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:  ممخص الدراسة

تيدف  ىذه الدراسة الى معرفة علاقة الحوافز بنوعييا المادية والمعنوية بالرضا الوظيفي 
 بمقاطعة واسيف واقتضت طبيعة موضوعنا اتباع المنيج الابتدائيلدى أستاذ التعليم 
واعتمدنا في اسلوب التوزيع على العينة   لجمع المعلومات،الاستمارةالوصفي واستخدام 

،وتم تحليل البيانات الواردة في الاستمارة  استاذ 65القصدية بحيث بلغ تعداد عينة الدراسة 
وخلصت الدراسة  spssعن طريق استخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

الى مجموعة من النتائج وأىميا ان الحوافز المادية والمعنوية تؤثر على الرضا الوظيفي لدى 
أستاذ التعليم الابتدائي وىذا ما تفتقر اليو المنظومة التربوية  الجزائرية فالنظام المعتمد من 
طرف ىذه المنظومة لا يخلق مستوى عال من الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعليم الابتدائي 

  .ولا يحرك الرغبة والدافعية من أجل العمل

 :الكممات المفتاحية

   الحوافز المادية ، الحوافز المعنوية، الرضا الوظيفي، الأستاذ، المدرسة الابتدائية

 

 

 

 

 

 

 



 Résumé de l'étude : 

L’objectif de cette étude est de découvrir  la relation existante des 

incitations, tant matérielles que morales, à la satisfaction au travail 

d'un enseignant de l'enseignement primaire dans le district de Ouacif. 

La nature de notre étude  nécessite de suivre l'approche descriptive et 

d'utiliser le questionnaire pour recueillir des informations. En utilisant 

Le programme spss L'étude a conclu a un ensemble de résultats dont 

le plus important est que les incitations matérielles et morales 

affectent la satisfaction au travail de l'enseignant du primaire, et c'est 

ce qui manque au système éducatif algérien. Ce dernier approuvé et 

qui ne crée pas un niveau élevé de satisfaction professionnelle pour 

l'enseignant de l'enseignement primaire, ni Il entraîne l’incitation et  la 

motivation de travailler. 

Mots clé : incitation matériel, incitation morales ,satisfaction au 

travail, l’enseignent, école primaire 
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:مقدمة  
ك أسس النجاح وعوامل تحققو، رإن المؤسسات الحديثة ىي تمك المؤسسات التي تد

ولعل الأسس عديدة ومتنوعة، إلا أن أىم أساس ىو المورد البشري لذلك نجدىا تركز عميو 
. كعامل أساسي تستغمو لتحقيق نجاحيا والوصول لغاياتيا 

وتظير الأىمية القصوى لمعنصر البشري من خلال تنوع الاختصاصات التي أسندت لإدارتو 
من تحميل العمل والتعيين و التكوين، الترقية، النقل والاتصالات  والمعمومات، أيضا تحسين 

ظروف العمل والعلاقات الاجتماعية إضافة إلى التحفيز، وىذا الأخير أصبح موضوعو 
يحتل أىمية كبيرة لدى أي مؤسسة والعاممين بيا فيو ممارسة ووسيمة لتحقيق الفوز والنتائج 

التي تقاس عمى أساسيا نجاح الأعمال وتطورىا، خصوصا إذا كان يمارس وفق أسس 
ومبادئ منصفة وموضوعية وشفافة، فمن خلالو تتميز أي مؤسسة من المؤسسات بكفاءة 

. الأداء وتحقيق الرضا الوظيفي لمموظفين وكذا كسب ولائيم وزيادة انتمائيم ليا
فيحظى التحفيز حاليا باىتمام كبير واعتراف المؤسسات الناجحة بالحاجات الإنسانية 

وضرورة احتراميا للأفراد والجماعات كل حسب كفاءتو وقدراتو وميارتو، فتحفيز العاممين او 
الموظفين يثير دوافعيم ويحرك طاقاتيم وقدراتيم الكامنة، ويولد الرغبة والحماس في العمل 

وحسن معاممتيم والأخذ بمشاعرىم  ودفعيم لزيادة  أدائيم عن طريق الاىتمام بيم
وطموحاتيم، وىذا بدوره يحفز الأفراد عمى إشباع حاجاتيم ورغباتيم وملء  نفوسيم بالرضا 
والطمأنينة ومن ثم ضمان تفانييم في أدائيم والتعامل بكفاءة وفعالية مع الميام الممقاة عمى 

. عاتقيم وأبعاد مظاىر القمق والتوتر عنيم
فيعد رضا الفرد عمى عممو أساسا لتوافقو النفسي والاجتماعي ويرتبط ذلك بالنجاح في العمل 
ويعكس مكانتو داخل مجتمعو، فالرضا الوظيفي  والبيئة المناسبة لمعامل التي تساعده عمى 
أداء عممو عمى أكمل وجو، وىذا أيضا يرتبط بالزملاء وجماعات العمل والرؤساء والعلاقات 
الطيبة بين مختمف ىذه العناصر تترك أثرا طيبا في نفسيتيم وتساىم في رفع الروح المعنوية 

. لدييم، مما يزيد من انتمائيم لمؤسستيم



 ‌ب
 

وأىم ىذه المؤسسات القائمة في وقتنا الحالي ىي المؤسسات التعميمية ونخص بالذكر 
مؤسسة التعميم الابتدائي التي تعتبر جزء لا يتجزأ من حياة الفرد في المجتمع، فيي الركيزة 

الأساسية في بناء وصقل عنصر بشري موجود فييا ىو الأستاذ بما يحممو من مؤىلات 
وأفكار وعمم يدفع بيم عجمة التطور في المجتمع، لأن الأستاذ يمثل عماد العممية التربوية 
في المؤسسة التعميمية في جميع المجتمعات باختلافيا وتعددىا، لذلك وجب الاىتمام بو 

ومراعاة ظروفو والسير عمى خدمتو وتوفير كل حاجيات ومتطمباتو وتحفيزه بمختمف الوسائل 
المادية أو المعنوية لتحقيق الرضا الوظيفي لو، ومن ىنا جاءت دراستنا  والتي تسعى من 

خلاليا إلى الكشف عن علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي لدي أستاذ التعميم الابتدائي بالتركيز 
عمى الحوافز المادية والمعنوية وعميو اشتممت ىذه الدراسة عمى جانبين حيث حاولنا الجمع 

بين المعالجة النظرية والميدانية، حيث خصص الباب الأول لتقديم الإطار المنيجي والنظري 
لمدراسة، والذي جاء في أربعة فصول فخصص الفصل الأول للإطار المفاىيمي والعام  
للإشكالية، بحيث بدأنا باستعراض كل من أسباب اختيار الموضوع، الأىمية والأىداف، 

. إضافة إلى المفاىيم والدراسات السابقة
بينما تناولنا في الفصل الثاني الجانب النظري لمحوافز، فقسمنا إلى ثلاث مباحث، 
المبحث الأول تحت عنوان ماىية الحوافز ، المبحث الثاني أنواع الحوافز والمبحث الثالث 

. مراحل تصميم نظام الحوافز ومعوقاتو
في حين تناولنا في الفصل الثالث الجانب النظري لمرضا الوظيفي الذي قسم إلى 

ثلاث مباحث، المبحث الأول تحت عنوان ماىية الرضا الوظيفي، المبحث الثاني العوامل 
المؤثرة عمى الرضا الوظيفي  وطرق قياسو، أما المبحث الثالث علاقة الحوافز بالرضا 

. الوظيفي
وأخيرا الفصل الرابع الذي يتناول الجانب النظري للأستاذ والمدرسة الابتدائية والذي 
يتضمن ثلاث مباحث، الأول تحت عنوان مدرسة التعميم الابتدائي والأطوار الأساسية     



 ‌ج
 

ليا، المبحث الثاني تحت عنوان خصائص أستاذ التعميم الابتدائي وميامو، أما المبحث 
. الثالث تحت عنوان واقع أستاذ التعميم  الابتدائي في المدرسة الجزائرية

أما الجانب الميداني فيو يضم فصميو حيث خصص الفصل الأول والخامس ليذه الدراسة 
. للإجراءات المنيجية  المتبعة ليذا البحث أو بخصوص الدراسة

والفصل الثاني وىو السادس والأخير فتم عرض البيانات الفرضية الأولى والثانية وتحميميا 
إحصائيا ثم تفسيرىا سوسيولوجيا وختمنا بحثنا بخاتمة ورافقناىا ببعض التوصيات لممشكمة 

. المتناولة ليذه الدراسة
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 : تمهيد

يحتاج الباحث بعد تحديد موضوع بحثو إلى الاستعانة بالطرؽ العممية، وذلؾ باتباع    
مجموعة مف الخطوات، والاستعانة بأدوات وتقنيات تساعده عمى جمع المعمومات التي تمكنو 

مف ضبط مشكمة بحثو في إطار نظري حتى تتوصل مف خلاؿ الدراسة إلى فؾ الغموض 
في ىذا الفصل سوؼ نقوـ باستعراض مجموعة مف العناصر التي توضح أسباب  و.لديو

اختيارنا ىذا الموضوع وأىمية دراستو، وأىداؼ ذلؾ، كما نسعى إلى تقديـ إشكالية ىذا البحث 
. والفرضيات مع رزنامة مف المفاىيـ وبعض الدراسات المشابية ليذه الدراسة
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 : أسباب اختيار الموضوع  -1

       ينطمق الباحث في عمـ الاجتماع مف الاىتماـ بمشكمة وقع الاختيار عمييا مف بيف 
المشكلات الاجتماعية الأخرى والتي تصبح شغمو الشاغل، ويسعى إلى تناوليا بالبحث 
لاكتشاؼ جوانبيا قدر المستطاع، ونحف كمتخصصيف في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمل 

. انصب اىتمامنا حوؿ موضوع علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ الابتدائي

:                                                               إلى وتعود أسباب اختيارنا ليذا الموضوع
الرغبة في دراستو لأىميتو وتأثيره الكبيريف في التنظيمات المؤسساتية وحب الاطلاع - 

.                                             واكتشاؼ كل ما يؤثر في الأفراد ويحفزىـ ماديا ومعنويا
كوف الرضا الوظيفي ميمًّا جدا في تحقيق استقرار العامل داخل المؤسسة وأف الحوافز ىي – 

.                                                        المحرؾ الأساسي لطاقة المورد البشري 
ورغبتنا في معالجة موضوع الحوافز في المؤسسة التعميمية الجزائرية لاعتبارىا المؤسسة – 

الأولى بعد الأسرة والتي تقوـ ببناء جيل المستقبل، الذي يمثل عماد المجتمع المتقدـ 
والمتطور، ومحاولة تقديـ مساىمة عممية في الميداف، نظرا لمتوترات التي يمر بيا قطاع 

التعميـ الابتدائي في الجزائر في السنوات الأخيرة مف خلاؿ الحركات الاحتجاجية للأساتذة 
 .                          ومطالبتيـ بتحسيف أوضاعيـ الاجتماعية والمينية

الاىتماـ الشخصي بقطاع التربية والتعميـ في الجزائر باعتبارنا ننتمي ليذا القطاع، – 
والشعور بأىمية فئة الأساتذة ودورىـ في عممية التعميـ، واعتبارىـ عنصرا ميما في فعالية 

مؤسسات التعميـ الابتدائي، وعميو يتوجب الاىتماـ بيا حتى تتمكف مف أداء المياـ المنوطة 
 .بيا عمى أحسف وجو
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 : أهمية الدراسة -2

       تتمثل أىمية بحثنا في موضوع الحوافز وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ 
:                                                                               الابتدائي في ما يمي

القناعة بأىمية الرضا الوظيفي الذي أصبح مف المواضيع اليامة باعتباره موضوعا سموكيا - 
لارتباطو بشعور الأفراد نحو عمميـ، إذ أف العنصر البشري يميل إلى تكرار الاستجابة التي 
يعقبيا التحفيز،  وىذا ما يؤكد أف رضا الفرد عف جانب واحد يؤثر عمى بقية الجوانب، لذلؾ 
فإف تركيزنا عمى ىذا الموضوع يتحدد في كوف الرضا عف العمل أساس نجاح الفرد في عممو 
ونجاح المؤسسة، وذلؾ لف يتحقق إلا مف خلاؿ إرساء أنظمة تسيير فعالة تيتـ بتجسيد نظاـ 

كما تكمف أىميتو في أف الدراسة نابعة مف واقع الميداف – .حوافز مادية ومعنوية فعاؿ
التربوي العممي، فيي تتعامل مع شريحة مؤثرة وفاعمة في العمل التربوي وىي شريحة أساتذة 

. التعميـ الابتدائي، وأىمية الحوافز بالنسبة إلييـ

 أهداف الدراسة -3

ييدؼ أي باحث إلى الفيـ  الصحيح لجوانب مشكمة البحث الذي يقوـ بو ومف ىذا المنطمق 
: فإني أسعى مف خلاؿ ىذه الدراسة لتحقيق الأىداؼ التالية

لدى أساتذة  التعرؼ عمى مختمف العوامل التي تساىـ في تحقيق الرضا الوظيفي-1
 التعميـ الابتدائي

التعرؼ عمى درجة توفر الحوافز في نظاـ التعميـ الابتدائي وتدخميا في تكويف مستوى -2
 .الرضا الوظيفي لدى الأساتذة 

الكشف عف العلاقة الموجودة بيف الحوافز والرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ -3
 .الابتدائي

 .الوقوؼ عمى أنواع الحوافز المادية والمعنوية المقدمة للأستاذ الابتدائي-4
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  الإشكالية-4

تسعى المؤسسات الحديثة لتحقيق أىدافيا في ظل التغيرات السريعة التي يمر بيا 
العالـ حيث مست جميع جوانب الحياة والتي فرضت صعوبات وتحديات عمى ىذه 

. المؤسسات وجب مواجيتيا لتحقيق بقائيا وأىدافيا مف خلاؿ استراتيجيات حديثة مختمفة

وبالنظر إلى أغمب توجيات ىذه المؤسسات نحو الاستثمار في المورد البشري الذي يعتبر 
عنصرا فعالا وميما يخدميا في تحقيق أىدافيا وغاياتيا، ويساىـ في دينامكيتيا وحركيتيا 
حيث تقوـ إدارة  الموارد البشرية بالبحث والتقصي في أساليب ووسائل إثارة دوافعو وتوجيو 

. سموكو لموصوؿ إلى استغلاؿ طاقتو الكامنة فيو، لمقياـ بوظائفو عمى أحسف وجو

فمف بيف ىذه الاستراتيجيات أو الوسائل تقوـ الإدارة الحديثة بإرساء نظاـ حوافز فعاؿ الذي 
شباع حاجاتيـ   يساىـ في التأثير الإيجابي عمى العامميف مف عدة جوانب لتنمية قدراتيـ وا 

المادية والمعنوية، مما يؤثر في تحقيق رضاىـ ويضمف استقرارىـ في العمل ويقمل مف 
. غيابيـ ودوراف العمل، ىذا بدوره يؤدي إلى تعزيز الشعور بالولاء والانتماء لممؤسسة

فموضوع الحوافز كاف ولا زاؿ محل اىتماـ العديد مف الباحثيف والمفكريف في مختمف 
الذي اىتـ بالعامل المادي لتحفيز العماؿ، حيث "  تايمورفريديريؾ"المياديف، فمف إسيامات 

اعتبر الأجر ىو الحافز الوحيد الذي يحفز العامل لمعمل ميملا بذلؾ الحوافز المعنوية إلى 
الذي أكد في دراساتو أف " إلتوف مايو" مدرسة العلاقات الإنسانية لػ 1928أف ظيرت سنة 

التحفيز في العمل لا يتأثر بالمكافآت التي يحصل عمييا العامل، بل ىناؾ عوامل أخرى 
مختمفة عف ظروؼ العمل والعلاقة مع الجماعة، فالقيادة تحتاج إلى الاتصاؿ ومعاممة الأفراد 

بتقدير واحتراـ مما يساعد عمى إرضائيـ وزيادة أدائيـ وىكذا ارتبط نظاـ الحوافز بعوامل 
مادية ومعنوية كالأجور والمكافآت المادية وظروؼ العمل الملائمة وعوامل معنوية 

كالشيادات التقديرية والترقية، وتوفير الخدمات، فكميا تستيدؼ خمق حيوية ودافعية أكثر 
لمعماؿ نحو العمل مف خلاؿ تحقيق رضاىـ والرفع مف معنوياتيـ، مما يجعميـ ينظروف إلى 

عمميـ أنو المكاف الذي يسمح ليـ إبراز قدراتيـ وكفاءاتيـ لمحصوؿ عمى حاجاتيـ    
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" ديموؾ"المختمفة، إذ أنو نقطة التقاء بيف طموحاتيـ وأىداؼ المؤسسة، فكما يقوؿ 
« Dimok »"   أف الحوافز ىي العوامل الخارجية التي تجعل الأفراد ينيضوف بعمميـ عمى

فالأخذ بكل المرتكزات والمقومات . (1)نحو أفضل ويبذلوف معو  جيدا أكثر مما يبذلو غيرىـ
اللازمة مف حسف المعاممة والاىتماـ بمشاعرىـ وطموحاتيـ ورغباتيـ وتييئة كل الظروؼ 

والشروط التي تخمق فييـ معنويات عالية تحقق لدييـ الرضا عف عمميـ وتملأ نفوسيـ 
بعاد مظاىر التوتر والقمق عنيـ وىو ما يعكس نجاح المؤسسة مف عدمو، فيقوؿ  بالطمأنينة وا 

الرضا الوظيفي ىو اتجاه ايجابي مف الفرد عمى عممو الذي  "« Vroom » " فروـ"
، مما يعني الاقتناع التاـ لمعامل بعممو ويدفعو لمقياـ بو عمى أكمل وجو، وبكفاءة (2)"يمارسو

عالية، فيمكف اعتبار الرضا الوظيفي لمعامل في المؤسسة كنتيجة مباشرة لمتغير المنظومة 
التحفيزية فييا، ومف بيف المؤسسات التي تعمل عمى تحقيق آلية الحوافز مف خلاؿ تسخير 
الموارد المادية والبشرية مما يكفل ليا النجاح، نجد المؤسسات التعميمية باعتبارىا تنظيمات 
اجتماعية تسيـ في تكويف ىذه الموارد البشرية المؤىمة وتنمي قدرات وميارات الأفراد بما 

. يكسبيـ المعرفة وتمكنيـ مف المساىمة بصورة ايجابية في عممية التنمية التي تشيدىا بلادنا

مف أىـ المراحل التعميمية في الجزائر لدوره المحوري في رسـ مسارات فالتعميـ الإبتدائي يعد 
التعميـ الفردية لمناشئيف وفي تنمية المجتمع باعتباره الحمقة الأىـ، مما يفترض في ىذا التعميـ 
أف يعد الطلاب إعدادا شاملا مزودا بالمعمومات الأساسية والميارات والاتجاىات التي تنمي 

شخصياتيـ مف جوانبيا المعرفية والنفسية والاجتماعية والعقمية والبدنية، وتجعميـ قادريف عمى 
. تحقيق طموحاتيـ

ولتحقيق ىذه الأىداؼ يستمزـ وجود منيج مدرسي يشمل البرامج والمقررات التعميمية وكذا 
توافر إدارة وأساتذة مؤىميف مينيا وأكاديميا، إضافة إلى الإمكانيات المادية المناسبة ومف بيف 
العناصر التي ذكرناىا، يعد أساتذة المدرسة الابتدائية العنصر الأساسي والفعاؿ في العممية 

التعميمية التعمُمية، حيث يقوموف بدور مركزي في تحقيق أىداؼ النظاـ التربوي في ىذه 
                                                           

1
 15، ص2008، دار عانى انثقافح نهُشر وانرىزٌع، الأردٌ،  تنًُت انًىارد انبشزَتطاهر يحًىد انكلا ندج، - 

2
 32، ص2016، دار انحايد نهُشر وانرىزٌع، عًاٌ، الأردٌ، يحدداث انزضا انىظُفٍ ندي أصاتذة انتعهُى انثانىٌجلال عثد انحهٍى، - 
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المرحمة وزيادة قدرتو وكفاءتو وفعاليتو مف خلاؿ تخطيط العممية التعميمية وتصميميا، مما 
يجعل الأستاذ بمثابة محرؾ لمقدرات العقمية والقوى العاطفية لمتلاميذ في ىذه المرحمة، لأنو 

الفاعل الأساسي في نجاح عممية تكويف الموارد البشرية وبالتالي فمف الميـ تييئة 
المستمزمات الكفيمة بتعزيز إسياماتو، ذلؾ اف نجاحو في عممو يعتمد عمى وجود دوافع قوية 

لو، سواء كانت مادية أو معنوية وتعتمد ىذه الدوافع عمى عوامل تدعميا وتحقق     
استمرارىا، كتسخير مجموعة مف الحوافز لتحقيق الرضا الوظيفي لأف الرضا الوظيفي عند 
أساتذة المدرسة الابتدائية  مف أىـ العوامل ذات التأثير الإيجابي لبذؿ المزيد مف الجيود 
لتحسيف وتطوير الأداء، فإف عمل الأستاذ في عمل يكوف راضيا عنو ومع رئيس متفيـ 

لمشكلات العمل وظروؼ الأساتذة الذيف يعمموف معو، ثـ تمتعو بعلاقات اجتماعية جيدة مع 
الزملاء في العمل، وتمقيو نظاـ حوافز عادؿ  ويعمل في بيئة ملائمة مف حيث الظروؼ 

الطبيعية الحسنة وتوفر الوسائل التعميمية، كميا عوامل تجعل الأستاذ يتحمس لعممو  
ويستمتع بو ويشعر بالتقدير والاحتراـ لذاتو وعممو وىو مف شأنو أف يسيـ في تطوير العممية 
التعميمية والعمل عمى تحسيف مخرجاتيا بشكل يجعل مف ىذه المخرجات مواطنيف صالحيف 

وأحسف شركاء في التنمية الاقتصادية والاجتماعية مف خلاؿ الاستجابة لمقتضيات فترة 
التحولات السريعة التي يشيدىا العالـ، وتمكيف المجتمع الجزائري مف التكيف والاندماج في 

. سياؽ العولمة الاقتصادية والتقدـ التكنولوجي

:   وبناء عمى ما سبق نطرح التساؤؿ الرئيسي التالي

ما مدى مساىمة نظاـ الحوافز الذي تعتمد عميو المؤسسات التعميمية في تحقيق  -
 الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعمـ الابتدائي؟

:  ومف ىذا السؤاؿ يتفرع سؤاليف جزئييف وىما كالتالي

كيف تساىـ الحوافز المادية التي توفرىا المؤسسة التعميمية التعمُمية الجزائرية في  -1
تحقيق الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ الابتدائي؟ 
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كيف تساىـ الحوافز المعنوية التي توفرىا المؤسسة التعميمية التعمُمية الجزائرية في  -2
 تحقيق الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ الابتدائي؟

  الفرضيات-5

ووفقا لطبيعة الإشكالية والكيفية التي طرحت فييا الجوانب التي ترتكز عمييا الدراسة قمنا 
: بصياغة الفرضية العامة الآتية

:  الفرضية العامة

يساىـ نظاـ الحوافز الذي تعتمد عميو المؤسسات التعميمية الابتدائية في تحقيق الرضا 
. الوظيفي لدى الأستاذ

: وىذه الفرضية تتفرع إلى الفرضيات الجزئية التالية

:  الفرضية الجزئية الأولى

 .تساىـ الحوافز المادية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ الابتدائي -

: الفرضية الجزئية الثانية

. تساىـ الحوافز المعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ الابتدائي -

  تحديد المفاهيم الأساسية لمدراسة -6

       تعد عممية تحديد المفاىيـ مف الخطوات الأساسية التي يتبعيا الباحث لإعداد البحث 
: العممي، وسنتطرؽ فيما يمي لأىـ المفاىيـ التي تناوليا موضوع دراستنا، ونجد مف بينيا

 :    الحوافز .أ 
، والحوافز (1) حفّز يحفّز أي دفع وحثّ، تحفّز للأمر أي تييّأ لممضي فيولغة الحوافز- 

 أي الحفز Motivation ، أما بالإنجميزية فتعني Incitationsبالمغة الفرنسية تعني
                                                           

1
179، ص1991، انًإسسح انىطٍُح نهكراب، انجسائر، 7، طيعجى عزبٍ يدرصٍ أنفبائٍ: عهً تٍ هادٌح، تهحسٍ تهٍش-  
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.                                                                  (1)والدفع والتحريؾ
تعتبر وظيفة التحفيز أساسا ميما لضماف تحقيق الأىداؼ التي ”:الحوافز اصطلاحا–

يسعى التنظيـ لتحقيقيا، غذ لا يكفي أف يتـ تعييف أفضل الأشخاص مف حيث الكفاءات 
والقدرات بل لا بد مف أف تتوفر فييـ الرغبة في العمل، وعرفت عمى أنيا العوامل التي 

تدفع العامميف في الوحدة الإنتاجية إلى العمل بكل قواىـ لتحقيق الأىداؼ المرسومة، كما 
شباع حاجيات الفرد، فالدوافع  لا شؾ أف ىناؾ علاقة صمة وثيقة بيف الحوافز والدوافع وا 
تدفع الأفراد لمتصرؼ عمى شكل نشاط لإشباع حاجة معينة، وتوفر الحوافز الرغبة في 

                       (2)“العمل 
أنيا العائد الذي يحصل عميو العامل كنتيجة لمتميز في ” أحمد ماهرويعرفيا 
.                                                                               (3)“الأداء

أنيا قوة حركية تتمثل في الرغبات والحاجات التي يريد الفرد ” عمي سمميكما يعرفيا 
تجنبيا والابتعاد عنيا، فالإنساف يريد القوة والنفوذ ويريد المركز الاجتماعي الكبير، 

كذلؾ يخشى الفرد الاضطياد الاجتماعي ويرغب في تنحي كل مف ييدد مركزه 
                             (4)“وأمنو

العوامل الخارجية التي تجعل الأفراد ينيضوف ”  الحوافز عمى أنيا Dimokويعرؼ 
                             (5)“بعمميـ عمى نحو أفضل ويبذلوف معو جيدا أكبر مما يبذلو غيرىـ

مجموعة مف القوى النشيطة التي تصدر مف داخل ”  ىيPinder والحوافز حسب 
الشخص ومف محيطو في آف واحد، وىي تحث الفرد العامل عمى تصرؼ معيف في 

                                                           
1

          82، ص2002، دار انكرة انعهًٍح، تٍروخ نثُاٌ، 3، طيعجى انطلاب عزبٍ فزنضٍ: نٍهى فٍاض-

2
 164، ص2007، دار كُىز انًعرفح نهُشر وانرىزٌع، عًاٌ، الأردٌ، يعجى يصطهحاث الإدارة انعايتزٌد يٍُر عثىدي، 

3
 347، ص2008، اندار انجايعٍح، يصر، 2، طإدارة انًىارد انبشزَتأحًد ياهر، 

 80، ص1969- 1968، دار انًعارف، يصر، يقديت فٍ انعهىو انضهىكُتعهً انسهًً، 4

5-
 115، ص2008، دار عانى انثقافح نهُشر وانرىزٌع، الأردٌ، تنًُت وإدارة انًىارد انبشزَتطاهر يحًىد انكلاندج، 
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                                                                                     (1)“عممو
فرص ووسائل توفرىا إدارة المنظمة أماـ الأفراد ” وىناؾ مف يعرؼ الحوافز عمى أنيا 

العامميف لتثير بيا رغباتيـ وتخمق لدييـ الدافع مف أجل السعي لمحصوؿ عمييا عف 
                                     (2)“طريق العمل والسموؾ السميـ وذلؾ لإشباع حاجاتيـ

فالحوافز إذف عبارة عف مجموعة مف العوامل أو الوسائل التي تحفز الفرد أو العامل 
في المؤسسة إلى بذؿ جيد أكبر والعمل بصورة أفضل، فيي تحرؾ قدرات العامميف 

نحو مزيد مف الكفاءة والأداء الجيد اتجاه العمل لتحقيق أىداؼ المنظمة ولإشباع 
.                                                                        حاجاتو ورغباتو

                                                                                                                                                                               :التعريف الإجرائي لمحوافز–
الحوافز ىي تمؾ الأساليب والوسائل بكل أنواعيا المختمفة التي تؤثر في الأفراد 

وتدفعيـ لإخراج طاقاتيـ اتجاه نشاط أو عمل معيف داخل التنظيـ أو خارجو عمى حد 
سواء والتي تعتمد عمييا المؤسسات عمى اختلاؼ أنواعيا وأحجاميا مف خلاؿ إرساء 

 .خطة استراتيجية لتطبيقيا حتى تخمق الإحساس بالرضا الوظيفي عند عاممييا
                                                                   - :الرضا الوظيفي .ب 

، satisfaction ،agreementىو الرضا والإشباع، راحة نفسية ”:الرضا الوظيفي لغة
والرضا مف فعل رضا ورضواف ومرضاة بمعنى زاؿ استياؤه ورضي بعد أف قبض إكرامية، 
أي راض جمع رضاة أي قنع بالشيء غير متذمر وغير مشتؾ بما ىو فيو، مثلا رضي 

                                           (3)“عف عممو
ىو أحد العناصر الأساسية لمرضا العاـ الذي يمد الإنساف ”:الرضا الوظيفي اصطلاحا-  .ج 

بالطاقة اللازمة التي تمكنو مف القدرة عمى الأداء لعممو والاستمرار فيو، بل وتطويره 
                                                           

1
 151، ص2004، دٌىاٌ انًطثىعاخ انجايعٍح، انجسائر، إدارة انًىارد انبشزَت حًداوي وسٍهح، 

2
 208، ص2005، 3، دار انشروق وانُشر وانرىزٌع، الأردٌ، طإدارة انًىارد انبشزَت إدارة الأفزاديصطفى َجٍة شاوٌش، 

3
 391، ص1991، 7، انًإسسح انىطٍُح نهكراب، انجسائر، طانقايىس انجدَد نهطلابعهً تٍ هادٌح، انجٍلاًَ تٍ انحاج ٌحٍى، 
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والابداع فيو حيث يسيـ في بعث الطمأنينة في قمبو، وبو تسمو روحو ويصفو ذكره فيمتيب 
               (1)“حماسو ويركز في عممو ويبدع

أف الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع ” العديمي ويرى 
الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسو، ومحتوى بيئة العمل، ومع الثقة والولاء 

                ويعرفو (2)“والانتماء لمعمل، ومع العوامل والمؤشرات الأخرى ذات العلاقة
الرضا الوظيفي ىو مجموعة المشاعر الوجدانية الإيجابية التي يشعر بيا ” طمعت إبراهيم

الفرد اتجاه عممو أو وظيفتو والتي تعبر عف مدى الإشباع الذي يحققو العمل بالنسبة 
                                                                         (3)“لمفرد

شعور الفرد أف التنظيـ قادر عمى إشباع ”بأنوأحمد سميمان محمود خصاونةويعرفو 
حاجاتو ورغباتو في العمل، وشعوره بأنو يقوـ بعمل ذي قيمة وفائدة ومنفعة حيث يحقق 
مف خلالو طموحاتو ويستغل قدراتو العممية وخبراتو، ويتفاعل مع العمل مف أجل تحقيق 

                                           (4)“أىداؼ التنظيـ الذي ينتمي إليو
 فإنيـ يصفوف الرضا الوظيفي HackmanوهاكمنLawlerولولرPorterبورترأما 

شعور يتعمق بالوظيفة، ويتحدد ىذا الشعور بواسطة ما يتمقاه الفرد في الواقع ” عمى أنو 
                                       (5)“وما ينبغي أف يتمقاه وفقا لمشاعره

.           (6)“اتجاه إيجابي مف الفرد إلى عممو الذي يمارسو”  بأنو Vroomكما يعرفو 
أف الرضا الوظيفي يطمق عمى مشاعر العامميف اتجاه عمميـ، ”  فيرى Harbertأما 

                                                           
1-

 192، ص2002، دار انجايعح انجدٌدج نهُشر وانرىزٌع، يصر، انضهىك الإنضانٍ فٍ انًنظًاثمحمد سعٍد سهطاٌ، 

2-
، انًإسسح انعرتٍح نهعهىو 1، طانىلاء انًؤصضٍ وانزضا انىظُفٍ وانًهنٍ فٍ انعًمئٌهاب عٍسى انًصري، وطارق عثد انرؤوف عاير، 

 17، ص2014وانثقافح، 

 134، ص2004، دار غرب نهطثاعح وانُشر، انقاهرج، عهى الاجتًاع انتنظُىئتراهٍى نطفً طهعد، -3

63، ص2008، دار انصفاء نهُشر وانرىزٌع، عًاٌ، الأردٌ، انزضا انىظُفٍ أطز نظزَت وتطبُقاث عًهُتسانى ذٍسٍر انشراٌدج، - 4  

5-
 30ئٌهاب عٍسى انًصري، طارق عثد انرؤوف عايرٌ يرجع سثك ذكرِ، ص

6-
 85، ص2010، دار انثازوري انعهًٍح نهُشر وانرىزٌع، الأردٌ، انقُادة وعلاقتها بانزضا انىظُفٍهاشى عثد انرزاق، 
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ويمكف تحديد تمؾ المشاعر في زاويتيف، ما يوفر العمل لمعامميف فعلا، وما ينبغي أف 
                                                                     (1)“يوفره ليـ

إف الرضا الوظيفي حالة شعورية : ومف كل التعاريف المقدمة سابقا يمكننا القوؿ - 
إيجابية لمفرد اتجاه جميع جوانب وظيفتو، وىذه الحالة الشعورية تكوف ناتجة عف تمبية 

.                                         الوظيفة لحاجات الموظف ورغباتو الوظيفية
                                                           : التعريف الإجرائي لمرضا الوظيفي

الرضا الوظيفي ىو ذلؾ الشعور النفسي أو الحالة النفسية الشعورية التي تنتاب الفرد 
وتجعمو يقتنع بعممو أو نشاطو، مما يبعد عنو الضغوط أو مكرىات العمل، وىذا نتيجة 

.                                                إشباعو لحاجاتو مما يخمق الرضا في نفسو
ويعني شعور العامل بالارتياح النفسي وقناعتو بالعوامل الوظيفية المحيطة ببيئة العمل 

شباع حاجاتو سواء المادية أو المعنوية في مكاف عممو  .نتيجة لتحقيق وا 
                                                                         :الأستاذ .د 

 جاء في معجـ لغة الفقياء أف الأستاذ لفظ معرب بضـ اليمزة، :الأستاذ لغة- 
الماىر في صنعة يعمميا غيره، جمعيا أساتذة وأستاذونوأساتيذ وىو المعمـ سواء معمـ 

.                                                             قراءة أو حساب أـ حرفة
ىو ذلؾ الشخص الذي يخضع لتكويف ميني وتربوي في إطار ” :الأستاذ اصطلاحا–

                                               (2)“مراكز التكويف المتخصصة
عنصر حي قادر عمى التأثير والتأثر ببقية ” عمر التومي الشيبانيفالمعمـ كما يقوؿ 

العناصر الأخرى، ولو الدور القيادي والتوجييي في العممية التربوية، فيو الذي يقود 
ويوجو العناصر الأخرى في المواقف أو المجاؿ التربوي ليجعميا في وضع يخدـ معو 
العممية التربوية، وليذا فإنو لا يمكف أف يصمح حاؿ التعميـ ولا الموقف التعميمي إلا 

                                                           
1 -

 هاشى
 

87عثد انرزاق،يرجع سثك ذكرِ، ص  

2
89، ص2006، يطثعح انًإسسح انىطٍُح نهفُىٌ انًطثعٍح، انجسائر، انتزبُت وعهى اننفشخٍري وَاش، -  
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                  (1)“إذا صمح حاؿ المعمـ دينا وخمقا وعملا وثقافة وا عدادا فنيا وتربويا وشخصية
إف المعمـ ىو العمود ” : عبد العزيز السيدوفي ىذا الصدد يقوؿ المفكر الكبير - 

الفقري لمتعميـ وبقد صلاح المعمـ يكوف صلاح التعميـ، فالمباني الجيدة والمنياج 
المدروس والمعدات الكافية تكوف قميمة الجدوى إذا لـ يتوفر المعمـ الصالح، بل عف 
وجود ىذ المعمـ يعوض في كثير مف الأحياف ما قد يكوف موجودا مف النقص في 

                                                                     (2)“ىذه النواحي
المعمـ ىو منظـ لنشاطات التعمـ الفردي لممتعمـ، عممو ” : تورسين حسينوحسب - 

مستمر ومتناسق، فيو مكمف بإدارة سير وتطور عممية التعمـ، وأف يتحقق مف 
 (3)“نتائجيا

                                                                 :التعريف الإجرائي
الأستاذ موظف يمتمؾ قدرات صحية وميارات عممية تربوية اجتماعية تمكنو مف 

الاضطلاع بالمياـ والأدوار المطموبة منو طواعية لتحقيق الأىداؼ المنشودة، مينيا 
. ومجتمعيا

                                                                              :التعميم الابتدائي- ث
ىو التعميـ الأولي في المرحمة الأولى مف ” جاء في معجـ الرائد : التعميم الابتدائي لغة- 

                                   (4)“التعميـ وىو الذي يعنى بتزويد الطالبيف بالمبادئ العممية الأولى
أوؿ فرصة تتيح لمطفل تربية نظامية يتولاىا مربوف ” ىو: التعميم الابتدائي اصطلاحا- 

                                (5)“مختصوف، والذي يتميز بمنيج تربوي واضح الأىداؼ محدد الخطط

                                                           
1

181، ص2006، يإسسح شثاب انجايعح، الإسكُدرٌح،  يصر، سُح(ين ينظىر عهى الاجتًاع)انعهى وانتعهُى وانًعهىحسٍٍ أحًد رشىاٌ، -  

2
 5، ص1995، انقاهرج، إعداد انًعهًُن وتدرَبهى فٍ انبلاد انعزبُتعثد انعسٌس انسٍد ئتراهٍى، -

3
 165، ص1983، انُشأج نهُشر وانرىزٌع والإعلاٌ، نٍثٍا، انًزشد انزَاضٍ انتزبىٌعهً انثشٍر انفاَدي وآخروٌ، -

4
 323، ص1992، دار انعهى نهًلاٌٍٍ، تٍروخ، 7، طيعجى انزائدجثراٌ يسعىد، -

5
 141، ص2009، جسىر نهُشر وانرىزٌع، انجسائر، انًدرصت فٍ انجزائز حقائق وإشكانُاثفىضٍم عثد انقادر، -
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 سنوات 06المرحمة التعميمية التي تبدأ مف التحاؽ الطفل بالمدرسة الابتدائية في سف ” وىو 
                                            (1)”وتيدؼ إلى تعميـ الطفل الميارات الأساسية

                                                                          :التعريف الإجرائي- 
ىو مستوى تعميمي أولي يتكوف مف ثلاث مراحل حيث يتعمـ التمميذ فيو المبادئ الأساسية 

. عمميا وثقافيا واجتماعيا

 : الدراسات السابقة-7

     تمثل الدراسات السابقة إرثا نظريا ميما لبناء البحث السوسيولوجي بناء عمميا ومنيجيا، 
فيي خطوة مف أىـ الخطوات في عممية البحث الاجتماعي لما تكتسيو مف أىمية في تدعيـ 

وتوجيو مسارات البحث مف حيث تزويد الباحث بالمعايير والمفاىيـ التي يحتاجيا في توظيف 
أبعاد المشكمة مف جية وبيف موقع الدراسة التي ىو بصدد دراستيا مف جية أخرى، فبالتالي 

: تأسيس الموضوع تأسيسا عمميا، وعميو سنعرض الدراسات السابقة التالية

 :(المحمية)الدراسات الوطنية .أ
رضا الأستاذ الجامعي وعلاقته بالأداء الوظيفي في ” تحت عنواف : الدراسة الأولى- 

“.                                                                                    الجامعة الجزائرية
، مذكرة لنيل شيادة ماجستير “جبارة سامية” دراسة ميدانية بجامعة باتنة، مف إعداد الطالبة 

، كمية العموـ الاجتماعية والعموـ الإسلامية، جامعة الحاج 2008في عمـ الاجتماع، سنة
.                                                                         لخضر، باتنة

تيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى الرضا الوظيفي للأستاذ الجامعي وأثره عمى أدائو 
بالمؤسسات الجامعية، والعلاقة التي تربط كلا منيما بالآخر، ومدى تأثير العوامل المرتبطة 

.                           بالرضا الوظيفي عمى مردودية الأستاذ، وأىـ العوامل المسببة لعدـ الرضا

                                                           
1

 25، ص1990، دٌىاٌ انًطثىعاخ انجايعٍح، انجسائر، 2، طأصىل انتزبُت وانتعهُىراتح ذركً، -
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:                                                      وقد انطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرئيسي التالي
ىل توجد علاقة بيف رضا الأستاذ الجامعي وأدائو الوظيفي في الجامعة الجزائرية ؟                                                      

:                                                  وتفرع عف التساؤؿ الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية
ىل الوضعية المينية والاجتماعية للأستاذ الجامعي تؤثر عمى أدائو البيداغوجي ؟                      - 1
ما العلاقة بيف العوامل المؤثرة في رضا الأستاذ الجامعي وأدائو ؟                                      - 2
 ؟ ىل رضا الأستاذ الجامعي عف الأجور والحوافز يؤثر عمى أدائو الوظيفي في الجامعة- 3
ىل رضا الأستاذ الجامعي عف علاقات العمل يؤثر عمى أدائو الوظيفي ؟                               - 4
ىل رضا الأستاذ عف النظاـ البيداغوجي والتنظيمي يؤثر عمى أدائو الوظيفي في - 5

الجامعة ؟                                                                                                       
:   وتقوـ ىذه الدراسة عمى الفرضيات التالية

مستوى رضا الأستاذ الجامعي عف العوامل الاجتماعية والمينية يؤثر : الفرضية الرئيسية 
.                                                                              عمى أدائو الوظيفي في الجامعة

                                                                                          :الفرضيات الفرعية
.                               مستوى رضا الأستاذ الجامعي عف الأجور والحوافز يؤثر عمى أدائو الوظيفي- 
.                         مستوى رضا الأستاذ الجامعي عف علاقات العمل يؤثر عمى أدائو الوظيفي-

، وأداة الاستبياف لجمع البيانات “المنيج الوصفي”وقد اعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة عمى
الميدانية، والمقابمة التي تمت مع رؤساء الأقساـ وكذلؾ مع الأساتذة، ووزعت استمارة 

 أستاذا بجامعة باتنة، والتي تـ اختيارىا بطريقة 120الاستبياف عمى عينة مكونة مف 
 مف مجموع افراد مجتمع الدراسة الأصمي ℅20غير أف النسبة تمثل حوالي . عشوائية طبقية
.                          2008- 2007 أستاذا خلاؿ السنة الجامعية 1499الذي بمغ عدده 

:                                                   وقد أسفرت ىذه الدراسة عف عدة نتائج أىميا
 ℅43.47 مف المجموع الكمي لمعينة مقابل ℅52.62بمغت نسبة عدـ الرضا الوظيفي- 
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مف نسبة الرضا الكمي، وتعد نسبة عدـ الرضا النسبة العالية مما يدؿ عمى أف الأساتذة 
– .الجامعيف يشعروف بعدـ الرضا عف مجموعة مف العوامل المادية، الاجتماعية والتنظيمية
مجموع أفراد العينة عبرت عف عدـ رضاىا عف الأجر والحوافز  المقدمة مف الجامعة 

.                  وىذا يؤثر عمى الأداء الوظيفي لعضو ىيئة التدريس (℅53.97)الجزائرية بنسبة 
عف  (℅52.25)عدـ رضا عضو ىيئة التدريس عف علاقات العمل حيث بمغت نسبتيا – 

.                                     المجموع الكمي لمعينة، وىذا يؤثر عمى أدائو الوظيفي في الجامعة
مستوى رضا الأستاذ الجامعي عف النظاـ البيداغوجي والتنظيمي يؤثر عمى أدائو – 

 مف مجموع أفراد ℅51.66الوظيفي، مما يؤكد صدؽ الفرضية الثالثة، حيث تبيف أف نسبة 
.                                                                العينة قد أظيروا عدـ رضاىـ عف ىذا النظاـ

  :التعقيب عمى الدراسة
     تتفق ىذه الدراسة مع دراستنا مف حيث متغير الدراسة وىو الرضا الوظيفي بالإضافة 
إلى أداة جمع البيانات المتمثمة في استمارة الاستبياف، وكذا في خطة الدراسة مف خلاؿ 

وتختمف عف دراستنا في أنيا تبحث عف مستوى . بعض العناصر المتعمقة بالرضا الوظيفي
الرضا الوظيفي للأستاذ الجامعي، أما دراستنا فتبحث عف علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي 

أما دراستنا “ الجامعة”لدى أستاذ التعميـ الابتدائي، بالإضافة إلى ميداف إجراء الدراسة 
 .  “المدرسة الابتدائية”فميدانيا 

الرضا الوظيفي لأساتذة التربية البدنية والرياضية وعلاقته ”بعنواف:الدراسة الثانية -
“.                                                                                  بأدائهم

أطروحة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه عموـ في نظرية “ مسعود بورغدة محمد” مف إعداد الطالب 
، كمية العموـ الاجتماعية والعموـ الإنسانية، 2008ومنيجية التربية البدنية والرياضية، سنة 

.                                                               جامعة منتوري، قسنطينة
تناولت ىذه الدراسة إشكالية الرضا الوظيفي وعلاقتو بأداء أساتذة التربية البدنية والرياضية، 
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وتيدؼ الى التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي للأستاذ، ومدى تأثير العوامل المرتبطة بو 
 .                            عمى رفع أو زيادة الأداء في الميداف التربوي 

:                                             وتحددت إشكالية الدراسة في التساؤؿ الرئيسي التالي
ىل توجد علاقة بيف الرضا الوظيفي لأساتذة التربية البدنية وأدائيـ ؟                              

:                                             ويتفرع عف التساؤؿ الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية
ىل أساتذة التربية البدنية راضوف عف وظيفتيـ وعف عوامل وظروؼ العمل والعلاقة مع - 1

الزملاء والترقية والأجر والإشراؼ والتلاميذ ؟             
ىل أساتذة التربية البدنية والرياضية يمتمكوف الكفايات اللازمة لأداء نشاطيـ التدريسي - 2 

وفق المحاور التي بنيت التي بنيت عمييا استبانة البحث، التخطيط والتنفيذ والتقويـ والتنظيـ 
دارة الفصل ؟                                                          وا 

ىل ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي والأداء تعزى لمخصائص - 3 
الشخصية، الجنس، الخبرة، علاقة العمل والالتحاؽ بقسـ التربية البدنية والرياضية ؟         

ىل توجد علاقة بيف خصائص الشخصية وكل مف الرضا الوظيفي والأداء ؟                 - 4
ىل توجد علاقة بيف عوامل الرضا الوظيفي والأداء ؟                                         - 5
عمى الرضا  (الخصائص الشخصية ومحاور الأداء)ىل ىناؾ تأثير لمتغيرات الدراسة - 6

الوظيفي لأساتذة التربية البدنية والرياضية ؟                                                  
:                                                                وقد تمحورت فرضيات الدراسة في أف

- أساتذة التربية البدنية والرياضية غير راضيف عف وظيفتيـ وعف عوامل وظروؼ  - 
أساتذة التربية البدنية والرياضية لا يمتمكوف الكفايات اللازمة لأداء نشاطيـ التدريسي وفق 
دارة الفصل .                                                                               المحاور التي بنيت عمييا استبانة البحث، التخطيط والتنفيذ والتقويـ وتنظيـ وا 

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي والأداء تعزى لخصائص الشخصية، – 
.            الجنس والخبرة وعلاقة العمل والالتحاؽ بقسـ التربية البدنية والرياضية
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كما استعمل استبيانيف لقياس “المنيج الوصفي”وقد اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى 
الرضا الوظيفي والأداء، الأوؿ وزع عمى الأساتذة والثاني وزع عمى مفتشي مادة التربية 

 أستاذا لمتربية 115البدنية والرياضية ومديري المؤسسات التربوية، وشممت عينة الدراسة 
.                                                                                    (قسنطينة، باتنة، سطيف، الجزائر)والرياضية، موزعيف عمى أربع ولايات 
:                                                                  وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية

.                                                                            أساتذة التربية البدنية والرياضية غير راضيف وظيفيا، وبالتالي فإف الفرضية الأولى محققة- 
أساتذة التربية البدنية والرياضية يمتمكوف الكفايات اللازمة لأداء نشاطيـ التدريسي وبالتالي – 

.                                         الفرضية الثانية غير محققة
دارة الفصل، –  عدـ وجود علاقة بيف علاقة العمل وكل مف التنفيذ والتقويـ ومحور تنظيـ وا 

.                                   فإف ذلؾ لـ يؤثر في العلاقة بيف علاقة العامل والأداء الكمي
تدني الرضا الوظيفي لأساتذة التربية البدنية والرياضية وامتلاكيـ لمستوى متوسط في – 

.                          الكفايات اللازمة لأداء واجبيـ التدريسي
                                                                                                   : التعقيب عمى الدراسة

ىذه الدراسة اعتمدت عمى العلاقة بيف الرضا الوظيفي والأداء لدى أساتذة التربية البدنية 
والرياضية مقارنة بموضوعنا الذي ارتكز عمى العلاقة بيف الحوافز والرضا الوظيفي لدى 

.                                                                                أستاذ التعميـ الابتدائي
، كما انتيجت نفس “الاستبياف”وىذه الدراسة اعتمدت نفس الأداة لجمع البيانات تمثمت في 

 .  منيج البحث
“.                               التحفيز وأداء الممرضين”تحت عنواف : الدراسة الثالثة -

دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية عالية صالح بمدينة تبسة، مف إعداد الطالب 
مذكرة مكممة لنيل  شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ “ الطاهر الوافي”

.                                         2013- 2012،  02وعمل، جامعة قسنطينة
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تدور إشكالية ىذه الدراسة حوؿ المؤسسة الصحية الجزائرية التي تعاني مف عدة نقائص 
تحوؿ دوف تحقيق الأىداؼ والغايات الاجتماعية والاقتصادية التي وجدت مف أجميا، حيث 
تعتبر فئة الممرضيف مف أىـ الفئات العاممة في المؤسسة الاستشفائية لكنيا غير مستخدمة 
بفاعمية وتحفيز، وذلؾ بسبب ضعف نظاـ الحوافز بصفة عامة مما أثر سمبا عمى أدائيـ 

.                                                                              الوظيفي وعدـ رضاىـ عف أوضاعيـ المينية
وتيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة مدى ارتباط مستويات الأداء بالمؤسسة الصحية العمومية 

.                                                     ونظاـ الحوافز الذي تتبناه لتحسيف أداء الممرضيف في العمل
:                                                        وقد انطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرئيسي التالي

ما العلاقة بيف الحوافز المقدمة لمممرضيف ومستوى أدائيـ في المؤسسة الاستشفائية  
العمومية ؟                                                                                                       

:                                             وتفرع عف ىذا التساؤؿ الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية
بمستوى أداء  (الأجر، المنح، المكافآت والخدمات الاجتماعية)ما علاقة الحوافز المادية - 1

الممرضيف  في المؤسسة الاستشفائية العمومية ؟                                                           
بمستوى رضا  (الترقية، المشاركة في اتخاذ القرار والتدريب)ما علاقة الحوافز المعنوية - 2

الممرضيف واستقرارىـ ؟                                                                              
يساىـ نظاـ الحوافز الذي : الفرضية الرئيسية:   وتقوـ ىذه الدراسة عمى الفرضيات التالية

.                                                                تعتمد عميو المؤسسة الاستشفائية العمومية في زيادة مستوى الأداء الوظيفي لمممرضيف
                                                                                    :الفرضيات الفرعية

إلى زيادة مستوى  (الأجر، المنح، المكافآت، الخدمات الاجتماعية)تؤدي الحوافز المادية - 
.                                                                                                         الأداء

في زيادة الشعور  (المشاركة في اتخاذ القرار، الترقية، التدريب)تساىـ الحوافز المعنوية – 
.                                                                                             بالرضا والاستقرار
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مف أجل “  الاستبياف”، واستخدـ “الوصفي”وقد اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى المنيج 
جمع المعمومات والبيانات المطموبة مف مصادرىا المتعمقة بموضوع الدراسة وأيضا                             

:                                                                   وقد أسفرت ىذه الدراسة عف النتائج التالية
تشير البيانات والمعمومات التي تـ جمعيا حوؿ الحوافز والأداء، أف ىذيف المتغيريف - 

يرتبطاف في الكثير مف الأوجو، ىذا دوف تأثير المتغيرات التنظيمية الأخرى عمى الأداء 
.                                                                                           بنسب متفاوتة

.           إلى زيادة مستوى الأداء (الأجر، المكافآت والخدمات الاجتماعية)تؤدي الحوافز المادية – 
في زيادة الشعور  (المشاركة في اتخاذ القرار، الترقية، التدريب)تساىـ الحوافز المعنوية – 

.                                                                                     بالرضا والاستقرار
:                                                               كما ليذه الدراسة توصيات وىي كالتالي

النظر في شكاوى  واحتياجات الممرضيف والأخذ بعيف الاعتبار بمقترحاتيـ وأفكارىـ لأنيـ - 
.                                                                                           ىـ المنفذوف 

.                                                                      تحسيف الظروؼ المادية لمعمل– 
.                                       توفير الخدمات الاجتماعية الملائمة مف سكف ونقل وترقية– 
.             اشتراؾ مراكز البحوث العممية وأساتذة وطمبة الجامعة في بحوث تطوير نظـ الحوافز– 

                                                                                        :التعقيب عمى الدراسة
تتشابو دراستنا مع ىذه الدراسة في كونيا عالجت متغير الحوافز، وكلا مف الدراستيف 

المنيج )ميدانيتاف، وقد تـ الاعتماد عمى نفس أدوات جمع البيانات وعمى نفس المنيج 
.                                                                                               (الوصفي

واختمفت ىذه الدراسة عف دراستنا في كونيا ركزت عمى التحفيز وأداء الممرضيف أما نحف 
.                                 فقد ركزنا عمى علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ الابتدائي
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وكانت ىذه الدراسة في مؤسسة استشفائية عمومية، أما دراستنا ففي مؤسسة تعميمية 
 .عمومية

 :الدراسات العربية .أ 

                             . أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي:تحت عنواف: الدراسة الأولى
 وىي رسالة لمحصوؿ عمى درجة الماجستير في إيهاب أحمد عويضةقاـ بيا الباحث 

.                                   (غزة) لدى العامميف في المنظمات الأىمية 2008إدارة الأعماؿ سنة 
تيدؼ ىذه الدراسة إلى تحديد أثر العلاقة بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وتحميل 

وتحديد مستوى الولاء التنظيمي لدى العامميف في المنظمات الأىمية مف خلاؿ ربطو 
بالعناصر المحددة لمرضا الوظيفي والتعرؼ عمى المشاكل التي تعيق وجود ولاء تنظيمي 

                                                                                           (1)لمعامميف في المنظمات الأىمية والبحث في كيفية تحسيف الولاء التنظيمي لد العامميف
:                                                          فعميو تتمخص مشكمة البحث عمى النحو التالي

ما اثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العامميف في المنظمات الأىمية - 
بمحافظة غزة ؟                                                                                     

:                                                                 وقد اقترح الباحث ىذه النظرية
وجود علاقة بيف عوامل الرضا الوظيفي  المتعمقة بالعمل وبيف العوامل المؤثرة في - 

.                                                                         الولاء التنظيمي لمموظفيف
، واعتمد فيو المنيج الوصفي التحميمي 2007وكاف ىذا البحث في النصف مف العاـ 

( 80)واستخدـ الباحث فيو الاستبانة أداة لجمع البيانات، وطبقت ىذه الدراسة عمى عينة 
 مف مجتمع الدراسة الأصميف وقد تـ اختيار عينة طبقية عشوائية ℅06منظمة أىمية أي 

مدير المؤسسة، مدير الفرع، ورئيس قسـ أو منسق، ) موظفا تراوحت بيف 360بمغت 
:                           ، وتوصل الباحث إلى أبرز النتائج التالية(موظف إداري وفني وعامل
                                                           

1
، غسج، رسانح ياجسرٍر، ئدارج الأعًال، أثز انزضا انىظُفٍ عهً انىلاء انتنظًٍُ ندي انعايهُن فٍ انًنظًاث الأههُتئٌهاب أحًد عىٌضح، -

2008 
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وجود علاقة إيجابية بيف عوامل الرضا الوظيفي المتعمقة بالعمل في المنظمة وبيف - 
.                            العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي في أعماليـ ومنظماتيـ الأخرى 

المستوى الإجمالي لمرضا الوظيفي لمعامميف في المنظمات الأىمية جيد نسبيا بحيث – 
، إذف مستوى الرضا عف الوظيفة مرتفع لدى العامميف، مما يدؿ عمى ℅76.65يقدر بػ 

.                                                     أف العامميف راضوف عف وظائفيـ ومتمسكوف 
وجود علاقة إيجابية بيف عوامل الرضا الوظيفي المتعمقة بالعمل في المنظمة وبيف – 

.                                 العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي لمموظفيف ومنظماتيـ الأخرى 
مف خلاؿ ىذه الدراسة نستخمص بأنيا اعتمدت عمى أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء 
التنظيمي في المنظمات الأىمية في غزة مقارنة بدراستنا التي ركزنا فييا عمى علاقة 

الحوافز بالرضا الوظيفي، ضف إلى ذلؾ اختلاؼ المجتمع، بحيث أجريت ىذه الدراسة 
في فمسطيف، أما دراستنا ففي الجزائر، فمجتمعات البحثيف تختمف، وبذلؾ يختمف نظاـ 

. البحث

                               . أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي:  تحت عنواف:الدراسة الثانية
، وىي رسالة لنيل درجة الماجستير في الإدارة العامة في شامان العنزز قاـ بيا الباحث 

كمية الماؿ والأعماؿ، تخصص الإدارة العامة، في جامعة آؿ بيت، الكويت، سنة 
.                                                  بالمؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية2017- 2016

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف في – 
المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية وعمى أثر الحوافز في الرضا الوظيفي في تمؾ 

 (1).المؤسسة

:                                                        انطمق الباحث مف التساؤؿ الرئيسي التالي– 
ما أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية في 

                                                           
(1)

2016، رسانح ياجسرٍر، جايعح آل تٍد، انكىٌد، أثز انحىافز فٍ تحقُق انزضا انىظُفٍ فٍ انًؤصضت انعايت نهتأيُناثشًاٌ انعُسي،   
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دولة الكويت ؟                                                                                              
:                                      واستنادا إلى مشكمة البحث تمت صياغة الفرضية الرئيسية وىي

.            وجود أثر لمحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة العامة لمتأمينات الاجتماعية 
واستعاف الباحث  فيو باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي، واستبياف عمى عينة مف 

.  العامميف في المؤسسة

:                                                                              ثـ توصل إلى النتائج التالية
.                وجود رضا بيف بيئة العمل وعلاقات الود والاحتراـ بيف العامميف في المؤسسة- 
حسب العامميف في المؤسسة فقد كاف لمحوافز المعنوية أثر أكبر مف الحوافز المادية في – 

.                                                                               تحقيق الرضا الوظيفي
كنتيجة عامة توصمت إلييا ىذه الدراسة ىي وجود أثر ليذه الحوافز سواء كانت مادية أو – 

.              معنوية في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة العامة لمتأمينات

                                                                                : التعقيب عمى الدراسة
مف خلاؿ ىذه الدراسة نستخمص أنيا تتشابو مع دراستنا حيث اعتمدت عمى أثر الحوافز في 
تحقيق الرضا الوظيفي ونحف اعتمدنا عمى علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ 

.                                                                             الابتدائي
وتختمف مع دراستنا مف حيث المجتمع، حيث أجريت الدراسة في المؤسسة الاجتماعية، أما 

. دراستنا فميدانيا المؤسسة التعميمية

:                                                                               الدراسة الأجنبية .ب 
التحفيز، : تحت عنواف“بينغ وانغ“”Ping Wang”: ىي دراسة أجنبية مف إعداد الطالب

تمت الدراسة . مورد هام لتحسين أداء أفراد الجماعات المسؤولة عمى إنجاز المشاريع
الميدانية ليا في إحدى الشركات الصينية لصناعة وسائل الإعلاـ والاتصاؿ، فيي مذكرة 



                                                 الإطار العام لإشكالية البحثالفصل الأول

 

26 

 “كيبيكريموسكي” بجامعة 2011مقدمة لنيل شيادة أستاذ في الفنوف في سنة 
”Université du Québec Rimouski                              .“ 

تيدؼ ىذه الدراسة إلى توضيح العلاقة بيف التحفيز العاـ والأداء العاـ لأفرادفرؽ المشروع، 
ولبموغ ىذا اليدؼ تـ الاعتماد عمى إطار تحميمي باعتبار التحفيز لمعمل متغير مستقل 
والأداء متغير تابع، ومنو دراسة العلاقة بيف عممية التحفيز والأداء الداخمي والخارجي 

.               وبالتالي بالأداء العاـ للأفراد داخل المشروع
كانت الاستمارة الأداة المستخدمة لجمع المعطيات مف الميداف كما تـ الاستعانة بالأساليب 

:               الإحصائية لتحميل تمؾ المعطيات ليتوصل إلى تقديـ النتائج التالية
. كمما تـ تحفيز ىؤلاء الأفراد في العمل كمما ارتفع مستوى مجيوداتيـ المبذولة- 
.       عممية التحفيز لأفراد فرؽ المشروع، تؤثر بصفة إيجابية عمى أدائيـ أثناء العمل– 
.            عممية التحفيز ليا تأثير إيجابي، وذات معنى حوؿ الأداء العاـ داخل المؤسسة– 

:                                                                                   التعقيب عمى الدراسة
تتفق دراستنا مع ىذه الدراسة كونيا عالجت متغير التحفيز، وكلاىما دراستاف ميدانيتاف، 

، وتختمفاف مف حيث مجتمع “الاستمارة”وقد تـ الاعتماد عمى نفس أداة جمع البيانات 
البحث، حيث أجريت ىذه الدراسة في إحدى الشركات الصينية، أما دراستنا فأجريت في 

 .إحدى المؤسسات التعميمية الجزائرية
 :                                                   صعوبات البحث -8

مف خصائص الباحث الجيد أف يتسمح  بالشجاعة والإرادة والعزيمة وأف يتحدى الصعاب 
والمشاكل التي تواجيو ويتجاوز العقبات التي تمنع إنياء البحث، فإنو نادرا ما نجد باحث 

.                                                                        ينجز بحثا أو دراسة ميدانية مع الأفراد في موضوع ما دوف مشاكل وعراقيل تواجيو
:                                 ومف بيف أكبر الصعوبات والعراقيل التي واجيتنا في ىذا البحث ما يمي

.                                                                                                                      ضيق الوقت لإنجاز البحث- 
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تردد معظـ الأساتذة عند الإجابة عمى الأسئمة المتعمقة بالمدير والمفتش وطريقة – 
.                                                       تقييميما والعلاقة التي تربطيـ بالإدارة والزملاء

وىناؾ مف الأساتذة مف ىـ غير راضيف عف عمميـ ويريدوف تغيير المينة لكنيـ أجابوا 
جابتو عف السؤاؿ كانت مخالفة  بعكس ذلؾ، ومنيـ مف لا يشعر بالولاء لممؤسسة وا 

ايضا، وتبيف لنا ذلؾ عند اختيارىـ لكل المقترحات، وىذا ما عكس الإجابات التي كانت 
.                                                           مف قبل

.         استمارة فقط58 استمارة أرجعنا 65ضياع بعض الاستمارات مف أصل – 
تيرب بعض الأساتذة مف الإجابة عمى الاستمارة متحججيف بضيق الوقت وكثرة - 

.                                                                                     انشغاليـ بأعماليـ 
 .عدـ تصريح بعض الأساتذة لمواقع الذي يعيشونو داخل المؤسسة_



 
الإطار النظري للحوافز:  الثانيالفصل  

  

 تمهيد
ماهية الحوافز : المبحث الأول 

 تعريف الحوافز وتطورها التاريخي: المطلب الأول 
 أهمية الحوافز وأهدافها: المطلب الثاني 
 نظريات الحوافز : المطلب الثالث

أنواع الحوافز :   المبحث الثاني
 الحوافز المادية: المطلب الأول 
 الحوافز المعنوية :المطلب الثاني 
 تقسيمات أخرى للحوافز: المطلب الثالث 

 نظام الحوافز في المؤسسة : المبحث الثالث
 مفهوم نظام الحوافز : المطلب الأول
 قواعد نظام الحوافز : المطلب الثاني
 مراحل تصميم نظام الحوافز ومعوقاته: المطلب الثالث. 

 
 خلاصة الفصل  
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: تمييد
 المواضيع التي عولجت وفقا لمنظورات مختمفة ومتباينة مسألة الحوافز التي أىـإف مف 

يت باىتماـ العديد مف العمماء والباحثيف في مختمف التخصصات، وىذا لما ليا مف ظح
   والبقاء، فالتحفيز ممارسة لمتأثير في الاستمراريةلأىمية بالغة في تحسيف الأداء وضماف 

العامميف أو الموظفيف مف خلاؿ تحريؾ الدوافع والرغبات والحاجات لغرض إشباعيا وجعميـ 
 ما لدييـ، وىذا بيدؼ تحقيق مستويات عالية مف الداء والانجاز أفضلأكثر استعداد لتقديـ 

في المؤسسة، فتبحث ىذه المؤسسة في سموؾ الفرد بطرؽ وأساليب ووسائل معينة قد تكوف 
. نسانية وتحقيق الغايات المطموبةلإمادية أو معنوية بيدؼ إشباع الحاجات والرغبات ا

: وسوؼ نتطرؽ في ىذا الفصل إلى ثلاثة مباحث ىي كالتالي
ماىية الحوافز : المبحث الأول
أنواع الحوافز : المبحث الثاني
 ومعوقاتوتصميم نظام الحوافز مراحل : المبحث الثالث
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فز اماىية الحو: المبحث الأول
حتى تنجح المؤسسة في تحقيق أداء جديد يتعيف عمييا أولا حسف اختيار الأفراد لشغل 

المناصب بيا، ثانيا دفع ىؤلاء الأفراد مف خلاؿ إثارة الدوافع الكامنة فييـ، فكمما كاف ىناؾ 
 لممؤسسة  ىو زيادة الانجاز وىنا لا يتـ غلا مف خلاؿ بالانتماءحافز زاد شعور الأفراد 

. التفاعل بيف قدرات الأفراد مف جية والحوافز التي تقدـ مف جية أخرػ 
. تعريف الحوافز وتطورىا التاريخي: المطمب الأوؿ

.  تعريف الحوافز:أولا
مجموعة القيـ المادية والمعنوية الممنوحة لمعماؿ في قطاع معيف والتي "عرفت عمى أنيا 

. (1)تشجع الحاجة لدييـ وتوجييـ إلى سموؾ معيف
، الأمر (الحوافز المادية والمعنوية)فالتعريف قد ألـ بالنوعيف الأساسييف في تحفيز الأفراد 

  المعنوؼ الذؼ تمحو الطبيعة الإنسانية، فالفرد يحتاج إلى تدعيـ مادؼ إلى جانبو التدعيـ
.  الحاجات المختمفةإشباعليكتمل التحفيز ويتحقق 

 لمحوافز يالتطور التاريخ: ثانيا
" الإدارة العممية"ترجع الجذور الأولى لمفيوـ الحوافز إلى المدرسة الكلاسيكية فيما نسميو 

" مبادغ ومناىج الإدارة العممية"التي يتزعميا فريديريؾ ىنرؼ تايمور حيث صدر عنو كتاب 
: (2)والذؼ يتحدث عف أربعة مبادغ رئيسية في الإدارة وىي

 وتطوير عمـ خاص بالعمل لتعويض الأنظمة القديمة والمتدىورة التي يستعمميا إنشاء 
 .العماؿ وىذا العمـ قاعدتو تحقيق أقصى حد مف الأىداؼ والزيادة في الرواتب

  لمعماؿ المختاريف  (التكويف)الاختيار العممي لمعماؿ، والتحسيف المتدرج في الكفاءات
 .والمتكونيف عمميا لمحصوؿ عمى أحسف نتائج التعريف بعمـ العمل

  التقسيـ المتساوؼ والعادؿ والسمطة بيف العماؿ والإدارة الذؼ تكوف ليـ علاقة تفاعمية
 .وارتباط وثيق

                                                           
1
  ، دزاست حانت وحدة وىمٍدٌا بقسىطٍىت ،مركسة التحفٍز وأثزه على الزضا الىظٍفً للمىرد البشزي فً المؤسست الإقتصادٌتعصٌىن شهٍت، - 

 18،ص 2007-2006 اوث ،سكٍكدة،انجصائس،سىت 20مكمهت نىٍم شهادة انماجستٍس فً عهىو انتسٍٍس، جامعت 

2
 55،ص1981، داز انىهضت انعسبٍت نهباعت وانىشس، بٍسوث، مذكزاث فً إدارة الأفزادأحمد عادل زاشد، -
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تعتمد ىذه النظرية عمى وضع معايير لقياس الأداء المطموب، خلاؿ الفترة الزمنية المحددة 
تسيير عممي لمعمل –فعند انجاز العمل  في وقت محدد  (النقدية)فيي نظرية الحوافز المادية 

. ويستفيد العامل مف مبمغ مالي إضافي إلى أجره
  أف اعتماد نظاـ متزايد إتباعا لتزايد حجـ ومستويات الداء يؤدؼ " تايمور"كما يفترض

 .إلى تحقيق زيادة في إنتاجية الفرد فالأجر يقابمو الإنتاج الأعمى
ولكف رغـ نجاح ىذه النظرية في تحقيق إنتاجية عالية في البداية والمدػ القصير مع الزمف، 

. ظير عيبيا الذؼ يتمثل في إىماؿ الجانب الإنساني لممؤسسة
التي ركزت عمى الفرد ذاتو باعتباره ذات قيمة "  العلاقات الإنسانية"وبعدىا ظيرت مدرسة 

عالية في التنظيـ، مبادئيا في مجاؿ تحفيز الأفراد وتمثمت في خمق أجواء التعاوف والتفاىـ 
دارتيـ يتطمب ذلؾ بذؿ جيد مف الطرفيف، فالإدارة عمييا أف تيتـ  والانسجاـ بيف العماؿ وا 
بشؤوف العامل والتعرؼ عمى حاجاتيـ وما ينقصيـ وحل مشاكميـ لضماف اندفاعيـ وعمى 

. العماؿ إتقاف العمل وتنفيذ الأوامر المطموبة منيـ وتحسيف أدائيـ
 الذؼ بحث في أىمية العلاقات الإنسانية في المنظمة 1949-1880" إلتوف مايو"ويعتبرىا 

التي أثبتت مف خلاليا أف " ىاوثورف "عمى نتائج التقارب التي أجريت في  وتبينت نظرياتو 
تحفيز الأفراد ليس مرتبط فقط بالمكافآت المادية التي يحصموف عمييا عند أداء جيد، بل 

التي ترػ بأف الفرد يقوـ " تايمور"وأيضا الشعور بتحقيق الذات وبالتالي فيو معارض لنظرية 
: في نظريتو عدة نقاط وىي" مايو"بالتحفيز بالمكافئات المادية فقط، وأبرز 

 أىمية الاتصالات والعلاقة بيف الإدارة والعماؿ 
  إف تحسيف ظروؼ العمل المحيطة بالأفراد قد أعطت نتائج غير متوقعة فيما يخص

 فكاف الإنتاج في تزايد . إلخ...فعالية الأفراد مثل الإنارة، تخفيض أوقات العمل، 
 .مستمر وانخفضت نسبة الغيابات

  إف انتماء الأفراد عند وجود علاقات عمل تشعره بالارتياح والاستقرار ونسبة تحيز
الأفراد عند وجود علاقات اجتماعية حسنة أكبر مف تحفيزىـ عند تحسيف الظروؼ 

 .المادية لمعمل
 حياة الفرد الاجتماعية مبنية أساسا عمى العمل 
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  نتاجية الفرد الحاجة إلى الاعتراؼ بالذات والانتماء إلى الجماعة أثر عمى نفسية وا 
 .أكثر مف المكافآت المادية

أىمية الحوافز وأىدافيا : المطمب الثاني
 أىمية الحوافز: أولا 
 ( 1)الحوافز أىمية كبيرة في تحقيق الكثير مف الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا وذلؾلنظـ 
  المؤسسة مف خلاؿ رفع الكفاءة الإنتاجية  (أرباح)تحقق الحوافز زيادة في عوائد

لمعامميف، إذ أف الاختيار السميـ لمحافز المادؼ أو المعنوؼ يؤدؼ إلى زيادة الإنتاج 
 .وتحسيف نوعيتو

  تساىـ الحوافز في تفجير قدرات العامميف وطاقاتيـ وىذا يؤدؼ إلى التقميل مف القوػ
العاممة المطموبة وتسخير الفائض منيا إلى منظمات أخرػ قد تعاني مف نقص القوػ 

 .العاممة
 تحسيف الوضع المادؼ والنفسي والاجتماعي لمفرد وربط مصالحو بمصالح المؤسسة. 
  تعمل الحوافز عمى تقميص تكمفة الإنتاج مف خلاؿ ابتكار وتطوير أساليب العمل

واعتماد أساليب ووسائل حديثة مف شأنيا تقميص تكمفة الوقت والمواد الأولية 
 .والمصاريف الأخرػ 

  تسيـ نظـ الحوافز في خمق الرضا الوظيفي لدػ العامميف مما يساعد في حل الكثير
مف المشاكل  التي تعاني منيا الإدارات منيا مثل انخفاض قدرات الإنتاج  وارتفاع 

 .معدلات التكاليف والغياب والمنازعات والشكاوؼ وأيضا دوف العمل
أىداف الحوافز : ثانيا

 (2)تسعى المؤسسة مف خلاؿ تحفيز عممييا إلى تحقيق جممة مف الأىداؼ ومف بينيا
 :اليدف الاقتصادي-1
 نتائج ربحية ونجاح المؤسسة بربحيا العامل بزيادة الأجور والمشاركة :بالنسبة لمفرد - أ

 .في الأرباح والمكافآت

                                                           
1
 230-229،ص2004، داز مجدلاوي نهىشس وانتىشٌع، الأزدن، سىت إدارة المىارد البشزٌت وتؤثٍزاث العىلمت علٍهاحسان انمىسىي، -  

2
 106،ص2004، انطبعت انثاوٍت، داز انغسب نهىشس وانتىىشٌع، انجصائس، سىت مبادئ التسٍٍز البشزيبىفهجت غٍاث، - 
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كذلؾ يظير نجاح المؤسسة في الوسائل التكنولوجية التي تقتنييا مف اجل تسييل عمل 
 .أفرادىا وتحفيزىـ وتحسيف النشاط الذؼ يمارسونو مما يساعد في التنمية الاقتصادية

يتمثل ىدؼ المؤسسة الاقتصادؼ فيما تجمبو مف عوائد ورفع : بالنسبة لممؤسسة - ب
الإنتاجية، تخفيض التكاليف، رفع المبيعات، استغلاؿ ميزة تنافسية لممؤسسة في 

مجاؿ إقحاـ السوؽ وتحقيق المكانة وزيادة الأرباح، وأيضا نظـ الحوافز تبرز مواىب 
 .الأفراد وقدراتيـ الإبتكارية التي تساعد في التجديد المتواصل

 (1) اليدف الاجتماعي -2
يقصد نظاـ التحفيز التأثير عمى العامميف أو فييـ، حيث أف العنصر البشرؼ يرتبط مباشرة 

بأؼ محاولة لتحسيف الفاعمية، وأؼ نظاـ تحفيز لا يبتعد عف ىذا اليدؼ ولكف لو ىدؼ آخر 
اجتماعي فيو يؤثر عمى العامل مف حيث الرضا والارتياح عند إشباع الحاجات المادية 

والنفسية المعنوية ويشعره بوجوده ضمف المجتمع عف طريق عممو بمختمف الجماعات التي 
. يختمط بيا مف مجاؿ عممو

وىذا لكي تحقق الحوافز أىداؼ بنجاح يجب توفير شروط محددة في تقرير الحوافز وتنظيـ 
: إجراءاتيا وىي كما يمي

 عدالة الحوافز وكفايتيا. 
 سيولة فيـ السياسة التي تقررىا المنظمة في تقريرىا الحوافز. 
  ارتباطيا ارتباطا وثيقا ومباشرا بالجيود الذىنية أو البدنية التي يبذليا العامل في

 . تحقيق الحد الأمثل للإنتاجية
  مستويات في أدائياأوارتكاز الحوافز عمى أسس . 
 ارتباطيا واتصاليا اتصالا مباشرا بدوافع العمل. 

وبالإضافة إلى كل المستمزمات والشروط يجب أف تواكب الحوافز المتغيرات الاقتصادية 
والاجتماعية التي يمر بيا المجتمع الذؼ تزاوؿ المؤسسة نشاطيا فيو والتي تؤثر عمى 

 وتوقعاتيـ، وأف لا يتأثر منح الحوافز بالمنازعات الشخصية أو حاجات العامميف ورغباتيـ
 .العلاقات بيف الأفراد

نظريات الحوافز : المطمب الثالث
                                                           

1
 107بىفهجت غٍاث، مسجع سبق ذكسي، ص- 
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، فقد مر بعدة تطورات ومراحل ساىمت في تغيير النظرة إليو،  لـ يكف التحفيز وليد اليوـ
: حيث ظيرت عدة نظريات لكل منيا أفكار وافتراضات وقيـ معينة، ومف بينيا

 (1)نظرية الإدارة العممية لفريديريك تايمور-1
 مخرج لحالة إيجاديعتبر فريديريؾ تايمور مؤسس حركة التنظيـ العممي إذ كاف يحاوؿ 

، آنذاؾالفوضى والصراع وعدـ الاستقرار وسوء استغلاؿ الموارد البشرية والمادية السائدة 
لمدراسة العممية لمكشف عف مشكلات الصراع،  عالـ الشغل إخضاعفرأػ أنو مف الضرورؼ 

تركز الإدارة العممية أساسا عمى المكافآت، أؼ الحوافز المادية تبعا لاقتصاد المؤسسة، 
آخذيف بعيف الاعتبار احتياجات الأفراد التي كانت لا تتمثل في الجانب الشخصي، بل في 

 .الجانب الاقتصادؼ 
والملاحع  أف دراسة تايمور مجردة مف الجوانب النفسية والاجتماعية لمفرد، الشيء الذؼ 

 .مف مدرسة العلاقات الإنسانية يعيد النظر في مفاىيـ الحوافز" إلتوف مايو"جعل 
 .نظرية العلاقات الإنسانية لإلتون مايو-2

نشأت مدرسة العلاقات الإنسانية كتيار فكرؼ بني عمى ىامش الانتقادات التي وجيت 
 .لمنظريات المتعمقة بالتنظيـ العممي لمعمل

لمقياـ بمجموعة مف " ىارفارد"وبدأ منيج العلاقات الإنسانية  بمجموعة مف الباحثيف بجامعة 
" إلتوف مايو"عمى رأسيا " إلكتريؾ الأمريكية وسترف "بشركة " ىاوثوف "الدراسات في مصنع 

الذؼ وجد أف جماعات العمل المتجانسة والمتماسكة والعلاقات الحسنة بيف العماؿ والمشرفيف 
والأخذ برأؼ العماؿ في كل ما يخص تنظيـ العمل والتسيير، عوامل تساعد عمى رفع الرضا 

 (2)الميني عند العماؿ وتحفيزىـ نحو العمل
أف المتغيرات المادية التي اعتمدت عمييا لتفسير إنتاجية " إلتوف مايو"لقد أوضحت دراسة 

العامل لـ تكف مؤثرة، بل وجدت متغيرات جديدة كانت المؤثرة عمى الكفاية أو كمية  الإنتاج، 
كالعلاقات غير الرسمية ونوعية الإشراؼ والحاجة لتحقيق الذات والاحتراـ والانتماء إلى 

جماعة العمل التي تتمخص في الحوافز المعنوية، والتي ينبغي تقديميا لمعماؿ والتي لـ تكف 

                                                           
1
 45، ص44،ص2006، انطبعت الأونى، انقاهسة، داز انكتاب انحدبث، منظماث الأعمال الحىافز والمكافآثداوود معمس، - 

2
 50-49،ص1982، دٌىان انمطبىعاث انجامعٍت، انجصائس، حىافز الإنتاج فً الصناعتصلاح بٍىمً، - 
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بل استخمصيا مف خلاؿ المقابلات التي أجراىا العماؿ، ليخمص " مايو"مبرمجة في تجارب 
 .إلى ضرورة الاىتماـ بالجانب الاجتماعي والنفسي لمعامل لتحقيق الأىداؼ المبرمجة

لـ يعترؼ بنقابات العماؿ ولـ يعرىا اىتماـ في كل تجابو، بل وقف " تايمور"مثل " مايو"إف 
ىو وأتباعو عند بوابة المصنع ولـ يحاولوا البحث عف أثر العوامل المحيطة بالمصنع 

 (مثلا كالنقابة)كالظروؼ الاقتصادية والمؤسسات الخارجية 
 (1)نظرية الحاجات لأبراىام ماسمو-3

 

أف ىناؾ خمسة احتياجات إنسانية أساسية تدفع " أبراىاـ ماسمو"أشار مؤسس ىذه النظرية 
البشر لمعمل والتعامل معيا كمجموعة مشتركة متعاونة، وتتمثل ىذه الاحتياجات والتي تشكل 

 : ىرما مف القاعدة إلى القمة كما يوضحيا الشكل التالي
 ىرم ماسمو لمحاجات      : (1)الشكل                             

 
 
 
 
 

                    
 80، ص2008خضير كاظـ حمود وموسى سلامة الموزؼ، مبادغ إدارة الأعماؿ، إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، : المصدر

وتتكوف مف مجموعة مف الحاجات الأساسية الضرورية لبقاء : الحاجات الفيزيولوجية -أ 
الإنساف، وتضـ الحاجة لمطعاـ والماء ومكاف العيش وتتمثل ىذه الحاجات لمعامميف 

 .في المؤسسة في الأجور والحوافز المادية بأنواعيا
وتشمل الحاجات الإنسانية التي توفر الحماية مف : الحاجة للأمن والسلامة -ب 

الأخطار البيئية المحيطة بو، والتي تشكل خطرا صحيا عميو أو خطرا اقتصاديا 
باستمرارية عممو ودخمو المادؼ الذؼ يوفر لو مستوػ محدد مف المعيشة والأماف 

                                                           
1
 123، ص2011، داز الأماوت نهطباعت  وانتسجمت وانتىشٌع، عمان،  إدارة المىارد البشزٌتوىز اندٌه حازوش،- 

 الحاجات الفيزيولوجية

 الحاجة للأمن

 الحاجة للأنتماء

 الاحترام والتقدير

 تحقيق الذات
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الوظيفي الذؼ يعزز ضمانات التوظيف وعدـ الاستغناء عف العمالة التي تيدد مصير 
 .الموظف

تتعمق ىذه الحاجات بالطبيعة الاجتماعية لمفرد، أؼ أف يكوف : الحاجات الاجتماعية -ج 
وىذا الانتماء يخمق لديو حاجات يتـ  (المجتمع)الإنساف يعيش في جماعة اجتماعية 

إشباعيا في إطار مجتمعو أو بيئتو، كحاجتو إلى الانتماء والتعاوف وتكويف العلاقات 
مع الآخريف، والإحساس بأنو مقبوؿ في مجتمعو، وتحقيق ىذه الحاجات يقتضي 

 .غيره بالضرورة رضا الفرد سواء عف نفسو أو عف محيطو أو عف
تتولد ىذه الحاجة عند الإنساف في الدرجة الرابعة مف : الحاجة إلى التقدير والاحترام - د

ىرـ السمـ بعد تحقيق الحاجات الفيزيولوجية أولا والحاجة إلى الأمف ثانيا، وبعدىا 
لى فيـ  الحجات الاجتماعية، وتخمق لو رغبة أو حاجة بالشعور بالأىمية والمكانة وا 

 .واحتراـ الذات والرغبة في القبوؿ اجتماعيا، أؼ يعترؼ المجتمع بذاتو ودوره فيو
لمحاجات التي حددىا  وىي المرتبة الأخيرة  في قمة اليرـ: حاجة تحقيق الذات - ذ

في نظريتو وىي بمثابة الرسالة التي يسعى الإنساف إلى تحقيقيا في حياتو " ماسمو"
 ىذه الحاجة وتحققيا بعد إشباعكتوليو منصب مسير أو مدير مؤسسة ما، ويأتي 

.  لجميع حاجاتو السابقةإشباعو
نما تعتمد عمى " ماسمو"إف حقيقة نظرية  لا تعتمد عمى تصنيفو لأنواع الحاجات عند الفرد، وا 

 أؼ مستوػ مف الحاجات، إشباعترتيب ىذه الحاجات بحسب أولويتيا لذلؾ الفرد، وأنو عند 
  الحاجات التي في المستوػ الأعمىإشباعلا يعود ىذا المستوػ محفز لمفرد وسيطمب 
 رغباتيـ مف المستوػ إلى الآخر حتى يصموا إشباعوسيضل الأفراد محفزيف دائما طالما يتـ 

" إدراؾ الذات"لممستوػ الأخير 
نظرية العاممين لفريديريك ىرزبرغ - 4

توصل ىرزبرغ إلى حقيقة مفادىا أف عدـ رضا الفرد في غالب الأحياف ىو ناتج عف عدـ 
توفر بيئة العمل المناسبة، كما أف شعور الفرد بالرضا عف عممو يعود أساسا إلى العمل في 

حد ذاتو، وبناءا عميو فقد وجد ىرزبرغ أف العوامل المؤثرة في بيئة العمل تندرج تحت 
: مجموعتيف مف العوامل وىما
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 شباعية لأف عدـ وجودىا يؤدؼ اوتدعى أحيانا بالعوامل اللا: مجموعة العوامل الوقائية
إلى حالة عدـ الرضا، بينما وجودىا وتوافرىا لا يؤدؼ إلى تحفيز الأفراد، ويحددىا في 

دارتيا، نمط الإشراؼ، العلاقات بيف  المجالات التالية مثل سياسات المنظمة وا 
 (1)الأفراد، ظروؼ العمل المادية، الراتب والمركز الاجتماعي، والأمف الوظيفي

 ويطمق عمييا اسـ العوامل الإشباعية وىي تمؾ المرتبطة : مجموعة العوامل الحافزة
بالعمل، وتعمل في حالة وجودىا عمى بناء درجة عالية مف الرضا الوظيفي والحفز 
لدػ الموارد البشرية، وتتمثل في الشعور بالإنجاز في العمل، والإدراؾ الشخصي 

لقيمة عممو نتيجة لإتقاف العمل، طبيعة الوظيفة ومحتواىا، المسؤولية، فرص التقدـ 
 (2)والتنمية، نمو الشخصية وتطورىا

وخلاصة القوؿ أف العوامل الوقائية عند ىرزبرغ ىي التي تتعمق أساسا بالظروؼ والعوامل 
المحيطة بالعمل تسبب درجة عالية مف عدـ الرضا عندما لا تكوف موجودة، لكنيا لا تؤدؼ 
إلى التحفيز لدػ وجودىا، بينما العوامل الحافزة والمتعمقة بمحتوػ العمل أؼ بماىيتو وانجاز 

الفرد لذلؾ العمل والاعتراؼ الذؼ يحصل عميو مف خلاؿ تأديتو لذلؾ العمل، فإنيا عند 
. توافرىا تؤدؼ إلى التحفيز والرضا ولكنيا لا تسبب الكثير مف عدـ الرضا عند غيابيا

 نظرية العدالة لستايسي آدمر- 5
تفترض ىذه النظرية بأف الفرد يحاوؿ أف يحقق حالة توازف بيف ما يقدمو لممنظمة مف جيد 
ووقت وما يحصل عميو مف مردود مالي أو مزايا ومنافع معنوية ويتحقق ىذا التوازف حسب 

رأؼ النظرية عندما يشعر الفرد بأف مردوداتو المالية والمعنوية تعادؿ مردودات العامميف الذيف 
 إنتاجيتويتعامل معيـ، وعند شعوره بالتمايز عنيـ فإنو سيعيش حالة توتر تدفعو إلى تغيير 

داخل المنظمة، ليذا تعتمد ىذه النظرية المقارنة بيف طرفي معادلة تتحقق فييا المساواة عمى 
جيودىـ وعند تحقق المساواة يعتبر الفرد / عوائد الآخريف= جيوده / النحو التالي عوائد الفرد

محفزا، لذا فعمى المنظمة أف توجو جيودىا التحفيزية نحو تحقيق المساواة أعلاه سواء 
. (3)بالمحفزات المالية أو غيرىا مف المحفزات الأخرػ 

                                                           
 213، ص2007، دار الفجر لمنشر والتوزيع، مصر، تنمية الموارد البشريةعمي غربي وآخروف، - 1
 214عمي غربي وآخروف، مرجع سابق،ص - 2

. 262، ص2005ػ دار وائل لمنشر، عماف، 2، الطبعة إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيخالد عبد الرحيـ اليتيمي، - 3
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نظرية التوقع لفيكتور فروم - 6

تقوـ ىذه النظرية عمى افتراض عمى أف سموؾ الفرد وأدائو تحكمو عممية مفاضمة بيف بدائل 
 عدـ القياـ بالفعل، حيث أف دافعية الفرد محكومة بالمنافع أو أوالقياـ بفعل ينعكس بسموؾ 

العوائد التي يتوقع الحصوؿ عمييا مف الأداء، ويعتمد تطبيق النظرية عمى تحقق الشروط 
: (1)الآتية
-

لدػ الفرد اىتماـ بالمحفزات المالية، وىذا ما يمكف أف يتحقق لدػ الفرد أو  أف يتوفر 
 .الأفراد

-
اعتقاد الفرد بوجود ارتباط قوؼ بيف الأداء والمردود، أؼ أف الأداء العالي يصاحبو  

 .مردود عالي

-
 .اعتقاد الفرد بأف ىناؾ احتماؿ قوؼ وكبير بأف الجيود التي يبذليا تقود إلى أداء ناجح 

-
والملاحع مف محتوػ النظرية بأنيا الأكثر تركيزا عمى الحوافز المالية وأثرىا في الأداء  

حيث أف تحقق الشروط الوارد ذكرىا يعني بأف الحوافز المالية مسؤولة مباشرة عف 
الأداء وعميو فإف النظرية توجو المنظمات إلى اعتماد الحوافز المالية كوسائل مباشرة 

لتحسيف الأداء، وأف عممية التحفيز  لا يمكنيا النجاح إذا لـ تركز عمى الجانب المالي 
 .في المحفزات

 لويميام أوشي Zنظرية - 7
محور النظرية يدور حوؿ أف سر نجاح الإدارة اليابانية راجع إلى اىتماميا بعماليا ومياراتيـ 

 بأىدافيـ والسير عمى تحقيقيا حيث أدخمت متغيرات ثقافية وقيمة لممجتمع الياباني والاىتماـ
عمى طرؽ التسيير ونمط التنظيـ ليذا البمد، وقد أصبح مف التقاليد التنظيمية أف يكوف العمل 

عمى مدػ الحياة، وكذا فيما يخص طرؽ التقييـ والتسيير،حيث يمكف لمبعض أف يكونوا 
 عمى جماعية الاعتماد يكوف ليـ سمطة  في الييكل التنظيمي، إضافة إلى أفمسؤوليف دوف 

اتخاذ القرارات عف طريق التشاور والاجتماع والتركيز عمى جماعات العمل، وبالتالي فالإدارة 

                                                           
 166، ص2008، دار الراية لمنشر والتوزيع، عماف، الإدارة الحديثة لمموارد البشريةبشار يزيد الوليد، - 1
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 الإدارة، وذلؾ استنادا أسموباليابانية اعتمدت عمى تطبيق مبادغ العلاقات الإنسانية في 
:  التاليةالاعتباراتعمى 
 مف حيث تكويف الشخصية ووضعيا الاجتماعي: العضو العامل -
 .وىي كيفية سموؾ الإدارييف لتحقيق أىداؼ المؤسسة: أسموب الإدارة -
 (1)وىي القرارات المميزة للأفراد:الميارات -

 تقوـ عمى العامل الإنساني وروح الجماعة واشتراؾ Zمف خلاؿ ما سبق يظير أف نظرية 
 واتصالات إنسانيةالعماؿ في اتخاذ القرارات وخمق الجو الأسرؼ في المؤسسة وروابط 

مستمرة والشعور بالمسؤولية والرقابة الذاتية وبالممكية لكل مؤسسة، وعدـ فصل العامل عف 
. العمل مدػ الحياة

أنواع الحوافز : المبحث الثاني
 وتصنيفات لمحوافز وىي متداخمة مع بعضيا البعض حيث تعددت تقسيمات أنواعىناؾ عدة 

الباحثيف لأساليب ووسائل التي تحفز بيا الإدارة وتستخدميا لمحصوؿ عمى أقصى كفاءة 
: ممكنة مف أداء العامميف بيا وأىـ ىذه التقسيمات ما يمي

الحوافز المادية : المطمب الأول
ىي التي تقوـ بإشباع الحاجات  الأساسية لمعامميف وتؤدؼ إلى تشجيعيـ : الحوافز المادية

عمى بذؿ أقصى جيد في العمل وتسخير كل ما لدييـ مف قدرات ارفع مستوػ كفاءتيـ 
. وتنقسـ إلى مباشرة وغير مباشرة

 :الحوافز المباشرة-1
وتتمثل في الأجر الإضافي غير القاعدؼ والمكافآت بأنواعيا والحوافز المادية المباشرة تعكس 

وتأخذ الحوافز المادية أشكالا مختمفة . (2) حاجاتوبإشباعالقدرة الشرائية لمفرد التي تسمح لو 
: وتتمثل فيما يمي

 ىو الثمف الذؼ يحصل عميو العامل مقابل الجيد الجسمي أو العقمي الذؼ :الأجر -أ 
يبذلو في العمل، ويجب أف يكوف عادلا مقارنة مع جيد العامل مف اجل كسب 

 . الحوافز المادية باعتباره وسيمة لإشباع حاجاتو الأساسيةأىـرضاه، ويعد الأجر مف 
                                                           

 155، ص2000، 1، دار السيرة لمنشر، عماف، الأردف، طالإدارة عمم وتطبيقمحمد رسلاف الجموسي، وجميمة جاد الله، - 1
 468، ص2007، دار وائل لمنشر والتوزيع، عماف، 1، ط الإدارة والأعمالصالح ميدؼ، محسف العامرؼ، طاىر محسف، منصور الغالبي، -  2
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 يتقاضاىا مقابل الجيد الإضافي أو وىي التي يتحصل عمييا العامل :المكافآت -ب 
 .الذؼ يتمثل في متابعة العمل بعد ساعات العمل المقررة

 يقصد بيا منح العامل مبمغا معينا مف الماؿ يضاؼ إلى أجره  :العلاوات الدورية -ج 
القاعدؼ مثل علاوة الأقدمية كمكافأة نتيجة زيادة خبرتو وميارتو كمما تقدـ في العمل، 

 .إضافة إلى حسف أخلاقو وعلاقتو مع الزملاء والمشرفيف وولائو لممؤسسة
 وىي تمؾ الأسيـ التي تمنحيا المؤسسة لمعامميف قصد :المشاركة في الأرباح -د 

 تحفيزىـ عمى العمل عند ارتفاع أرباحيا
 حيث ليا دور كبير في تحفيز العامميف وتعد حافزا ماديا لأنيا غالبا ما :الترقية -ه 

 تتضمف زيادة في الأجر
الحوافز المادية غير المباشرة  -2

وتتمثل في مختمف الخدمات الاجتماعية التي تقدـ لمعماؿ، مثل وجبات الإطعاـ، توفير 
ألخ ، فالخدمات الاجتماعية ...السكف، النقل وتشجيع التكويف، التعمـ، الرياضة، والترقية

تمعب دورا ىاما في تحفيز الأفراد فيي تيدؼ إلى مساعدتيـ وحمايتيـ، الشيء الذؼ يعمل 
:  ، ومف أىـ الخدمات الاجتماعية ما يمي(1)عمى رفع درجة الرضا عف العمل وبيئة العمل 

 حيث تقدـ ىذه الوجبات  مجانا أو بمبالغ رمزية في المؤسسات :الوجبات الغذائية -أ 
 .التي يستمر العمل إلى المساء أو في المؤسسات النائية

 سيارات النقل لعماليا لمحفاظ أوإذ تقوـ بعض المؤسسات بتوفير حافلات : النقل -ب 
 وأيضا تخفيض الازدحاـعمى طاقتيـ والحضور في الوقت المحدد غمى العـ وتفادؼ 

 .عبء النفقات
 حيث يعتبر في نظر العامميف حافزا جيدا لتوفير الماؿ ويعتبر أيضا مف :السكن -ج 

 .الحاجات الأساسية لذلؾ تقوـ بعض المؤسسات ببناء مساكف لعماليا
 وىو ضماف المستقبل بعد بموغ سف التقاعد أو لمظروؼ :الضمان الاجتماعي -د 

الصحية التي قد توقفو عف العمل وفي كمتا الحالتيف يقر الضماف الاجتماعي ضمانا 
 .ماديا لمحياة

                                                           
 236، ص2001، الدار الجامعية لمنشر ، مصر، 5، طإدارة الموارد البشريةأحمد ماىر، - 1
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وذلؾ بتقديـ الرعاية الصحية لمعماؿ وعائلاتيـ وقد تكوف ىذه : الخدمات الطبية -ه 
الوحدات الصحية إما تابعة لممؤسسة أو تقوـ المؤسسة بالتعاقد مع احد المستشفيات 

 . مخابر التحاليل أو العيادات قصد توفير ىذه الخدمات الطبيةأو
 في الحالات الطارئة كالمرض، الوفاة، إعانات وتتمثل في تقديـ :المساعدات المالية -و 

 .الزواج، وغيرىا مف الأمور في حياة الفرد
 

الحوافز المعنوية : المطمب الثاني
عمى الماؿ في إثارة وتحفيز العامميف عمى   ىي تمؾ الحوافز التي لا تعتمد:"الحوافز المعنوية

العمل بل تعتمد عمى وسائل معنوية أساسيا احتراـ العنصر البشرؼ الذؼ لو أحاسيس وأماؿ 
، فالحوافز المعنوية لا (1)"وتطمعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقيا مف خلاؿ عممو في المنظمة

: تقل أىمية عف الحوافز المادية وتنقسـ إلى 
 وتشمل ىذه الحوافز:حوافز متعمقة بالعمل  

أؼ يجب أف تتوافق معارؼ وميارات وميوؿ : الفرد المناسب في المكاف المناسب -
 .الفرد مع الوظيفة التي يقوـ بيا، حيث أف ىذا التوافق سيحفز الفرد عمى تطوير أدائو

أؼ تصميـ العمل بالشكل الذؼ يجعمو محفزا للأفراد لتحقيق : التصميـ الجيد لمعمل -
 .الأداء الفعاؿ

أؼ اشراؾ العماؿ في مسؤوليات التخطيط وتحديد معايير تقييـ الأداء : إثراء العمل -
 .وتقديـ مقترحات

 وتشمل ىذه الحوافز:حوافز متعمقة ببيئة العمل 
يجب أف يتصف المشرؼ بالذكاء وروح المسؤولية وعدـ الانفعاؿ لأتفو : الإشراؼ -

 مف خلاؿ الاتصاؿ ولانشغالاتيـالأسباب والقدرة عمى فيـ الآخريف والاستماع ليـ 
 .الفعاؿ، فعمى المشرؼ خمق جو مناسب لمعمل مف اجل رفع مف معنويات العماؿ

                                                           
 210، ص2005، دار الشروؽ لمنشر، عماف، (إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشرية مصطفى نجيب شاويش، - 1
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وىي الظروؼ الفيزيقية كالإضاءة والتيوية والنظافة والضوضاء : ظروؼ العمل -
 التي مف شانيا رفع الروح المعنوية لمعامل والآلاتوحجرة العمل ومختمف الوسائل 

 .وتوفير الراحة لو مف خلاؿ ممارسة العمل
تقسيمات أخرى لمحوافز : المطمب الثالث

 :تنقسـ الحوافز تبعا ليذا المعيار إلى: الحوافز من حيث أثرىا -1
 :الحوافز الايجابية - أ

 تتمثل الحوافز التي تجذب الأفراد العامميف نحو انجاز عمل معيف تستيدفو المؤسسة في 
حداث السموؾ المرغوب فيو مف طرؼ المنظمة التي تحدد السموؾ الإيجابي  الحوافز المادية وا 

 والحافز المادؼ أو المعنوؼ المستعمل لتحقيقو
ويطمق عمى الحوافز الإيجابية حوافز تخفيض القمق وتيدؼ إلى رفع الكفاءة الإنتاجية  

وتحسيف الداء مف خلاؿ مدخل التشجيع الذؼ يشجع الفرد عمى أف يسمؾ سموكا معينا ترغبو 
الإدارة، وتتضمف ىذه الحوافز كافة المغريات وتعتبر مف أفضل الأساليب في تحريؾ الأفراد 

. (1)العامميف في معظـ الحالات
  :الحوافز السمبية - ب

وىي حوافز ردعية تجنبا للأخطاء وتكرارىا وبالتالي خوفا مف العقوبة ونتائجيا، وتعتبر ىذه 
حباطية   (2)الحوافز ىادفة وتوجييية أكثر منيا عدائية وا 

وتتمثل الحوافز السمبية بالدرجة الأولى في التخويف أو التيديد بالعقاب ومف العوامل ذات 
الطبيعة الإلزامية التي تحاوؿ إجبار الأفراد عمى التصرؼ بصورة معينة وغلا فإنيـ 

التيديد بالفصل مف العمل،  تخفيض الراتب، الحرماف مف : سيتعرضوف لعقوبة ومف أبرزىا
الإجازة، أو النقل إلى مكاف غير مرغوب فيو، التنبيو الشفيي أو الخطي، الإنذار ، التسرؼ 

 (3)المؤقت أو النيائي
 
 

                                                           
 186، ص2007، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة الموارد البشريةخضير كاضـ حمود وياسيف كاسب الخرشة، - 1
 179، ص2005 المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع،بيروت، الممارسة،–الوظائف - الإدارة المعاصرةموسى خميل، - 2
  90، ص1999، دار زىراف، عماف، السموك الإداري التنظيمي في المنظمات المعاصرةعبد المعطي محمد عساؼ، - 3
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 : وتقسـ مف حيث عدد الأفراد المستفيديف إلى:الحوافز من حيث المستفيدين منيا -2
  :الحوافز الفردية - أ

تتمثل في كافة الحوافز المادية أو المعنوية والإيجابية أو السمبية الموجية لموظف معيف دوف 
غيره، وذلؾ لتصرؼ أو سموؾ معيف كالمكافأة والإنذار، وتختص ىذه الحوافز بالمجيود 
الفردؼ للأفراد أؼ لا يشمل الجماعات كأف تمنح مكافأة مالية لموظف او بتوجيو خطاب 
شكر لكل فرد حقق قدرا عاليا مف الأداء والإنتاج، وىذا النوع مف الحوافز يخمق جوا مف 

 (1)التنافس داخل أفراد الجماعة، مما يدفعيـ لممريد مف الداء الجيد
 :الحوافز الجماعية - ب

 وىي حوافز تيدؼ إلى تشجيع روح الفريق وتعزيز التعاوف بيف العامميف بحيث يحرص كل 
واحد منيـ عمى أف لا يتعارض عممو مع زملائو، لأف ذلؾ يحدث أضرارا بالأىداؼ الرئيسية 
لمعمل، ويظير ىذا النوع مف الحوافز في تخصيص جائزة لأحسف إدارة في وزارة أو فرع في 
شركة أو بنؾ أو كمية في جامعة ما، فمف شأف الحوافز الجماعية إشاعة روح الفريق  وروح 
التعاوف بيف العامميف بدؿ روح التنافس الذؼ يصل إلى حد التناقض أحيانا، فيمكف للإدارة 
ومف اجل تحقيق التنافس الفردؼ الإيجابي وروح الفريق في آف واحد أف تستعمل الأسموبيف 
معا، ولا تقتصر عمى أسموب واحد، بحيث تكوف حوافز عمى مستوػ الفر والجماعة وعمى 

  (2)مستوػ المنظمة ككل
 وتنقسم إلى : الحوافز من حيث ارتباطيا -3
 الفرد اتجاه فيي ترتبط بالعمل نفسو وتشمل الإحساس بمسؤولية: حوافز داخمية - أ

عممو ونتائجو، وتتيح ىذه العوامل لمفرد استخداـ مياراتو وقدراتو ؼ التطوير والتقدير، 
كما توفر لو المعمومات المرتدة عف أدائو، والحوافز الداخمية ىي التي تحقق مف 

خلاؿ العمل ذاتو ومنو تكزف الاستقلالية في العمل وأيضا استخداـ ميارات متنوعة 
 .والقياـ بأداء عمل ميـ، إضافة إلى الحصوؿ عمى معمومات مرتدة مف العمل ذاتو

                                                           
، رسالة ماجستير، أكاديمية نايف العربية لمعموـ المنية، ، رفع كفاءة العاممين وعلاقتو بالحوافز المادية والمعنويةالحارثي درىوـ بف عايض- 1

 38، ص1999الرياض، 
 302، ص2004، 2، دار وائل لمنشر والتوزيع، عماف، طمبادئ افدارة النظريات والعمميات والوظائفمحمد قاسـ القريوتي، - 2
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كما تتفاوت ىذه الحوافز مف وظيفة لأخرػ ويكوف تأثيرىا غاليا في الأداء والرضا الوظيفي، 
 :وتحددىا العوامل الخمسة التالية

 تنوع ميارات العمل -1
 طبيعة العمل -2
 أىمية العمل -3
 المعمومات المرتدة مف العمل -4
 (1)الاستقلالية بالعمل -5
ىي لا ترتبط بالعمل نفسو، بل تعود عمى الفرد مف مصادر أخرػ  ":حوافز خارجية - ب

في المنظمة، وتتمثل الحوافز الخارجية في الحوافز المادية والمزايا الإضافية والمشاركة في 
 (2)"الأرباح، الحوافز التشجيعية، تقدير زملاء العمل، المينة، الترقية والتعويضات المؤجمة

أف الحوافز الخارجية ىي الحوافز التي تقدميا إدارة المنظمة، وتقع "ويرػ السيد إسماعيل محمد 
الأجر النقدؼ والإجازات، التاميف والوجبات المجانية، :  ومنيا(3)"خارج نطاؽ العمل ذاتو

. إضافة إلى العلاج
ومف خلاؿ ما سبق يتبيف لنا أف جميع الحوافز عبارة عف مثيرات خارجية تمعب دورا ىاما 

في إثارة دوافع الفرد، كما أنيا تحرؾ شعور ووجداف العامميف وتوجو سموكيـ وأيضا 
الاستخداـ الأمثل لقدراتيـ وطاقاتيـ، كما أنيا تدعـ الصمة بيف الفرد وعممو وبينو وبيف إدارة 

. المؤسسة التي يعمل فييا وخارجيا
 

. نظام الحوافز في المؤسسة: المبحث الثالث
يعتبر نظاـ الحوافز عممية نظامية تتكوف مف مجموعة أجزاء تتفاعل فيما بينيا سواء ايجابيا 
مكاناتيا وسياساتيا وأىدافيا وطموحاتيا، معتمدة عمى  أو سمبيا، وتختمف باختلاؼ المنظمة وا 
ثلاث مكونات أساسية وىي الفرد والوظيفة وموقف العمل، وسوؼ نقدـ في ىذا المبحث ما 

: يمي

                                                           
 50،ص1997، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، تنمية الميارات القيادية والسموكيةالسيد اسماعيل محمد، - 1
 317، ص1987، وكالة المطبوعات، الكويت، الجوانب السموكية في الإدارةىاشـ زكي محمود، - 2
السيد اسماعيل محمد، مرجع سبق ذكره،نفس الصفحة - 3
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مفيوم نظام الحوافز : المطمب الأول
يبنى نظاـ الحوافز عمى عدة قواعد يجب احتراميا والاىتماـ بيا حتى يحقق النظاـ فعاليتو، 

. وليذا يجب أف يتسـ بالعديد مف الخصائص والمقومات التي تضمف نجاحو
 :تعريف نظام الحوافز -1

ىو مصطمح يصف أداة مف أدوات الإدارة، وتتكوف مف محفزات مختارة عمدا "نظاـ الحوافز 
والتي ترتبط ببعضيا البعض، فإنيا تمبي الافتراضات وميمة المؤسسة مف خلاؿ تشجيع 

 (1)الموظفيف عمى بض السموكات والممارسات
 : شروط نظام الحوافز-2

حدد بعض العمماء عدد مف الشروط التي إذا توفرت حسب رأييـ فإف نظاـ الحوافز يكوف 
( 2):متميزا وىي

 .لا بد مف وجود صمة وثيقة بيف الحافز وأىداؼ العمل -
 .أف ترتبط الحوافز بأىداؼ المنظمة والعمل بيا -
 .اختيار الوقت المناسب لمتحفيز وضماف الوفاء بالالتزامات التي تقررىا الحوافز -
 .ضماف العدالة والمساواة بمعنى عدـ تعميـ الحوافز  ولكف يجب تقنينيا -
 .إدراؾ الأفراد لمسياسة التي تنظـ الحوافز فتوضع لميـ ليكونوا عمى بينة وعمـ -
 .أىمية تفيـ الفرد العلاقة بيف الأداء الجيد وليس العادؼ والحوافز -
 .أف تتناسب الحوافز مع المخرجات ومقدار العائد -
 .أف تتفق الحوافز مع الحاجات الممحة لدػ الفرد -
 .أف تتناسب الحوافز طرديا مع المستوػ التنظيمي لمفرد -
 .أف لا يكوف الحافز مبنيا عمى قدرات الأفراد المتفوقة فقط -
 .أف لا تكوف المكافأة غاية بحد ذاتيا -
 .الاتصالات مع الطرؼ الأخر يعتبر حافزا في حد ذاتو -
 .أىمية تقبل الأفكار الجديدة -

                                                           
1- Ferhrenbacher Dennis,Design of Incentive Sustems, Experimental Approach to incentive and sorting 
Effects, Berlin, 2013,p139 

 20، ص1994، دار مجدلاوؼ لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة الأفرادميدؼ زويمف، - 2



الثاني                                              الاطار النظري لمحوافزالفصل   

 

46 

 .تنمية روح المبادرة والابتكار -
 .التحفيز مف خلاؿ الكممة الطيبة وما تشيعو مف روح متفائمة تنعكس إيجابا مع العمل -
 .تعزيز روح العمل كمجموعة أو كفريق -
 .مراعاة الجور المادية أو العائد مف العمل -
 .يجب أف يكوف الأجر مناسب والمنصب والمعيشة -
 .توفير التدريبات والدورات اللازمة لرفع كفاءة الفرد العامل -
تاحة الفرصة -  .إعطاء الحق لمحصوؿ عمى الترقية وا 

 قواعد نظام الحوافز:المطمب الثاني
 :(1)يبنى نظاـ الحوافز عمى عدد مف القواعد ومف أىميا ما يمي

يجب أف يحدد اليدؼ بوضوح مف نظاـ الحوافز عمى المدػ : وضوح اليدف والغاية-1
القصير والمدػ البعيد، بحيث تسعى جميع الأطراؼ ، الفرد، الجماعة، المنظمة إلى 

 .تحقيقو
 يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بالعدالة ، ومف ثـ فمكل فرد الحق أف :المساواة والعدالة-2

يتقاضى نصيب متساوؼ مف الحوافز ماداـ قد التزـ بالأسس والمعايير المحددة، 
ويتمثل اتفاؽ المساىميف عمى تقسيـ أرباح المنظمة بالتساوؼ بينيـ حسب عدد 

 .الأسيـ طبقا ليذه القاعدة، حيث يحصل كل منيـ عمى حصة متساوية مف الأرباح
 يعد تمييز الأداء مف أىـ القواعد الحاكمة لمنح الحوافز، إذ يجب أف :تمييز الأداء-3

 .تزيد كمية الأداء وجودتو أو تنخفض تكمفة الإنتاج أو وقتو، حتى يتـ حساب الحوافز
 يتـ توزيع الحوافز وفق قدرة الشخص أو الجماعة عمى انتزاع جزء :القوة والمجيود-4

مف مجموع الحوافز ومع مراعاة أف الحوافز تمنح في الغالب عمى النتائج، إلا أف 
 .الحاؿ في بعض الأحياف يفرض الأخذ بالوسائل والأسباب والجيد المبذوؿ

يتـ توزيع الحوافز عمى الأفراد وفق حاجاتيـ ورغباتيـ، وكمما زادت : الحاجة والرغبة-5
حاجة الفرد لمحوافز زادت حصتو، فالأفراد في بداية حياتيـ الوظيفية تزداد أىمية 

                                                           
 36، ص2004، مديرية النشر لجامعة ثالمة، الجزائر، إدارة الموارد البشريةوسيمة حمداوؼ، - 1
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الحوافز المادية بالنسبة ليـ في حيف تزداد أىمية الحوافز المعنوية للأفراد في 
 .المستويات الإدارية

 بعض المنظمات تقوـ بتخصيص حوافز للأفراد الذيف يحصموف :الميارة والابتكار-6
عمى شيادات أعمى أو براءات اختراع أو دورات تدريبية أو الذيف يقدموف أفكارا وحمولا 

 .ابتكارية لمشكلات العمل و الإدارة
 

 مراحل تصميم نظام الحوافز: المطمب الثالث
مكاناتيا المادية  تختمف نظـ الحوافز التي يتـ إعدادىا مف قبل المنظمات باختلاؼ المنظمة وا 
والبشرية والتقنية في ضوء نظرتيا لمتحفيز لإثارة دوافع الأفراد لتحقيق الأىداؼ ولكل منظمة 
تباع ما  أساسيات ومراحل لتصميـ نظاميا لمحوافز، ولتصميـ نظاـ الحوافز يجب مراعاة وا 

: (1)يمي
 تسعى المنظمات غمى تحقيق أىداؼ عامة واستراتيجيات :تحديد ىدف النظام-1

محددة وعمى مف يقوـ بوضع نظاـ الحوافز أف يدرس ىذه المعطيات جيدا، ويحاوؿ 
بعد ذلؾ ترجمتيا في شكل ىدؼ لنظاـ الحوافز، وقد يكوف ىدؼ نظاـ الحوافز 

زيادة الأرباح، ورفع المبيعات والإيرادات، تخفيض التكاليف، التشجيع عمى تطبيق 
. الأفكار الجدية، زيادة الكميات المنتجة أو تحسيف الجودة

 تيدؼ ىذه الخطوة إلى تحدد وتوصيف الأداء المطموب، كما تسعى :دراسة الأداء-2
إلى تحديد طريقة قياس الأداء الفعمي ويتطمب تحديد وتوصيف الأداء المطموب ما 

: يمي
 .وجود وظائف ذات صميـ سميـ -
 .وجود عدد سميـ لمعامميف -
 .وجود طرؽ عمل سميمة -
 .وجود سيطرة كاممة لمفرد عمى العمل -

                                                           
 261، ص256أحمد ماىر، مرجع سبق ذكره، ص - 1
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 ويقصد بيا المبمغ الإجمالي المتاح لممسؤوؿ عف نظاـ الحوافز :تحديد الميزانية-3
لكي يطبق ىذا النظاـ ويجب أف يغطي المبمغ الموجود في ميزانية الحوافز الأمور 

: المتعمقة بما يمي
 ويمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافز كاليدايا والمكافآت :قيمة الحوافز والجوائز 

 .والعلاوات والرحلات وغيرىا
 وتغطي تكاليف تصميـ النظاـ وتعديمو والاحتفاظ بسجلاتو :التكاليف الإدارية 

 .واجتماعاتو وتدريب المديريف عميو
 وىي تغطي النشرات، الكتيبات التعريفية، الممصقات الدعائية، :تكاليف الترويج 

 .المراسلات وخطابات الشكر
جراءات متسمسمة، :وضع إجراءات النظام-4  يتـ ترجمة النظاـ في شكل خطوات وا 

وىي تعنى بتسجيل الأداء، حساباتو ونماذجو، اجتماعاتو، ادوار المشاركيف فيو، 
: أنواع الحوافز والجوائز، توقيت تقديـ الحوافز، وفيما يمي شرح لأىـ الإجراءات

 وىنا يتـ تحديد دور كل رئيس في ملاحظة سموؾ مرؤوسيو وتسجيل :تحديد الأدوار-5
أنواع الأداء المتميز الذؼ يستحق الحافز باستخداـ نماذج محددة ورفع تقارير إلى 

المسؤوؿ عف نظاـ الحوافز، الاعتماد أو لإقرار أو الموافقة عمى الاقتراحات 
 .الخاصة بتقديـ الحوافز إلى أفراد معينة

 قد يحتاج الأمر إلى عقد اجتماعات خاصة تدرس فييا الحوافز :الاجتماعات-6
المقدمة مف طرؼ المؤسسة لمعماؿ ويحتاج الأمر إلى تحديد الأطراؼ المشاركة في 

 .الاجتماعات
قد تحتاج معرفة موعد تقديـ الحوافز سواء كانت شيريا ، : توقيت تقديم الحوافز-7

سنويا، أو أنيا تقدـ بعد الأداء المتميز مباشرة أو أنيا تقدـ في مناسبات معينة مثل 
 .الأعياد الدينية والوطنية

حيث يتـ وضع لائحة تحدد أنواع الحوافز لكل أنواع الأداء، كما يجب : نوع الحوافز-8
أف يكوف ىناؾ مرونة في منح الحوافز، والقاعدة العامة تشير إلى ضرورة تنوع 

 .الحوافز
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 تشمل سجلات قياس وتسجيل الأداء الفعمي ونماذج اقتراح صرؼ وتقديـ :النماذج-9
 .حوافز معينة

 معوقات تطبيق نظام الحوافز
ىناؾ بعض المعوقات التي تؤوؿ إلى فشل نظاـ الحوافز المصمـ مف طرؼ الإدارة ونذكر 

: منيا
الأجر المحفز لا يعد بديلا للإدارة الجيدة والفعالة، فمكافأة الفرد عف مستوػ أدائو  -

يفترض أنيا تقوـ بتحفيزه عمى بذؿ المزيد مف الجيد، ولكف ليس الحافز ىو الميتـ في 
كل الأحواؿ، فقد تكوف ىناؾ أسباب أخرػ تكوف الإدارة ىي الوحيدة المسؤولة عنيا 

غموض التعميمات، عدـ وضوح الأىداؼ، عدـ الثقة، الأخلاقيات، الصراعات، : مثل
 .عدـ العناية بسياسة الاختيار والتكويف

التركيز فقط عمى ما يمنح الحافز مف أجمو، حيث يشير عمماء النفس إلى أف الأفراد  -
يبذلوف أقصى ما لدييـ مف جيد إذا عرفوا أنيـ سوؼ يكافئوف عميو، ولكف ىذه 

 .الجيود غالبا ما تركز عمى ناحية معينة دوف الأخرػ 
 fredrick Herzbergإف الأجر ليس الحافز الوحيد حيث أشار عالـ النفس  -
إلى أف الماؿ يحقق حالة مف اليدوء والاستقرار المؤقت لدػ  (فريديريؾ ىيرزبورغ)

الفرد وسرعاف ما يزوؿ تأثير ىذا الحافز ولذا فيو يرػ أف تقديـ المزيد مف المواؿ يزيد 
مف دافعية الفرد ولذلؾ يقترح ىذا العالـ ىيرزبورغ أف تقدـ المنظمة قدر ملائـ مف 
الحوافز المالية بالإضافة إلى مجموعة مف الحوافز غير المادية مثل زيادة فرص 

 .إحساس الفرد بالانجاز وتحقيق النجاح النفسي في وظيفتو
إف المكافأة قد تمزؽ العلاقات بيف الأفراد ولذلؾ فيي تقمل مف فرص تشكيل فرؽ  -

 .العمل بسبب تركيز الفرد عمى تحقيق مصمحتو الخاصة
قد تقمل المكافآت مف درجة استجابة الأفراد، نظرا لأف التركيز الأساسي لدييـ ىو  -

تحقيق أىداؼ معينة، ولذلؾ فإف حدوث أيو تغييرات يعني صعوبة تحقيق ىذا اليدؼ، 
 .وبالتالي يمعب الحافز دورا بسيطا بيف حدوث التغيير ودرجة استجابة الموظفيف

قد تقمل المكافآت الحافز الداخمي لدػ الفرد، ونظرا أنيا تشعره بأنو لا يستطيع الأداء  -
 .الجيد لواجبات وظيفتو اختياريا
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أف الأفراد يرغبوف في الحصوؿ عمى حوافز معنوية إضافة إلى الحوافز المادية، فالفرد  -
يرغب في أف يستمتع بعممو وأف يشعر بقيمتو وىو يمارس واجبات وظيفتو، ولذلؾ فإف 

التركيز عمى الحوافز المادية فقط سوؼ يقمل مف درجة ولاء العامميف أو الموظفيف 
 .لممؤسسة

بناءا عمى ماسبق يمكف استنتاج أو إعطاء حصيمة استنتاجية عمى نظاـ الحوافز كما  -
 : يمي

: (1)عند تصميـ نظاـ الحوافز مف قبل الإدارة يجب معرفة والالتزاـ بما يمي
 أف يكوف النظاـ مختصرا وواضحا ومفيوما لدػ الجميع: البساطة -
بمعنى أف الفرد يشعر بأف مجيوداتو تؤدؼ إلى الحصوؿ عمى : ربط الحوافز بالأداء -

 .حافز معيف
 .ومعناه اختلاؼ الأداء سيؤدؼ إلى اختلاؼ الحافز الممنوح: التفاوت -
أؼ عمى الإدارة الأخذ بآراء واقتراحات وأفكار العماؿ في وضع نظاـ : المشاركة -

 .الحوافز
 .تنويع الحوافز: التنويع -
 .وىي إعلاف الجزاء ايجابيا كاف أـ سمبيا عمى كافة العامميف: العلانية -
 .وذلؾ بتدريب المسؤوليف عمى إجراءات النظاـ: تدريب المشرفيف -
بمعنى أف يشمل نظاـ الحوافز كل العامميف في المؤسسة كل حسب : الشمولية -

 .وظيفتو
 .بمعنى أف يكوف الحافز متناسبا مع حاجات كل فئة مف الأفراد: أف يكوف مناسبا -
. ظيور الحافز وقت ظيور الحاجة إليو: الوقتية -

وعميو يجب عمى المدراء السير مف أجل أف يتفاعل مع العامميف نحو أداء أفضل كما 
. تحفزىـ بشكل يربطوف مصالحيـ الشخصية وأىداؼ ومصالح العمل والمؤسسة

 
 
 

                                                           
1
 347وفس انمسجع انسابق، ص-  



الثاني                                              الاطار النظري لمحوافزالفصل   

 

51 

:  خلاصة
مما سبق يتبيف أف لمتحفيز أو لمحوافز أىمية كبيرة وبالغة في المنظمة وقد أصبح مف الواجب 

إعطائو عناية فائقة وأخذه بعيف الاعتبار في كل سياسات وبرامج واستراتيجيات إدارة أؼ 
مؤسسة، فأىميتو بالنسبة لمفرد تتمثل في تحريؾ الطاقات والقدرات الكامنة والرضا عف عممو، 
وىا ما يمنحو استقرارا في وظيفتو ويجعمو يبذؿ قصار جيده لمشعور بالسعادة والراحة، بينما 

عمى مستوػ الجماعة يقوـ بتنمية روح الجماعة أو الفريق في العمل الجماعي والتعاوف 
والتماسؾ والابتعاد عف الصراعات والنزاعات ودوراف العمل، في حيف عمى مستوػ المؤسسة 
يضمف البقاء والاستمرارية ومواكبة كل ما ىو جديد وتحقيق الفوز والتميز والنتائج التي تقاس 

. عمى أساسيا نجاحات الأعماؿ وتطورىا
فعند ممارسة الإدارة لمتحفيز فعمييا أف تعمـ أو تدرؾ بأف للأفراد حاجات مختمفة فما ىو ميـ 

. لشخص قد يكوف غير ميـ لشخص آخر
فميذا عمييا معرفة كل الاختلافات الفردية في غدارة ومنح الحوافز والمكافآت وتتسـ بالعدالة 
والموضوعية في إعطائيا، فيجب أف يكوف ىناؾ توازف بيف الجيد المبذوؿ والحافز المقابل لو 

 .حتى يشعر العامميف بالرضا عف العمل والذؼ ينتج عنو التفاني في الأداء والولاء لممؤسسة
 



الرضا الوظيفي وعلاقته بالحوافز:  الثالثالفصل   

 تمهيد
ماهية الرضا الوظيفي : المبحث الأول

 تعريف الرضا الوظيفي: المطلب الأول 
 أهمية وأهداف الرضا الوظيفي: المطلب الثاني 
 أنواع الرضا الوظيفي : المطلب الثالث

العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي وطرق قياسه :  المبحث الثاني
 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي: الطلب الأول 
 طرق قياس الرضا الوظيفي: المطلب الثاني 
 مؤشرات الرضا الوظيفي : المطلب الثالث 

 علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي: المبحث الثالث
 علاقة الحوافز المادية بالرضا الوظيفي : المطلب الأول
 علاقة الحوافز المعنوية بالرضا الوظيفي : المطلب الثاني
 الآثار المترتبة عن عدم الرضا الوظيفي: المطلب الثالث. 

 
 خلاصة الفصل  
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 :تمهيد

 إف نجاح أي مؤسسة يعتمد بشكل أساسي عمى مدى فاعمية أداء الأفراد العامميف بيا لمياميـ 
وواجباتيـ، وىذا الأخير يتأثر كثيرا بمدى رضاىـ عف العمل والوظيفة لأنو مف الطبيعي جدا 

أف يختمف أداء فرد يشعر أنو راض في عممو، مع فرد آخر لا يشعر بذلؾ ويممس أف 
المؤسسة التي يعمل بيا تيتـ بحالة الرضا لديو ومتطمباتو وىذا ما يؤكد أىمية الرضا الوظيفي 

. في حياة أية مؤسسة

وموضوع الرضا الوظيفي ىو مطمب قديـ ومتجدد في أدبيات الموارد البشرية والسموؾ التنظيمي 
ويشغل اىتماـ العديد مف الباحثيف والمختصيف وخاصة وعف كيفية حدوثو والعوامل التي تؤثر فيو 
والسبل التي تمكف مف تحقيقو وتحسينو، وفي خلاؿ ىذا الفصل سيتـ التطرؽ إلى مختمف جوانب 

: ىذا المفيوـ كما يمي

.                                                                             ماىية الرضا الوظيفي:  المبحث الأوؿ
.                                         العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي وطرؽ قياسو: المبحث الثاني
. علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي: المبحث الثالث
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: ماهية الرضا الوظيفي: المبحث الأول

     يمثل العمل جزءا ىاما في مراحل حياة كل فرد، وبمرور الوقت تتولد لكل عامل مجموعة 
مف الآراء والمعتقدات والمشاعر حوؿ عممو إيجابية كانت أو سمبية، وىذا ما يطمق عميو الرضا 
الوظيفي، الذي يعتبر مف أىـ الظواىر التي نالت اىتماما كبيرا مف قبل العمماء والباحثيف، كما 
تعتمد المنظمات بشكل عاـ في نجاحيا عمى مدى فاعمية الأفراد في أدائيـ لأعماليـ، والتي 
تتوقف بدورىا عمى درجة رضاىـ ومستوى تحمسيـ لأداء العمل، وىذا ما يؤكد عمى أىمية 

. العنصر البشري في حياة واستمرار المنظمات مع ضرورة الاىتماـ بو

:  مفهوم الرضا الوظيفي: المطمب الأول

    لقد اختمفت المفاىيـ المقدمة لمصطمح الرضا الوظيفي وذلؾ مف خلاؿ ارتباطو بمشاعر 
الأفراد التي يصعب تفسيرىا لأنيا في تغير مستمر وىذا حسب المواقف والظروؼ، وعميو فمفيوـ 

الرضا الوظيفي متعدد الجوانب والأبعاد، فيو يختمف مف باحث إلى آخر وكل حسب نظرتو 
. وموقفو

:  تعريف الرضا الوظيفي-1

.                                                                                        سوؼ نتطرؽ لأىـ التعاريف التي تناولت مفيوـ الرضا الوظيفي
 مدى تقبل الفرد لعممو وتمسكو بو  ومدى حماس لمعمل، كما يعبر ̏: أحمد صقر عاشورفيعرفو 

أيضا عف مستوى الإشباعات التي تتيحيا لو الجوانب المختمفة لمعمل، وىذا الإشباع ينتج درجة 
معينة مف المشاعر الوجدانية لدى الفرد تجاه عممو، أو قد تمثل مشاعر الفرد اتجاه جوانب 

                                                                          (1)"محدودة لعممو
حالة مف السعادة تتحقق مف خلاؿ عوامل دافعة تتعمق " فيرى أف الرضا الوظيفي هرزبرغماأ

                                                           
1

 161،ص1997، دار المعرفة بالجامعة الإسكندرٌة، مصر، السلوك الإنساني في المنظماتأحمد صمر عاشور، -
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بالوظيفة ذاتيا، وبأنو ليس عكس عدـ الرضا الوظيفي الذي يعتبر حالة مف الاستياء تأتي مف 
 (1)"خلاؿ عوامل تتعمق بالبيئة الداخمية لمعمل

  شعور الفرد بالتكافؤ مع عممو مف خلاؿ ما يحققو لو العمل مف نتائج ̏:  بأنوفرومويعرفو 
 (2)"إيجابية

الاتجاه نحو العمل ومف مكونات الاتجاه الإحساس الإيجابي ̏: أنوالصراف وآخرون بينما يرى 
، أو الشعور الإيجابي أثناء ممارسة العمل أو التصور، وخمو (الوظيفة أو المينة)نحو العمل 

محيط العمل مف التوتر والقمق، وىناؾ جانب آخر لمرضا الوظيفي ىو الولاء لممينة الذي يتمثل 
( 3̋)في إخلاص العامل لعممو ولممؤسسة التي يعمل فييا

 شعور الموظف الإيجابي أو السمبي نحو العمل ̏:  فإف الرضا الوظيفي ىوالدلبجيوأما في نظر 
الذي ينتمي إليو نتيجة لتأثره بمجموعة مف المتغيرات المادية والمعنوية والنفسية التي تحيط بو في 

 (4)"العمل

  عامل )وعميو يمكف القوؿ إف الرضا الوظيفي ىو عبارة عف شعور داخمي يحس بو الفرد
اتجاه ما يقوـ بو مف عمل، أي مجموع المشاعر الوظيفية أو الحالة النفسية  (أو موظف

 .التي يشعر بو الفرد اتجاه عممو

:  أهمية الرضا الوظيفي وأهدافه: المطمب الثاني

 :أهمية الرضا الوظيفي -1

:                                                                                 يعد الرضا الوظيفي مف أىـ الظواىر التي تستوجب الاىتماـ بيا لسببينبالغي الأىمية ىما
كوف الرضا ىدؼ كل فرد بحد ذاتو، فأيا كاف الفرد العاممفيو يطمح أف يكوف راضيا، : أولا

.                                                             وينعكس ذلكعمى بقاء جديتو في العمل
.                                              إسياـ الرضا في التأثير عمى كل سموكات الفرد: ثانيا

                                                           
1

 85،ص2017، الأردن، 1، دار الٌازوري العلمٌة للنشر والتوزٌع، طالقيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملينعادل عبد الرزاق سعٌد هاشم، -
2

 86نفس المرجع، ص- 
3

 87نفس المرجع، ص-
4

 نفس المرجع، نفس الصفحة-
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لمرضا الوظيفي أىمية :   * ومف جممة النقاط التي تبرز أىمية الرضا الوظيفي نذكر ما يمي
، فمما لا شؾ فيو أف الحالة النفسية لمفرد ليا تأثير واضح عمى الناحية الصحة العضويةعمى 

ىذه الأخيرة التي ليا آثار كذلؾ عمى الصحة النفسية، فرضا الفرد تتبعو راحة . العضوية
نفسية تعود بالفائدة عمى الجسد كمو، والعكس أف المشاكل والتوتر والقمق كميا متغيرات تتعب 

الحالة النفسية مما يتسبب في بعض الأمراض التي قد يعاني منيا الفرد العامل كارتفاع 
 .                                                                                                   ضغط الدـ مثلا أو السكري وغيرىا

، فإذا قمنا إف ىناؾ الصحة العقميةتعد وضعية العمل مف بيف عوامل الرضا ومشاكل * 
وضعية جيدة لمعمل قد يحدث الرضا لدى العامل مما يبعث الارتياح والطمأنينة وتكوف حالتو 

العقمية أبعد عف المشاكل والاضطرابات، وفي مقابل ذلؾ فإف العامل الذي ترغمو ظروفو 
الاجتماعية عمى البقاء في العمل ميما كاف نوعو فإنو يتخبط في صراع داخمي يزداد يوما بعد 

، سواء في مكاف العمل أو خارجو، لأنو دائـ التفكير في وسطو الاجتماعي والعممي،  يوـ
.                        ونتيجة ذلؾ حتما ستكوف عمى حالتو العقمية

العمل جزء لا يتجزأ مف الحياة اليومية لمفرد، فيو جزء مف الكل لو تأثيره الخاص عمى    *
فغف ىذا الأخير يكوف بمثابة المصدر الأساسي في . مختمف الاتجاىات في الحياة العادية لو

سعادة أفراد العائمة، وىنا يكوف التأثير متبادلا فكما أف لاتجاىات العمل آثارا عمى اتجاىات 
الحياة فإف ليذه الأخيرة آثارا عمى اتجاىات العمل أيضا، والدليل عمى ذلؾ أف المشاكل التي 
يعاني منيا العامل خارج عممو مثلا في وسطو العائمي سيكوف ليا تأثير عمى توازنو في عممو 

 . وتشكل بذلؾ أحد العوامل المؤثرة عمى مستوى رضاه الوظيفي

إف تحديد العلاقة التي تربط بيف الرضا عف العمل وبيف مستوى :"أهداف الرضا الوظيفي -2
أداء العمل مف أحد مسؤوليات الإدارة، إلا أف ىذه الأخيرة تواجييا ظاىرة اغتراب العامل، 
انفصاؿ العامل عف عممو وعدـ الاىتماـ بو وىذا نتيجة العمل المتكرر لمعامل ومف ىنا 

ىل تسعى الإدارة إلى إرضاء العماؿ بغض النظر عف مستويات : يتبادر التساؤؿ التالي
أدائيـ ؟ أـ تسعى إلى تطوير إلى تطوير مستويات أدائيـ بصرؼ عف رضاىـ أو 
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مف جية يمكف القوؿ أنو مف الميـ أف يكوف العماؿ في حالة رضا عف بيئة . (1)"عدمو
العمل لأف ذلؾ مما لا شؾ فيو سينعكسإيجابا عمى كل مف معدلات الغياب ودوراف العمل 

ومف ثمة عدـ الحاجة لاستقطابعمالة جديدة، وعميو تجنب تكاليف استقطاب، 
.                                                    إلخ......اختيار،توظيف،تدريب

ومف جية أخرى يمكف القوؿ أف الذي ييـ إدارة المؤسسة ىو المستوى المطموب لأداء 
الأفراد، أي أف اليدؼ الأخير لممؤسسة ىو تحقيق مستوى الأداء المطموب وليس حالة 
الرضا للأفراد، إلا أف العامل الراضي عف بيئة عممو ىو الذي ينجز عممو عمى أكمل 

وجو، حيث إف الرضا المرتفع يرتبط بو دائما الأداء الأفضل، لأنو الدافع الأساسي لحب 
 .العمل والأداء الجيد ورغبة الموظف في الحضور والابتكار والتطوير

:   أنواع الرضا الوظيفي: المطمب الثالث

      بما أف الرضا الوظيفي ىو ذلؾ الشعور بالارتياح النفسي في بيئة العمل سواء كاف موجيا 
نحو زملاء العمل أو محتوى العمل أو ظروؼ العمل، وبما أنو أيضا ىناؾ اختلافات في درجة 
الرضا الوظيفي خلاؿ الحياة الوظيفية فإنو يمكف تقسيـ الرضا الوظيفي إلى عدة أنواع وفقا لعدة 

. اعتبارات ومعايير

:                                                         (2)أنواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليته: أولا
: وفق ىذا المعيار نجد الأنواع التالية

لمموظف مثل الاعتراؼ والتقدير،  (الذاتية) ويتعمق بالجوانب :الرضا الوظيفي الداخمي - أ
 .القبوؿ والشعور بالتمكف، الإنجاز والتعبير عف الذات

 ويتعمق بالجوانب البيئية لمموظف في محيط العمل مثل :الرضا الوظيفي الخارجي - ب
 .المدير، زملاء العمل، طبيعة ونمط العمل

.  وىو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخمية والخارجية معا:الرضا الكمي العام
                                                           

1
 241، ص1997، دار الجامعٌة، مصر، ، السلوك التنظيميمحمد صالح الحناوي، محمد سعٌد سلطان-

2
 45، ص2011، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، عمان، السلوك التنظيميزاهر محمد دٌري، -
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 :وفق ىذا المعيار نجد الأنواع التالية: أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنه: ثانيا

ويشعر الموظف أو العامل بيذا النوع مف خلاؿ عممية الأداء : الرضا الوظيفي المتوقع - أ
 .الوظيفي إذا كاف متوقعا أف ما يبذلو مف جيد يتناسب مع ىدؼ المياـ

 يشعر العامل بيذا النوع مف الرضا بعد مرحمة الرضا الوظيفي :الرضا الوظيفي الفعمي - ب
 .المتوقع، عندما يحقق اليدؼ فيشعر حينيا بالرضا الوظيفي

: وىناؾ مف يصنف الرضا الوظيفي إلى نوعيف ىما

يمثل رضا العامل أو الموظف عف جميع جوانب ومكونات العمل، وىنا : الرضا الكمي - أ
يكوف قد وصل لأقصى درجة الرضا عف عممو ولكف ليس مف الضروري أف تتوفر في 

الأجر، الترقية، نمط الإشراؼ، مستوى العمل، ساعات )ىذا العمل كل عناصر الرضا 
، لأف ىذا يتوقف عمى طبيعة الموظف نفسو فقد لا يعتبر جميع (العمل، ظروؼ العمل

 .العناصر ميمة وبالتالي فيو وحده يستطيع أف يحددىا بما يتوافق معو
 يمثل شعور الفرد الوجداني عف بعض أجزاء ومكونات العمل، وىنا :الرضا الجزئي - ب

يكوف الموظف قد وصل درجة رضا كافية عف بعض جوانب العمل وبالتالي يكتفي بيا، او 
 .ربما لا زاؿ الاستياء موجودا لكف رغـ ذلؾ يؤدي ميامو عمى أحسف وجو

 : العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي وطرق قياسه: المبحث الثاني

تتوفر كل مؤسسة عمى العنصر البشري الذي يساىـ بشكل أساسي في تحقيق أىدافيا مف 
خلاؿ المساىمة في إنجاز الوظائف المختمفة ونجده أيضا يبحث عف الراحة الجسدية والنفسية 

إف المؤسسات .                                                     والطمأنينةوالرضاعنالعمل
الواعية بأىمية ما لدييا مف موارد بشرية خاصة أماـ التطورات المتسارعة والمستجدات حوؿ 
أىميتيا، تيدؼ إلى تفيـ طبيعة أفرادىا في جوانبيـ المختمفة الاجتماعية والنفسية وغيرىا مف 

وعميو توجب عمينا البحث عف العوامل . الخصائص التي تميزىـ بغية تحقيق رضاىـ عف عمميـ
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التي مف شأنيا أف تحفزىـ وتشجعيـ عمى الأداء الجيد، فيتحقق رضاىـ الذي يعد مف بيف 
. المؤشرات الدالة عمى فعالية المؤسسات

العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي : المطمب الأول

تتعدد العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي، فمنيا المادية إذ ساد الاعتقاد ولمدة طويمة أنيا المحدد 
الأساسي لتقبل العامل لعممو ورضاه عنو، إلا أف الأبحاث أفرزت تيارات أخرى تؤكد الدور الذي 

يؤديو العامل المعنوي في إحداث الرضا الوظيفي، وميما اختمفت العوامل وتعددت، يبقى لكل 
واحد منيا درجتو في التأثير عمى الرضا الوظيفي، ويتوقف ذلؾ عمى الدور الذي تؤديو المؤسسة 

في جعميا عوامل فعالة بغية الوصوؿ إلى اليدؼ المنشود وىو ىدؼ البقاء والاستقرار، وىذه 
: العوامل تتمثل فيما يمي

                                                                                         العوامل الشخصية: أولا
ما يؤثر في سموؾ الفرد فيتجو إيجابيا أو سمبيا، كما قد يعكس رضا الفرد  مف العوامل والظروؼ

عف عممو، ومف جممة العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي نجد متغيرات البيئة التي تضمف عوامل 
شخصية يدركيا ويتأثر بيا الفرد، وتحميميا ليس مف الأمور السيمة نظرا لارتباطيا بخصائص 
الفرد بحد ذاتيا، وفيما يمي نبيف كيف تمارس العوامل الشخصية تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي 

: لمفرد العامل وتنقسـ إلى

                                                                         العوامل الداخمية الخاصة بالفرد  - أ
الفرد في حياتو اليومية يتعمـ ويكتشف معمومات متباينة وفي مختمف المجالات، فيشكل ذلؾ 
كما معرفيا يبني بو شخصيتو ويجد نفسو بحاجة إلى تحقيق وبموغ أىداؼ متعددة، مف خلاؿ 

ومف جممة . الوظيفة التي يحظى بيا في مؤسستو، فيرضى عف عممو ويساىـ بشكل فعاؿ فييا
 : العوامل الذاتية الخاصة بالفرد نذكر ما يمي

 أوضحت الدراسات أف لمتغير السف علاقة بمستوى الرضا لدى العامميف حيث :السن 
 سنة ثـ يبدأ 49 إلى 29 إلى أف مستوى الرضا يزداد ما بيف سف Turnerتيرنر̎توصل 
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في الانحدار، فكمما زاد عمر الشخص كمما قل معدؿ تركو لعممو وقل معدؿ غيابو، 
كما أثبتت دراسات أخرى . وتكوف العلاقة  مع الرضا عمى نحو كمما زاد العمر زاد الرضا

أف نسب عدـ الرضا تكوف مرتفعة لدى فئة الشباب نظرا لارتفاع مستوى الطموح لدييـ، 
بينما أعمى نسب الرضا تكوف لدى فئة كبار السف نتيجة تكيفيـ مع مناصبيـ وتعمقيـ 

̋ (1)النفسي بيا
 أثبتت الدراسات أف مستوى الرضا الوظيفي يكوف لدى الإناث أعمى مقارنة : الجنس

بالذكور، وىذا الفرؽ يرجع إلى مطامح النساء وحاجتيف المالية وتميزىف بالتحمل والصبر 
. في أداء عدة أدوار أكثر مف الرجاؿ

 يعتبر المستوى التعميمي كمؤشر جيد لتحقيق درجة عالية مف الفاعمية : المستوى التعميمي
في مؤسسة العمل وما يقابل ذلؾ مف حوافز تمكف مف تحقيق درجة عالية مف الرضا 

بينت إحدى الدراسات التي أجريت عمى الموظفيف الذيف لـ يكمموا مرحمة ̏فقد . الوظيفي
التعميـ الثانوي كانوا أكثر رضا مف الذيف أتموا تعميميـ الجامعي، وأرجعت ذلؾ إلى كوف 
مستوى الطموح أعمى لدى فئة الجامعييف مقارنة بغير الجامعييف، نتيجة التبايف بيف ما 

 (2)"يطمحوف إليو وما يتحصموف عميو في أرض الواقع

 كيفية تأثير الفرد عمى الآخريف وكيفية تفيمو ونظرتو إلى نفسو، ̏ ونقصد بيا : الشخصية
، وكل فرد يتميز بشخصية (3̋)وكذا النمط الذي يتميز بو أي سماتو الداخمية والخارجية

معينة قد تكوف شخصية قوية يتمكف مف خلاليا أف يؤثر عمى الآخريف ويتوافق معيـ، 
كما قد تكوف ضعيفة لا تستطيع إحداث التأثير عمى الآخريف، وتبرز لنا أىمية دراسة 

الشخصية في مجاؿ العمل مف خلاؿ تسيير فيـ الاختلافات الفردية، فالفكرة الأساسية في 
تحميل شخصية الفرد تنحصر في مدى توافقيا مع أدائو وسموكو وىذا ما يقودنا إلى تحديد 

                                                           
1

، أطروحة لنٌل شهادة ماجستٌر، غٌر منشورة، سطٌف، جامعة فرحات عباس، محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانويعبد الحلٌم جلال، -

 168، ص2008كلٌة الآداب والعلوم الاجتماعٌة، 
2

 169نفس المرجع، ص-
3

 85، ص2003، دار الجامعة الجدٌدة، الإسكندرٌة،  السلوك التنظيميمحمد سعٌد انور سلطان،-
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.                                                       الأبعاد الرئيسية التي تتميز بيا الشخصيةومدى تأثيرىا في الرضا الوظيفي لمعامميف
 :                                                              وتوجد خمسة أبعاد رئيسية لمشخصية تتمثل في ما يمي

 فقد يكوف عمى درجة مف الاىتماـ، المسؤولية والانضباط، كما قد :مدى وعي الفرد بتصرفاته- 
.                                                                                يفتقر إلى تمؾ الأمور

 فرغـ كوف الفرد اجتماعيا بطبعو فقد نجد مف يميل إلى الانطواء :مدى انفتاح الفرد اجتماعيا-
.                                                                                                            والعزلة

 فمف جية نجد الفرد ذا التعامل الجيد، والتصرؼ الحسف، إضافة إلى :العلاقات الاجتماعية–
.                    التعاوف والتسامح، ومف جية أخرى نجد مف يتصف بعدـ المرونة في تعاملاتو مع الآخريف

ويتراوح بيف التوتر، الاكتئاب، الغضب، عدـ الشعور بالأماف إلى اليدوء :الاستقرار النفسي–
.                                                                                                         وعدمالتوتر

فنجد مف ىو متفتح ذو قدرة عمى التخيل والتعقل وعدـ الحساسية، : الانفتاح لمتجريب والخبرة–
. ونجد مف الأفراد مف يضيق أفقو لا يتطمع إلى البحث والتجديد

 مجموعة مف المعتقدات، القواعد والأحكاـ السابقة في̏تمثل قيـ الفرد :القيم الشخصية 
أذىاف الأفراد التابعة والمستمدة مف النظاـ الثقافي الذي يسود في المجتمع، والقيـ التي توجو 

فقيـ الفرد بمثابة المبادئ التي . (1̋)السموؾ الإنساني، يمكننا اعتبارىا مف محددات ىذا السموؾ
يعتمدىا في نشاطو اليومي بالمؤسسة بالاشتراؾ مع قيميا، وليا أثر كبير في تشكيل سموؾ 

إف القيـ وبتعددىا منيا ما يؤدي إلى رضا الفرد . الفرد إذ تتخذ كمنيج لبموغ الأىداؼ المحددة
ومنيا ما يؤدي إلى عدـ رضاه، فإذا تعارضت قيمو مع قيـ المؤسسة التي يعمل فييا تجده 

ذا توافقت مع قيمو يخمق فيو ذلؾ شعورا بالرضا . غير راض عف عممو وا 
 فملأقدمية في العمل تأثير عمى مستوى الرضا الوظيفي ذلؾ إذا كانت :الأقدمية في العمل

 زيادة خدمة ومعارؼ وميارات الشخص بالشكل الذي يساعده عمى التكيف مع ̏تشير إلى 
عممو والارتباط النفسي بو، فقد بينت الكثير مف البحوث أف الرضا الوظيفي يكوف غالبا 
نسبيا في البداية ثـ ينحط في السنة الخامسة أو الثامنة ثـ يبدأ في الارتفاع مرة أخرى 
كمما ازدادت المدة التي أمضاىا الشخص في العمل وتكوف الروح المعنوية عند ذروتيا 

. (2̋)بعد عشريف سنة
                                                           

1
 22، ص2001، مطبعة الجامعة الأردنٌة، تأثير الاختلافات المحتملة للقيم الثقافية والمحلية الأردنية في إدارة  العمالصلاح الدٌن الهٌنً، -

2
 170عبد الحلٌم جلال، مرجع سبك ذكره، ص-
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إف طبيعة وتكويف المياـ التي يؤديو أي فرد عامل ليا : العوامل الخاصة بمحتوى العمل - ب
جانب مف التأثير عمى الرضا الوظيفي، ويرتبط ذلؾ بقدراتو المختمفة، فالفرد الذي يتمكف مف 

.                                                                       تأدية عممو الموكل إليو والذي يتوافق مع قدراتو قد لا يستطيع فرد آخر القياـ بو
لقد أصبح محتوى العمل مف العناصر الميمة التي تشغل اىتماـ الكثير مف الباحثيف في مجاؿ 

 :الرضا، ونبرز أىـ متغيرات محتوى العمل وعلاقاتيا بالرضا فيما يمي
كمما تنوعت مياـ العمل، كمما قل الممل النفسي الناشئ عف : درجة تنوع مهام العمل -1

تكرار أداء كل ميمة مف ميامو، وتشير البحوث إلى أف العلاقة بيف درجة تنوع مياـ 
. الوظيفي تتوقف عمى درجة تكامل المياـ وقدرات الفردالعمل والرضا

ليذا المتغير انعكاس عمى تكيف الفرد مع محيط : درجة السيطرة الذاتية المتاحة لمفرد -2
عممو فكمما زادت حرية الفرد في اختيار طرؽ أداء العمل والسرعة التي يؤدي بيا جعمو يتكيف 

 .بسيولة مع محيط عممو
كمما أحس الفرد أنو يقوـ باستخداـ قدراتو في مزاولة نشاطو، كمما : استخدام الفرد لقدراته -3

 .زاد رضاه، لأنو قد أشبع حاجتو لتحقيق الذات
إف تحقيق الفرد لمستوى أداء يقل عف مستوى طموحو، يثير لديو : مستوى الطموح -4

الإحساس بالفشل والاستياء، والعكس نجده في تحقيقو لمستوى أداء يزيد أو يعادؿ مستوى 
 .طموحو، فيتولد لديو الشعور بالنجاح والرضا

إف تحديد العوامل المادية بنوعييا المباشرة وغير المباشرة المؤثرة في :العوامل المادية: ثانيا
رضا الفرد، يعد الموقف الأساسي أماـ الإدارة، إذ يعتبر ذلؾ انعكاسا لمقدار الإشباع الذي 

: يحققو العامل بالدرجة الأولى، وتتمثل ىذه العوامل فيما يمي

 :وتشمل عمى:العوامل المادية المباشرة - أ
إف ما يسري في الواقع يؤكد لنا جميا الصدارة التي يحتميا الأجر كحافز مادي : الأجر -1

يحفز ويشجع الفرد، ويعد قوة شرائية تمكف الفرد مف التأميف عمى حياتو في مختمف 
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المقابل المادي الذي يدفع لمفرد مقابل العمل الذي قدمو ̏ويعرؼ الأجر بأنو . الجوانب
 .(1̋)لصاحب العمل

 المبمغ الذي يدفع لمفرد أو ̏تمثل العلاوة بصفة عامة ذلؾ : العلاوات الاستثنائية والدورية -2
 .(2̋)يضاؼ لأجره الأساسي خلاؿ فترة زمنية محددة 

تعد الترقية أحد أىـ العوامل المحفزة لمعامل، فبإتاحة ىذه الفرصة يتـ إشباع : الترقية -3
حاجات الأفراد بتحقيق الذات، فكل عامل يطمح لشغل منصب أفضل او مسؤولية أعمى 

 .خلاؿ حياتو الوظيفية
تمثل مبمغا مف الماؿ يضاؼ إلى الأجر الأساسي لمعامل مثل علاوة : العلاوة الدورية -4

الأقدمية التي تقدـ لو كمكافأة نتيجة خبرتو وتقدمو في العمل حيث ترفع مف معنوياتيلأنو 
 .لـ يبذؿ أي مجيود

تتمحور في الخدمات الاجتماعية التي تقدميا المؤسسة :   العوامل المادية غير المباشرة - ب
لموظفييا ويقصد بيا تمؾ الحوافز التي تثير دوافع العامميف نحو البذؿ والعطاء، فتضمف 
ليـ إشباع حاجاتيـ الذاتية، وتحقق رضاىـ عف العمل كما تعكس مدى اىتماـ الإدارة 

تعتبر ̏بمصالحيـ الشخصية، ولقد عرفيا القانوف الأساسي العاـ لمعامل الجزائري بأنيا 
خدمات اجتماعية جميع الأعماؿ أو الإنجازات التػي تساىـ في تحسيف و تطوير معيشة 
الموظفيف والعماؿ ماديا ومعنويا عف طريق تكممة لأجر العمل تقدـ في شكل خدمات فػي 

 وبعض ضروريات المعيشة والثقافة والتسمية وبصفة عامة جميع (3)مجاؿ الصحة والسكف
التدابير ذات الطابع الاجتماعي التي تستيدؼ الحياة اليومية لمموظف أو العامل وأسرتو 

ويكوف ذلؾ دوف مقابل أو بمقابل رمزي، ̋.لتمكينو مف تحسيف إنتاجو أو مردوده الوظيفي
 فيذا يساعد العامل عمى توفير مبالغ مالية يوجييا لمجالات أخرى، وتيدؼ ىذه 

: (4)حالة العماؿ الاجتماعية ومف بيف ىذه الخدمات ما يميالخدمات الاجتماعية إلى تحسيف 

                                                           
1

 212، ص2000، دٌوان المطبوعات الجامعٌة الجزائر، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري علاقة العمل الفرديةسلٌمان أحمٌة، -
2

 315، ص1981، دار النهضة العربٌة للطباعة والنشر، بٌروت، مذكرات في إدارة الأفرادأحمد عادل راشد، -
3

 57، ص1987أوت 5 المؤرخ فً 78/12المانون الأساسً العام للعامل رلم -
4

 23،ص1973، دار النهضة العربٌة، الماهرة، نظم الترقية في الوظيفة العامة وأثرها في فاعلية الإدارةمحمد انٌس لاسم جعفر، - 
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 تعتبر التغذية أىـ عنصر يمد العامل بالطاقة اللازمة لممارسة نشاطو :خدمات التغذية -1
بكل فعالية ومف بيف أىـ الشروط التي تحدث رضا العامميف وتشجعيـ عمى البقاء والانتماء 

 .لممؤسسة التي ىـ موظفوف فييا
أىـ ما يفكر فيو الفرد العامل أف يمارس نشاطو وىو في كامل قواه :الخدمات الصحية -2

العقمية والجسدية، أي لا ضغوطات ولا أمراض تؤثر عمى جيده، فاىتماـ الإدارة بصحة 
عماليا لو وزف كبير لأف ذلؾ يجمب رضاىـ ويبعث في نفوسيـ الارتياح والسكينة، وينتج عف 

ذلؾ الأداء الجيد لعمميـ، وبيذا يكوف رضا العامل عف عممو وفعالية أدائو متعمقة بصحتو 
 .وسلامتو المينية، فبتوفير المحيط الصحي يتوجو الفرد بسموكو نحو أداء مرغوب فيو

إف مثل ىذه الخدمة تضمف راحة ورفاىية لمعامل وقدرة عمى العمل إذ : خدمات النقل -3
تجنبو التعب والإرىاؽ وبالتالي تعد سببا رئيسيا في معايشة الإجياد الذي يؤثر عمى مواقف 

.                                                                                     العماؿ اتجاه العمل
إف خدمة النقل ذات تأثير في تحقيق الرضا الوظيفيممفرد العامل، وجب عمى المسؤوليف في 

المؤسسة الإلماـ بأىميتيا والعمل عمى توفيرىا في حدود طاقاتيا، والعكس نجده في حالة عدـ 
توفيرىا، فأوؿ تأثير يمس العامميف، وقد ينعكس عمى صحتيـ الجسدية والنفسية وذلؾ يظير 

 .في شكل أداء متدني ومبادرة محدودة
إنيا التغذية الفكرية توفرىا المؤسسة عمى إثر ما تعده مف الكتب : الخدمات التثقيفية -4

والمجلات العممية، وما تنظمو مف محاضرات، وندوات عممية، وتكويف ومستمر وغير ذلؾ مما 
يستفيد منو العامل في تحسيف مستوى أداءىـ، ويوفر عمييـ النفقات الدراسية لمعامميف الراغبيف 
في التحصيل العممي، فالخدمات التثقيفية تثير العزيمة وتحرر النشاط فيتوجو الفرد العامل إلى 

 .العمل بكل جدية

:                                                                                 العوامل المعنوية: ثالثا
يحدد موقف أي فرد عامل بأي مؤسسة اتجاه عمميمدى حسف العلاقة مع المشرؼ وأعضاء 
جماعة العمل، وكذا نوع الاتصاؿ الممارس سواء كاف رسميا في إطار قانوني بيف مختمف 
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.                                                              الييئات الإدارية أو غير رسمي بيف الأفراد
إف المشرؼ ومف خلاؿ مينتو يؤثر في الجماعة بحكـ الاحتكاؾ المباشر بأعضائيا، وينظر 

إلى أف الرفع مف الروح المعنوية لمعماؿ مف الأىداؼ التي يجب بموغيا، بناء عمى  ذلؾ 
تتوقف مشاعر واتجاىات الجماعة عمى نوعية المعاممة المقدمة مف المشرؼ عمييـ، فالعلاقة 
التي يكونيا الفرد بيف مختمف الأفراد في المؤسسة التي يعمل فييا تنشئ جوا اجتماعيا يسيل 

. عممية الاتصاؿ ويؤثر ذلؾ عمى أداء الفرد إيجابا وسمبا

 : العوامل المتعمقة بعلاقة العمل - أ
إف الانتماء إلى في شكل علاقة قائمة بيف أعضاء جماعة العمل محفزة : جماعة العمل -1

لدفع أداء العامميف بشكل عاـ، فالتفاعل المستمر بيف الفرد وزملائو في العمل ينتج عنو 
الشعور بالارتياح والطمأنينة، ما داـ اليدؼ واحدا والتضامف محققا، وعميو نشير أف 

الجماعات التي تخمو مف النزاعات الفردية نجد العامل بيا ذا أداء مرتفع ودرجة عالية مف 
 .الرضا

إف الأفراد العامميف بالمؤسسة يزاولوف وظائفيـ ضمف جماعة مختمفة الاتجاىات : الإشراف -2
والمواقف، تخمق اقتراحات متعددة مف شأنيا إحداث الفوضى، لذا يستدعي الأمر وجود 

وعميو فعممية الإشراؼ . المشرؼ الذي يوجو وينظـ مختمف الأمور عمى مستواه الإشرافي
أحد أىـ العوامل التي تحدد العلاقة القائمة بالمؤسسة، فيوجو جماعات العمل لتتحرؾ نحو 

 .العمل المرغوب فيو وبالتالي فيو بحاجة إلى استخداـ مبادئ العلاقات الإنسانية
تتوقف الحالة المعنوية للأفراد في مختمف المستويات التنظيمية عمى مدى : الاتصال -3

فاعمية وكفاءة الاتصاؿ مف خلاؿ تبايف الحقوؽ والواجبات الخاصة بالعمل والطرؽ 
الملائمة لإنجازه لأف درجة الرضا الوظيفي لدى العامل تزداد عندما يعرؼ لماذا يقوـ 
بالعمل والأسموب الأنسب لأدائو، بما يمكنو مف تحقيق طموحو الميني والوصوؿ إلى 

 .إشباع حاجاتو ويزيد مف أدائو
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                                                            :طرق قياس الرضا الوظيفي: المطمب الثاني
إف معرفة اتجاه الأفراد نحو العمل ليست بالعممية السيمة، لأنو مف الصعب معرفة حقيقة تمؾ 
الاتجاىات بدقة مف خلاؿ الملاحظة واستنتاجيا بدقة مف خلاؿ سموؾ الفرد، فإلى حد كبير 

يعتمد في قياس الرضا عف العمل عمى ما يذكره وعادة لا يفصح  أو لا يستطيع الفرد الإفصاح 
: بصورة صادقة عما بداخمو، ويمكف حصر الطرؽ المستخدمة في نوعيف

 حيث يمكف قياس اتجاه العامميف ورضاىـ عف طريق استخداـ ̏:المقاييس الموضوعية -1
الغياب، معدؿ الاستقالة أو الخدمة، معدؿ الحوادث في العمل، معدؿ : أساليب معينة مثل

 (1̋)الشكاوي، مستوى أداء الموظف
 والتي تعتمد عمى جمع المعمومات مف العامميف باستخداـ وسائل محددة :المقاييس الذاتية -2

تصميـ استمارة، الاستقصاء تتضمف قائمة أسئمة خاصة بالرضا الوظيفي توجو : مثل
للأفراد العامميف بالمؤسسة مف أجل معرفة درجة رضاىـ عف العمل أو باستخداـ طريقة 

المقبلات الشخصية التي يجربيا الباحثوف مع العامميف في أي مؤسسة، ولكل طريقة 
مزاياىا وعيوبيا وظروؼ استخداميا، ومف أىـ الطرؽ المستخدمة في قياس الرضا 

:                                                                                                                                             الوظيفي
 .                                                                                        المقاييس الرتيبة والاستبيانات ذات المقاييس المقننة̏- 

.                                                                               ػػ أسموب الأحداث الحرجة
. (2̋)ػػ المقابلات الشخصية 

 :مؤشرات الرضا الوظيفي: المطمب الثالث

   إف لمرضا الوظيفي مظاىر أو مؤشرات تدؿ عميو مف خلاليا يمكف التعرؼ عميو، حيث إنو  

كمما انخفضت ىذه المؤشرات كمما كاف ىذا دليلا عمى ارتفاع درجة الرضا، والعكس كمما ارتفعت 
لكف عند استخداـ ىذه المؤشرات ينبغي أف نكوف . كمما كاف انخفاض درجة الرضا الوظيفي

حذريف لأف السموؾ الظاىر الذي يعكسو لا يبديو الفرد إلا بعد الوصوؿ إلى مستوى عاؿ مف قوة 
                                                           

1
 235، ص2003، دار الجامعة الجدٌدة، الاسكندرٌة، السلوك التنظيمي مدخل تطبيقي معاصرعبد البالً صلاح الدٌن محمد، -

2
 170، ص2000، الدار الجامعٌة، مصر، مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشريةراوٌة حسن، -
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وفضلا عف ذلؾ فمؤشرات السموؾ الخارجي . المشاعر الضمنية التي تعبر عنيا المؤشرات
التأخر أو الغياب أو ترؾ الخدمة ىي مؤشرات لممشاعر الكمية ولمرضا العاـ، فلا : الظاىر مثل

الرضا عف : يمكف بفحصيا التعرؼ عمى درجة رضا الفرد عف الجوانب الجزئية لمشاعره مثل
الأجر، أو الرضا عف رئيس المؤسسة، أو عف محتوى العمل، وبالتالي قيمة ىذه المؤشرات 

الظاىرة تظل محدودة طالما أنيا لا توضح أسباب ارتفاع أو انخفاض رضا الفرد، وىذه المؤشرات 
: تعتبر دلائل تمكننا مف تحديد الرضا أو عدمو نبدأ بِػ

ويقصد بو الانقطاع عف العمل لمدة ما سواء كاف ىذا الانقطاع بعذر قانوني أو : التغيب -1
بدوف عذر، وظاىرة الغياب إنما ىي دليل عمى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي، كما 

 .أنيا دليل عمى تيرب العماؿ عف بيئة العمل المتواجد بيا
حينما يترؾ العامل عممو مف تمقاء نفسو، فيذا يعني أنو غير راض عنو كل : ترك العمل -2

الرضا، وىذا راجع إما لأسباب شخصية أو مينية، ويعتبر لممؤسسة خسارة كبيرة لأنيا 
لأنو فقدت كفاءات سبق الإنفاؽ عمييا وتكوينيا، لذا وجب عمييا أف تدرس النقاط التي 

 .تحوؿ دوف ترؾ العمل
فالعامل الراضي عف عممو يسعى دائما لممحافظة عمى تجييزات : اللامبالاة والتخريب -3

ووسائل العمل الذي ىو بالنسبة لو مصدر رزقو والإحساس بالسعادة في حياتو المينية، 
ويسمؾ العامل سموؾ اللامبالاة عندما لا تمثل لو الوظيفة أي شيء يستحق الاىتماـ أو 
الحرص، ويظير ىذا الإىماؿ بصورة واضحة عندما يكوف الفرد غير راض نتيجة عدـ 

 .تحقيق طموحاتو وذاتو والانسجاـ مع المحيط الذي يعمل فيو
ىي تعبير جزئي عف عدـ رضا الفرد بالعمل، وبالتالي انعداـ الدافع لأداء : حوادث العمل -4

فيناؾ علاقة سمبية بيف الرضا عف العمل وبيف معدلات . العمل بكفاءة لعدـ الرغبة فيو
 .الحوادث في العمل، لأنيا نتيجة مف نتائج عدـ الرضا بالعمل

يعتبر التمارض الوسيمة الأكثر شيوعا بيف العامميف غير الراضيف عف : التمارض -5
وظائفيـ، وذلؾ لأنو يتيح لمفرد الابتعاد ولو مؤقتا عف بيئة العمل التي تسبب الشعور 

الضغط النفسي الذي يواجيو : ويعود ذلؾ لعدة أسباب أىميا. بالاستياء عند وجوده بيا
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دخل المؤسسة أو خارجيا، المديريف أو جماعة العمل مما يجعمو يدعي المرض بطريقة غير 
. مباشرة لينسحب مف العمل ولو لمدة معينة

أقوى مؤشرات عدـ الرضاحيث يعبر عف التذمر والحالة الفوضوية والإىماؿ ̏مف :الإضراب -6
 (الإضراب)التي يعيشيا العامل داخل المؤسسة ويمجأ العماؿ إلى ىذا الشكل مف التعبير 

سواء كانوا جماعة صغيرة العدد أو كبيرة، وذلؾ عمى الوضعية التي يعيشونيا والتي 
تعكس طموحاتيـ وتطمعاتيـ كالزيادة في الأجر، وتحسيف ظروؼ العمل، أو المطالبة 

 .(1̋)بتحسيف المسيريف أو الأنماط التيسيرية

 ويقصد بو عدـ الاستقرار في العمل، إما التوقف النيائي أو بتغيير الوظيفة :دوران العمل – 7
إلى وظيفة أخرى، كما يعتبر دوراف العمل مف أىـ مؤشرات عدـ الرضا      الوظيفي، حيث كمما 

 .زاد الرضا زادت معو الرغبة في الاستقرار والبقاء في الوظيفة والعكس صحيح

وخلاصة القوؿ أنو مف أجل القضاء عمى ىذه المؤشرات أو عمى الأقل التخفيف منحدتيا، وجب 
الاىتماـ بالعنصر البشري وخاصة الفئة الميمشة أساتذة التعميـ الابتدائي وذلؾ مف خلاؿ تحسيف 

ظروفو المادية والنفسية وكذا الظروؼ المحيطة بالعمل والبيئة خاصة العلاقات، المسؤوليف 
والزملاء، الرواتب والترقيات، وكذا واقع العامل وحاجاتو ورغباتو لأف مؤشرات عدـ الرضا تؤدي 

. إلى إضعاؼ المؤسسة وسوء سمعتيا

علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي : المبحث الثالث

تعتبر العوامل التحفيزية مف أىـ العوامل التي تعتمدىا أي مؤسسة كوسيمة لتحقيق الرضا الوظيفي 
لمعامميف فييا، والتي تؤثر عمى دافعية الفرد اتجاه عممو مف أجل القياـ بو بالطرؽ الصحيحة التي 

 .تريدىا

علاقة الحوافز المادية بالرضا الوظيفي : المطمب الأول

إف الحوافز المادية ىي الحوافز ذات الطبيعة المالية وىي تأخذ عدة إشكاؿ وصور وتختمف مف 
مؤسسة لأخرى، ويمكف أف تكوف الحوافز المادية في صورة الزيادة في الأجر أو التحسيف في 

 :ظروؼ العمل المادية ويمكف عرضيا كما يمي
                                                           

1
 432، ص1991، ترجمة أبو الماسم أحمد، معهد الإدارة العامة، السعودٌة، السلوك التنظيميأندرودٌسٌزلاي، مان جً ولاس، -
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الأجر : أولا

لقد تعددت وجيات النظر حوؿ مدى تأثير الأجر عمى الرضا الوظيفي لمعامل، فنجده في نظر 
أنو لا يمثل مصدر إشباع إلا لمحاجات الدنيا، فتوفره يحد مف مشاعر الاستياء "بعض المفكريف 

دوف تحقيق الرضا، وبالمقابل أشارت الدراسات التي أجريت في الولايات المتحدة الأمريكية إلى 
وجود علاقة طردية بيف مستوى الدخل والرضا عف العمل، وأقرت أف الرضا يزيد كمما زاد الدخل 
نما يتعدىا إلى توفير  وينقص بنقائصو، وعميو لا يقتصر دور الأجر عمى إشباع الحاجات الدنيا وا 

 (1)الأمر والمكانة الاجتماعية اللائقة لإحداث الرضا الوظيفي

مف ىذا المنطمق  نممس تأشيره الأجر عمى الروح المعنوية لمعامميف، فيو مطموب بشدة، فالأجر 
لـ يعد يدرؾ أساسا كعلاقة متولدة مف العمل فقط، بل كمستمزـ مشتق مف الحاجات  الأىـ 
لممعيشة فتوفير الأجر الملائـ والمتوافق مع متطمبات المعيشة يرفع مف الروح المعنوية لدى 

العامميف فيحفزىـ ذلؾ عمى بذؿ جيود أكبر لزيادة الإنتاج وتحسيف الأداء بيدؼ إشباع الحاجات 
. المتعددة مادية كانت أو معنوية

المكافآت : ثانيا

تعد المكافآت عمى العموـ أكثر العوامل إثارة لدوافع الأفراد لزيادة نشاطيـ ومف ثـ رضاىـ عف 
عمميـ، لأنيا عبارة عف قيـ مادية يتمقاىا العامل لقاء أعماؿ يقوـ بيا وتكوف ضمف أعمالو العادية 
ولكنيا متقنة وتختمف ىذه المكفآت مف فرد لآخر باختلاؼ استعداداتيـ لمعمل وقدراتيـ الجسدية 
والذىنية وبذلؾ لا يمكف المساواة بيف العامل الكفء النشيط المبدع بغيره غير النشيط واللامبالي، 

. لذا فيي مرتبطة بالأداء

التسييرات المادية غير المباشرة : ثالثا

وتتمثل ىذه الحوافز في توفير المساكف بأجور منخفضة أو الإعانات أو توفير القروض لشراء "
لى العمل إما مجانا أو بأجور  المساكف أو أداء فريضة الحج أو العمرة، أيضا توفير النقل مف وا 
قامة النوادي ودور الحضانة لأبناء العاملات، وتوفير الخدمات الاجتماعية والتعميمية  رمزية، وا 

 (2)"والثقافية والصحية والضماف الاجتماعي

                                                           
 63أحمد صمر عاشور، مرجع سبك ذكره،ص-1
 118،ص1986،الكوٌت، دار الملم للنشر، 2، طبحوث في السلوك التنظيميأحمد زكً مصطفى، - 2



 الفصل الثالث                                                            الرضا الوظيفي وعلاقته بالحوافز

 

70 

فيذه الحوافز تمعب دورا ىاما في تحفيز العامميف فيي تيدؼ إلى مساعدتيـ وحمايتيـ، الشيء 
. الذي يعمل عمى رفع درجة الرضا عف العمل وبيئة العمل

الترقية : رابعا

تعد الترقية احد أىـ العوامل المحفزة لمعامل، فبإتاحة ىذه الفرصة يتـ إشباع حاجات الأفراد 
بتحقيق الذات، فكل عامل يطمح لشغل منصب أعمى أو مسؤوليات أفضل خلاؿ حياتو الوظيفية، 
فكمما كاف طموح الفرد أو توقعات الترقية لديو أكبر  كمما زاد رضاه عف العمل وكمما قل طموحو 
أو توقعات الترقية لديو قل رضاه عف العمل لذا فإف أثر الترقية الفعمية عمى رضا الفرد تتوقف 

( 1)عمى مدى توقعو ليا وعميو فإنيا تؤثر عمى الرضا الوظيفي لمعامميف

 

علاقة الحوافز المعنوية بالرضا الوظيفي  : المطمب الثاني

ىي حوافز غير عادية ترتبط بشكل مباشر بالحاجات الاجتماعية والذاتية  للإنساف، فيي لا 
تعتمد عمى الماؿ في إثارة وتحفيز العامميف عمى العمل بل تعتمد عمى وسائل معنوية، أساسيا 
احتراـ العنصر البشري الذي لو أحاسيس وآماؿ وتطمعات اجتماعية يسعى لتحقيقيا مف خلاؿ 
عممو في المؤسسة، مف شأنيا تحقيق رضا الفرد عف عممو ، مما يؤدي إلى زيادة الرغبة في 

: العمل وتحسيف الأداء وبالتالي تحقيق الولاء ويمكف توضيح ىذه العلاقة كالآتي

المشاركة في اتخاذ القرارات  : أولا

وىي مف الحوافز المعنوية والتي تعطي فرصة لمموظفيف بإبداء أرائيـ ومقترحاتيـ عند اتخاذ 
 .القرارات وخاصة في الأمور التي تعنييـ أو تتعمق بمصالحيـ ويراد بذلؾ تحقيق فائدة العمل

الشعور بالاستقرار : ثانيا

ويعتبر مف الحوافز المعنية الميمة التي يجب عمى الإدارة الاىتماـ بيا وتوفيرىا لما ليا مف تأثير 
. مباشر عمى أداء العامميف

ظروف العمل : ثالثا

                                                           
 147أحمد صمر عاشور، مرجع سبك ذكره، ص-1



 الفصل الثالث                                                            الرضا الوظيفي وعلاقته بالحوافز

 

71 

تؤثر ظروؼ العمل عمى أداء الفرد مف ناحية الحرارة والرطوبة والإضاءة كما يؤثر تصميـ مكاف 
. العمل ونظافتو ومدى توافر فترات الراحة عمى أداء العمل

التوافق الاجتماعي وحب الزملاء : رابعا

إف الشعور بالحب والترابط والأخوة بيف الموظفيف بعضيـ ببعض يؤدي إلى التعاوف والشعور 
 .بالرضا وبالتالي العمل بروح الفريق

الترقية : خامسا

تعتبر الترقية حافزا ماديا ومعنويا في نفس الوقت، أما الصفة المادية ليا فتظير إذا تضمنت 
الترقية زيادة في الراتب وأما الصفة المعنوية فيي أكثر أىمية بالنسبة للأفراد وخاصة أولئؾ الذيف 

يقوى عندىـ دافع احتراـ النفس وتأكيد الذات، فالترقية تعني التقدـ والنمو وتحمل المسؤوليات 
 .وتعد حافزا للأفراد للإجادة في أعماليـ والسعي لتطوير معموماتيـ وصقل قدراتيـ

القيادة كحافز : سادسا

القيادة ىي مفتاح الحوافز فقد أجريت دراسات عديدة للأنماط القيادية لممديريف، لما ليا مف تأثير 
ىو النمط الذي يوجو الدرجة القصوى مف  (الرئيس المباشر)بالغ عمى الإنتاجية والعلاقات، فنمط 

اىتمامو لكل مف مصمحة العمل ومصمحة الموظفيف، ويعتبر أنسب الأنماط القيادية لتحفيز 
العامميف، لأنو يشعر المرؤوسيف بجدية القائد وحرصو عمى بموغ أىداؼ العمل وتأكيده للأداء 
الممتاز ويشعروف في نفس الوقت بعنايتو بمصالحيـ وحرصو عمى إشباع حاجاتيـ وتحقيق 

 .أىدافيـ

الآثار المترتبة عن عدم الرضا الوظيفي : المطمب الثالث

يمكف أف يتسبب عدـ الرضا الوظيفي في مجموعة مف الآثار السمبية عمى الموظف وعمى 
 :المؤسسة التي يعمل فييا، وىي عمى النحو التالي

: عمى الموظف - أ

 قد يعاني الموظفوف الذيف لا يشعروف بالرضا معظـ الوقت :اضطرابات الصحة النفسية 
مف القمق والاكتئاب والتوتر ونقص الدافعية، وىو ما يؤثر عمى حياتيـ وأدائيـ عمى 

 .المدى الطويل
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  قد يكوف العامموف غير الراضيف بوظائفيـ يبحثوف : الانشغال بالبحث عن وظيفة أخرى
 .باستمرار عف وظيفة أفضل، وىو ما قد  يؤدي إلى انشغاؿ ذىني واضطراب في العمل

 : عمى المؤسسة - ب

 مف المحتمل أف يفقد الموظفوف الذيف لا يشعروف بالرضا في عمميـ :خسارة الموظفين 
الشعور بالولاء اتجاه الشركة ويقوموف بتقديـ استقالتيـ أو التيرب إلى التقاعد المبكر مف 

 .العمل
 وىذا يؤثر بشكل سمبي عمى مستوى الرضا الوظيفي : قمة التواصل مع الإدارة والزملاء

ويقل انتماءه سواء لممعمل أو لممؤسسة التي يعمل فييا ولا يبذؿ أي مجيود ليصبح معيق 
 .لأي عمل يطمب انجازه، ويحرض غمى الإضراب والوقفات الاحتجاجية
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: خلاصة

إف اليدؼ مف التطرؽ إلى الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة عميو ومؤشراتو وكذلؾ علاقتو 
بالحوافز سواء المادية أو المعنوية ىو التعرؼ عمى مستوى ودرجة ما يتمتع بيا الأفراد مف ارتباط 

بالعمل، والأسباب الكامنة وراء عدـ الارتباط وكذا إبراز مسؤولية المؤسسة اتجاه موظفييا في 
تحقيق رضاىـ لأف ىذا الأمر مطموب في جميع المؤسسات التي تسعى لتحقيق أىدافيا وتمبية 

. حاجات الأفراد العامميف فييا

وعميو فعمى كل مؤسسة أف تتبع نظاـ حوافز مشبع ووسائل مناسبة لتحقيق الرضا الوظيفي 
لموظفييا مثل توفير وتحسيف ظروؼ العمل وتوفير جو يسوده الاتفاؽ والتعاوف والثقة والعدالة 
والمساواة وأيضا الموضوعية لموصوؿ إلى الأىداؼ المشتركة مما يعزز الثقة بالعامميف ويرفع 

روحيـ المعنوية ويزيد درجة رضاىـ الوظيفي وأيضا معالجة مشاكميـ مما يدفعيـ لبذؿ المزيد مف 
.  الجيد وتحسيف مستوى الأداء الوظيفي

 

 



 

  الأستاذ والمدرسة الابتدائية :  الرابعالفصل

 تمهيد
مدرسة التعليم الابتدائي والأطوار الأساسية لها : المبحث الأول -1
 أهمية وأهداف مدرسة التعليم الابتدائي : المطلب الأول 
 الأطوار الأساسية في التعليم الابتدائي: المطلب الثاني 
 وظائف المدرسة الابتدائي : المطلب الثالث
خصائص أستاذ التعليم الابتدائي ومهامه :  المبحث الثاني-2
 خصائص أستاذ التعليم الابتدائي: المطلب الأول 
 مهام أستاذ التعليم الابتدائي: المطلب الثاني 
 المؤهلات التي يحتاج إليها الأستاذ الابتدائي: المطلب الثالث 
 واقع أستاذ التعليم الابتدائي في المدرسة الجزائرية: المبحث الثالث-3
 حقوق وواجبات أستاذ التعليم الابتدائي : المطلب الأول
 وضعية ومكانة أستاذ التعليم الابتدائي : المطلب الثاني
 العراقيل التي يواجهها أستاذ التعليم الابتدائي وعلاقتها بالرضا الوظيفي لديه: المطلب الثالث. 

 
 خلاصة الفصل
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 :تمييد
إف التغير الاجتماعي والثقافي التي طرأ عمى مختمف المجتمعات البشرية خمف  العديد مف 

التغيرات في الحياة الاجتماعية والثقافية والاقتصادؼ و والسياسية، ىذه التغيرات لـ تسمـ منيا 
حتى الأسرة التي استقالت مف وظائفيا تدريجيا ومنو صار لزاما عمى المجتمع خمق مؤسسة 

أخرػ ترافق الأسرة وتكمميا، لتقابل حاجة مف حاجاتو ألا وىي تنشئة الفرد التنشئة السميمة ببناء 
شخصيتو عمى أسس تربوية متينة، فكانت المدرسة ىي المؤسسة الأنسب ليذا الدور، ويعد 
الأستاذ احد اىـ الركائز فييا باعتباره ىمزة وصل بيف التمميذ والمعرفة مما يساىـ في تنشئة 

 .التلاميذ عمى الطريقة التي تمكنيـ مف التكيف والتلاؤـ مع معطيات البيئة الاجتماعية
 : لذا سنحاوؿ التطرؽ في ىذا الفصل إلى ما يمي

 مدرسة التعميم الابتدائي والأطوار الأساسية ليا: المبحث الأول
 خصائص أستاذ التعميم الابتدائي وميامو: المبحث الثاني
 واقع أستاذ التعميم الابتدائي في المدرسة الجزائرية : المبحث الثالث
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 :مدرسة التعميم الابتدائي والأطوار الأساسية ليا: المبحث الأول
لقد اىتمت معظـ الدوؿ بمرحمة التعميـ الابتدائي فرصدت ليا الكثير مف الأمواؿ ووجيت لخدمتيا 
الدراسات والبحوث لوضع خطط لكيفية نشر المدارس الابتدائية، وخاصة أف وظيفتيا الحالية لـ 

تعد تقتصر عمى اكتساب المعارؼ الفنية والاجتماعية بل توسعت حيث أصبحت مؤسسة 
. اجتماعية تربوية تُعِدُّ الجيل الصاعد لبناء مستقبل الأمة

 المدرسة الابتدائية وأىدافأىمية : المطمب الأول
                                                                     :أىمية مدرسة التعميم الابتدائي - أ

تعتبر المدرسة المؤسسة الأىـ في تعويد التلاميذ عمى قيـ ومعايير المجتمع وما يرتبط بو مف 
عادات تتصل بالعممية التعممية، ومف ناحية أخرػ فيي تمعب دورا في تنشئة الأفراد 
اجتماعيا، فيي في المجتمع الحديث بداية تعرؼ الفرد عمى مؤسسات المجتمع خارج 

الأسرة،ففييا يختمط بالآخريف ويتفاعل معيـ، ويعرؼ معنى الاعتماد عمى النفس، والتقيد 
وىي المؤسسة . بالنظـ التي تعمل عمى حفع التراث الثقافي لممجتمع ونقمو للأجياؿ القادمة

التي أوكل ليا المجتمع ميمة تزويد الفرد بالمعرفة العممية والتقنية اللازمة لإعداده لممستقبل 
 .ليستقل بشؤونو ويستفيد ويفيد مجتمعو ككل

                                                                          :أىداف مدرسة التعميم الابتدائي - ب
 الأىداؼ التي تسعى المدرسة الابتدائية لتحقيقيا تتبمور في أف اليدؼ ̏يرػ البعض أف 

الأساسي لممدرسة ىو توفير الوضع أو المناخ المناسب أو البيئة المناسبة لمتعميـ والتعمـ والتي 
مف خلاليا يستطيع التلاميذ إعداد أنفسيـ لمحياة سواء التي تعيشونيا الآف أو الحياة التي 

 (1)يتطمعوف إلييا في المستقبل
 
 

 

                                                           
 17، ص2013، دار الوفاء، لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، مصر، 1، طالمدرسة المعاصرة والمجتمعمحمد فيمي فيمي، -1
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 :ويمكف أف نذكر مف أىداؼ المدرسة الابتدائية ما يمي
 فاليدؼ الأوؿ والرئيسي لممدرسة ىو إخراج أو إنتاج مزوديف بالمعارؼ :المعرفة الإدراكية -1

 .والميارات وكذا متمكنيف مف وسائل العصر التكنولوجية
 تخرج أفرادا يحسنوف التكيف ويمتمكوف أف فمف ميمات المدرسة :التنشئة الاجتماعية -2

ميارات شخصية تتيح ليـ الاستفادة مف البرامج الدراسية، بالإضافة إلى مراعاة مشاعر 
ظيار الاحتراـ لمف ىـ أكبر منيـ، وكذا المشاركة في الأنشطة الجماعية  .الآخريف وا 

 يعني بأف المدرسة عمييا أف توفر السبيل الذؼ يتيح لمفرد تحقيق :الحراك الاجتماعي -3
 حيث أكد أف الحراؾ الاجتماعي يمثل 1976التحسف الاجتماعي وقد أكد بموـ ذلؾ سنة 

ىدفا تعميميا خاصة في إطار التغير التكنولوجي السريع، فما يتمقاه جميع الأطفاؿ مف 
معمومات معتبرة مف شأنيا بمورة التصور الصحيح لمكيفية أو الأسموب الذؼ يمكف الفرد 

 .مف تحسيف وضعو الاجتماعي
 أؼ أنيا ينبغي أف تخرج لنا أفرادا صالحيف بحيث يكونوف مزوديف بمياـ :المواطنة -4

مناسبة واتجاىات قيمية مف أجل بناء مجتمع ديمقراطي، وىذه الاتجاىات مف شأنيا أف 
.                                                                  تنشئ المواطف الصالح المحب لوطنو

وحسب المشرع الجزائرؼ فالمدرسة تعتبر المدرج الأوؿ لتمقي الثقافة الديمقراطية وتعتبر 
أفضل ضماف لمتوافق الاجتماعي والوحدة الوطنية تسير عمى تكويف مواطف صالح وفي 

 . لمبادئو وقيـ أمتو
 :(1)ويمكف استخلاص صنفيف مف الأىداؼ

تتمثل في تنمية شخصية الأطفاؿ والمواطنيف وا عدادىـ لمعمل والحياة : أىداف وطنية -
كسابيـ المعارؼ العامة والعممية والتكنولوجية التي تمكنيـ مف الاستجابة لمتطمعات  وا 

 .الشعبية التوقة إلى العدالة والتقدـ وحق المواطف الجزائرؼ في التربية والتكويف

                                                           
، دراسة ميدانية بولاية بسكرة، أشكال التكامل الوظيفي بين الأسرة والمدرسةالمركز الوطني لمبحث في الأنثروبولوجيا الاجتماعية والثقافية، - 1

 /https://catiers.crasc.dz، 16:00، سا 12/06/2023

https://catiers.crasc.dz/
https://catiers.crasc.dz/
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تتجسد في منح التربية التي تساعد عمى التفاىـ والتعاوف بيف الشعوب : أىداف دولية -
 العدالة والمساواة بيف مبدأوصيانة السلاـ في العالـ عمى أساس احتراـ سيادة الأمـ وتمقيف 

المواطنيف وا عدادىـ لمكافحة كل شكل مف أشكاؿ التفرقة والتمييز وتنمية تربية تتجاوب 
 .مع حقوؽ الإنساف وحرياتو الأساسية

 الأطوار الأساسية في التعميم الابتدائي: المطمب الثاني
ييدؼ التعميـ الابتدائي إلى تنمية الكفاءات القاعدية لدػ المتعمميف في مياديف العموـ والرياضيات 

والأخلاؽ والتربية الدينية والمدنية، كما يمكف التعميـ الابتدائي التمميذ مف تمقي التربية السميمة 
وتوسيع تصور لمزماف والمكاف، وللأشياء بل ولذاتو ووجوده، كما يمكنو مف الاكتساب التدريجي 

. لممعارؼ المنيجية ويحضره لمواصمة الدراسة في الطور المتوسط في أحسف الظروؼ
: (1)وينقسـ التعميـ الابتدائي الجزائرؼ إلى الأطوار الثلاثة التالية

  ويعرؼ بطور الإيقاظ والتمقيف، يشحف ىذا الطور كل : (السنتان الأولى والثانية)الطور الأول
:                                                                                               تمميذ بالرغبة في التعمـ والمعرفة، فيُمَكَّف مف البناء التدريجي لتعمُّماتو الأساسية وذلؾ بػ

.                                                                            التحكـ في المغة العربية شفييا، قراءة، وكتابة- 
.                                                                      بناء المفاىيـ الأساسية لمزماف والمكاف– 
 .المكتسبات المنيجية التي تشكل قطبا آخر مف الكفاءات العرضية الأساسية لممرحمة– 
  ويعرؼ بطور التعمق في التعممات الأساسية ويشكل : (السنتان الثالثة والرابعة)الطور الثاني

قطبا – بالتعبير الشفيي والكتابي، وفيـ المنطوؽ والمكتوب - التحكـ الجيد في المغة العربية 
 .أساسيا لتعميمات ىذه المرحمة

  ويعرؼ بالتحكـ في المغات الأساسية، وتشكل اليدؼ : (السنة الخامسة)الطور الثالث
الرئيسي ليذه المرحمة، فالكفاءات الختامية الدقيقة تمكف مف تقييـ التعميـ الابتدائي، ومف 

الواجب أف يبمغ المتعمـ في نياية ىدؼ ىذه المرحمة وتحكمو في المغات الأساسية بدرجة ألا 

                                                           
 38، 37ص /2009، المسار الدراسي لمتعميم الأساسيوزارة التربية الوطنية، - 1
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يعود إلى الأمية بعدىا، وفيما يمي تبياف ىذه المراحل والأطوار اليامة، والتي تكوف في 
 :مجموعيا التعميـ الابتدائي في الجزائر في الجدوؿ التالي

 .يمثل أطوار التعميم الابتدائي والمدة الزمنية لكل طور: (01)جدول رقم
الابتدائي التحضيري المراحل 
خمس سنوات سنة واحدة المدة 

سنة واحدة الأطوار 
مستويان 

 2س+1س
مستويان 

 4س+3س
مستوػ واحد 

 5السنة
 

 .يمثل المدة الزمنية لأطوار التعميم الابتدائي ومستوياتيا وأىداف كل طور: (02)جدول رقم
الثالث سنة واحدة الثاني سنتان الأول سنتان الطور 

السنة الخامسة السنتان الثالثة والرابعة السنتان الأولى والثانية المستوى 

تعميق التعممات الأساسية الإيقاظ والتمقين اليدف 
التحكم في المغات 

الأساسية 
 

 وظائف المدرسة الابتدائية: المطمب الثالث
: تقوـ المدرسة الابتدائية بوظائف متعددة نختصرىا فيما يمي

:                                                                 الوظائف الاجتماعية لممدرسة الابتدائية .أ 
لممدرسة وظائف اجتماعية عديدة حيث تنوعت الآراء السوسيولوجية حوؿ طبيعتيا، فيناؾ مف 

 المدرسة تقوـ في المجتمع بإنتاج قوػ العمل في مختمف التخصصات الاقتصادية ̏يرػ بأف 
نتاج وا عادة إنتاج عالـ إيديولوجي وثقافي وتوزيع الأفعاؿ الاجتماعية  والاجتماعية في بمد ما، وا 
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(1)بيف مختمف الطبقات أوالجماعات المكونة لممجتمع
 والبعض ينطمق مف أنيا تقوـ بالوظائف ̋

 :                                (2)الاجتماعية التالية
نقل التراث الثقافي إلى الأجياؿ الناشئة، وىذا التراث يجمع في سجلات مكتوبة، ويتحتـ     - 

عمى كل جماعة تريد أف تحتفع بصمتيا بالماضي أف تتخذ المدارس أداة لنقل تراثيا إلى الجيل 
.                                                                           الجديد، وىذه ميزة لمنوع الإنساني فقط

الاحتفاؿ بالتراث والعمل عمى تسجيل كل جديد، فمو اكتفينا بمعرفة التراث القديـ عف طريق – 
القراءة ولـ نعمَّـ الكتابة لضاع التراث الجديد وحرمت الأجياؿ القادمة مف الانتفاع بو، وىذا دور 

.                                                                         ميـ لممدرسة
تبسيط التراث الثقافي، غذ إف الحضارة الإنسانية معقدة التركيب زمف الصعب استغلاليا     – 

والانتفاع بيا بدوف المدرسة، وىنا يبرز دور ىذه الأخيرة في تبسيط التراث وتقديمو بما يتناسب مع 
.                                       مراحل النمو المختمفة التي يمر بيا الطفل

تطيير التراث الثقافي مف الشوائب والعيوب، وبذلؾ تخمق المدرسة لممتعمميف بيئة خالية       – 
.                                                   مف عيوب ومساوغ السابقيف حتى لا تؤثر فييـ

تاحة الفرصة لكل فرد حتى يتحرر مف –  تحقيق التوازف بيف مختمف عناصر البيئة الاجتماعية وا 
قيود الجماعة التي نشأ فييا، ويتصل ببيئة أوسع منيا اتصالا ثقافيا وخمقيا، مما يخمق واقعا 

.                          لمحراؾ الاجتماعي القائـ عمى التعايش والتفاىـ بيف الأفراد
تقديـ خدمات لمبيئة وذلؾ بتعاونيا مع الييئات الأخرػ العاممة في مياديف الخدمة العامة        – 

قامة المعارض وعرض التمثيميات  لقاء محاضرات وا  كأف تقوـ بتتبع الأحداث الجارية بعقد ندوات وا 
بقصد توضيح الأىداؼ والنيوض بالبيئة المحمية صحيا بنشر الوعي الصحي عف الممصقات 

. والدعوة إلى تنظيف الشوارع لمحفاظ عمى نظافة المحيط وجماؿ المدف
 

                                                           
1 -HADAP. Mustapha, Education et changement socio culture, Alger,OUP,1979,p01 

 76-75، ص2004، دار العموـ لمنشر والتوزيع، عنابة، عمم الاجتماع الترروي صلاح الديف شروخ، - 2
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                                                                     :الوظائف الترروية لممدرسة .ب 
إف مف أبرز الوظائف التربوية لممدرسة  مساعدة المتعمـ عمى النمو المتكامل مف جميع 

النواحي الجسمية والعقمية والاجتماعية إلى أقصى حد تمكنو منو قدراتو واستعداداتو في ىذه 
 :المرحمة مف التعميـ والتي نصنفيا عمى النحو التالي

تستيدؼ المدرسة النمو الجسمي لممتعمـ بأف يمـ بالقواعد الصحية العامة  : النمو الجسمي -1
ويمارسيا وأف يعرؼ مبادغ التغذية ويقف عمى وسائل الوقاية مف الأمراض المنتشرة في 

البيئة، وأف تتكوف لديو العادات الصحية الأولية في الأكل والشرب والنوـ والراحة، وأف يتعود 
عمى ممارسة الرياضة مؤمنا بتأثيرىا في إكسابو المياقة البدنية، وبذلؾ يكوف مواطنا صحيح 

 .                                                          بيف أقرانو خاصة وفي المجتمع عامة( 1)البدف سميـ العادات ناشرا لموعي الصحي
:                                                 (2)ونذكر في ىذا المجاؿ ما يمي: النمو الاجتماعي -2

تنمية الميارات والاتجاىات اللازمة للإسياـ في حياة الجماعة بصورة فعالة، أؼ أف يصير - 
المتعمـ مؤديا واجباتو متحملا مسؤولياتو، متعاونا مع غيره، يشعر بالولاء الاجتماعي لوطنو 

.                                                                                              ولأمتو
تزويده بالمعمومات والحقائق التي تجعمو قادرا عمى إدراؾ بيئتو إدراكا سميما، وتعريفو – 

.                   بالمؤسسات الاجتماعية القائمة وكيفية التعامل معيا والاستفادة مف خدماتيا
تدريب المتعمـ عمى الميارات العممية النافعة لو، والتي تجعمو قادرا عمى كسب رزقو – 

 .والمساىمة في النشاط الاقتصادؼ عندما يكوف قادرا عمى ذلؾ
:                                                               (3)ويتمثل فيما يمي: النمو الوجداني -3

أف تتكوف لدػ المتعمـ الصفات الشخصية الطبيعية والاتجاىات النفسية السميمة، كأف في - 
نفسو ويحترميا، ويتمسؾ بحرية الرأؼ ويحب الحق ويتبعو في كل المواقف والظروؼ، وأف 

.                               توجو انفعالاتو توجييا صحيحا حتى لا يتعرض لمكبت والانحراؼ

                                                           
 113، ص2005، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، مشكلات القراءة من الطفولة إلى المراىقة التشخيص والعلاجرياض بدرؼ مصطفى، -1
 77، مرجع سابق، ص  عمم الاجتماع الترروي صلاح الديف شروخ- 2
 166، مرجع سابق، صمشكلات القراءة من الطفولة إلى المراىقة التشخيص والعلاجرياض بدرؼ مصطفى، - 3
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أف تنمو قدرتو عمى الإحساس بالجماؿ ويتذوقو وذلؾ في مظاىر الطبيعة، ويمارس بعضا – 
 .مف النشاطات الفنية كالتعبير والأدب والموسيقى والغناء والتصوير والرسـ

كسابو الطرؽ والأساليب المؤثرة في ىذه ̏ويكوف ذلؾ : النمو العقمي -4  بتنمية مياراتو المختمفة وا 
مكاناتو الإبداعية، وتشجيعو عمى إنتاج أفكار  المعارؼ كطرؽ التفكير العقمي السميـ وأساليبو وا 

ويجب التنويو إلى أف الوظائف الاجتماعية والتربوية لممدرسة تجتمع في . جديدة وابتكارية
تكويف شخصية المتعمـ بصورة متكاممة ومتوازنة، وىي ليست قاصرة عمى جانب معيف مف 
نما تيدؼ إلى إنماء جميع الجوانب المذكورة آنفا، ذلؾ مف خلاؿ مراعاتيا  جوانب النمو، وا 

(1)لمختمف مظاىر النمو عنده
̋ 

:                                                 وظائف المدرسة إزاء سائر المؤسسات التعميمية .ج 
ف كانت ىي النظاـ المختص بشؤوف التربية، إلا أنيا ليست الوحيدة التي تسيـ  إف المدرسة وا 
في ذلؾ، فيناؾ نظـ أخرػ كالعائمة والمنظمات العممية والمينية والجمعيات الدينية والأدبية 

والييئات الرياضية والكشفية والصحافة والإذاعة والسينما وغيرىا، وكميا تيتـ بأمر التربية إلى 
.                                                           حد معيف لمشاركة المدرسة في ميمتيا

 :وتظير وظائف المدرسة إزاء ىذه المؤسسات فيما يمي
إذ تقوـ المدرسة باستكماؿ ما بدأتو المؤسسات الأخرػ مف الأعماؿ : المدرسة أداة استكمال -1

التربوية وعمى رأسيا الأسرة، والمدرسة حريصة عمى التعاوف الوثيق معيا، ويتـ عف طريق 
 .إنشاء مجالس الآباء والأميات مع الأساتذة في المدارس الحديثة

تقوـ المدرسة بتصحيح الأخطاء التربوية التي قد ترتكبيا النظـ الأخرػ : المدرسة أداة تصحيح -2
 .في المجتمع، فإف كاف ىناؾ نقص أكممتو، أو خطأ صححتو

إذ تقوـ بتنسيق الجيود التي تبذليا سائر النظـ الاجتماعية في سبيل : المدرسة أداة تنسيق -3
تربية الأطفاؿ، وتظل عمى اتصاؿ دائـ بيا، لترشدىا إلى أفضل الأساليب التربوية، وتتعاوف 

                                                           
 18، ص1993، دار الفكر العربي، القاىرة، مفاىيم ومبادئ تررويةعمي راشد، - 1
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معيا لتنشئة الجيل الجديد أحسف تنشئة، ومما لا جداؿ فيو أف المدرسة ىي المرجع الأساسي 
 .في كل ما يتعمق بعممية التربية

:  خصائص أستاذ التعميم الابتدائي وميامو: المبحث الثاني
   يعتبر الأستاذ العنصر الفعاؿ في العممية التعميمية، أوكمت إليو مينة نبيمة وصعبة، شاقة 
وشيقة في آف واحد، وعميو أف يتمتع بخصائص نفسية وعقمية، معرفية واجتماعية، وأف يكوف 

تقاف،  محبا لوظيفتو بعد إعداد يسمح لو بإتقاف مينة التدريس بكل ما تستدعيو مف ميارة وفف وا 
فعممو لا يقتصر عمى تمقيف المعمومات فحسب، بل عميو أف يكوف موجيا، مرشدا وباحثا في آف 

. واحد، ومكتشفا لأوجو القوة والضعف لدػ المتعمميف
:                                                               خصائص أستاذ التعميم الابتدائي: المطمب الأول

أشارت دراسات تربوية كثيرة إلى وجود علاقة إيجابية بيف امتلاؾ الأستاذ لعدد مف الصفات 
: (1)الشخصية والوظيفية ومدػ فاعميتو التعميمية، ونعرض ىذ الخصائص كالآتي

:                                                                             الجانب العقمي والمعرفي .أ 
لما كاف اليدؼ الأسمى لمتعميـ ىو زيادة الفاعمية العقمية لممتعمميف ورفع كفايتيـ 

الاجتماعية، فإف الأستاذ يجب أف يكوف لديو قدرة عقمية تمكنو مف معاونة طمبتو عمى 
النمو العقمي، والسبيل إلى ذلؾ ىو أف يتمتع الأستاذ بغزارة المادة العممية، أؼ أف يعرؼ 
ما يعممو أتـ المعرفة، وأف يكوف مستوعبا لمادة تخصصو أفضل استيعاب، ويكوف متمكنا 

مف فيـ المادة التي ألقيت عمى عاتقو تمكنا تاما، وأف يكوف شديد الرغبة في توسيع 
معارفو وتجديدىا، مرف التفكير، يداوـ عمى الدراسة والبحث في فروع المعرفة التي يقوـ 

كذلؾ يحتاج المعمـ عمى معرفة طرؽ ووسائل . بتدريسيا ومممّا بالطرؽ الحديثة في التربية
التعميـ وتشمل ىذه المعرفة المعمومات النظرية الخاصة بتخطيط التعميـ، وتحفيز الطمبة 
وتشويقيـ لمتعميـ وكيفية توصيل المحتوػ الدراسي باستعماؿ طرؽ فعالة ووسائل معينة 

                                                           
 42-40، ص2017، مصر، 1، دار الكتب المصرية، طإعداد المعمم في ضوء تجارب بعض الدولعبد العظيـ صبرؼ، رضا توفيق، -1
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تيسر تعمـ الطمبة، وكذلؾ إلمامو بالمعرفة الخاصة بإدارة الصف، وتقويـ تعمـ طمبتو 
 .وتوجيييـ لمزيد مف التعمـ

:                                                                          الرغبة الطبيعية في التعميم .ب 
فالأستاذ الذؼ تتوفر لديو ىذه الرغبة سوؼ يقبل عمى طلابو بحب ودافعية، كما سوؼ 
ينيمؾ في التعميـ فكرا وسموكا وشعورا، ويشجعو عمى تكريس جل جيده لمتعميـ مينة 
اختارىا عف رغبة ذاتية يشبع مف خلاليا حاجات إنسانية واجتماعية لديو، ويحقق مف 
خلالو ذاتو الاجتماعية والمينية، فيسعى لمتعاوف والابتكار لصالح المينة، كذلؾ أف 

يحرص عمى حضور الدورات التدريبية والاستفادة منيا في مجاؿ عممو وبذلؾ ينمو مينيا 
 ويتقدـ عمميا

:                                                                              الجانب النفسي والاجتماعي .ج 
إف الأستاذ الكفء ىو الذؼ يتمتع بمجموعة مف السمات الانفعالية والاجتماعية، ومف 
أبرز ىذه السمات أف يكوف متزنا في انفعالاتو وفي أحاسيسو، ذا شخصية بارزة، محبا 
لمتعمميو، ممتزما بآداب المينة، وأف يكوف واثقا بنفسو، محترما طمبتو حازما معيـ، واف 
يتصف بالميارات الاجتماعية لاف المجتمع المدرسي مجتمع إنساني يقوـ عمى التفاعل 
دارييف وموجييف وأولياء الأمر، وىذا  الاجتماعي بيف أعضائو مف متعمميف وأساتذة وا 
.                                                    الواقع يفرض عمى الأستاذ التعاوف معيـ جميعا والمحافظة عمى علاقات إيجابية فعالة
كذلؾ أف يتميز بالموضوعية والعدؿ في الحكـ وحسف المعاممة لممتعمميف والبعد عف 

الانحياز والنظرة الشخصية سواء في تعاممو اليومي معيـ أو في حكمو عمى نتائج تعمميـ 
وعمى إنجازاتيـ أو إخفاقاتيـ، حتى يشعروا أنيـ في يد أمينة، وكذلؾ أف يتميز 

رشاداتو بصدر رحب، وعقل  بالموضوعية في تعاممو مع موجيو، وأف يتقبل توجيياتو وا 
مفتوح، ولا ينظر إلييا عمى أنيا إىانة موجية لشخصو أو انتقاص مف قدره، لأف ىذه 

النظرة تحوؿ بينو وبيف نموه وتطوره الميني، وتحد مف درجة تقدمو وفاعميتو في مينتو، 
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كذلؾ أف يتحمى بالصبر والتسامح وطوؿ الباؿ حتى يتحمل القياـ بدوره وميامو مف 
 .منظور الرسالة التربوية الجديرة بالتحمل والصبر عمى صعوباتيا وتحدياتيا

:                                                                                         الجانب التكويني .د 
مينة التعميـ مينة شاقة تقتضي بذؿ جيد كبير، فالصحة المناسبة والحيوية الجسمية تمثل 

شروطا ميمة لتحقيق تعميـ ناجح ومفيد، كذلؾ يتطمب مف الأستاذ أف يكوف واضح 
الصوت وأف يغير في نبراتو وشدة صوتو حتى يوفر الانتباه واليدوء مف المتعمميف، وحتى 
يتجنب الرتابة التي تؤدؼ إلى الممل وتشتيت الانتباه، كما يجب عمى الأستاذ اف يحافع 

 .عمى مظيره الخارجي لما لو مف دور كبير في تقميد المتعمميف واحتراميـ لو
 

                                                                 ميام أستاذ التعميم الابتدائي: المطمب الثاني
يمارس أساتذة المدرسة الابتدائية مياميـ تحت سمطة مدير المدرسة الابتدائية ويقوموف بنصاب 

.                       90/49التعميـ الأسبوعي المقدر بثلاثيف ساعة والمحدد والمقرر ليـ ضمف المرسوـ 
وتتمثل مياميـ في تربية التلاميذ والمتعمميف وتعميميـ وبيذه الصفة فإنيـ يقوموف بنشاطات 

. بيداغوجية وتربوية
:                                                                         (1)النشاطات البيداغوجية - أ

تشمل النشاطات البيداغوجية التي يكمف بيا معممو المدرسة الابتدائية عمى : 05المادة 
 :الآتي

 التعميـ الممنوح لمتلاميذ 
 العمل المرتبط بتحضير الدروس والتصحيح والتقييـ 
 المشاركة في العمميات المتعمقة بالامتحانات والمسابقات 
 تأطير الخرجات التربوية لمتلاميذ 
 المشاركة في المجالس التي تعقد في المؤسسة 

                                                           
، يحدد مياـ معممي المدرسة 1991 نوفمبر 13 المؤرخ في 831القرار الوزارؼ رقـ -1
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 المشاركة في عمميات التكويف المختمفة 
:                                                            بالإضافة إلى ىذا يقوـ أساتذة المدرسة الابتدائية بػ

منح التلاميذ تعميما تضبطو قوانيف ومواقيت وبرامج وتعميمات وتوجييات صادرة مف : 06المادة 
.                                                                                                        الوزارة
يسير عمى حسف استعماؿ التلاميذ لمكتاب المدرسي والأجيزة والأدوات التعميمية، : 07المادة 

.                                          وعمى مشاركة التلاميذ في النشاطات الثقافية والفنية والرياضية
: يتولى الأستاذ في أداء ميامو الإمساؾ المنتظـ والاستغلاؿ المحكـ لموثائق الآتية: 08المادة 
 الكراس اليومي لتحضير الدروس 
 التوزيع الشيرؼ لمبرنامج 
 التوزيع السنوؼ لمبرنامج 
 دفتر المناداة 
 دفتر المداولة 
                                  كراس الاختبارات 
يتفقد مدير المؤسسة الابتدائية الوثائق المذكورة بانتظاـ ويؤشر عمييا بصفة منتظمة           : 09المادة 
يراقب مفتش التربية والتعميـ الابتدائي لممقاطعة حسف إمساؾ الوثائق المذكورة : 10المادة 

واستعماليا أثناء الزيارات التي يقوـ بيا                                                                     
:                                                إضافة إلى ما ذكر مف مياـ فإف أستاذ المدرسة الابتدائية

يتولى اختيار المواضيع المتعمقة بالفروض والاختبارات الخاصة بالأقساـ المسندة إليو : 11المادة 
.                        وتصحيحيا إلا في حالات خاصة تقررىا المجالس المعنية والسمطة السممية

يتولى حساب المعدؿ وتسجيل العلامات والملاحظات التي يتحصل عمييا التلاميذ : 12المادة 
.                                                                في الفروض والاختبارات عمى الوثائق الرسمية

يرافق التلاميذ عند تنقميـ خارج المؤسسة بمناسبة النشاطات الضرورية والثقافية : 13المادة 
.                                                  المرتبطة بأىداؼ المنظومة وانفتاح المدرسة عمى المحيط
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تندرج مشاركة أساتذة التعميـ الابتدائي في اجتماعات الأساتذة ضمف واجباتيـ : 14المادة 
.                                                                                                      المينية
يمتزـ بالمشاركة في عمميات التكويف وتحسيف المستوػ وتحديد المعمومات التي : 15المادة 

تنظميا وزارة التربية سواء كمستفيد أو كمؤطر بما في ذلؾ العمميات التي تبرمج أثناء العطل 
.                                                                                                      الدراسية
تدخل مشاركة أساتذة المدرسة الابتدائية في العمميات المتعمقة بالامتحانات : 16المادة 

والمسابقات التي تنظميا السمطة السممية مف حيث إجراؤىا وحراستيا وتصحيحيا، ولجانيا ضمف 
. الواجبات المينية المرسومة ليـ

:                                                                              النشاطات الترروية - ب
يساىـ أساتذة المدرسة الابتدائية بصفة عامة في ازدىار الجماعة التربوية : 17المادة 

 :وا عطاء المثل بػ
 المواظبة والانتظاـ في الحضور 
 القدوة في السموؾ عموما 
 المشاركة في النشاطات التربوية والاجتماعية عموما 
   الاىتماـ بكل ما مف شأنو ترقية الحياة في المؤسسة 

يكوف الأستاذ مسؤولا عف جميع التلاميذ                                                               : 18المادة 
يتولى مياـ حراسة التلاميذ أثناء الدخوؿ والخروج وفي فترات الاستراحة وبصفة : 19المادة 

.    عامة أثناء حركتيـ داخل المؤسسة وفقا لمترتيبات المنصوص عمييا في لائحة النظاـ الداخمي
يمنع مف الدخوؿ عمى الأستاذ في قسمو أثناء قيامو بعممو باستثناء مدير المؤسسة : 20المادة 

. والموظفيف المكمفيف بوظيفة التفتيش والتكويف
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                                   المؤىلات التي يحتاج إلييا أستاذ التعميم الابتدائي: المطمب الثالث
تظل العلاقة بيف الأستاذ والمتعمـ مركز الثقل في العممية التربوية، وتحسيف نوعية الأساتذة مف 

العناصر الأساسية التي تتطمبيا التنمية التربوية، وبمدنا الجزائر عممت عمى ذلؾ مف خلاؿ 
استحداث المعيد الوطني لتكويف إطارات التربية وتحسيف مستواىـ، فلا بد إذف مف تطوير إعداد 

الأستاذ تطويرا يمبي حاجات ىذا القطاع ويييئو لمقياـ بميمتو الجديدة وفيما يمي بعض 
: (1)المؤىلات التي يحتاج غمييا الأستاذ

 :أستاذ ذو فمسفة ترروية رشيدة .أ 
حيث يقع عمى وعاتق الدولة مسؤوليتيا إنشاء معاىد لإعداد الأساتذة وغرس القيـ فييـ 
وتزويدىـ بكيفية تفيـ حاجات التمميذ وميولو، وتممس حاجات المجتمع ومطالبو، وتفتح 

عيونيـ عمى أىمية التربية في المجتمع وأف يعرفوا اليدؼ مف ذلؾ، وتوسيع آفاقيـ بالتعرؼ 
عمى الحضارات والثقافات، والقيـ الديموقراطية، وحرية الفكر بحيث تسيطر ىذه القيـ عمى 

 .سموكيات حياتيـ
 :أستاذ متعاون  .ب 

إف عممية التربية عممية تعاونية، وعمى المعاىد أف تكوف أساتذتنا عمى روح التعاوف فيما 
بينيـ، ومع مديرىـ ومع التلاميذ ومع الأولياء، وأيضا مع المؤسسات الاجتماعية الأخرػ، 

 . كل ىذا مف أجل تحقيق الأىداؼ التربوية المشتركة
:                                                                            أستاذ ذو خبرة وثقافة واسعة .ج 

لا لا يستطيع تنشئة تلاميذه تنشئة كاممة، ما لـ  لا بد عمى الأستاذ أف يكوف ذا خبرة عالية وا 
يكف قد حظي بثقافة عميقة تشمل مختمف نواحي الحياة، تؤىمو لأف يكوف عريقا في 

 .إنسانيتو، أصيلا في وظيفتو ماىرا في أدائو
 

                                                           
 117-112، ص2003، دار الوفاء لدنيا الطباعة، عداد المعممينإدليل التررية العممية وفايز مراد دندش، الأميف عبد الحفيع أبو بكر، -1
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:                                                                                         أستاذ يفيم تلاميذه .د 
إف مدارسنا بحاجة إلى أستاذ يفيـ المتعمـ، ويأخذ عمى عاتقو أمر تعميمو وتوجييو، لأف ىذ 
الفيـ لو أثر كبير عمى العممية التربوية وتنظيـ الحياة المدرسية، والأستاذ القادر عمى فيـ 

 :                                                                                      النشء يمتاز بما يمي
 يعتقد أف سموؾ الولد إنما نشأ عف سمسمة مف العوامل 
 يتقبل كل متعمـ تقبلا عاطفيا ويحترـ شخصيتو الإنسانية 
 يفيـ أف كل حالة فريدة في شخصيتيا مف حيث فوارقيا الفردية 
 يدرؾ نمو الفرد في مراحمو المختمفة وما يرافقو مف ارتباؾ وتعقيد 
  يمـ بالمبادغ العامة التي تقوـ عمييا تنشئة المتعمميف وتفسيرىا تفسيرا عمميا تمكنو

 مف معاونتو عمى مجابية المشاكل التي تعترضو في مختمف مراحل نموه
 :أستاذ ذو بعد اجتماعي .ه 

 لا بد للأستاذ أف يكوف ذا وعي اجتماعي يحيط بحاجات المجتمع وأحواؿ الجماعة لأنيا 
وثيقة الصمة بحاجات المتعمميف، فيذا يزيد مف فيمو ليـ واطلاعو عمى المشاكل والفرص 

 .والإمكانات المحمية التي تعينو عمى القياـ بواجبو عمى أحسف ما وجو
 : أستاذ قادر عمى توجيو عممية التعمم .و 

نما تغيير مستمر نتيجة لتفاعمو  إف التعمـ في نظر الأستاذ الحديث ليس حفظا واستظيارا، وا 
مع البيئة التي يعيش فييا، فالتعميـ عممية شاقة لا يقدر عمى توجييو إلا الميرة، فالأستاذ 

 .الماىر لا يعمـ تلاميذه بقدر ما يوجو تعمميـ توجييا صحيحا
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: واقع أستاذ التعميم الابتدائي في المدرسة الجزائرية: المبحث الثالث
إف مينة التعميـ مف أجل الميف وأعظميا، لما ليا مف أىمية خاصة للأدوار التي يتصدػ ليا 
رشاد، ونقل لمخبرات ونتيجة ليذا ركزت المجتمعات عميو  الأستاذ مف تعميـ وتثقيف وتوجيو وا 

وأولت اىتماما كبيرا لو لدوره الذؼ يعد أحد الركائز الأساسية في العممية التعميمية التعممية مف 
خلاؿ تنمية شخصية الفرد وتزويده بالمعارؼ والميارات التي تييئو ليكوف مواطنا صالحا وفعالا 
في المجتمع، ويتوقف نجاح التعميـ عمى نجاح الأستاذ لأنو المصدر الأوؿ لتكويف الأفراد بعد 

. الأسرة
:                                                    حقوق وواجبات أستاذ التعميم الابتدائي: المطمب الأول

إف الأستاذ كغيره مف الموظفيف لو حقوؽ وعميو واجبات وقد أجمميا الباحث عمي بف نايف 
: (1)الشحود فيما يمي

 .وتتمثل في الحقوؽ المينية والمادية والمعنوية: الحقوق  - أ
 :                                                                                              الحقوق المينية -1

  مف حق الأستاذ أف يؤىل تأىيلا يمكنو مف أداء رسالتو التربوية باقتدار ويتحقق ذلؾ عف
كساب الأستاذ تمؾ الميارات  .طريق التدريب المستمر وتطوير المناىج وا 

  طلاعو عمى كل رفع مستوػ أداء الأستاذ وتطويره مف خلاؿ الدورات التدريبية اللازمة وا 
جديد في مجاؿ التربية والتعميـ، وتدريبو عمى استخداـ الطرؽ الحديثة والتقنيات التربوية 

 .الميسرة لعممية التعميـ
  تشجيع الأستاذ عمى البحث العممي والتجريب في ميداف الإعداد، وطرائق التدريس

 .والإدارة الصفية والتقويـ
  رعاية الأساتذة المتعمميف والعمل عمى تنمية مواىبيـ وتوثيق إنجازاتيـ ونشاطاتيـ

 .المتميزة في الدراسات والأبحاث وتعريف الآخريف بيا
 تحديد الأنظمة الوظيفية ليا والجزائية تحديدا دقيقا حتى يعرؼ الأستاذ ما لو وما عميو. 

                                                           
 86، ص2009، 1، ماليزيا، دار المعمور،  طالخلاصة في حقوق المعمم وواجباتوعمي بف نايف الشحوذ، - 1
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 معالجة مشكلات الأستاذ بأسموب تربوؼ بعيدا عف التسمط والتشيير. 
 تمكيف الأستاذ مف تدريس مادة تخصصو 
 توفير البيئة المدرسية المناسبة حتى يعمل الأستاذ براحة وأماف. 

 : الحقوق المادية -2
  إعطاء الأستاذ المكانة التي يستحقيا في السمـ التعميمي وا علاف الضوابط التي تحكـ

 .الرواتب ليعيش بكرامة وضبط عمميات النقل والترفيع والترقية
 تقديـ الحوافز والمكافآت المادية لتنمية دافعية الأستاذ وحبو لمينتو والانتماء إلييا. 
  تحقيق الشعور بالأمف والرضا الوظيفي لمتفرغ لرسالتو وعدـ الاندفاع لممارسة أعماؿ

 .أخرػ 
 : الحقوق المعنوية -3

  براز الصورة المشرقة لو ودوره في تغيير النظرة النمطية للأستاذ في أذىاف المجتمع وا 
 .بناء الأجياؿ وزيادة وعي أولياء الأمور والمتعمميف بأىمية احتراـ الأستاذ وتقديره

  منح الأستاذ الثقة والتعاوف معو عمى تحقيق رسالتو السامية ورفح روحو المعنوية وتقدير
 .جيوده

 وضع نظاـ يحفع للأستاذ كرامتو مف الاعتداءات المختمفة. 
 احتراـ الأستاذ وتقديره والاستماع لو ومساعدتو في حل المشاكل التي يواجييا. 
 :وتشمل ما يمي: الواجبات - ب
 :ومف أىـ ىذه الواجبات: واجبات الأستاذ المينية -1

  عمى الأستاذ أف يكوف مطمعا عمى سياسة التعميـ وأىدافو ساعيا إلى تحقيق ىذه الأىداؼ
 .المرجوة وأف يؤدؼ رسالتو وفق الأنظمة المعموؿ بيا

  الانتماء إلى مينة التعميـ وتقديرىا والإلماـ بالطرؽ العممية التي تعينو عمى أدائيا وألا
 يعتبر التدريس مجرد مينة يسترزؽ بيا

 الزيادة في المعرفة ومتابعة كل جديد ومفيد وتطوير إمكاناتو المعرفية والتربوية 
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 الأمانة في العمـ وعدـ كتمانو ونقل ما تعممو إلى المتعمميف. 
  معرفة متطمبات التدريس بأف يحمل محتوػ المنياج مف بداية العاـ الدراسي ليحدد عمى

 .أساسو طرائق تدريسو حتى تتناسب مع أنماط تعمـ طلابو
 جراء الدراسات التربوية والبحوث الإجرائية  .المشاركة في الدورات التدريبية وا 
 :واجبات الأستاذ نحو مدرستو -2

 الالتزاـ بواجبو الوظيفي واحتراـ القوانيف والأنظمة 
 تنفيذ المناىج والاختبارات حسب الأنظمة والتعميمات المعموؿ بيا. 
 التعاوف في المجتمع المدرسي 
 المساىمة في الأنشطة المدرسية المختمفة. 
 المساىمة في حل المشكلات المدرسية والحفاظ عمى مرافقيا. 
 توظيف الخبرات الجديدة. 
:  واجبات الأستاذ نحو المتعممين-3

 غرس القيـ والاتجاىات السميمة مف خلاؿ التعميـ 
 خلاصو  القدوة الحسنة لمتعمميو في تصرفاتو وسموكو وانتمائو وا 
 رشادىـ وتقديـ النصح ليـ باستمرار وتشجيعيـ  .توجيو المتعمميف وا 
 مراعاة الفروؽ الفردية والوعي بطبيعة المتعمميف وخصائصيـ النمائية المختمفة. 
 المساواة في التعامل مع المتعمميف. 
 تعريف المتعمميف بأىمية ما يدرس ليـ وفائدتو في حياتيـ. 

 : واجبات الأستاذ نحو المجتمع المحمي -4
 القياـ بدور القائد الواعي الذؼ يعرؼ القيـ والمثل والأفكار التي تحكـ سموؾ المجتمع. 
 توافق قولو مع تصرفاتو وا عطاء المثل الحي لمتعممي مجتمعو. 
  أف يكوف عمى عمـ بقضايا شعبو المصيرية وبالمتغيرات والتحديات التي يمر بيا

 .المجتمع والتفاعل معيا
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 أف تتكامل رسالة الأستاذ مع رسالة الأسرة في التربية الحسنة لأبنائيا. 
وضعية ومكانة أستاذ التعميم الابتدائي : المطمب الثاني

إف تغيير الأوضاع والظروؼ الاجتماعية في المجتمع الجزائرؼ نظرا لتأثيرات الخارجية والداخمية 
قد أثرت في جميع المجالات لاسيما المجاؿ التربوؼ باعتبار القطاع التربوؼ ذو طابع استراتيجي 

وجب الاىتماـ بو والتكفل بمشكلاتو نظرا لخصوصياتو المحورية والحساسة وذلؾ انو عصب 
إذا أردت أف تعرؼ ثقافة بمد " كوبر"الحياة لأؼ مجتمع يريد التطور والرقي وفي ىذا الإطار قاؿ 

". (1)مف البمداف فانظر إلى مدارسيا
لف يصمح المسمموف حتى عممائيـ فإف العمماء بمثابة "وفي ىذا الشأف قاؿ عبد الحميد بف باديس

ذا فسد فسد الجسد كمو، وصلاح المسمميف لما يصميـ  عف  القمب، إذا صمح صمُح الجسـ كمو، وا 
" (2)طريق عممائيـ

إشارة إلى دور المعمـ أو الأستاذ مف وراء العمماء، والأساتذة والنظاـ التربوؼ بييآتو الريادية في 
سبيل نيضة المجتمع ورقيو لأف مينة التعميـ ىي المينة المحورية والأساسية التي تكوف الأفراد 
ذا كاف الحاؿ كذلؾ فإف إعادة الاعتبار لمينة  لممارسة الميف الأخرػ في مختمف القطاعات وا 

التعميـ ومف ورائيا الأستاذ والتطفل بمشكلات المجتمع الأخلاقية  والاجتماعية خاصة التي يعاني 
. منيا

فوضعية الأستاذ في السابق اختمفت عف وضعيتو في الوقت الحاضر نتيجة الظروؼ المعيشية 
والاجتماعية فيي أسوء حالا وحظا مما كانت عميو في السابق نظرا لقرارات الأزمة الراىنة عمى 

المستوػ الاقتصادؼ والاجتماعي والنفسي، وحتى الإستراتيجية والخيارات السياسية التربوية 
المتمثل في نموذج المدرسة الأساسية كأساس لإصلاح  تربوؼ شامل والتي وجيت اىتمامات 

بميغة، كونيا لـ تحقق تعميـ حسف، فضلا عف كونيا منعرجا لوضعية الأستاذ والتي كانت سببا 
، وبالتالي تدىور العممية التربوية واىتمت بالعوامل  في الوضعية المزرية التي يعاني منيا اليوـ

المساعدة عمى العممية التعميمية ما عدا الأستاذ الذؼ تنظر إليو عمى أنو وسيمة لتحقيق الغايات 
                                                           

 25، ص1986، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، عمم الاجتماع النفسيمصطفى زيداف، -1
 12، ص1991؟ دار الجزائر، المدرسة الجزائرية إلى أينمصطفى عشوؼ، -2
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السابقة اتخذت مف ذلؾ شعارات ليا، تيمنا مصمحة التلاميذ أولا، وفي الأخير وبعبارة أدؽ 
( 1).الأستاذ عبارة عف استثمار معرفي فقط

وىذا ما أدػ إلى إغفاؿ عف التركيز عمى المحيط الميني وما ينطوؼ عميو مف مصادر الاجتياد 
وأشكاؿ الضغوط كالمشكلات والعراقيل والإحباط، فميست المدرسة محيطا مدرسيا فقط في 
موضوع معيف بل  بنية اجتماعية تمبي حاجياتو إلى الانتماء والتواصل وتساىـ في تعديل 

. اتجاىاتو وميولو ونظرتو لنفسو
إف التطور الاقتصادؼ والاجتماعي الذؼ شيدَتو البلاد أثر سمبيا عمى وضعية الأستاذ ومكانتو "

. (2)اقتصاديا واجتماعيا ومعنويا، وانعكس ذلؾ سمبيا عميو وتراجع مرْدوده التربوؼ 
 العراقيل التي يواجييا أستاذ التعميم الابتدائي وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لديو: المطمب الثالث

يعد المعمـ مف وجية نظر جميع الميتميف بالعممية التعميمية مف بيف أىـ العناصر في ىذه 
تبدأ بالمتعمـ وتتصل في نفس الوقت بأىداؼ وسياسة "العممية المعقدة والمتعددة الجوانب فيي

وحاضره ومستقبمو، وقد أثبتت البحوث التربوية المعاصرة أف نجاح عممية التعمـ يرجع لنسبة 
. (3)الباقية عمى المناىج والكتب والإدارة% 40منيا إلى الأستاذ وحده، بينما يتوقف نجاح % 70

وىذه النسبة ترتبط بمسؤولية المدرس الكبيرة التي تتعمق بإعداد الناشئيف والسعي إلى الارتقاء بيـ 
عقميا، اجتماعيا وجدانيا وخمقيا وجسميا بالمدارس، وذلؾ عند أدائو لميامو التربوية لكنو يواجو 

صعوبات وعراقيل قد تكوف مصدر مف مصادر الضغط الميني لذلؾ سوؼ نشير في ىذه 
العناصر إلى أىـ العراقيل التي تعيق أداء الأستاذ وذلؾ في مختمف الأطوار التعميمية والتي قد 

: تختمف باختلاؼ المدارس الابتدائية منيا
 
 
 

                                                           
 75، ص1994، موضع النشر، الجزائر، التعميم في الجزائر قبل وبعد الاستقلالالطاىر زرىوني، -1
 20، ص1992، دار البحث، الجزائر، 1، ط بالمدارس الجزائريةوالإدارةالتررية محمد الطيب العموؼ، - 2
 320، ص2007، شركة الجميورية الحديثة لمنشر والتوزيع، مصر، مينة التعميم وأدوار المعمم فييامحمد أحمد كريـ، لطفي محمد وآخروف، -3
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 :مشاكل بيداغوجية مينية -أ 
لا يمكف للأستاذ أف يعتني بكل تمميذ وحده مراعيا لحاجاتو وخصائصو : اكتظاظ الأقساـ -

وميتما بمشاكمو عمى حدػ إذا كاف طبعا عدد التلاميذ في القسـ مقبولا، أما في حالة 
اكتظاظ الأقساـ فتصعب ميمتو وىذا ما يؤثر سمبا عمى سموكو وصحتو النفسية خاصة 

 .وبذلؾ تزداد المياـ الممقاة عمى عاتق الأستاذ
 :مشاكل تنظيمية - ب

إف نقص الوقت وعدـ كفايتو يمثل مشكمة خطيرة بالنسبة للأساتذة، وىذا ما عبر عنو بعض 
الأساتذة الذيف وضعوا موضع الدراسة، فإنو لا يتوفر لدييـ وقتا كافيا لإعداد الدروس ولتكممة 

 :(1)العمل المخطط لو ولتشخيص المتعمـ وتقويمو ويرجع ذلؾ للأسباب التالية
 اكتظاظ الفصوؿ الدراسية 
 الإعداد اليومي لممذكرات 
 تكميفيـ بمياـ إضافية 

: مشاكل اجتماعية- ج
تدني المكانة الاجتماعية للأستاذ، فقبل التحدث عف نقائص الأستاذ وتقصيرىـ في أداء مياميـ، 
لا بد مف التكفل بمشاكميـ لذلؾ فتعددت مشاكل الأستاذ وضعف  القدرة الشرائية وتحمل مسؤولية 
فشل التلاميذ ومشاكميـ، بل وحتى المشاكل السياسية والاقتصادية لمبلاد، ىي عوامل ساىمت في 

. تدىور المكانة الاجتماعية لو
ولقد استغل الكثير مف المعمميف فرصة استيفاء شروط  التقاعد تركوا التعميـ طواعية رغـ أنيـ مف 
أحسف الكفاءات  التربوية وليـ القدرة عمى العطاء، لكف تراكـ المشاكل اليومية والمينية عمييـ زاد 

. مف إحباطيـ وضعف مردودىـ أو أدائيـ وعدـ شعورىـ بالرضا الوظيفي
 
 

                                                           
 214، ص2003، دار الفكر لمنشر والتوزيع، الجزائر، 3، طمدرس القرن الواحد والعشرين الفعال الميارات والتنمية المينيةجابر عبد الحميد جابر، -1
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: كثافة البرنامج الدراسي- ج
إف كثافة البرنامج الدراسي يؤثر سمبا عمى الأستاذ ويزيد مف حالة توتره وارتباكو، لأنو مرتبط 
بالعامل الزمني فيكمف بذلؾ التلاميذ بالأعماؿ خارج وقت الدراسة كل ذلؾ مف أجل إنياء 

البرنامج في الوقت المحدد، فيجد الأستاذ نفسو أماـ مشكلات تربوية أخرػ وىي تعب التلاميذ 
وعدـ الاستجابة المطموبة والاىتماـ بالبرامج الدراسية وىذا لا يحفزه للإكماؿ بنفس الوتيرة خلاؿ 

. العاـ الدراسي
: قمة الوسائل التعميمية- د

لا تقتصر أىمية الوسائل التعميمية عمى الشرح فحسب، بل تعتبر جزءا لا يتجزأ مف عممية التعميـ 
التي تحفز الأستاذ عمى أداء ميامو بميارة عالية وتشعره بالرضا والارتياح بما يؤذيو نحو 

متعمميو، لأف ىذه الوسائل تساعد المتعمـ مف الانتقاؿ مف المجردات إلى المحسوسات وتجعل مف 
تعممو تعمما مشوقا وأكثر جاذبية وتغنيو عف فيـ المادة وتحميميا،كما تساعده عمى ترسيخ 

المعمومات في ذاكرتو، ومف الأمثمة عف الوسائل التعميمية السبورة الضوئية والأفلاـ والأشرطة 
والمجسمات والإذاعة  المدرسية والتمفاز، الكمبيوتر، إضافة إلى الإنترنيت والكتاب المدرسي، 

 .فيذه الوسائل ت جعل الأستاذ يتحكـ أكثر في العمل
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 : خلاصة
الابتدائي، حيث تبيف أف التعميـ  تطرقنا في ىذا الفصل إلى أىمية وأىداؼ مدرسة التعميـ

 .الابتدائي يعد مرحمة مف مراحل العممية التربوية والتي تحتل المرحمة الأولى والأساسية
كما رأينا في ىذا الفصل الأطوار الأساسية في التعميـ الابتدائي والتي تتمثل في ثلاثة أطوار 
وتعرفنا عمى وظائف المدرسة الابتدائية التربوية والاجتماعية والتي تعمل عمى تنشئة الفرد في 

 .جميع جوانبو وتييئتو لمحياة
بالإضافة إلى ىذا تناولنا خصائص أستاذ التعميـ الابتدائي وميامو والمؤىلات التي يحتاج إلييا 

ليكوف أستاذ في الإبتدئي وبعدىا أردنا معرفة حقوؽ وواجبات الأستاذ ووضعية ومكانة الأستاذ في 
 المدرسة الجزائرية وفي الأخير تطرقنا إلى العراقيل التي تواجيو وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لديو



 

 

 

 

 

 

 

الجانب 

 التطبيقي



 
  الاجراءات المنهجية للدراسة : الفصل الخامس

 تمهيد
مجالات الدراسة والدراسة الاستطلاعية : المبحث الأول 

 الدراسة الاستطلاعية : المطلب الأول 
 المجال المكاني للدراسة: المطلب الثاني 
 المجال البشري للدراسة: المطلب الثالث 
 المجال الزمني للدراسة : المطلب الرابع

الاجراءات المنهجية المستخدمة : المبحث الثاني
 المنهج المتبع: الطلب الأول 
 الأدوات والتقنيات المستخدمة: المطلب الثاني 

 مجتمع البحث وعينة الدراسة: البحث الثالث
 مجتمع البحث : المطلب الأول
 عينة الدراسة: المطلب الثاني 
 خصائص أفراد العينة: المطلب الثالث 
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 .الدراسة الاستطلاعية و مجالات الدراسة: المبحث الأول

    تعتبر عممية تحديد مجالات الدراسة أمرا ىاما في البحوث الاجتماعية لكوف الظواىر 

 (المكانية، البشرية والزمانية)الاجتماعية التي تعالجيا قابمة لمتغير في إطار ىذه المجالات 

 :   مما يغير مف نتائج الدراسات وعميو تتمثل مجالات ىذه الدراسة فيما يمي

. الدراسة الاستطلاعية: المطمب الأول

تعد الدراسة الاستطلاعية أىـ خطوة يقوـ بيا الباحث قبل الشروع في البحث الميداني مف     

خلاؿ الاستطلاع والتقرب مف الظاىرة قصد تحديد مختمف الجوانب التي يمكف دراستيا 

ومعرفة مدى ملاءمتيا لموضوع البحث ومف أجل التعرؼ عمى مكاف الدراسة ومجتمع وعينة 

البحث، قمنا بزيارة ميدانية لممؤسسات التعميمية حيث انتقمنا إلى مختمف المدارس المجاورة 

بواسيف والسماح لنا بالدخوؿ إلييا بعد الموافقة مف طرؼ مديري المدرسة الذيف افادونا 

بالعديد مف المعمومات التي تتعمق بموضوع بحثنا، ومنيا المتعمقة بمجتمع الدراسة كعددىـ 

لغة عربية، لغة أمازيغية، لغة فرنسية، )والرتب التي يشغمونيا وتوزيعيـ حسب التخصص 

بالإضافة إلى أنواع الحوافز المقدمة مف المؤسسات لفئة الأساتذة بمختمف . (لغة إنجميزية

أصنافيـ فييا، وتمت مقابمة بعضيـ لمحصوؿ عمى المعمومات الأولية حوؿ واقع التحفيز 

لدى ىؤلاء الأساتذة، وأثناء الزيارات والخرجات تمت ملاحظة ظروؼ العمل في ىذه 

المدارس فمنيا الجديدة ومنيا التي تحتاج إلى الترميـ والإنارة والتيوية ووسائل التدريس، وما 

أثار انتباىنا أف كل ىذه المدارس لا تممؾ قاعة للأساتذة لمعمل فييا والتصحيح والاستراحة 
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وىذا مف أسباب استياء أساتذتيا، إضافة عمى ىذا طبيعة استقباؿ الأساتذة لنا، حيث بدا مف 

بعضيـ نوع مف الانزعاج والتوتر، ولاحظنا ذلؾ في تفادي بعضيـ الأسئمة المتعمقة بعمل 

ضافة بعض المعمومات  المدير والمفتش، وىذه البيانات ساعدتنا في تحديد موضوع البحث وا 

.                                                                                التي لـ نلاحظيا مف قبل رغـ مزاولة مينة التعميـ

وقد سمحت لنا ىذه الدراسة بتحديد الموضوع أو مشكمة البحث بدقة، وكذا تحديد بعض 

. متغيرات الدراسة والتعرؼ أكثر عمى الميداف مف خارج واقع الممارسة

. المجال المكاني لمدراسة: المطمب الثاني

    يتمثل ىذا المجاؿ في الفضاء الذي تمت فيو الدراسة الميدانية لموضوع بحثنا، حيث وقع 

اختيارنا عمى منطقة تيزي وزو بحكـ انتمائنا ليا مما سيل لنا جمع البيانات، وخصت 

مقاطعة واسيف بحكـ ممارستنا مينة التعميـ فييا ، حيث قمنا بالاتصاؿ بمجموعة مف 

الأساتذة مف مختمف المدارس الابتدائية التابعة لممقاطعة، والتقينا بيـ في ابتدائية الشييد بف 

، وتقدر مساحتيا بػ 1969 وفتحت أبوابيا سنة 1967التي بنيت سنة - دحماف محند أرزقي 

 متر مربع، والباقي 1000 مترا مربعا ويمكف توسعتيا بػ 1720 مترا مربعا، المبني منيا 5900

وسميت ىذه المؤسسة باسـ ىذا الشييد الذي سقط في ميداف الشرؼ سنة . مخصص لمساحة

 200 قاعة بيداغوجية، ومكتب لممدير، ومطعـ بطاقة استيعاب تساوي 12، وتتكوف مف 1960

–  فوجا تربويا12 ذكور، موزعوف عمى 151 إناث و179 تمميذا منيـ 330مكاف، ويدرس فييا 

وكاف سبب التقائنا فييا اليوـ الدراسي الذي نظمو مفتش المقاطعة في ىذه المدرسة نظرا 

لكبرىا وسعة قاعاتيا بالمقارنة بالمدارس الأخرى، واغتنمنا الفرصة حيث تجمع عدد كبير مف 
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 أستاذا، حاولنا جمع أكبر قدر 65الأساتذة فتسنى لنا توزيع الاستمارات عمييـ، وكاف عددىـ 

ممكف مف البيانات حوؿ نوعية الحوافز التي يتحصموف عمييا ومدى مناسبتيا لتحسيف أدائيـ 

. والرضا عف عمميـ

. المجال البشري لمدراسة: المطمب الثالث

مف خلاؿ عنواف بحثنا يتبف لنا المجاؿ البشري الذي ييتـ بو ىذ البحث وىو أستاذ     

وقد تـ تحديد ىذا العنصر في الأساتذة الذيف ينتموف إلى مقاطعة واسيف . التعميـ الابتدائي

.  أستاذا عمى مستوى المقاطعة بكل مدارسيا الابتدائية154 أستاذا مف 65والبالغ عددىـ 

. المجال الزماني لمدراسة: المطمب الرابع

   نقصد بو الفترة الزمنية التي يمتزـ بيا الباحث لإجراء دراسة وا عداد مشروع بحثو، وقد  

 انطلاقا مف شير أفريل بعد موافقة 2022/2023أجريت ىذه الدراسة في الموسـ الجامعي 

الإدارة عمييا، حيث تـ الشروع مباشرة في القياـ بالبحث وقد تحدد ىذا المجاؿ وفقا لما 

:                         استغرقتو مراحل البحث المختمفة  وىي كالتالي

تـ الاتصاؿ بالأستاذ المشرؼ والاتفاؽ معو حوؿ موضوع وعنواف الدراسة : المرحمة الأولى

. 2023وذلؾ في الأسبوع الثاني مف شير أفريل 

حيث قمنا في الأسبوع الثالث والرابع مف شير أفريل بالبحث عف المراجع : المرحمة الثانية

ليذا الموضوع، ومف خلاؿ القراءات والبحث في المراجع والدراسات السابقة لو بدأنا الدراسة 

النظرية وقمنا بخرجات ميدانية لاستكشاؼ الموضوع وأجراء مجموع مقابلات مع مديري 
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بعض المدارس الابتدائية وذلؾ مف أجل السماح بمقابمة الأساتذة وطرح أسئمتنا عمييـ 

والمتعمقة بعلاقة الحوافز المادية والمعنوية بمستوى رضاىـ عف وظيفتيـ 

وىي مرحمة النزوؿ إلى الميداف وكاف ذلؾ ابتداء مف نياية الأسبوع الرابع : المرحمة الثالثة

، لغرض جمع البيانات مف الميداف وذلؾ بتوزيع استمارات البحث عمى عدد  إلى غاية اليوـ

أفراد العينة وىـ أساتذة التعميـ الابتدائي الذيف التقينا معيـ في ممتقى دراسي حيث تـ توزيع 

.  استمارة فقط58 استمارة وبعد ثلاثة أياـ تـ جمع 65

 .الإجراءات المنهجية المستخدمة: المبحث الثاني

  المنهج المتبع: المطمب الأول

إف كل البحوث العممية تسعى لبموغ الحقيقة وذلؾ عف طريق مجموعة مف الخطوات     

والقواعد المنيجية التي يستعيف بيا الباحث لبموغ اليدؼ الذي يصبو إليو المتمثل في 

.                اكتشاؼ حقيقة وواقع المشكمة المدروسة وبالتالي إيجاد حموؿ ليا

مجموعة القواعد التي وضعيا قصد ”: ومف بيف ىذه الخطوات المنيج العممي الذي نقصد بو

الوصوؿ إلى الحقيقة في العمـ، فيو طريق مف الطرؽ التي يتبعيا الباحث في دراستو 

، أي أنو يعتبر مف الطرؽ التي يتبعو الباحث في حل مشكمة (1)“لممشكمة لاكتشاؼ الحقيقة

بحثو، ولا شؾ أف ىذا المنيج يختمف حسب اختلاؼ موضوع البحث، وليذا توجد عدة أنواع 

الطريقة المؤدية إلى الكشف عف الحقيقة بواسطة القواعد ”مف المناىج العممية وتعرؼ أنيا 

                                                           
(1)

 138، ص2007، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 4، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش، 
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                1“العممية حتى تصل إلى نتيجة معمومة والوصوؿ إلى حقائق عممية حوؿ الظواىر

وعميو فالمنيج المعتمد عميو لدراسة علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميـ 

الطريق المؤدي إلى الكشف عف الحقيقة في العموـ ”الابتدائي ىو المنيج الوصفي الذي ىو 

بواسطة طائفة مف القواعد العامة التي تييمف عمى سير العقل وتحديد عممياتو حتى يصل 

، وذلؾ نظرا لطبيعة موضوعنا وكيفية طرح إشكالنا وكذلؾ الأىداؼ التي 2“إلى نتيجة معمومة

نسعى إلييا مف خلاؿ الدراسة،                               

فموضوع بحثنا يندرج ضمف البحوث الاستكشافية الوصفية ، حيث يسمح لناىذا المنيج 

بوصف وتحميل العلاقة القائمة بيف الحوافز وخمق الرضا الوظيفي عند استاذ التعميـ 

في ىذه المؤسسات التعميمية بشقيو المادي  ، وما مدى تطبيق نظاـ الحوافزالابتدائي

 وانشغالاتو  حتى يكوف الابتدائيومف جانب آخر يتيح لنا فيـ واقع استاذ التعميـ . والمعنوي 

.                                                                       مستعدا لأداء ميامو عمى احسف وجو

بالإضافة إلى ىذا المنيج تـ الاعتماد عمى الطريقة الإحصائية الرياضية باستخداـ برنامج 

SPSSلمعالجة وتحميل البيانات والمعمومات المتحصل عمييا مف الميداف  .

الأدوات والتقنيات المستخدمة : المطمب الثاني

    لغرض ضبط وبناء الإشكالية والإطار النظري الذي تندرج ضمنو مشكمة بحثنا تـ 

الاعتماد عمى مصادر مرجعية بما فييا الكتب، الأطروحات والمذكرات، المواقع الالكترونية 

                                                           
1(1)

، 2008، دار المعرفة الجامعية للطباعة والنشر، بيروت، 1، طقواعد البحث العلمي والاجتماعي المناهج والطرق والأدواتجمال محمد أوغلب، 

 114ص
2

 139عمار بوحوش، نفس المرجع السابق، ص
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ضافة مصداقية أكثر والحفاظ عمى الأمانة العممية كونيا مف  بيدؼ إثراء الموضوع وا 

. خصائص الباحث الجيد

أما فيما يخص الجانب التطبيقي قتـ الاستعانة بمجموعة مف الأدوات والتقنيات لجمع 

: البيانات مف الميداف وتحميميا والمتمثمة في

 تعتبر واحدة مف أقدـ وسائل جمع البيانات والمعمومات الخاصة بظاىرة ما، :الملاحظة-أ

عبارة عف عممية مراقبة أو مشاىدة لسموؾ الظواىر، المشكلات، الأحداث "كما تعرؼ بأنيا 

ومكوناتيا المادية، البيئة ومتابعة سيرىا، اتجاىاتيا، علاقاتيا بأسموب عممي منظـ مخطط، 

ىادؼ، بقصد التفسير وتجديد العلاقة بيف المتغيرات والتنبؤ بسموؾ الظاىرة مع توجيييا 

 1"لخدمة أغراض الإنساف وتمبية احتياجاتو

فنحف في دراستنا ىذه تـ الاستعانة بملاحظة مباشرة التي تكمف في جمع المعمومات حوؿ 

، حيث مكنتنا مف الحصوؿ عمى معمومات لإثراء ومشاىدة سموكاتيـالفاعميف الاجتماعييف 

دراستنا كالتعرؼ عمى واقع الميداف والظروؼ التي يعمل فييا الأستاذ في المدارس الابتدائية، 

كذا ملاحظة العلاقة الموجودة بينو وبيف الإدارة والزملاء، ودرجة استيائو مف قمة الاعتراؼ 

. بالمجيودات التي يبذليا في ىذا القطاع وعدـ تثمينيا

تعد واحدة مف طرؽ جمع المعمومات اليامة والحصوؿ عمى البيانات التي : المقابمة -ب

يريدىا الباحث بالإضافة إلى التعرؼ بملامح ومشاعر وتصرفات  المبحوثيف في مواقف 

                                                           
1

، كلية الاقتصاد والعلوم الادارية، الجامعة الأردنية، (القواعد والمراحل والتطبيقات)منهجية البحث العلمي محمد عبيدات، محمد أبو نصار، - 

 38، ص1999الأردن، 
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بقصد  (السائل والمستجيب)محادثة منظمة بيف اثنيف "معينة فيمكف تعريفيا عمى أنيا 

 .1" الحصوؿ عمى المعمومات المعينة التي ليا علاقة بالحالة أو الموضوع المراد دراستو

و لقد استعنا بيذه التقنية في الخرجات الاستطلاعية الميدانية الأولى حيث سمحت لنا 

بالتعرؼ عمى الميداف مف خلاؿ قيامنا بمقابلات مع بعض مديري المؤسسات التعميمية الذيف 

قدموا لنا توضيحات حوؿ نظاـ الحوافز المعموؿ بو في المؤسسة وزودونا بالمعمومات العامة 

حوؿ رتب وأقدمية وتصنيف الأساتذة، وأيضا قمنا بمقابلات مع ىؤلاء الأساتذة لمعرفة مدى 

رضاىـ عف عمميـ وما ىي الصعوبات التي يواجيونيا في الميداف، وقد ساعدنا ذلؾ في 

وقد تـ استخداميا في بحثنا . تحديد موضوع بحثنا ووضع الفرضيات المناسبة وانجاز استمارة

. كأداة تدعيمية 

تعتبر الأداة  الأساسية والأكثر أىمية في الدراسة فتعرؼ الاستمارة عمى أنيا : الاستمارة- ج

وسيمة لمدخوؿ في اتصاؿ بواسطة طرح الأسئمة عمييـ واحدا واحدا وبنفس الطريقة بيدؼ "

استخلاص اتجاىات وسموكات مجموعة كبيرة مف الأفراد انطلاقا مف الأجوبة المتحصل 

فاحتوت ىذه الاستمارة عمى مجموعة مف الأسئمة المغمقة والمفتوحة منظمة في ثلاث . 2عمييا

: محاور وىي كالتالي

يشمل عمى البيانات الشخصية لممبحوثيف ويحتوي عمى تسعة أسئمة  : المحور الأول

جاء في مجموعة أسئمة تعالج بيانات لاختبار الفرضية الأولى ويحتوي عمى : المحور الثاني

. ثمانية أسئمة
                                                           

1
، قسم علم النفس، كلية التربية، جامعة قابوس، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، 1، طأساسيات البحث العلميمنذر عبد الحميد الضامن، - 

 98ص
2

 نفس المرجع، نفس الصفحة  - 
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الذي اىتـ بأسئمة لمعالجة الفرضية الثانية ويحتوي عمى عمى ثمانية عشرة : المحور الثالث

 منيا 58 استمارة تـ استرجاع 65سؤالا، بحيث ىناؾ 

مجتمع البحث وعينة الدراسة : المبحث الثالث

مجتمع البحث : المطمب الأول

لقد أصبح مف أساسيات البحث الاجتماعي لدراسة أية مشكمة أو ظاىرة اجتماعية جمع "   

ما يتعمق بيا مف معمومات وتسمى مجموعة العناصر المتعمقة بتمؾ المشكمة، المجتمع 

الإحصائي، ومف ىنا تبدأ أية دراسة إحصائية بالبيانات الخاـ المتوفرة عنيا والتي يتـ جمعيا 

، حيث 1"إما بطريقة المسح الشامل أو طريقة العينة والتي ترتكز عمى جزء مف مجتمع البحث

 أستاذ مختمفي الرتب ينتموف إلى مقاطعة 154أف مجتمع البحث في دراستنا يتكوف مف 

حيث تضـ ىذه المقاطعة عدة مدارس ابتدائية متواجدة في المدينة وفي الريف، " واسيف"

ونظرا لبعض الصعوبات التي واجيتنا في الميداف لـ نتمكف مف القياـ بالمسح الشامل لكل 

افراد المجتمع في الدراسة الميدانية، فقد تـ دراسة عينة ممثمة ليذا المجتمع والتي سوؼ 

 .تظير لنا خصائصيا في العنصر اللاحق

عينة الدراسة : المطمب الثاني

    يتعذر عمى الباحث في بعض الأحياف دراسة مجتمع البحث ككل لذا يتوجب عميو 

جزء مف ذلؾ المجتمع وتمثمو لأنيا تتجمع " اختيار عينة تمثل ىذا المجتمع وتعتبر العينة 

                                                           
1

 445، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، صقاموس علم الاجتماععاطف محمد غيث، - 



 الإجراءات المنهجية لمدراسة                                              الخامسالفصل 

 

107 

فييا صفات ذلؾ المجتمع وبالتالي يجد نفسو غير قادر عمى القياـ بدراسة شاممة لجميع 

المقررات الداخمية في البحث ولا يجد غير وسيمة بديمة واحدة يستطيع الاعتماد عمييا وىي 

الاكتفاء بعدد قميل مف المقررات التي يمكف أخذىا ضمف حدود الوقت والجيد والإمكانيات 

.  1"المتوفرة لديو

ونحف في دراستنا ىذه تـ الاعتماد أو الاستعانة عمى تقنية العينة القصدية لاختيار أفراد 

، حيث تـ اختيار %37.66المبحوثيف عف قصد، وتمثل ىذه العينة مجتمع بحثنا  بنسبة 

، وسوؼ نتعرؼ عمى " واسيف"ىؤلاء الأفراد مف خلاؿ لقاء في يوـ دراسي في مقاطعة 

. خصائص ىذه العينة عند تحميل المعمومات المتحصل عمييا مف الميداف

خصائص المبحوثين : المطمب الثالث

تساعد البيانات الشخصية عمى التعرؼ عمى ملامح وخصائص المبحوثيف،حيث اشتممت    

 :مجموعة مف المؤشرات التي سنتعرؼ عمييا مف خلاؿ محتوى الجداوؿ التالية

. توزيع المبحوثين حسب الجنس: (01)الجدول رقم 
التوزيع 

النسبة التكرار الجنس 

% 22.4 13ذكر 

% 77.6 45أنثى 

% 100 58المجموع 

 

                                                           
1

 44، ص2007، دار الجامد للنشر والتوزيع، 2، طالبحث العلمي في العلوم الإنسانية والاجتماعيةوائل عبد الرحمن، عيسى محمد وحل، - 
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، والتي تُوّضح وجود (01)فيما يتعمق بالجنس تبيف الشواىد الكمية المتواجدة في الجدوؿ    
مف الإناث، في حيف أف %77.6 فرؽ بيف جنس المبحوثيف، حيث نجد اكبر نسبة تمثل

 وىذا الاختلاؼ والفرؽ الكبير راجع إلى اتجاه الإناث الى مينة ،%22.4نسبة الذكور بمغت 
التعميـ بدرجة أكبر وذلؾ لمحدودية الميف التي تحكـ عمل المرأة في المجتمع الجزائري، 

. عكس الذكور
                                                                                                                                    

. توزيع المبحوثين حسب السن(: 02)الجدول رقم 
التوزيع 

النسبة التكرار السن 

% 19 11 سنة 34 الى 25من 

% 48.3 28  سنة44 إلى 35من 

% 25.9 15  سنة55 إلى 45من 

% 6.9 4  سنة فأكثر55من 

% 100 58المجموع 

والذي يبيف توزيع المبحوثيف حسب متغير السف، وبالنظر  (02)مف خلاؿ الجدوؿ رقـ    
، نلاحع أف الفئة  مفردة58 إلى التكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا بػ 

وىي ، %48.3 والتي بمغت اكبر نسبة ب  سنة44 إلى 35العمرية السائدة ىي مف 
، ىذه الفئة يمكف المرحمة التي يصفيا المختصوف في الموارد البشرية بمرحمة البذؿ والعطاء

القوؿ عنيا قد وصمت إلى نوع مف النضوج وبالتالي قادرة عمى تحمل مسؤوليات وىذا راجع 
،  لمخبرة المكتسبة لدييـ ما يعني أنيـ قادروف عمى شغل وظائف إدارية وأعماؿ تتطمب الجيد

 34 الى 25 تمييا الفئة مف ،%25.9 بنسبة  سنة55 إلى 45من تمييا الفئة العمرية مف 
ىي الفئة التي تممؾ مف % 6.9 سنة فأكثر بنسبة 55 وأخيرا فئة مف %19بنسبة سنة

. الخبرة الميدانية ما يكفي لتدعيـ الطاقات الشبابية
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. توزيع المبحوثين حسب الدرجة العممية: (03)الجدول رقم 
التوزيع 

النسبة التكرار الدرجة العممية 

% 67.2 39ليسانس 

 32.8 19ماستر 

% 100 58المجموع 

 
، والتي (03)فيما يتعمق بالدرجة العممية تبيف الشواىد الكمية المتواجدة في الجدوؿ     

مف أفراد العينة يمتمكوف شيادة ليسانس، في حيف أف %67.2 تُوّضح أف اكبر نسبة تمثل
 وىذا الاختلاؼ يرجع الى أف أغمب مف ،%32.8نسبة مف يمتمكوف شيادة الماستر بمغت 

نجح سابقا كاف عبر نظاـ الكلاسيؾ وبالتالي لـ يكف ىناؾ شيادة الماستر والتي اعتمدت 
.   في الجامعة الجزائريةLMDحديثا عبر تطبيق نظاـ 

 
 .توزيع المبحوثين حسب الحالة العائمية: (04)الجدول رقم 

التوزيع 
النسبة التكرار الحالة الاجتماعية 

 %15.5 9 أعزب
 %74.1 43 متزوج

 %6.9 4 مطمق

% 3.4 2أرمل 

% 100 58المجموع 

 
 والذي يبيف توزيع المبحوثيف حسب متغير الحالة العائمية، (40 )مف خلاؿ الجدوؿ رقـ     

، نلاحع أف فئة  مفردة58وبالنظر إلى التكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا بػ 
ثـ فئة المطمقيف %15.5أما نسبة العزاب فقد كانت %74.1المتزوجيف بمغت اكبر نسبة ب
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نلاحع أف ىذا الاختلاؼ والفرؽ %3.4، وأخيرا فئة الأرامل بنسبة بمغت %6.9التي كانت 
راجع لطبيعة الحالة الاجتماعية وما تقتضيو الحياة مف عمل لممتزوجيف عمى العزاب مف 

. أجل توفير حاجيات أفراد أسرىـ
. توزيع المبحوثين حسب متغير الرتبة: (05)الجدول رقم

التوزيع 
النسبة التكرار الرتبة 

% 1.7 1 معمم

% 51.7 30 أستاذ التعميم الابتدائي

 %20.7 12 أستاذ رئيسي
% 25.9 15 أستاذ مكون 
% 100 58المجموع 

 
مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحع أف اكبر نسبة تقدرب       
 مف ذوي %25.7مف عينة الدراسة ذوي رتبة أستاذ التعميـ الابتدائي، تمييا نسبة 51.7%

مف % 1.7 مف ذوي رتبة أستاذ مكوف، وأخيرا نسبة %20.7رتبة أستاذ رئيسي، تمييا نسبة 
. ذوي رتبة معمـ

. توزيع المبحوثين حسب متغير الأقدمية : (06)الجدول رقم
التوزيع 

النسبة التكرار الأقدمية 

 %10.3 6  سنوات5اقل من 

 %48.3 28  سنوات10 إلى 5من 

 %17.2 10  سنة15 إلى 11من 
% 6.9 4  سنة20الى 15من 

 %17.2 10 فما فوق 20من 
% 100 58المجموع 
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مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحع أف اكبر نسبة تقدر ب 
 بحيث يمكف لممؤسسة أف  سنوات،10 إلى 5 لدييـ أقدمية العمل تتراوح مف 48.3%

 سنة ومن يممكون 15 الى 11من تستفيد مف خبرتيـ، في حيف نسبة مف يممكوف أقدمية 
وأخيرا ، %10.3 سنوات بنسبة 5ومف يممكوف أقل مف ، %17.2 نسبة  فما فوؽ 20مف 
 . سنة20 الى 15مف %6.9نسبة

 
 .توزيع المبحوثين حسب بعد الإقامة عن مكان العمل: (07)الجدول رقم 

التوزيع 
النسبة التكرار البعد عن مكان العمل 

 %15.5 9 بعيد
 %36.2 21 متوسط البعد

 %48.3 28 قريب
% 100 58المجموع 

 
مكان %48.3مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحع أف اكبر نسبة 

أفادوا بأن مكان العمل متوسط البعد % 36.2العمل قريب من مكان سكنهم، في حين أن 
مكان العمل بعيد عن مكان سكنهم، ويرجع ذلك الى الانتشار % 15.5عن سكنهم، وأخيرا 

 .الواسع لممدارس فأصبحت في كل قرية ومدينة
 .إجابات المبحوثين حول كيفية التنقل لمعمل: (08)الجدول رقم 

التوزيع 
كيفية التنقل 

النسبة التكرار 

% 62.1 36 وسائل خاصة
% 37.9 22 وسائل عامة
% 100 58المجموع 
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 والذي يبيف إجابات المبحوثيف حوؿ كيفية التنقل الى (08)مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
يتنقموف الى % 62.1العمل، بالنظر إلى التكرارات نجد أف غالبية المبحوثيف بنسبة بمغت 

. سيتنقموف بوسائل عامة% 37.9العمل بوسائميـ الخاصة في حيف أف 
ويمكف أف يرجع ذلؾ الى أف الأستاذ في التعميـ الابتدائي بإمكانو توفير عيشو وتوفير 

 .مركبتو الخاصة بو
 إجابات المبحوثين حول الأجر المتقاضى(: 09)الجدول رقم 

التوزيع 
الأجر 

النسبة التكرار 

 %32.8 19  ألف دج40 الى 30من 
 %44.8 26  ألف دج50 الى 40من 
 %6.9 4  ألف دج60 الى 50من 

% 15.5 9 ألف 60أكثر من 
% 100 58المجموع 

 
مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحع أف أكبر نسبة مف 

يتقاضوف مف % 32.8 ألف دج، تمييا نسبة 50 الى 40يتقاضوف مف %44.8المبحوثيف
 ألف دج، وأخيرا نسبة 60يتقاضوف أكثر مف % 15.5 الف دج، في حيف أف 40 الى 30
 ألف دج، ويعود ىذا التفاوت والاختلاؼ في الأجور الى 60 الى 50يتقاضوف مف % 6.9

 .تبايف الرتب والدرجات والأقدمية في العمل



عرض، تحليل ومناقشة بيانات فرضيات الدراسة:  السادسالفصل   

  عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الأولى -1
 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الثانية -2
 مناقشة النتائج الجزئية للدراسة -3

 مناقشة نتائج بيانات خصائص المبحوثين - أ
مناقشة النتائج الجزئية للفرضية الأولى - ب
مناقشة النتائج الجزئية للفرضية الثانية - ت

 الاستنتاج العام -4
خلاصة الفصل 

 الخاتمة
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: عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الأولى .1
تساهم الحوافز المادية في تحقيق الرضا : " نصت الفرضية الفرعية الأولى عمى

". الوظيفي لدى أستاذ التعميم الابتدائي
ولاختبار صحة ىذه الفرضية، تم حساب التكرارات ونسبة الارتباط بين عبارات 

 :الاستبيان، والنتائج موضحة في الجداول التالية
يمثل العلاقة بين الأجر والأقدمية في القطاع : (10)الجدول رقم 

الأقدمية 
 الأجر

 5أقل من 
سنوات 

 10 الى 5من 
سنوات 

 15 الى 10من 
سنة 

 20 الى 15من 
سنة 

  فما فوق 20من 
المجموع 

 %ت  %ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 الى 30من 
 ألف دج 40

5 26.3 %13 68.4 1 5.3 %0 0 %0 0 %19 100 %

 الى 40من 
 ألف دج 50

1 3.8 %15 57.7 %6 23.1 %2 7.7 %2 7.7 %26 100% 

 ألف 50من 
 ألف 60الى 

دج 
0 0 0 0 3 75 %0 0 1 25 %04 100% 

 60أكثر من 
ألف دج 

0 0 0 0 0 0 2 22.2 %7 77.8 %09 100% 

 %100 58% 17.2 10% 6.9 4% 17.2 10% 48.3 28% 10.3 6المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين الأجر والأقدمية في القطاع، يظير لنا أن 
 سنوات، 10 إلى 5أقدمية من  والذي يمثل نسبة مبحوثين ليم% 48.3الاتجاه العام ىو 

من % 57.5 الف دج، ونسبة40 إلى 30ممن يتقاضون من % 68.4وتدعمو أكبر نسبة 
% 17.2نسبة  (يعني الاتجاه العام) ألف دج، ويميو 50 إلى 40المبحوثين يتقاضون من 

ممن يممكون أجرا % 77.8 سنة فما فوق تدعميا نسبة 20من المبحوثين يممكون أقدمية من 
 ألف دج، وأصغر 60 ألف الى 50ممن يتقاضون من % 25 ألف دج، يميو 60أكبر من 

.  ألف دج50 ألف إلى 40ممن يتقاضون من % 7.7نسبة 
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 إلى 10من المبحوثين يممكون أقدمية من % 17.2نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
 ألف دج، يميو 60 ألف الى 50ممن يممكون أجرا من % 75 سنة تدعميا أكبر نسبة 15

ممن % 5.3 ألف دج، وأصغر نسبة 50 ألف إلى 40ممن يتقاضون من % 23.1
.  ألف دج40 ألف إلى 30يتقاضون من 
 5من المبحوثين يممكون أقدمية أقل من % 10.3نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 

 ألف دج، يميو 40 إلى 30ممن يممكون أجرا من % 26.3سنوات تدعميا أكبر نسبة 
.  ألف دج50 ألف إلى 40ممن يتقاضون من % 3.8

من المبحوثين يممكون أقدمية من % 6.9نسبة  (يعني الاتجاه العام)وتقابمو أقل نسبة 
 ألف دج، 60ممن يممكون أجر أكبر من % 22.2 سنة تدعميا أكبر نسبة 20 الى 15
.  ألف دج50 ألف إلى 40ممن يتقاضون من % 7.7يميو 

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن للأقدمية دورا كبيرا في تحديد 
الأجر، فتكون الزيادات في النقاط والترقيات التي تحصل عمييا الأستاذ من خلال سنوات 

. عممو، في حين أن من يممكون أقدمية أقل يكون أجرىم مقاربا للأجر القاعدي
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يمثل العلاقة بين الأجر والرضا عن العمل : (11)الجدول رقم 

الرضا عن العمل 
 

 الأجر

المجموع نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 ألف 40 الى 30من 
دج 

9 47.4 %1 5.3 %7 36.8 %2 10.5 %19 100 %

 ألف 50 الى 40من 
دج 

8 30.8 %11 42.3 %5 19.2 %2 7.7 %26 100% 

 60 ألف الى 50من 
ألف دج 

0 0 2 50 %2 50 %0 0 04 100% 

 %100 09 0 0% 66.7 6% 22.2 2% 11 1 ألف دج 60أكثر من 

% 100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين الأجر والرضا عن العمل، يظير لنا 
عن " قميلا"والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا برضاىم % 34.5أن الاتجاه العام ىو 

من % 50 إلف دج، ونسبة60ممن يتقاضون أكثر من % 66.7العمل، وتدعمو أكبر نسبة 
 30ممن يتقاضون من % 36.8 ألف دج، ثم نسبة 60 إلى 50المبحوثين يتقاضون من 

 الف دج، ويميو 50 إلى 40ممن يتقاضون من % 19.2 ألف دج، وأقل نسبة 40إلى 
تدعميا " راضون عن العمل"من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31نسبة  (يعني الاتجاه العام)

ممن يتقاضون % 30.8 ألف دج ، يميو 40 إلى 30ممن يممكون أجرا من % 47.4نسبة 
.  ألف دج60ممن يتقاضون أكثر من % 11 ألف دج، وأصغر نسبة 50 ألف إلى 40من 

من أجابوا بعدم رضاىم عن العمل تدعميا % 27.6نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
ممن % 42.3 ألف دج، يميو 60 ألف الى 50ممن يممكون أجرا من % 50أكبر نسبة 

 60ممن يتقاضون أكثر من % 22.2 ألف دج، ثم نسبة 50 ألف الى 40يتقاضون من 
.  ألف دج40 الى 30ممن يتقاضون من % 5.3ألف دج، وأصغر نسبة ب
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من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما % 6.9أصغر نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
 ألف دج، يميو 40 الى 30ممن يممكون أجرا من % 10.5عن العمل تدعميا أكبر نسبة 

.  ألف دج50 ألف الى 40ممن يتقاضون من % 7.7
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن أساتذة التعميم الابتدائي راضون 
قميلا عن العمل باختلاف أجورىم، وذلك لما تمتمك مينة التعميم من قداسة ومكانة داخل 

.  الأجيال، والنور الذي يضيء الطريق ليم حتى يكونوا بناة المستقبلاالمجتمع، فيم مربو
يمثل العلاقة بين الظروف المناسبة وحوادث العمل بالمؤسسة : (12)الجدول رقم 

حوادث العمل 

مناسبة ظروف العمل 

المجموع كثيرا أحيانا نادرا 

 %ت  %ت  %ت  %ت 

% 100 11% 9.1 1% 9.1 1% 81.8 9 يستفدون 

 %100 47% 2.1 1% 29.8 14% 68.1 32 لا يستفدون 

 %100 58% 3.4 2% 25.9 15% 70.7 41المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين مناسبة الظروف وحوادث العمل، 
" نادرا"والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا بأنو % 70.7يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

أجابوا بأن ظروف العمل مناسبة، % 81.8ما تقع حوادث العمل، وتدعمو أكبر نسبة 
يعني الاتجاه )من المبحوثين يرون أن ظروف العمل غير مناسبة، ويميو %68.1ونسبة
من المبحوثين أجابوا بأنو أحيانا ما تقع حوادث العمل تدعميا نسبة % 25.9نسبة  (العام

ممن أجابوا بمناسبة ظروف % 9.1ممن أجابوا بعدم مناسبة ظروف العمل، يميو % 29.8
. العمل

من المبحوثين أفادوا بأنو كثيرا ما تقع % 3.4أصغر نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
% 2.1ممن يرون أن ظروف العمل مناسبة، يميو % 9.1حوادث العمل تدعميا أكبر نسبة 

. ممن يرون أن ظروف العمل غير مناسبة
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وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن غالبية المبحوثين أفادوا بأنو نادرا 
ما تقع حوادث العمل وذلك أن مينة التعميم لا تتطمب ذلك الجيد البدني أو الاحتكاك 

بالوسائل والمعدات التي قد تحدث حوادث العمل، إلا أن الملاحع أن غالبيتيم يرون أن 
ظروف العمل غير مناسبة رغم غياب حوادث العمل، وقد تتمحور ىذه الظروف حول الحجم 
الساعي الكبير الذي يعمل بو أستاذ التعميم الابتدائي، وكذلك الاكتظاظ الذي يجعل من ميمة 

. توصيل المعمومة صعبة ويخمق فوضى داخل القسم
يمثل العلاقة بين الظروف المناسبة والشعور بالممل والتعب اثناء : (13)الجدول رقم 

العمل 

الشعور بالتعب والممل 

مناسبة ظروف العمل 

المجموع لا نعم 

 %ت  %ت  %ت 

 %100 11% 27.3 3% 72.3 8نعم 

 %100 47% 27.7 13% 72.7 34لا 

 %100 58% 27.6 16% 72.4 42المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين مناسبة الظروف والشعور بالممل 
والذي يمثل نسبة المبحوثين % 72.4والتعب أثناء العمل، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

أجابوا % 72.3الذين أفادوا بأنيم يشعرون بالتعب والممل أثناء العمل، وتدعمو أكبر نسبة 
من المبحوثين يرون أن ظروف العمل غير %72.7بأن ظروف العمل مناسبة، ونسبة

من المبحوثين أجابوا بأنو لا يشعرون % 27.6نسبة  (يعني الاتجاه العام)مناسبة، ويميو 
ممن أجابوا بعدم مناسبة ظروف العمل، % 27.7بالممل والتعب أثناء العمل تدعميا نسبة 

. ممن أجابوا بمناسبة ظروف العمل% 27.3يميو 
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن غالبية المبحوثين أفادوا بأنيم 

يشعرون بالتعب والممل أثناء العمل، وقد يرجع ذلك إلى خمو المدراس الجزائرية من الوسائل 
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التعميمية الحديثة التي تخمق جوا من المتعة والنشاط داخل القسم، بالرغم من المحاولات 
الأخيرة لتطوير ىذا السمك اليام في المنظومة التربوية إلا أن ىذا التطوير لا زال يتسم 

. بالبطء
يمثل العلاقة بين توفر المؤسسة عمى ما يساعد عمى تطوير المعارف : (14)الجدول رقم 

والرضا عن العمل 

الرضا عن العمل 
 

توفر ما يساعد عمى 
 تطوير المعارف

المجموع نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 5% 20 1% 60 3% 20 1 0 0نعم 

 %100 53% 5.7 3% 32.1 17% 28.3 15% 34 18لا 

 %100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين توفر المؤسسة عمى ما يساعد عمى 
والذي يمثل % 34.5تطوير المعارف والرضا عن العمل، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

أفادوا % 60عن العمل، وتدعمو أكبر نسبة " قميلا"نسبة المبحوثين الذين أجابوا برضاىم 
من المبحوثين % 32.1بعدم توفر المؤسسة عمى ما يساعد عمى تطوير المعارف، ونسبة
نسبة  (يعني الاتجاه العام)أفادوا بتوفر المؤسسة عمى ما يساعد عمى تطور المعارف، ويميو 

ممن أجابوا بعدم % 34تدعميا نسبة " راضون عن العمل"من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31
. توفر المؤسسة عمى ما يطور المعارف

من أجابوا بعدم رضاىم عن العمل تدعميا أكبر % 27.6نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
ممن يرون أن المؤسسة لا تتوفر عمى ما يساعد عمى تطوير المعارف، ثم % 28.3نسبة 
. ممن يرون أن المؤسسة تتوفر عمى ما يطور المعارف% 20نسبة 
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من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما % 6.9أصغر نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
ممن يرون توفر المؤسسة عمى ما يطور المعارف، يميو % 20عن العمل تدعميا أكبر نسبة 

. ممن يرون عدم توفر المؤسسة عمى ما يطور المعارف% 5.7
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن أغمبية المبحوثين راضون قميلا عن 

العمل، بحيث يرون أن المؤسسة التي يعممون فييا لا توفر ليم ما يساعدىم عمى تطوير 
المعارف، وىذا التطور ىو الذي يكسبيم المزيد من الخبرة حول التعامل مع التلاميذ والتحكم 

في المادة العممية بطريقة أكثر فعالية، إلا أن عدم توفير المؤسسة عمى ما يساعد عمى 
. التطور يحول دون تحقيق ذلك ما ينعكس عمى التقميل من رضاىم عن العمل

يمثل العلاقة بين الدرجة العممية ومستوى تقديم الحوافز : (15)الجدول رقم 

الحوافز تقدم عمى مستوى 

الدرجة العممية 

المجموع الجماعة الفرد 

 % ت %ت  %ت 

% 100 39% 46.2 18% 53.8 21ليسانس 

 %100 19% 63.2 12% 36.8 7ماستر 

 %100 58% 51.7 30% 48.3 28المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين مستوى تقديم الحوافز والدرجة العممية 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أفادوا الحوافز % 51.7يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

من المبحوثين يمتمكون درجة % 63.2تقدم عمى مستوى الجماعة، وتدعمو أكبر نسبة 
 (يعني الاتجاه العام)من المبحوثين يمتمكون درجة ليسانس، ويميو %46.2الماستر، ونسبة

من المبحوثين أفادوا بأن الحوافز تقدم عمى مستوى الأفراد تدعميا نسبة % 48.3نسبة 
. ممن يمتمكون درجة ماستر % 36.8ممن يمتمكون درجة ليسانس، يميو % 53.8

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن ىناك تقارب في إجابات المبحوثين 
حول تقديم الحوافز باختلاف درجاتيم العممية وىو ما يبين التنوع في تقديم الحوافز مرات 
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عمى مستوى الجماعة ككل ومرات عمى مستوى الأفراد، ويشكل ىذا التنويع زيادة الضمير 
الجمعي لدى الأساتذة في أن النجاح ىو نجاح الكل في تقديم أفضل ما يستطيعون في سبيل 
النيوض بيذا القطاع الحساس الذي يعتبر أساس تطور المجتمعات، إلا أنو لابد من تحفيز 

. الأساتذة كأشخاص حتى يحاول كل منيم تطوير ذاتو بما ينفع الجميع
يمثل العلاقة بين الاستفادة من خدمات مساندة لمتعميم والرضا عن : (16)الجدول رقم 

العمل 

الرضا عن العمل 
 

الاستفادة من 
 خدمات مساندة

المجموع  نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت  %ت  %ت  %ت 
 %ت 

 % 100 1 0 0 100 1 0 0 0 0كثيرا  أستفيد

  %100 36% 5.6 2% 25 9% 27.8 10% 41.7 15لا سنفيد 

  %100 7 0 0% 42.9 3% 42.9 3% 14.3 1نادرا 

  %100 14% 14.3 2% 50 7% 21.4 3% 14.3 2أحيانا 

  %100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين الاستفادة من خدمات مساندة لمتعميم والرضا 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا % 34.5عن العمل، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

استفادوا من خدمات مساندة لمتعميم % 100عن العمل، وتدعمو أكبر نسبة " قميلا"برضاىم 
من المبحوثين أفادوا بأنيم استفادوا أحيانا من خدمات مساندة لمتعميم، ثم % 32.1، ونسبة
ممن أفادوا بأنيم نادرا ما يستفيدون من خدمات مساندة لمتعميم، وأخيرا نسبة % 42.9نسبة 
نسبة  (يعني الاتجاه العام)ممن لم يستفيدوا من أي خدمات مساندة لمتعميم،  ويميو % 25
أجابوا بعدم % 41.7تدعميا نسبة " راضون عن العمل"من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31
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 لكل ممن أفادوا بأنيم نادرا وأحيانا ما 14.3استفادتيم من خدمات مساندة لمتعميم، ونسبة 
. استفادوا من خدمات مساندة لمتعميم

من أجابوا بعدم رضاىم عن العمل تدعميا % 27.6نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
أفادوا بأنيم نادرا ما يستفيدون من خدمات مساندة لمتعميم، ونسبة % 42.9أكبر نسبة 

ممن % 21.4ممن نفوا استفادتيم من أي خدمات مساندة لمتعميم، وأخيرا نسبة % 27.8
. استفادوا أحيانا من خدمات مساندة لمتعميم

من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما % 6.9أصغر نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
ممن أجابوا باستفادتيم أحيانا من خدمات مساندة % 14.3عن العمل تدعميا أكبر نسبة 

. ممن لم يستفيدوا من أي خدمات مساندة لمتعميم% 5.6لمتعميم، يميو 
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن أغمبية المبحوثين راضون قميلا عن 
العمل، بحيث أن أغمبيتيم أفادوا بعدم استفادتيم من أي خدمات مساندة لمتعميم، ويظير من 

خلال القراءة الإحصائية أن الاستفادة من الخدمات المساندة لمتعميم لا تؤثر عمى رضا 
الأستاذ عن العمل حيث برغم أن غالبية المبحوثين أفادوا بعدم استفادتيم من أي خدمات 

%. 41.7مساندة لمتعميم الا أنيم رغم ذلك راضون عن العمل بنسبة 
يمثل العلاقة بين نوع الحوافز وحوادث العمل بالمؤسسة : (17)الجدول رقم 

حوادث العمل 

نوع الحوافز 

المجموع كثيرا أحيانا نادرا 

 %ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 19 0 0% 36.8 7% 63.2 12مادية 

 %100 04% 25 1% 50 2% 25 1معنوية 

 %100 01 0 0% 100 1 0 0كلاهما 

 %100 34% 2.9 1% 14.7 5% 82.4 28لا يوجد 

 %100 58 %3.4 2% 25.9 15% 70.7 41المجموع 
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من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين نوع الحوافز المقدمة وحوادث العمل، يظير 
نادرا ما تقع "والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا بأنو % 70.7لنا أن الاتجاه العام ىو 

أجابوا بأنو لا توجد أي حوافز مقدمة، % 82.4حوادث العمل، وتدعمو أكبر نسبة 
أفادوا بأن % 25من المبحوثين أفادوا بأن الحوافز المقدمة ىي حوافز مادية، و%63.2ونسبة

من المبحوثين أجابوا % 25.9نسبة  (يعني الاتجاه العام)الحوافز ذات طابع معنوي، ويميو 
ممن أفادوا بأن الحوافز المقدمة تأخذ % 100بأنو أحيانا ما تقع حوادث العمل تدعميا نسبة 

ممن أفادوا الحوافز المقدمة معنوية، تمييا نسبة % 50الطابع المادي والمعنوي، ثم نسبة 
ممن أجابوا بعدم وجود أي % 14.7أفادوا بأن الحوافز المقدمة مادية، وأخير نسبة % 36.8
. حوافز

من المبحوثين أفادوا بأنو كثيرا ما تقع % 3.4أصغر نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
% 2.9ممن يرون أن الحوافز المقدمة معنوية، يميو % 25حوادث العمل تدعميا أكبر نسبة 

. ممن يرون بأنو لا توجد حوافز
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن غالبية المبحوثين أفادوا بأنو نادرا 

ما تقع حوادث العمل، وأنو لا يوجد أي حوافز لا مادية ولا معنوية، وتشكل ىذه الحوافز 
سواء كانت مادية أو معنوية تشجيعا للأستاذ عمى بذل المزيد من العمل والجيد، بحيث 
يحس أن جيده يتم الاعتراف بو وتقديره، إلا أن عدم وجود حوافز قد تحبط الأستاذ فلا 

يحاول أن يطور من عممو ولا أن يبذل أقصى جيده، بل يقوم بعممو بلا زيادة ولا نقصان 
. وبدون أن يترك بصمتو
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يمثل العلاقة بين نوع الحوافز المطبقة في المؤسسة والرضا عن العمل : (18)الجدول رقم 

الرضا عن العمل 
 

 الحوافز 

المجموع نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 15 0 0% 42.1 8% 36.8 7% 21.1 4مادية 

 %100 19 0 0% 50 2% 25 1% 25 1معنوية 

 %100 04% 100 1 0 3 0 0 0 0كلاهما 

 %100 35% 8.8 3% 29.4 10% 23.5 8% 38.2 13لا يوجد 

 %100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين نوع الحوافز المطبقة في المؤسسة 
والذي يمثل نسبة المبحوثين % 34.5والرضا عن العمل، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

أجابوا ان الحوافز المقدمة % 50عن العمل، وتدعمو أكبر نسبة " قميلا"الذين أجابوا برضاىم 
% 29.4من المبحوثين أفادوا بأن الحوافز المطبقة مادية، ثم نسبة % 42.1معنوية، ونسبة

نسبة  (يعني الاتجاه العام)ممن أفادوا بأنو لا يوجد أي نوع من الحوافز المطبقة، ويميو 
أفادوا  بأنو لا % 38.2تدعميا نسبة " راضون عن العمل"من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31

ممن أفادوا بأن التحفيزات المطبقة معنوية، ونسبة % 25توجد أي حوافز مطبقة، ونسبة 
ممن أجابوا بأن التحفيزات المطبقة مادية % 21.1

ممن أجابوا بعدم رضاىم عن العمل % 27.6نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
ممن أفادوا % 25أفادوا بأن التحفيزات المقدمة مادية، ونسبة % 36.8تدعميا أكبر نسبة 

ممن أجابوا بأنو لا توجد أي تحفيزات % 23.5بأن التحفيزات المقدمة معنوية، وأخيرا نسبة 
. مطبقة داخل المؤسسة
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من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما % 6.9أصغر نسبة  (يعني الاتجاه العام)ويميو 
ممن أجابوا بأن التحفيزات المطبقة داخل المؤسسة % 100عن العمل تدعميا أكبر نسبة 

ممن أجابوا بأنو لا يوجد أي نوع من الحوافز المطبقة داخل % 8.8مادية ومعنوية، يميو 
. المؤسسة

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن المبحوثين راضون قميلا عن 
العمل، بحيث أن أغمبيتيم أفادوا بأنيم لا يوجد أي نوع من الحوافز المطبقة داخل المؤسسة 
الأمر الذي يمكن أنو أثر عمى مستوى الرضا لدى أساتذة التعميم الابتدائي بالسمب، بحيث 

تمعب الحوافز دورا كبيرا في زيادة الدافعية لمعمل والعكس فإن غيابيا يساىم في قمة الدافعية 
. وبالتالي عدم الرضا وقمتو عن العمل
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: عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الثانية .2
تساهم الحوافز المعنوية في تحقيق الرضا : " نصت الفرضية الفرعية الثانية عمى

". الوظيفي لدى أستاذ التعميم الابتدائي
ولاختبار صحة ىذه الفرضية، تم حساب التكرارات ونسبة الارتباط بين عبارات 

: الاستبيان، والنتائج موضحة في الجداول التالية
يمثل العلاقة بين تقدير المجهودات من طرف المؤسسة والرضا عن : (19)الجدول رقم 

العمل 

الرضا عن العمل 
 
 تقدير المجهودات

المجموع نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 07% 14.3 1% 31.4 4% 28.6 2 0 0نعم 

 %100 51% 5.9 3% 57.1 16% 27.5 14% 35.3 18لا 

 %100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين تقدير المجيودات المبذولة والرضا 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا % 34.5عن العمل، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

أجابوا أنو لا يتم تقدير مجيوداتيم % 57.1عن العمل، وتدعمو أكبر نسبة " قميلا"برضاىم 
من المبحوثين أفادوا بأنو يتم تقدير مجيوداتيم من قبل % 31.4من طرف المؤسسة، ونسبة

تدعميا نسبة " راضون عن العمل"من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31المؤسسة، تميو نسبة 
. أفادوا بأنو لا يتم تقدير مجيوداتيم من قبل المؤسسة% 35.3

% 28.6ممن أجابوا بعدم رضاىم عن العمل تدعميا أكبر نسبة % 27.6تميو نسبة 
ممن أجابوا بأنو % 27.5أفادوا بأن مجيوداتيم يتم تقديرىا من طرف المؤسسة، وأخيرا نسبة 

. لا يتم تقدير مجيوداتيم
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من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما عن العمل تدعميا % 6.9وتميو أصغر نسبة 
ممن أجابوا بأنو لا % 5.9ممن أجابوا بأنو يتم تقدير مجيوداتيم، يميو % 14.3أكبر نسبة 

. يتم تقدير مجيوداتيم
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن المبحوثين راضون قميلا عن 
العمل، بحيث أن أغمبيتيم أفادوا بأنو رغم المجيودات المبذولة من طرفيم الا أنو لا يتم 
تقديرىا من قبل المؤسسة، إلا أن الملاحع من خلال النتائج أن ىذا الأمر لا يؤثر عمى 

مستوى الرضا عن العمل لدييم بحيث نرى أن رغم أن غالبيتيم يرون أن مجيوداتيم لا يتم 
تقديرىا من قبل المؤسسة إلا أن أكبر نسبة منيم راضون عن العمل، ويمكن أن يرجع ذلك 

إلى المكانة العالية والرسالة اليادفة التي يحمميا التعميم والمعمم من أجل السير بالمجتمع إلى 
. طريق العمم، وىذه الرسالة أكبر من أن تتأثر بتقدير المجيودات من طرف المؤسسة

 
يمثل العلاقة بين التكوين المستمر والتفكير في تغيير المهنة : (20)الجدول رقم 

التفكير في تغيير المهنة 

التكوين المستمر 

المجموع لا نعم 

 %ت  %ت  %ت 

 %100 29% 48.3 14% 51.7 15نعم 

 %100 29% 62.1 18% 37.9 11لا 

 %100 58% 55.2 32% 44.8 26المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين التكوين المستمر والتفكير في تغيير 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أفادوا بعدم % 55.2المينة يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

من المبحوثين أفادوا بأن المؤسسة لا % 62.1التفكير في تغيير المينة، وتدعمو أكبر نسبة 
من المبحوثين أفادوا أن المؤسسة تضمن ليم %48.3تضمن ليم التكوين المستمر، ونسبة

من المبحوثين أفادوا بأنيم يفكرون في تغيير المينة، % 44.8التكوين المستمر، وتميو نسبة 
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% 37.9ممن يرون أن المؤسسة تضمن ليم التكوين المستمر، يميو % 51.7تدعميا نسبة 
. ممن أفادوا أن المؤسسة لا تضمن ليم التكوين المستمر

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن غالبية المبحوثين لا يفكرون في 
تغيير مينتيم، ويمكن أن يكون ذلك بسبب أنو في ظل الركود الاقتصادي فإن ضمان 

الاستقرار ىو المطمب الذي يريده كل فرد وذلك بضمان مينة تحقق لو ذلك، وىو ما يجده 
.  في مينة التعميم

يمثل العلاقة بين تقدير المجهودات والأقدمية : (21)الجدول رقم 

          تقدير المجهودات 

الأقدمية 

المجموع لا نعم 

 %ت  %ت  %ت 

 %100 06% 100 6 0 0 سنوات 5أقل من 

 %100 28% 85.7 24% 14.3 4 سنوات 10 الى 5من 

 %100 10% 90 9% 10 1 سنة 15 الى 10من 

 %100 04% 50 2% 50 2 سنة 20 إلى 15من 

 %100 10% 100 10 0 0 فما فوق 20من 

 %100 58% 87.9 51% 12.1 7المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين تقدير المجيودات والأقدمية يظير 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين يرون أن المجيودات % 87.9لنا أن الاتجاه العام ىو 

من المبحوثين الذين يممكون % 100المبذولة من طرفيم لا يتم تقديرىا، وتدعمو أكبر نسبة 
من %90 سنة فما فوق، ونسبة20 سنوات، والذين يممكون أقدمية 5أقدمية أقل من 

ممن يممكون أقدمية من % 85.7 سنة، ثم نسبة 15 إلى 10المبحوثين يممكون أقدمية من 
 سنة،وتميو نسبة 20 إلى 15يممكون أقدمية من % 50 سنوات، وأخيرا نسبة 10 الى 5
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من المبحوثين أفادوا بأن المؤسسة تقدر المجيودات المبذولة من طرفيم ، تدعميا % 12.1
ممن يممكون أقدمية % 14.3 سنة، ونسبة 20 الى 15ممن لدييم أقدمية من % 50نسبة 
 سنة،  15 الى 10ممن يممكون أقدمية من % 14.3 سنوات، وأخيرا نسبة 10 الى 5من 

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن أغمب المبحوثين يرون بأن 
المجيودات المبذولة من طرفيم غير مقدرة باختلاف أقدميتيم، ىذا الأمر الذي قد يشكل 

. إحباطا ليم ويفقدىم الحافز في تقديم وبذل المزيد من الجيد
 

يمثل العلاقة بين الرتبة وكيفية الترقية : (22)الجدول رقم 

كيفية الطريقة 
 

 الرتبة

المجموع المسابقة الأقدمية الخبرة الكفاءة 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 01 0 0 0 0% 100 1 0 0معمم 

 %100 30% 3.3 1% 56.7 17% 26.7 8% 13.3 4أستاذ التعميم الابتدائي 

 %100 12 0 0% 50 6% 16.7 2% 33.3 4أستاذ رئيسي 

 %100 15 0 0% 46.7 7% 26.7 4% 26.7 4أستاذ مكون 

 %100 58% 1.7 1% 51,7 30% 25.9 15% 20.7 12المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين الرتبة وكيفية الترقية، يظير لنا أن 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا بان الترقية تتم بناء عمى % 51.7الاتجاه العام ىو 

رتبتيم أستاذ التعميم الابتدائي، % 56.7الأقدمية في القطاع، وتدعمو أكبر نسبة 
أستاذ مكون، وتميو نسبة % 46.7من المبحوثين رتبتيم أستاذ رئيسي، ثم نسبة %40ونسبة
من % 100من المبحوثين أجابوا بأن الترقية تتم بناء عمى الخبرة، وتدعميا نسبة % 25.9

% 16.7من أساتذة التعميم الابتدائي والأساتذة المكونين، ونسبة % 26.7المعممين، ونسبة 
. من الأساتذة الرئيسيين
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ممن أجابوا بأن الترقية تتم بناء عمى الكفاءة تدعميا أكبر نسبة % 20.7وتميو  نسبة 
ممن الأساتذة المكونين، وأخيرا نسبة % 26.7من الأساتذة الرئيسيين، ونسبة % 33.3
من أساتذة التعميم الابتدائي % 13.3

من المبحوثين أفادوا بأن الترقية تتم بناء عمى المسابقة % 1.7وتميو أصغر نسبة 
. من أساتذة التعميم الابتدائي% 3.3تدعميا أكبر نسبة 

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن غالبية المبحوثين يرون أن 
للأقدمية في القطاع دور كبير في الترقية، وذلك لمخبرة الكبيرة المكتسبة خلال السنوات التي 
جحافا في وجو الكفاءات الشابة  قضاىا داخل ىذا القطاع، وىو الامر الذي قد يشكل عائقا وا 
. التي قد لا تحقق وتكسب في سنوات عمميا القميمة ما اكتسبو الآخرون في سنواتيم بالأقدمية

يمثل العلاقة بين العلاقات مع الادارة والرضا عن العمل : (23)الجدول رقم 

الرضا عن العمل 
 

 العلاقة مع الإدارة

المجموع نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 01 0 0 0 0 0 0% 100 1سيئة 

 %100 02 0 0% 50 1 0 0% 50 1حسنة 

 %100 17% 5.9 1% 35.3 6% 35.3 6% 23.5 4جيدة 

 %100 38% 7.9 3% 34.2 13% 26.3 10% 31.6 12ممتازة 

 %100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين العلاقات مع الادارة والرضا عن 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا % 34.5العمل، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

يممكون علاقات حسنة مع الادارة، % 50عن العمل، وتدعمو أكبر نسبة " قميلا"برضاىم 
ممن يممكون % 34.2ممن يممكون علاقات جيدة مع الإدارة، ثم نسبة % 35.3ونسبة
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راضون عن "من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31علاقات ممتازة مع الادارة، وتميو  نسبة 
ممن % 50من الذين يممكون علاقات سيئة مع الإدارة، ونسبة % 100تدعميا نسبة " العمل

 ممن تتسم علاقاتيم مع الإدارة بأنيا ممتازة، 31.6يممكون علاقات حسنة مع الإدارة، ونسبة 
. ممن يممكون علاقة جيدة مع الإدارة% 23.5وأخيرا نسبة 

ممن أجابوا بعدم رضاىم عن العمل تدعميا أكبر نسبة % 27.6وتميو نسبة 
ممن يممكون % 26.3أفادوا بأنيم يممكون علاقات جيدة مع الإدارة، ونسبة % 35.3

. علاقات ممتازة مع الإدارة
من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما عن العمل تدعميا % 6.9وتميو  أصغر نسبة 

ممن يممكون % 5.9ممن يممكون علاقات ممتازة مع الإدارة، يميو % 7.9أكبر نسبة 
. علاقات جيدة مع الإدارة

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن المبحوثين راضون قميلا عن 
العمل، بحيث أن أغمبيم لدييم علاقات مع الإدارة، وتؤثر العلاقة مع الإدارة عمى الرضا عن 
العمل، فعندما تكون مبنية عمى الثقة والاحترام والتقدير يؤدي ذلك الى زيادة شعور الموظف 

. بالرضا عن العمل
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يمثل العلاقة بين العلاقات مع الزملاء والرضا عن العمل : (24)الجدول رقم 

الرضا عن العمل 

العلاقة مع الزملاء 

 نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 13 0 0% 30.8 4% 7.7 1% 61.5 8سيئة 

 %100 24 0 0% 29.2 7% 45.8 11% 25 6حسنة 

 %100 13% 23.1 3% 38.5 5% 15.4 2% 23.1 3جيدة 

 %100 08% 12.5 1% 50 4% 25 2% 12.5 1ممتازة 

 %100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين العلاقة مع الزملاء والرضا عن 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا % 34.5العمل، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

يممكون علاقات ممتازة مع الزملاء، % 50عن العمل، وتدعمو أكبر نسبة " قميلا"برضاىم 
ممن يممكون % 30.8ممن يممكون علاقات جيدة مع الزملاء، ثم نسبة % 38.5ونسبة

ممن يممكون علاقات حسنة مع الزملاء، % 29.2علاقات سيئة مع الزملاء، وأخيرا نسبة 
% 61.5تدعميا نسبة " راضون عن العمل"من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31وتميو نسبة 

ممن يممكون علاقات حسنة مع % 25من الذين يممكون علاقات سيئة مع الزملاء، ونسبة 
% 12.5ممن تتسم علاقاتيم مع الزملاء بأنيا جيدة، وأخيرا نسبة % 23.1الزملاء، ونسبة 

. ممن يممكون علاقة ممتازة  مع الزملاء
% 45.8من أجابوا بعدم رضاىم عن العمل تدعميا أكبر نسبة % 27.6وتميو  نسبة 

ممن يممكون علاقات ممتازة مع % 25أفادوا بأن علاقاتيم حسنة مع الزملاء، ونسبة 
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ممن يممكون % 7.7ممن يممكون علاقة جيدة مع الزملاء، ونسبة % 15.4الزملاء، ونسبة 
. علاقة سيئة مع الزملاء

من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما عن العمل تدعميا % 6.9وتميو  أصغر نسبة 
ممن يممكون % 12.5ممن يممكون علاقات جيدة مع الزملاء، يميو % 23.1أكبر نسبة 

. علاقات ممتازة مع الزملاء
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن المبحوثين راضون قميلا عن 

العمل، بحيث أن أغمبيم لدييم علاقات ممتازة مع الزملاء، وتؤثر العلاقة الجيدة مع الزملاء 
في الشعور بالانتماء والتقدير والاحترام في العمل، ويؤدي الى تحسين الأداء وتقميل الإجياد 
والتوتر بينما إذا كانت العلاقة سيئة فإن ذلك يساىم في زيادة الإجياد والتوتر وبالتالي خمق 

. بيئة عمل سيئة تساىم في التقميل من الرضا عن العمل
يمثل العلاقة بين العلاقات مع الإدارة وتقييمات المدير : (25)الجدول رقم 

تقييمات المدير 
 

 العلاقة مع الإدارة

المجموع عادلة الى حد ما غير عادلة عادلة 

 %ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 01% 100 1 0 0 0 0سيئة 

 %100 02% 100 2 0 0 0 0حسنة 

 %100 17% 35.3 6% 41.2 7% 23.5 4جيدة 

 %100 38% 39.5 15% 21.1 8% 39.5 15ممتازة 

 %100 58% 41.4 24% 25.9 15% 32.8 19المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين العلاقات مع الإدارة وتقييمات 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين يرون أن % 41.4المدير، يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

من الذين يممكون علاقات % 100تقييمات المدير عادلة إلى حد ما، وتدعمو أكبر نسبة 
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ممن % 39.5حسنة مع الإدارة وكذلك من يممكون علاقات سيئة مع الإدارة، ثم نسبة 
ممن يممكون علاقات جيدة مع الإدارة، % 35.3يممكون علاقات ممتازة مع الإدارة، ونسبة

% 39.5من المبحوثين أجابوا بأن تقييمات المدير عادلة تدعميا نسبة % 32.8وتميو نسبة 
ممن يممكون علاقات جيدة مع % 23.9من الذين يممكون علاقات ممتازة مع الإدارة، ونسبة 

. الإدارة
من المبحوثين أفادوا بأن تقييمات المدير غير عادلة % 25.9وتميو أصغر نسبة 

ممن % 21.1ممن يممكون علاقات جيدة مع الإدارة، يميو % 41.2تدعميا أكبر نسبة 
. يممكون علاقات ممتازة مع الإدارة

وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن غالبية المبحوثين يرون أن 
تقييمات المدير كانت عادلة الى حد ما، وىو ما انعكس عمى وجود علاقة حسنة مع الإدارة 
وعمى رأسيا المدير، وتؤدي العلاقة العادلة والحسنة في المؤسسة بين الإدارة والموظف الى 

. خمق جو من الرضا عمى العمل داخل ىذه المؤسسة
يمثل العلاقة بين تقييمات المفتش والرضا عن العمل : (26)الجدول رقم 

الرضا عن العمل 
 

 تقييمات المفتش

المجموع نوعا ما قميلا غير راض راض 

% ت % ت  %ت  %ت  %ت 

 %100 19% 21.1 4% 42.1 8% 21.1 4% 15.8 3عادلة 

 %100 15 0 0% 33.3 5 0 0% 66.7 10غير عادلة 

 %100 24 0 0% 29.2 7% 50 12% 20.8 5عادلة الى حد ما 

 %100 58% 6.9 4% 34.5 20% 27.6 16% 31 18المجموع 

من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين تقييمات المفتش والرضا عن العمل، 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين أجابوا برضاىم % 34.5يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 
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يرون أن تقييمات المفتش عادلة ، % 42.1عن العمل، وتدعمو أكبر نسبة " قميلا"
ممن يرون أن % 29.2ممن يرون أن تقييمات المفتش غير عادلة، ثم نسبة % 33.3ونسبة

راضون "من المبحوثين أجابوا بأنيم % 31تقييمات المفتش عادلة الى حد ما، وتميو نسبة 
ممن يرون أن تقييمات المفتش غير عادلة، ونسبة % 66.7تدعميا نسبة " عن العمل

يرون أن %15.8ممن يرون أن تقييمات المفتش عادلة إلى حد ما، ونسبة % 20.8
. تقييمات المفتش عادلة

% 50ممن أجابوا بعدم رضاىم عن العمل تدعميا أكبر نسبة % 27.6وتميو نسبة 
ممن يرون أن % 21.1أفادوا بأنيم يرون أن تقييمات المفتش عادلة الى حد ما، ونسبة 

. تقييمات المفتش عادلة
من المبحوثين أفادوا برضاىم نوعا ما عن العمل تدعميا % 6.9وتميو أصغر نسبة 

. ممن يرون أن تقييمات المفتش عادلة% 21.1نسبة 
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن المبحوثين راضون قميلا عن 

العمل، بحيث يرى أغمبيم أن تقييمات المفتش عادلة الى حد ما، وتساىم العدالة في التقييم 
الى شعور الموظف بأن حقو مصان وأن التقييم يتم بصفة عادلة الى زيادة رضاه عن 

. العمل
يمثل العلاقة بين الشعور بالتعب والممل والتفكير في تغيير المهنة : (27)الجدول رقم 

التفكير في تغيير المهنة 

الشعور بالتعب والممل 

المجموع لا نعم 

 %ت  %ت  %ت 

% 100 42% 50 21% 50 21نعم 

 %100 16% 68.8 11% 31.3 5لا 

 %100 58% 55.2 32 44.4 26المجموع 
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من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل العلاقة بين الشعور بالتعب والممل والتفكير في 
والذي يمثل نسبة المبحوثين الذين % 55.2تغيير المينة يظير لنا أن الاتجاه العام ىو 

من المبحوثين أفادوا بعدم % 68.8أفادوا بعدم التفكير في تغيير المينة، وتدعمو أكبر نسبة 
من المبحوثين أفادوا بشعورىم بالممل والتعب، وتميو %45.0شعورىم بالتعب والممل، ونسبة

% 50من المبحوثين أفادوا بأنيم يفكرون في تغيير المينة، تدعميا نسبة % 44.8نسبة 
ممن أفادوا بأنيم لا يشعرون بالتعب % 31.1ممن يشعرون بالتعب والممل من العمل، يميو 

. والممل
وعميو من خلال القراءات الإحصائية يظير لنا أن غالبية المبحوثين لا يفكرون في 
تغيير مينتيم، رغم أن غالبيتيم يشعرون بالتعب والممل، وتعد مينة التعميم من أكثر المين 
التي تجيد وترىق التفكير، وذلك لعدم التجديد والتحديث في الوسائل التعميمية الموجودة منذ 
مدة من الزمن، رغم تعاقب وتغير الأنظمة التربوية إلا أنو لا زال ىناك شيء من التكرار في 
طريقة التدريس في السنوات المتلاحقة، والتي تعتمد منيجا محددا لا مساحة فيو للأستاذ في 

. التعميم الابتدائي للإبداع الخاص في إيصال الفكرة
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 : دراسةالجزئية للنتائج المناقشة - 3

      تكتسي عممية التفسير ومناقشة النتائج أىمية بالغة في البحث السوسيولوجي، إذ أنيا 
تبرز ميارة الباحث وبراعتو التحميمية، وفي ىذه الخطوة نقوم بمناقشة النتائج في ضوء 

 .الفرضيات حول موضوع الدراسة
 :مناقشة نتائج بيانات خصائص المبحوثين - أ

اتضح من خلال ىذه الدراسة أن توزيع المبحوثين حسب الجنس معظميم اناث ودلك 
بحيث يعود ذلك إلى طبيعة العمل وميول الفئة النسوية لقطاع التعميم، %77.60بنسبة 

بحيث تقدر بنسبة  (سنة44 إلى 35)أما فيما يخص السن فمعظم الأعمار تتراوح بين 
ويعود ىذا إلى  ان سنيم يسمح ليم بأداء مياميم بسيولة وان ىذه الفئة % 48.30

وصمت إلى مرحمة النضوج وبالتالي قادرة عمى تحمل المسؤوليات، إضافة إلى المستوى 
وىذا % 67.20التعميمي الذي نرى فيو أن الأغمبية يمتمكون شيادة ليسانس تمثل بنسبة 

راجع أن أغمب من نجح سابقا ،عبر نظام  الكلاسيك فمم يكن ىناك شيادة الماستر والتي 
اما الحالة العائمية لممبحوثين تفسر أن معظم العمال متزوجون بحيث . اعتمدت حديثا

وىذا راجع لطبيعة الحالة الاجتماعية وما تقتضيو الحياة من عمل % 74.10تقدر ب 
إضافة إلى رتبة المبحوثين . لممتزوجين عمى العزاب من اجل توفير حاجيات افراد أسرىم
 وىذا يرجع إلى فتح %51.7فنلاحع أن معظميم ذوو رتبة أستاذ التعميم الابتدائي بنسبة 

مجال التوظيف في التعميم الابتدائي لمحاصمين عمى شيادة الميسانس والماستر ومعظميم 
تمثل الأكثر أقدمية  ( سنة10 إلى 5)ونستنتج أيضا ان فئة ما بين . من فئة الشباب

.                              ويرجع ىذا إلى استفادة المؤسسة أكثر من خبرتيم% 48.30بنسبة 
أما فيما يخص بعد المبحوثين عن مكان العمل فمعظميم قريب منو ويقدر بنسبة 

.                                       وىذا راجع للانتشار الواسع لممدارس في القرية والمدينة48.3%
إضافة إلى كيفية تنقميم لمعمل فنجد أن غالبية المبحوثين يتنقمون إلى العمل بواسطة 
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 ويمكن إرجاع ذلك إلى تمكن أستاذ % 62.1وسائميم الخاصة حيث تقدر نسبتيم بـ 
.                                                                              التعميم الابتدائي من توفير مركبتو الخاصة بو

وىذا  ( ألف دج50 ألف إلى 40)أما الأجر فنرى أن معظم المبحوثين يتقاضون من 
 ويرجع ىذا إلى أن معظميم أساتذة التعميم الابتدائي جديدو %44.8يمثل أكبر نسبة بـ 

. العيد بالعمل في التعميم
                                                                 :مناقشة النتائج الجزئية لمفرضية الأولى- ب

 عمى الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميم جاءت ىذه الفرضية لتيتم بتأثير الحوافز المادية
:                                                             الابتدائي والتي تمت صياغتيا كما يمي

تساىم الحوافز المادية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميم الابتدائي، فانطلاقا من 
مجموعة من الأسئمة التي يتناوليا المحور الثاني من الاستمارة التي تمت معالجتيا إحصائيا 

.                                                                        عمى شكل جداول وتفسيرىا
 سنة فما 20حيث تشير النتائج المتحصل عمييا أن أغمبية المبحوثين يممكون أقدمية من - 

 ألف دج وىذا ما يظير 60 ممن يممكون أجرا أكبر من %77.8: فوق وتدعميا أكبر نسبة بـ
أن للأقدمية دورا كبيرا في تحديد الأجر، فتكون الزيادات في النقاط والترقيات حسب الأقدمية 
في العمل وليس بتحفيزه بمنح أو علاوات أو زيادات في الأجر حسب الجيد المبذول وىذا ما 

.                         يخمق فيو الاستياء وعدم الرضا عن وظيفتو وعدم بذل جيد أكبر في عممو
 ممن يتقاضون أكثر  %66.7:  كما أن أغمبيم راض قميلا عن عممو ويمثل أكبر نسبة بـ–

 ألف دج، ويرجع ذلك إلى ما تممكو مينة التعميم من قداسة ومكانة في المجتمع فيي 60
.                                                                           وظيفة الأنبياء والرسل

 ومن جانب آخر نرى أغمب المبحوثين أجابوا بأن ظروف العمل مناسبة وتدعمو أكبر –
 وأنو نادرا ما تقع حوادث العمل، وذلك راجع إلى أن مينة التعميم لا تتطمب  %81.8: نسبة بـ

ذلك الجيد البدني أو الاحتكاك مع المتعممين ولا استعمال الوسائل والمعدات التي قد تؤدي 
.                                                                           إلى حوادث العمل
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إلا أن ىناك من المبحوثين من يرى أن ظروف العمل غير مناسبة رغم عدم وجود حوادث - 
 حيث تتمحور ىذه الظروف في الحجم الساعي الكبير الذي  %68.1العمل ويمثمون نسبة 

يرىق كاىل أستاذ التعميم الابتدائي، ضف إلى ذلك اكتظاظ الأقسام الذي يصعب من أداء 
.                                       ميامو عمى أكمل وجو، وتدني مستوى رضاه عن العمل

 ومن ظروف العمل ما يجعل المبحوثين يشعرون بالممل والتعب أثناء العمل وتدعم ىذا –
 ويعود ذلك إلى خمو المدارس الجزائرية من الوسائل التعميمية الحديثة  %72.7: أكبر نسبة بـ

التي تخمق الجو المناسب لمعمل داخل القسم وتشعر الأستاذ بالراحة والاطمئنان خلا إنجازه 
.                                                                                        عممو

  %60:  ونلاحع أيضا أن أغمبية المبحوثين راضون قميلا عن العمل وتدعميا أكبر نسبة بـ–
بحيث يرون أن المؤسسة التي يعممون فييا لا توفر ليم ما يساعدىم عمى تطوير معارفيم، 

وىذا التطور ىو الذي يكسبيم المزيد من الخبرة حول التعامل مع المتعممين والتحكم في 
المادة في المادة العممية بطريقة أكثر فاعمية إلا أن عدم توفر المؤسسة عمى ما يساعد عمى 

.                             التطور يحول دون تحقيق ذلك وىذا ينعكس سمبا عمى رضاىم الوظيفي
:  بالإضافة إلى أن غالبية المبحوثين ممن يمتمكون شيادة الماستر وتدعمو أكبر نسبة بـ–

 لا يحفزون عمى مستوى الفرد بل عمى مستوى الجماعة، وىذا يرجع إلى عدم أخذ  63.2%
المنظومة التربوية بعين الاعتبار الدرجة العممية التي ليا أثر كبير عمى التحصيل ومستوى 
تكوين المبحوث ودرجتو العالية، وعدم تشجيع الكفاءات من أىم ما يخمق الشعور السمبي 

وعدم الرضا عن العمل، ويظير لنا أن الدرجة العممية والتكوين ليس عاملا ميما لممنظومة 
التربوية وىذا ما يدل عمى أنيا لا تيتم بالفروقات الفردية ولا تشجع الأستاذ عمى المبادرة، 

.                                                                وىذا يؤدي بو إلى الكسل والخمول واللامبالاة
عن العمل وتدعمو أكبر “ قميلا” كما يظير لنا أيضا أن أغمبية المبحوثين أجابوا برضاىم –

 حيث أفادوا بعدم استفادتيم من أي خدمات مساندة لمتعميم، لأن الاستفادة  %100: نسبة بـ
.                      منيا يحفز المبحوث عمى بذل جيد أكبر في أداء عممو وبالتالي الرضا بوظيفتو
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ما تقع حوادث العمل وتدعم “ نادرا” ومن جانب آخر نرى أن أغمب المبحوثين أجابوا بأنو –
كما أجابوا بأنو لا توجد أي حوافز مقدمة ليم لا مادية ولا  % 70.7: ىذا أكبر نسبة بـ

معنوية، وترجع ندرة الحوادث إلى عدم تعامل المبحوثين مع الآلات والمعدات الكبيرة وىذا 
وأيضا عدم وجود الحوافز يرجع إلى عدم اىتمام المؤسسة . لطبيعة عمميم وىو التعميم

بالحوافز بنوعييا المادي والمعنوي والتي تشجع الأستاذ عمى أدائو وتطوير عممو وترك 
.                                                                     بصمتو في المتعممين

،  %34.5:  ويظير لنا أيضا أن معظم المبحوثين راضون قميلا عن عمميم بنسبة تقدر بـ–
 من المبحوثين الذين أجابوا أن الحوافز المقدمة معنوية لأنو  %50: وتدعمو أكبر نسبة بـ

 من المبحوثين  %42.1بالنسبة إلييم الكممة الطيبة من المسؤول تحفزىم معنويا وبنسبة 
الذين أجابوا أن الحوافز مادية معتبرين أن الأجر حافز مادي يجعل الأستاذ يعمل لتحصيمو 
نظرا لغلاء المعيشة وكثرة البطالة، ومن ىنا نؤكد عمى مصداقية الفرضية الجزئية الأولى 

والتي مفادىا أن الحوافز المادية تؤثر عمى الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميم الابتدائي في 
 .مقاطعة واسيف بتيزي وزو

:                                            ت ــــ مناقشة النتائج الجزئية لمفرضية الثانية
جاءت ىذه الفرضية لتيتم بمساىمة الحوافز المعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أستاذ 

التعميم الابتدائي، فانطلاقا من مجموعة الأسئمة التي تمت معالجتيا إحصائيا في شكل 
جداول وتفسيرىا، حيث تشير النتائج المتحصل عمييا أن المبحوثين راضون قميلا عن العمل 

 أجابوا أنو رغم المجيودات المبذولة من  %57.1بحيث أن أغمبيتيم الممثمة بأكبر نسبة وىي 
طرفيم إلا أنو لا يتم تقديرىا من قبل المؤسسة، وىذا ما يدل عمى قمة الحوافز المعنوية 

المقدمة من طرفيا كالتشجيع والثناء عمى العمل المتميز واحترام المبادرات مما يؤثر سمبا 
.                                                          عمى شعور المبحوثين ويساىم في قمة دافعيتيم وبالتالي عدم الرضا عن العمل

 ونلاحع أيضا أن أكبر نسبة من المبحوثين أفادوا بأن المؤسسة لا تضمن ليم التكوين –
 وىذا يرجع إلى عدم وضع المؤسسة لبرامج ومخططات لتكوين  %62.1: المستمر وتقدر بـ
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عماليا وتحسين أدائيم وزيادة كفاءتيم وشعورىم بالرضا في وظيفتيم، وفي نفس الوقت لا 
يفكرون في تغيير مينتيم ويمكن أن يفسر ذلك أنو راجع إلى الركود الاقتصادي وتزايد نسبة 
البطالة في المجتمع، فإن ضمان الاستقرار ىو المطمب الذي يريده كل فرد بضمان مينة 

.                                                                               تحقق لو ذلك وىذا ما يجده الأستاذ في مينة التعميم
 يرون أن  %87.9:  كما يظير لنا أن أغمب المبحوثين ممن يمثمون أكبر نسبة بـ–

المجيودات المبذولة من طرفيم لا يتم تقديرىا رغم أقدميتيم، وىذ الأمر قد يسبب إحباطا ليم 
ويفقدىم الحافز في تقديم وبذل المزيد من الجيد، لأنو كمما كان الفرد راضيا عن عممو كمما 

                    .                                                    زاد عطاؤه وأداؤه
 ومن جانب آخر نرى أن غالبية المبحوثين يرون أن للأقدمية في القطاع دورا كبيرا في –

 ويرجع ذلك لمخبرة المكتسبة خلال السنوات التي قضاىا في ىذا  %56.7الترقية بنسبة 
جحافا في حق الكفاءات الشابة التي قد لا تحقق  القطاع، وىو الأمر الذي قد يشكل عائقا وا 

وتكسب في سنوات عمميا القميمة ما اكتسبو الآخرون في سنوات عمميم بالأقدمية وىذا 
يجعميم يشعرون بالممل وعدم الاىتمام وينخفض مستوى رضاىم ولا يبذلون أي جيد في 

 .  عمميم
كما أن المبحوثين راضون قميلا عن العمل وأن أغمبيم أفادوا أن لدييم علاقات حسنة مع 

 وىذا يرجع إلى ابتعاد المبحوثين عن المشاكل مع المدير الذي يتحكم %50الإدارة بنسبة 
في النقطة الإدارية والتي تؤثر بدورىا عمى الترقية والتي تؤدي إلى زيادة شعور الأستاذ 

 .بالرضا عن العمل
أما فيما يخص علاقة المبحوثين بزملائيم فأغمبيتيم راضون قميلا عن العمل ولدييم علاقات 

 فالعلاقة الجيدة معيم تؤثر في الشعور بالانتماء والتقدير %50ممتازة مع الزملاء بنسبة 
بينما إذا كانت . والاحترام في العمل ويؤدي إلى تحسين الأداء و تقميل الإجياد و التوتر

العلاقة سيئة فإن ذلك يساىم في زيادة الإجياد والتوتر و الإرىاق وبالتالي خمق بيئة عمل 
 .سيئة تساىم في التقميل من الرضا الوظيفي
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 %100كما يظير لنا أن غالبية المبحوثين يرون أن تقييمات المدير كانت عادلة إلى حد ما 
وىو ما انعكس عمى وجود علاقة حسنة مع الإدارة و عمى رأسيا المدير وتؤدي العلاقة 

العادلة و الحسنة في المؤسسة بين الإدارة والموظف إلى خمق جو من الرضا عمى العمل 
 .داخل ىذه المؤسسة

ومن جية أخرى نلاحع أن المبحوثين راضون قميلا عن العمل بحيث يرى أغمبيم بنسبة 
 أن تقييمات المفتش عادلة إلى حد ما، لكن الأمر الواقع يدل عمى العكس 66.7%

فمعظميم كانوا مترددين أثناء الإجابة عمى كل ما يخص الإدارة والمسؤولين تفاديا لممشاكل 
دخال العلاقات الشخصية في التقييم سواء النقطة الإدارية أو التربوية والمتان ليما علاقة  وا 

 .وطيدة بالترقية، وىذا ما يجعل الأستاذ محبطا نفسيا رغم محاولتو لتجاوز ذلك

و أخيرا نرى أن غالبية المبحوثين لا يفكرون في تغيير مينتيم رغم أن غالبيتيم يشعرون 
 حيث تعد مينة التعميم من أكثر المين التي تجيد و ترىق %45بالتعب و الممل بنسبة 

 .التفكير وذلك لعدم توفر ما يشعر الأستاذ بالاطمئنان والراحة النفسية، والرضا عن عممو

ومن ىنا نلاحع مساىمة الحوافز المعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميم 
 .الابتدائي بمقاطعة واسيف
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 :الاستنتاج العام

    من خلال محاولتنا لإسقاط الإطار النظري في الميدان من خلال تطبيقو عمى مجموعة 
الأفراد الذين يمثمون أساتذة التعميم الابتدائي الذين تم الالتقاء بيم في ممتقى دراسي بمدرسة 
الشييد بي دحمان محند أرزقي، توصمنا إلى مجموعة من النتائج التي تخص مدى مساىمة 
الحوافز المادية والمعنوية في خمق الرضا الوظيفي لدى ىذه الشريحة من المجتمع بقدر عال 

 :والتي لخصناىا فيما يمي 

ـــ فيما يخص الفرضية الأولى التي تتعمق بالحوافز المادية وتأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لدى 
أستاذ التعميم الابتدائي فيظير لنا أن المنظومة التربوية تعتمد عمى عامل الأقدمية في تحديد 

الأجر، فتكون الزيادات في النقاط و الترقيات حسب السنوات التي يعمميا الأستاذ وليس 
بتحفيزه بمنح أو علاوات أو زيادة في الأجر حسب الجيد المبذول وىذا ما يخمق الاستياء و 

 .عدم الرضا عن الوظيفة

ـــ كما أظيرت النتائج أن حوادث العمل نادرة في المؤسسة التعميمية نظرا لطبيعة العمل الذي 
لا يتطمب الجيد البدني والاحتكاك مع المعدات، إلا أن عدم الرضا يمكن في ظروف العمل 
غير المناسبة التي تتمحور حول الحجم الساعي الذي يرىق الأستاذ وكذلك اكتظاظ الأقسام 

 .الذي يصعب من أداء الميام وتدني مستوى الرضا الوظيفي

ـــ من جانب آخر نلاحع خمو المدارس الجزائرية من الوسائل التعميمية الحديثة والتي تخمق 
 .الجو المناسب لمعمل داخل الأقسام وتخفف عمى الأستاذ لإنجاز عممو وعدم شعوره بالتعب

ـــ ومن جية أخرى ىناك من المؤسسات التعميمية التي لا توفر ما يساعد الأستاذ عمى تطوير 
معارفو كالمكتبات وقاعات الأنترنيت وىذا ما يكسبو المزيد من الخبرة في مجالو ويساعد 

 .عمى خمق الشعور بالرضا نحو عممو
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ـــ بالإضافة إلى عدم أخذ المنظمة التربوية بعين الاعتبار الدرجة العممية التي ليا أثر عمى 
التحصيل ومستوى التكوين لدى الأستاذ، ما يدل عمى أنيا لا تشجع الكفاءات ما يجعل 

 .الأستاذ خاملا لا يبالي

ـــ كما أظيرت لنا النتائج أن الأستاذ لا يستفيد من الخدمات المساندة لمتعميم وىذا ما يجعمو 
 . راض قميلا عن عممو

مما يعرج بنا إلى القول بأن الفرضية الأولى ليست محققة لأن النظام المعتمد لمتحفيز المادي 
ثراؤه بيدف الاىتمام بالمورد البشري   .   لدى أستاذ التعميم الابتدائي يستمزم مراجعتو وا 

أما فيما يخص الفرضية الجزئية الثانية التي تناولت مساىمة الحوافز المعنوية في تحقيق 
 :الرضا الوظيفي لدى أستاذ التعميم الابتدائي ،حيث بينت لنا 

أن المؤسسة التعميمية لا تأخذ بعين الاعتبار المجيودات المبذولة من طرف الأساتذة  -
والتشجيع والثناء عمى العمل المتميز ليم ىذا ما يدل عمى قمة الحوافز المعنوية المقدمة من 

 . طرفيا مما يؤثر بالسمب ويقمل من دافعية الموظف
كما أظيرت النتائج أن ىناك من المؤسسات من تفتقر لوضع برامج ومخططات لتكوين  -

 .   موظفييا وتحسين أدائيم وزيادة كفاءاتيم من أجل شعور الموظف بالرضا عن عممو
ومن جانب آخر نستطيع القول أن للأقدمية دور كبير في الترقية في المنظومة التربوية نظرا  -

لمخبرة المكتسبة خلال سنوات العمل في القطاع وىذا ما يشكل عائقا في وجو الكفاءات 
لا يخمق (الاقدمية )الشابة ، ما يجعل ىذه الفئة تشعر بالممل وعدم الاىتمام،حيث ىذا العامل

 .                                          مستوى عال من الرضا لدييم 
 بالإضافة إلى العلاقة التي تربط بين الموظف والإدارة فما لاحظناه أن ىناك تردد وتخوف  -

عند الإجابة عن الأسئمة المتعمقة بيذا الجانب، لما لو من اثر كبير عمى الترقية سواء 
 . بالنقطة الإدارية او التربوية  وىذا ما يؤدي الى قمة شعور الأستاذ بالرضا عن العمل 
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أما ما يخص العلاقة بين الموظف والزملاء فيي علاقة ممتازة رغم أن الموظف لا يشعر  -
بالرضا إلا قميلا،وىذا من أجل تفادي التوتر والإرىاق النفسي وبالتالي خمق بيئة عمل 

 . سيئة تساىم في التقميل أكثر من الرضا الوظيفي لدييم
ومن جية أخرى توصمنا أن الموظفين راضون قميلا عن العمل رغم إدلائيم أن تقييمات  -

المسؤولين عادلة الى حد ما،إلا أن الأمر المعاش داخل المؤسسة يعكس ذلك فيناك من 
المسؤولين من يدخل العلاقات الشخصية في نقطة التقييم مما يؤثر عمى ترقية الأستاذ 

 .وىذا ما يجعمو محبطا نفسيا رغم محاولتو قدر المستطاع أن تبقى العلاقة حسنة 
وأخيرا فإن مينة التعميم تعتبر من المين الشاقة لأنيا ترىق التفكير وتجيد الجسم ما  -

يجعل رضا الأستاذ متدني إلا أنو يبقى بعيدا عن فكرة تغيير المينة نظرا لغلاء المعيشة 
 .وزيادة نسبة البطالة 

و من ىنا يمكن القول بأن الفرضية الثانية غير محققة لأن نظام المعتمد من طرف 
المنظومة التربوية لا يخمق الرغبة والدافعية من أجل العمل وغياب الحوافز المعنوية فييا  

فلا بد من مراجعتيا وأخذ إجراءات صارمة ليتمكن الاستاذ من أداء ميامو بكل رضا 
 . وطمأنينة
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 :خلاصة الفصل
من خلال ىذا الجانب حاولنا أن نبين أىم الخطوات التي اتبعناىا من أجل ضبط الإجراءات 
الميدانية الخاصة بالدراسة، وكذا توضيح أىم الطرق والأدوات وكيفية استعماليا حيث تعتبر 
ىذه الخطوات ذات أىمية كبيرة في البحوث العممية كونيا الركيزة  المنيجية التي يعتمدىا 
الباحث لرسم طريقة عمل واضحة المعالم والأبعاد، كما قمنا بمناقشة وتحميل البيانات في 

وبالتالي يمكن القول ان ىناك علاقة بين .ضوء الفرضيات، وقد توصمنا إلى نتائج عامة
.  بمقاطعة واسيفالابتدائيالحوافز والرضا الوظيفي لدى استاذ التعميم 
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 :خاتمة
     يعتبر المورد البشري من أىم الركائز التي تعتمد عمييا المنظمة في تحقيق التميز 
وتحسين كفاءتيا والرفع من أدائيا ، باعتباره العنصر المحرك في المنظمة والقادر عمى 
الإبداع والتجديد وليذا تسعى جل المنظمات إلى إعطائو أىمية ومكانة خاصة في إدارة 

الموارد البشرية، ومن بين السبل المستعممة لتفعيل ىذا العنصر البشري نجد الحوافز بنوعييا 
 .المادية والمعنوية كونيا تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي وتحقيق أىداف المنظمة 

ومن أىم ىذه الموارد أستاذ التعميم الابتدائي وذلك لدوره الأساسي الذي يؤديو في التنمية 
الشخصية و الاجتماعية لإعداد النشء في المجتمع وبالتالي فلا بد من الاىتمام بيذه 

 .الشريحة والاستثمار فييا وتمبية حاجاتيا 
لذا يستمزم عمى المنظومة التربوية مراجعة نظام الحوافز المطبق فييا وتدعيمو لإرساء 

 .إستراتيجيات فعالة والتخطيط لأساليب جديدة وا عداد برامج محفزة للأستاذ
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 التوصيات والإقتراحات
      ومن خلال ىذه الدراسة توصمنا الى اقتراح بعض التوصيات لتحسين نظام الحوافز
ـــــ تحسين ظروف العمل المدرسي من خلال تحسين ظروف العمل المادية وعمى راسيا 
التيوية،النظافة وتوفير قاعة للأساتذة حتى يتسنى لو اكمال إنجاز ميامو من تصحيح 

 .وتحضير وأخذ قسط من الراحة 
ـــــ ضبط أعداد التلاميذ داخل القسم الواحد وتوزيعيم في الحجرات الدراسية توزيعا عقلانيا 

لتحقيق أعمى نسبة من التحصيل إضافة إلى توفير الوسائل المساعدة في التعميم و تطوير 
 .إمكانيات المؤسسات التعميمية في ىذا الجانب 

ــــــ تحسين ظروف الأساتذة الاقتصادية من الرفع من مستوى أجورىم بما يتناسب ومستوى 
المعيشة الحالي ومنحيم مكافآت ومنح بناء عمى الأداء المتميز، فلا يعقل أن يكون أستاذ 

المدرسة الابتدائية أقل أجرا من أساتذة الأطوار الأخرى نظرا لمكم اليائل من الميام 
والوظائف الممقاة عمى عاتقو، إضافة إلى اعتماد الترقية بشكر مستمر ومنظم دون الاعتماد 

 .عمى تقييم المدير والمفتش 
ـــــ الرفع من المكانة الاجتماعية لممينة من خلال الاعتراف الاجتماعي بالأساتذة وا عطاء 

المكانة المناسبة لمينتيم لمرفع من صورة الذات المينية لدييم لجعل مينة التعميم أكثر قابمية 
 .لجذب أشخاص ذوي كفاءات عالية لتحقيق أفضل النتائج التربوية 

 .ـــــ  إصدار قوانين وتعميمات تحد من التعسف في استعمال السمطة من طرف المسؤولين 
 .ــــــ  العدالة والموضوعية وعدم إدخال العلاقات الشخصية في التقييم

 .ـــــ  تحسين وسائل الاتصال الرسمي وغير الرسمي بين الرئيس والمرؤوس
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جامعة مولود معمري تيزي وزو 
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تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل 

 

  حول موضوع استمارة بحث

 

      

 

 

 

 

 في إطار إنجاز مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر تخصص عمم الاجتماع تنظيم وعمل، نرجو منكم أن تتفضموا بالإجابة عمى 
أسئمة هذا الاستبيان بكل صدق ودقة مع العمم أن البيانات المتحصل عميها ستستخدم في إطار البحث العممي، ونحيطكم عمما 

. أن المعمومات تبقى سرية وتخدم البحث العممي فقط

.    نشكركم مسبقا عمى تعاونكم معنا وتقبموا منا فائق الشكر والتقدير والاحترام

. أمام الإجابة المناسبة (×)ضع علامة : ملاحظة

 

 :تحت إشراف الأستاذة:                                                    من إعداد الطالبة
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 2023- 2022: السنة الجامعية

علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي لدى 
أستاذ التعميم الابتدائي 

 -تيزي وزو- دراسة ميدانية بمقاطعة واسيف
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