيئة الداخلية او الخارجية لهاو  تغيراتلل استجابةالتحفيزية 
متنوعة إيمانا منه بأهمية و  جديدة تاستراتيجياالوطني "عبد الغاني هامل " القيادة قام بتبني  للأمنالعام 

الهيئة حول التعجيل بالتفكير بالجانب  اهتمام انصبحيث ، مؤسسة العنصر البشري في تفعيل نشاط ال

                                                           

 نفس المصدر السابق الذكر. تمار، السيدة:جميلة -1
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لبشري داخل الهيئة النفسي لموظفيها فالقيادة تلعب دورا حاسما في تحفيز العنصر او  المهنيو  الاجتماعي
 .الاتجاهالدائمة المزدوجة  الاتصاليةمن خلال تنشيط العملية 

للهيئة فهذه  لانتمائه الاعتزازو  فيحس بالقيمة، تقديرا لهو  احتراماو  الأمنعيا لدى رجال و  ما يخلق
 أفكارهالتجديد من خلال طرح و  توفر له فرص الإبداعو  لديه العملية من شأنها أن تعزز الروح المعنوية

 أثناء النقاشات الحاصلة بينهم. هءأراو 

 لأداء كمكافأةكفاءات رجل الأمن و  إضافة لذلك أنظمة الترقية المتسلسلة التي تعكس مجهودات
 تتبع مسيرته الوظيفية.و  لديها بأهميتهمن الهيئة  اعترافامسؤولية و  احترافيةمهامه بكل 

التعاون الذي يلقاه عند زملائه يوفر له و  روح المعنويةالعلاقات الإنسانية أو جماعة العمل ترفع من 
ليست  الأمنالهيئة تركز على العمل الجماعي كون قضية ،  يرفع من معنوياتهو  ظيفتهو  في ارتياحا

 ا نجاح أية مهمة أو حل أي إشكال مرتبط بفريق العمل بأكمله.مبقضية فردية إن

سواء كانت مادية  الأمنالمهني لرجل و  جتماعيالإو  فالحوافز تؤثر بشكل كبير على الجانب النفسي
 الأداءفي إثارة الرغبة لديه نحو  أهميةى عنها لما لها من تغنتس أنحيث لا يمكن للهيئة ، معنوية أو

 بالهيئة. الإلتحاقو  هذا ما يشجع الأفراد للإدماجو  المتميز

جدية و  الروتين ليعود بحيويةكسر و  رهايتطو و  لتحديد معاريفه الأمنالفرصة لرجل يح التكوين يت
 .الأمنما يؤدي في النهاية إلى تحقيق الرضا الوظيفي لدى منتسب  لعمله

 على مستقبله الاطمئنانو  بالأمانحيث تجعله يحس  الأمنإن الحوافز لها تأثير إيجابي على رجل 
له ذوي حقوقه ما يحقق الرضا الوظيفي و  عائلته أفرادو  تمس كل جوانب حياتهو  تعددهاو  لذلك لتنوعهاو 

فالتحفيز يبقى بالهيئة أساس  الاحترافيةتحقق تيكون جادا في عمله لو  مسؤوليةو  فيؤدي مهامه بكل أمانة
 الأمنالولاء للهيئة فرجل و  الانتماءو بالتالي فإن الرضا الوظيفي من شانه أن يقوي روابط ، داء المتميزللأ

 .حماية رموزهو  لوطنهالسلامة و  الأمنليحقق لها  لانتمائه الاعتزازو  يحس دوما بالفخر
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 الاجتماعيةتزايد الحاجات و  تدفق المعارفو  التحولات الجديدة التي أحدثها التطور العلميفي ضوء 
بالمورد البشري  الاهتمامالتي أبرزها تدعوا إلى و  نظماتفي إطار التوجهات المتنوعة للمو ، الاقتصاديةو 
 كفاءات عالية و  إطارات امتلاكا عادة التأهيل بقصد و  الجهد في التأهيلو  قيمة الوقتى لا تضيع حت

المسماة بالحوافز من شأنها تعديل سلوك و  الوسائلو  الأدواتو  عددا من الأساليب استخدامجوب و  إن
قبالهم على العمل بجديةو  دافعيتهم تنشيطو  الأفراد العدالة في و  التنوعو  حماس خاصة إن تميزت بالعديدو  ا 

 لديه. الوظيفيما يحقق الرضا ، تعديلهاو  منحها فهي الأداة المسؤولة عن توجيه سلوك الفرد

المتداخلة منها و  احد بل تعود إلى جملة من العوامل المتنوعةو  إرجاعه إلى عامل لا يمكنفالرضا 
كليهما يؤديان إلي شعور الفرد بالرضا عن و  عوامل داخلية تتعلق بالعمل ذاتهو  عوامل خارجية كبيئة العمل
لتحقيق توافقه  الأولظيفته يعتبر الأساس و  لفرد علىالملاحظ أن رضا او ، عمله أو تعزيز عدم الرضا

هذا الأخير مرتبط بالنجاح في العمل الذي يمثل المعيار الموضوعي الذي يقوم على و  الاجتماعيو  النفسي
 مؤشرا لنجاحه في مختلف جوانب حياته.و  أساسه تقيم الأفراد

دراك و  محاولة تفهم سلوكهو  بالفرد الاهتماممصادره يعني و  بمقومات الرضا الوظيفي الاهتمامإن  ا 
أهدافها الأولى و  نظمةتحقيقه يستوجب أن يكون من أولويات المو  محاولة إيجاد حلول لمشاكلهو  نقائصه
 به يجعل أي تقدم الاهتمامعدم و  ة للفردنظمفتجاهل الم، الذي تصبو إليه الأسمىتصل إلى الهدف  حتى
ذا بقي الحال كما هو و  القبول على العملو  من رغبة على الأداءأنه يقلل و  فعالية كماو  تطور أقل نجاحاو  ا 

 ىلد الإضراباتو  كثرة الإصاباتو ، دوران العملو  ة ستقع في مشاكل أخرى متمثلة في الغياباتنظمفإن الم
تحقق  حتىمنها بأكبر قدر ممكن  الاستثمارتحاول و  علي الإدارة الناجحة أن تهتم أكثر بمواردها البشرية

تكيفها مع و يتها استمرار و الى  يؤدي مرضية ماو  تتحصل علي نتائج إيجابيةو  المطلوبة الأهداف
 .المستجدات

تواجه تحديات كبرى في وقت تنامت فيه ظواهر وأشكال  توالمؤسسة الامنية كغيرها من المؤسسا
يقومون التي بمواردها البشرية نظرا لخطورة وصعوبة المهام  للاهتمامالجريمة ما ألزم عليها تكثيف الجهود 

الاجتماعي خاصة الضمان  الاجتماعيةأساسا في مجال الخدمات  المبذولةبها حيث تجسدت الجهود 
كل هدا من أجل الارتقاء القروض التأمينات العمل التربوي تطوير مناهج التكوين وتأهيل العنصر البشري 

الأمنية المتطورة في العالم التي نجحت في حماية أمن  تجعله في مستوي المؤسسابجهاز الأمن الوطني و 
 ى نية على مستو اميدالدراسة الالمواطنين وضمان الاستقرار واحترام القانون وحقوق الإنسان وأثناء قيامنا ب
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بعين التي نرجو أن تؤخد من التوصيات مجموعة  مؤسسة الأمن الولائي لولاية تيزي وزو توصلنا إلى
 كر منها :ذالإعتبار ن

 تزايد الولاءو ، القرارات ضرورة كونها دليلا للإدارة الديمقراطية اتخاذإشراك العاملين في عملية   -
 .للمنظمة الانتماءو 

 كونه يؤدي إلى تنمية روح التعاون العاملين  الدائم بينو  التقدير المتبادلو  الاحترامالإبقاء على -
تؤدي إلى زيادة الروح المعنوية لدي و  المتواصلة لأنها تمثل مقابلا للمجهود المبذولةالتفاهم الترقية و 

 .الموظفين

عارف لأنها تقدم متنمية الو  اللجوء إلى دورات تدريبية متنوعة من فترة لأخرى لتبادل المعلومات-
 .نوعيةو  خدمات ذات جودة

 .الاداءو  بتجنب سوء التفاهم العكسو  الرئيسو  بين الموظفين الاتصاليةتفعيل العملية  -

 .تقديرهاو  الأداء المهني الناجحو  جهود الموظفينو  بإنجازات الاهتمام -

 .مدى نجاحهاو  لمدى رضا الموظفين حول سياسة الحوافز المعتمدة في المؤسسة الاهتمام -

 الاعترافالثقة المتبادلة قبول رأي الأخر مع تحدي المصداقية و  إشاعة روح المسؤولية المشتركة -
 .التجديدو  تشجيع المبادرات بسط حرية الإبداعو  بالتميز

 

 

 

 



 

 

 

 الملاحق

 

 



 الملاحق

67 
 

 
 

 



 الملاحق

68 
 

 

 
 



 الملاحق

69 
 

 

 

 



 الملاحق

70 
 

 



 الملاحق

71 
 

 
 



 الملاحق

72 
 

 



 الملاحق

73 
  



 الملاحق

74 
 

 

الحوافز في إن المقابلة التي قمنا بيها هي في إطار تحضير نهاية السنة الدراسية حول موضوع دور 

 تحقيق الرضا الوظيفي:دراسة حالة الامن الولائي تيزي وزو.

 الأسئلة:

 :الحوافز المادية

 :هل هناك حوافز مادية في المؤسسة؟س

 :نعم هناك العديد من الحوافز .ج

 :هل تقدم الحوافز بصفة عادلة في المؤسسة؟س

 :نعم لا توجد تفرقة بين العمال.ج

 الجهد المبذول ؟:هل تمنح الحوافز حسب س

 :نعم إذا قام أحدهم بعمل شجاع.ج

 الحوافز المعنوية:

 :هل توجد ترقية؟س

 :نعم.ج

 الترقية؟هذه :فيما تتمثل س

 :الترقية بالدرجة ,الشكر و العرفان,الأوسمة........إلخج

 ؟:كيف يتم الحصول عليها س

 بأكمل وجه.يتم الحصول عليها بالعمل الجيد و عدم الدوران و اداء الوجبات ج:

 توجد فرص ترقية في المؤسسة ؟ :هلس

 :نعم توجد لكن حسب الشروط.ج

 :ما هي هذه الشروط؟س

 :حسب الأقدمية.حسب الأداء الجيد)القيام بعمل شجاع(.ج

 ؟:هل غيرت منصبك منذ دخولك للمؤسسةس

 :نعم.ج

 تحصلت عليها؟:من بين الحوافز المعنوية الترقية و الإشراف و التدريب و التكوين أي منها س

 :التكوين و التشريف.ج
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 :إذا كان الإشراف.فهل المشرف ياخذ بأرائك و يقدر إنجازاتك؟س

نعم المشرف يأخذ بآراء جميع الموظفين حول العديد من الموضيع, حيث ان سياسة المديرية العامة :ج

 للأمن الوطني خلال السنوات الأخيرة تسند تولي قيادة العمل و إبداء الرأي.

 هل المشرف يراقبك بشكل مكثف؟: س

 :لا.هناك أخلاقيات المهنة و الشرطي ملزم بيها.ج

:إذا تحصلت على فرص تدريب و تكوين .هل وفرت المؤسسة فرص لذالك و سهلت الظروف س

 للعمال؟

 : نعم.ج

 أصحاب الأداء المتميز فرص التدريب لتوسع معارفه؟:هل تمنح الإدارة س

 : نعم.ج

 فيما يخص الرضا عن العمل       

 :هل أنت راضية عن عملك و ترغبين بإنجازه؟س

 :نعم. ج

 : هل تسعى الإدارة إلى توفير الإستقرار للعمال و تحقيق سعادتهم؟س

 :نعم و ذلك من خلال العمل في الجماعة.ج

 :هل ترينا أن عملك يرضي رغباتك و حاجياتك؟س

 :نعم.ج

 فيما يخص بيئة العمل     

 هل عملك مريح و سهل الإنجاز؟س:

 :أحيانا.ج

 أداء عملك و مهامك؟ ى:هل ظروف العمل )التهوية ،الإنارة( تساعد علس

 :نعم.ج

 ؟:هل تساعدك أوقات العملس

  :نعم.ج

 جماعة العمل     

 هل تشعر بالإستقرار و الإرتياح داخل جماعة العمل؟:س
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 :نعمج

 :هل زملائك في العمل يحترمنك؟س

 :نعمج

 :هل تقوم الإدارة بزرع روح التنافس و إتقان العمل بين أفراد الجماعة؟س

 :نعمج
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