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 وتقدير كلمة شكر
 قال الله تعالى} وَلَئنِْ شَكَرتُْمْ لَأَزيِدَنَّكُمْ{

 

على إتمام هذا العمل، ثم الصلاة   اوأعانن اير الذي وفقنأولا الشكر لله العلي القد

والسلام على سيدنا محمد}صلى الله عليه وسلم { عليه أفضل الصلاة 

 وأزكى التسليم .

 :ناص  االشكر اجزييل كاف  أساتذة تنييم وعمل وااص  أستا نخ

مشق  البحث والتوجيه والنصح،  ناكثيرا وتحمل مع ااوراس فيصل، الذي ساعدن

 ا من المولى عي وجل أن يديم عليه نعم  الصح  والعافي   وطول العمرنراجي

الخالص  لكاف  الطاقم البيداغوجي الشكر ا نتقدمكما لا أنسى أن 

 والإداري بجامعتنا

 
 
 
 
 
 

 دمتم ودمنا في ادم  العلم والمعرف 



 إهـــــداء
عانني على إتمام أحمد الله حمدا كثيرا يليق بجلاله وكمال صفاته الذي وقفني وأ

 هذه الدراس ، وأصلي وأسلم على من لا نبي اعده.

لا یسعني إلا وأهدي هذا العمل المتواضع لكل طالب علم مجتهد ولكل حاصد ما زرع، 

أن أتقدم االشكر والتقدیر إلى أاي وأمي الذين صبروا علي 

ودعموني حفيهما الله ورعاهما وأطال في عمرهما، كما أهديه إلى إاوتي 

 أاواتي وصديقاتي وإلى كل من يعرفني .و

الذي كان نعم السند واير  ،أهديه إلى اطيبي عبد الحميد نبض الفؤاد

 معين

 فتيح 



 إهـــــداء

 أولا وقبل كل شيء أحمد الله عي وجل على توفيقه لي في إنجاز هذا

 العمل حمدا يليق بجلاله وعيمته.

 رف  " اوراس فيصل "أتقدم بجييل الشكر إلى الأستا  المش

 على توجيهاته القيم  التي قدمها لي، وعلى سع  صدره وأرجو من

 المولى عي وجل أن يثيبه اير الثواب.

الوالدين الكريمين أدعوا الله ادوام الصح  كما لا يفوتني أن أشكر 

 كل عمال المؤسس  الاستشفائي  بحاسي اليف والعافي  و

 ي في انجاز هذا العمل.والأصدقاء واليملاء الذين ساعدون

 

سعد محمد فخري   
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 :ملخص الدراسة باللغة العربية
ودور الحوافز المعنوية على الحوافز المعنوية، وكذلك والتوافق المهني ، للتعرف الدراسة هذه فتهد

 كنفي إنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة ولاية الوادي. ويم
 :التالي بالسؤال البحث مشكلة تلخيص
ما مدى ارتباط الحوافز المعنوية بإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة     

  الاستشفائية؟
 وكانت الفرضيات الفرعية لهذه الدراسة هي:

في إجابات عينة الدراسة حول  %0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
 لمؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية من وجهة نظر المستخدمين.اهتمام ا

في إجابات عينة الدراسة حول  %0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
 شعور بالتوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية.

ت عينة الدراسة حول في إجابا %0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بمحيط العمل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي 

 المؤسسة الاستشفائية .   
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام  -

ل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بالعام
 الاستشفائية.   

يشتمل  المتغيرات، بين العلاقة دراسة تقوم على والتي المنهج الوصفي على البحث هذا ويعتمد
 .عامل ( 30 ) من الدراسة عينة وتكونت مستخدمي المؤسسة الاستشفائية، مجتمع الدراسة

 :لدراسةتوصلت لها ا التي النتائج أهم ومن
 أن  التوافق المهني لدى أفراد العينة مرتفع 
 مستخدمي المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة في إنتاج  على الحوافز المعنوية لها اثر أن

 التوافق المهني
  .أن المؤسسة الاستشفائية تقدم حوافز معنوية للمستخدمين 

تثمار تلك الحوافز المعنوية وقد أوصت الدراسة على زيادة فاعلية نظام الحوافز بضرورة اس
الممنوحة من قبل الشركة للعمال في كسب تأييدهم، وتنمية شعورهم بالاندماج، وتنمية الرقابة 
عادة  الذاتية في العمل مع ضرورة العمل على تقوية وتعزيز التقاط التي أدت إلى التوافق المهني وا 

 .ها، لأخذها بعين الاعتبار ومعالجتهاالنظر في النقاط التي أجاب أغلب أفراد البحث بنقص توفر 
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Study summary in English: 

Cette étude vise à identifier les incitations morales, ainsi que la 

compatibilité professionnelle, et le rôle des incitations morales dans la 

production de la compatibilité professionnelle chez les usagers de l'institution 

hospitalière de Hassi Khalifa, Etat d'El Oued. La problématique de recherche 

peut se résumer à la question suivante : 

Dans quelle mesure les incitations morales sont-elles liées à la production 

de conformité professionnelle chez les employés hospitaliers ? 

Les sous-hypothèses de cette étude étaient : 

- Il n'y a pas de différences statistiquement significatives au seuil de 0,05% dans 

les réponses de l'échantillon d'étude sur l'intérêt de l'institution hospitalière pour 

les incitations morales du point de vue des usagers. 

- Il n'y a pas de différences statistiquement significatives au niveau de 

signification de 0,05 % dans les réponses de l'échantillon de l'étude concernant 

le sentiment de compatibilité professionnelle parmi les usagers de l'hôpital. 

- Il n'y a pas de différences statistiquement significatives au seuil de 

signification de 0,05 % dans les réponses de l'échantillon d'étude sur l'intérêt des 

incitations morales à réaliser tout ce qui touche à l'environnement de travail pour 

produire une compatibilité professionnelle chez les usagers de l'hôpital. 

- Il n'y a pas de différences statistiquement significatives au niveau de 

signification dans les réponses de l'échantillon d'étude sur l'intérêt des incitations 

morales à réaliser tout ce qui touche au facteur de production de compatibilité 

professionnelle chez les usagers de l'hôpital. 

       Cette recherche repose sur l'approche descriptive, qui repose sur l'étude de 

la relation entre les variables.La population d'étude comprend les usagers de 

l'institution hospitalière, et l'échantillon d'étude était constitué de (30) facteurs. 

 Parmi les résultats les plus importants de l'étude : 

     La compatibilité professionnelle des membres de l'échantillon Les incitations 

morales ont un impact sur les usagers de l'hôpital de Hassi Khalifa dans la 

production de compatibilité professionnelle 

 L'institution hospitalière offre des incitations morales aux usagers. 

L'étude recommandait d'augmenter l'efficacité du système d'incitation par la 

nécessité d'investir ces incitations morales accordées par l'entreprise aux 

travailleurs pour obtenir leur soutien, développer leur sens de l'intégration et 

développer la maîtrise de soi au travail avec la nécessité de travailler sur le 

renforcement et valoriser la captation qui a conduit à la compatibilité 

professionnelle et reconsidérer les points auxquels le personnel de recherche a le 

plus répondu manque de disponibilité, pour le prendre en compte et le traiter 
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 :مقدمة
تعد الموارد البشرية في المنظمات علىى اختلافهىا مىن أهىم المىوارد التىي تعتمىد عليهىا فىي 

ة أصىىىبحت تمثىىىل مهمىىىة ومسىىىؤولية جىىىد تحقيىىىق أهىىىدافها، كمىىىا أن إدارة وتسىىىيير المىىىوارد البشىىىري
صىىىعبة هىىىذا لأن تحقيىىىق المنظمىىىة لأهىىىدافها وتحسىىىين أدائهىىىا مىىىرتبط بشىىىكل كبيىىىر بتحسىىىين أداء 
الأفراد العاملين بها ولبلوغ هذه الغاية يتطلب من إدارة هذه المنظمة العمل على تنميىة قىدراتهم 

ي هىىذا مىىا يسىىتدعي القيىىام ومهىىاراتهم ومىىواهبهم وكىىذا خلىىق منىىاخ وجىىو ملائمىىين ل بىىداع البشىىر 
 بالتغيير في خصائصهم و ثقافتهم .

وبمىىىىا أن المنظمىىىىة تسىىىىعى دائمىىىىا لتحقيىىىىق الفعاليىىىىة والمردوديىىىىة العاليىىىىة وذلىىىىك مىىىىن خىىىىلال 
مكاناتهىىىىا الماديىىىىة ولىىىىو اسىىىىتطاعت المنظمىىىىة  الاسىىىىتخدام الأمثىىىىل والعقلانىىىىي لطاقاتهىىىىا البشىىىىرية وا 

لأمىر يختلىف فىي الطاقىات البشىرية، فىرغم توفرهىا التحكم والسىيطرة فىي إمكانياتهىا الماديىة فى ن ا
 تحفيىز وجىب إلا أنى  يصىعب الىتحكم فيهىا نظىرا لقابليىة سىلوكها للتغيىر علىى مىر الىزمن، لىذلك

أهىداف  تحقيىق فىي واقتنىاع رغبىة عىن فعالىة بطريقىة تسىاهم بجعلهىا البشىرية الطاقىة هىذه
 حيىث التطىور  التنميىة تىاحمف هىو البشىرى العنصىر لأن الإنتاجيىة، الكفىاءة ورفىع المنظمىة،

 اسىتعدادهم ودرجىة العىاملين بكفىاءة متعلىق المؤسسىات تطىور أن والدراسىات البحىوث أثبتىت
 .العمل في ورغبتهم

 يحقىق أهىداف الىذي الاتجىاه فىي سلوك العامىل وتعد الحوافز من أهم العوامل التي تدفع
أدائى ،  زيىادة على الفرد تشجع التي الخارجية والمؤثرات العوامل في تتمثل والحوافز المنظمة، 

 تحفيىز شىكل فىي تكىون أن ويمكىن سىلبية أو ايجابيىة تكىون أن فىيمكن ومتنوعىة متعىددة وهىي
 أو معنوي. مادي

 بالمرحلة فبدأت الآن، بها نراها التي عديدة حتى وصلت للصورة بمراحل مرت فالحوافز
 العلاقىات المدرسىة مرحلة أعقبتها مث المادية الحوافز على فقط فيها التركيز تم التقليدية والتي

 تىربط التىي الحديثة المرحلة جاءت ثم المادية بجانب المعنوية بالحوافز التي اهتمت الإنسانية
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الأداء، ومىن هنىا تكمىن أهميىة الحىوافز فىي كىل الدراسىات  ومدى المادية والمعنوية الحوافز بين
 عبر كل المراحل.

فيهىا  العىاملون يشىعر حتىى وفير حىوافز مناسىبةالمنظمة الناجحة تى على وجب ولذلك    
 ثمىة ومىن بالرضىا وشىعورا النفسىية بالراحىة إحسىاس لىديهم بالاهتمىام، الشىيء الىذي يجعىل
ونحىو  عملهىم نحىو إيجابيىة الغالىب فىي اتجاهىاتهم يجعىل ممىا الإحسىاس بىالتوافق المهنىي،

ن ،امنه هم أجزاء التي المنظمة  . لمنظمة العمال في ا تشجيع عن ناتج هذا وا 
ويشىىىير التوافىىىق المهنىىىي إلىىىى مىىىدى الإخىىىلاص والمحبىىىة التىىىي يبىىىديها العىىىاملون اتجىىىاه    

لىىىى رغبىىىتهم القويىىىة فىىىي البقىىىاء والاسىىىتمرار فيهىىىا والانىىىدماج فيهىىىا وبىىىذلك  أعمىىىالهم ومنظمىىىاتهم، وا 
تىىىىىنعكس الحىىىىىوافز المعنويىىىىىة علىىىىىى أداء العىىىىىاملين وتحقىىىىىق المنىىىىىافع والمصىىىىىال  المشىىىىىتركة بىىىىىين 

 وعمالها.المنظمات 
وللحىوافز المعنويىة أثىر علىى أداء العىاملين فىي المنظمىات لأهميتى  فىي تىوافقهم المهنىىي،  

 قسىمين إلىى البحىث قسىم فقىد دور الحوافز المعنوية في إنتىاج التوافىق المهنىي  لفهم وللوصول
 وقىد :الأول الفصـل :فصىلين النظىري القسىم شىمل ميىداني وقىد نظىري وخخىر قسىم :أساسىيين
 الفرضيات بعض تضمن ذكر كما التساؤلات من مجموعة لخلا من الإشكالية بطرح اختص
وتعريىف  السىابقة، الدراسىات علىى بعىض الفصىل هىذا شىمل كمىا أهميىة الموضىوع، إلىى إضىافة

 .متغيرات البحث
 تضمن وقد وأنواعها. وأهدافها وأهم نظرياتها الحوافز مفهوم : وفي الثاني الفصلأما 

 التطبيقي القسم يخص فيما بالتوافق المهني وأنواع . أما اهتمت التي النظريات بعض ذكر
الباحثان  بها قام التي للدراسة الميدانية الإجراءات :الثالث الفصل :فصلين شمل فقد

 تحديد إلى التطرق كذلك الدراسة، هذه في المستخدم المنهج وذكر البحث، والتعريف بمكان
 صدقها من التحقق بعد الاستمارة وهي لمستخدمة،ا الأداة ذكر مع الدراسة، مجتمع وعينة

الدراسة،  بيانات بها ستعالج التي الطرق الإحصائية ذكر إلى بالإضافة من ثباتها، والتحقق
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وأخيرا  .بنتائج والخروج الدراسة، فرضيات ضوء على وتحليلها البيانات عرض وفي الأخير
 .بالبحث الخاصة الميدانية النتائج من جاء ما أهم على يركز الدراسة لهذه استنتاج عام

وقد واجهتنا بعض الصعوبات في دراستنا منها قلة المراجع المتعلقة بالحوافز المعنوية، 
وكذلك الدراسات السابقة المتخصصة في علم الاجتماع التي تتناول هذا المتغير، لكن حاولنا 

خراجها بأفضل مضمون وشكل ممكن، ونأمل  بالجهد الذي نستطيع  لبلوغ هدف الدراسة وا 
أن تكون هذه بداية لدراسات أعمق في هذا المجال حيث تتناول موضوع البحث من جهات 

 .أكثر وعلى مجالات اكبر
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 المبحث الأول: موضوع الدراسة
   إشكالية الدراسة: .1

منىىذ ظهىىور المؤسسىىات والعمىىل المىىنظم كىىان تحديىىد الأهىىداف، حيىىث كانىىت هىىذه الأخيىىرة 
 محل اهتمام العديد من الجهات الاقتصادية الاجتماعية التنظيمية.

الاقتصاديون يسىعون وراء الأهىداف فى ن علمىاء وعلىم الإدارة اهتمىوا بمىا يحىدث ف ذا كان 
في الهيكل الإداري بينما اختص علم اجتماع التنظيم بدراسىة التغيىر التنظيمىي وتحقيىق الكفايىة 
الإنتاجية. لكن هىذا الموضىوع لا يمكىن أن تبلغى  المؤسسىة مهمىا كانىت طاقتهىا، إلا مىن خىلال 

 صة في وقتنا الحالي عصر المعلومات، المعرفة، رأس المال البشري.تطبيق عدة عوامل خا
منىىذ وعىىي المؤسسىىات بأهىىدافها ربطىىت خمالهىىا ومسىىتقبلها بالعنصىىر البشىىري باعتبىىاره أحىىد 
عوامىىىل العمليىىىة الإنتاجيىىىىة، مهمىىىا كانىىىىت فىىى ن رواد الكلاسىىىيكي أمثىىىىال تىىىايلور قىىىىد ركىىىزوا علىىىىى 

نسىىانيت  فعىىل العكىىس ووجهىىت هىىذه الأفكىىار العوامىل الماديىىة والتحضىىر متجىىاهلين خدميىىة  الفىىرد وا 
 باتجاه معاكس مهتم بالحوافز المعنوية ويعيد النظر إلى العامل الإنساني للعملية الإنتاجية.

إن التىىىون مىىىايو ومىىىن والاه قىىىد ناقشىىىوا  موضىىىوع الكفايىىىة الإنتاجيىىىة والتغيىىىر التنظيمىىىي ثىىىم 
لوصىىول إلىىى أهىىدافها وتحريىىك العمليىىة أقىروا مجموعىىة مىىن الافتراضىىات تسىىاعد المؤسسىىة علىىى ا

 الإنتاجية وحددوها في الحوافز المعنوية.
إن التوافق المهني أحد المواضيع التي ربما لم تأخذ حضها من الكتابة والبحث لىذلك إن 
التوافق المهني موضوع مشترك بىين عىدة اختصاصىات إضىافة إلىى أنهىا حالىة نفسىية لا يشىعر 

 من العوامل. ب  العامل إلا بتوفر مجموعة
مىىىن خىىىلال هىىىذا الطىىىرح البسىىىيط جىىىاءت هىىىذه الدراسىىىة التىىىي تسىىىلط الضىىىوء علىىىى موضىىىوع 

   الرئيسي التالي:الحوافز المعنوية والتوافق المهني والتي تحاول الإجابة على السؤال 
  مىىىىىا مىىىىىدى ارتبىىىىىاط الحىىىىىوافز المعنويىىىىىة ب نتىىىىىاج التوافىىىىىق المهنىىىىىي لىىىىىدى مسىىىىىتخدمي المؤسسىىىىىة

 الاستشفائية؟
 رع عدة تساؤلات فرعية منها:ومن  يتف
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 * ما مدى اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية من وجهة نظر المستخدمين؟1
 * إلى أي مدى يشعر مستخدمي المؤسسة الاستشفائية بالتوافق المهني؟2
* إلىىى أي مىىدى تهىىتم الحىىوافز المعنويىىة بالجوانىىب المتعلقىىة بالعمىىل فىىي محىىيط العمىىل لتحقيىىق 3
 افق المهني لدي  التو 
* إلىىىى أي مىىىدى تهىىىتم الحىىىوافز المعنويىىىة بالجوانىىىب المتعلقىىىة بمحىىىيط العمىىىل لتحقيىىىق التوافىىىق 4

 المهني لدي 
 أهمية الدراسة: .2

تظهىىىر أهميىىىة الدراسىىىة فىىىي أهميىىىة الكفايىىىة الإنتاجيىىىة والنهىىىوض بالمؤسسىىىة وتطويرهىىىا مىىىن 
وافز عامىة والحىوافز المعنويىىة خىلال مختلىف الآليىات والأسىاليب والاسىتراتيجيات أيىن تكىون الحى

علىىى وجىى  الخصىىوص أحىىد الاسىىتراتيجيات التىىي تحظىىى باهتمىىام البىىاحثين والعلمىىاء والمهتمىىين 
سىىواء وذلىىك لىىدورها الكبيىىر فىىي التىىأثير علىىى  بمختلىىف الجوانىىب السىىلوكية والإداريىىة علىىى حىىد

لىدى الأفىراد مىع سلوك الأفراد، كذلك تتحدد أهمية الدراسىة مىن أهميىة موضىوع التوافىق المهنىي 
منىىىىاخ العمىىىىل، والوظىىىىائف التىىىىي توكىىىىل إلىىىىيهم وكىىىىذا علاقىىىىتهم بمختلىىىىف مسىىىىتويات الإدارة فىىىىي 
المؤسسىىة، ولعىىل أهىىم عنصىىر يطبىىع أهميىىة هىىذه الدراسىىة هىىو العنصىىر البشىىري الىىذي بىىات رأس 
مال تحوزه كل المؤسسات باعتبىاره أسىاس العمليىة الإنتاجيىة والحفىاظ عليى  مكسىب وهىدف كىل 

 مؤسسة. 
 هداف الدراسة: أ .3

ككىىل الدراسىىات ورسىىالات التخىىرج تنطلىىق دراسىىتنا هىىذه لتحقىىق مجموعىىة مىىن الأهىىداف قىىد 
 نجملها في:

   .تسليط الضوء على مدى اهتمام المؤسسة الاستشفائية بموضوع الحوافز المعنوية -
محاول تنبي  المؤسسىات والمؤسسىات الخدميىة إلىى أهميىة التحفيىز المعنىوي فىي خلىق منىاخ  -

 .الرضا لدى العاملين وربط المستخدم ببيئت  ووظيفت العمل و 
 الوقوف على اتجاهات العامل في المؤسسة الاستشفائية نحو التوافق المهني. -
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تنبيىىى  ادراة المؤسسىىىات الاستشىىىفائية إلىىىى اتخىىىاذ كافىىىة الإجىىىراءات والأسىىىاليب لإنتىىىاج التوافىىىق  -
 المهني لدى مستخدمي . 

للدراسىة وبحىث العلاقىة بىين الحىوافز المعنويىة والتوافىق محاولة الإجابة على السؤال الىرئيس  -
 المهني لدى العامل في المؤسسة الاستشفائية. 

 أسباب اختيار الموضوع:  .4
 أسباب ذاتية: 

  الميىىل الشخصىىي لهىىذا الموضىىوع بهىىدف الإثىىراء العلمىىي والمعرفىىي والتوسىىع أكثىىر فىىي تسىىيير
 .الأفراد والبحث عن رضاهم

  عنويىىىة فىىىي المؤسسىىىة الجزائريىىىة ومنىىى  معرفىىىة مىىىدى تطبيقهىىىا لنظىىىام معرفىىىة واقىىىع الحىىىوافز الم
 . والاهتمام ب  الحوافز

 أم  التساؤل عن الكيفية التي يتم بها إنتاج التوافق المهني وهىل يىتم ذلىك مىن خىلال تحفيىزهم
 .أن هناك طرق أخرى

 أن  اكتشىىىاف مىىىدى تىىىأثير أو علاقىىىة الحىىىوافز المعنويىىىة ب نتىىىاج التوافىىىق المهنىىىي علىىىى اعتبىىىار
 . المواضيع الحساسة والمتداولة الحوافز المعنوية من أهم

 أسباب موضوعية:
 مدى شفافية موضوع الحوافز المعنوية. 
 تدعيم المؤسسات الجزائرية بىأكبر قىدر مىن الدراسىات والأبحىاث المفيىدة والواقعيىة مىن اجىل 

 التحسين والتطوير والوصول إلى الأهداف المنشودة.
  المعنوية والمكافآت وأثرها على العمالنظرا لأهمية الحوافز. 
  تركيز اغلب المفكرين والباحثين على ضرورة وجود نظام حوافز فعال في المؤسسة. 
 مفاهيم الدراسة: .5

يزخر علم الاجتماع بالعديد من المفاهيم والمصطلحات والتي بحاجة مستمرة إلىى المزيىد 
اسىىىىية فىىىىي كافىىىىة البحىىىىوث العلميىىىىة، مىىىىن التوضىىىىي  الفكىىىىري والتحديىىىىد العلمىىىىي، إذ تعبىىىىر لغىىىىة أس
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وتحديىىدها العلمىىي يكتسىىي أهميىىة بالغىىة والاسىىتغناء عنهىىا يعتبىىر تقصىىيرا منهجيىىا لىىذا فالمناسىىب 
توضي  هذه المفاهيم حتى يتمكن القىار  مىن الحصىول علىى صىور واضىحة عىن هىذه الدراسىة 

 وكذا إزالة أي غموض.
 الحوافز المعنوية:

شىىيوعا فىىي الأكثىىر هىىي ماديىىة تمىىدها المنظمىىة و  وتعىىرف علىىى أنهىىا أشىىياء ملموسىىة غيىىر
فىىرص التقىىدم وفىىرص الىىتعلم والإبىىداع وفىىىرص التكىىريم والتقيىىيم وفىىرص الانتمىىاء إلىىى جماعىىىات 

 . 1جذابة .... إلى غير ذلك من محفزات غير مادية ولكنها مهمة لكثير من الناس
فىىي إثىىارة العىىاملين ويقصىىد بهىىا الحىىوافز المعنويىىة تلىىك الحىىوافز التىىي لا تعتمىىد علىىى المىىال 

على العمل بل تعتمد على وسائل معنوية أساسها احترام العنصر البشري الذي هىو كىائن حىي 
 ل  أحاسيس ومشاعر وتطلعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقها من خلال عمل  في المؤسسة.

تتمثل هذه الحوافز فىي خطابىات الشىكر، الميىداليات، والىدروع والكىؤوس، علىى أن تحمىل 
 جماعة.أسم ال

وتحىىىدث هىىىذه الحىىىوافز تىىىأثيرا عظيمىىىا فىىىي مشىىىاعر الجماعىىىة، مىىىن حيىىىث الشىىىعر بىىىالفخر 
والامتيىىاز، كمىىا تىىوفر رصىىيدا مىىن السىىمعة الجيىىدة لهىىا، خاصىىة إذا وضىىعت بشىىكل مرئىىي داخىىل 

 .2الوحدة
ـــي: ـــف الإجرائ هىىىي الجىىىوائز والهىىىدايا الغيىىىر ملموسىىىة المتمثلىىىة فىىىي المكافىىىآت والترقيىىىات  التعري

جتماعيىىىة التىىىي تقىىىدمها المؤسسىىىة والتىىىي تسىىىاهم فىىىي رفىىىع مسىىىتوى الأداء لىىىدى الا والخىىىدمات
 .العاملين

 التوافق المهني:
التوافىىق هىىو قىىدرة الفىىرد علىىى أن يتكيىىف تكيفىىا سىىليما وأن يىىتلاءم مىىع بيئتىى  الاجتماعيىىة أو 

 الفىرد فىي ومن هذا التعريف نجد أن عملية التوافق هي محاولة المهنية أو مع نفس  المادية أو

                                                           
 .223، ص  3، ط 1991فراد ، دار المجدلاوي لنشر، الأردن مهدي حسين  زويلف: إدارة  الأ 1
 .239،ص 1، ط2011نور الدين حاروش: إدارة الموارد البشرية، دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزيع،الجزائر ، 2
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أن تكىىىىون لىىىى  القىىىىدرة علىىىىى اسىىىىتجابات متنوعىىىىة تىىىىلاءم المواقىىىىف المختلفىىىىة وتىىىىنج  فىىىىي تحقيىىىىق 
 .1دوافع 

تجعلىى  راضىىيا  عىىن أدائىى   وهىىو حالىىة مىىن التىىواؤم والانسىىجام بىىين العامىىل وبيئتىى  المهنيىىة،
رضاء الآخرين في ، وحب  ل ، واستعداده للنمو المهني وتحسين  أدائ  باستمرار. المهني، وا 

عن حالة الإشباع المهنىي المتمظهىر فىي صىورة الرضىا الىوظيفي، وأيضىا يشىير هو ناتج 
إلىىى حالىىة الانسىىجام بىىين العامىىل وعملىى  متقىىبلا ولمختلىىف ظىىروف العمىىل المحيطىىة بىى ، ومقىىبلا 
علىىى أداء الأعمىىال والمهىىام المطلوبىىة منىى  أداء مرضىىيا، لمىىا يلمسىى  مىىن إشىىباعات محققىىة مىىن 

 .2ين عن خلال ، مما يسهم في إرضاء الآخر 
  التعريف الإجرائي:

التوافق المهني: هو عملية الملاءمة بين حاجات الفىرد العامىل  ومطالىب البيئىة المهنيىة، 
بحاجاتىى  وخمالىى  ورغباتىى  والبيئىىة  العامىىل أي للتوافىىق المهنىىي عنصىىرين أساسىىيين وهمىىا الفىىرد

 المهنية ومكوناتها المادية والاجتماعية والقيمية.
 الدراسات السابقة .6

تعتبىىىر الدراسىىىات السىىىابقة نقطىىىة انطلاقىىىة للبحىىىوث ورسىىىائل التخىىىرج الجامعيىىىة، فهىىىي التىىىي 
توجىى  الباحىىىث إلىىىى اختيىىىار الموضىىىوع ودراسىىىت  ومناقشىىت  علىىىى ضىىىوئها ونتائجهىىىا، فمىىىن خىىىلال 
الإضافة العلمية الجادة ومقارنة النتائج واقتراح الحلىول الأفضىل ، الا ان موضىوعنا هىذا الىذي 

المعنوي والتواق المهني من جهة اخرى شىحيحا بعىض الشىيء لىذلك وجىدنا  يركز على التحفيز
ان موضوع الحوافز بصورة عامىة يخىدم موضىوعنا و لعىل كىل مىا يتعلىق و يىرتبط بىالحوافز قىد 

 ينتج التوافق المهني لذلك قررنا أن نعتمد على مجموعة من الدراسات القبلية المتمثلة في:
 

                                                           
 .85، د ط، ص 2011حسونة فيصل: إدارة الموارد البشرية، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان،  1
، 2002مدخل استراتيجي، عالم الكتاب الحديث، عمان، -سالم، عادل حرحوش صال : إدارة الموارد البشريةمؤيد سعيد ال 2

 195ص
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 معنونة بى " التحفيز وأثره على الولاء التنظيمي ال (:2011دراسة) روان، الساكت. .1
ل فىىراد العىىاملين فىىي المؤسسىىات الحكوميىىة " الىىذي قىىدم هىىذا البحىىث اسىىتكمالا  لمتطلبىىات 

من جامعة النجاح الوطنيىة.  2011الأعمال، سنة  الحصول على درجة البكالوريوس في إدارة
دمىىىة للعىىىاملين فىىىي المؤسسىىىات حيىىىث كانىىىت اشىىىكاليتها تىىىدور حىىىول: مىىىا هىىىو دور الحىىىوافز المق

الحكومية في تحقيق الولاء التنظيمىي لىدى هىؤلاء العىاملين فىي مؤسسىاتهم؟ واعتمىد هىذا البحىث 
على المنهجية الوصفية التحليلية والتىي تقىوم علىى وصىف خصىائص عينىة الدراسىة ومتغيراتهىا 

ضىىافة إلىىى دراسىىة الارتبىىاط بىىين المتغيىىرات، يشىىتمل مجتمىىع الدراسىىة علىىى جميىى ع أفىىراد الإدارة وا 
العليا في المؤسستين الحكوميتين الأولى خدماتية والثانية عسكرية، وتكونت عينىة الدراسىة مىن 

 مدير. 19
 ومن أهم النتائج التي خرجت بها الدراسة:

أن الحىىىوافز الماديىىىة لهىىىا اثىىىر علىىىى الىىىولاء التنظيمىىىي لىىىدى الأفىىىراد العىىىاملين فىىىي المؤسسىىىات  -
 نابلس وان كانت بنسبة متوسطة. المدنية والعسكرية في مدينة

 أن الأجر الذي يتقاضاه الموظفون يتناسب مع عملهم ويحقق حاجاتهم. -
 المعنونة بى " الحوافز وعلاقتها بالرضا الوظيفي (:2019)جغل، صالحي. دراسة .2

مىىن جامعىىة الشىىهيد حمىى  لخضىىر  2019التىىي كانىىت رسىىالة تخىىرج مرحلىىة الماسىىتر سىىنة 
نىىىت اشىىىكاليتها تىىىدور حىىىول وجىىىود  علاقىىىة بىىىين الحىىىوافز والرضىىىا حيىىىث كا –الجزائىىىر-بىىىالوادي 

الىىىىوظيفي لىىىىدى العمىىىىال المهنيىىىىين فىىىىي شىىىىركة سىىىىوفيا للصىىىىناعات الغذائيىىىىة؟. واتبعىىىىت المىىىىنهج  
الوصىىفي واسىىتخدام أداة الاسىىتبيان لجمىىع المعلومىىات الىىذي تىىم تطبيقىى  علىىى عينىىة مىىن مجتمىىع 

الإحصىىىائية للعلىىىوم الاجتماعيىىىة، عامىىىل واسىىىتخدمت فىىىي التحليىىىل الحزمىىىة  42البحىىىث عىىىددها 
 بالاعتماد على معاملات الارتباط والنسب المئوية.

واسىىىىتنتجت فىىىىي الأخيىىىىر أن هنىىىىاك علاقىىىىة قويىىىىة بىىىىين الحىىىىوافز بنوعيهىىىىا المقدمىىىىة للعمىىىىال 
 المهنيين وبين الرضا الوظيفي لديهم في مؤسسة الدراسة. 
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اسىىىتثمار تلىىىك الحىىىوافز كمىىىا أوصىىىت الدراسىىىة علىىىى زيىىىادة فاعليىىىة نظىىىام الحىىىوافز بضىىىرورة 
المادية والمعنوية الممنوحة من قبل الشركة للعمىال فىي كسىب تأييىدهم، وتنميىة شىعورهم بىالولاء 
والانتمىىاء، وتطىىوير وتنميىىة الرقابىىة الذاتيىىة فىىي العمىىل، مىىع ضىىرورة العمىىل علىىى تقويىىة وتعزيىىز 

 دارة.البحث بنقص توفرها، لأخذها بعين الاعتبار في عمليات التخطيط من قبل الإ
 :التعقيب عن الدراسات السابقة 

بالتطرق إلى الدراسات السىابقة فىي دراسىتنا هىذه نجىد أنهىا تناولىت جميعهىا الحىوافز بىأداء 
أبعىىاد وتعريفىىات  مىىن خىىلال العىىاملين الىىوظيفي، وتناولىىت كلهىىا بشىىكل عىىام موضىىوع الحىىوافز

اثىر علىى الىولاء التنظيمىي  مختلفة ... فقد توصلت الدراسة الأولى إلى أن الحوافز الماديىة لهىا
لىىىدى الأفىىىراد العىىىاملين فىىىي المؤسسىىىات المدنيىىىة والعسىىىكرية فىىىي مدينىىىة نىىىابلس وان كانىىىت بنسىىىبة 
متوسىىىىطة. وأن الأجىىىىر الىىىىذي يتقاضىىىىاه الموظفىىىىون تناسىىىىب مىىىىع عملهىىىىم ويحقىىىىق حاجىىىىاتهم. أمىىىىا 

ل المهنيىىين الدراسىة الثانيىة اسىتنتجت أن هنىاك علاقىة قويىة بىين الحىوافز بنوعيهىا المقدمىة للعمىا
 وبين الرضا الوظيفي لديهم في مؤسسة الدراسة. 

ومىىىىن خىىىىلال الاخىىىىتلاف فىىىىي البيئىىىىات المكانيىىىىة للدراسىىىىات السىىىىابقة، وكىىىىذلك فىىىىي الفتىىىىرات 
الزمنيىىة، والاخىىتلاف فىىي الخصوصىىية كالطبيعىىة البشىىرية ونوعيىىة العمىىل، فقىىد نجىىد أن جميعهىىا 

الاسىىىىىتبيان لجمىىىىىع البيانىىىىىات، قىىىىىد اسىىىىىتخدمت المىىىىىنهج الوصىىىىىفي للتطبيىىىىىق إجىىىىىراءات الدراسىىىىىة، ك
الدراسىات السىابقة فىي دعىم الإطىار النظىري وخاصىة المعلومىات المتعلقىة  مىن استفادت دراستنا

كمعرفة نوعية الأسىئلة التىي  النظر عن كثب لموضوع الدراسة في مجتمعات أخرى،و  بالحوافز
ة مىىن الناحيىىة الاسىىتفاد تطىىرح علىىى مجتمىىع الدراسىىة والتعامىىل مىىع هىىذه المواضىىيع، كمىىا تمىىت

 المنهجية كالاستعانة بها في إعداد أدوت الدراسة.
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 المقاربة النظرية للدراسة ) نظرية العلاقات الإنسانية التون مايو ( .7
جىىاءت هىىذه النظريىىة كىىرد فعىىل علىىى نظريىىة الإدارة العلميىىة، وتقىىوم علىىى فهىىم  الأفىىراد أيىىا 

وميىولهم ورغبىاتهم حتىى يمكىىن  مسىتواهم لبعضىهم الىبعض مىن حيىث سىىلوكهم وتصىرفاتهم كىان
جو من التفاهم المتبىادل والتعىاون المشىترك والمشىاركة الجماعيىة، وصىاحب هىذه النظريىة  قخل

هىىو إلتىىون مىىايو وزملائىى  فىىي مصىىانع هىىاوثورن بمدينىىة شىىيكاغو بالولايىىات المتحىىدة الأمريكيىىة، 
ع معىدلات الأداء تىرى  هىذه النظريىة أن الحىوافز الماديىة فقىط لىن تىؤدي وحىدها إلىى رفى  حيىث

يحىىب و  أن تسىىتعمل حىىوافز أخىىرى معنويىىة، حيىىث تفتىىرض أن الفىىرد بطبيعتىى  نشىىيط، بىىل يجىىب
العمىىل وطمىى  ولا تنحصىىر حاجاتىى  فىىي الأشىىياء الماديىىة فقىىط، بىىل تتعىىداها إلىىى حاجىىات نفسىىية 

 .1واجتماعية
توصلت أبحاث هذه النظرية إلىى أن العامىل فىي المؤسسىة يعمىل داخىل  جماعىة لهىا  وقد

وتقاليىىدها، وهىىي غالبىىا مىىا تنشىىأ دون اعتىىراف أو تقىىدير مىىن الإدارة ويطلىىق علىىى هىىذا  اداتهىىاع
الجماعىات الغيىر رسىمية، وتتمثىل أهىدافها فىي مقاومىة القواعىد والتشىريعات الصىارمة  النىوع مىن
الإدارة، وترى النظرية أن هذه العلاقىات بىين العمىال تعىد بمثابىة حىوافز معنويىة تسىاهم  من قبل
عور بالانتمىىىاء وتقويىىىة الىىىروابط بىىىين أعضىىىاء الجماعىىىة، وتنمىىىي روح التعىىىاون والوحىىىدة، فىىىي الشىىى
 .2إلى إشباع الحاجات النفسية والاجتماعية، وتدفع الفرد إلى النشاط كزيادة الإنتاج وتؤدي

فىى ذا كىىان الإنسىىان ابىىن بيئتىى  والعامىىل ابىىن لمناخىى  التنظيمىىي فىى ن الحىىوافز المعنويىىة التىىي 
ايو وزمىىىىلاءه وتجىىىىارب الهىىىىاوثورن لا تعىىىىد نتائجهىىىىا صىىىىحيحة علىىىىى الكفايىىىىة قىىىىال بهىىىىا التىىىىون مىىىى

الإنتاجية وزيادة معدلات الانتاج ما لم يكن لها تأثير على البيئة المهنيىة التىي يعمىل فىي ظلهىا 
العامىىل وتىىؤثر فىىي توافقهىىا المهنىىي، الىىذي يىىنعكس بىىدوره علىىى إنتاجىى  وعلاقاتىى  المهنيىىة وولاءه 

حساسىى  بالا نتمىىاء كىىل هىىذه العوامىىل معبىىرة عىىن التوافىىق المهنىىي الىىذي يعتبىىر الركيىىزة التنظيمىي وا 
 الأساسية للوصول إلى أهداف المؤسسة مهما كانت طبيعتها.

                                                           
 .57.ص2001، د ط. ة، المطبعة الجهوية قسنطينةزهير بغول: الوجيز في الفكر الإداري، ديوان المطبوعات الجامعي1
 .412عربية المتحدة، القاهرة، صسعاد نايف البرنوطي: أساسيات إدارة الأعمال، الشركة ال 2
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 الدراسة منهجية: الثاني المبحث
   :تمهيد

 لكىىل دراسىىة أهىىداف تسىىعى للوصىىول إليهىىا، وذلىىك للتأكىىد مىىن صىىحة الفرضىىيات التىىي تىىم
للتحقيىىىق العلمىىىي، وبالاعتمىىىاد علىىىى موضىىىوع الدراسىىىة  وضىىىعها أو نفيهىىىا مىىىن خىىىلال إخضىىىاعها

الىىىىذي يعطىىىىي القاعىىىىدة الأساسىىىىية للدراسىىىىة ينىىىىزل الباحىىىىث للميىىىىدان مىىىىن أجىىىىل الحصىىىىول علىىىىى 
المعلومىىات التىىي تخضىىع الظىىاهرة المدروسىىة أو إيجىىاد العلاقىىة بىىين متغيىىرات الدراسىىة، معتمىىدا 

ليهىىا، فالباحىث حىىين يتبىع كىىل علىى أداة بحثيىىة تمكنى  مىىن جمىع البيانىىات التىي يريىىد الحصىول ع
هذه الإجراءات أملا من  للتوصل إلى نتائج مفيدة، لىذا لابىد لنىا مىن عىرض هىذه الخطىوات لمىا 
لهىا مىن أهميىىة بالغىة فىىي تحقيىق النتىىائج التىي نسىىعى للحصىول عليهىىا، وينىدرج فىىي هىذا الفصىىل 

ة والإجىىىراءات الفرضىىىيات والمىىىنهج ومجتمىىىع الدراسىىىة والعينىىىة. بالإضىىىافة إلىىىى مجىىىالات الدراسىىى
المنهجيىىة التىىي اسىىتخدمت فىىي تقنيىىين أداة البحىىث والتحقىىق مىىن صىىدقها وثباتهىىا وأهىىم الخطىىوات 

 المتبعة في البحث والأساليب الإحصائية التي استخدمت لتحليل بيانات البحث. 
 :  فرضيات الدراسة -1

 الفرضية الرئيسية:
تخدمي المؤسسىىىىىىة هنىىىىىىاك ارتبىىىىىىاط بىىىىىىين الحىىىىىىوافز المعنويىىىىىىة والتوافىىىىىىق المهنىىىىىىي لىىىىىىدى مسىىىىىى

 الاستشفائية.
 الفرضيات الفرعية:

فىي إجابىات عينىة الدراسىة  %0.05لا يوجد فروق ذات دلالىة إحصىائية عنىد مسىتوى دلالىة  -
حىىىول اهتمىىىام المؤسسىىىة الاستشىىىفائية بىىىالحوافز المعنويىىىة مىىىن وجهىىىة نظىىىر المسىىىتخدمين تعىىىزى 

 لمتغير الجنس .
فىي إجابىات عينىة الدراسىة  %0.05لىة لا يوجد فروق ذات دلالىة إحصىائية عنىد مسىتوى دلا -

 حول شعور بالتوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس .
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فىي إجابىات عينىة الدراسىة  %0.05لا يوجد فروق ذات دلالىة إحصىائية عنىد مسىتوى دلالىة  -
افىق المهنىي لىدى حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بمحىيط العمىل لإنتىاج التو 

 مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس.   
فىي إجابىات عينىة الدراسىة  %0.05لا يوجد فروق ذات دلالىة إحصىائية عنىد مسىتوى دلالىة  -

حىىىول اهتمىىىام الحىىىوافز المعنويىىىة بتحقيىىىق كىىىل مىىىا يتعلىىىق بالعامىىىل لإنتىىىاج التوافىىىق المهنىىىي لىىىدى 
 متغير الجنس.   مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى ل

 منهج الدراسة:  -2
 من المؤكد أن الدراسات العلمية لن تستطيع الوصول إلى هدفها بدقة وموضوعية، دون
 استخدام مجموعة من القواعىد العامىة التىي يسترشىد بهىا الباحىث للوصىول إلىى هدفى  الصىحي 

 لمنهج عبىارةبأسلوب علمي يضمن ل  دقة النتائج وسلامتها، من خلال إتباع منهج معىينن. فىا
 عن أسلوب من أساليب التنظيم الفعالة لمجموعة مىن الأفكىار المتنوعىة والهادفىة للكشىف عىن

 .1حقيقة تشكل هذه الظاهرة أو تلك
استخدم في هذا البحث المنهج الوصفي الىذي يعتمىد علىى دراسىة الظىاهرة كمىا توجىد فىي 

يىىا، فىىالتعبير الكيفىىي يصىىف لنىىا الواقىىع، ويهىىتم بوصىىفها وصىىفا دقيقىىا ويعبىىر كيفيىىا أو تعبيىىرا كم
الظىىىاهرة ويوضىىى  خصائصىىىها، أمىىىا التعبيىىىر الكمىىىي فيعطيهىىىا وصىىىفا رقميىىىا يوضىىى  مقىىىدار هىىىذه 

 الظاهرة أو حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى.
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .35ص ..1999للطباعة وائل دار، الأردن والتطبيقات. منهجية البحث العلمي والقواعد والمراحل عبيدات وأخرون: محمد1
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 مجتمع الدراسة:  -3
حاسىي يشتمل مجتمع الدراسة على جميع عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجواريىة ب

 ( عامل موزعين على النحو التالي:  90خليفة ولاية الوادي والذي يبلغ عددهم )
 عدد العمال في المصلحة اسم المصلحة
 17 الاستعجالات
 09 مصلحة الولادة

 20 المخبر
 03 مصلحة الأسنان
 04 الأمومة والطفولة
 01 الطب النفسي
 05 الحراس

 02 عمال النظافة
 05 السائقين

 14 عات العلاج التابعة للمستشفىقا
 06 الطب المدرسي

 01 مكتب حفظ الصحة
 02 مكتب الدخول
 01 مصلحة الأشعة

 90 المجموع
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 عينة الدراسة:  -4
هىىي جىىزء مىىن وحىىدات المجتمىىع الأصىىلي المعنىىي بالحىىدث وتكىىون ممثلىىة لىى  بحيىىث تحمىىل 

   .(1)صفات  المشتركة
عند إجراء بحثى   عات التي على الباحث القيام بهاويعتبر اختيار العينة من أهم الموضو 

وتطبيق اختبارات  عليها، وذلك كي تؤدي الىدور المرجىو منهىا، حيىث يراعىى فىي اختيىار العينىة 
علىى جميىع وحىدات  التمثيىل الصىحي  للمجتمىع وكىذا التجىانس قىدر الإمكىان، ثىم تعمىيم النتىائج

 عينة. 30على  ئية منتظمة تحتويالبحث بحيث قمنا باختيار عينة أولية بطريقة عشوا
 خصائص عينة البحث:   -1

 يبين جنس العينة المبحوثة(: 01الجدول رقم )
 
 
 
 
 

الذي يبين جنس عينىة الدراسىة يتكىون مىن جنسىين ذكىر  1نلاحظ من خلال الجدول رقم 
مىىن مجمىىوع  %33.3. أمىىا نسىىبة الىىذكور بلغىىت %66.7بة الإنىىاث بلغىىت وأنثىىى، حيىىث أن نسىى

 عينة.  30
 
 
 
 

                                                           

  ،1999 عمان، والتوزيع، دار اليازوري للنشر، 1قندليجي: البحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات، ط عامر1 
     .137ص

 الجنس التكرارات النسبة%
 ذكر 10 33.3
 أنثى 20 66.7

 المجموع 30 100.0
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 (: دائرة نسبية تمثل جنس العينة المبحوثة01الشكل رقم )

 
 يمثل عمر العينة المبحوثة: (02)الجدول رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

إلىى  20من أفراد الدراسة مىن أعمىارهم تتىراوح مىن  30%يتض  من الجدول السابق أن 
مىن 23.3%وسىنة  29إلىى  25مىن أفىراد الدراسىة أعمىارهم تتىراوح مىن  30%سنة، بينما  24

 39الأفىراد الىذين تتىراوح أعمىارهم مىن  سىنة أمىا 34إلىى  30أفراد الدراسة أعمارهم تتىراوح مىن 
سىنة  40و 44%، وبالنسبة لأفراد العينة التي تتىراوح أعمىارهم بىين 33.سنة فنسبتهم  35إلى 

 السن التكرارات النسبة%
30.0 9 [24_20] 
30.0 9 [29_25] 
23.3 7 [34_30] 
3.3 1 [35-39] 
6.7 2 [40-44] 
6.7 2 [45-49] 

 المجموع 30 100%
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سىنة تمىثلهم نسىبة  45و 49%. أمىا الفئىة العمريىة التىي تتىراوح أعمىارهم مىن6.7تتمثل نسىبتهم 
لاك المؤسسىىىة الاستشىىىفائية  . والملاحىىىظ أن اكبىىىر فئىىىة فهىىىي فئىىىة الشىىىباب وهىىىذا مىىىا يفسىىىر امىىىت6

 .لشباب تمكن  من أداء مهام  على أكمل وج 
 (: أعمدة بيانية تمثل  توزيع الفئات العمرية لعينة الدراسة02الشكل رقم )

 
 (:  يمثل الحالة المدنية للعينة المبحوثة03الجدول رقم)

 
 
 
 
 
 
 

 التكرارات النسبة%
الحالىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىة 

 المدنية 
 أعزب 16 53.3
 متزوج 14 46.7

 المجموع 30 100.0
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% تتمثىىىل الحالىىىة المدنيىىىة لىىىديهم بىىىأعزب، أمىىىا 53نلاحىىىظ مىىىن خىىىلال الجىىىدول أن نسىىىبة 
والملاحىىىظ أن العزبىىىاء فىىىي المؤسسىىىة أكثىىىر مىىىن %. 46.6الحالىىىة المدنيىىىة متىىىزوج تمثىىىل نسىىىبة 

 من مجموع العينة المبحوثة.المتزوجين. والملاحظ أن الحالة المدنية أعزب هي الأكثر  
 (: دائرة نسبية تمثل الحالة المدنية للعينة المبحوثة 03رقم ) الشكل

 
 
 

 (: يمثل المستوى التعليمي للعينة المبحوثة04الجدول رقم)

 

 مدة العمل  التكرارات النسبة%
76.7 23 1-5 
13.3 4 6-10 
3.3 1 16-20 
6.7 2 21-25 
 المجموع 30 100
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مسىىىتوى التعليمىىىي للعينىىىة المبحوثىىىة أن الىىىذي يمثىىىل ال 4نلاحىىىظ مىىىن خىىىلال الجىىىدول رقىىىم 
. ثىم فئىة شىهادات %56.3المستوى التعليمي للمبحوثين من فئة جامعي بلغىت النسىبة الأعلىى 

فىىي الأخيىىر المسىىتوى التعليمىىي متوسىىط  %16.6وتليهىىا فئىىة ثىىانوي بنسىىبة %23.3عليىىا بنسىىبة 
النوعيىىىىة مىىىىن لعىىىىل هىىىىذه النتيجىىىىة ترجىىىىع إلىىىىى طبيعىىىىة الخدمىىىىة التىىىىي تقىىىىدمها هىىىىذه  %3.3نسىىىىبة 

المؤسسىىات إضىىافة الىىى شىىرط المسىىتوى الىىذي بىىات يطلىىب فىىي كافىىة عمليىىات التوظيىىف ومهمىىا 
 كانت طبيعة الوظيفة ومستواها  .

 (: يمثل مدة العمل للعينة المبحوثة05الجدول رقم )
 

        
 
 
 
 
 

أن النسىبة الكبيىرة مىن العمىال هىم جىدد فىي العمىل   (05)رقىم الجىدول خىلال مىن نلاحىظ
مىدة  التىي الفئىة نجىد العينىة، وأيضىا مىن مفىردات %76.7حيىث يمثلىوا نسىبة  1الىى5أي مىن 

مىدة عمىل  %، وكىذلك الفئىة التىي لىديها13.3هىي بنسىبة  10إلىى  6عملهم فىي المؤسسىة مىن 
-21أمىا الفئىة التىي لىديهم مىدة مىن  %6.7سىنة  وهىي بنسىبة  16الىى 20داخل المصنع من 

%. وهىىىذا مىىىا يفسىىىر جهىىىود الدولىىىة الجزائريىىىة فىىىي مجىىىال التوظيىىىف 6.7سىىىنة هىىىي النسىىىبة  25
واسىىىتراتجياتها خاصىىىة فىىىي الآونىىىة الأخيىىىرة بعىىىد أحىىىداث فبرايىىىر التىىىي تعتبىىىر منعىىىرج فىىىي تىىىاري  

كىىىىىىل فىىىىىىرض علىىىىىىى المؤسسىىىىىىة الجزائريىىىىىىة إعىىىىىىادة النظىىىىىىر فىىىىىىي خططهىىىىىىا المجتمىىىىىىع الجزائىىىىىىري ك
 واستراتيجياتها لاسيما عمليات التشغيل .

 المستوى التعليمي  التكرارات النسبة%
 متوسط 1 3.3

 ثانوي  5 16.6
 جامعي 17 56.6
 ت علياشهادا 7 23.3
 المجموع 30 100
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ــــم ) ــــة 04الشــــكل رق ــــة المبحوث ــــل عــــدد ســــنوات العمــــل للعين ــــة تمث (: أعمــــدة بياني

 
 

 أدوات جمع البيانات   -5
اسىىىتخدمت فىىىي هىىىذه الدراسىىىة الاسىىىتبيان وهىىىي تقنيىىىة اختبىىىار يطىىىرح مىىىن خلالهىىىا الباحىىىث 

ة مىن الأسىئلة علىى أفىراد العينىة مىن اجىل الحصىول مىنهم علىى معلومىات يىتم معالجتهىا مجموع
 .1كميا فيما بعد

 وقد اعتمدت في إعداد هذه الاستمارة على المصادر التالية:
 المراجع المتعلقة بموضوع الدراسة أو جزء منها. -
 البحوث والدراسات التي تناولت مفهوم الحوافز. -
 تناولت التوافق المهني.البحوث والدراسات التي  -

 وقد اشتملت الاستبانة على أربعة محاور كالأتي:

                                                           
بعون، حفصة جوادي: الدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتماع، دار القصبة سعيد س 1

 155، ص2012للنشر، الجزائر،  
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المحىىىىور الأول: اشىىىىتمل علىىىىى الفقىىىىرات المتعلقىىىىة بىىىىالمتغير المسىىىىتقل الحىىىىوافز المعنويىىىىة وقىىىىد  -
 ( فقرة.09تكونت من )

المحىىور الثىىاني: اشىىتمل علىىى الفقىىرات المتعلقىىة بىىالمتغير التىىابع )إنتىىاج التوافىىق المهنىىي( وقىىد  -
 ( فقرة.10ت من )تكون
المحىىور الثالىىث: اشىىتمل علىىى الفقىىرات المتعلقىىة بىىى )بتحقيىىق الجوانىىب المتعلقىىة بمحىىيط العمىىل  -

 .لإنتاج التوافق المهني(
المحىىور الرابىىع: اشىىتمل علىىى الفقىىرات المتعلقىىة بىىى )الجوانىىب المتعلقىىة بالعامىىل لإنتىىاج التوافىىق  -

 المهني(.
 الاجتماعيىىة ام الحزمىىة الإحصىىائية فىىي العلىىوم إعىىداد الاسىىتمارة للتحليىىل الإحصىىائي وفىىق نظىى

spss . 
 وقد تم إعداد الاستمارة وفق الخطوات التالية:

 4=1-5حساب المدى:  -1
 0.8= 5÷4ثم قسمة الناتج على أكبر قيمة:  -2

للحصىىىول علىىىى خلايىىىا مقىىىاييس ليكىىىارت الخماسىىىي أضىىىفنا نىىىاتج حاصىىىل القسىىىمة علىىىى  
 الواحد الصحي  فتحصلنا على:

 معارض بشدة  1.8من إلى أقل  1من 
 معارض  2.6إلى أقل من   1.8من 
 محايد  3.4إلى أقل من   2.6من 
 موافق  4.2إلى أقل من  3.4من 
 موافق بشدة 5إلى أقل من  4.2من 

يعنىىىي أن المتوسىىىط الحسىىىابي لإجابىىىات أفىىىراد العينىىىة لا تخىىىرج أبىىىدا عىىىن هىىىذه المجىىىالات 
 ويحكم على اتجاه المبحوث من خلال النتيجة.
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 :الصدق والثبات لأداة الدراسة 
 الصدق الظاهري: -

تم عرض استمارة الاستبيان على عدد من المحكمين المختصين فىي مجىال الدراسىة وقىد 
تم الأخذ في ملاحظات وراء السادة المحكمين من خلال حذف بعض الفقراء وأعداده صىياغة 

م مع طبيعة البحىث والغىرض البعض الآخر لتكون استمارة الاستبانة في صيغتها النهاية تتلاء
 الذي أعدت من اجل .

ـــداخلي:  - للوقىىىوف علىىىى مىىىدى الصىىىدق الىىىداخلي لاسىىىتمارة الدراسىىىة قىىىام الباحثىىىان الصـــدق ال
بحساب معامل الارتباط بيرسون لكل سؤال مع محوره، ومعامل ارتباط بيرسىون لكامىل محىاور 

 الاستمارة لحساب الدرجة الكلية للارتباط.
 امل ارتباط بيرسون لأسئلة المحور الأول مع كامل المحور(: مع06الجدول رقم )

 معامل ارتباط بيرسون  رقم السؤال
01 0.379* 
02 0.533* 
03 0.621** 
04 0.609** 
05 0.064 
06 0.650** 
07 0.520** 
08 0.756** 
09 0.505** 

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01 **هناك ارتباط عند مستوى دلالة
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( الىىذي يوضىى  العلاقىىة بىىين أسىىئلة المحىىور الأول مىىع 06نلاحىىظ مىىن خىىلال الجىىدول رقىىم)
( تىىدل 03.04.06.07.08.09كامىىل المحىىور أن قيمىىة معامىىل ارتبىىاط بيرسىىون فىىي الأسىىئلة )

( تبىين أن هنىاك ارتبىاط 01.02. أما الأسئلة )%0.01على وجود ارتباط عند مستوى الدلالة 
. وفىىىي الحىىىالتين يمكىىىن أن نقىىىول أن هىىىذا الارتبىىىاط قىىىوي، بينمىىىا  %0.05عنىىىد مسىىىتوى الدلالىىىة 

 يبين وجود ارتباط فقط. ( 05السؤال رقم )
 (: يمثل معامل ارتباط بيرسون لأسئلة المحور الثاني مع كامل المحور:07الجدول رقم)

 معامل ارتباط بيرسون  رقم السؤال
10 0.574** 
11 0.704** 
12 0.405* 
13 0.761** 
14 0.390* 
15 0.233 
16 0.623** 
17 0.513** 
18 0.577** 
19 0.477** 

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01**هناك ارتباط عند مستوى دلالة 

( الىذي يوضى  العلاقىة بىين أسىئلة المحىور الثىاني مىع 07نلاحظ مىن خىلال الجىدول رقىم)
( 10.11.13.16.17.18.19فىىي الأسىىئلة )كامىىل المحىىور أن قيمىىة معامىىل ارتبىىاط بيرسىىون 
( تبىىين أن هنىىاك 12.14. أمىىا الأسىىئلة )%0.01تىىدل علىىى وجىىود ارتبىىاط عنىىد مسىىتوى الدلالىىة 
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. وفىىىي الحىىىالتين يمكىىىن أن نقىىىول ان هىىىذا الارتبىىىاط قىىىوي، %0.05ارتبىىىاط عنىىىد مسىىىتوى الدلالىىىة 
 يبين وجود ارتباط فقط . ( 15أما السؤال رقم ) بينما  السؤال رقم.

 (: يمثل معامل ارتباط بيرسون لأسئلة المحور الثالث مع كامل المحور08جدول رقم)ال
 معامل ارتباط بيرسون  رقم السؤال

20 0.780** 
21 0.303 
22 0.821** 
23 0.831** 
24 0.443** 
25 0.730** 
26 0.614** 
27 0.776** 
28 0.644** 

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01ك ارتباط عند مستوى دلالة **هنا
( الذي يوض  العلاقة بىين أسىئلة المحىور الثالىث 08نلاحظ من خلال الجدول رقم)     

مىىىىىىىىىىىىىىىىىع كامىىىىىىىىىىىىىىىىىل المحىىىىىىىىىىىىىىىىىور أن قيمىىىىىىىىىىىىىىىىىة معامىىىىىىىىىىىىىىىىىل ارتبىىىىىىىىىىىىىىىىىاط بيرسىىىىىىىىىىىىىىىىىون فىىىىىىىىىىىىىىىىىي الأسىىىىىىىىىىىىىىىىىئلة 
 .%0.01( تىىىدل علىىىى وجىىىود ارتبىىىاط عنىىىد مسىىىتوى الدلالىىىة 20.22.3.24.25.26.27.28)

 يبين وجود ارتباط فقط . ( 21وي .أما السؤال رقم )وهو ما يفسر وجود ارتباط ق
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 (: يمثل معامل ارتباط بيرسون لأسئلة المحور الرابع مع كامل المحور09الجدول رقم)
 معامل ارتباط بيرسون  رقم السؤال

29 0.562** 
30 0.078 
31 0.343* 
32 0.559** 
33 0.617** 
34 0.660** 
35 0.661** 
36 0.571** 
37 0.685** 
38 0.727** 

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01**هناك ارتباط عند مستوى دلالة 

( الىىذي يوضىى  العلاقىىة بىىين أسىىئلة المحىىور الرابىىع مىىع 09نلاحىىظ مىىن خىىلال الجىىدول رقىىم)
كامىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىل المحىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىور أن قيمىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىة معامىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىل ارتبىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىاط بيرسىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىون فىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىي الأسىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىئلة 

.. %0.01جىىود ارتبىاط عنىىد مسىتوى الدلالىىة ( يىدل علىى و 29.32.33.34.35.36.37.38)
. وفىي الحىالتين يمكىن أن %0.05( تبين أن هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 31أما السؤال )

 .يبين وجود ارتباط فقط ( 30أما السؤال رقم ) نقول ان هذا الارتباط قوي.
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 (: معامل ارتباط بيرسون لجميع المحاور10الجدول رقم يمثل)
 معامل ارتباط بيرسون  ررقم المحو 

01 0.688** 
02 0.588** 
03 0.823** 
04 0.757** 

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01**هناك ارتباط عند مستوى دلالة 

نلاحىىظ مىىن خىىلال الجىىدول  قيمىىة معامىىل ارتبىىاط بيرسىىون بىىين المحىىاور الأربعىىة متقىىارب 
ارتباط قوي دال علىى قىوة الصىدق الىداخلي  مما يدل على وجود 0.823و** 0.588بين **

 للاستمارة. وهذا ما أثبتت  النتائج المعروضة في السابق .
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 spssلمعرفىىىة مىىىدى ثبىىىات الاسىىىتمارة للتحليىىىل الإحصىىىائي وفىىىق برنىىىامج  ثبـــات الاســـتمارة: -
الىىىذي يشىىىترط فيىىى  أن يكىىىون أكثىىىر مىىىن (  ألفـــا كرونبـــا الإحصىىىائي تىىىم اسىىىتخدام معامىىىل ) 

0.50 
 ( يمثل: معامل ألفا كرونبا  لقياس ثبات المحور الأول11جدول رقم )

 
 
 
 

( الىىىذي يمثىىىل معامىىىل ألفىىىا كرونبىىىاخ للمحىىىور الأول نجىىىد أن 11مىىىن خىىىلال الجىىىدول رقىىىم )
ا يعنىىي أن المحىىور ممىى 0.05وهىىو أكبىىر مىىن  0.63قيمىىة معامىىل الثبىىات ألفىىا كرونبىىاخ تسىىاوي 

 .spssالأول ثابت للتحليل الإحصائي وفق 
 (: يمثل معامل ألفا كرونبا  لقياس ثبات المحور الثاني12جدول رقم )

 
 
 
 

( الىىذي يمثىىل معامىىل ألفىىا كرونبىىاخ للمحىىور الثىىاني، نجىىد أن 12مىىن خىىلال الجىىدول رقىىم )
ممىىا يعنىىي أن المحىىور  0.05وهىىو أكبىىر مىىن  0.73قيمىىة معامىىل الثبىىات ألفىىا كرونبىىاخ تسىىاوي 

 .spssالأول ثابت للتحليل الإحصائي وفق 
 
 
 
 

 رقم المحور عدد الأسئلة معامل ألفا كرونباخ

0.63 9 01 

 رقم المحور   عدد الأسئلة معامل ألفا كرونباخ 

0.71 10 02 
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 :  (: يمثل معامل ألفا كرونبا  لقياس ثبات المحور الثالث13جدول رقم )
 
 
 

( الىىذي يمثىىل معامىىل ألفىىا كرونبىىاخ للمحىىور الثالىىث نجىىد أن 13جىىدول رقىىم ) مىىن خىىلال ال
ممىىا يعنىىي أن المحىىور  0.05وهىىو أكبىىر مىىن  0.83قيمىىة معامىىل الثبىىات ألفىىا كرونبىىاخ تسىىاوي 

 .spssالأول ثابت للتحليل الإحصائي وفق 
 (: يبين معامل ألفا كرونبا  لقياس ثبات المحور الرابع14جدول رقم )   
 
 
 
 

( الىىذي يمثىىل معامىىل ألفىىا كرونبىىاخ للمحىىور الرابىىع نجىىد أن 14مىىن خىىلال الجىىدول رقىىم )
ممىىا يعنىىي أن المحىىور  0.05وهىىو أكبىىر مىىن  0.73قيمىىة معامىىل الثبىىات ألفىىا كرونبىىاخ تسىىاوي 

 .spssالأول ثابت للتحليل الإحصائي وفق 
 مجالات الدراسة:  -6
 الإطار الزماني:  - أ

فىي دراسىىة  10/02/2022 قمنىا بىأول زيىىارة للمؤسسىة الاستشىىفائية بحاسىي خليفىة بتىىاري 
اسىىتطلاعية أوليىىة، حيىىث اتصىىلنا بالمؤسسىىة وتىىم اسىىتقبالنا مىىن قبىىل المىىدير وشىىرحنا لىى  غرضىىنا 

فىي كان متجاوبا معنىا لحىد كبيىر ورحىب بنىا ووعىدنا بتقىديم التسىهيلات والشىرح  من الزيارة، وقد
وكانىت هىذه الزيىارة كى جراء أولىي مىن أجىل التىرخيص بالزيىارة  الميدانيىة والتعىرف  إنجىاز بحثنىا

 .كأخذ المعلومات اللازمة على المؤسسة
زرنىىىىا المؤسسىىىىة وكىىىىان فىىىىي اسىىىىتقبالنا  18/04/2020أمىىىىا الزيىىىىارة الثانيىىىىة كانىىىىت بتىىىىاري  

علومىات والبيانىات التىي مجموعة من الممرضين وعمال المستشىفى وزودوا لنىا مجموعىة مىن الم
 ستقوم عليها دراستنا قمنا بتوزيع الاستبيان على المستخدمين. وفي نفس اليوم قمنا بجمعهم.

 رقم المحور   عدد الأسئلة معامل ألفا كرونباخ 
0.83 9 03 

 رقم المحور عدد الأسئلة فا كرونباخمعامل أل

0.76 10 4 
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 الإطار المكاني:  - ب
اسىىىتهدفت الدراسىىىة الميدانيىىىة المؤسسىىىة الاستشىىىفائية العموميىىىة ببلديىىىة حاسىىىي خليفىىىة ولايىىىة 

ع بالشخصىىىىىية المعنويىىىىىىة الىىىىىوادي وهىىىىىي مؤسسىىىىىىة استشىىىىىفائية عموميىىىىىة ذات طىىىىىىابع إداري يتمتىىىىى
، 24/02/2008المىىىؤرخ فىىىي  62-08والاسىىىتقلال المىىىالي أنشىىىأ طبقىىىا للمرسىىىوم التنفيىىىذي رقىىىم 

المىىىىىىؤرخ فىىىىىىي  467-97الىىىىىىذي يىىىىىىتمم قائمىىىىىىة المستشىىىىىىفيات بالولايىىىىىىة بالمرسىىىىىىوم التنفيىىىىىىذي رقىىىىىىم 
المحىىىدد قواعىىىد إنشىىىاء وتنظىىىيم وتسىىىيير المؤسسىىىات الاستشىىىفائية وتمىىىت إعىىىادة  02/12/1977

 . 2001استقبال المواطنين في سنة تأهيل  و 
 *الهيكل التنظيمي ) انظر الملاحق(

 المقاييس الإحصائية:   -7
 لتحليل البيانات التي تم جمعها استخدم الباحثان مجموعة الأساليب التالية:

 .1التكرارات -
 .2النسب المئوية -
 .3المتوسط الحسابي -
 .4الانحراف المعياري -
 .5كاي تربيع -
 .6ونمعامل ارتباط بيرس -
 .7ألفا كرونباخ -
 .8وان فاي أنوفا -

 

                                                           
 التكرارات: وهي عدد المشاهدات التي يحصيها الباحث من خلال الإجابات *
 %النسب المئوية:  هي تعبير خخر للجزء من المائة. تعتب بعلامة  *
 المتوسط الحسابي: هو قيمة وحيدة وهي التي تعطينا تقدير تقريبي لقيم المجموعة. *
 الانحراف المعياري: هو مقياس لمقدار التباين أو تشتت مجموعة من القيم. *
 كاي تربيع: وهو اختبار إحصائي يتم تطبيق  لدراسة العلاقة بين متغيرين. *
 ي مدى ارتباط متغيرين خطيا.معامل ارتباط بيرسون: وهو رقم يشير الى ا* 
 ألفا كرونباخ: هو مقياس الاتساق الداخلي للاختبارات الإحصائية. *
 وان واي أنوفا: وهو إجراء لاختبار الفرق بين مجموعات مختلفة  من البيانات من أجل التجانس *
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 خلاصة الفصل:
وفىىي هىىىذا الفصىىل توافقنىىىا علىىى موضىىىوع الدراسىىة وأدرجنىىىا الأسىىباب الموضىىىوعية والذاتيىىىة  

 حىول موضىوع تىدور السىابقة الدراسىات مىن دراسىات ثلاثىة ضىنالاختيار الموضوع، كمىا استعر 
 الموضىوع، مىع يىتلاءم كونى  صىفيالو  المىنهج علىى الدراسىة فىي هىذه الاعتمىاد البحث كما  تم

( 30دراسىة ثلاثىين ) فقد حاولنا دراسة المجتمع ككل لكن الظروف لم تسم  فقد تم  أما العينة
أدرجىت  وبينىا إجىراءات الدراسىة الأساسىية، وكىذلك صىدق وثبىات المقيىاس ثىم (،90فىرد مىن )
 .الإحصائية الأساليب من مجموعة
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 :تمهيد
 في سواء المستويات جميع على الأهداف تحقيق ضمان أساسيات من الحوافز تعتبر
 الأداء من مستويات أعلى ىإل للوصول تحقيقها التي ,والحكومية الخاصةالمؤسسات 

 وتوافقهم مهنيا. للمؤسسات وانتمائهم ولائهم لديها، وكسب للعاملينالوظيفي والرضا  ,الوظيفي
ام بعملية التحفيز بصفة مستمرة يتطرأ عليها تتطلب منا الق ف ن ظروف الحياة والتغيرات التي

اني في مجالات الحياة وما استمرار الوجود الإنس وهدا يدل على أهمية هذه العملية من اجل
المهنية على  يهمنا في هذه الدراسة هو ماهية الحوافز المعنوية وماهية التوافق  من الناحية

اعتبار أن حياة الفرد مقسمة في الغالب بين الحياة الأسرية والمهنية وهو يقضي اغلبها في 
لاؤم بين حاجات  ميدان العمل لذلك نجده يسعى دائما إلى خلق نوع من الانسجام والت

 ومتطلبات عمل . 
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 المبحث الأول: الحوافز المعنوية
 مفهوم الحوافز -1
 عرف على أنها "مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجية، التي تثير العامل وتدفع  لأداء ت

 ."أحسن وج ، عن طريق إشباع حاجات  ورغبات  المادية والمعنوية الأعمال الموكلة إلي  على
  فها )الهيتي(: بأنها مجموعىة العوامىل والمىؤثرات الخارجيىة التىي تثيىر الفىرد وتدفعى  لأداء عر

 الموكلة إلي  على خير وج  عن طريق إشباع حاجات  ورغبات  المادية والمعنوية. الأعمىال
  ،وتعرف على أنها "مجموعة الأدوات والوسائل التي تسعى المؤسسة لتوفيرها للعاملين

فردية أو جماعية، إيجابية أو سلبي ، بهدف إشباع الحاجات  انت مادية أو معنوية،سواء ك
المنشودة من ناحية أخرى، وذلك بمراعاة  والرغبات الإنسانية من ناحية، وتحقيق الفاعلية

 ."1الظروف البيئية المحيطة
 الحوافز هو ذلك المقابل المادي والمعنوي الذي يقدم للأفراد كتعويض عن أدائهم  .

وبالتالي فأن التعويض الذي يحصل علي  الفىرد كمقابىل لأدائى  المتميىز يىسمى حىافز  المتميز
مىن خىلال مىدير إدارة المىوارد البىشرية (الأمىر أن تكىون إدارة المؤسىسة  أو مكافىأة، ويحتىاج
افز على قدر قياس أداء العاملين لديهم بحيث يكون الح قىادة علىى )والمىديرين التنفيىذيين
 الكفاءة في الأداء.

وعلي  يمكن تعريف الحوافز على أنها مجموعة من المؤثرات الخارجية تعمل على 
تمثل مختلف الوسائل التشجيعية، سواء كانت المادية منها،  إشباع حاجات الأفراد، وهي

والمشاركة  وغيرها، أو المعنوية كالترقية والتدريب كالأجور، المكافآت، الخدمات الاجتماعية
جماعية أو سلبية أو إيجابية، التي تمن   في اتخاذ القرار وغيرها، وتأخذ عدة أشكال فردية أو

 .2للعاملين في المؤسسة
 

                                                           
 .45ص2009.، عمان: دار إثراء،سعيد السالم مؤيد: إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي، الطبعة الأولى 1
 . 36.ص2008زيد الوليد بشار: الإدارة الحديثة للموارد البشرية، الطبعة الثالثة، عمان، دار الراية،  2
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 الحوافز المعنوية  -2
  الحوافر المعنوية هي تلك التي تتعلق بالنواحي النفسية والذهنية للأفراد العاملين، وهي

ى وسائل أساسها احترام العنصر البشري الذي لدي  وتحفيز العاملين عل تعتمد على إثارة
إلى تحقيقها من خلال عمل  في المنظمة، وتكون  أحاسيس وخمال وتطلعات اجتماعية يسعى

شهادات الشكر والتقدير،  على أشكال مختلفة منها الترقية، المشاركة في اتخاذ القرار،
 .التدريب وحفلات تكريم المتميزين

 وية هي تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إثارة العاملين ويقصد بالحوافز المعن
على العمل، بل تعتمد على وسائل معنوية أساسها احترام العنصر البشري الذي هو كائن ل  

 .1أحاسيس ومشاعر وتطلعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقها من خلال عمل  في المؤسسة
 نظمة إلى جماعات جذابة... إلى غير ذلك تعرف على أنها أشياء غير مادية تقدمها الم

من محفزات غير مادية ولكنها مهمة لكثير من الناس، فقد تستخدم " لوحة شرف" للموظفين 
 الأكثر إنتاج، أو أن تعطي  مكتب منفصل....ال . 

  تتمثل الحوافز المعنوية في خطابات الشكر،والميداليات والدروع والكؤوس، على أن تحمل
وتحدث هذه الحوافز تأثيرا عظيما في مشاعر الجماعة، من حيث الشعر اسم الجماعة. 

بالفخر والامتياز، كما وفر رصيدا من السمعة الجيدة لها، خاصة إذا وضعت بشكل مرئي 
داخل الوحدة. ولكن قد لا يشعر بها بعض أفراد الجماعة بالكيفية سابق الإشارة إليها، حيث 

 .2ي ظل ظروف اقتصادية طاحنةيتوقون إلى كل ما هو مادي، خاصة ف
   أهمية الحوافز -3

 يرى جون فيشر: ان  ليست ثمة حافز دون الاعتراف بالتميز، وليست ثمة تميىز
دون تقديم حافز، في الحالة الأولى تضيع المنظمة على نفسها فرصىة عظيمىة بعىدم الدعايىة 

                                                           
. 2011الجزائر، دار الهدى، عبد الفتاح بوخمخم: تسيير الموارد البشرية مفاهيم أساسية وحالات تطبيقية، عين مليلة، 1

 . 58ص
 18.ص.2011نمية المهارات ومسؤولي شؤون العاملين، القاهرة، ايتراك للطباعة، عليوة السيد: ت 2
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يس مىن المنطقىي الاعتىراف بىالأداء منحهىا للعىاملين، وفىي الحالىة الثانيىة لى للمكافىأة أثنىاء
 .العاملون لهذا الأمر على ان  عملية ساخرة زهيدة الثمن الجيىد دون مكافأتى ، وقىد ينظىر

ويىرى علىي حىسن: أن نظىام الحىوافز يحقىق فوائىد عديىدة للفىرد والمنظمىة علىى حىد      
 النحو التالي: سىواء وذلىك علىى

العىاملين بمختلىف أنواعهىا، ومنهىا الحاجىة الماديىة للنقىود والحاجىة إشباع حاجات ورغبات  -
 للاحترام والتقدير واثبات الذات. المعنويىة

 .شعور العاملين بالعدالة والمساواة داخل المنظمة -
 .جذب المهارات والكفاءات والأدمغة المتميزة للعمل بالمنظمة -
 .اتهمزيادة مستوى رضا العاملين نتيجة لإشباع حاج -
 .زيادة ولاء وانتماء العاملين للمنظمة -
 .زيادة إنتاج العاملين كما وكيفا -
 .تخفيض معدلات الفاقد في العمل، مثل تخفيض معدلات البطالة الفاقدة -
 .تنمية روح التعاون بين العاملين داخل المنظمة -
 .1تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع -
 : أهداف الحوافز -4

ىىع نظىىام للحىىوافز فىىي منظمىىة مىىا لا بىىد مىىن الأخىىذ يرى بعض المختصون أن وض
 :الهدفين الرئيسين التاليين بعىىين الاعتبىىار

يعىىود  حيىىث أن وضىىع نظىىام للحىىوافز فىىي منظمىىة مىىا يجىىب أن : الهــدف الاقتــصادي -
عىن طريىق الاسىتخدام الأفىضل  المنظمىة والعىاملين لىديها حيىث تىسعى المنظمىة بالفائىىدة علىىى

إلى زيادة الإنتاجية وتحسين منتجاتها ونوعيتها التي تعود  لعناصىر الإنتىاج التىي تهىدف
 .بالفائدة عليها أولا، وكذلك على العاملين لديها

                                                           
إدارة الموارد البشرية في ظل استخدام الأساليب العلمية الحديثة، الطبعة ي: محمد جاسم الشعبان، ومحمد صال  الابعج 1

 .23ص 2014.الرضوان للنشر والتوزيع، الأولى، عمان، دار
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 وهىىىو المتعلىىىق بالعامىىىل مباشىىىرة حيىىىث انىىى  العنىىىصر الأهىىىم من :الهـــدف المعنـــوي -
والمتحكم في العملية الإنتاجية وعقلها المؤثر وهو المستهدف من وضع  عناصىىىر الإنتىىىاج

من المساهمة في إشباع بعض رغبات  وأحاسيس  ومشاعره  نظىام للحىوافز ولا بىد لهىذا النظىام
 .1واحتياجات  التي لا بد من فهمها للتعامل مع 

 أنواع الحوافز -5
هي متداخلة مع بعضها البعض، حيث توصل الباحثون توجد عدة تصنيفات للحوافز و 

مجال الحوافز لوسائل وأساليب يمكن ل دارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءة  في
 الإنساني للعاملين، ومن أهم التقسيمات ما يلي:  ممكنة من الأداء

 من حيث طبيعتها: تنقسم إلى حوافز مادية ومعنوية - أ
 :شبع حاجات الفرد المادية، وهي حوافز ملموسة تتخذ أشكالا وهي التي ت الحوافز المادية

كالأجر والعلاوات السنوية والزيادات في الأجر، لمقابلة الزيادة في نفقات المعيشة  متنوعة،
والمكافآت والأجور التشجيعية، وضمان استقرار العمل وظروف  والمشاركة في الأرباح،

 .تقدمها الإدارة للعاملين تيالعمل وساعات العمل والخدمات المختلفة ال
  :وهي تلك الحوافز التي ترضي الحاجات الذاتية ل نسان، إلى جانب  الحوافز المعنوية

الاجتماعية، والتي تزيد من تمسك العاملين وشدهم نحو العمل، ومن أبرز  إشباعها للحاجات
بالإدارة ومن  السياسات، اتخاذ القرارات الخاصة  أشكالها، إتاحة المشاركة لهم في رسم

 الأوسمة والشهادات.
 تنقسم إلى حوافز فردية وجماعية:  :من حيث المستفيدين  - ب
   الحوافز الفردية: حيث تقدم هذه الحوافز لفرد بعين  نتيجة قيام  بعمل معين يكون قد

 2.الهدف المحدد مسبقا، وقد تكون مادية أو معنوية أنجزه أو تخطي
                                                           

دارة الموارد البشرية في الخدمة المدنية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، عمار خضير الكبيسي: إ 1
 .32.ص2005القاهرة،

 جينرال كابل، فرع خير الدين جمعة، وجمال خنشور: أثر الثقافة التنظيمية على أداء العاملين في المؤسسة دراسة حالة 2
 .19.ص2019مجلة رؤى اقتصادية،
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  ه الحوافز لمجموعة من العاملين في التنظيم، يعملون الحوافز الجماعية: توج  مثل هذ
قسم إنتاجي محدد، وتساعد الحوافز الجماعية في هذه الحالة على التفاف  بشكل جماعي في

رفع الكفاءة وزيادة الإنتاجية، وتزيد من الرقابة الذاتية  العاملين باتجاه تحقيق الهدف من أجل
 .1م اقتراحاتهم من أجل تحسين الأداءلدى العاملين وتتي  الفرصة لهم في تقدي

 :تنقسم إلى حوافز إيجابية وحوافز سلبية: من حيث تأثيرها 
  :وهي مجموعة من المؤثرات التي تهدف إلى التأثير على سلوك الأفراد  الحوافز الإيجابية

إشباع حاجات غير مشبعة لديهم، إضافة إلى الحاجات المشبعة لديهم  العاملين عن طريق
بمنحهم مكافآت نقدية أو عينية في حالة بلوغ  لي، مثل إعطاء وعود للعاملينبشكل فع

مستويات معينة من الأداء الحوافز السلبية: وهي مجموعة من المؤثرات التي تسعى إلى 
بحرمانهم من بعض الامتيازات التي يحصلون  التأثير على سلوك الأفراد، من خلال تهديدهم

الدوام، وفي حالة عدم  جزء من المرتب في حالة عدم انتظام عليها، مثل التهديد باستقطاع
 .تحقيق مستويات من الأداء المحدد أو التهديد بالفصل أو تنزيل الفرد درجة وظيفية

 :وهي مجموعة من المؤثرات التي تسعى إلى التأثير على سلوك الأفراد،  الحوافز السلبية
لتي يحصلون عليها، مثل التهديد بحرمانهم من بعض الامتيازات ا من خلال تهديدهم

الدوام، وفي حالة عدم تحقيق مستويات من  باستقطاع جزء من المرتب في حالة عدم انتظام
 .2الأداء المحدد أو التهديد بالفصل أو تنزيل الفرد درجة وظيفية

 نظريات الحوافز -6
يلي  هناك العديد من النظريات التي صيغت لتفسير عملية التحفيز والحوافز وفي ما

 شرح بعض النظريات :
تأثر أبراهم ماسلو بمدخل العلاقات الإنسانية، فقدم نظرية لتدرج  نظرية سلم الحاجات: .1

فالإنسان لدي  رغبات طبيعية لإشباع مجموعة محددة من الحاجات  1980الحاجات سنة 
                                                           

 .22ق، صير الدين جمعة، مرجع سابخ 1
 .78. ص1999صلاح بيومي: حوافز الإنتاج في الصناعة، دروس العلم الاجتماعية، ديوان المطبوعات، القاهرة، 2
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وقد قسمها إلى خمسة أنواع من الحاجة والتي رتبها في شكل تدرج هرمي كما يوضح  
الصفحة التالية، وتعد الحاجة الغير مشبعة هي المتحكمة في السلوك، لأن  كل فيالش

 .الحاجات المشبعة لا تؤثر في السلوك
ويمكن الاستفادة من هذه النظرية من جهة استغلال الحاجات الغير مشبعة لدى الأفراد 

جمع الأفراد  وتحفيزهم من خلالها، لكن يؤخذ على هذه النظرية بأن  لا يمكن تطبيقها على
 .1في نفس الوقت

وهي ضمن نفس السياق لنظرية سلم الحاجات وتقسم النظرية نظرية الانجاز"ماكليلاند":  .2
 الحاجات إلى ثلاث أنواع وهي:

الحاجة للانجاز: وتعكس رغبة الفرد في انجاز الأفضل وبأكفأ الطرق ،وكذلك حل  - أ
 المشكلات المعقدة والتعامل مع المهام الصعبة.

للقوة: وتعكس الحاجة للتحكم والسيطرة على الآخرين والتأثير في سلوكهم  الحاجة - ب
 والاضطلاع بمستويات اكبر.

 .2الحاجة للانتماء: وتعكس في كوين علاقات ايجابية مع الآخرين والاحتفاظ بها - ت
نشرت هذه النظرية في كتاب عنوان  "الجانب  ( لدوغلاس ماك غريغور:Y(و)Xنظرية ) .3

 (.Y(و)Xة "، حيث ميز نوعين من الافتراضات )البشري في المؤسس
 (: وتركز على الافتراضات التالية :Xنظرية )

 الإنسان كسول بطبع ، ولا يمكن دفع  للعمل إلا بالتهديد والعقاب. .1
 كراهية الإنسان للعمل تتطلب قدرا من الرقابة والتوجي  لبذل الجهد المناسب. .2
 تحمل المسؤولية.الإنسان قليل الطموح بطبع  ولا يرغب في  .3
 الإنسان سلبي لا يميل إلى تحقيق أهداف المنظمة دون تدخل الإدارة. .4

                                                           
جمال الدين محمد المرسي، ثابت عبد الرحمان إدريس: السلوك التنظيمي، دار العبد للكومبيوتر والطباعة، عمان،  1

 .346ص
، 1، ط2007ة: تنمية الموارد البشرية، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، علي غربي، بلقاسم سلاطنية، إسماعيل قير  2

 .213ص
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الإنسان بطيء الفهم قليل الذكاء، وتقع على الإدارة مسؤولية القيادة والتنظيم وتحقيق  .5
 الأهداف.

(، حيث X( : تخالف هذه النظرية تلك الافتراضات التي جاءت بها النظرية)Yنظرية)
 تفرض:

 بطبيعت  راغب في العمل. الإنسان .1
 مستعد لتحمل المسؤولية ويبحث عنها . .2
يسعى لتنمية أهداف المؤسسة، وما على المؤسسة إلا أن توفر ل  الموارد المتاحة لتنمية  .3

قدرات  وتحقيق أهداف  وتحريره من الرقابة المباشرة، وترك الحرية ل  في توجي  أنشطت . ما 
ها على منطقة وسط إذ لا يمكن أن نطبق صنفين فقط يعاب على هذه النظرية عدم احتوائ

 .1على العمال قد نجد صنف ثالث متوسط بينهما، في هذه الحالة تكون كلتا النظرتين فشلتا
قسم هارزنبورغ وزملائ  العوامل التي تدفع الفرد نحو نظرية العاملين عند هارزنبورغ:  .4

 ل المحفزة والعوامل الوقائية.الأداء والانجاز بشكل إرادي إلى عاملين هما العوام
وهي عوامل موجودة في البيئة المحيطة بالعمل، كالمركز الوظيفي،  العوامل الوقائية: - أ

العلاقة بالمشرفين، العلاقة مع زملاء العمل، سياسة المنظمة، أسلوب الإشراف، ظروف 
لأن وجودها العمل، الضمان الوظيفي، الأجور والرواتب، وأطلق عليها الصحية أو الوقائية 

 يمنع حالة عدم الرضا، لكن لا تعد محفزة لوحدها لزيادة جهد وتحسين أداء العامل.
وهي الموجودة في بيئة العمل، كالمسؤولية ومحتوى العمل، الانجاز،  العوامل المحفزة: - ب

النمو، التقدم، التقدير والاحترام، فهي عوامل تحفز العاملين وتحقق رضاهم عن العمل الذي 
 .2لهم، أي يدفع العوامل الداخلية للعامل للوصول إلى الأداء الأحسن يوفرها

 
 

                                                           
 .216،ص 1996فؤاد الشي  سالم وخخرون: المفاهيم الإدارية الحديثة، مركز الكاتب الأردني، الأردن، 1
 .57ص2000 ..2.طشحادة النظمي: إدارة الموارد البشرية، عمان، درا الصفاء للنشر 2
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 تستند هذه النظرية إلى أربعة مفاهيم أساسية وهي:  نظرية التوقع فيكتور فيروم: .5
قوة الرغبة: وهي اعتقاد الفرد بأن الجهد المبذول في أداء عمل ما يؤدي إلى الانجاز  - أ

 ئد متوقعة من أداء عمل معين.المطلوب، وتتمثل الرغبة في تحقيق فوا
التوقع: يمثل تقدير الشخص لقوة العلاقة ببين المجهود الذي يبذل  وبين مستوى الأداء  - ب

 الذي يمكن التوصل إلي  من جراء هذا الجهد.
 الوسيلة: وهي الطريقة التي من خلالها تحقيق النتيجة - ت
 .1النتائج: وهي ما يحصل علي  الفرد من نتيجة جهد أو أداء ما - ث
تقوم هذه النظرية على مسلمة بسيطة وهي أن الأفراد  نظرية العدالة أو المساواة آدامز: .6

يرغبون في الحصول على معاملة عادلة، حيث يشعر الفرد بعدم العدالة في المعاملة عندما 
 يقارن نفس  بالآخرين، ويسعى لإزالة هذا الشعور بوسائل مختلفة لتحقيق الشعور بالعدالة .

 لية تكوين الأفراد لإدراكهم للعدالة وفقا لأربعة خطوات هي:وتتشكل عم
تقييم الشخص لموقفة على أساس مدخلات  إلى المؤسسة، والنواتج التي يحصل عليها  .1

 منها.
 تقييم المقارنات الاجتماعية بالآخرين على أساس مدخلاتهم إلى المؤسسة ونواتجهم منها. .2
 المعدلات النسبية للمدخلات والمخرجات. مقارنة الفرد لنفس  مع الآخرين على أساس .3
 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة . .4

أما البعد العملي لهط  النظرية أن مضمونها يرتبط تحديدا بنظام المكافئات، ولأن 
المكافئات الملموسة )المادية( مثل الأجور وغيرها من السهل ملاحظتها على عكس 

ف نها دائما تكون محور الإدراك للفرد  ،بالإنجازلإحساس المكافئات الأخرى مثل الرضا وا
بالعدالة، وهذا ما يزيد من أهمية المقارنات الاجتماعية، والتي تعتبر عاملا قويا في مجال 

                                                           
لوافي: التحفيز وأداء الممرضين، دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية عالية صال  تبسة، رسالة ماجستير في لطاهر اا 1

 . 21، ص2013كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية02: قسنطينة علم الاجتماع، جامعة
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العمل، حيث أن العامل يقارن نفس  مع زملاءه من خلال هذا الجانب، لأن  لا يستطيع 
 . 1لرضا مثلا أو الشعور بالولاءمقارنة نفس  معهم من الجوانب النفسية مثل ا

تعتبر العلاقات الإنسانية السليمة في المؤسسة  نظرية العلاقات الإنسانية )إلتون مايو(: .7
شراك العمال في تحمل  وسهولة الاتصالات وكفاءة القادة في المعاملات الإنسانية وا 

تحفيز العمال. المسؤولية واتخاذ القرار من العوامل المساعدة على تخفيض ضغوط العمل و 
حيث يرى إلتون مايو أن تجانس جماعات العمل والعلاقات الحسنة بين العمال والمشرفين 
والأخذ برأي العمال في تنظيم العمل والتسيير عوامل تساعد على رفع مستوى الرضا المهني 

 العمل  لإنجازعند العمال وتحفيزهم 
ر بدراسة وتصميم طرق العمل بصورة : قام تايلو مدرسة الإدارة العلمية فريدريك تايلور .8

تزيد من كفاءة العامل وتزيد من إنتاجيت ، كما يرى تايلور أن كفاءة العمال ستزيد إذا تم 
تحفيزهم عن طريق الأجر بالقطعة، وسعى إلى زيادة الإنتاجية وذلك باعتقاده بوجود طريقة 

 الوقت. كل عمل، حيث تكون خالية من الحركات الزائدة ورب  لإنجازأمثل 
أنها أهملت الجانب  لكن كانت هناك انتقادات عديدة وجهت إلى هذه النظرية منها:

 الإنساني في الإدارة .
اعتبرت هو الأساس في زيادة الإنتاج بمعنى زيادة الأجر يزيد الإنتاج دراسات تايلور 

 .2ركزت على جانب واحد وهو الجانب المادي وأهملت الجوانب الأخرى مثل المشاعر
 
 
 
 

                                                           
رد البشرية مفاهيم وتوجهات غني دحام تناي الزبيدي، ناظم جواد عبد سلمان الزيدي، وحسين وليد حسين عباس: الموا 1

 22.ص ،2016دار حامد، معاصرة، عمان،
 .127، ص 3بوفلجة غيات: مباد  التسيير البشري ،دار الغرب للنشر والتوزيع، ط 2



 الحوافز المعنوية والتوافق المهني                                             الثانـــــــي : الفصل 
 

43 
 

  شروط نجاح نظام الحوافز  -7
هناك مجموعة من الشروط الأساسية التي لا بد ل دارة أن تأخذها بعين الاعتبار إذا 

 : ونجاح العمل ومنها ب نجازأن تحقق من وراء الحوافز فوائد ترتبط  أرادت
 . أن ترتبط الحوافز بأهداف العاملين والإدارة معا -
 . لهدفأن تخلق صلة وثيقة بين الحوافز وا -
 . أن يتصف نظام الحوافز بالعدل والمساواة والكفاءة -
 . حجم الحافز إذ أن الحافز الكبير الحجم يكون ل  أثر أكبر من الحافز الصغير -
 مناسبة حجم الحافز مع مستوى الأداء والإنتاج فيجب أن يكون الحافز كىبير وملمىوس -

 مقارنة بالراتب أو الأجر.
 قويا مع الجهود المبذولة لتؤدي دورها في تحفيز الأفرادأن ترتبط الحوافز ارتباطا  -
 أن يكون الحافز متناسبا مع دوافع الفرد -

 :كما يمكن أن نضيف الشروط التالية والتي من شأنها أن تيسر نجاح الحوافز
 .يجب تعريف المرؤوسين بالسياسة التي يتم بموجبها تنظيم الحوافز -
 . التي تقرها نظم الحوافز المعتمىدة لىديها يجب على المؤسسة الإيفاء بالتزاماتها -
 يجب أن يتناسب الحافز مع طبيعة شخصية الفرد وثقافت  حيث هنالك أفراد يهمهم -

 . الجانب المادي وخخرين يهمهم الجانب المعنوي
 للفىرد يجب أن يتناسب الحافز مع المستوى الإداري في التنظيم ومع المستوى الاجتمىاعي -

 .في المستويات الإدارية التنفيذية ذات الرواتب المنخفضة تهمهم الحوافز الماديةفغالبا  الأفراد 
 يفضل تحضير المرؤوس بصورة معلنة للزملاء تشجيعا  للأداء المتميز. -
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 المبحث الثاني: التوافق المهني
 مفهوم التوافق  -1

 :التعريف اللغوي
اءمة، والتوافق يعني لغة من الفعل الثلاثي" وفق "تشتق كلمات الوفاق بمعنى المو 

 .1الشيء أي لاءم  ووافق  موافقة ووفاقا واتفق مع  توافقا الاتفاق والتظاهر، ووفق
  :التعريف الاصطلاحي

إن التوافق هو قدرة الفرد على أن يتكيف  :حسب "لورنس "ف ن التوافق هو كما يلي
ومن هذا  مهنية أو مع نفس ال تكيفا سليما وأن يتواءم مع بيئت  الاجتماعية أو. المادية أو

الفرد في أن تكون ل  القدرة على استجابات  التعريف نجد أن عملية التوافق هي محاولة
 . 2متنوعة تلاءم المواقف المختلفة وتنج  في تحقيق دوافع 

أما بالنسبة لعلماء الاجتماع فيرون أن التوافق ":هو العملية التي تلجأ إليها الشخصية 
في علاقة التوازن مع البيئة، مع ضرورة توافر الشروط لتحقيق هذه  للتتمكن من الدخو 

عدم التوافق والتي تشير إلى فقدان تلك العملية أو  العلاقة والحالة المعاكسة لذلك هي
فالتوافق حسب علماء الاجتماع ينصب أكثر على البيئة، لا  .الإخفاق في توفير هذه الشروط
بالآخرين، فالفرد المتوازن هو الذي يحسن التعامل مع  الفردسيما البيئة الاجتماعية وعلاقة 

هذا التعريف مصطل  عدم التوافق  بيئت  الخارجية بما يفضي  علي  من شروط. وقد ورد في
المرجوة سهلة التحقيق،  أو ما يقابل  سوء التوافق، وينشأ هذا الأخير عندما لا تكون الأهداف

  2.لها المجتمعأو عندما تتحقق عن طريق سبل لا يقب
ويعرف حامد زهران التوافق بأن : عملية دينامية مستمرة تتناول السلوك والبيئة الطبيعية 

 .بالتغير والتعديل حتى يحدث توازن بين الفرد وبيئت  والاجتماعية

                                                           
 .41ص .2005 .3محمد سلمان العميان: السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر، عمان،ط 1
 .32ص 2007.ط والتنظيم، دار كنوز المعرفة، عمان، محمد حسن أحمد: إدارة التخطي 2
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حالة التوازن، والتوافق " وفي تعريف انتصار يونس ذكرت بأن التوافق بمعناه العام هو
عن خفض التوتر الناتج  أو بين العمليات والوظائف النفسية للفرد والناشئة بين الفرد وبيئت ،

 .1عن حاجت ، أو الدافع دون الوقوع في الصراع
الشعور النسبي بالرضا، والإشباع الناتج عن الحل  :ويعرف  مدحت عبد الحميد بأن 

 الناج  لصراعات الفرد في محاولت  للتوفيق بين رغبات  وظروف  المحيطة.
إن عملية التوافق ليست جامدة ثابتة تحدث في موقف معين، أو فترة معينة وتنتهي، "

مستمرة دائمة، فعلى الفرد أن يواج  سلسلة لا تنتهي من المشاكل والمواقف  بل إنها عملية
عادة الاتزان والاحتفاظ بالعلاقة مع  التي تحتاج إلى سلوك مناسب يؤدي إلى خفض التوتر وا 

الاتزان والاحتفاظ بالعلاقة المنسجمة مع البيئة،  ي أن الفرد مطالب ب عادةالبيئة وهذا يعن
داخلي أو خارجي، وهو ما نعني  ما  فكلما أطاح بهذا الاتزان أو هدد هذه العلاقة أي مثير

 .2نقول إن عملية .التوافق عملية ديناميكية وظيفية
بأن  عملية المواءمة بين وعلي  وحسب ما تم عرض  من تعاريف للتوافق يمكننا تعريف  

بحاجات  ودوافع   حاجات الفرد ومطالب البيئة، أي للتوافق عنصرين أساسيين وهما الفرد
 وخمال  ورغبات  والبيئة ومكوناتها المادية والاجتماعية والقيمية.

 مفهوم التوافق المهني -2
 يتضمن لكلالتوافق المهني على أن : "توافق الفرد لبيئة العمل وهذا  يعرف كارلسون -

العوامل البيئية المحيطية ب  في عمل  ولكل التغيرات التي تحدث لهذه العوامل خلال فترة 
زمنية. فيلاحظ من تعريف كارلسون أن  ركز على توافق الفرد مع عوامل ومتغيرات بيئة 

 الجانب الاجتماعي للفرد في العمل. العمل وأغفل بذلك

                                                           
 .71. ص2007محمد بكري عبد العليم: مباد  إدارة الأعمال، مركز التعليم المفتوح، كلية تجارة، جامعة بنها، 1
 .2009والطباعة، عمان،  محمد بكر نوفل، فريىال محمد أبو عواد: التفكير والبحث العلمي، دار المسيرة للنشر والتوزيع 2

 .65ص
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لتوافق المهني بأن  " تلك العملية التي يسلك بها كما يعرف إبراهيم شوقي عبد الحميد ا  -
 .1ويتفاعل وينسجم مع بيئة العمل وذلك من خلال مجموعة فريدة من قدرات  وحاجات  الفرد
م عرف  عباس محمود: أن  العملية الديناميكية المستمرة التي يقوم بها الإفراد لتحقيق التلاؤ  -

 بين  وبين البيئة المهنية والمادية والاجتماعية والمحافظة على هذا التلاؤم.
وقد عرف  سكوت: ان  توافق الفرد مع بيئة العمل، فهو يشمل توافق الفرد لمختلف العوامل  -

البيئية التي تحيط ب  في العمل، وتوافق  للمتغيرات التي تطرأ على هذه العوامل بمرور الزمن 
 ئص  الذاتية.وتوافق  لخصا

تعريف سلامة غباري: هو التكيف السليم مع ظروف العمل، والظروف الأسرية ومع  -
المجتمع الخارجي، مما يشعر العامل بأن  راض عن نفس  وعديم الشكوى في حيات  مما 

 يساعده على الانتاج الأفضل كما وكيفا.
لتحقيق التوافق والتلاؤم بأن : "عملية مستمرة ديناميكية يقوم بها الأفراد  Bradyيعرف   -

 ".البيئة المهنية والمحافظة على هذا التلاؤم بينهم وبين
أما الجبوري فيعرف  "أن  علاقة معقدة بين حاجات الفرد التي تقدمها البيئة لسد حاجات   -

 لإنجاز أفضل. وقابليت 
 يعرف حسين محمد عبد الرحمن التوافق المهني على أن : " قدرة الفرد على الإنتاج -

حدود ما ينتظم شخصيت  من إمكانات عقلية ومعرفية، مزاجية، جسمية،  المعقول في
اجتماعية، وقدرات وميول واستعدادات مهنية، ومن تم ف ن وضع الفرد في المكان الذي 

علامات الشعور بالرضا واستمتع بحيات  وبعمل   يتناسب مع تلك الإمكانات ظهرت علي 
أن التوافق يبدو في قدرة الفرد على  أنينة والسعادة وهكذا نجدوبأسرت  وأصدقائ ، وشعر بالطم

 .2الاجتماعية أو مع نفس  أن  يتكيف تكيفا سليما وأن يتواءم مع بيئت  المادية أو المهنية أو
                                                           

 ، دار غريب للطباعة والنشر)الأسس النظرية والمنهجية(كمال عبد الحميد الزيات: العمل وعلم الاجتماع المهني  1
 143. ص2002والتوزيع، القاهرة، ،

 إسماعيل ط ، العطاف ياسين: الضغوط المهنية وعلاقتها بالتوافق المهني لدى أساتذة الجامعة، مجلة البحوث التربوية 2
 . 12فسية، جامعة بغداد، عدد ،صوالن
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التعريف الإجرائي: انطلاقا من التعاريف السابقة نجد بان التوافق المهني: هو قدرة 
ئ  ورؤسائ  والمشرف علي ، ومع خصائص  الذاتية وميول  الفرد على التوافق مع مهنت  وزملا

ومع مطالب العمل وظروف  المتغيرة، وتوافق  مع دخل  وشعوره بالأمن والاستقرار في العمل 
 وتحسين مهارت .

 مظاهر التوافق المهني-3
للتوافق المهني مظاهر، وأول مظاهره الرضا عن العمل. وهناك الرضا الإجمالي عن 

ا عن جوانب معينة من بيئة العمل، وكل مظاهر الرضا عن الجوانب المختلفة العمل والرض
للعمل، ليس من الضروري أن تتعادل مع الرضا عن العمل ككل ومقياس الرضا الإجمالي 
عن العمل يسم  للعامل أن يقيم كل جانب فيما يتصل بالأهمية النسبية ل  ومهما كان، ف ن 

ستحدد مظاهر العمل التي تهم كل فرد، ذلك أن لها  مقاييس الرضا الإجمالي عن العمل
جوانب كثيرة مترابطة تشير إلى التوافق المهني " زيادة الأجر والتطور الذاتي للشركة، وثبات 

 .1العمالة، وانفكاك العمالة، وشعبية العامل، والاستفادة من قدرات الفرد
 العامل الأول: الرضا عن العمل  

مالي عن العمل والرضا عن مختلف جوانب بيئة عمل الفرد: فالرضا يشمل الرضا الإج
عن مشرف ، وزملائ ، والشركة أو المؤسسة التي يعمل ل ، وظروف عمل ، وساعات عمل ، 
وأجره ونوع العمل الذي يشغل  كما يشمل إشباع حاجات  وتحقيق أوج  طموح  وتوقعات ، 

 ين، الذين يعملون في مهنت . ويشمل اتفاق ميول  المهنية وميول معظم الناس الناجح
 العامل الثاني: الإرضاء 

أما الإرضاء، ف ن  يتض  من إنتاجيت  وكفايت ، ومن الطريقة التي ينظر بها إلي  مشرف  
وزملائ ، والشركة أو المؤسسة التي يعمل لها، كما يتض  سلبيا من غياب  وتأخره، ومن عدد 

                                                           
 .230. ص2010سمير الشوبكي: المعجم الإداري، دار أسامة للنشر والتوزيع، دار المشرق الثقافي، عمان، الأردن. 1
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الزمن. ويتض  أيضا من اتفاق قدرات  ومهارت  قدرت  على البقاء في العمل لمدة مرضية من 
 .1تلك المتطلبة للعمل

 قياس التوافق المهني-4
 يمكننا قياس التوافق المهني للعامل باستخدام ما يلي :

 مقياس الرضا الإجمالي عن العمل. -
 مقياس اتجاه يشمل مقاييس فرعية لقياس الاتجاهات نحو جوانب العمل المختلفة. -
 مقياس للرغبات.    -
 مقياس مستوى الطموح. -
 بطارية قدرات.     -
 مقياس للميول.   -
 مقياس ل نتاجية أو الكفاية الإنتاجية. -
 مقاييس مقننة للغياب والإصابات. -
 استبيان عن التاري  المهني. -
 صحيفة متابعة الفرد في العمل. -
 محك للملائمة المهنية.  -

مين من المحكمات هما ويرى أن التوافق المهني يمكن أن يدرك من خلال نوعين متتا
 . 2في حقيقة الأمر وجهان لعملة واحدة: أحدهما الرضا والآخر الإرضاء

 
 
 

                                                           
 . 12صدار المنظومة، مصر، ،1ج،15عبيد إيمان محمود: مقياس التوافق المهني، مجلة البحث في التربية، العدد  1
 عربي، مسرد مكتبة لبنان ناشرون، لبنان –دارة الموارد البشرية وشؤون العاملين انجليزي حبيب الصحاف: معجم إ 2

 .113، ص2003



 الحوافز المعنوية والتوافق المهني                                             الثانـــــــي : الفصل 
 

49 
 

فالرضا يعني رضاء العامل عن العمل وتقبل  بوج  عام ،كذا تقبل كل ما يحيط ببيئة 
العمل ونواحيها المختلفة، ذلك  من وجهة نظر العامل نفس  أما الإرضاء فيعني الرضا عن 

جهة نظر رئيسية )أو إدارة المصنع ( قياس الرضا إذا إنما يعكس تقييم الفرد العامل من و 
نوع العمل الملتحق ب   لبيئة عمل  وتتمثل هذه البيئة في ) المشرف، زملاء العمل. الأجر،

العامل ( ويتضمن هذا إشباع حاجت  وتحقيق مطامح  وتوقعات  وتمشي ميول  المهنية مع 
ومقياس الإرضاء إنما يعكس تقييم الرؤساء للعامل ولكفايت  ميول الناجحين في مهنت ، 
 .1الإنتاجية وصلاحيت  للعمل

ويتميز هذان الاختباران بأنهما محكمان تقديريان يقيسان متغيرات سلوكية يمكن  
ملاحظتها وتسجيلها بطريقة موضوعية. وقد ينجم عن هذه المحكمات التقديرية قرارات وأفعال 

جزاءات ...ال ( ويعطى نمط هذه الأفعال والقرارات  نقل ،رفت من العمل،تنظيمية ) ترقية، 
وتنفيذها لها دلالة على في التاري  المهني للعامل ذلك التاري  الذي يشمل على متغيرات هي 
:نوع الأعمال التي مارسها العامل، المكانة التي وصل إليها فيها، أسباب ترك  لهذه 

 ن عمل مدة البطالة.الأعمال، عدد مرات بقاؤه بدو 
إذن التاري  المهني للعامل يضفي جديدا لدراسة التوافق المهني .ذلك أن  يعرض دورات 

  يمر بها الفرد خلال سنوات عمل .الرضا وعدم الرضا، الإرضاء وعدم الإرضاء، التي 
إذا التوافق المهني يمكن أن يوصف كعملة تحدث خلال عمل الفرد، تقاس عن طريق 

 . 2لرضا والإرضاء، يضفي التاري  المهني لهما دلالة اختباري ا
 نظريات التوافق المهني -5

إن ابرز ما توصلت إلي  هذه الدراسات هي تلك النتائج التي تقدمها لنا مجموعة من 
 النظريات والتي سيتم التطرق إليها فيما يلي:

                                                           
 19.،ص2006مبادئ  وأساسيات ، دار أسامة للنشر، عمان ، –زيد منير عبودي: التنظيم الإداري  1
 هج، دار المعرفة الجامعيةمدخل للتراث والمشكلات والموضوع والمن –محمد علي محمد: علم إجتماع التنظيم  2

 . 45،ص 2006الإسكندرية، ط ،
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 النظرية المادية: 
وعرفت باسم التنظيم  20القرن وبداية  19وقد ظهرت هذه النظرية في نهاية القرن 

العلمي بقيادة تايلور وقد حاول تحديد الأسس العلمية والقيم المادية التي تساعد الإدارة على 
 زيادة الانتاج بأقل جهد ممكن وزمن أقل.

وتعتبر هذه النظرية بأن الإنسان العامل الاقتصادي بطبع  يسعى جاهدا لزيادة أموال ، 
يعمل ويطم  إلى تحقيق اكبر قدر ممكن من المال، حيث يعمل  وحسب النظرية ف ن الفرد

على زيادة الانتاج بغرض تحسين أجره وبالتالي جمع اكبر قدر من الأموال ولكي تزيد 
المؤسسة من إنتاجها حسب تايلور لابد من العمل على التفرقة بين العمال ذوي الطموح 

 ت المالية وبين ذوي الطموح المنخفض.العالي الذين يسعون إلى رب  اكبر قدر من المكافآ
ومن هنا يمكن القول بأن تايلور قد حصر متطلبات وحاجات الأفراد في الأجر، فالفرد 

 .1يكون متوافقا مهنيا إذا استطاع أن يحصل على الأجر المناسب
 تقييم النظرية: 

موحا أن نظرية تايلور التي تؤكد على ضرورة توفر الأجر المادي وان الفرد يملك ط
ماديا يسعى لتحقيق  قصد بلوغ التوافق المهني في البيئة المهنية وكانت بمثابة الثورة الفكرية 

عن مادية  الصناعية حيث استطاعت إن تبين لنا طبيعة الإنسان وهذه الطبيعة التي تعبر
الفرد والتي تعتبر أهم جانب حسب هذه المدرسة التي يسعى لتحقيق  من خلال محيط  

 .2المهني
 مدرسة العلاقات الإنسانية: 

لقد ظهرت هذه المدرسة بقيادة "إلتون مايو" حيث كان الهدف الأول من الدراسات التي 
أجريت في شركة كهرباء "هوثون" هي دراسة العلاقة من الإضاءة وفعالية العمال في الأداء 

                                                           
، 4خليل محمد حسن الشماع، خضير كاظم حمود: نظرية المنظمة، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، ط 1

 .123.ص2009
 .124: مرجع سابق،خليل محمد حسن الشماع، خضير كاظم حمود 2
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د يسعون من خلال إلا أن نتائجها كانت مخالفة للتوقعات، فلقد أكدت هذه التجارب أن الأفرا
عملهم إلى تحقيق مجموعة من الحاجات تتمثل في الاستقرار والأمن الوظيفي، تحقيق 

 الانتماء والإبداع في مجال مهنت .
وقد قدمت هذه النظرية للمديرين مجموعة من القواعد والأساليب التي تساعدهم في 

 تحفيز العاملين ومساعدتهم على:
  في القرارات الإدارية.تشجيع العاملين على المشاركة 
 .إعادة تصميم الوظائف من أجل خلق تحديات للقدرات 
 1تحسين تدفق الاتصال بين الرئيس والمرؤوسين. 

إن سعي الفرد لأحداث التوافق مع بيئت  المهنية يمر عبر تحقيق  لمجموعة من 
 الحاجات وتشمل:

 تحقيق الاستقرار. 
 تحقيق الأمن الوظيفي. 
 تحقيق الانتماء. 
 ز المواهب والكشف عن إبداعات  والمشاركة في اتخاذ القرارات وبالتالي فتوافق الفرد إبرا

 يتوقف على تحقيق إشباع للحاجات السابقة.
 تقييم النظرية:

لقد استطاعت هذه النظرية أن تتبنى لنا أهم الجوانب المؤثرة في سلوك الأفراد واهم 
بقوة عن طموح الأفراد ويعاب عليها أنها  الحاجات التي يسعى الفرد إلى تحقيقها، فهي تعبر

 .2تهتم أكثر بالجانب الإنساني
 
 

                                                           
 .21، ص 2014طبوعات الجزائرية، الجزائر، ط ،منير نوري: تسيير الموارد البشرية، ديوان الم 1
 . 22ص ،نفس منير نوري: مرجع  2



 الحوافز المعنوية والتوافق المهني                                             الثانـــــــي : الفصل 
 

52 
 

 ( : maslowالنظرية السلوكية) نظرية 
حسب هذه النظرية فالفرد يعمل على تحقيق طموحات ، قد سماها الحاجات، فالفرد سلك 

تحقيق طريق  إلى مهنة ما قصد إشباع حاجات معينة فهو يعمل على تحقيق التوافق المهني ب
طموحات  ويفترض نظرية الحاجات أن الأفراد في محيط العمل يدفعون للأداء بالرغبة في 

 :1إلى ثلاثة افتراضات أساسية ماسلوإنشاء مجموعة من الحجات الذاتية، ويستند 
البشر كائنات محتاجة غير مشبعة فهي التي تؤثر في السلوك، أما الحاجات المشبعة فلا  - أ

 تصب  دافعة للسلوك.
 ترتب الحاجات حسب أهميتها.  - ب
يتقدم الإنسان للمستوى الثاني من الهرم، عندما يتم إشباع الحاجات الدنيا وقد قسم   - ت

 أنواع هي: 5ماسلو الحاجات إلى 
 .حاجات تحقيق الذات 
 .حاجات احترام الذات 
 .حاجات اجتماعية 
 .الحاجة إلى الأمن 
 .الحاجات البيولوجية 

نسان أن يحقق التوافق المهني حتى يتمكن من تحقيق وحسب هذه النظرية لا يمكن ل 
 كل الحاجات بداية بالدنيا في قاعدة الهرم إلى مركبة في قمة الهرم.

 تقييم النظرية: 
لقد استطاع ماسلو من خلال نظريت  أن تقدم لنا بالتفصيل الحاجات التي يسعى الأفراد 

سعى الأفراد من خلالها إلى تحقيق إلى تحقيقها ولقد الم إلماما بجميع  الجوانب التي ي
 .2التوافق، ولكن ما يعاب علي  ان  تناسى الفروق الفردية لدى الأفراد

                                                           
 9. ، ص1993طلعت إبراهيم لطفي: علم اجتماع التنظيم، دار غريب، القاهرة ، 1
 .10، صنفس طلعت إبراهيم لطفي: مرجع  2
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 نظرية فريدريك هيرز برج:
ولقد جاءت نظريت  المعروفة بنظرية العاملين لتطوير النظرية السابقة نظرية الحاجات 

دم طريقة الأحداث مهند ومحاسبين واستخ 200وقد اعتمد في ذلك على دراسة شملت 
الجوهرية في البيانات وقد استخدم في المقابلات أسئلة مثل هل يمكنك أن تصف حالتك 

 عندما نحس بالرضا التام بوظيفتك؟
ولقد جاءت عموما نتائج الدراسة كالآتي: أن العمال يرغبون في وجود مجموعات 

بات أفراد عينة الدراسة عوامل في محيط العمل مما يساعدهم على التوافق ولقد كانت استجا
 منقسمة إلى مجموعتين:

 المجموعة الأولى: يرغب أفرادها فيما يلي: - أ
  العمل في المنظمة يعترف بانجازاتهم 
 العمل في مناصب تتوفر فرص الترقية 
 العمل في مناصب تتوافق متطلباتهم مع قدرتهم قصد تقديم جهد اكبر 
 همالعمل في وظيفة تمكنهم من استعمال جميع قدرات 
 المجموعة الثانية: يرغب الأفراد فيما يلي: - ب
  العمل في منظمة ذات إشراف مناسب 
  العمل في جو يسوده علاقات إنسانية تتسم بالتعاون وروح الجماعة والاتصال السليم 
 1العمل ضمن رفاهية ورقي. 

وبالتالي يمكن القول بان التوافق المهني عملية تتم عن طريق تحقيق الأفراد لمجموعة 
الرغبات بينتها نتائج هذه الدراسة تتمحور في اغلبها في الأمن والبحث عن الاستقرار 
الوظيفي والعلاقات الاجتماعية بالإضافة إلى الحالة الاجتماعية والمكانة الراقية نمط 

 .الإشراف المناسب والترقية
 

                                                           
 . 30،ص 2000عمان،عمر وصفي عقيلي: إدارة الموارد البشرية المعاصرة )بعد إستراتيجي(، دار وائل،  1
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 تقييم النظرية:
ات مجموعة من ما يمكن قول  عن النظرية بأنها استطاعت أن تبين لنا طموح

المهندسين والمحاسبين في منظمات إنتاجية والمتمثلة حسب فريدريك هرز برج في الاغتراب 
 والعلاقات المتبادلة ونمط الإشراف المناسب والمنصب الدائم. ب نجاز

إلا أن ما قدم  لم يجعل  يسلم من النقد فحسب فان النظرية تحمل بعض النقائص 
يها كانت على فئة من الإطارات المهندسين  والحاسبين فهي لكون النتائج التي اعتمد عل

عملية قليلة مقارنة بمجموع المهن وكذلك يعاب عليها أنها هملت تأثير الفروق الفردية على 
 .1مستوى الطموح لدى الأفراد

 أساليب تحقيق التوافق المهني-6
 :يمكن تحقيق التوافق المهني باستخدام الأساليب التالية

 :لطرق العلمية للمواءمة بين الأفراد ومتطلبات العمل من خلالاستخدام ا  -1
 الاستعانة بالمقابلات والاختبارات لوضع الشخص المناسب في المكان المناسب من حيث -

استعدادات  وقدرات  الشخصية والعقلية المختلفة وتتضمن عملية الموائمة، الإرشاد المهني، 
 .وتحليل العمل المهني دراسة الفرد

ستعانة ببرامج التدريب المختلفة، حيث أن التدريب أساسيا وضروريا لكل فرد إذا كنا الا  -
التكيف مع مهنت  والنجاح فيها، والتدريب يساعد في إحداث الرضا عن العمل من  نريد من 

  .من خلال إتقان العمل وارتفاع الروح المعنوية حيث الشعور بالنجاح
ل لتأدية عمل  على أحسن وج  مثل تزويده بالأدوات إن توفر بيئة العمل المناسبة للعام -2

المناسبة التي تساعد على الإنتاج بكفاية وبحد أدنى من المجهود والتي تساعد على  والمواد
المختلفة بالإضافة إلى توفير الظروف الفيزيقية المناسبة للعمل من حيث  إشباع حاجات 

 .الإضاءة والتهوية والضوضاء
سسة على إقامة علاقات راضية مرضية يرضى عنها هو ضرورة أن تحرص المؤ  -3

عنها الآخرون بين  وبين المشرفين والرؤساء، وعليها أن تحرص على غرس روح  ويرضي
 .التعامل التعاون والثقة في

                                                           
 . 31ص المرجع السابق، عمر وصفي عقيلي:  1
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ضرورة وجود نظام ديمقراطي صناعي داخل المصنع أو الوحدة الإنتاجية يحرض على  -4
نع حرص  على كراس  العامل وحريت  وصحت  النفسية الكفاية الإنتاجية للعامل والمص زيادة

 .1حق  في التقدير في الوقت المناسب والجسمية، وأن يوفي
إن التنظيمات النقابية تزيد شعور الأفراد بالإتحاد والمشاركة حيث يجد الفرد أحيانا  -5

  بديل لحاجات  المحبطة في المنظمات الاجتماعية المختلفة وذلك من خلال نقابت إرضاء
 تستجيب للكثير من حاجات  ومطالب  لأنها تستطيع أن

تحسين الصحة النفسية للعامل )الإرشاد النفسي( قد يكون سبب عدم الرضا المهني  -6
عائدا إلى سوء توافق شخصي أو مشكلات خارج العمل وقد حدد شافر ويشوبن ثلاثة  أحيانا

 :الصحة النفسية أو التوافق النفسي طرق لتحسين
 .ات الإرشادتهيئة خدم  -
 .تهيئة إجراءات مناسبة لاختيار الأفراد وتدريبهم  -
  ر.تنظيم الصناعة بكيفية ترتقي بالقيم الإنسانية وتعترف بقيمة العاملين كبش  -
الخدمات الاستشارية: قد يحتاج العامل إلى خدمات مختلفة، ف ذا لم تستطيع الحصول  -7

يف مع بيئت  هذه الخدمات تحتاج لخبرة ف نها تكون سببا في شعور بالقلق وسوء التك عليها
 متخصصون في النواحي الطبية والتربوية وغيرها. أشخاص

مباد  ستة تعبر عن  Levi.L (1978)ولتحقيق التوافق المهني يعرض لينارب ليفي 
 :النفسية للعمال من خلال دراسات  التي أجراها في السويد وهي المتطلبات

 .وأن يحتوي العمل على عملية التعلم المستمرإن يكون العمل مرغوبا ومتنوعا   -
 .أن يشترك العمل في صنع القرار -
 .أن يحتوي العمل على التدعيم الاجتماعي والمعرفة  -
 .أن ترتبط الحياة المهنية بالحياة الخاصة والاجتماعية للعامل  -
 .2أن يؤدي العمل لمستقبل يرجوه العامل  -

                                                           
 70 . ص ،2004علي السلمي: إدارة السلوك التنظيمي، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة،  1
 .71ص ،نفس علي السلمي: مرجع  2
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 خلاصة الفصل
 وأنواعها، الحوافز تطرفنا لأهمية على الحواف، حيث اهام جانبا الفصل هذا في جاء

 هذه أغلب لكن للحوافز، موحد تصنيف ددلإيجا هذا المجال في الباحثون اختلف حيث
 .المعتمد حسب المعيار تقسيم ،فكل المضمون في ليس  الشكل في مختلفة الأنواع
 التحفيز لمجا في البارزة النظريات من عددا نستعرض أن الأخير في حرصنا ثم
مع ذكر بعض من الشروط الأساسية   الموضوع هذا مختلفة في نظر وجهات على ،لنقف

 التي تحقق نجاح نظام الحوافز.
إنما ناجحا أو فاشلا، وكلنما كان  كما أن التوافق المهني للفرد يلعب دوار مهنما في جعل 
العمل، وهذا يؤدي ب  إلى  اه فيالفرد متكينفا ومتأقلما مع عمل  كلما زاد توازن  واستقراره ورض

شباع رغبات ، وقد تنم في هذا الفصل إبراز كل من مظاهر وقياس تحقيق  تحقيق أهداف  وا 
التوافق  التوافق المهني والنظريات المفسرة للتوافق المهني، بالإضافة إلى أساليب تحقيق

 .المهني للفرد
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 تمهيد:
 تعد الدراسة الميدانية الجانب الثاني والأهم في البحث ذلك لأنها تمكننا من الوصول

 تائج والحلول لإشكالية الموضوع وكذا التحقق من فرضيات التي صاغها الباحثان منإلى الن
 بداية البحث، فبالاعتماد وانطلاقا من الجانب النظري ينزل الباحث إلى الميدان لجمع
 البيانات والمعلومات حول الظاهرة المدروسة معتمدا على ذلك أكثر من أداة بحثية، وتكمن

 عليها حول الموضوع ومدى الدراسة على الإجراءات التي اتبعها قيمة النتائج المتحصل
 وعلى الأساليب التي يتم اختيارها من طرف الباحث أثناء معالجة موضوع هذه الدراسة،
 ويتطلب هذا الموقف من الباحث عرض هذه الإجراءات والأساليب وتوضي  كيفية إتباعها

 وطريقة استخدامها.
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 ل: عرض وتحليل نتائج الفرضياتالمبحث الأو
يتم من خلال هذا المبحث تحليل البيانات المتحصل عليها في الاستمارة الموزعة على 
عمال المؤسسة الاستشفائية للعينة المدروسة باستخدام أدوات التحليل الإحصائي الوصفي 

 وفقا للخطوات التالية:spss والاستدلالي من خلال برمجية 
 :اختبار الفرضيات -1
  :الفرضية الأولى 
- H0 في إجابات عينة  %0.05:لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

الدراسة حول اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية من وجهة نظر المستخدمين 
 تعزى لمتغير الجنس .

- H1 نة في إجابات عي %0.05: يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
الدراسة حول اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية من وجهة نظر المستخدمين 

 .تعزى لمتغير الجنس
 :الفرضية الثانية 
- H0 في إجابات عينة  %0.05: لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

تعزى لمتغير الدراسة حول شعور بالتوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية 
 الجنس .

- H1 في إجابات عينة  %0.05: يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
الدراسة حول شعور بالتوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير 

 .الجنس
 :الفرضية الثالثة 
- H0 عينة  في إجابات %0.05: لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بمحيط العمل لإنتاج التوافق 
 المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس. 
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- H1 في إجابات عينة  %0.05: يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
يق كل ما يتعلق بمحيط العمل لإنتاج التوافق الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحق

 .المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس
 الفرضية الرابعة 
- H0 في إجابات عينة  %0.05: لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

ج التوافق المهني الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بالعامل لإنتا
 .لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس

- H1 في إجابات عينة  %0.05: يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق المهني 

 .زى لمتغير الجنسلدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تع
 البيانات المتعلقة بالفرضية الأولى:-2

جدول رقم )( : إجابات مفردات الدراسة حول محور حول اهتمام المؤسسة الاستشفائية 
 بالحوافز المعنوية من وجهة نظر المستخدمين 

 (:عرض وتحليل نتائج المحور الأول على ضوء الفرضية الأولى:15جدول رقم ) 2-1
 الرقم
 

المتوس تالإجابا
 ط

الانحراف 
 المعياري

قيمة  k2قيمة 
sig 

اتجاه 
موافق   المبحوث

 بشدة

معار  محايد موافق
 ض

معارض  
 بشدة 

 موافق 0.00 *23.067 0.82 4.07 1 0 03 18 08 ت 01
% 26.7 60 10 0 3.3 

 موافق 0.000 *18.533 0.74 4 0 1 5 17 7 ت 02
% 23.3 56.7 16.7 3.3 0 

 موافق 0.001 *17.667 0.99 3.80 1 2 06 14 07 ت 03
% 23.3 46.7 20 6.7 3.3 

موافق  0.003 *11.4 0.61 4.20 0 0 03 18 09 ت 04
 0 0 10 60 30 % بشدة

 موافق 0.008 *13.667 1.03 3.80 01 02 07 12 8 ت 05
% 26.7 40 23.3 6.7 3.3 
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 موافق 0.000 *21.667 1.06 3.97 01 03 02 14 10 ت 06
% 33.3 46.7 6.7 10 3.3 

 موافق 0.007 *12.133 0.96 3.60 02 0 10 14 04 ت 07
% 13.3 46.7 33.3 0 6.7 

 موافق 0.034 *8.667 1.04 3.73 0 06 03 14 07 ت 08
% 23.3 46.7 10 20 0 

 موافق 0.008 *11.867 0.83 3.83 0 02 07 15 6 ت 09
% 20 50 23 6.7 0 
 / / / 0.46 3.88 المحور الكلي 

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 0.01**هناك ارتباط عند مستوى دلالة 

(: واقع اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية من 15يظهر الجدول رقم )
ات دلالة إحصائية عند مستوى وجهة نظر المستخدمين، حيث يبين عدم وجود فروق ذ

فأقل، بيت تكرارات استجابات أفراد العينة حول محور اهتمام  0.01و 0.05الدلالة 
درجات،  5من أصل  3.88المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية. وقد بلغ متوسط توفره 

ن مما يبي 0.46من الدرجة القصوى للمقياس، وانحراف معياري يساوي  %77.6أي بنسبة 
درجة التجانس العالية في الإجابات، وهذا يؤكد أن أغلبية أفراد الدراسة يرون أن  هناك 
اهتمام كبير من المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية. كما يتض  أن هناك توازن بين 
إجاباتهم على أسئلة المحور الأول، التي تدور حول واقع اهتمام المؤسسة الاستشفائية 

عنوية، التي أخذت الشكل موافق، موافق بشدة في اتجاهات المبحوثين، حيث بالحوافز الم
دالة إحصائية عند  Sig.  ويتبين أن قيمة 4.20و 3.60تراوحت متوسطات إجاباتهم بين 

فأقل، مما يشير إلى عدم وجود  0.05و 0.01جميع عبارات المحور عند مستوى الدلالة 
سة على اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز اختلافات بين إجابات أفراد عينة الدرا

المعنوية، ويظهر من قراءة التكرارات والنسب لعبارات المحور وجود مؤشرات دالة على وجود 
الاهتمام المبادر من المؤسسة  الاستشفائية بالحوافز المعنوية أهمها أن معظم العبارات التي 
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ق، وهي العبارات التي كانت تأخذ اختيار فما فو  3.88أوزانها النسبية تنتمي للمجال من 
 موافق، أي أن مستخدمي المؤسسة الاستشفائية موافقون على أنها تهتم بالحوافز المعنوية

 (: عرض قيمة كاي تربيع للمحور الأول:16جدول رقم ) 2-2
 مستوى الدلالة درجات الحرية قيمة كاي تربيع /

 0.60 13 11.06 المحور الأول
 فأقل 0.05مستوى دلالة  *دال إحصائيا عند

 13عند درجات الحرية  11.06تشير نتائج الجدول أعلاه إلى قيمة مربع كاي تساوي 
، لذلك نقبل الفرضية 0.05وهي قيمة أكثر من مستوى الدلالة  0.60ومستوى دلالة يساوي 

العدمية الأولى ونرفض الفرضية البديلة. أي أن  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 
في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز  %0.05مستوى دلالة 

 المعنوية من وجهة نظر المستخدمين تعزى لمتغير الجنس
 للمحور الأول:  Anova(: يبين التباين الأحادي أنوفا 17جدول رقم ) 2-3

Anova 
مجموع  المحور الأول

 المربعات
متوسط  درجة الحرية

 المربعات
 Sigقيمة  Fقيمة 

 0.36 0.85 0.185 1 0.185 داخل المجموعة
   0.216 28 6.062 بين المجموعات

    30 6.247 المجموع
( إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد 17تشير نتائج الجدول )

في  0.05كانت أكبر من مستوى المعنوية  sigالدراسة حول محورها الأول، حيث أن قيمة 
جميع عبارات المحور، وبذلك نقبل الفرضية العدمية القائلة بعدم وجد فروق ذات دلالة 

في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام المؤسسة  %0.05إحصائية عند مستوى دلالة 



 عرض وتحليل النتائج                                                                :الثالث الفصل
 

64 
 

الاستشفائية بالحوافز المعنوية من وجهة نظر المستخدمين تعزى لمتغير الجنس. ونرفض 
 الفرضية البديلة.

 نات المتعلقة بالفرضية الثانية:البيا -3
(: يمثل إجابات عينة الدراسة حول شعور بالتوافق المهني لدى مستخدمي 18جدول رقم )

 المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس .
 (: عرض وتحليل نتائج المحور الأول على ضوء الفرضية الثانية: 18جول رقم ) 3-1

الانحراف  المتوسط الإجابات الرقم
 ريالمعيا

قيمة  k2قيمة 
sig 

اتجاه 
موافق   المبحوث

 بشدة
معار  محايد موافق

 ض
معارض 
 بشدة

 موافق 0.005 *12.93 0.92 3.63 0 5 5 16 4 ت 10
% 13.3 53.3 16.7 16.

7 
0 

 محايد 0.176 *6.333 1.28 3.27 2 9 4 9 6 ت 11
% 20 30 13.3 30 6.7 

 موافق 0.519 *2.267 1.07 3.77 0 5 6 10 9 ت 12
% 30 33.3 20 16 0 

13 
 

 محايد 0.856 *1.333 1.46 3.07 6 6 4 8 6 ت
% 20 26.7 13.3 20 20 

 موافق 0.003 14* 0.81 4.23 0 1 04 12 13 ت 14
% 43.3 40 13.3 3.3 0 

 موافق 0.007 *14 1.04 3.73 1 3 06 13 7 ت 15
% 23.3 43.3 20 10 3.3 

25.667 1.13 3.57 3 2 4 17 4 ت 16
* 

 موافق 0.000
% 13.3 56.7 13.3 6.7 10 

17.200 0.83 4.17 0 2 2 15 11 ت 17
* 

 موافق  0.001
% 36.7 50 6.7 6.7 0 

20.667 0.95 3.70 1 2 7 15 5 ت 18
* 

 موافق 0.000
% 16.7 50 23.3 6.7 3.3 

* 1.1 3.97 2 2 1 15 10 ت 19
25.667 

 موافق 0.000
% 33.3 50 3.3 6.7 6.7 
 / / / 0.57 3.71 المحور الكلي

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01**هناك ارتباط عند مستوى دلالة 
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(: مدى شعور مستخدمي المؤسسة الاستشفائية بالتوافق 18يظهر الجدول رقم )
 0.01و 0.05ود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة المهني، حيث يبين عدم وج

فأقل، بين تكرارات استجابات أفراد العينة حول محور الشعور بالتوافق المهني وقد بلغ 
من الدرجة القصوى للمقياس،  %74.2درجات، أي بنسبة 5من أصل  4.09متوسط توفره 

العالية في الإجابات، وهذا يؤكد أن مما يبين درجة التجانس  0.60وانحراف معياري يساوي 
أغلبية أفراد الدراسة يقرون باهتمام الحوافز المعنوية بالجوانب المتعلقة بالعمل في محيط 
العمل كما يتض  أن هناك توازن بين إجاباتهم على أسئلة المحور الأول، التي أخذت الشكل 

 3.83سطات إجاباتهم بين موافق وموافق بشدة، في اتجاهات المبحوثين، حيث تراوحت متو 
دالة إحصائية عند جميع عبارات المحور عند مستوى الدلالة  Sig.  ويتبين أن قيمة 4.60و

فأقل، مما يشير إلى عدم وجود اختلافات بين إجابات أفراد عينة الدراسة  0.05و 0.01
ظهر من على مدى اهتمام الحوافز المعنوية بالجوانب المتعلقة بالعمل في محيط العمل، وي

قراءة التكرارات والنسب لعبارات المحور وجود مؤشرات دالة على ذلك أهمها أن معظم 
فما فوق، وهي العبارات التي كانت  4.09العبارات التي أوزانها النسبية تنتمي للمجال من 

تأخذ اختيار موافق، وموافق بشدة  أي أن الحوافز المعنوية تهتم بالجوانب المتعلقة بالعمل 
 حيط العمل من وجهة نظر المستخدمين.في م
 (: نتائج اختبار كاي تربيع للمحور الثاني: 19الجدول رقم ) 3-2

 مستوى الدلالة درجات الحرية كاي تربيع /
 0.96 16 7.40 المحور الثاني

 فأقل 0.05دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 16ت الحرية عند درجا7.40تشير نتائج الجدول أعلاه إلى قيمة مربع كاي تساوي 

، لذلك نقبل الفرضية العدمية 0.05وهو أقل من مستوى الدلالة  0.96ومستوى دلالة يساوي 
الأولى ونرفض الفرضية البديلة. أي أن  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
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في إجابات عينة الدراسة حول شعور مستخدمي المؤسسة الاستشفائية  %0.05دلالة 
 ني تعزى لمتغير الجنسبالتوافق المه

 (: معامل وان واي أنوفا للمحور الثاني20جدول رقم ) 3-3
Anova 

مجموع  المحور الثاني
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

 Sigقيمة  Fقيمة 

 0.001 14.64 3.31 1 3.31 داخل المجموعة
   0.226 28 6.33 بين المجموعات

    30 9.64 المجموع
( إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد 20ل )تشير نتائج الجدو 

 0.05كانت أصغر من مستوى المعنوية  sigالدراسة حول محورها الثاني، حيث أن قيمة 
في جميع عبارات المحور، وبذلك ترفض الفرضية العدمية القائلة بعدم وجود فروق ذات 

ينة الدراسة حول شعور بالتوافق في إجابات ع 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس. وتقبل الفرضية البديلة.

 البيانات المتعلقة بالمحور الثالث:-4
(: يمثل إجابات عينة الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بالجوانب 21جدول رقم )

 .يق التوافق المهني تعزى لمتغير الجنسالمتعلقة بالعمل في محيط العمل لتحق
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 (:عرض وتحليل نتائج المحور الأول على ضوء الفرضية الثالثة: 21جدول رقم ) 4-1
الانحراف  المتوسط الإجابات الرقم

 المعياري
قيمة  k2قيمة 

sig 
اتجاه 

موافق   المبحوث
 بشدة

معار  محايد موافق
 ض

معارض 
 بشدة

 موافق 0.020 *11.667 1.234 3.83 2 2 7 7 12 ت 20
% 40 23.3 23.3 6.7 6.7 

 موافق 0.016 *10.267 0.845 4.10 0 1 6 12 11 ت 21
% 36.7 36.7 40 20 3.3 

 موافق 0.000 *28.667 1.081 4.07 2 1 1 15 11 ت 22
% 36.7 50 3.3 3.3 6.7 

 موافق 0.008 *13.667 0.196 3.87 02 01 08 07 12 ت 23
% 40 23.3 26.7 3.3 6.7 

 موافق 0.019 *10 0.819 3.87 0 01 09 13 07 ت 24
% 23.3 43.3 30 3.3 0 

موافق  0.000 *16.200 0.563 4.60 0 0 01 10 19 ت 25
 0 0 3.3 33.3 63.3 % بشدة

 4.47 01 0 02 08 19 ت 26
 

موافق  0.000 27.333* 0.900
 3.3 0 6.7 26.7 63.3 % بشدة

 موافق 0.000 20.667* 0.730 4.13 0 01 03 17 09 ت 27
% 30 56.7 10 3.3 0 

 موافق 0.000 *21.467 0.712 3.90 0 01 06 18 05 ت 28
% 16.7 60 20 3.3 0 

 / / / 0.47 4.09 المحور الكلي

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01باط عند مستوى دلالة **هناك ارت

(: مدى شعور مستخدمي المؤسسة الاستشفائية بالتوافق 21يظهر الجدول رقم )
 0.01و 0.05المهني، حيث يبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

ة فأقل، بين تكرارات استجابات أفراد العينة حول اهتمام الحوافز المعنوية بالجوانب المتعلق
 5من أصل  4.09بالعمل في محيط العمل لتحقيق التوافق المهني، وقد بلغ متوسط توفره 

من الدرجة القصوى للمقياس،  %81.8درجات، التي تقع في المجال موافق،  أي بنسبة 
مما يبين درجة التجانس العالية في الإجابات، وهذا يؤكد أن  0.60وانحراف معياري يساوي 
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ة يقرون باهتمام الحوافز المعنوية بالجوانب المتعلقة بالعمل في محيط أغلبية أفراد الدراس
العمل كما يتض  أن هناك توازن بين إجاباتهم على أسئلة المحور الأول، التي أخذت الشكل 

 3.83موافق وموافق بشدة، في اتجاهات المبحوثين، حيث تراوحت متوسطات إجاباتهم بين 
ة إحصائية عند جميع عبارات المحور عند مستوى الدلالة دال Sig.  ويتبين أن قيمة 4.60و

فأقل، مما يشير إلى عدم وجود اختلافات بين إجابات أفراد عينة الدراسة  0.05و 0.01
على مدى اهتمام الحوافز المعنوية بالجوانب المتعلقة بالعمل في محيط العمل ، ويظهر من 

شرات دالة على ذلك أهمها أن معظم قراءة التكرارات والنسب لعبارات المحور وجود مؤ 
فما فوق، وهي العبارات التي كانت  4.09العبارات التي أوزانها النسبية تنتمي للمجال من 

تأخذ اختيار موافق، وموافق بشدة  أي أن الحوافز المعنوية تهتم بالجوانب المتعلقة بالعمل 
 في محيط العمل من وجهة نظر المستخدمين.

 ين نتائج اختبار كاي تربيع للمحور الثالث:(: يب22جدول رقم )  4-2
 مستوى الدلالة درجات الحرية قيمة كاي تربيع /

 0.60 14 12 المحور الثالث
 فأقل0.05*دال عند مستوى الدلالة 

 14عند درجات الحرية 12تشير نتائج الجدول أعلاه إلى قيمة مربع كاي تساوي 
، لذلك نقبل الفرضية 0.05الدلالة وهو أكبر من مستوى  0.60ومستوى دلالة يساوي 

العدمية الأولى ونرفض الفرضية البديلة. أي أن  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 
في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل  %0.05مستوى دلالة 

ستشفائية تعزى ما يتعلق بمحيط العمل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الا
 .لمتغير الجنس
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 (: معامل وان واي أنوفا للمحور الثالث23جدول رقم ) 4-3
Anova 

مجموع  المحور الثالث
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

 Sigقيمة  Fقيمة 

 0.963 0.002 0.001 1 0.001 داخل المجموعة
   0.380 28 10.643 بين المجموعات

    30 10.644 المجموع
( إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد 26تشير نتائج الجدول )

في  0.05كانت أكبر من مستوى المعنوية  sigالدراسة حول محورها الثالث، حيث أن قيمة 
جميع عبارات المحور، وبذلك نقبل الفرضية العدمية القائلة بعدم وجود فروق ذات دلالة 

في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية  %0.05لالة إحصائية عند مستوى د
بالجوانب المتعلقة بالعمل في محيط العمل لتحقيق التوافق المهني لمستخدمي المؤسسة 

 .الاستشفائية. ونرفض الفرضية البديلة
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 البيانات المتعلقة بالمحور الرابع:-5
الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق (: يمثل إجابات عينة 24جدول رقم )    

 كل ما يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية 
 (: عرض وتحليل نتائج المحور الأول على ضوء الفرضية الرابعة: 24جدول رقم ) 5-1
الانحراف  المتوسط الإجابات الرقم

 المعياري
قيمة  k2قيمة 

sig 
 اتجاه

موافق   المبحوث
 بشدة

معار  محايد موافق
 ض

معارض 
 بشدة

32.133 0.728 4.57 0 1 1 08 20 ت 29
* 

موافق  0
 0 3.3 3.3 26.7 66.7 % بشدة

 موافق 0.045 *6.200 0.681 4.13 0 0 5 16 09 ت 30
% 30 53.3 16.7 0 3.3 

 موافق 0.112 *6.200 0.935 3.77 0 02 11 09 08 ت 31
% 26.7 30 36.7 6.7 0 

13.467 0.788 4.00 0 1 6 15 08 ت 32
* 

 موافق 0.004
% 26.7 50 20 3.3 0 

 موافق 0.497 *1.400 0.776 4.13 0 00 07 12 11 ت 33
% 36.7 40 23.3 0 0 

14.000 0.925 4.20 0 1 04 12 13 ت 34
* 

موافق  0.003
 0 3.3 13.3 40 43.3 % بشدة

19.000 0.765 4.37 0 1 2 12 15 ت 35
* 

موافق  0
 0 3.3 6.7 40 50 % بشدة

13.200 0.910 4.00 0 03 03 15 09 ت 36
* 

 موافق 0.004
% 30 50 10 10 0 

37 
 

 موافق 0.070 *7.067 0.907 3.73 0 03 08 13 06 ت
% 20 43.3 26.7 10 0 

38 
 

27.333 0.017 4.00 0 03 08 13 06 ت
* 

 موافق 0
% 20 43.3 26.7 10 0 

 / / / 0.47 4.09 المحور الكلي

 %0.05*هناك ارتباط عند مستوى الدلالة 
 %0.01**هناك ارتباط عند مستوى دلالة 

(: مدى اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بالعامل 24يظهر الجدول رقم )
مهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس، حيث يبين لإنتاج التوافق ال
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فأقل، بين تكرارات  0.01و 0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
من  4.09استجابات أفراد العينة حول محور الشعور بالتوافق المهني وقد بلغ متوسط توفره 

الدرجة القصوى للمقياس، وانحراف معياري يساوي  من %81.8درجات، أي بنسبة  5أصل 
 .مما يبين درجة التجانس العالية في الإجابات 0.47

وهذا يؤكد أن أغلبية أفراد الدراسة يقرون بمدى اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما 
يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية كما يتض  أن 

ناك توازن بين إجاباتهم على أسئلة المحور الأول، التي تدور حول اهتمام الحوافز المعنوية ه
بتحقيق كل ما يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية، 
التي أخذت الشكل موافق، محايد في اتجاهات المبحوثين، حيث تراوحت متوسطات إجاباتهم 

دالة إحصائية عند جميع عبارات المحور عند  Sig. ويتبين أن قيمة 4.23و 3.07بين 
فأقل، مما يشير إلى عدم وجود اختلافات بين إجابات أفراد  0.05و 0.01مستوى الدلالة 

عينة الدراسة على اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق 
 .ستشفائيةالمهني لدى مستخدمي المؤسسة الا

ويظهر من قراءة التكرارات والنسب لعبارات المحور وجود مؤشرات دالة على شعور  
اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي 

 4.09المؤسسة الاستشفائية أهمها أن معظم العبارات التي أوزانها النسبية تنتمي للمجال من 
ما فوق، وهي العبارات التي كانت تأخذ اختيار موافق، الحوافز المعنوية تهتم بتحقيق كل ما ف

 يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية
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 (: نتائج اختبار كاي تربيع للمحور الرابع:25جدول رقم ) 5-2
 مستوى الدلالة درجات الحرية كاي تربيع /
 0.173 13 17.60 ر الرابعالمحو 

 فأقل 0.05*دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 13عند درجات الحرية 17.60تشير نتائج الجدول أعلاه إلى قيمة مربع كاي تساوي 

، لذلك نقبل الفرضية 0.05وهو أكبر من مستوى الدلالة  0.173ومستوى دلالة يساوي 
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  العدمية الأولى ونرفض الفرضية البديلة. أي أن 

في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل  %0.05مستوى دلالة 
ما يتعلق بالعامل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير 

 الجنس
 الرابع:(:  يمثل معامل وان واي أنوفا للمحور 26جدول رقم ) 5-3
Anova 

مجموع  المحور الرابع
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

 Sigقيمة  Fقيمة 

داخل 
 المجموعة

0.216 1 0.216 0.943 0.340 

بين 
 المجموعات

6.411 28 0.229   

    30 6.627 المجموع
 

( إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد 26تشير نتائج الجدول )
في  0.05كانت أكبر من مستوى المعنوية  sigالدراسة حول محورها الرابع، حيث أن قيمة 

جميع عبارات المحور، وبذلك نقبل الفرضية العدمية القائلة بعدم وجود فروق ذات دلالة 
في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية  %0.05إحصائية عند مستوى دلالة 

ة بمحيط العمل لتحقيق التوافق المهني لمستخدمي المؤسسة الاستشفائية بالجوانب المتعلق
 تعزى لمتغير الجنس، ونرفض الفرضية البديلة.
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 المبحث الثاني: تفسير النتائج على ضوء الفرضيات
 تفسير نتائج الفرضية الأولى -1

تنص الفرضية الأولى على أن :  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
عند إجابات العينة حول  اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنوية من وجهة  0.05%

 نظر المستخدمين تعزى لمتغير الجنس.
( عن صحة هذه الفرضية، يعني 15كشفت نتائج التحليل الإحصائي في الجدول رقم )

سة أن عمال ومستخدمي المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة يقرون باهتمام المؤس
الاستشفائية بالحوافز المعنوية  وهو ما تبين  نتائج الجداول سابقة الذكر. واتجاه معظم 
إجابات أفراد العينة عن الأسئلة نحو الاختيار موافق، من خلال قراءة المتوسطات الحسابية 

 لكل سؤال.
 تفسير نتائج الفرضية الثانية -2

ذات دلالة إحصائية عند مستوى  تنص الفرضية الثانية على أن : لا يوجد فروق    
في إجابات عينة الدراسة حول شعور بالتوافق المهني لدى مستخدمي  %0.05دلالة 

 المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس
( عن صحة هذه الفرضية، يعني 20كشفت نتائج التحليل الإحصائي في الجدول رقم )
يفة يشعرون بالتوافق المهني وهو ما أن عمال ومستخدمي المؤسسة الاستشفائية بحاسي خل

تبين  نتائج الجداول سابقة الذكر. واتجاه معظم إجابات أفراد العينة عن الأسئلة نحو الاختيار 
 موافق، من خلال قراءة المتوسطات الحسابية لكل سؤال.

 تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة: -3
ت دلالة إحصائية عند مستوى دلالة تنص الفرضية الثالثة على أن  لا يوجد فروق ذا

في إجابات عينة الدراسة حول اهتمام الحوافز المعنوية بتحقيق كل ما يتعلق  0.05%
بمحيط العمل لإنتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير 

 الجنس.
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ية، يعني ( عن صحة هذه الفرض23كشفت نتائج التحليل الإحصائي في الجدول رقم )
أن عمال ومستخدمي المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة يقرون بمدى اهتمام الحوافز 
المعنوية بتحقيق الجوانب المتعلقة بمحيط العمل لإنتاج التوافق المهني.  وهو ما تبين  نتائج 
الجداول سابقة الذكر. واتجاه معظم إجابات أفراد العينة عن الأسئلة نحو الاختيار موافق، 

 من خلال قراءة المتوسطات الحسابية لكل سؤال.
 تفسير نتائج الفرضية الرابعة: -4

تنص الفرضية الرابعة على أن :  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
في إجابات عينة الدراسة دور الحوافز المعنوية في تحقيق كل ما يتعلق بالعامل  0.05%

 مستخدمي المؤسسة الاستشفائية تعزى لمتغير الجنس   لإنتاج التوافق المهني لدى
( عن صحة هذه الفرضية، يعني 26كشفت نتائج التحليل الإحصائي في الجدول رقم )

أن عمال ومستخدمي المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة يقرون بمدى بدور الحوافز 
ني.  وهو ما تبين  نتائج المعنوية في تحقيق الجوانب المتعلقة بالعامل لإنتاج التوافق المه

الجداول سابقة الذكر. واتجاه معظم إجابات أفراد العينة عن الأسئلة نحو الاختيار موافق، 
 .من خلال قراءة المتوسطات الحسابية لكل سؤال

 خلاصة الدراسة: -5
إن الهدف الأساسي الذي انطلقت من  دراستنا هذه هو معرفة دور الحوافز المعنوية في 

وافق المهني لعمال المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة. ومن خلال عرضنا للنتائج إنتاج الت
المتعلقة بالفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية لدراستنا التي توصلنا إليها، والتي كانت حول 
مدى ارتباط الحوافز المعنوية ب نتاج التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية 

وجود علاقة يمكننا أن نؤكد صدق الفرضية العامة والمتمثلة في  -الوادي –بحاسي خليفة 
ارتباطي  بين الحوافز المعنوية والتوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائية. وهذا ما 
أكدت  الدراسة الراهنة من خلال الإحصائيات التي تحصلنا عليها، وهي اهتمام المؤسسة 
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فعال ل  دور كبير في تحقيق التوافق المهني، من خلال شعور الفرد  بالحوافز المعنوية نظام
 بالاستقرار والاندماج الوظيفي وضمان بقائ  في المؤسسة وقد توصلت الدراسة إلى أن:

للحوافز المعنوية علاقة قوية ب نتاج التوافق المهني لمستخدمي المؤسسة الاستشفائية   -
ك الأساسي في رفع مستوى الاندماج الوظيفي لدى بحاسي خليفة، كما أنها تلعب دور المحر 

العمال، فانخفاض مستوى التوافق المهني  لدى العمال ناتج عن نقص او اختلال في نظام 
 التحفيز المعنوي.

التوافق المهني في المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة كان قويا في الوظائف الحالية   -
الاحترام في مجال العمل، عن الرتب المهنية مع وعن علاقات العمل، وعن الشعور بالرضا و 

سنوات الخبرة ، عن مناخ العمل الملائم مع المهام الموكلة للعامل. وعن وجود عدالة في 
 توزيع المهام.

إدارة المؤسسة تقوم بالاتصال مع العمال مع ترقيتهم وتنظيم دورات تدريبية لفائدة العمال  -
ة وتشارك العمال في اتخاذ القرار وتهيئ المناخ الملائم مع القيام حفلات تكريم داخل المؤسس

الذي يحتاج  العامل كلها محفزات موجودة في المؤسسة الاستشفائية بحاسي خليفة تقدم 
 للمستخدمين.

 التوصيات والاقتراحات: -6
اعتمادا على ما توصلت إلي  الدراسة من خلال ما تم عرض  من جانب نظري 

 لنتائج يمكن تقديم جملة من التوصيات التالية:وتطبيقي وكذا من خلال ا
تعتبر الموارد البشرية على درجة كبيرة من الأهمية في تحقيق نجاح أي منظمة، لذلك   -

نوصي إدارة المؤسسة محل البحث بضرورة العناية دائما بالعمال، والعمل على تحقيق 
ة، فتحقيق التوافق المهني من توافقهم، بالاستفادة من النتائج العلمية التي ظهرت في الدراس

 أولويات الشركة حتى تحقق أهدافها.



 عرض وتحليل النتائج                                                                :الثالث الفصل
 

76 
 

العمل على تعزيز وتقوية النقاط التي كان العامل راضي عنها وهي الاتصال المتبادل   -
بين الإدارة والعمال ، المشاركة في اتخاذ القرار نظام الترقيات وحفلات التكريم وفترات الراحة 

 .... ال .
ك الحوافز المعنوية الممنوحة من قبل إدارة المؤسسة للعمال في ضرورة استثمار تل  -

 كسب تأييدهم، وتنمية شعورهم بالاندماج والتوافق المهني. 
ب مكان المؤسسة إجراء مراجعة دورية للقوانين واللوائ  المنظمة لعملية التحفيز، لتتلاءم   -

ن في ماهية التعديلات مع ظروف العمل المستجدة، مع ضرورة اتخاذ وجهة نظر المستخدمي
 المقترحة، للرفع من مستوى اندماجهم وتوافقهم مهنيا.

على إدارة المؤسسة العمل على بناء الثقة بين العاملين وتحديد الأهداف والتوقعات 
المطلوبة منهم وتقدير جهودهم وجودة أعمالهم والإصغاء الجيد لهم وسماع شكواهم 

تشجيع الأداء الناج  والتحفيز الذاتي وجعل بيئة  ومقترحاتهم والتعرف على دوافعهم. مع
 .العمل جاذبة والعمل متعة ليصب  محفزا
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 خاتمة:ال
لقد حظيت الحوافز ومازالت تحظى باهتمام العلماء والباحثين من مختلف التوجهات 

دافعية العمال وأدائهم، وعلى مستوى النظرية، باعتبارها متغيرات تأثر تأثيرا كبيرا على 
توافقهم واندماجهم المهني وبذلك فهي لها تأثير غير مباشر على أهداف المؤسسة وعلى 
توجهاتها وتطلعاتها لذا كان من الضرورة الاهتمام بالعنصر البشري الذي يعتبر من أهم 

 عناصر الانتاج لما ل  من أهمية في نجاح أي مؤسسة.
دافعية والرغبة في العمل لدى الفرد العامل مما ينعكس إيجابا على فالحوافز توقظ ال

الأداء العام وزيادة الإنتاجية كما أنها تساعد في تحقيق التفاعل بين الفرد والمنظمة، وتدفع 
المستخدمين إلى العمل بكل ما يملكوا من قوة لتحقيق الأهداف المسومة. وتساهم بشكل كبير 

للعمال فمن خلال هذه الدراسة للموضوع تبين لنا قوة العلاقة  في تحقيق التوافق المهني
ومتانتها بين الحوافز المعنوية والتوافق المهني، إذ تعمل على تشجيع العمال ورفع روحهم 
المعنوية وضمان استقرارهم وزيادة ثقتهم بمؤسستهم وتحقيق اندماجهم الكامل والرضا عن 

   .أعمالهم
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 : الاستبيان قبل التحكيم01الملحق رقم 

 -الوادي  –جامعـــــــــــــــــــــــــــة حمه لخضــــــــــــــــــــــــــــر 

 كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية

 ــم علم الاجتماعقســــــــــــــــــــ

 تخصص: تنظيم وعمل

 أخي/ أختي

في إطار انجاز مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص: علم اجتماع تنظيم وعمل         
نضع بين أيديكم هذه الاستمارة  دور الحوافز المعنوية في أنتاج التوافق المهنيموسومة بىىىىىى: 
، ولا تستخدم أن جميىع البيانىات سرية ونعلمكم مناسبة.أمام الإجابة التي تراها  x))لوضع العلامة 

 وشكرا على تعاونكم معنا .....       .البحث العلمي فقط الا في

 البيانات الشخصية: 

 الجنس: ذكر          أنثى   -1
        44-40     39-35     34-30     29-25       24-20العمر:   -2

45-49      50 -54         54-60 
 الحالة المدنية: أعزب       متزوج       -3
 المستوى التعليمي: ابتدائي       متوسط      ثانوي جامعي      شهادات عليا  -4
 25-21     20-16    15 -11    10 - 6     5-1مدة العمل)سنة(:   -5
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 مدى اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنويةالمحور الأول: 

 
 الرقم 

 
 العبارات

 المقترحات
موافق 
 بشدة

معار  محايد موافق
 ض

معارض 
 بشدة 

تقوم المؤسسة بالاتصال المتبادل بين  01
 العمال 

     

يتم تشجيع العاملين داخل المؤسسة من  02
 خلال الحفلات التكريمية

     

تقام حفلات تكريمية من طرف  03
 المؤسسة

     

يات تحفزك على تقوم المؤسسة بترق  04
 تحسين أدائك

     

تشارك إدارة المؤسسة مستخدميها في  05
 اتخاذ القرار 

     

تهتم المؤسسة بتهيئة المناخ الذي  06
 يحتاج  العامل

     

تنظم المؤسسة دورات تدريبية لفائدة  07
 العامل

     

تتوفر المؤسسة على مصلحة للخدمات    08
 الاجتماعية تهتم بالعمل

     

تتدخل المؤسسة في حل النزاعات بين  09
 العمال 

     

      تخصص الإدارة فترات الراحة  10
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  التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائيةالمحور الثاني: 

 
 
 الرقم 

 
 
 السؤال

  
  

 
 المقترحات

 معارض بشدة معارض  محايد موافق  موافق بشدة 

      ب ومؤهلاتكترى أن وظيفتك تتناس 11

تتوافق رتبتك المهنية مع سنوات  12
 خبرتك

     

      تشعر بالاندماج في الوسط المهني 13
مناخ العمل يتلاءم مع المهام  14

 الموكلة لك
     

تحويلك من مصلحة إلى أخرى  15
 يخضع لخبرتك

     

تشعر بالرضا والتعاون بين عمال  16
 المؤسسة

     

      نصب الذي تبحث عن أنت في الم 17

تشعر بالأمن والاطمئنان في  18
 محيط عملك

     

يحترم المجتمع العمل الذي تقوم  19
 ب 

     

      تشعر بالراحة في محيط العمل 20
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مدى اهتمام الحوافز المعنوية  بتحقيق الجوانب المتعلقة بمحيط العمل المحور الثالث: 
 لإنتاج التوافق المهني.

 الرقم
 

 
 السؤال
 

 المقترحات
موافق 
 بشدة 

معارض    معارض محايد  موافق
 بشدة 

اضائة الورشة من المحفزات المعنوية  21
 لتحقيق التوافق المهني لدى العامل 

     

تشعرك تهوية مكان العمل بأنك محفز  22
 معنويا لتحس بتوافقك مهنيا 

     

الأمن داخل المؤسسة من المحفزات  23
 ية التي تحقق التوافق المهني المعنو 

     

توفر المؤسسة كل والأجهزة كل حسب  24
 مهام  حتى تتوافق مهنيا 

     

      توفر المؤسسة مصلحة بريد داخلية  25
تتوفر المؤسسة على روضة أطفال  26

كفائدة للعمال مما يجعلك متوافق مع 
 مهنتك 

     

لكي تقدم المؤسسة وجبات للعامل  27
 ر بالتوافق المهنييشع

     

طبيعة المبنى الذي تعمل ب  يتلاءم  28
 العمل على أحسن وج  ويوفقك مهنيا

     

تؤمن المؤسسة المواصلات حتى   29
 يشعر العامل بالتوافق المهني

     

ترى ضمان مستقبلك من طرف  30
 المؤسسة
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 بالعامل  دور الحوافز في تحقيق الجوانب المتعلقة المحور الرابع:

  الرقم
 السؤال

 المقترحات
موافق 
 بشدة 

معارض  معارض محايد موافق 
 بشدة

يستفيد العامل من برامج تدريب  31
 في المؤسسة

     

يلبي برنامج التدريب حاجاتك  32
 المهنية

     

تزيد الدورات التدريبية من فرص  33
 التعلم واكتساب المهارة

     

ملاء العمل يسود التعاون بين ز  34
 في أداء المهام  

     

      يحترم المسؤول انشغالك واقتراحك  35
تبادل الإدارة للخبرات بين  36

 المؤسسات يحفزك 
     

تتوافق مهنيا بالمشاركة في اتخاذ  37
 القرار 

     

النظام المعمول ب  في المؤسسة  38
 يناسبك

     

الاتصال بين المسئول والعمال  39
 بالرضا  يشعرك

     

تعتقد أن نظام الترقية فعال  40
 ومحفز
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  : الاستبيان بعد التحكيم02الملحق رقم 

 -الوادي  –جامعـــــــــــــــــــــــــــة حمه لخضــــــــــــــــــــــــــــر 

 كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية

 قســــــــــــــــــــــم علم الاجتماع

 تنظيم وعمل تخصص:

 أخي/ أختي

في إطار انجاز مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص: علم اجتماع تنظيم وعمل         
نضع بين أيديكم هذه الاستمارة  دور الحوافز المعنوية في أنتاج التوافق المهنيموسومة بىىىىىى: 
، ولا تستخدم ىع البيانىات سريةأن جمي ونعلمكم أمام الإجابة التي تراها مناسبة. x))لوضع العلامة 

 وشكرا على تعاونكم معنا .....       .البحث العلمي فقط الا في

 البيانات الشخصية: 

 الجنس: ذكر          أنثى   -6
        44-40     39-35     34-30     29-25       24-20العمر:   -7

45-49      50 -54         54-60 
 ة المدنية: أعزب       متزوج     الحال  -8
 المستوى التعليمي: ابتدائي       متوسط      ثانوي جامعي      شهادات عليا  -9

 25-21     20-16    15 -11    10 - 6     5-1مدة العمل)سنة(:   -10
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 مدى اهتمام المؤسسة الاستشفائية بالحوافز المعنويةالمحور الأول: 

 
 الرقم 

 
 العبارات

 ترحاتالمق
موافق 
 بشدة

معار  محايد موافق
 ض

معارض 
 بشدة 

تقوم المؤسسة بالاتصال المتبادل بين  01
 العمال 

     

يتم تشجيع العاملين داخل المؤسسة من  02
 خلال الحفلات التكريمية

     

تقوم المؤسسة بترقيات تحفزك على   03
 تحسين أدائك

     

في تشارك إدارة المؤسسة مستخدميها  04
 اتخاذ القرار 

     

تهتم المؤسسة بتهيئة المناخ الذي  05
 يحتاج  العامل

     

تنظم المؤسسة دورات تدريبية لفائدة  06
 العامل

     

تتوفر المؤسسة على مصلحة للخدمات    07
 الاجتماعية تهتم بالعمل

     

تتدخل المؤسسة في حل النزاعات بين  08
 العمال 

     

      ارة فترات الراحة تخصص الإد 09
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  التوافق المهني لدى مستخدمي المؤسسة الاستشفائيةالمحور الثاني: 

 
 
 الرقم 

 
 
 السؤال

  
  

 
 المقترحات

 معارض بشدة معارض  محايد موافق  موافق بشدة 

      ترى أن وظيفتك تتناسب ومؤهلاتك 10

تتوافق رتبتك المهنية مع سنوات  11
 خبرتك

     

      تشعر بالاندماج في الوسط المهني 12
مناخ العمل يتلاءم مع المهام  13

 الموكلة لك
     

تحويلك من مصلحة إلى أخرى  14
 يخضع لخبرتك

     

تشعر بالرضا والتعاون بين عمال  15
 المؤسسة

     

      أنت في المنصب الذي تبحث عن  16

تشعر بالأمن والاطمئنان في  17
 محيط عملك

     

يحترم المجتمع العمل الذي تقوم  18
 ب 

     

      تشعر بالراحة في محيط العمل 19
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مدى اهتمام الحوافز المعنوية  بتحقيق الجوانب المتعلقة بمحيط العمل لإنتاج المحور الثالث: 
 التوافق المهني.

 الرقم
 

 
 السؤال
 

 المقترحات
موافق 
 بشدة 

معارض    معارض محايد  موافق
 شدة ب

اضائة الورشة من المحفزات المعنوية  20
 لتحقيق التوافق المهني لدى العامل 

     

تعتبر تهوية مكان العمل  محفز معنويا  21
 يحسسك بتوافقك مهنيا 

     

تعتقد أن الأمن داخل المؤسسة من  22
المحفزات المعنوية التي تحقق التوافق 

 المهني 

     

سسة محفزا معنويا توفر الأجهزة في المؤ  23
 ينتج التوافق المهني لديك

     

توفر مصلحة بريد داخلية محفزا معنويا  24
 يحقق التوافق المهني

     

روضة أطفال خاصة بأبناء لعمال   25
 محفزا معنويا يحسسك بالتوافق المهني

     

تعتبر المطعم الداخلي شكلا تحفيزيا  26
 يشعرك بالتوافق المهني

     

بيعة المبنى الذي تعمل ب  يتلاءم ط 27
 العمل على أحسن وج  ويوفقك مهنيا

     

تؤمن المؤسسة المواصلات حتى   28
 يشعر العامل بالتوافق المهني
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 دور الحوافز المعنوية في تحقيق الجوانب المتعلقة بالعامل لإنتاج التوافق المهني  المحور الرابع:

  الرقم
 السؤال

 المقترحات
موافق 
 بشدة 

معارض  معارض محايد موافق 
 بشدة

الدورات التدريبية تحسسك بتوافقك  29
 مع وظيفتك في المؤسسة 

     

يلبي برنامج التدريب حاجاتك لكي  30
 تتوافق مهنيا

     

تزيد الدورات التدريبية من فرص التعلم  31
 واكتساب المهارة لتتوافق مع عملك مهنيا

     

اون بين العمال يشعرك تشجيع التع 32
 بالتوافق الوظيفي   

     

حرية الرأي والتعبير في المؤسسة  33
 يحسسك بالتوافق المهني  

     

تبادل الإدارة للخبرات بين المؤسسات  34
 يحفزك معنويا فتتوافق مهنيا 

     

تتوافق مهنيا بالمشاركة في اتخاذ  35
 القرار 

     

المؤسسة النظام المعمول ب  في  36
 يناسبك ويجعلك متوافق مهنيا

     

الاتصال بين المسئول والعمال  37
 يشعرك بالرضا  والتوافق المهني 

     

تعتقد أن نظام الترقية فعال ومحفز  38
 لإنتاج التوافق المهني 
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 : قائمة الأسماء الأساتذة المحكمين03الملحق رقم 

 

 مؤسسة الانتساب نصب الحالي الم الدرجة العلمية  اسم المحكم 

 الوادي-جامعة الشهيد حم  لخضر  أستاذ محاضر    استاذ التعليم العالي فوزي لوحيدي

 الوادي-جامعة الشهيد حم  لخضر  أستاذ محاضر   أ-أستاذ محاضر يوسف بالنور

 الوادي-جامعة الشهيد حم  لخضر  أستاذ محاضر أ-أستاذ محاضر راب  بن عيسى
كيم الاستبيان من طرف مجموعة أساتذة كلية علم العلوم الاجتماعية والإنسانية قد تم تح

 بجامعة الشهيد حمة لخضر بالوادي. 
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 : ترخيص04الملحق رقم 
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 : الهيكل التنظيمي للمؤسسة 05الملحق رقم 
     

 
 
 
 

 

  

 


