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 شكر وعرفان 

  
فیا رب  ،نحمـد االله العلي القدیـر حمدًا یلیق بجلاله أن وفقنا لإتمـام هـذا العمل المتواضـع    

لك الحمد كما ینبغي لجلال وجهك وعظیم سلطانك، حمداً كثیراً طیباً مباركاً فیه، ملء 

  .السماوات وملء الأرض وملء ما شئت من شيء بعد

مام المتقین، وقائد المجاهدین، المعلم الأول، والصلاة والسلام على س    ید المرسلین، وإ

  ..... المبعوث رحمة للعالمین، وعلى آله وصحبه الغر المیامین وبعد

الـذي تفضل بالإشـراف على انجـاز  حبیب الود: أتقـدم بجزیل الشكـر إلى أستاذي الفاضـل    

أنعم االله علیه من علم ومعرفة ووقف معي هـذا المشروع لمذكـرة تخرجي حیـث لم یبخل علي بما 

رشاداتـه القیمـة والمتمیـزة   .منذ اللحظات الأولى مسـدیا إلي توجیهاتـه وإ

كما لا یفوتني أن نتوجه بالشكر الجزیل إلى كل أساتذة قسم العلوم الاجتماعیة بجامعة    

في إنارة الدرب وبلوغ الشهید محمد الأخضر اعماره المدعو حمه لخضر الذین كانوا لنا السند 

  . العلى والذین رافقـونا خـلال الخمس سنوات من التعلیـم الجامعي

كمــا لا ننســى تقدیـــم الشكـــر والامتنـــان إلــى كــل مـــن ســاهم مـــن قریــب أو بعیــد وقـــدم لــي یـــد    

  .  المساعـدة في انجـاز هـذا العمـل

  

  *تهمفجزاهم االله عنا خیر الجزاء وجعل ذلك في میزان حسنا* 



   

  
 

  ملخص الدراسة

  

یعتبر موضوع الحوافز من بین المواضیع الهامة التي عولجت بشكل ملفت في علم    

الاجتماع التنظیم والعمل وقد تعددت المداخل النظریة و الدراسات السابقة التي حددت مكونات 

  .  الحوافز في علاقتها بالمتغیرات التنظیمیة المختلفة الأخرى

لال دراستنا هذه محاولة الكشف عن العلاقة بین الحوافز بمختلف مؤشراتها وقد حاولنا من خ   

  :والفعالیة التنظیمیة كمتغیر تابع و كما حاولنا الإجابة على التساؤلات التالیة 

  هل تؤدي الحوافز المادیة إلى زیادة الفعالیة التنظیمیة؟ - 

  ة؟هل تؤدي الحوافز المعنویة إلى زیادة الفعالیة التنظیمی -

  هل هناك علاقة بین الإشباع الوظیفي والفعالیة التنظیمیة؟ -

وانطلاقا من ذلك حاولنا تشخیص ظاهرة الحوافز في علاقتها بالفعالیة التنظیمیة تشخیصا     

وجسدنا ذلك ،  - وحدة الوادي –واقعیا من خلال دراستنا التي أجریناها بمؤسسة الجزائریة للمیاه 

رضناها في أربعة فصول تضمن كل فصل قسما مهما سواء في جانبه من خلال دراستنا التي ع

  النظري والإجرائي أو في جانبه التحلیلي   



   

  
 

وتم اختیار العینة بالطریقة القصدیة ، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي   

و الأداة من مجموع أفراد مجتمع البحث ، و كان  الاستبیان ه% 25.53حیث أخذنا ما نسبته 

  .البارزة المعتمدة في جمع البیانات

ولقد وصلنا بعد تحلیل البیانات إلى تحقیق الصدق الإمبیریقي للفرضیات الجزئیة ومنه تحقق    

 .الفرضیة العامة التي تنص على أنه یوجد علاقة بین الحوافز والفعالیة التنظیمیة

Summary: 

The subject of incentives is considered among the important topics that 

have been remarkably treated in sociology of regulation and work. Numerous 

theory entrances and previous studies have identified the components of 

incentives and it’s relation with the other various regulatory variables.  

We have tried through this study to detect the relationship between the 

various indicators of incentives and organizational effectiveness as a dependent 

variable and we also tried to answer the following questions: 

- Do financial incentives increase the organizational effectiveness? 

- Do moral incentives increase the organizational effectiveness? 

- Is there a relationship between job satisfaction and organizational 

effectiveness? 



   

  
 

And to answer those questions we tried to diagnose the phenomenon of 

incentives in terms of its relationship to the regulatory effectiveness, with a 

realistic diagnosis through our study that we have done in the institution of the 

Algerian for water (ADE) - Unit of El Oued-. And we applied that through our 

study that we have presented in four chapters, each chapter included an 

important part involving its theoretical, procedural, or its analytical side. 

The study relied on the descriptive analytical method, the sample was 

chosen purposely, where we take a rate of 25.53% of the total members of the 

research community, and the questionnaire was the prominent tool used in data 

collection. The study combined quantitative and qualitative methods. 

We have come after analyzing the data to achieve the empirical honesty of 

the partial assumptions which lead to the verification of the general hypothesis 

which states that there is a relationship between incentives and the organizational 

effectiveness. 
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  ــ الإشكالیة  1

في جمیع مجالات الحیاة الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة یشهد عصرنا تطوراً سریعا    

والسیاسیة ونتیجة لهذا التطور نمت المنظمات وازدادت أهمیتها في المجتمع وأصبح بقاؤها 

مرهوناً بقدرتها على المنافسة مما جعل الكثیر من الباحثین والمهتمین بمجال التنظیم والإدارة 

نظمة فعالة دون الاهتمام بالعنصر البشري كأحد العناصر یدركون أنه لا یمكن الحدیث عن م

وتعتبر حوافز العمل من المؤشرات الأساسیة لمعرفة مدى الاهتمام ، الهامة في كل تنظیم ناجح

نما الرغبة ، بالعنصر البشري في المنظمة إذ لا یكفي أن یكون الفرد قادراً على العمل فحسب وإ

ملأ نفوس العاملین بالرضا عن العمل أولاً ومن ثم ضمان فیه ومن هنا تبدأ عملیة التحفیز ل

  1.زیادة تفانیهم في العمل كمجموعة واحدة

ومن هذا المنطلق نرى أن الفكر التنظیمي أولى اهتماما كبیراً بالحوافز إبتداءاً بالإدارة العلمیة    

دة الأجر الیومي لفریدریك تایلور التي ركزت على تحفیز العامل بحوافز مادیة متمثلة في زیا

ثم تلتها مدرسة ، للعامل لكن قطعة ینجزها رابطاً الأجر المباشر لأي فرد بالمنتوج النهائي

العلاقات الإنسانیة لالتون مایو مضیفة الحوافز المعنویة المتمثلة في العلاقات الاجتماعیة بین 

  غیرالخ إلى الحوافز المادیة مؤكدة أن المكافآت ...العمال وفترات الراحة

                                                             
لقاسم سلاطنیة وآخرون 1 تنظیمیة في المؤسسة مدخل سوسیو، ب ل ا لیة  لفعا لفجر: ا لقاھرة،1ط، لوجيا   .07ص ،2013، دار ا



   

  
 

الاقتصادیة تلعب دوراً هاماً في تحفیز العامل ومحققة له مزیداً من الإشباع النفسي 

  1.والاجتماعي

وتواصل الاهتمام بدراسة سلوك الأفراد العاملین في العصر الحدیث بالاعتماد على نظریات    

كز أساساً والتي تر ، ومفاهیم حدیثة تختلف عن النظریات الكلاسیكیة التي سبق الإشارة إلیها

حیث أصبح محور اهتمام النظریات والاتجاهات الحدیثة منصباً على قدر ، على الإنتاجیة

ومن بین هذه النظریات نظریة التوقع لفیكتور ، الإنتاجیة والعامل: متساوي بین كلا العنصرین

یق فروم والتي ترى أن المیل إلى العمل لدى الفرد یتولد إذا اعتقد أن سلوكه یمكنه من تحق

حیث یمكن حثه على العمل إذا اعتقدنا أن سلوكه یمكنه من الحصول على ، المنافع المرجوة

التي طورها ولیام أوتشي على ) Z(كما تقوم نظریة ، منافع في حال تحقیق الأهداف المرجوة

حیث لاحظ أن إنتاجیة العامل لا تحل ببذل المال والاستثمار ، أهمیة الجانب الإنساني للعامل

لبحوث والتطویر فهذه الأمور وحدها لا تكفي بل لابد من تعلم كیفیة إدارة الأفراد طریقة في ا

  .تجعلهم یشعرون بروح الجماعة وبالتالي تحقیق وزیادة الفعالیة التنظیمیة

وباعتبار أن الجزائر تمتلك عدة مؤسسات عمومیة ذات طابع اقتصادي تساهم بشكل أو    

وقد وقع ، فقد أرئتنا أن نقوم بالدراسة على إحداها، الوطنيبآخر في دفع عجلة الاقتصاد 

كدراسة حالة وهي مؤسسة عمومیة وطنیة  -وحدة الوادي -اختیارنا على مؤسسة الجزائریة للمیاه

ذات طابع صناعي وتجاري وهي تندرج تحت وصایة الوزیر المكلف بالموارد المائیة یوجد مقرها 

  الاجتماعي في مدینة الوادي 
                                                             

لقریوتي، محمد 1 لنظریات والعملیات و الوظائف. قاسم ا   .276ص، 2009، دار وائل: الأردن. 4ط. مبادئ الادارة ا
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  .تعمل الحوافز على تحقیق الفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة -

  : الفرضیات الجزئیة - 

  . وافز المادیة إلى زیادة الفعالیة التنظیمیةتؤدي الح -

  . تؤدي الحوافز المعنویة إلى زیادة الفعالیة التنظیمیة -

  . هناك علاقة بین الإشباع الوظیفي وزیادة الفعالیة التنظیمیة -

     



   

  
 

  ــ دوافع اختیار الموضوع 3

  دوافع ذاتیة - 

ا له علاقة بتطویر الإنتاج وتنمیة الرغبة الذاتیة والمیل الشخصي في معالجة ودراسة كل م -

قدرات العنصر البشري في المؤسسة وتعتبر الحوافز من الآلیات التي تسعى المؤسسة بها إلى 

  .  تحقیق التطویر والتنمیة ومن ثم تحقیق الفعالیة التنظیمیة

 دوافع موضوعیة - 

بالجامعات الجزائریة  ندرة الدراسات والبحوث التي شملت الحوافز والفعالیة التنظیمیة معاً  -

  .  سواء على المستوى النظري أو التطبیقي

محاولة معرفة الحوافز التي تتبناها المؤسسة الجزائریة وكذا التقصي عن الفعالیة التنظیمیة  -

 .  سواء كان ذلك من حیث التصورات و المعدلات

ــ أهداف الدراسة 4  

 . التحقق من صحة الفرضیات من عدمها -

  .  أكثر على موضوعي الحوافز والفعالیة التنظیمیةالاطلاع  -



   

  
 

وعلاقتها بالفعالیة التنظیمیة  وهو ما قد یساعد  إبراز واقع الحوافز في المؤسسة الجزائریة  -

هذه المؤسسة موضوع الدراسة في تحسین المناخ التنظیمي والإداري داخلها من خلال الأخذ 

  . لاقتراحات التي قدمناهابعین الاعتبار بالمشكلات التي سجلناها وا

   .  الكشف عن العلاقة التي تربط الحوافز بالفعالیة التنظیمیة -

  ــ أهمیة الدراسة 5

  :تكمن أهمیة الدراسة في الآتي

تضیف هذه الدراسة بعض الحقائق المیدانیة للأبحاث والدراسات العلمیة السابقة التي تناولت  -

 .إلیه من جانب آخر هذا الموضوع من جانب وسنحاول التطرق 

في المؤسسة على المستوى العام للفعالیة التنظیمیة یحیة صورة توضطاء في إعهمة المسا -

  . موضوع الدراسة

ــ تحدید المفاهیم6   

هو سلوك من قبل الرؤساء یهدف إلى إثارة سلوك الأفراد أو یعزز هذا السلوك : التحفیز - 

1.تحتاجها المنظمة وذلك لتحقیق الأهداف أو أداء المهام التي  

هي مجموعة المؤثرات المستخدمة في إثارة دوافع الفرد أو المجموعة وتحدید محتوى : لحوافزا - 

1.السلوك  

                                                             
 .76ص،2012: السعودیة. مفاھیم في الإدارة. الشمري، شعلان 1



   

  
 

مثیرات تحرك السلوك الإنساني وتساعد على توجیه الأداء حینما "ویعرفها علي السلمي بأنها 

2".یصبح الحصول على الحوافز مهما بالنسبة للفرد  

هي مجموعة العوامل أو الظروف التي تتوفر في جو العمل والتي تعمل على  :لحوافز العم - 

  3.إثارة تلك القوى الحركیة في الإنسان  التي تؤثر في سلوكه وتصرفاته

 -الأجر وكفایته ( ومنه یمكن تعریف الحوافز إجرائیاً بأنها مجموع العوامل والمؤثرات المادیة

 - الاعتراف بالجهد  (والمعنویة  )الخدمات المقدمة-واتزیادة العلا -تناسب الأجر مع الجهد

التي توفرها المؤسسة والتي تهدف من خلالها  )الترقیة –تلقي التهاني  -تقدیم شهادات تقدیر 

  . الوصول إلى تحقیق أهداف معینة

تعددت اتجاهات الباحثین حول وضع تعریف للفعالیة واختلفت وجهات نظرهم  :الفعالیة - 

  .جانب الذي ركز علیه كل اتجاهلاختلاف ال

الفعالیة تعني عمل الأشیاء الصحیحة في الزمن المناسب وبالطریقة " تعریف علي الشریف

  ".الملائمة

وهناك  من " صفة السلوك الذي تبذل فیه الطاقة ویترتب علیه أثر مرئي" ویعرفها فروم    

لسیاسات وفقا لما هو محدد لها یستخدم مصطلح الفعالیة للتعبیر عن تحقیق الأهداف وتطبیق ا

  1".القدرة على تحقیق الأهداف" إذ تعرف على أنها

                                                                                                                                                                                                    
 .490ص،2008،دار وائل: عمان، 2ط.ة والأعمالالإدار. مھدي محسن العامري وطاھر محمد منصور الغالبي، صالح 1
العاملین. "محمد الجساسي، عبد الله 2 لتعلیم ، رسالة ماجستیر". أثر الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین أداء  ل لبریطانیة  الأكادیمیة العربیة ا

لتعلیم العالي  .23ص ، 2010، ل
تنظیم. إبراھیم لطفي، طلعت 3 ل لقاھرة. علم اجتماع ا لتوزیعدار غریب : ا لنشر وا   .89ص،2007، ل



   

  
 

هي صحة التنظیم وقدرته على التفاعل مع العوامل والقوى المؤثرة في : الفعالیة التنظیمیة - 

بیئته والاستفادة من طاقات أفراده لتحقیق أهدافه النهائیة المتمثلة في استمرار بقاءه وتطوره 

  2.یئته عما ینتجه من سلع وخدماتورضاء ب

أما عن التعریف الإجرائي الذي سنعتمده في هذه الدراسة للفعالیة التنظیمیة فهو قدرة    

 للموارد الأمثل والاستغلال أجلها من أنشئت التي المسطرة المؤسسة على تحقیق الأهداف

  .المتاحة

ــ الدراسات السابقة  7  

فالباحث في أي فرع من ، ي التراكم المعرفي أو البحثيإن من ابرز صفات البحث العلم   

نما ینطلق من حیث انتهت الدراسات السابقة والمشابهة 3،فروع العلم لا یبدأ من فراغ حیث ، وإ

یحاول أن یتجنب الأخطاء والعثرات التي وقع فیها الباحثون السابقون ویستفید منها في كل ما 

  .نهجيهو صحیح سواء في الجانب النظري والم

هذا وقد اعتمدنا في إدراجنا للدراسات السابقة على دراستین سابقتین وقد تم اختیارهما على    

و یخدمان موضوع البحث في الجانب النظري ، أساس أنها یمسان متغیرات الدراسة من جهة

والمنهجي بحیث استفدنا منهما في تصمیم خطة البحث ووظفنا بعض المعلومات النظریة في 

  .  نا هذه من خلال هاتین الدراستیندراست

                                                                                                                                                                                                    
لقاسم 1   .14- 13ص ، مرجع سابق، سلاطنیة وآخرون، ب
لقاسم 2  .20ص ،المرجع السابق، سلاطنیة وآخرون، ب
لقاھرة.  تصمیم البحث الاجتماعي. احمد الطراح، على 3  .28ص، 2009،مكتبة الانجلو المصریة: ا



   

  
 

الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة من وجهة نظر المدیرین  :الدراسة الأولى

مركب المحركات  -والمشرفین دراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة لإنتاج العتاد الفلاحي 

الاجتماع التنمیة ، كانت رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه الدولة في علم  -والجرارات قسنطینة 

  .م2004/2005من إعداد الطالب صالح بن نوار للسنة الجامعیة 

  :ولقد ضمت هذه الدراسة مجموعة من الفرضیات منها  الفرضیة العامة    

إن التنظیم المؤسسي الفعال ینطلق من الاهتمام المتزاید بالموارد البشریة على اعتبار أنها  -

  .أهداف المؤسسةالمحرك الأهم في تحقیق 

  :واحتوت هذه الدراسة على الفرضیات الفرعیة التالیة

  .كلما كانت العلاقات الإنسانیة بین أعضاء المؤسسة جیدة كلما كان الأداء العام فعالاً  -1

إن الانفتاح على الآخر عن طریق فتح قنوات الاتصال خصوصا النازل منه یساهم في  -2

  .سسة إحساس المرؤوس بأهمیة داخل المؤ 

  .یرتبط العاملون بالمؤسسة عندما یستشارون قبل اتخاذ القرارات الهامة التي تعنیهم  -3

  .كلما كان العامل راضیا عن وضعه داخل المؤسسة كلما اتصف أداؤه الفعالیة العالیة  -4

القائمین على المؤسسات الصناعیة الجزائریة ، مدى اهتماموتهدف هذه الدراسة إلى معرفة     

ل المتعلقة بالجوانب خاصة تلك العوام. للدى العماداء التي  تزید من فعالیة الأل لعوامبا

  .نسانیة الإ



   

  
 

ولقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي وباستخدام الملاحظة والمقابلة والاستمارة      

فرد  1962كأدوات للدراسة واستعمل المسح بالعینة حیث كان المجتمع الأصلي للدراسة هو

المسؤولون ( كعینة للدراسة مستخدماً أسلوب العینة الطبقیة العشوائیة  193ختار منهم وا

  ).العمال البسطاء، رؤساء الأقسام، المشرفون المباشرون، الإداریون الدائمون

  : وخلصت إلى مجموعة من النتائج وهي

یساعد العمال إشاعة روح الجماعة لأنه الرئیسیة في ل من العوامالاتصال المفتوح یعتبر  -

على إبداء آرائهم في المسائل التنظیمیة التي تخصهم مما یزید من دافعیتهم للعمل وهذا في حد 

  . ذاته إجراء فعال لتحسین الأداء

  .أغلب المبحوثین مستثنون من عملیة المشاركة في اتخاذ القرار -

ضاهم ولكن بسبب أغلب العمال یفضلون البقاء في هذه المؤسسة ولكن هذا لا یدل على ر  -

  .عدم إیجاد عمل أفضل في مؤسسة أخرى

توصلت الدراسة إلى جملة من المؤشرات والعوامل التي تساعد المؤسسة على تحقیق جمیع  -

  أهدافها بفعالیة وهي

توسیع  -القرارات الهامة اتخاذ على الحریة و القدرة  -سبلمناافي المکان مناسب الجل الر

السماع لانشغالات  -العقوباتتطبیق في الصرامة  -سسة المؤبحیاة  یتعلقالتشاور فیما دائرة 

 - الحالیة تغییر الأنظمة الإداریة  -المصلحة العامة فوق المصلحة الفردیة جعل  -لالعما



   

  
 

الوقت و نفس في الصرامة ، ومع الاتصاف بالمرونة في التسییر ق العصریة الطرانتهاج 

مواكبة التطور الحاصل في  -هتمام  بالأفراد الأكفاءالا -المسؤولیات تحدید  -حسب الظروف 

 -احترام حقوق الآخرین -المسؤولیةتحمل  -لفي العمالانضباط  -جمیع مجالات العمل

السلطة منح  -توفیر الحوافز المناسبة -الهادف الاتصال  -التكوین الجید وحسب الاختصاص

 .م بالمعاییر الأخلاقیة في العملالالتزا -البیروقراطي ل من النظام والتقلیواحد  لشخص 

نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسین الأداء الوظیفي في وزارات السلطة  :الدراسة الثانیة

رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال للسنة ، الفلسطینیة في قطاع غزة 

  العكش     كانت من إعداد الطالب علاء خلیل محمد،  2007/2008الجامعیة 

  :ولقد ضمت هذه الدراسة مجموعة من الفرضیات منها االفرضیة العامة  

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین وجود نظام حوافز فعال ومستوى أداء العاملین في  -

  .وزارات السلطة الفلسطینیة

  :واحتوت هذه الدراسة على الفرضیات الفرعیة التالیة

صائیة بین آلیات الترقیة في نظام الحوافز ومستوى أداء العاملین توجد علاقة ذات دلالة إح -1

  .في وزارات السلطة الفلسطینیة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ربط نتائج تقییم الأداء كأساس في منح الحوافز  -2

  .ومستوى أداء العاملین في وزارات السلطة الفلسطینیة



   

  
 

التقدیر والاحترام لجهود المرؤسیین من قبل الرؤساء توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  -3

  .ومستوى أداء العاملین في وزارات السلطة الفلسطینیة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الإنصاف في منح الحوافز والترقیات ومستوى أداء  -4

  .العاملین في وزارات السلطة الفلسطینیة

المؤهل  -الجنس( جابة المبحوثین تعزى لمتغیراتتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة في است -5

  ).  المستوى الوظیفي -سنوات الخبرة -نوع العمل -العلمي

وتهدف هذه الدراسة إلى تقییم ومعرفة نظام الحوافز في مؤسسات القطاع العام ودوره في     

نظام  تحسین الأداء الوظیفي بالإضافة إلى قیاس مدى ملائمة نظم الحوافز والمكافآت  في

التعرف على واقع الموظف العام والمشاكل التي تواجهه ، العمل في مؤسسات القطاع العام

بالإضافة إلى المشاكل التي تتعلق  بالأداء الوظیفي الحكومي وعلاقتها  بنظام الحوافز المعمول 

  .به

للدراسة ولقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي وباستخدام الاستبیان  كأداة    

 346فرد واختار منهم  3350واستعمل المسح بالعینة حیث كان المجتمع الأصلي للدراسة هو

  كعینة للدراسة  

  : وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج وهي   



   

  
 

هناك أثر ضعیف لفعالیة نظام الحوافز والمكافآت في تحسین أداء العاملین في الوزارات  -

  .ة الفلسطینیة في قطاع غز 

  .وجود خلل في طرق وآلیات الترقیة وعدم وجود ضوابط ومعاییر لمنح الحوافز -

  .نظام المكافآت غیر فعال ومتدني ومعظم الموظفین لیس لدیهم علم بنظام منح المكافآت -

  .في منح الحوافز) مسابقات واختبارات( الوزارات لا تستخدم أسالیب المنافسة -

  .ات لا تربط نتائج تقییم الأداء كأساس لمنح الحوافزالإدارات العلیا في الوزار  -

  .لا یوجد إنصاف في منح الحوافز والمكافآت وذلك أثر سلباً على أداء العاملین -

  ــ التعلیق عن الدراسات السابقة8 

بقدر ما تكون لها مجموعة من ، حجر أساس لما بعدها ، بقدر ما تكون الدراسات السابقة   

ولذا فمن خلال الدراسة الأولى والمتعلقة بالفعالیة التنظیمیة داخل ، اداتالنقائص والانتق

نجد أن هناك عدم التزام الباحث بعینة ، المؤسسة الصناعیة من وجهة نظر المدیرین والمشرفین

الدراسة حیث نجده من خلال عنوان دراسته أنه سوف یدرس الفعالیة التنظیمیة من وجهة نظر 

ولكنه أدخل حتى العمال البسطاء في عینة الدراسة من خلال توزیع المدیرین والمشرفین 

الاستبیان علیهم وكذلك بالنسبة للفرضیة الفرعیة الأولى التي تنص على أنه كلما كانت 

العلاقات الإنسانیة بین أعضاء المؤسسة جیدة كلما كان الأداء فعالاً ولكن هذه الفرضیة لم 

دراسة أما عن المنهج المستخدم فإنه اعتمد على المنهج یثبت صحتها أو نفیها في نتائج ال



   

  
 

الوصفي هذا صحیح  لكن لم یوضح نوع هذه الدراسة هل هي دراسة ارتباطیه أو تحلیلیة أو 

استكشافیة أو سببیة مقارنة أما عن نتائج هذه الدراسة فتعتبر إضافة علمیة ومنطقیة إلى حد 

                                                    .                                     ما

والدراسة الثانیة التي قام بها علاء خلیل العكش حول نظام الحوافز والمكافآت وأثره في    

تحسین الأداء الوظیفي في وزارات السلطة الفلسطینیة في قطاع غزة كانت أهداف الدراسة 

یي أنها غیر ممثلة للمجتمع الأصلي حیث أن العینة في رأ، واضحة مما ساهم في تحقیقها

كما أنه لم یذكر كیفیة اختیار العینة  ولكنه في المقابل أحسن اختیار أداة الدراسة % 11نسبتها 

كما أن نتائج دراسته یمكن اعتمادها في حل ) الوصفي التحلیلي(والمنهج المتبع) الاستبیان(

                                                       . بعض المشاكل التي تعترض المؤسسات العمومیة

 9ـ المنهج وأدوات جمع البیانات

:المنهج -9-1  

نما الأساس هو     لم یعد الأساس في التقدم العلمي الیوم هو الحصول على كم معرفي أكثر وإ

بسط الوسیلة التي تمكننا من الحصول على هذا الكم واستثماره في أقصر وقت ممكن وبأ

الجهود، والوسیلة في ذلك هي المنهج العلمي بكل معطیاته، ولهذا یعتبر المنهج العلمي الطریق 

الذي یتبعه الباحث للوصول إلى تعلیمات أو نتائج بطریقة علمیة دقیقة، وكذلك مجموعة القواعد 

  .1العامة التي توجه البحث للوصول إلى الحقیقة العلمیة

                                                             
باحث مجلة".بحث لإعداد المنھجیة الضوابط مراحل" .عمیراوي ،حمیدة 1 ل   .96 ص :1،الاجتماعي ا



   

  
 

في البحث ولا یستطیع الباحث العلمي الاستغناء عنه وبدون والمنهج هو طریقة تساعد    

المنهج یكون البحث مجرد تجمیع للمعلومات لا علاقة له بالواقع العلمي، ویختلف المنهج من 

دراسة إلى أخرى على حسب طبیعة ومشكلة موضوع البحث وتبعا لاختلاف الباحثین وقدراتهم 

مكاناتهم فإن المنهج الوصفي هو الأكثر كفاءة في الكشف عن واستنادا إلى كتب المنهجیة . وإ

براز خصائصها، فحین یرید الباحث أن یدرس ظاهرة ما فإن أول خطوة یقوم  حقیقة الظاهرة وإ

بها هي وصف الظاهرة التي یرید دراستها وجمع معطیات ومعلومات دقیقة عنها فالمنهج 

ا وصفا دقیقا، والتعبیر عنها تعبیرا الوصفي یقوم بدراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ووصفه

وعلیه یمكن تعریف المنهج الوصفي بأنه مجموعة الإجراءات البحثیة . 1كیفیا أو تعبیرا كمیا

التي تتكامل لوصف الظاهرة اعتمادا على جمع الحقائق والبیانات وتصنیفها ومعالجتها وتحلیلها 

نتائج عن الظاهرة أو الموضوع محل  تحلیلا كافیا ودقیقا، لاستخلاص دلالاتها والوصول إلى

  . 2البحث

وتماشیا مع أهداف وطبیعة موضوع الدراسة فقد اعتمدنا على تطبیق الأسلوب الوصفي    

یعتمد المنهج الوصفي التحلیلي على : " التحلیلي الذي عرفه المشوخي تعریفا شاملا فیقول

. قا ویعبر عنها كیفیا أو كمیادراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ویهتم بوصفها وصفا دقی

                                                                                                                                                                                                    
      
لبحوث إعداد وطرق العلمي البحث مناھج .الدنبیات محمود محمد بوحوش و ،عمار 1     . 129ص ،1995الجامعیة ،  المطبوعات دیوان: الجزائر .ا

    . 129ص ،1995
لتربوي رؤیة البحث مناھج .الراشدي صابح ،بشیر 2        .59ص ،  2000 الحدیث، الكتاب دار: الكویت .مبسطة تطبیقیة ا



   

  
 

أما التعبیر الكمي فیعطیها وصفا رقمیا ، فالتعبیر الكیفي یصف الظاهرة ویوضح خصائصها

  .  1یوضح مقدار هذه الظاهرة أو حجمها أو درجة ارتباطها مع الظواهر الأخرى

ـ أدوات جمع البیانات 2ـ9   

الخاصة بالظاهرة المراد دراستها یركز الباحث على تقنیات لجمع المعطیات والبیانات    

واختیار التقنیة أو الوسیلة المعتمد علیها یتوقف أساسا على طبیعة موضوع الدراسة، والهدف 

المراد الوصول إلیه وبما أننا بصدد معرفة الحوافز والفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة العمومیة 

ضوع فقد اعتمدنا على المقابلة الجزائریة للمیاه ـ وحدة الوادي ـ وتماشیا مع طبیعة المو 

كانت مع رئیس مصلحة المستخدمین وكذا بعض عمال التحكم، وهذا بغرض  الاستطلاعیة التي

الموافقة على الشروع في الدراسة من جهة و محاولة الحصول على المعلومات التي تخدم 

المستعملة و الدراسة من جهة أخرى، والاٍستبیان، إذ یعتبر هذا الأخیر من أنسب الوسائل 

أكثرها شیوعا في الحصول على البیانات التي تكون كمنطلق أساسي للباحث من أجل الإجابة 

وثیقة تتضمن " والتحلیل على الأسئلة التي طرحها في بدایة البحث، ویعرف الاٍستبیان على أنه

بغرض وهم أفراد العینة التي استخرجها الباحث ، مجموعة من الأسئلة توجه إلى المستجوبین

وینتظر من هؤلاء المستجوبین أن یقدموا إجابات في مسائل أو ، التحقق من فرضیات البحث

أي أن الباحث بتوجیهه لأسئلة إلى المبحوثین ینتظر منهم . نقاط معینة مرتبطة بأهداف الدراسة

  .2"أن یجیبوا عن مسائل حددها هو على أساس ما یرید الوصول إلیه في دراسته تلك

                                                             
لتحلیلي. الحفظي، ھاني 1  .2ص، ب س، إدارة الخدمات بینبع: السعودیة. المنھج الوصفي ا
المذكرات والرسائل الجامعیة في علم الاجتماع. سبعون، سعید 2 دلیل المنھجي في إعداد   .156ص، 2012،دار القصبة: الجزائر.2ط.  ال
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ا من مشكلة بحثنا فقد تم تصمیم الاستبیان انطلاقا من موضوع بحثنا، حیث تم وانطلاق   

  :  تقسیم الاستمارة إلى أربعة محاور

تناولنا فیه بعض المتغیرات أو البیانات الأولیة التي تم إدراجها لمساعدتنا في : المحور الأول

جتماعیة وسنوات العمل  السن و الجنس والمستوى التعلیمي الحالة الا: تحلیل البیانات وهي

  . والرتبة في المؤسسة

وعدد ) الحوافز المادیة ومعدلات النمو(تناولنا فیه مؤشرات الفرضیة الأولى : المحور الثاني

  . بندًا 12بنوده 

) الحوافز المعنویة وتنمیة الموارد البشریة(تناولنا فیه مؤشرات الفرضیة الثانیة : المحور الثالث

  .   ابندً  10وعدد بنوده 

 08وعدد بنوده ) الإشباع الوظیفي والولاء(تناولنا فیه مؤشرات الفرضیة الثالثة : المحور الرابع

    بنود 

  العینة وكیفیة اختیارها -10

إن العینة هي تلك المجموعة من العناصر أو الوحدات التي یتم استخراجها من مجتمع    

ار أن الباحث لا یستطیع موضوعیا التحقق على اعتب. البحث ویجرى علیها الاختبار أو التحقق

وعلیه یمكن القول أن  1من كل مجتمع البحث نظرا إلى الخصائص التي یتمیز بها هذا المجتمع

                                                             
  .135ص، مرجع سابق. سبعون، سعید 1



   

  
 

إنها ذلك الجزء من الكل الذي  1"مجموعة فرعیة من عناصر مجتمع بحث معین" العینة هي 

ضه عدم قدرة الباحث اختبار والذي فر ، یتم استخراجه من أجل إمكانیة التحقق من الفرضیات

أي لا نأخذ كل عناصر ، إنها عملیة تقلیص عالم البحث.كل وحدات عالم البحث أینما وجدت

  2.مجتمع البحث بل جزء منها فقط لإجراء الاختبار علیها

ولقد قمت باختیار عینة للبحث التي تأخذ بعض خصائص وممیزات مجتمع البحث نظرا    

  :بالمسح الشامل لمجتمع البحث الكلي الذي یضم مجموعة من الفئات لعدم التمكن من القیام 

  .الإداریون على اختلاف مستویاتهم ومراكزهم الإداریة -

  .  أعوان التحكم -

  .عمال التنفیذ -

عامل  235وانطلاقا من هذه المعطیات المیدانیة ونظرا لكبر حجم مجتمع الدراسة الذي یبلغ    

ي، وصعوبة التعامل مع كل العمال نظرا لعدم تمكننا من الحصول وقت إجراء البحث المیدان

ونظرا لعدم تجانس مجتمع البحث . على قاعدة البیانات من طرف الإدارة العلیا للمؤسسة 

وبالاعتماد على أسلوب المسح بالعینة فقد قمت بأخذ عدد العمال من رئیس مصلحة تسییر 

ینة الدراسة بالطریقة القصدیة حیث یتم اللجوء عامل واستخرجت ع 235المستخدمین المقدر ب 

إلى هذا الصنف من العینة عندما تتضمن أفرادا أو عناصر مختارین على أساس خصائص أو 

                                                             
لبحث العلمي في العلوم الإنسانیة تدریبات عملیة. وریسم، أنجرس 1 دار القصبة : الجزائر. ترجمة  كمال بوشرف وآخرون.  منھجیة ا

لنشر   .301ص،2006،ل
 .136ص، مرجع سابق. سبعون، سعید 2



   

  
 

كما یتم اختیار  1.صفات محددة، ولا تتعامل مع أولئك الذین لا تنطبق علیهم تلك المعاییر

تقدم دلائل مفیدة عن الظاهرة  الحالات المدروسة على أساس غناءها بالمعلومات أي أنها

موضوع الدراسة وبالتالي یكون اختیار العینة غرضه الوصول إلى فهم الظاهرة بعمق ولیس 

  2.الغرض التعمیم الامبریقي من العینة إلى المجتمع الأصلي

 

 

  
  
  

  

  

  

  

  

  

  
                                                             

1     http://elearn.univ-ouargla.dz/2013-
2014/courses/METHODOLOGIEDESSCIEN/document/_____________SampleSampling.pdf?cidReq= 

لبحوث الكیفیة. عبد الحمید زیتون، كمال 2 لقاھرة. تصمیم ا الكتب: ا   .47ص، 2006، عالم 
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  تمهید

والباحثین في مجال علم اجتماع تعتبر حوافز العمل محل اهتمام الكثیر من الدارسین    

التنظیم والعمل وهذا لما له من أهمیة بالغة، فالتحفیز ممارسة للتأثیر في العاملین من خلال 

تحریك الدوافع والرغبات والحاجات لغرض إشباعها وجعلهم أكثر استعدادا لتقدیم أفضل ما 

المنظمة، لذلك فإذا أرادت دف تحقیق مستویات عالیة من الأداء والإنجاز في بهلدیهم، وهذا 

إدارة المنظمة أن تدفع العاملین نحو زیادة الإنتاج و تعظیم مستوى الأداء فعلیها أن تفكر في 

نوعیة الحوافز التي تناسب دوافعهم، فقد تلجا إلى المكافآت المادیة كالأجور و العلاوات و 

قد یتم الجمع بین النوعین بنسب غیرها، و قد تلجأ إلى مكافآت التقدیر والاحترام المعنوي كما 

  .متفاوتة لتحقیق النظام التحفیزي الأنسب

و قصد التعرف على هذا الموضوع والإلمام بمختلف جوانبه سنتطرق من خلال هذا الفصل    

، وشروط نجاحها، وكذا أنواعها والعوامل المؤثرة في عملیة التحفیز،إلى مفهوم الحوافز وأهمیتها 

  .   ریة التي تناولت موضوع الحوافزوأهم المداخل النظ

  الملامح الأساسیة للحوافز: أولا 

لقد تعددت الآراء وتباینت التعاریف حول مفهوم الحوافز حیث نذكر : ـ مفهوم الحوافز 1

:منها مایلي  



   

  
 

تشبع ، مجموعة الظروف التي تتوافر في جو العمل" هي یعرفها محمد قاسم القریوتي     

1". یق قیامهم بالعملرغبات الأفراد عن طر   

مثیر خارجي یعمل على خلق أو تحریك الدافع       "  بأنهاویعرفها حسن محمد عبد الغني     

ویوجد الفرد إیجابیاً نحو الحصول على الحافز بما یؤدي لإشباع الفرد لسلوك ) مثیر داخلي( 

   2". معین یتفق مع الأداء الذي تطلبه الإدارة

مكانیات المتاحة في البیئة المحیطة بالإنسان والتي یمكنه الحصول كما عرفت بأنها الإ   

علیها واستخدامها لتحریك دوافعه نحو سلوك معین وأدائه ونشاطه أو أنشطة محدودة بالشكل 

3.والأسلوب الذي یشبع حاجاته وتوقعاته ویحقق أهدافه  

مادیة منها والمعنویة التي كما یمكننا أن نعرف الحوافز بأنها مجموع المثیرات الخارجیة ال   

تؤدي إلى إشباع حاجات ورغبات العمال من جهة وتحقیق الأهداف والأداء المتمیز للمنظمة 

  .من جهة أخرى

  ـ أهمیة الحوافز   2

للحوافز أهمیة كبیرة وتشیر إلى مجموعة الأغراض والمكاسب والنتائج التي تحققها المنظمة    

   4:معاییر عادلة وهذه المكاسب تتمثل فیما یليخصوصا إذا تم التحفیز وفق أسس و 

                                                             
لقریوتي، محمد 1  . 275ص، مرجع سابق). 1(قاسم ا
لقاھرة. مھارات إدارة السلوك الانساني. محمد عبد الغني، حسن 2 تنمیة: ا ل   .161ص ، 2002، مركز تطویر الأداء وا
للعلوم الأمنیة. رسالة ماجستیر". دور الحوافز المادیة والمعنویة في رفع مستوى أداء العاملین."الوابل، الرحمان عبد3 . جامعة نایف العربیة 

 . 22ص ، 2005. الأمنیة
لبشریة.عبد الرحیم عاطف، زاھر 4 الموارد ا لتوزیع: الأردن.مفاھیم جدیدة في إدارة  لنشر وا ا   .142ص، 2011،دار الرایة 



   

  
 

شباع حاجاته للتفكیر  -   طالما أن العمل السیئ سریعا ما  :الاعتراف بقیمة ما ینجزه الفرد وإ

لذا یجب الاعتراف حق من بذل ، ینال صاحبه الجزاء والعقاب والتوبیخ والخصم والفصل أحیاناً 

ه وحثه على الاستمرار كما یمكنه الإبداع الجهد وأتقن الأداء وأخلص في العمل بتشجیع

           . والحرص على دوام التقدم والنمو

یسعى معظم الأفراد إلى الوقوف على نتائج أفعالهم ورد فعل الغیر : أداء للتغذیة المرتدة - 

شباعا لغرائزهم في حب ، تجاهها استجابة لرغبتهم في معرفة المعلومات والبیانات عن أدائهم وإ

     .   طلاعالاست

یمثل أهمیة كبیرة لمعظم الأفراد فالتعویض المالي یحتل مكانة كبیرة في جو : الدعم المالي - 

  .العمل حتى یتمكن الأفراد من إشباع حاجاتهم المادیة

یعد تحمل  المسؤولیة من العوامل البارزة ذات الأثر الكبیر في إنجاز : تحمل المسؤولیة - 

والأفراد ، فالالتزام عنصر جوهري من عناصر تكوین الشخصیة، الأعمال وتحقیق الأهداف

یبحثون عن المكانة الاجتماعیة والدور الفعال والإحساس بالفخر وكلها متغیرات لا تبدو  

  .واضحة دون تحمل المسؤولیة

                                            1أهمیة الحوافز على مستوى الجماعات 2-1

                                                             
لتحفیز في تحقیق الرضا الوظیفي." اجةب، حمید1 لبویرة. مذكرة ماستر".  دور ا   .    7- 6ص ص، 2013. جامعة أكلي محند أولحاج ا



   

  
 

یحب الأفراد : لجماعات وتشجیع روح المبادرة والمنافسة بین أفراد الجماعةإثارة حماس ا- 

إثبات ذاتهم ومن هنا یحدث التنافس إذا ما توفرت لدى الأفراد الفرص المناسبة للمنافسة 

.والتحدي  

بمعنى تنمیة روح الفریق الجماعي وتكاتف الجماعة لتحقیق : تنمیة روح المشاركة والتعاون - 

كما تسمح لأفراد الجماعة في اتخاذ القرارات بتقبلهم ، طلوبة للحصول علیهاالمعاییر الم

  .وشعورهم بالأهمیة لاقتناع الإدارة بآرائهم ووجهات نظرهم، وتفاعلهم لتنفیذها

تشجع الحوافز الجماعیة ذوي المهارات العالیة من : تنمیة المهارات فیما بین أفراد الجماعة - 

  .ئهم مما یزید من فرص التنمیة والتدریب أثناء العملنقل هذه المهارات إلى زملا

أهمیة الحوافز على مستوى المنظمة 2-2  

تسهم الحوافز في الاستجابة السریعة لتأثیر : التكیف مع متطلبات البیئة الداخلیة الخارجیة - 

ا مم، الضغوط المحیطة بالمنظمة من النواحي الاقتصادیة والاجتماعیة والتكنولوجیة الحكومیة

، یتطلب من المنظمة ابتكار الطرق والوسائل الحدیثة لتحسین إنتاجها والحفاظ على مكانتها

   .وهذا یستدعي بدوره الاستغلال الأمثل للموارد المادیة والبشریة المتاحة

تساهم الحوافز في تحقیق جو من الرضا عن العمل لدى : تهیئة المناخ التنظیمي المناسب - 

لحرص على المصلحة العامة والسعي لزیادة الإنتاجیة وتحقیق أهداف الأفراد مما یدفعهم ل

  .المنظمة



   

  
 

كما تعتبر الحوافز أداة طیعة ومهمة في أیدي القیادات الإداریة والمشرفین الإداریین  في أي    

حیث یمكن استخدامها لتؤدي وظیفة مهمة في تنظیم سلك العاملین نحو أنفسهم ونحو ، منظمة

داراتها ونحو الإنتاجیة وعملیاتها ولذا تظهر أهمیة ،ظمة غیرهم ونحو المن أهدافها وطموحاتها وإ

  1:الحوافز في الآتي

المساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملین ورفع روحهم المعنویة بما یحقق هدفاً إنسانیاً  -

راد وتعزیز مهماً في حد ذاته وغرضاً رئیسیاً له انعكاساته على زیادة الإنتاجیة لهؤلاء الأف

داراتها ومع أنفسهم وزملائهم   .انتمائهم وعلاقاتهم مع المنظمة وإ

المساهمة في إعادة تنظیم منظومة احتیاجات الأفراد العاملین وتنسیق أولویاتها وتعزیز  -

التناسق بینها بما ینسجم مع أهداف المنظمة تطلعاتها وسیاساتها وقدراتها على تلبیة مطالب 

  .مالعاملین وأهدافه

المساهمة في التحكم في سلوك العاملین بما یضمن تحریك هذا السلوك وتعزیزه أو توجیهه أو  -

  .تعدیله أو إلغائه حسب المصلحة المشتركة بین المنظمة والعاملین

  .تنمیة الطاقات الإبداعیة لدى العاملین بما یضمن ازدهار المنظمة وتفوقها -

تغري الأفراد بالالتحاق بالمنظمة التي تمنحها  تعد الحوافز عوامل جذب من شأنها أن -

فالفرد بطبعه شدید المیل إلى ، وبالتالي جلب الحوافز العناصر الصالحة من العمالة المطلوبة

    .تفضیل العمل لدى الجهة التي تمنحه مكافآت متنوعة تثمن جهوده بصورة مادیة أو معنویة
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  ـ أنواع حوافز العمل  3

تراث النظري حول الحوافز فإننا سنجد أن هناك العدید من التصنیفات إذا نظرنا إلى ال   

منهم ، )حوافز مادیة ومعنویة( فمنهم من یصنفها على أساس طبیعتها، والتقسیمات الخاصة بها

ومنهم من یصنفها حسب المستفیدین ، )حوافز إیجابیة و سلبیة( من یصنفها على أساس أثرها

ولكننا سنقتصر على التصنیف وفق ، غیرها من التصنیفاتو ) حوافز فردیة وجماعیة( منها

  :ومنه فالحوافز هي، طبیعتها على اعتبار أنهما النوعین السائدة في المؤسسة موضوع الدراسة

الحوافز المادیة 3-1  

وهي ما یدفع للعاملین بشكل نقدي أو عیني من أجل العمل على زیادة معدلات إنتاجهم     

مباشر ، بحیث تعتبر العلاوات والمشاركة في الأرباح والتأمین في شكل مباشر أو غیر 

ویمثل الأجر أهم حافز مادي وفي مقدمة الاحتیاجات . الوظیفي والاجتماعي كلها حوافز مادیة 

  :وتتمثل هذه الحوافز المادیة في الآتي1 .التي ینبغي للعامل تحقیقها من وراء عمله

   الأجر  3-1-1

الثمن الذي یحصل علیه العامل " حوافز المادیة والذي هو عبارة عنیعتبر الأجر من أهم ال

هو ما یستحقه العامل  2"كما یعرف أنه " نظیر الجهد الجسمي أو العقلي الذي یبذله في العمل
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لدى صاحب العمل مقابل ما یكلفه به، وفقا للاتفاق الذي تم بینهما، وفي إطار ما تفرضه 

     1".العامل وصاحب العمل التشریعات المنظمة للعلاقة بین

وتختلف عملیة دفع الأجور من مؤسسة إلى أخرى كما تختلف بین العاملین في المؤسسة    

أقدمیة العامل : الواحدة وذلك راجع إلى  تداخل عدة عوامل نذكر منها لا على سبیل الحصر

ن طرف الجهة والترقیة من رتبة إلى رتبة أعلى وكذا القواعد الخاصة بالأجور الموضوعة م

الوصیة بالإضافة إلى العلاوات الدوریة والمشاركة في الأرباح التي تتمیز بها بعض المؤسسات 

  .الاقتصادیة

مكانیات العمل المادیة  3-1-2   ظروف وإ

الآلات والمعدات، مكان العمل، الإنارة، ( تشكل هذه الظروف المادیة المحیطة بالعمل مثل  

عاملا مؤثرا على ) إلى ذلك من الظروف التي تسود جو العمل  وما...نظام المكان ونظافته 

كفاءة الأفراد في العمل ورغبتهم فیه إلى حد كبیر مهما كانت تلك الظروف مهیأة لعمل 

  2.أحسن

   الخدمات الاجتماعیة  3-1-3

تختلف الخدمات التي تقدمها المنظمة من حیث النوع والمستوى، ولكنها تشترك جمیعا في    

تتصف بخاصیة أساسیة هي القدرة على إشباع بعض الحاجات الأساسیة التي یشعر بها  كونها

وتمثل هذه . الأفراد وهي تهدف بذلك إلى حفزهم على بذل مجهود أكثر ورفع كفاءاتهم الإنتاجیة
                                                             

باقي، صلاح الدین 1 ل لبشریة. عبد ا لنشر: الإسكندریة.  الاتجاھات الحدیثة في إدارة الموارد ا ل   .324ص ، 2002، دار الجامعة الجدیدة 
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الخدمات كل المزایا والخدمات التي تهدف إلى تحقیق رضا العاملین بالمؤسسة، وتقدم 

من التحفیز للعاملین بغض النظر عن مستوى أدائهم أو نتائج أعمالهم،  المنظمات هذا النوع

ویهدف لإشباع حاجات شخصیة أو اجتماعیة تحقق المصالح الذاتیة، وتسهم في حل 

، الإطعام، ومن صور هذه الخدمات خدمة الإسكان 1المشكلات وتزیل بعض معوقات العمل

  .النقل والخدمات الصحیة

الحوافز المعنویة 3-2  

هي تلك الحوافز التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعیة والذاتیة التي ترتبط بالحاجة النفسیة    

فتزید من شعور العامل ، 2والسلوكیة للأفراد بهدف رفع معنویاتهم وتحسین الجو المحیط بالعمل

  :التاليوتتمثل الحوافز المعنویة في . 3بالرضا في عمله وولائه له، وتحقیق التعاون بین زملائه

  الأمن والاستقرار في العمل  3-2-1

هذه الرغبة تتصدر قائمة الرغبات لدى العاملین في كثیر من المنظمات وتنبع من     

الإحساس العام للفرد بضرورة توافر قدر مناسب من الاستقرار والثبات في العمل الذي یقوم به، 

لذي یقوم به، وعندما یتوفر هذا ونعني به بقاء العامل في منصب عمله وثباته في العمل ا

الاستقرار یشعر العامل بالأمان والانتماء إلى المنظمة التي یعمل بها ومن ثم یبذل كل ما في 

    4.وسعه لتأدیة عمله على أكمل وجه

                                                             
 .34- 33ص ص ، مرجع سابق . وافيال، الطاھر 1
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  فرص الترقیة والتقدم   3-2-2

تاجیة، وتكون وتكون الترقیة كحافز معنوي فعال فیما إذا تم ربطها  بالكفاءة في الأداء والإن   

ا لنزعة أو حاجة لدیهم، وهي المكانة  ا لدى العاملین الراغبین لشغل منصب وظیفي تحقیقً دافعً

  1.الوظیفیة وبالتالي المكانة الاجتماعیة

  الاعتراف بأهمیة العامل  3-2-3

وتتجلى أهمیة هذا الحافز في كونه یدل على اعتراف الإدارة بأهمیة العامل وتقدیر ما یبذله    

من جهد في عمله في إثبات كفاءته حیث ینبغي إعطاء الفرد الإحساس بأهمیته للعمل وتقدیر 

ما یبذله من جهد أثناء عمله وكلما زاد حرص الإدارة على الاعتراف بأهمیة العامل كلما أدى 

ذلك على توحید الجهود للوصول إلى تحقیق أهداف المؤسسة وفي نفس الوقت تحقیق رضا 

، من صور الاعتراف بأهمیة العامل في المؤسسة المدح والثناء أمام زملاء العملو   2.العاملین

تسلیم میدالیات ودروع عند القیام بمهمات تستحق ذلك بالإضافة إلى جعل لوحة تعلق فیها 

  . الخ...أسماء العاملین المجدین في عملهم

  المشاركة في اتخاذ القرارات  3-2-4

حوافز المعنویة في تحفیز الأفراد وزیادة إنتاجیتهم وولائهم إلى تعتبر المشاركة من أهم ال    

الأعمال والمؤسسة، حیث تعني المشاركة مشاركة الأفراد فكراً وعملاً في عملیة وضع الأهداف 
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وأخذ القرارات وهذا یقتضي أن یشترك العامل في عملیة الإنتاج لیس بجهده الإنساني وعضلاته 

نما بفكره وذكائه أی   1.ضا، وكذلك حتى لا یشعر بأنه أحد الأزرار في جهاز آلة العملفقط وإ

  التدریب  2-5- 3 

یلعب التدریب دورا حیویا في تنمیة مهارات وسلوكیات الأفراد لغایة رفع الأداء وتحسینه       

لذلك على المؤسسات أن تأخذ بالاعتبار التدریب وأهمیته، لما یتركه من أثر على الأفراد في 

بالإضافة إلى أنه یقلل من حوادث العمل ویجعل العامل لدیه نوع من  2.كفاءة والفعالیةتحقیق ال

الاستقرار النفسي والثقة بالنفس من خلال ما تعلمه من مهارات خلال فترة التدریب كما أن 

التدریب یمثل فرصة للعامل لكسر الروتین القاتل الذي یعتبر السمة الممیزة للمؤسسة الجزائریة 

  .لخصوصعلى ا

  الإثراء الوظیفي  3-2-6

یقوم بها یشرف  .ویشیر إثراء العمل إلى ضرورة إضافة مهام جدیدة قریبة لاختصاص الفرد    

  .علیها
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  ـ العوامل المؤثرة في الحوافز 4

هناك ثلاثة عوامل تؤثر بشكل مباشر على الحوافز لدى الموظف أو الفرد والتي تتلخص    

ت والمواقف الفردیة والممارسات داخل المنظمة بالإضافة إلى في الاختلاف في الحاجا

  1:خصائص الوظیفة، وسوف نقوم باستعراض كل عامل من هذه العوامل على حده كما یلي

  الاختلافات الفردیة   4-1

إن الأفراد یختلفون فیما بینهم من حیث الحاجات والرغبات والقیم والمواقف والاهتمام الذي     

الوظیفة وبسبب هذه الاختلافات في الصفات ما بین فرد وآخر تختلف أیضا دفعهم لهذه 

الحوافز، فما یحفز شخص لیس بالضرورة أن یكون هو نفسه ما یحفز شخصا آخر، فبعض 

الأفراد یحفزهم ویدفعهم المنصب الوظیفي وآخرون یحفزهم المرتب وآخرون ربما یحفزهم خطاب 

إرساله إلى دورات تدریبیة، ومن هذا نجد أن شكر وتقدیر أو منح الموظف فرصة أو 

الاختلافات في الصفات بین العاملین في المنظمة تؤثر بشكل مباشر على نوع الحافز الذي 

  . یدفع العامل عن غیره

  صفات الوظیفة  4-2

وهي تمثل المهارات اللازمة ودرجة إمكانیة هذا الموظف على أن یقدم مهام هذه الوظیفة     

جه وأهمیة صفات كل وظیفة تختلف من وظیفة إلى أخرى وبالتالي فإن كل صفة على أكمل و 

  . من هذه الصفات لها طریقة لتحفیزها
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  الممارسات والتطبیقات للقوانین داخل المنظمة  4-3

هذه الممارسات والتطبیقات هي اللوائح والقوانین التنظیمیة والسیاسات والأنشطة الإداریة     

لمكافأة، بدل النقل كلها تشجع وتجعل الموظف یقوم بعمله خیر قیام وینعكس المختلفة وقانون ا

  . على إنتاجیته من أجل تحقیق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلیة

  ـ شروط نجاح الحوافز 5

هناك العدید من الشروط الأساسیة لابد من أخذها في الاعتبار لضمان الاستفادة من    

1:تاجیة وزیادة مردودها ومنهاالحوافز في إنجاح العملیة الإن   

ا    .أن ترتبط الحوافز بأهداف العاملین والإدارة معً -   

  . إیجاد صلة وثیقة بین الحافز والهدف الذي یدفع الإنسان لتحقیق رغباته -    

.   اختیار الوقت الملائم لاستخدام الحوافز، وخاصة الحوافز المادیة منها -    

یجاد شعور الطمأنینة لدى الأفراد، بتوقع انتظام تلقي الحوافزضمان استمراریة الحوافز و  - .إ   

.أن تتصف السیاسة التي تنظم الحوافز بالعدالة والمساواة والكفاءة -     

.أن تنمي في ذهن العامل العلاقة العضویة بین الأداء الجید والحصول على الحافز -     

ا مع أداء الفرد -   .أن یكون الحافز متناسبً   
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.إدراك ومعرفة الأفراد للسیاسة التي بموجبها تنظم وتمنح الحوافز -   

  المداخل النظریة لدراسة الحوافز: ثانیاً 

لقد شغل موضوع الحوافز حیزاً كبیراً لدى العدید من المفكرین والعلماء الاجتماعیین وبخاصة    

، ع بالدراسة والبحثحیث تم التطرق إلى هذا الموضو ، في مجال علم الاجتماع التنظیم والعمل

كما أن اختلاف المنطلقات والتصورات الفكریة لهؤلاء العلماء والمفكرین أدى إلى الاختلاف في 

  .وهذا ما سنتطرق إلیه من خلال عرضنا لأهم هذه المداخل والنظریات، نتائج البحث

  النظریات الكلاسیكیة -1

  نظریة الإدارة العلمیة لفریدریك تایلور: 1-1

ذه  النظریة إلى الوجود من خلال التطور الطبیعي لمبادئ الإدارة العلمیة التي ظهرت ه   

نظریته " فریدریك تایلور"وقد بنى  ،الذي یعتبر مؤسس هذه النظریة" فریدریك تایلور"نادى بها 

  :في الإدارة العلمیة للأفراد على فرضین أساسین هما

  .الكفایة في الإنتاج أن تطبیق الأسالیب العلمیة في العمل یؤدي إلى  -

  1.أن تطبیق الحوافز النقدیة یؤدي إلى زیادة الإنتاج  -

لأن العمال یهتمون أساساً . حیث وجد في المال والمكافآت الاقتصادیة أحسن الحوافز    

بالأجر الذي یتلائم ویتكافأ مع المجهود المبذول ویتوقعون الأجر المناسب في الیوم المناسب 
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رابطاً الأجر المباشر لأي فرد المنتوج ، یه ویؤكد تایلور على العمل القطعةللجهد المبذول ف

كما أكد على أهمیة أن یكون أصحاب العمل كرماء أو أسخیاء عند مكافأة العمال ، 1النهائي

  2.الذین یحرصون على الإنتاج وجودته

  مدرسة العلاقات الإنسانیة لإلتون مایو 1-2

انیة مكملة لما توصلت إلیه نظریة الإدارة العلمیة ولیست كرد جاءت مدرسة العلاقات الإنس   

نما انطلقت من حیث انتهت الإدارة العلمیة   .فعل كما یعتقد البعض لأنها لم تبدأ من الصفر وإ

وتعود البدایات الأولى لهذه المدرسة إلى الدراسات التي أشرف علیها إلتون مایو بمصنع    

، الفیزیقیة(ولقد شملت هذه الدراسات عدداً من المتغیرات. إلیكتریكهاوثورن التابع لشركة واسترن 

  3.في علاقتها بالإنتاج والإنتاجیة) الاجتماعیة، النفسیة

حیث أكدت هذه المدرسة على أن العمال لا یؤدون أعمالهم بدافع الرغبة الملحة في    

نما تتحدد اتجاهات، الحصول على المزید من الحوافز المادیة فقط نتاجیتهم وإ هم وسلوكیاتهم وإ

كما أن ما یمیز حركة العلاقات الإنسانیة هو ، عن طریق العلاقات الاجتماعیة المتبادلة بینهم

محاولتها الاستفادة من العامل باعتباره یخضع لموجه سیكولوجي ولا تخضع مباشرة لموجه 
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تنظیم الإجتماعي والمعاییر الإجتماعیة. عبد الحمید، حسین 2 ل   .54ص، 2014، مؤسسة شباب الجامعة: الإسكندریة. ا
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لصناعة في ضوء اقتصادي لأن مفهوم التنظیم الصناعي قد تغیر من النظرة إلى مشكلات ا

    1.العوامل الفردیة إلى النظرة إلیها في ضوء العلاقات الإنسانیة

  :ومن النتائج التي توصلت إلیها هذه المدرسة فیما یخص الحوافز مایلي   

أن المكافآت غیر الاقتصادیة تلعب دوراً رئیسیاً في تحدید الدافعیة وتحقیق مزید من الإشباع  -

  2.النفسي للعامل

وما من شك في أن الاهتمام . ة الاحترام الاجتماعي والمكانة الشخصیة بالنسبة للعاملأهمی -

كما یتضح ، الخاص الذي لقیته الجماعات المبحوثة طوال سنوات قد حفزها على زیادة الإنتاجیة

في الاحترام أو التقدیر الذي یعبر عن نفسه في السلوك أن یشبع حاجة العامل إلى الأمان 

ثم إن هذا الوضع ذو أهمیة أكبر ، التي تشبعها بها الأجور -على الأقل –ة بنفس الدرج

  3.بالنسبة للحیاة الاجتماعیة للعمال

ولكن لابد من الأخذ ، أن العمل الذي ینجزه العامل لا یمكن تحدیده وفقاً لقدرته الفیزیقیة فقط -

  .بعین الاعتبار الأوضاع الاجتماعیة التي تحیط بمجال العمل

وبذلك تفقد . كذا لا یصبح الحافز الاقتصادي هو العامل الوحید الذي یستجیب له العمالوه   

فكرة الإنسان الاقتصادي التي تنهض علیها بحوث الإدارة التقلیدیة أهمیتها في هذا السیاق 

الجدید الذي تتبناه دراسات العلاقات الإنسانیة التي ترى أن العامل لا یستجیب للمواقف 
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لأن تواجد العمال في المصنع بصفة دائمة باعتبارهم أعضاء في جماعة ، فرد منعزلالمختلفة ك

تربطهم علاقات متواصلة یؤدي إلى نشوء تنظیمات اجتماعیة غیر رسمیة تمارس ، تنظیمیة

  1.تأثیراً بارزاً في السلوك التنظیمي

  نظریة الفلسفة الإداریة لدوغلاس ماغریغور 1-3

ون مایو وشستر بارنارد الطریق لطریق المختصین في العلوم مهدت كتابات كل من إلت   

والحوافز ، حث ركزت الكتابات على العلاقات الإنسانیة. الاجتماعیة والسلوكیة مجال الإدارة

ومن بین هؤلاء  2.باعتبارها المحددات الرئیسیة للإنتاجیة، ونمط الاتصالات، المعنویة

ة نظر تنص على ضرورة عنایة المدیرین المختصین دوغلاس ماغریغور الذي قدم وجه

بالجوانب الاجتماعیة وتحقیق الذات للعاملین كما دعاهم إلى الانتقال من الممارسات القائمة 

إلى الممارسات القائمة على أساس النظرة ) x(على أساس النظرة الكلاسیكیة للعمل وسماها 

ار ماغریغور فإن افتراضات نظریة ووفق أفك) . y(أطلق علیها  الإنسانیة والاجتماعیة والتي

)x (وعدم الاستعداد لتحمل المسؤولیة ، ونقص الطموح، تدور حول عدم حب العاملین للعمل

، كما أنهم یفضلون أن یقادوا بدلاً من أن یكونوا هم قادة ویحفزون مادیا فقط، ومقاومة التغییر

واقترح بدلها افتراضات نظریة لذلك فإن الباحث یرى أن هذه الافتراضات سلبیة وغیر واقعیة 

)y (وقادرین ، التي في إطارها یرى المدیرون العاملین یحبون العمل ومستعدین لتحمل المسؤولیة

  3.وهم مبدعون وذوو خیال خصب، على ممارسة الرقابة الذاتیة على عملهم
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ون بعملهم وینتقد ماغریغور المدیرین الذین لا یحسنون فهم العاملین ثم یلومونهم حین یقصر   

إذا بنى المدیرین قنوات متجهة للأعلى فلا یلومون الماء إن لم یصعد إلیها ولیلوموا " فیقول 

  1".أنفسهم بدلاً من ذلك 

  النظریات الحدیثة -2

  نظریة سلم الحاجات لإبراهام ماسلو 2-1

إلى  وقد أشار، تعتبر نظریة ماسلو من أشهر النظریات التي تحدثت عن احتیاجات الأفراد   

وجود خمسة مستویات من الحاجات وضعها في تسلسل هرمي ابتداءً من الحاجات 

وانتهاءً بحاجات تحقیق ، الحاجة للتقدیر، الحاجات الاجتماعیة، حاجات الأمان، الفسیولوجیة

  .الذات

مبدأ الحرمان من الإشباع حیث إن ، الأول: إن هذه النظریة قائمة على أساس مبدأین أساسیین

المشبعة لا أثر لها في دفع الفرد لسلوك معین في حین أن الحاجات غیر المشبعة  الحاجات

أما المبدأ الثاني فه مدأ التدرج في . هي التي تؤثر في سلوك الفرد تدفعه للبحث عن إشباعها

إشباع الحاجات أي أن الحاجات في مستوى أعلى لا تُفعل إلا بعد أن تكون حاجات المستوى 

فلا یفكر أي عامل في الحاجات الاجتماعیة أو غیرها ما لم تكن ، شبعتالأدنى منه قد أ

  .الحاجات الفسیولوجیة أو حاجات الأمان قد أشبعت بحدود معقولة
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وفي إطار الفكر السلوكي الإنساني فإن نظریة ماسلو تحث المدیرین على مساعدة العاملین    

   1.ابیاً على الأداء والإنتاجیةلإشباع حاجاتهم المهمة من خلال العمل لكي ینعكس إیج

  نظریة النظام التعاوني لجستر بارنرد 2-2

تناولت نظریة بارنرد القوى البشریة بأهمیة استثنائیة في معرض التوكید على أسس التعاون    

ویلعب عنصر الاتصال والتفاعل بین الأفراد دوراً كبیراً في ، الهادف في المنظمات المختلفة

كما أن التعاون بین الأفراد لا یمكن أن یحقق أهداف المنظمة . ف المنظمةمجال تحقیق أهدا

بكفاءة عالیة إلا إذا اقترن بمجموعة من المغریات أو الحوافز التي تشجع الإبداع والابتكار لدى 

وأكد بارنرد على حقیقة أساسیة مفادها ضرورة خلق جوانب التوازن بین ، أعضاء المنظمة

مكانیة إسهامهم الفعال في المنظمة وقد قسم بارنرد المغریات التي الحوافز المعطاة للأ فراد وإ

حوافز الارتباط ، ظروف العمل المادیة، حوافز معنویة، تقدمها المنظمة للأفراد إلى حوافز مادیة

  .حوافز المشاركة في اتخاذ القرارات والإسهام فیه، الجماعي وشعور الانتماء إلى جماعة العمل

ه الحوافز أثرها الایجابي إلا إذا اقترنت بعوامل التناسق والتكامل بین الإسهامات ولا تحقق هذ

وغالباً ما تلجأ الإدارة إلى ترویج مثل هذه المغریات وتوكید . والمردودات المتحققة منها

   2.أهمیتها
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  نظریة التوقع لفروم 2-3

قیمة الحوافز : ین أساسیین هماترى نظریة التوقعات أن درجة التحفیز للعمل تعتمد على عامل   

الحوافز هي ما یحصل علیه . أو أهمیتها بالنسبة للموظف، و توقعاته حول الجهد والحوافز

قد تكون الحوافز إیجابیة، بحیث تشبع . الفرد عند نجاحه أو فشله في إنجاز مهمة معینة

افز سلبیة، وذلك لمنع وقد تكون الحو . حاجات الفرد، كزیادة في الراتب أو قبول أوسع اجتماعیا

وبما أن الناس لدیهم . ة أخرى، كخصم في الراتبمر الموقع من الوقوع في نفس الخطأ

مثلا، قد یرى البعض أن . احتیاجات مختلفة، فأهمیة الحافز ستكون مختلفة من شخص لآخر

امل الع.المال أهم حافز له لیعمل، بینما یرى آخرون أن الإنجاز أو القبول في المجتمع أهم

هذا العامل یتشكل من . الثاني الذي یحدد مستوى التحفیز هو التوقعات حول الجهد والحوافز

  :أمرین

توقعات الفرد حول : معتقدات الفرد حول مستوى الأداء الذي یجب بذله، والثاني: الأول   

ل أقصى الجزء الأول یتعلق بقدرات الفرد وثقته في نفسه أي توقعاته حو . الحوافز التي سینالها

ن كانت ستعطیه الحوافز التي : مستوى من الأداء بإمكانه تحقیقه والثاني یتعلق بالمنظمة وإ

  .یستحقها أم لا

إن الجهد المبذول لإنجاز المهمة لیس العامل الوحید لتحدید مستوى الأداء، حیث توجد    

لمطلوبة لتحقیق وجود أهداف واضحة ومفهومة، توفر المعلومات والمهارات ا: عوامل أخرى مثل

ویمكن . الأهداف، وتوفر المعدات والمواد الخام وكل الموارد الأخرى المطلوبة لتنفیذ المهمة



   

  
 

یقصد بالمحفزات . داخلیة، وخارجیة: الحصول على نوعین من المحفزات بعد تنفیذ المهمة

أما . بالفخرالداخلیة، الأمور المشجعة التي یحصل علیها الفرد إثر إنجازه للمهمة مثل الشعور 

المحفزات الخارجیة فهي التي تقدمها المنظمة أو الموظفین للشخص كزیادة في الراتب والقبول 

تلقائیا بعد إنجاز ) بالحوافز الداخلیة(الاجتماعي، حیث یقوم الموظفون عادة بمكافأة أنفسهم 

لأعمال لأول الخطوات السابقة توضح كیفیة استجابة الأفراد للمحفزات عند قیامهم با.المهمة

أما عند القیام بنفس المهمة أو العمل لأكثر من مرة، فسیتوفر للموظف معلومات حول . مرة

الحوافز التي تقدمها المنظمة، وهذه المعلومات ستؤثر على توقعات الأفراد حول الجهد والحوافز 

  1.وحول قیمة الحوافز لدیهم

  نظریة الإنجاز لمكلیلاند 2-4

بنظریة الحاجة للإنجاز "الحدیثة نسبیا على الحاجة للإنجاز ولذا نسمیها تركز هذه النظریة    

وتحتل النظریة مكانة خاصة لدافعیة العمل لأنها تتناول الخصائص الشخصیة لبعض الأفراد 

التي تجعلهم ذاتیا وكأنما یندفعون طبیعیا للأداء ویتصرفون كما لو كانوا هم یملكون مصادر 

ناك أدلة كثیرة تبین بأن الأفراد یختلفون في مدى امتلاكهم لدوافع ذاتیة ذاتیة لتحفیز أنفسهم فه

للإنجاز والأداء العالي المتمیز والنجاح في تحقیق الأهداف التي یلتزمون بتحقیقها والتي غالبا 

الأشخاص الذین یملكون دافع (ما تكون أهداف عالیة المستوى وتبین الدراسات بأن أمثال هؤلاء 

یندفعون ذاتیا لأداء الأعمال المطلوبة منهم، وكذلك التقدم في مجال عملهم، ) قوي للإنجاز
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علما بأن مثل هؤلاء هم ضروریین لإشغال المواقع المهمة، خاصة الإداریة، إذ تضمن المنظمة 

  .بأنهم یحفزون أنفسهم ولا یحتاجون تحفیز من طرف خارجي وهذه سمة مهمة في القائد الإداري

انت الاختلافات بین الناس من حیث قوة حاجاتهم للإنجاز، فالمنظمة بحاجة أن وعلیه فإذا ك   

  .تستفید من هذه السمة فتستقطب أو تعین من یملكون الاستعداد بالمستوى الذي یناسبها

  لولیام أوتشيz نظریة  2-5

النظریة یدور حول أن سر نجاح الإدارة الیابانیة  ومحور أوشي یدعى رجل النظریة أسس   

حیث أدخلت ، راجع إلى اهتمامها بعمالها ومهاراتهم والاهتمام بأهدافهم والسهر على تحقیقها

متغیرات ثقافیة وقیمیة للمجتمع الیاباني على طرق التسییر ونمط التنظیم في هذا البلد وقد 

وكذا فیما یخص طرق التقییم ، أصبح من التقالید التنظیمیة أن یكون العمل على مدى الحیاة

تسییر حیث یمكن للبعض أن یكونوا مسؤولین دون أن تكون لهم سلطة أو رتبة في الهیكل وال

إضافة إلى الاعتماد على جماعیة اتخاذ القرارات عن طریق التشاور والاجتماع ،التنظیمي

والتركیز على جماعات العمل وبالتالي فالإدارة الیابانیة اعتمدت على تطبیق مبادئ العلاقات 

  :سلیمة في أسلوب الإدارة وذلك على الاعتبارات التالیةالإنسانیة ال

  .من حیث تكوین الشخصیة ووضعه الاجتماعي: العضو العامل -

  .وهي كیفیة سلوك الإداریین لتحقیق أهداف المؤسسة: أسلوب الإدارة  -

  .وهي القرارات الممیزة للأفراد: المهارات  -



   

  
 

  1.الأفراد العاملین و أهداف المؤسسةمما یعود بتحقیق أهداف : أهداف المرؤوسین  -

وفي الواقع هناك الكثیر من الدروس إلي یمكن تعلمها من الیابانیین فقد طور أوتشي النظریة    

حیث تحاول هذه النظریة أن تكامل الممارسات الإداریة الیابانیة ، في الإدارة zالمسماة نظریة 

  . والأمریكیة

كي للمسؤولیة الشخصیة مع التوكید الیاباني لاتخاذ القرار وهذه النظریة توحد التوكید الأمری

الجماعي والتقییم البطئ والترقیة والاهتمام بالعمال وعوامل أخرى ینصح بها أوتشي مثل طول 

وتمثیل التسویة والعمل الوسط من الممارسات ، وخصائص المسار الوظیفي، مدة الاستخدام

  2.الیابانیة والأمریكیة التقلیدیة
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  المتغیر المستقل

 الحوافز

وافز الحبعد 
 المادیة

الحوافز بعد  
 المعنویة

الإشباع بعد 
 الوظیفي

  الأجر وكفایتھ -

تناسب الأجر مع  -
  الجھد

  زیادة العلاوات -

  الخدمات المقدمة -

  الاعتراف بالجھد -

تقدیم شھادات  -
  تقدیر

  تلقي التھاني -

  الترقیة -

نفس المھام  -
  یومیا

ارتباط العمل  -
  بالتخصص

  تطویر القدرات -

  الشعور الملل -

 نموذج تحلیلي للمتغیر المستقل

  )إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیة. السلمي، علي(

 



   

  
 

  خلاصة الفصل

تعتبر حوافز العمل أحد أهم الدعائم التي یمكن من خلالها إدارة العاملین في المؤسسة،    

. ..والحوافز هي الشيء المادي كالأجر و توفیر إمكانیات العمل المادیة والخدمات الاجتماعیة

الخ أو المعنوي كالأمن والاستقرار وفرص التقدم والترقیة والاعتراف بأهمیة العامل 

الخ الذي یؤثر في سلوك العاملین نحو تحقیق هدف معین تم تحدیده مسبقا، وهذا ...والتدریب

یتطلب فهم عمیق للسلوك الإنساني حتى یتسنى تحدید نوعیة الحوافز الممكن تقدیمها من أجل 

هذا وقد كانت هناك عدة مداخل نظریة أثرت ، وك الذي یختلف من فرد لآخرتغییر السل

موضوع الحوافز وتطرقت إلیه بإسهاب والتي نذكر منها نظریة الإدارة العلمیة ومدرسة العلاقات 

الإنسانیة  ونظریة الفلسفة الإداریة كنظریات كلاسیكیة و نظریة سلم الحاجات ونظریة النظام 

كنظریات حدیثة ورغم اختلاف هذه النظریات  zلتوقع ونظریة الانجاز ونظریة التعاوني ونظریة ا

في طرحها إلا أن هذا الاختلاف البسیط بین هذه النظریات هو اختلاف نوعي لا یؤثر في 

جوهر عملیة التحفیز ، أي أن هناك نظریات أبرزت دور الحوافز المادیة و أخرى أكدت على 

رى ترى في الرضا هو  العنصر الأساس في التحفیز كما رأینا الحوافز المعنویة ، وهناك أخ

  . نظریة الحاجات لماسلو

ومما سبق یتضح مدى أهمیة الحوافز المادیة والمعنویة كمقوم وعامل رئیسي في المؤسسات 

  .     بصفة عامة والمؤسسة الاقتصادیة بصفة خاصة

  



   

  
 

  الفعالیة التنظیمیة ومداخل قیاسها: الفصل الثالث

 هیدتم -

  الفعالیة التنظیمیة: أولاً  

  مفهوم الفعالیة التنظیمیة -1

  صور الفعالیة التنظیمیة -2

  عناصر ومؤشرات الحكم على فعالیة المؤسسة -3

  العوامل المؤثرة في الفعالیة التنظیمیة -4

  خصائص المنظمات الفعالة وأهم متطلبات زیادة الفعالیة التنظیمیة -5

  الیة التنظیمیةمداخل قیاس الفع: ثانیاً  

  المداخل التقلیدیة -1

  المداخل الحدیثة -2

  أسباب التباین في معاییر الفعالیة التنظیمیة -3

خلاصة الفصل -



   

  
 

 تمهید

بما أن الفعالیة التنظیمیة أمر هام في حیاة المنظمات نتیجة التطور الكبیر و المنافسة    

لباحثین و المهتمین إلى إیجاد نظریة فقد سعى عدد من ا. الشدیدة من أجل البقاء والاستمرار

تعتمدها المنظمات لكي تكون فعالة ، ولكن موضوع الفعالیة هو موضوع معقد بتعقد المنظمات 

نفسها و هذا ما أدى إلى كثرة الاختلافات حول تحدید مفهومها و ضبط مؤشراتها و قیاسها، و 

  .ة التنظیماتربما یعود ذلك إلى صعوبة تحدید الظواهر التي تحیط بفعالی

، ففي هذا الفصل الثالث الذي سیتم التطرق فیه لمفهوم الفعالیة التنظیمیة وصورها المتعددة   

فضلا عن ذكر العوامل المؤثرة في فعالیة ، عناصر ومؤشرات الحكم على فعالیة المؤسسة

لذكر التنظیم وخصائص المنظمات الفعالة وكذا أهم المداخل النظریة التي تناولته، إضافة 

   .أسباب التباین في معاییر الفعالیة التنظیمیة

الفعالیة التنظیمیة: أولا  

   ـ مفهوم الفعالیة التنظیمیة 1

یعد معیار فعالیة المنظمة من المؤشرات المهمة في قیاس مدى تحقیق المنظمة لأهدافها    

وقد تعرض ، تاحةانسجاما أو تكییفاً مع البیئة التي تعمل بها من حیث استغلال الموارد الم

إلى التفاوت في وجهات النظر  –مثل غیره من المفاهیم الإداریة  -مفهوم الفعالیة التنظیمیة 

الدرجة "من حیث تحدید معناه الشامل والدقیق فقد عرف بارنرد الفعالیة على أنها   ، الفكریة

ة تتسم بالفعالیة فإن المنظم، بمعنى أكثر وضوحاً " التي تستطیع فیها المنظمة تحقیق أهدافها



   

  
 

القدرة على البقاء والتكیف والنمو بغض النظر " ویعرفها الفار  1.حینما تستطیع تحقیق أهدافها

  2".عن الأهداف التي تحققها 

كنظام اجتماعي من الحصول على الموارد ، النطاق الذي یمكن للمنظمة" كما وصفت أنها    

  3".حقیق أهدافها اللازمة والوسائل المؤكدة والمناسبة من أجل ت

هي محصلة تفاعل مكونات الأداء الكلي للمؤسسة بما تحویه "أما أبو قحف فیعرفها بقوله    

داریة وما یؤثر فیه من متغیرات داخلیة وخارجیة لتحقیق هدف أو  من أنشطة فنیة ووظیفیة وإ

   4".مجموعة من الأهداف خلال فترة معینة 

 ؤسسة على تحقیق الحد الأدنى من الإشباع لطموحاتقدرة الم" وقد عرفها میلز بأنها    

وتطلعات الجماعات الإستراتیجیة التي ترتبط وتتعامل معها، والتي تضم الأفراد والأعضاء 

  5.، والمؤسسات المنافسة)الموردة(والمساهمون،المؤسسات ذات العلاقة  المؤسسون

التنظیم على تحقیق الأهداف طویلة قدرة : " باختصار یمكن تعریف الفعالیة التنظیمیة بأنها   

و قصیرة المدى و التي تعكس موازین القوى للجهات ذات التأثیر و مصالح الجهات المعنیة 

  6.وتنسجم مع مرحلة النمو أو التطور التي یمر بها التنظیم،بالتقییم 

                                                             
  .327ص ، مرجع سابق. محمد حسن الشماع وخضیر كاظم حمود، خلیل 1
. جامعة قاصدي مرباح. رسالة ماجستیر". سوسیولوجیا التغییر التنظیمي وفعالیة المنظمات. " بوشمال، أحمد 2

 .109ص، 2011.الجزائر
 . 9ص): 2009(75، مجلة الإدارة والاقتصاد" . یة المنظمةالثقافة التنظیمیة وفاعل." رضیوي، خوین 3
    .25ص، 1995، الجامعیة الدار :الإسكندریة. الإدارة أساسیات. أبو قحف،عبد السلام 4
، 2010.جامعة الجزائر. رسالة ماجستیر"  دور العملیة التدریبیة في رقع الفعالیة التنظیمیة للمِؤسسة ." بعاج، الھاشمي 5

  .18ص
  .131ص، مرجع سابق. قاسم القریوتي، دمحم 6



   

  
 

نظمة ومن خلال هذه التعاریف یمكننا أن نعرف الفعالیة التنظیمیة بأنها مدى تحقیق الم   

لأهدافها المسطرة آخذة بعین الاعتبار جمیع حاجات الأطراف الداخلیة والخارجیة للمنظمة من 

  .أعضاء مؤسسون وموردون وعملاء ومنافسون

  ـ صور الفعالیة التنظیمیة 2

إن الفعالیة داخل المؤسسة تعتمد على صور رئیسیة مختلفة، تظهر أهمیتها من خلال ما    

  :لتنظیم، و ذلك وفق ما یليتبرزه أدوارها داخل ا

ربما تكون هي الصورة الأساسیة للفعالیة داخل المنظمة، و هو  الصورة الاقتصادیة  2-1

أبرز شيء تسعى إلیه، من خلال قیامها بأشكال و أدوار فاعلة داخل التنظیم من قبل المسیر 

  :بین الرؤساء و المرؤوسین و تظهر هذه الأشكال كما یلي

     .هدافدرجة تحقیق الأ -

     .مكانة المؤسسة في قطاع النشاط من زاویة المنافسة و تطورها -

     .نوعیة المنتجات و الخدمات من قبل المؤسسة -

وهذا الصورة أكثر أهمیة لأنها تشمل كل الفاعلین في المؤسسة من  :الصورة الاجتماعیة 2-2

مثل هذه الأشكال في ما و تت. مرؤوسین و رؤساء، كأطراف فاعلة و لیس كعوامل إنتاج فقط

  :یلي

      .المناخ الاجتماعي في المؤسسة -



   

  
 

                                                      .طبیعة العلاقات الاجتماعیة القائمة داخل المؤسسة -

     .النشاطات الاجتماعیة للمؤسسة -

سة، و یمكن أن تأخذ الصور وهي التي ترتبط بالبناء التنظیمي للمؤس :الصورة التنظیمیة 2-3

احترام الهیكل التنظیمي الرسمي الذي یعتبر إرادة الإدارة العامة للمؤسسة في تحدید : التالیة

معالم التنظیم القائم، التي تختلف عن الهیكلة الفعلیة التي هي عبارة عن نتیجة تفاعل بین 

  1.سسةالهیكلة الرسمیة و العلاقات غیر الرسمیة التي تنشأ داخل المؤ 

  ـ عناصر ومؤشرات الحكم على فعالیة المؤسسة 3

أن فعالیة المنظمة في معظم الأحیان هي مدى تحقیق المنظمة لأهدافها على أن  باعتبار   

تتسع هذه الأهداف لتشمل أهداف خاصة بالمنظمة وأخرى خاصة بالتفاعل بینها وبین الظروف 

، التطور، التأقلم، الرضا، الكفاءة: شتمل علىفإن عنصر فعالیة المنظمة ت، الداخلیة والخارجة

كما أن هذه العناصر مجرد عناصر مقترحة یمكن أن یضاف إلیها أو یؤخذ منها حسب ، البقاء

  2.مؤشرات الداخلیة ومؤشرات خارجیة: وهي تنقسم بدورها إلى قسمین، ظروف كل منظمة
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  مؤشرات داخلیة 3-1

  :ومنها و ترتبط بمدخلات المنظمة و عملیاتها 

أي قدرة المنظمة على تحدید الأهداف و تخطیط المسار الذي : تخطیط و تحدید الأهداف -

  .من خلاله یتم تحقیق هذه الأهداف

إن توفر المهارات الاجتماعیة لدى أعضاء المنظمة من : المهارات الاجتماعیة للمدیر -

  .م العثرات في العملالمدیرین یضمن توفیر الدعم و المساندة للمرؤوسین عند مواجهته

حتى تتحقق الفعالیة التنظیمیة فإنه لابد أن یتحلى أعضاء المنظمة : المهارات العملیة للمدیر -

  .من المدیرین بالمهارات و الخبرات الفنیة المتعلقة بإنجاز الأعمال 

یؤكد على ضرورة السیطرة على سلوك الأفراد : التحكم في سیر الأحداث داخل المنظمة -

  .المنظمة مع توزیع السلطة على عدد من الأفراد بدلا من تركیزها في ید شخص واحد داخل

یرى الكثیر من الباحثین و المدیرین أن مشاركة العاملین في : المشاركة في اتخاذ القرارات  -

  .اتخاذ القرارات یؤدي إلى تدعیم فعالیة التنظیم 

  ریبیة أهمیة بالغة في تنمیة قدرات الأفراد إن للبرامج التد: تدریب و تنمیة قدرات الأفراد -

  1.وبالتالي ارتفاع مستویات أدائهم في العمل 

                                                             
. جامعة المدیة. ترمذكرة ماس". دور العلاقات الإنسانیة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة." طیاب وشھرزاد رحموني، فضیلة 1

  .56ص، 2015، الجزائر



   

  
 

إن تقلیل مستویات الصراع داخل المنظمة سواء بین الأفراد أو : الإدارة السلیمة للصراع -

  1.الأقسام یعد مؤشراً دالا على فعالیتها

  2.لعامل بحكم المناخ التنظیمي الملائمو یقاس بارتفاع الروح المعنویة ل: الرضا الوظیفي  -

  مؤشرات خارجیة 3-2

  :وترتبط بصفة أساسیة بالمخرجات وبعلاقة المنظمة بالبیئة الخارجیة ومن هذه المؤشرات

إن تزوید المنظمة بیئتها بالمخرجات من سلع وخدمات وزیادة الطلب : إنتاج السلع والخدمات -

  .تمععلیها یؤكد وجودها كعنصر فعال في المج

وتتمثل في المحاولات الجادة التي تبذلها المنظمة لحل المشكلات : المسؤولیة الاجتماعیة -

  .الاجتماعیة

فإن معنى ذلك أن منتجات هذه المنظمة ، عندما تنجح المنظمة في البقاء لمدة طویلة: البقاء -

  .تلائم متطلبات البیئة التي تعیش فیها

قصد بها درجة استجابة المنظمة للتغییر في ظروفها الداخلیة وب: القدرة على التكیف والتأقلم -

  .والخارجیة عن طریق حصولها على معلومات عن التغییرات والتقلبات الحادثة في البیئة

، وعموماً ومن خلال عرض مؤشرات الفعالیة التنظیمیة یتضح الترابط والتداخل الموجود بینها   

رضا العاملین قد یؤدي الى : فمثلاً ، یق مؤشر آخرفتحقیق أي مؤشر یمكن أن یسهم في تحق
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كما یمكن أن نقول إلى أنه لیس بالضرورة ، تحسین الإنتاج ورفع جودته وبالتالي تحقیق الأرباح

فهي مجرد مؤشرات مقترحة نتیجة العدید من ، قیاس فعالیة التنظیم من خلال كل هذه المؤشرات

فلیس هناك اتفاق بین الكتاب ، علماء والباحثینالدراسات البحوث واختلاف المعاییر بین ال

  1.وبالتالي لا توجد مؤشرات محددة یمكن من خلالها قیاس فعالیة التنظیم، والباحثین حولها

   :ـ العوامل المؤثرة في الفعالیة التنظیمیة4

هناك العدید من العوامل التي تؤثر على فعالیة التنظیم نذكر منها لا على سبیل الحصر فیما 

   2:یلي 

  . درجة التخصص و تقسیم العمل المعتمدة في المؤسسة -

  .  أسالیب تكنولوجیا الإنتاج كثیفة رأس المال أو كثیفة العمالة -

  . درجة الالتزام باللوائح و الإجراءات التي تضبط السلوك التنظیمي -

  . التنسیق على المستویین الرأسي و الأفقي -

  . تؤدي إلى عدم وجود مراكز قرار متعددةوحدة السلطة الآمرة و التي  -

  . تفویض السلطة بشكل متوازن بین مختلف المستویات التنظیمیة -

اعتماد المركزیة و اللامركزیة حسب الحاجة التنظیمیة دون إفراط أو تفریط فالمركزیة تفید في  -

  . كل ما هو استراتیجي و اللامركزیة مفیدة في كل ما هو روتیني
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عامل مع البنیة الخارجیة و طبیعة نظام الضبط الذاتي للمؤسسة في معالجة فلسفة الت -

  . أخطاءها أثناء التفاعل مع البنیة الخارجیة

  . القدرة على التكیف و الاستجابة للتغیرات التي تحدث على مستوى البیئة -

  . نظم الرقابة والمتابعة المعتمد في شكل جزاء و عقاب -

  . ملة كممر لتدفق المعلومات الضروریة لمختلف القرارات المتخذةشبكات الاتصال المتكا -

  .القدرة على تعبئة الموارد و درجة الحرفیة التي تتمیز بها المؤسسة -

كل هذه المتغیرات لیس على سبیل الحصر ترتبط بالفعالیة التنظیمیة بعلاقة  سببیة، و عدم    

  .تحدید درجة تأثیرها بدقة یصعب من عملیة القیاس

   :ـ خصائص المنظمات الفعالة وأهم متطلبات زیادة الفعالیة التنظیمیة5

  خصائص المنظمات الفعالة 5-1

إن الدراسات والبحوث المیدانیة التي أجریت في مجال الفعالیة، أثبتت أن هناك ممارسات    

ة بین وأن هناك اختلافات بدرجات متنوع. عدیدة وطرقاً مختلفة لتحقیق الفعالیة التنظیمیة

فعلى سبیل المثال یمكن . وبالطبع بین المنظمات الفعالة وغیر الفعالة، المنظمات الفعالة

للمنظمة أن تستخدم خطة عمل محكمة ومدروسة بشكل جید، وتستعمل التنسیق المطلوب فیما 

كما قد تكون . بین مختلف الإدارات والمصالح المتخصصة فتصل إلى الفعالیة التي تنشدها

ل في منظمة أخرى غیر واضحة وغیر محددة المعالم یلفها الغموض في التفاصیل خطة العم



   

  
 

وقد یكون السبب بالنسبة . والجزئیات، إلا أنها تحقق كذلك درجة معقولة من درجات الفعالیة

بینما . للحالة الأولى، هو أن المهارات القیادیة المطلوبة تقتصر على المهارات الإداریة والنسبیة

  .لحالة الثانیة مهارات أوسع من ذلك فتشمل أیضا المهارات الإنسانیةتتطلب في ا

في  - إداریون وفنیون وعمال -أن إشراك جمیع فعالیات التنظیم ، ویعتقد صالح بن نوار   

وضع التصورات المختلفة لما یجب أن تكون علیه المنظمة في المستقبل، ووضع الأهم منها 

الآمرة أو جهة التصور، إضافة إلى توفیر جمیع آلیات  موضع التنفیذ بغض النظر عن الجهة

لأنه وكما یقال باللسان  -العمل، من شأنه الزیادة في درجة الفعالیة واستمرارها مع المنظمة

همال تأثیر  -الدارج، ید وحدة ما تصفقش كما أن الاعتماد فقط على اجتهادات التقنوقراطیین وإ

مل، لا یمكن أن یضمن استمرار المنظمة كقوة منافسة الجماعات غیر الرسمیة على إنجاح الع

لغاء الحواجز المختلفة الأنواع والأشكال على تدفق  لغیرها في ظل الانفتاح على العالم وإ

    1.المؤسسات والشركات العالمیة

ومما سبق یمكن عرض ثمان خصائص للمنظمات الفعالة كما حددها كل من روبارت    

  :وترمان وتوم بیترز وهي

  .التأكید على الإنجاز -

  .الاهتمام بالعملاء وتفهم حاجاتهم -

  .درجة الاستقلال الممنوحة للموظفین في التصرف -
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  .زیادة الإنتاجیة من خلال مشاركة العاملین -

  .تفهم العاملین لأهداف التنظیم والتفاعل معها -

  .وجود علاقات جیدة مع المنظمات المشابهة -

  .مي وانخفاض تكلفة الخدمات المساعدةبساطة الهیكل التنظی -

تاحة حریة أكبر للتصرف، اقتصار الرقابة المركزیة على الأمور الأساسیة -   1.وإ

  أهم متطلبات زیادة الفعالیة التنظیمیة 5-2

إن تطبیق المعارف الجدیدة تتطلب سنوات من التحري وبحوث التطویر وقدر كبیر من    

لكشف كیف یمكن تطبیق هذه المعرفة النامیة لتنظیم الجهود الخیال المبدع من جانب الإدارة 

وعلى كل فهناك عدة خطوات تستخدم من أجل زیادة الفعالیة ، البشریة داخل المنظمات

  : التنظیمیة منها

وهما طریقتان لتحریر العاملین من الرقابة المشددة في : اللامركزیة والتفویض 5-2-1

، من الحریة في توجیه أنشطتهم الخاصة وتحمل المسؤولیةالمؤسسات التقلیدیة ومنحهم درجة 

وفي هذا تقدم مؤسستي سیرز روبك ، والأهم من ذلك إشباع حاجاتهم الاجتماعیة والنفسیة

فهما تفرضان الإدارة  بالأهداف وتضخمان عدد العاملین الذین یراجعون : وشركائهم مثالاً مهماً 

  .و توجیههمالمدیر كي لا یبقى لدیه وقت لمراجعتهم أ
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أم ودیترویت فهما یشجعان تقبل المسؤولیة .بي.رواده هما شركتي أي: توسیع العمل 5-2-2

  .ویوفر الفرصة لإشباع الحاجات الاجتماعیة والنفسیة، لدى أدنى مستویات التنظیم

إن البرامج التقلیدیة لتقییم الأداء تمیل إلى معاملة الفرد وكأنه منتج : تقییم الأداء 5-2-3

، بینما البرامج الحدیثة تتبع مناهج تشرك الفرد في وضع أهداف لنفسه، ضع للتفتیش والرقابةخا

كما أن ، ویلعب المسؤول الأعلى دور القیادي في هذه العملیة، وفي تقییم أداءه بشكل دوري

ومن أمثلة الشركات ، التأثیرات المصاحبة لهذا المنهج على حاجات تحقیق الذات كبیرة جداً 

  .تتبع مثل هذه المناهج شركة جنرال ملیز وشركة أنسول للكیماویاتالتي 

یمكن القیام بعدة إجراءات لتحسین الاتصالات داخل التنظیم : زیادة فعالیة الاتصال 5-2-4

  :منها

  .إنشاء قنوات إضافیة لتسهیل سیولة المعلومات في مختلف الاتجاهات والمستویات -

ممثلین من مختلف مصالح ومستویات الهیكل التنظیمي إنشاء لجان مشتركة تضم عناصر و  -

  .لمناقشة مختلف الأفكار والتعلیمات والقرارات وتسهیل انتشارها

والاهتمام بانشغالات العمال والمنفذین الصاعدة إلى ، تسهیل الحصول على التغذیة العكسیة -

   1.والعمل على فهمها والاستجابة لها ما أمكن، المشرفین والمسؤولین
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مداخل قیاس الفعالیة التنظیمیة: ثانیاً   

وأشرنا إلى أنه لا یوجد اتفاق موحد وشامل لها ،بعد أن تطرقنا إلى مفهوم الفعالیة التنظیمیة     

كل هذا أدى إلى ظهور مداخل مختلفة تناولت موضوع الفعالیة ، وذلك لاتسامها التعقید

  .التنظیمیة كل حسب وجهة نظر الدارسین لها

خل التقلیدیةالمدا 1  

بدراسة   یعتبر مدخل الهدف من أولى المداخل التي اهتمت :مدخل تحقیق الأهداف 1-1

ویرى أصحاب هذا المدخل أن فعالیة التنظیم تتحدد وفقاً للقدرة على تحقیق ، فعالیة التنظیمات

، ولا ع، 1الأهداف جب في ویعتبر تحقیق الأهداف من أوسع معاییر الفعالیة التنظیمیة انتشاراً

ویقرر مدخل تحقیق . ذلك، إذ أن المنظمات في العادة تنشأ لتحقیق هدف أو أهداف محددة

الأهداف أن فعالیة المنظمة یجب أن یحكم علیها في ضوء تحقیق الأهداف والغایات ولیس 

الوسائل وبالتالي فإن المخرجات هي وسیلة القیاس الأساسیة للفعالیة فكلما اقتربت أو تطابقت 

  .ت المؤسسة مع الأهداف كلما كانت هذه المؤسسة فعالةمخرجا

ما الذي )" شستر برنارد (وبكلمات أحد الأساطیر الأوائل ممن مارسوا وكتبوا في الإدارة    

إنما هي إنجاز أهداف معترف بها عن طریق جهود  تعاونیة، وتدل درجة … نعنیه بالفعالیة 
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فعالیة التنظیم على أساس فكرة تحقیق الغایات ولیس  فیكون تقییم". الإنجاز على درجة الفعالیة 

    1.عن طریق الوسائل

حیث یعرف بیرو الأهداف ، والأهداف التنظیمیة تنقسم إلى أهداف رسمیة وأهداف عملیة   

الأغراض العامة للمنظمة كما هي موضوعة في العقد والتقاریر الدوریة والتعابیر " الرسمیة بأنها 

: كما یرى بیرو أن الأهداف التشغیلیة". لتنفیذیین وبیانات المسؤولین الآخرینالعامة للمدیرین ا

بغض النظر ، تحدد النهایات المطلوبة من خلال سیاسات التشغیل الواقعیة للمنظمة في الواقع

  2.عما تقوله الأهداف الرسمیة بأنه غایة

تحدید بدرجة تحقیق من هنا یمكن القول أن مدخل الأهداف للفعالیة یهتم على وجه ال   

و إذا حققت .فإذا أنتج عامل عدد الوحدات المطلوبة منه كان فعالا .الأهداف الموضوعیة 

  3.منظمة تجاریة المعدل الذي وضعته للأرباح كانت فعالة

یهتم هذا المدخل بجانب المدخلات في تقییم فعالیة المؤسسة، إذ  :مدخل موارد النظام 1-2

عالة إذا استطاعت أن تحصل على ما تحتاجه من موارد، وتعرف یفترض أن المؤسسة تكون ف

قدرة المؤسسة المطلقة أو النسبیة على استغلال "الفعالیة التنظیمیة وفقا لهذا المدخل على أنها 
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كما یهتم  1،البیئة التي تعمل فیها في الحصول على ما تحتاج إلیه من موارد نادرة أو ذات قیمة

  2.منظمة في التعامل مع البیئة الخارجیة للحصول على هذه المواردهذا المدخل بمدى نجاح ال

یعتمد نموذج موارد النظام على فكرة أساسیة مؤداها أن المنظمة بمثابة نظام مفتوح وبالتالي    

ومن ثم تزداد  بهافإن لهذا النظام العدید من علاقات التبادل والمنافسة مع البیئة التي یوجد 

  3. ا التفاوضیة في الحصول على الموارد النادرة من بیئتهاتها تعاظمت قدر فعالیة المنظمة كلم

ویتكون من ، و نشیر إلى مفهوم النظم یقتضي أن یتم النظر للتنظیم باعتباره كیاناً مركباً    

والتي تشكل في مجموعها ، عدید الأنظمة الفرعیة المترابطة لكل منها خصائصها الخاصة بها

ویتكون النظام من عدة . فاً في خصائصه عن صفات الأنظمة الفرعیةكلاً متكاملاً مختل

  :عناصر أهمها

  .  المدخلات  -

  .  العملیات و الأنشطة التي یتم من خلالها تشغیل المدخلات -

  .  المخرجات و هي السلع و الخدمات المنتجة -

  .  المؤثرات البیئیة الداخلیة و الخارجیة -

  م من خلالها رصد أراء المنتفعین من الخدمات و السلع المنتجة التغذیة العكسیة التي یت -
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ویمكن ترجمة معاییر الفعالیة التنظیمیة إجرائیاً إلى مؤشرات هي وسائل ولیس غایات بحد    

  :ذاتها ومن ذلك

القدرة على إقامة علاقات مع البیئة المحیطة تكفل الحصول على المدخلات وتصریف  -

  المخرجات

  .  التجاوب مع المتغیرات البیئیة المرونة في -

  .  كفاءة العملیات الإنتاجیة أو التحویلیة -

  . الوضوح في خطوط الاتصال -

  . مستوى مقبول من الصراعات یمكن السیطرة علیه -

  1.المستوى المقبول من الرضا الوظیفي عند الأفراد -

یة التنظیمیة على كفاءة یركز هذا المدخل في قیاس الفعال :مدخل العملیات الداخلیة 1-3

العملیات التشغیلیة الداخلیة في المؤسسة ، وبمعنى آخر عملیة التفاعل بین مختلف المدخلات 

ووفقا . التي تحصل علیها المؤسسة، حیث ننظر للتفاعل على أنه عملیة تقنیة اجتماعیة نفسیة

یات الداخلیة دون لهذا المدخل یمكن الوقوف على الفعالیة من خلال تسلسل وانسیاب العمل

عدم وجود الصراعات (عوائق تذكر ودرجة الرضا لدى العامل أو المناخ التنظیمي السائد 
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تخفیف الضغط على : وكذلك بالتركیز على الآلیات الداخلیة لحركة المنظمة مثل 1).التنظیمیة

    3.روح الانتماء والالتزام، وتدفق المعلومات بسلاسة ویسر 2،الأفراد، تقلیل الصراع

ومن مؤشرات تحدید الفعالیة لهذا المدخل، وجود مناخ إیجابي وشیوع روح الفریق والعمل    

الجماعي بین أعضاء المنظمة، ووجود وسائل اتصال فعالة بین الإدارة والعاملین، وارتفاع 

دخل ویتمیز م، دافعیتهم وولائهم للمنظمة، هذا بالإضافة إلى ارتفاع الكفاءة الاقتصادیة الداخلیة

العملیات الداخلیة في الفعالیة، باهتمامه بالموارد البشریة داخل المنظمة باعتبارها موردا 

  4.استراتیجیا هاما

وعلیه فإن هذا المدخل لا یلاحظ البیئة الخارجیة، و إنما یركز على المیكانیكیات الداخلیة    

التنظیمیة والكفاءة، مثال ذلك  وفاعلیتها في استخدام مواردها الذي ینعكس في مظاهر الصحة

  5.الرضا الوظیفي، والروح المعنویة واهتمام المشرفین، وجودة اتخاذ القرار وغیرها

المداخل الحدیثة 2  

حسب رأي كل من  -یفترض هذا المدخل :مدخل إرضاء الجهات المؤثرة في التنظیم 2-1

رضي طلبات الجهات أو أن المنظمة الفعالة هي التي ت"جیفري بفایفر وجیرالد صلانسیك 
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الأطراف الموجودة في بیئتها، تلك الأطراف التي تأخذ منها مواردها أو الدعم من أجل ضمان 

  1".تواصل وجودها

ذا كان مدخل الجهات المؤثرة یتقاطع مع مدخل النظم في نقطة التفاعل مع البیئة     وإ

تغیرات البیئیة ، و إنما تركیزه الخارجیة، إلا أن مدخل الجهات لا یركز على التفاعل مع كل ال

ینصب على إرضاء العناصر أو الأجزاء البیئیة التي تؤثر استراتیجیا على استمرار عمل 

  .    المنظمة

إن تطبیق هذا النموذج بهدف التعرف على فعالیة المنظمة یقتضي بالضرورة تحدید أهم    

و استمرارها ، و التأكد من  العناصر التي تعتبر في نظر المنظمة حیویة لبقاء المنظمة

الأهداف التي تسعى مختلف الجهات الإستراتیجیة لتحقیقها و ما هي الوسائل الكفیلة لتحقیق 

  2.تلك الأهداف

على أن النجاح التنظیمي لا ینظر إلیه من    Georziouو من هذا المنطلق یعبر الباحث    

لى البقاء من خلال حصولها على و إنما على أساس قدرة المؤسسة ع. زاویة تحقیق الهدف

هذا یؤكد على أن الفعالیة التنظیمیة . إسهامات الأعضاء ومكافأتهم بحوافز مجزیة مقابل ذلك

ترتبط بنظام التحفیز المعتمد من قبل المؤسسة لكي یضمن لها البقاء و استمراریة مشاركة 

  .مختلف الأطراف في هذا الهدف
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یمیة من زاویة سیكولوجیة، بحیث تتحقق الفعالیة التنظیمیة كما یمكن النظر للفعالیة التنظ   

بشكل إیجابي كلما كان إدراك كل فرد للمؤسسة على أنها أداة یمكن من خلالها تحقیق ما 

لذلك فإن عوامل مثل الإنتاجیة و الربحیة هي ظروف ضروریة لحیاة المؤسسة و . یصبو إلیه

   1.لیست نهایات في حد ذاتها

یمیز هذا المدخل، هو أنه ینظر بشمولیة لمفهوم الفعالیة، ویأخذ في الاعتبار  ومن أهم ما   

كما أن هذا النموذج یأخذ . العدید من العوامل الداخلیة والخارجیة التي تؤثر على أداء المنظمة

وهو الأمر الذي تجاهلته المداخل . في الحسبان مسؤولیة المنظمة اتجاه المجتمع الذي تعمل فیه

  2.یة للفعالیةالتقلید

یفترض هذا المدخل بأن معیار الفاعلیة هو معیار شخصي یعتمد  :مدخل القیم المتنافسة 2-2

و  3.بشكل أساسي على القیم الشخصیة التي یمتلكها الشخص المقیم وعلى تفضیلاته ورغباته

 هذا یعني أن البحث عن تقییم موضوعي أمر غیر ممكن لأن العوامل الذاتیة هي التي تحدد

و ضمن هذا السیاق یهتم البعض بالعوامل الداخلیة مثل الرضا . بالضبط المطلوب من العمل 

، الكفاءة و المهارة ، بینما یهتم البعض الآخر بالعوامل الخارجیة مجسدة في العلاقة مع أطراف 

ر التعامل الخارجي  في حین یمثل الاهتمام بالهیاكل التنظیمیة كإجراءات ونظم العمل وجهة نظ

    4.فریق ثالث من المهتمین بالموضوع
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  .176- 175ص ص ، 2002،الدار الجامعیة: الإسكندریة. تحلیل وتصمیم المنظمات. عبد الھادي مسلم، علي 2
 . 11ص، مرجع سبق ذكره. خوین، رضیوي 3
 .63ص ص، مرجع سابق. شنیق، عبد العزیز 4



   

  
 

ویفهم من هذا إذن، أن فعالیة التنظیم لا یمكن تحدیدها أو تقییمها من طرف الجمیع    

قدم  وقد، 1بمناظیر متشابهة، لأن العوامل الذاتیة هي التي تحدد بالضبط المراد من العمل

تنظیمیة، حیث یعكس كل نموذج مدخل القیم المناسبة أربعة نماذج مختلفة لقیاس الفعالیة ال

  :منها توجه وتركیز مختلف للإدارة والنماذج هي

ویعكس هذا النموذج، التوجه الداخلي للإدارة مع استخدام : نموذج العلاقات الإنسانیة -أ

یكون هدف الإدارة، تنمیة وتطویر العاملین ورفع رضاهم عن العمل،  وفیه. الهیكل المرن

  .الاهتمام بتدریب العاملین وزیادة عوائدهم المالیة: تحقیق ذلك هي الوسیلة في

. ویعكس التوجه الخارجي للإدارة، مع استخدام الهیكل المرن أیضا: نموذج النظام المفتوح -ب

 المنظمة من خلاله إلى تحقیق النمو والحصول على الموارد اللازمة من البیئة الخارجیة وتهدف

  .التعامل في البیئة الخارجیة عن طریق تنمیة علاقات طیبة مع أطراف

ویعكس هذا النموذج التوجه الخارجي للإدارة، مع استخدام الهیكل : نموذج الهدف الرشید -ج

 وتسعى. زیادة الإنتاجیة والكفاءة والربحیة: وتهدف المنظمة وفقا لهذا النموذج إلى .الجامد

  .وتعظیم الأهداف المنظمة إلى تحقیق هذه الأهداف من وضع خطط إستراتیجیة لتحقیق

ویعكس التوجه الداخلي للإدارة مع استخدام الهیكل الجامد كذلك، : نموذج العلاقات الداخلیة - د

 وتسعى المنظمة إلى تحقیق. المنظمة وفقا لهذا النموذج إلى تحقیق الاستقرار الداخلي وتهدف

  .هذا الهدف من خلال وضع نظم جیدة للاتصال والمعلومات وصنع القرارات

                                                             
 .286ص ، مرجع سبق ذكره. بن نوار، صالح 1



   

  
 

ونخلص إلى أن مدخل القیم المتنافسة یؤكد على خطورة الإفراط في الاهتمام بنموذج واحد    

فزیادة درجة المرونة في الهیكل مثلا قد تنقلب إلى فوضى، كما أن زیادة الاهتمام بأحكام . فقط

وبالمثل فإن زیادة التوجه الداخلي والاهتمام . الرقابة قد تنقلب إلى صرامة وتصلب داخلي

كما أن زیادة . لعاملین الزائد عن اللزوم، قد تنقلب إلى اللامبالاة والاستهتار في التعامل معهمبا

الاهتمام بالبیئة من أجل الحصول على الموارد قد ینقلب إلى سلوك عدواني ورغبة في الصراع 

ي إلى وبالتالي نستنتج بأن الإفراط في الاهتمام بنموذج واحد فقط سیؤد. مع الأطراف الخارجیة

  1.عدم فعالیة المنظمة

  أسباب التباین في معاییر الفعالیة التنظیمیة -3

اتضح من خلال تناول المداخل السابقة أن هناك اختلاف واضح بین الكتاب والباحثین في    

  :وهذا الاختلاف یعود لعدة أسباب أهمها، تحدید معاییر قیاس الفعالیة التنظیمیة

تها الدراسات السابقة من حیث، طبیعة العمل والتقنیة المستخدمة اختلاف المنظمات التي شمل -

لذلك فإن المعاییر التي للحكم على فعالیة ، درجة المركزیة وغیرها، حجم ودرجة التعقید، فیه

  .قد لا تكون مناسبة لمؤسسة صحیة أو منظمة صناعیة) الجامعة مثلاً ( مؤسسة تعلیمیة

فالباحث الذي یتبع ، حثین واهتماماتهم وقیمهم واتجاهاتهموجود تباین في مجالات تركیز البا -

المدرسة التقلیدیة في الإدارة یسعى للبحث عن معاییر تختلف عن المعاییر التي تحض باهتمام 

  أتباع مدخل القیم المتنافسة

                                                             
  .179-178ص ص ، مرجع سابق.  عبد الھادي مسلم، علي 1



   

  
 

، تنوع واختلاف الفئات ذات المصلحة والتي تتأثر بالمنظمة بصفة مباشرة أو غیر مباشرة -

وتختلف مصالح ... الموردون، والعاملون،المدیرون، العملاء، المالكون، ؤسسونالم: مثل

وأهداف هذه الفئات مما یستدعي تطبیق معاییر عدیدة تأخذ في الاعتبار مطالب كل هذه 

  1.الفئات
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نموذج تحلیلي للمتغیر التابع  

  التابعالمتغیر 

 الفعالیة التنظیمیة

معدلات بعد 
 النمو

تنمیة الموارد بعد  
 البشریة

الولاء بعد 
 التنظیمي

الزیادة في  -
  الإنتاج

الزیادة في  -
  الإنتاجیة

  تحقیق الأرباح -

  معدل التعاون -

  التفویض -

  اتخاذ القرارات -

  الأمن والاستقرار -

  التقدیر والاحترام -
  

  

الارتباط  -
  بالمؤسسة

ترك المؤسسة إذا  -
أتیحت فرصة عمل 
  في مؤسسة أخرى

  

الفعالیة التنظیمیة . سویسي، عبد الوھاب(
 )لتحدید المحتوى والقیاس

. سلاطنیة وآخرون، بلقاسم(   
 ) میة في المؤسسةالفعالیة التنظی

الحوافز . شنیق، عبد العزیز( 
 ) والفعالیة التنظیمیة



   

  
 

  خلاصة الفصل

، یتضح من خلال هذا الفصل أن مفهوم الفعالیة التنظیمیة مفهوم واسع ومتعدد الجوانب   

إضافة إلى وجود مؤشرات للحكم على فعالیة المنظمة منها ما هو داخلي كالتخطیط وتحدید 

الخ ومنها ما ...خاذ القراراتالأهداف والتحكم في سیر الأحداث داخل المنظمة والمشاركة في ات

نتاج السلع والخدمات كما أن هناك عدة مداخل ، الخ...هو خارجي كالمسؤولیة الاجتماعیة وإ

، مدخل العملیات الداخلیة، تناولت موضوع الفعالیة التنظیمیة بالدراسة كمدخل تحقیق الأهداف

المتنافسة وكلها مداخل  مدخل النظم ومدخل إرضاء الجهات المؤثرة في التنظیم ومدخل القیم

كما تجدر الإشارة إلى أن التباین والاختلاف بین ، تتباین في نظرتها لمفهوم الفعالیة التنظیمیة

مداخل دراسة الفعالیة التنظیمیة كان نتیجة لعدة أسباب أهمها وأكثرها تأثیراً هو اختلاف 

منظمة مما یؤدي إلى صعوبة مجالات دراسة الفعالیة واختلاف أهداف الأطراف ذوي العلاقة بال

وبعیدا عن هذه الاختلافات فقد أشار بعض الباحثین إلى مجموعة من . تقدیر فعالیة التنظیم

الخصائص التي تمیز المنظمات الفعالة عن غیرها أهمها التأكید على الانجاز والاهتمام 

  .بالعملاء وتفهم حاجاتهم

ا في هذا الفصل أهمیة دراسة موضوع فعالیة وعموماً  فقد أوضحت العناصر التي تم تناوله   

  .التنظیم والنظرة إلیه نظرة شمولیة تركز على جمیع الأبعاد والجوانب التنظیمیة

  

  



   

  
 

 الإطار المیداني للدراسة: الفصل الرابع

  

 

  تمهید - 

  لمحة تعریفیة بالمؤسسة موضوع الدراسة :أولا

  مجالات الدراسة: ثانیاً  

 یر البیانات المیدانیةعرض وتحلیل وتفس: ثالثاً  

  تحلیل وتفسیر البیانات الأولیة -1

  تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الأولى -2

  تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الثانیة -3

  تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الثالثة -4

  النتائج العامة للدراسة: رابعاً  

  



   

  
 

   تمهید

سیرها أهمیة عن بقیة مراحل البحث الاجتماعي لا تقل مرحلة تحلیل البیانات المیدانیة وتف   

حیث یحاول الباحث أثنائها ربط الحقائق المتوصل إلیها بالإطار النظري وتحدید مدى ، الأخرى

وذلك بتحلیل البیانات وتفسیرها للإجابة على ، أو مخالفته له، مطابقتها للواقع الاجتماعي

ة الفرضیات من عدمها والتي تدور حول دور التساؤلات التي أثیرت في الدراسة والتأكد من صح

  .لنخلص في الأخیر إلى النتائج العامة، الحوافز في تحقیق الفعالیة التنظیمیة

ولكن قبل ذلك سنتطرق إلى التعریف بالمؤسسة وكذا مجالات الدراسة وتحدید خصائص   

  .   العینة من خلال تحلیل وتفسیر البیانات الأولیة

   94بالمؤسسة موضوع الدراسة لمحة تعریفیة -أولاً 

مؤسسة عمومیة وطنیة ذات طابع صناعي وتجاري تتمتع بالشخصیة " الجزائریة للمیاه    

المؤرخ في  101-01نشأت المؤسسة وفقا للمرسوم التنفیذي رقم . المعنویة والاستقلال المالي

زیر توضع المؤسسة تحت وصایة الو  2001أفریل سنة  21الموافق لـ  1422محرم  27

  .ویوجد مقرها الاجتماعي في مدینة الجزائر، المكلف بالموارد المائیة

   مهامها - 1 

بضمان تنفیذ السیاسة الوطنیة لمیاه ، تكلف المؤسسة في إطار السیاسة الوطنیة للتنمیة   

الشرب على كامل التراب الوطني من خلال التكفل بنشاطات تسییر عملیات إنتاج میاه الشرب 
                                                             

  .رئیس مصلحة تسییر المستخدمینلقد تم أخذ ھذه المعلومات من  94



   

  
 

صناعیة ونقلها ومعالجتها وتخزینها وجرها وتوزیعها والتزوید بها وكذا تجدید الهیاكل والمیاه ال

  .القاعدیة التابعة لها وتنمیتها

  أهدافها -2

  مراقبة نوعیة المیاه الموزعة وتحسینها -

المبادرة بكل عمل یهدف إلى اقتصاد المیاه لاسیما عن طریق تحسین فعالیة شبكات التحویل  -

دخال كل تقنیة للمحافظة على المیاه وتطویر عملیات الإعلام والتكوین والتربیة  والتوزیع وإ

  . والتحسیس باتجاه المستعملین

التخطیط لبرامج الاستثمار السنویة والمتعددة السنوات وتنفیذها حیث تحل هذه المؤسسة محل  -

رسة مهمة الخدمة جمیع المؤسسات والهیئات العمومیة الوطنیة والجهویة والمحلیة في مما

  .العمومیة لإنتاج المیاه الصالحة للشرب وتوزیعها

كما أن لها أهداف ذات بعد اقتصادي كتحقیق الربح وعقلنة الإنتاج والتكامل الاقتصادي    

على المستوى الوطني وتلبیه حاجات المستهلكین المحلیین والتقلیل من واردات الموارد الأولیة 

  .ئض في المنتوجات النهائیة عن الحاجات المحلیةوتشجیع الصادرات من الفا

وأهداف ذات بعد اجتماعي كضمان مستوى مقبول من الأجور وتحسین مستوى معیشة    

العمال وتوفیر تأمینات ومرافق للعمال وأهداف ذات بعد ثقافي وریاضي كتوفیر وسائل ترفیهیة 

  .الخ...وثقافیة وتخصیص أوقات للریاضة



   

  
 

 الدراسةثانیاً ــ مجالات 

  المجال المكاني  -1

وقد شملت هذه  -وحدة الوادي –أجریت الدراسة المیدانیة بالمؤسسة العمومیة الجزائریة للمیاه    

فرع ساحة (الدراسة المدیریة المركزیة وبعض من الفروع التابعة لها على مستوى مدینة الوادي   

  ).      فرع حي المنظر الجمیل، ماي 08فرع حي ، الشباب

  المجال الزماني  -2

ة بمؤسسة الجزائریة یدانیقصد بالمجال الزمني الوقت الذي استغرقه إجراء هذه الدراسة المیو 

  :ه زیارة المؤسسة عبر مرحلتینی، أین تم ف -وحدة الوادي –للمیاه 

، أین تمت  2016عبارة عن جولات استطلاعیة ابتداء من شهر جانفي : المرحلة الأولى

ة عن كل ما یة، والتمكن من الحصول على المعلومات الكافیدانیإجراء الدراسة الم الموافقة على

  . خص المؤسسةی

ن تم توزیع الاستبیان في یأ، 2016مارس  17إلى  02و قد استمرت من : المرحلة الثانیة 

  .     شكله النهائي

  المجال البشري  -3

عامل وعاملة  71وتتكون هذه العینة من، یتمثل المجال البشري في عینة الدراسة الأساسیة    

تم اختیارهم بالطریقة القصدیة وتم توزیع ، -وحدة الوادي –یعملون بمؤسسة الجزائریة للمیاه 



   

  
 

وذلك للإجابة على بنود الاستبیان بكل حریة ، علیهم الاستبیان وتركت لدیهم حوالي أسبوع

تاحة الفرصة لهم   .وإ

وتم رفض استبیان واحد ، استبیانات 10ولم یسترجع ،  71استبیان من أصل  60وتم جمع    

أي بمعدل ، استبیان 60وعلیه تحصلنا على ، لأنه تم الإجابة فیه على بعض البنود فقط

  .  عامل 235من مجتمع الدراسة الذي عدده  25.53%

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  



   

  
 

  عرض وتحلیل وتفسیر البیانات المیدانیة: ثالثاً 

 :ـ تحلیل وتفسیر البیانات الأولیة1

  یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن /01الجدول  

  السن التكرار النسبة
 

  سنة30الى 20من  11 18.34%

  سنة39الى 31من   34  %56.66

  سنة49الى 40من  13 21.66%

  سنة 50أكثر من  02  3.34%

  المجموع   60  %100

بیة المبحوثین أعمارهم نلاحظ من خلال الشواهد الكمیة المتعلقة بمتغیر السن بأن غال    

مفردة من مجموع أفراد العینة وذلك  34سنة وهو ما یمثل  39سنة إلى  31تتراوح من 

  . وهي أعلى نسبة مقارنة بالنسب الأخرى % 56.66  بنسبة

هذا إن دل على شيء فإنما یدل على التواجد المعتبر لعنصر الشباب في هذه المؤسسة    

ع القول أن هذه الفئة تشكل قوة فعالة بالنظر إلى ما تمثله ولذلك نستطی، موضوع الدراسة 

بالنسبة للموارد البشریة و نظرا لما تتمیز به من فعالیة و قدرة على الإنتاج و الإبداع ، 

بالإضافة إلى طموحاتها المستقبلیة بحیث لو تم استغلالها الاستغلال الأمثل لأمكن من 

ثم تلیها الفئة التي تتراوح . التنظیمیة للمؤسسة  تحقیق الأهداف ومن ثم زیادة الفعالیة

، ثم %21.66أي بنسبة  ةمفرد 13سنة سنة والتي عدد أفرادها  49الى  40أعمارهم من 

والتي عدد  سنة 30الى  20تلیها الفئة الأقل منها مباشرة وهي التي تتراوح أعمارهم من 



   

  
 

 فیما تعني الشباب التي ئةبف تلحق فئة هي و % 18.34مفردة بما یعادل  11أفرادها 

ومستمر و أخیرا فئة  دوري بشكل الشباب لعنصر الاستقطاب بدور تقوم المؤسسة أن تعنیه

 .حجم العینةمن  %3.34سنة و یمثلون نسبة  50كبار السن الذین تزید أعمارهم عن 

ة في ومنه نلاحظ أن غالبیة أفراد العینة من فئة الشباب ومنه نستنتج أن المؤسسات الوطنی

  . طریقها إلى احتواء الشباب

  .المهنیة الفئات مختلف إدخال مع الجنس متغیر حسب العینة أفراد توزیع یبین /02الجدول 

  

  

  

  

  

نلاحظ أن أغلبیة المبحوثین من  وبعد إدخال متغیر الرتبة المهنیة من خلال الجدول أعلاه
وهي نسبة معتبرة إذا % 78.33مفردة من مفردات العینة وذلك بنسبة  47الذكور وهو ما یمثل 

مفردة من مفردات العینة و لعل ذلك یشیر  13التي تمثل % 21.77بنسبة الإناث  ما قورنت
إلى طبیعة العمل بالمؤسسة الجزائریة للمیاه و الذي یقضي بتوفر عنصر الذكور على حساب 

وخاصة في المصالح التي تتطلب أشغالا قویة و المصالح ذات الطابع . العنصر النسوي
لعضلي دورا محوریا كبیرا یتناسب و طبیعة البنیة الجسدیة و الاستغلالي أین یلعب الجهد ا

كما أن طبیعة الأشغال بالمؤسسة تتطلب حضور دائم للعمال باللیل و النهار و  ،الفیزیولوجیة
وما یثبت ذلك من العینة أن أعوان التحكم وعمال . هو الأمر الذي قد لا یتوفر لدى فئة الإناث

عمال تنفیذ في حین % 77.88أعوان تحكم و % 85.71بته التنفیذ أغلبهم ذكور أي ما نس

  الجنس
  

  الرتبة المھنیة

  المجموع  أنثى  ذكر
  النسبة  التكرار  %  ت  %  ت

  %100  44  %22.73  10 %77.27  34  إطار

  %100  07  %14.29  01  %85.71  06  عون تحكم

  %100  09  %22.22  02  %77.88  07  عامل تنفیذ

  %100  60  %21.77  13  %78.33  47  المجموع



   

  
 

% 21.77عاملات التنفیذ نسبتهم % 14.29نجد أن نسبة الإناث في أعوان التحكم نسبتهم 
ومنه یمكن استنتاج أن طبیعة النشاط في المؤسسة تتحكم بشكل كبیر في الجنس والرتبة 

  .  المهنیة وخاصة عند التوظیف

                         زیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیميیبین تو / 03الجدول 

  السن التكرار النسبة
 

  ابتدائي 01 %1.77
  متوسط  07  %11.66
  ثانوي 19 %31.66
  جامعي  33  %55.00

  المجموع   60  %100
ة من حجم العین% 55أن نسبة )  03( تبین الإحصاءات الرقمیة الواردة في الجدول رقم    

منهم مستواهم % 31.66حاصلون على شهادات جامعیة و تلقوا تعلیما جامعیا ، وأن نسبة 
   التعلیمي بلغ المستوى الثانوي ، في حین نجد أن الحاصلین على شهادات المستوى المتوسط

  .  من المستجوبین % 1.77بینما التعلیم الابتدائي قد سجل نسبة % 11.66بلغت نسبة 

لرقمیات الجدول الخاص بالمستوى التعلیمي تبین أن الإطار العمالي  وكاستقراء بسیط   

هو إطار متعلم و ذو كفاءة مهنیة عالیة الأمر الذي  -فرع الوادي –لمؤسسة الجزائریة للمیاه 

یجعلنا نمیل إلى الاعتقاد أن المؤسسة تستقطب الإطارات المتعلمة لتضع أمامهم فرصة 

و التعلیمیة و العمل على تطویرها من أجل تحقیق الأهداف الاستفادة من قدراتهم المهنیة 

  . المنشودة ومن ثم تحقق الفعالیة التنظیمیة

  



   

  
 

  یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة/ 04الجدول 

  

 

 

 

      

خلال التحلیل الإحصائي للبیانات الرقمیة المتعلقة بمتغیر الحالة الاجتماعیة في الجدول من 

من المبحوثین  %18.33من حجم العینة متزوجین في حین أن % 81.77أعلاه نلاحظ أن 

و ربما یكون الأفراد المتزوجون أقدر من غیرهم على تحمل المسئولیة و أحرص على ، عزاب

كلفون بها لأن ارتباطهم الأسري یجعلهم أكثر ارتباطا بالمؤسسة التي هي أداء الأعمال التي ی

ر الأجو بالإضافة إلى، بالنسبة إلیهم مصدر أرزاقهم لذلك فهم أشد حرصا على تحقیق أهدافها

  .المقبولة التي تقدمها المؤسسة مما تساعد أغلبهم على الزواج

  

  

  

  

الحالة  التكرار النسبة
  الاجتماعیة

 
  أعزب  11  18.33%

  متزوج  49  81.77% 
  المجموع 60 %100



   

  
 

  المؤسسة وات الخدمة فيیبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر سن/ 05الجدول 

سنوات الخدمة  التكرار النسبة
  في  المؤسسة

 
  اقل من خمس سنوات  20  33.33%

  سنوات 10إلى  5من   15  25.00%

  سنة 20إلى   11من  14 23.34%

  سنة 20أكثر من  11  18.33%

  المجموع 60 %100

ظ أن الفئة السائدة نلاح) 05(من خلال البیانات الإحصائیة الموضحة في الجدول رقم      

 20هي تلك التي تنحصر مدة خدمتها في المؤسسة اقل من خمس سنوات والتي عدد أفرادها 

سنوات وما  10سنوات إلى  5ثم تلیها فئة من % 33.33فردا من مجموع المبحوثین أي بنسبة 

  20إلى  11مفردة من إجمالي أفراد العینة ثم فئة من  15التي تمثل % 25.00یعادل بنسبة 

فرد  11سنة والتي عدد أفرادها  20وأخیرا فئة أكثر من %23.34مفردة وبنسبة  14سنة بـ 

 )اقل من خمس سنوات( فئة السائدة ویرجع سبب ارتفاع ال% 18.33فقط والتي تمثل بنسبة 

  . إلى إستراتیجیة الدولة الجزائریة في توظیف وخلق مناصب شغل للشباب البطال

  

  

  

                                                                 



   

  
 

تؤدي الحوافز المادیة إلى زیادة الفعالیة : ـ تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الأولى2
  )معدلات النمو( التنظیمیة 

تناسب الأجر مع  -الأجر وكفایته (لقد تم الربط بین المؤشرات الدالة على الحوافز المادیة   

معدلات / والمؤشرات الدالة على الفعالیة التنظیمیة )الخدمات المقدمة-العلاوات زیادة -الجهد

على اعتبار ) معدل التعاون -الزیادة في الإنتاجیة تحقیق الأرباح -الزیادة في الإنتاج -(النمو 

  . أن هذا الربط یمكننا من اختبار صحة هذه الفرضیة

حصل علیه و تحقیق المؤسسة لأرباح خلال یبین العلاقة بین قیمة الأجر المت/ 06الجدول 
  العامین الماضیین

تحقیق   نعم لا  المجموع
المؤسسة 
  لأرباح 

  
قیمة الأجر   

 المتحصل علیه
06  

100% 
-  
- 

 06  
100% 

إلى  15000من 
25000  

22  
100% 

-  
- 

 22  
100% 

إلى  26000من 
40000 

32  
100% 

03   
9.37% 

 29  
90.63% 

إلى  41000من 
 50000أكثر من 

60  
100% 

03   
5% 

 57  
95% 

 المجموع



   

  
 

من المبحوثین یثبتون تحقیق المؤسسة % 95من خلال الجدول أعلاه تبین الشواهد الكمیة أن   

من المبحوثین الذین % 100لأرباح خلال العامین الماضیین ویدعم هذا الاتجاه ما نسبته 

إلى  26000هم بین وكذا الذین أجر  25000إلى  15000یحصلون على أجر یتراوح بین 

من حجم العینة لا یرون أن المؤسسة قد حققت أرباح خلال % 5في حین نلاحظ أن  40000

من عینة البحث الذین یتراوح أجرهم بین % 9.37العامین الماضیین ویدعم هذا الاتجاه 

  .50000إلى  41000

مؤسسة لأرباح خلال إن إقرار أغلبیة المبحوثین بتحقیق ال: التفسیر والتأویل السوسیولوجي

العامین الماضیین مع أن أجورهم  تتراوح بین الضعیفة والمتوسطة هذا إن دل على شيء فإنما 

یدل على ذهنیة العامل الجزائري الذي غالبا ما یصرح بأن المؤسسة التي یعمل فیها توفر من 

نما  هي مقتصرة على فئة الحوافز والمزایا الشيء الكثیر ولكن قلما یستفید منها جمیع العمال وإ

معینة من العمال وما یؤكد استنتاجنا ما صرح به أحد أعوان التحكم بمؤسسة الجزائریة للمیاه 

بقوله المؤسسة حققت أرباح ولكن المسؤولون دائما ما یخفون قول الحقیقة لكي لا نطالبهم بحقنا 

  .من الأرباح

  

  

 



   

  
 

الحاجات الأساسیة و الاعتقاد یبین العلاقة بین الحصول على أجر یكفي لسد / 07الجدول 
  أن المشاركة في الأرباح تزید من معدل التعاون

المشاركة في  نعم لا  المجموع
الأرباح تزید من 
  معدل التعاون

  
 كفایة الأجر

45  
100% 

01  
2.22% 

 44  
97.88% 

  نعم

15  
100% 

04  
26.77% 

 11  
73.33% 

 لا

60  
100% 

05   
8.33% 

 55  
91.77% 

 المجموع

من المبحوثین یعتقدون أن % 91.77ل الاتجاه العام أعلاه للجدول نلاحظ أن من خلا   

من حجم % 97.88المشاركة في الأرباح تزید من معدل التعاون ویدعم هذا الاتجاه نسبة 

% 8.33في المقابل نرى أن، العینة الذین یكفیهم الأجر الذي یتقاضونه لسد حاجاتهم الأساسیة

المشاركة في الأرباح تزید من معدل التعاون ویدعم هذا الاتجاه ما  من عینة البحث لا یرون أن

  . من المبحوثین الذین لا یكفیهم أجرهم لسد حاجاتهم الأساسیة% 26.77نسبته 

نحن نعلم أن المشاركة في الأرباح تدخل ضمن الأجر الكلي : التفسیر والتأویل السوسیولوجي 

لأجر الذي یتقضاه العامل كافیاً لسد حاجاته الأساسیة ومن الطبیعي جداً عندما یكون ا، للعامل 

سوف ینعكس على معدل التعاون بین الأفراد وهذا ما تم التطرق إلیه في الجانب النظري 

للحوافز فیما یخص نظریة النظام التعاوني لجستر بارنرد التي أكدت أن التعاون بین الأفراد لا 



   

  
 

ة ومن ثم الفعالیة التنظیمیة إلا إذا اقترن بمجموعة یمكن أن یحقق أهداف المنظمة بكفاءة عالی

  . من المغریات أو الحوافز التي تشجع الإبداع والابتكار لدى أعضاء المنظمة

یبین العلاقة بین الحصول على الأجر یتناسب مع الجهد المبذول و الاعتقاد أن / 08الجدول 
  الزیادة في الأجر تساهم في زیادة الإنتاج

الزیادة في  عمن لا  المجموع
الأجر تساهم 
في زیادة 
  الإنتاج

  
  تناسب الأجر 

 مع الجهد المبذول
38  

100% 
07  

18.42% 
 31  

81.58% 
  نعم

22  
100% 

03  
13.64% 

 19  
86.36% 

 لا

60  
100% 

10   
16.77% 

 50  
83.33% 

 المجموع

ن مجموع م% 83.33أن أغلبیة أفراد العینة والذین نسبتهم ) 8(تبین معطیات الجدول رقم   

النسبة الكلیة للعینة یعتقدون أن الزیادة في الأجر تساهم في زیادة الإنتاج ویدعم هذا الاتجاه 

بینما نلاحظ أن ، %86.36الذین لا یتناسب أجرهم مع ما یبذلونه من جهد الذین بلغت نسبتهم 

الاتجاه  یفندون أن الزیادة في الأجر تساهم في زیادة الإنتاج وما یدعم هذا% 16.77نسبة 

  .من المبحوثین الذین یتناسب أجرهم مع ما یبذلونه من جهد% 18.42نسبة 



   

  
 

 -بما أن أغلبیة المبحوثین یعتقدون أن الزیادة في الأجر: التفسیر والتأویل السوسیولوجي

تؤدي بدورها إلى الزیادة في الإنتاج وبما أن جل عینة البحث أجورهم تتناسب  -الحوافز المادیة

ونه من جهد فإنها بذلك تكون قد تطابقت مع ما كانت تدعو إلیه نظریة الإدارة مع ما یبذل

العلمیة لفریدریك تایلور التي  وجدت أن المكافآت الاقتصادیة أحسن الحوافز لأن العمال 

ویتوقعون الأجر المناسب في الیوم ، یهتمون بالأجر الذي یتلاءم ویتكافأ مع المجهود المبذول

كما أكد تایلور على أن یكون أصحاب العمل كرماء عند مكافأة ، مبذول فیهالمناسب للجهد ال

ومن ثم زیادة الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة ، العمال لأنهم یحرصون على زیادة الإنتاج و جودته

  . ككل

  

  

  

  

  

  

  



   

  
 

یبین العلاقة بین زیادة العلاوات والاعتقاد أن الحصول على الحوافز یزید من / 09الجدول 
  سةإنتاجیة المؤس

الحوافز تزید  نعم لا  المجموع
من إنتاجیة 
  المؤسسة

  
  

  
 زیادة العلاوات

36  
100% 

02  
5.66% 

 34  
94.44% 

  نعم

24  
100% 

04  
16.77% 

 20  
83.33% 

 لا

60  
100% 

06  
10% 

 54  
90% 

 المجموع

تبین الشواهد الكمیة الموجودة في الجدول أعلاه ومن خلال الاتجاه العام للجدول نلاحظ أن     

یؤكدون أن الحصول على الحوافز یزید من إنتاجیة المؤسسة مدعماً هذا الاتجاه بنسبة % 90

في حین نجد أن ، من عینة البحث التي زادت علاواتها منذ الالتحاق بالمؤسسة% 94.44

فقط یعتقدون أن الحصول على الحوافز لا یزید من إنتاجیة المؤسسة ویدعم هذا % 10نسبة 

  .      من المبحوثین الذین لم تزد علاواتهم منذ التحاقهم بالمؤسسة% 16.77الاتجاه نسبة 

من خلال عرض النتائج یمكن القول أن تقدیم الحوافز یزید : التفسیر والتأویل السوسیولوجي

وبما أن أغلب أفراد العینة زات علاواتهم منذ التحاقهم بالمؤسسة فهذا ، من إنتاجیة المؤسسة



   

  
 

إدارة المؤسسة بالحوافز المادیة وهذا ما ذهب إلیه فریدیرك تایلور الذي مؤشر یدل على اهتمام 

بنى نظریته على عدة فرضیات التي أكد في إحدى على أن تطبیق الحوافز النقدیة تؤدي إلى 

) 08(كما أن نتائج الجدول رقم، ومن ثم زیادة الإنتاجیة العامة للمؤسسة ككل، زیادة الإنتاج

  ). 09(بریقي لنتائج الجدول رقمتدعم وتثبت الصدق الام

  یبین مدى تقدیم المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال/ 10الجدول 

  العینة           التكرار النسبة
 الاحتمالات

    قروض 34 18.58%
  

  
  

  نعم

مناسك   52  28.42%
  عمرة

منح في   39 21.31%
  المناسبات

شراء   52 28.42%
  بالتقسیط

أضحیة   02 1.09%
عید 

  ضحىالأ
  المجموع الجزئي  179  97.82%
 لا 04  2.18%
 المجموع الكلي 183  100%

والذي یمثل مدى تقدیم المؤسسة ) 10(تشیر البیانات الإحصائیة المرفقة في الجدول رقم     

من المبحوثین یعترفون بأن المؤسسة تقدم خدمات  %97.82خدمات اجتماعیة للعمال أن نسبة

هناك تنوع في الخدمات المقدمة من خلال التوازي بین تقدیم خدمة  حیث نجد أن، اجتماعیة



   

  
 

لكلا الخدمتین ثم تلیها نسبة  %28.42مناسك العمرة وخدمة الشراء بالتقسیط التي تمثل نسبة

 %18.58المتمثلة في تقدیم منح في المناسبات بالإضافة إلى القروض التي نسبتها 21.31%

ینفون أصلا  %2.18في حین نجد أن ما نسبته، %1.09بنسبة  أضحیة عید الأضحى وأخیرا

و من المعلوم أن الخدمات التي تقدمها المؤسسة للعمال  ،تقدیم المؤسسة لخدمات اجتماعیة

تمثل تحفیزا إضافیا للعمال لرفع الروح المعنویة و شعورهم أكثر بضرورة تطویر المؤسسة و 

  . الارتباط بها أكثر

ة بین الاستفادة من الخدمات المقدمة و شعور الاستفادة من هذه یبین العلاق/ 11الجدول 

  الخدمات 

راحتك النفسیة   المجموع
  تجاه المؤسسة

أهمیتك في 
 المؤسسة

انتماءك 
 للمؤسسة

شعور 
الاستفادة من 
  الخدمات

  
  

  
الاستفادة من  

 الخدمات المقدمة
43  

100% 
15  

34.88  
05  

11.63% 
23  

53.49% 
  أحیاناً 

04  
100% 

02  
50%  

-  
- 

02  
50% 

 دائماً 

13  
100%  

03  
23.08%  

03  
23.08%  

07  
53.85% 

  لا أستفید



   

  
 

60  
100% 

20  
33.33%  

08  
13.34% 

32  
53.33% 

 المجموع

من حجم العینة یشعرون بالانتماء % 53.33من خلال الاتجاه العام للجدول نلاحظ أن    

ن لا یستفیدون من من المبحوثین الذی% 53.85للمؤسسة ویدعم هذا الاتجاه ما نسبته 

من المبحوثین الذین یستفیدون من الخدمات المقدمة % 53.49الخدمات المقدمة وكذا نسبة 

في حین نرى أن الذین یشعرون بالراحة النفسیة عند تقدیم الخدمات لهم ، أحیاناً 

من الذین یشعرون بدیمومة الاستفادة من % 50ویدعم هذا الاتجاه نسبة % 33.33نسبتهم

یشعرون بأهمیتهم في المؤسسة عند % 13.34وفي المقابل نلاحظ أن ، المقدمةالخدمات 

من عینة البحث التي لا % 23.08الاستفادة من الخدمات المقدمة ویدعم هذا الاتجاه نسبة 

  . تستفید من الخدمات المقدمة

ت إن كل ما یشعر به العامل في المؤسسة من خلال الخدما: التفسیر والتأویل السوسیولوجي

ومن هنا نرى أن التباین ،الاجتماعیة المقدمة تدل على مدى الرضا من عدمه لدى العاملین 

، وشعور بأهمیته فیها، والاختلاف بین ما یشعر به العاملون في هذه المؤسسة من انتماء لها

وكذا شعوره بالراحة النفسیة تجاهها كلها انعكاسات على مستویات الاستفادة من الخدمات 

وبما أن كل أفراد العینة صرحوا بما یشعرون به فإننا نستنتج  -أبداً ، أحیاناً ، دائماً  – المقدمة

الخدمات  –أنهم یشعرون بالرضا ولو بشكل نسبي وهو ما تم التطرق إلیه في الفصل الثاني 

  .وبكل تأكید أن هذا الرضا سوف یكون له أثره البالغ على فعالیة المؤسسة -الاجتماعیة



   

  
 

و شعور  یبین العلاقة بین كفایة الخدمات المقدمة من طرف المؤسسة/ 12الجدول 
  الاستفادة من هذه الخدمات

راحتك النفسیة   المجموع
  تجاه المؤسسة

أهمیتك في 
 المؤسسة

انتماءك 
 للمؤسسة

شعور 
الاستفادة من 
  الخدمات

  
  

  
كفایة الخدمات 

 المقدمة
30  

100% 
09  
30%  

04  
13.33% 

17  
56.77% 

  نعم

30  
100% 

11  
36.77%  

04  
13.33% 

15  
50% 

 لا

60  
100% 

20  
33.33%  

08  
13.34% 

32  
53.33% 

 المجموع

أفراد العینة یشعرون % 53.33أن ) 12(تبین الإحصائیات الواردة في الجدول رقم     

% 56.77بالانتماء للمؤسسة عندما یستفیدون من الخدمات المقدمة مدعماً هذا الاتجاه نسبة

من حجم العینة یشعرون % 33.33ونلاحظ كذلك أن، ة الخدمات المقدمةالذین یعترفون بكفای

من المبحوثین الذین % 36.77بالراحة النفسیة عند تقدیم الخدمات لهم ویدعم هذا الاتجاه نسبة

من عینة الدراسة یشعرون بأهمیتهم % 13.34ونجد كذلك نسبة ، لا تكفیهم الخدمات المقدمة

الخدمات مؤكداً هذا الاتجاه التناصف بین من یستفیدون ولا  في المؤسسة عندما یستفیدون من

  .  لكلیهما% 13.33یستفیدون من الخدمات المقدمة نسبة 



   

  
 

من خلال نتائج هذا الجدول نستنتج أن هناك رضا من طرف : التفسیر والتأویل السوسیولوجي

نتائج الجدول رقم  العاملین على الخدمات الاجتماعیة المقدمة من طرف المؤسسة وهو ما أثبتته

ولكن في المقابل نلاحظ أن هناك تناصف بین من یقرون بكفایة هذه الخدمات من ، )11(

عدمها وهذا إن دل على شيء فإنما یدل على غیاب العدالة في الاستفادة من الخدمات المقدمة 

وفي " نحن لا ننكر وجود خدمات ولكنها غیر كافیة " وهو ما صرح به أحد العاملین بقوله 

ولعل سبب هذا التباین في تصریحات العاملین ما صرح به ، المقابل أكد عامل آخر بكفایتها

لقد تم تغییر العامل المكلف بتقدیم هذه الخدمات ویوجد نوع من تضارب " عامل آخر بقوله 

ولكن في الأخیر یبقى شعور عمال هذا المؤسسة ، "الآراء بین العاملین في نزاهته من عدمها 

  . ضا مؤشر إیجابي لتحقیق الفعالیة التنظیمیةبالر 

  مناقشة الفرضیة الأولى

إن النتائج المتحصل علیها والتي تعبر عن الحوافز المادیة تؤدي إلى الفعالیة التنظیمیة     

  :تترجم من خلال النسب التالیة) معدلات النمو(

  %91.77الإضافة إلى ب، یرون أن المؤسسة قد حققت أرباح خلال العامیین الماضیین  95%

الذین یعتقدون أن المشاركة في الأرباح تزید من معدل التعاون وخاصة العمال الذین یكفیهم 

الذین یرون أن الزیادة في الأجر تساهم في  %83.33وكذلك ، أجرهم لسد حاجاتهم الأساسیة

ذا كله ما نسبته وعلاوة على ه، زیادة الإنتاج ویدعمهم الذین یتناسب أجرهم مع الجهد المبذول

الذین یؤكدون أن الحوافز تزید من إنتاجیة المؤسسة ویدعم هذا النسبة العمال الذین  90%



   

  
 

یشعرون الانتماء للمؤسسة عند استفادتهم  %53.33و، زادت علاواتهم منذ التحاقهم بالمؤسسة

ؤدي إلى كل هذه المؤشرات تدل على أن الحوافز المادیة ت، من الخدمات الاجتماعیة المقدمة

  .  زیادة الفعالیة التنظیمیة

  :مكننا القول أن یة الأولى و یوبناءا على هذه النتائج نستنتج صحة الفرض 

  .الحوافز المادیة تؤدي إلى زیادة الفعالیة التنظیمیة -

  

  

  

  

  

  

  

  

  



   

  
 

تؤدي الحوافز المعنویة إلى زیادة : ـ تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الثانیة 3
  )تنمیة الموارد البشریة( الفعالیة التنظیمیة 

تقدیم شهادات  - الاعتراف بالجهد  (لقد تم الربط بین المؤشرات الدالة على الحوافز المعنویة   

تنمیة الموارد / والمؤشرات الدالة على الفعالیة التنظیمیة) الترقیة –تلقي التهاني  - تقدیر 

على اعتبار أن هذا ) ر والاحترامالأمن والاستقرار التقدی -اتخاذ القرارات -التفویض( البشریة

  .الربط یمكننا من اختبار صحة هذه الفرضیة

  یبین مدى تفویض المسؤول المباشر بعض صلاحیاته للعاملین/ 13الجدول 

  العینة           التكرار النسبة
 الاحتمالات

خروجه  39 28.68%
في مهمة 

  رسمیة

  
  

  
  

  نعم
عطلة   37 27.20%

  سنویة
 كثرة  26 19.12%

المهام 
  علیه

عطلة   24 17.65%
  مرضیة

  المجموع الجزئي  126  92.65%
 لا 10  7.35%
 المجموع الكلي  136  100%



   

  
 

والذي یمثل مدى تفویض المسؤول ) 13(تشیر البیانات الإحصائیة المرفقة في الجدول رقم    

لمسؤول من المبحوثین یعترفون بأن ا% 92.65المباشر بعض صلاحیاته للعاملین أن نسبة

حیث نجد أن هناك تنوع في حالات تفویض ، المباشر یفوض بعض صلاحیاته للعمال

الصلاحیات من خلال التقارب في بین نسبتي التفویض في حالة خروج المسؤول في مهمة 

كما نلاحظ أن المسؤول  %27.20و حالة العطلة السنویة بنسبة  %28.68رسمیة بنسبة 

وفي حالة العطلة  %19.12رة المهام علیه بنسبة یفوض بعض صلاحیاته في حالة كث

فقط من المبحوثین لا یتم  %7.35في حین نرى أن نسبة، %17.65المرضیة بنسبة 

إن دلالة هذه الإحصاءات تؤكد على أن المؤسسة ترى ضرورة التخلي على . تفویضهم

تقلیص فرصة  الأسالیب التقلیدیة في التسییر القائمة على حصر المسؤولیة في نطاق ضیق و

من هنا یتبین لنا أن هناك اهتمام بتنمیة الموارد البشریة التي تنعكس بدورها ، تفویض السلطة

 .  على زیادة الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة ككل 

 

 

 

 

    



   

  
 

یبین العلاقة بین الاعتراف بكفاءة وجهد العامل وتفویض المسؤول المباشر / 14الجدول 
  بعض صلاحیاته للعاملین

تفویض المسؤول  نعم لا  المجموع
المباشر بعض 
  صلاحیاته

  
  

  
  الاعتراف بكفاءة

 وجهد العامل
48  

100% 
07  

14.58% 
41  

85.42% 
  نعم

12  
100% 

03  
25% 

09  
75% 

 لا

60  
100% 

10  
16.77% 

50  
83.33% 

 المجموع

من خلال التحلیل الإحصائي للبیانات المرقمة الموجودة في الجدول أعلاه نلاحظ    

المبحوثین یتم تفویضهم من طرف المسؤول المباشر ویدعم هذا الاتجاه من % 83.33

بینما نلاحظ أن ، من عینة الدراسة التي تقر باعتراف المؤسسة بكفاءتهم وجهدهم% 85.42

من الذین لا یتم % 25من حجم العینة لا یتم تفویضهم مدعماً هذا الاتجاه بنسبة % 16.77

  . الاعتراف بكفاءتهم وجهدهم



   

  
 

من خلال نتائج الجدول أعلاه نستنتج أن في مؤسسة : یر والتأویل السوسیولوجيالتفس

یتم فیها بشكل مقبول جداً تفویض بعض صلاحیات المسؤول  -فرع الوادي - الجزائریة للمیاه 

الذي یبرز الحالات المتعددة ) 13(المباشر إلى العاملین وهو ما أكدته نتائج الجدول رقم

عتقاد أن الاعتراف بكفاءة العامل وجهده مبلورة  بشكل كبیر في شكل كما یمكن الا، للتفویض

مما سیساهم بشكل كبیر في تنمیة الموارد البشریة ، ممارسة عملیة متمثلة في وظیفة التفویض

واكتساب السلوك القیادي وكل هذا بدوره سیزید من فعالیة المؤسسة ، وبخاصة تحمل المسؤولیة

فصل الثالث الخاص بالفعالیة التنظیمیة أن من أهم متطلبات زیادة لأنه وكما تم التطرق في ال

  .الفعالیة التنظیمیة اللامركزیة والتفویض

یبین العلاقة بین تلقي التهاني من طرف المؤسسة في المناسبات و الشعور / 15الجدول 
  بالاستقرار والأمن في المؤسسة

الشعور بالاستقرار  نعم لا  المجموع
والأمن في 

  سسةالمؤ 
  

  
  تلقى التهاني 
 في المناسبات

31  
100% 

02  
6.45% 

29  
93.55% 

  نعم

29  
100% 

11  
37.93% 

18  
62.07% 

 لا



   

  
 

60  
100% 

13  
21.77% 

47  
78.33% 

 المجموع

من المبحوثین یشعرون بالأمن % 78.33من خلال الاتجاه العام للجدول نلاحظ أن   

لذین یتلقون التهاني في المناسبات في ا% 93.55والاستقرار في المؤسسة ویدعم هذا الاتجاه

من حجم العینة لا یشعرون بالأمن والاستقرار في المؤسسة ویدعم % 21.77حین نلاحظ أن 

  .الذین لا یتلقون التهاني في المناسبات% 37.93هذا الاتجاه 

 من خلال نتائج الجدول أعلاه نستنتج أن أغلب أفراد العینة: التفسیر والتأویل السوسیولوجي

یشعرون بالأمن والاستقرار في المؤسسة وذلك راجع إلى توفیر هذه المؤسسة للعمال حوافز 

معنویة تساهم بشكل أو بآخر في تحقیق هذا الشعور ومن بین هذه الحوافز تلقي التهاني في 

المناسبات التي تعتبر حافز قوي یساهم في الشعور بالأمن الاستقرار لأنه وكما ذكرنا في 

ظري أنه عندما یتوفر هذا الاستقرار یشعر العامل بالأمان والانتماء للمنظمة التي الجانب الن

  . یعمل فیها ومن ثم یبذل ما في وسعه لتأدیة عمله على أكمل وجه

  

  

  

  

  



   

  
 

  یبین العلاقة بین تقدیم شهادات تقدیر للعامل و الشعور بالتقدیر والاحترام/16الجدول رقم 

الشعور بالتقدیر  نعم لا  المجموع
  لاحتراموا

  
  

  
 تقدیم شهادات تقدیر

12  
100% 

01  
8.33% 

11  
91.77% 

  نعم

48  
100% 

08  
16.77% 

40  
83.33% 

 لا

60  
100% 

09  
15% 

51  
85% 

 المجموع

یشعرون بالتقدیر والاحترام في % 85من خلال الاتجاه العام للجدول أعلاه نلاحظ أن    

ادات تقدیر كما نلاحظ أیضاً أن الذین قدمت لهم شه% 91.77المؤسسة ویدعم هذا الاتجاه 

من عینة الدراسة لا یشعرون بالتقدیر والاحترام في المؤسسة ویدعم هذا الاتجاه % 15

  .الذین لم تقدم لهم شهادات تقدیر% 16.77

إن الشعور بالتقدیر والاحترام لدى أغلب أفراد العینة یساعد :  التفسیر والتأویل السوسیولوجي

صلة عمله بحیث یصبح یشعر بأنه فرد له مكانته و أنه محل تقدیر و كثیراً العامل على موا

اهتمام الأمر الذي ینعكس على ارتفاع الروح المعنویة لدیه وزیادة الفعالیة التنظیمیة ولعل تقدیم 

    .  شهادات التقدیر مؤشر واضح على تعمیق وترسیخ هذا الشعور



   

  
 

یم شهادات تقدیر و الشعور بالتقدیر لتفكیك النسب بشكل جید للعلاقة بین تقد :ملاحظة

والاحترام لجأنا إلى الجدول المركب من أجل تفكیك النسب بشكل أوضح بإدخال مؤشر إقامة 

یضاح ما إذا كان هناك اختلاف في الشعور ، احتفالات على شرف العاملین حیث نرید معرفة وإ

فلات التي تقیمها المؤسسة وبین بالتقدیر والاحترام بین من تقدم لهم شهادات تقدیر في إطار الح

  من تقدم لهم شهادات تقدیر خارج إطار الحفلات 

  

  

  

  

  

  

  

     



   

  
 

قامة احتفالات على شرف / 17الجدول  یبین علاقة تقدیم شهادات تقدیر أو أوسمة وإ

  95العاملین بالشعور بالتقدیر والاحترام في المؤسسة

  
  

  
  الشعور بالتقدیر
  والاحترام

          
  

  إقامة احتفالات
  لى شرفع

  العاملین
  تقدیم شهادات 

  تقدیر     
  
  
  
  

  المجموع  لا  نعم

  نعم
  

  10  نعم
100 %  

-  
-  

10  
100%  

  01  لا
50%  

01  
50%  

02  
100%  

  11  المجموع الجزئي
91.77%  

01  
8.33%  

12  
100%  

  22  نعم  لا
91.77%  

02  
8.33%  

24  
100%  

  18  لا
75%  

06  
25%  

24  
100%  

  40  المجموع الجزئي
83.33%  

08  
16.77%  

48  
100%  

  51  المجموع الكلي
85%  

09  
15%  

60  
100%  

                                                             
، المستقل( ركب الذي یحتوي على ثلاث متغیرات إن ھذا الشكل من الجدوال طریقة معتمدة في علم الاجتماع یسمى الجدول الم 95

لم الدلیل المنھجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعیة في ع( وقد أخذنا طریقة بناءه من مرجع سعید سبعون ) التابع، الرائز
  .مرجع سابق. )الاجتماع

  



   

  
 

   

یشعرون بالتقدیر والاحترام %  91.77تبین الشواهد الكمیة الموجودة في الجدول أعلاه أن     

الذین تقدم لهم شهادات تقدیر مع الاعتراف بإقامة احتفالات % 100ویدعم هذا الاتجاه نسبة 

لا یشعرون بالتقدیر % 8.33حین نجد أن على شرف العاملین من طرف المؤسسة في 

الذین تقدم لهم شهادات تقدیر وینفون إقامة احتفالات % 50والاحترام ویدعم هذا الاتجاه نسبة 

كما أنه من خلال الجدول كذلك نلاحظ أن . على شرف العاملین من طرف المؤسسة

الذین لم تقدم لهم % 91.77یشعرون بالتقدیر والاحترام ویدعم هذا الاتجاه نسبة % 83.33

وفي المقابل نجد ، شهادات تقدیر مع اعترافهم بإقامة احتفالات من طرف المؤسسة على شرفهم

الذین لم تقدم لهم % 25لا یشعرون بالتقدیر والاحترام ویدعم هذا الاتجاه نسبة % 16.77أن 

  .شهادات تقدیر ویفندون إقامة احتفالات على شرفهم من طرف المؤسسة

، أثر في العلاقة الأولیة -إقامة احتفالات على شرف العاملین -مكن القول أن الرائزومنه ی   

حیث أن تقدیم شهادات تقدیر له علاقة بالشعور بالتقدیر والاحترام وهو ما تم إثباته من خلال 

وعلیه فإن الشعور بالتقدیر والاحترام له علاقة بإقامة احتفالات على شرف ) 16(الجدول رقم

  . نالعاملی

  

  

   



   

  
 

  یبین مدى مشاركة العاملین في اتخاذ بعض القرارات/ 18الجدول 

  العینة           التكرار النسبة
 الاحتمالات  

    الشعور بالراحة 05 5.95%
  

  نعم
  الانتماء للمؤسسة  27 32.14%
تحسین العلاقة مع   14 16.77%

  المسؤول
تقلل من الصراع   10 11.90%

  والوقوع في الأخطاء
  المجموع الجزئي  56  66.67%
 لا 28  33.33%

 المجموع الكلي  84  100%
من المبحوثین یشاركون في اتخاذ بعض  %66.67نلاحظ أن ) 18(من خلال الجدول رقم    

القرارات هذه المشاركة بدورها تكمن أهمیتها لدى العمال بشعورهم بالانتماء للمؤسسة نسبة 

بالإضافة إلى تقلیل  %16.77لمسؤول بنسبة ثم تلیها تحسین العلاقة مع ا 32.14%

وفي  %5.95 وأخیراً شعورهم بالراحة بنسبة %11.90الصراعات والوقوع في الأخطاء بنسبة 

ومنه ، من عینة البحث لا یشاركون في اتخاذ بعض القرارات %33.33المقابل نلاحظ أن 

وامر التي تأتیه من أعلى العامل لم یعد یشعر بأن دوره یقتصر فقط على تنفیذ الأ نستنتج أن

ومن كانت هذه المؤسسة مازالت لم ترق إلى مستویات علیا في مشاركة العمال في اتخاذ القرار 

  . بحیث یصبح جمیع العمال یبدون بآرائهم

  



   

  
 

  یبین العلاقة بین المشاركة في اتخاذ القرارات  والشعور بالتقدیر والاحترام/ 19الجدول 

لتقدیر الشعور با نعم لا  المجموع
  والاحترام

  
  

  
  المشاركة في 
 اتخاذ القرارات

32  
100% 

01  
3.12% 

31  
96.88% 

  نعم

28  
100% 

08  
28.57% 

20  
71.43% 

 لا

60  
100% 

09  
15% 

51  
85% 

 المجموع

من عینة الدراسة یشعرون بالتقدیر والاحترام % 85من خلال الاتجاه العام للجدول نلاحظ أن   

وفي المقابل ، لذین تتم مشاركتهم في اتخاذ بعض القراراتا% 96.88ویدعم هذا الاتجاه 

الذین  لا تتم % 28.57لا یشعرون بالتقدیر والاحترام ویدعم هذا الاتجاه % 15نلاحظ أن 

  .    مشاركتهم في اتخاذ بعض القرارات

نستنتج أن جل عمال ) 19(من خلال نتائج الجدول رقم: التفسیر والتأویل السوسیولوجي

شعرون بالتقدیر والاحترام في مؤسستهم أي أن المؤسسة تعطي أهمیة كذلك للحوافز المؤسسة ی

 - وما یؤكد ذلك ما تم التطرق إلیه في  الفصل الثاني، المعنویة إلى جانب الحوافز المادیة 

كما نستنتج أیضاً أن مشاركة العاملین في اتخاذ بعض القرارات  -الاعتراف بأهمیة العامل



   

  
 

ا في شعور العامل بالتقدیر والاحترام حیث أنه كلما توسعت دائرة المشاركة في تلعب دوراً كبیر 

كما أن إشراك جمیع فعالیات ، اتخاذ القرارات كلما زاد معدل التقدیر والاحترام لدى الفرد العامل

في وضع التصورات  -إداریون وفنیون وعمال -التنظیم كما یعتقد الباحث صالح بن نوار 

جب أن تكون علیه المنظمة في المستقبل، ووضع الأهم منها موضع التنفیذ المختلفة لما ی

بغض النظر عن الجهة الآمرة أو جهة التصور، إضافة إلى توفیر جمیع آلیات العمل، من 

لأنه وكما یقال باللسان الدارج، ید وحدة  -شأنه الزیادة في درجة الفعالیة واستمرارها مع المنظمة

  .-ما تصفقش

یبین العلاقة بین توفیر المؤسسة لرحلات عمرة و الشعور بالأمن / 20م الجدول رق
  والاستقرار في المؤسسة

الشعور بالأمن  نعم لا  المجموع
  والاستقرار

  
  

  
  توفیر المؤسسة 

 رحلات عمرة
58  

100% 
12  

20.69% 
46  

79.31% 
  نعم

02  
100% 

02  
100% 

-  
-   

 لا

60  
100% 

14  
23.33% 

46  
76.77% 

 المجموع



   

  
 

یشعرون بالأمن والاستقرار في % 76.77من خلال الاتجاه العام للجدول نلاحظ أن   

الذین أقروا بتوفیر المؤسسة لهم رحلات عمرة في حین % 79.31المؤسسة ویدعم هذا الاتجاه

% 100لا یشعرون بالأمن والاستقرار في المؤسسة ویدعم هذا الاتجاه% 23.33نلاحظ أن

  . لهم رحلات عمرةالذین ینفون توفیر المؤسسة 

من خلال نتائج الجدول أعلاه نستنتج أن الشعور بالأمن : التفسیر والتأویل السوسیولوجي

والاستقرار لدى أغلب أفراد العینة یعتبر مؤشر قوي دال على وجود الصراع بین العمال بشكل 

ومهم شبه منعدم ویترجم هذا من خلال توفیر المؤسسة لرحلات عمرة التي هي مطلب رئیسي 

بحیث تجرى عملیة اختیار الأفراد بطریقة نزیهة ویرضى بها جمیع العمال وهذا ، بالنسبة للعمال

أشعر بالأمن والاستقرار رغم أني لم أستفد من عمرة لأن اختیار " ما صرح به أحد العمال بقوله 

ة والذین الأفراد تتم عن طریق القرعة وبحضور جمیع العمال الذین هم مسجلون في عملیة القرع

  ".  هم غیر مسجلون

  

  

  

  

  



   

  
 

الشعور بالاستقرار والأمن في و یبین العلاقة بین استفادة العاملین من ترقیة/ 21الجدول 
  المؤسسة

   نعم لا  المجموع
  الشعور

  بالاستقرار
  والأمن

  
  

  
 الاستفادة من ترقیة

28  
100% 

04  
14.29% 

24  
85.71% 

  نعم

32  
100% 

08  
25% 

24  
75% 

 لا

60  
100% 

12  
20% 

48  
80% 

 المجموع

من المبحوثین یشعرون % 80نلاحظ أن ما نسبته ) 21(من خلال معطیات الجدول رقم     

الذین قد استفادوا من ترقیة وفي % 85.71بالاستقرار والأمن وما یدعم هذا الاتجاه نسبة 

ذین ال% 25المتبقیة لا یشعرون بالاستقرار والأمن ویدعم هذا الرأي % 20المقابل نلاحظ أن 

  .   لم یستفیدوا من ترقیة

إن شعور العمال بالاستقرار والأمن من المؤشرات الممیزة في : التفسیر والتأویل السوسیولوجي

حیث أن أربعة ، وهو ما كشفت عنه نتائج الجدول أعلاه -فرع الوادي -مؤسسة الجزائریة للمیاه



   

  
 

رقیة دور مهم في شعور العمال كما نستنتج أن للت، أخماس العینة یشعرون بالاستقرار والأمن

بالاستقرار والأمن كون هذه الترقیة حافز معنوي فعال ودافع للعاملین الراغبین لشغل منصب 

وظیفي ومن ثم المكانة الوظیفیة وبالتالي المكانة الاجتماعیة لنصل في الأخیر إلى تحقیق 

  . الفعالیة التنظیمیة

  مناقشة الفرضیة الثانیة

تحصل علیها والتي تعبر عن الحوافز المعنویة تؤدي إلى زیادة الفعالیة إن النتائج الم   

  :تترجم من خلال النسب التالیة) تنمیة الموارد البشریة(التنظیمیة  

یتم تفویضهم من طرف المسؤول المباشر وخاصة في حالة خروجه في مهمة  83.33% 

عتراف بكفاءتهم وجهدهم في العمل ویدعمه الذین یتم الا، رسمیة وكذا في حالة العطلة السنویة

الذین یشعرون بالأمن والاستقرار في المؤسسة  %78.33بالإضافة إلى ، من طرف المسؤول

ویؤكد ذلك الذین یتلقون التهاني في المناسبات والذین یقرون بتوفیر المؤسسة لهم رحلات عمرة 

حترام ویدعم هذه النسبة الذین یشعرون بالتقدیر والا %85و، وكذا الذین استفادوا من ترقیة

  .     الذین تتم مشاركتهم في اتخاذ بعض القرارات

  :بناءا على هذه النتائج نستنتج صحة الفرضیة الثانیة و یمكننا القول أن  

       .الحوافز المعنویة تؤدي إلى زیادة الفعالیة التنظیمیة -

                        



   

  
 

هناك علاقة بین الإشباع الوظیفي : فرضیة الثالثةـ تحلیل وتفسیر بیانات ال4
  )الولاء التنظیمي( وزیادة الفعالیة التنظیمیة 

ارتباط العمل  -نفس المهام یومیا ( لقد تم الربط بین المؤشرات الدالة على الإشباع الوظیفي   

الولاء / یةوالمؤشرات الدالة على الفعالیة التنظیم) الشعور الملل -تطویر القدرات -بالتخصص 

على ) ترك المؤسسة إذا أتیحت فرصة عمل في مؤسسة أخرى -الارتباط بالمؤسسة ( التنظیمي

  .اعتبار أن هذا الربط یمكننا من اختبار صحة هذه الفرضیة

  یبین العلاقة بین القیام بنفس المهام یومیاً و شعور الارتباط بالمِؤسسة/ 22الجدول 

   نعم لا  المجموع
اط     شعور الارتب   

  بالمؤسسة
  

  
  

القیام بنفس المهام 
 یومیا

41  
100% 

03  
7.32% 

38  
92.68% 

  نعم

19  
100% 

02  
10.53% 

17  
89.47% 

 لا

60  
100% 

05  
8.33% 

55  
91.77% 

 المجموع



   

  
 

من المبحوثین یشعرون بالارتباط % 91.77من خلال الاتجاه العام للجدول أعلاه نلاحظ أن   

وفي المقابل نجد ، الذین یقومون بنفس المهام یومیاً % 92.68بالمؤسسة ویدعم هذا الاتجاه 

%  10.53من عینة الدراسة لا تشعر بالارتباط بالمؤسسة ویدعم هذا الاتجاه % 8.33أن

  . الذین لا یقومون بنفس المهام یومیاً 

ة إن إقرار أغلب أفراد العینة بأنهم یشعرون بالارتباط بالمؤسس: التفسیر والتأویل السوسیولوجي

وذلك لما تقدمه لهم هذه المؤسسة من حوافز مادیة متمثلة في العلاوات والمشاركة في الأرباح 

وبالتالي فإن هذه ،وغیرها وحوافز معنویة متمثلة في المشاركة في اتخاذ القرار والترقیة وغیرها

والدلیل  الحوافز تقلل من حدة الروتین والجمود الذي یمكن أن یخلقه القیام بنفس العمل یومیاً 

إن هذا القول " ما نطقوش فیها الحدیث الجزائریة للمیاه" على ذلك ما أكده لنا أحد العاملین بقول

  .لا یدل على الارتباط بالمؤسسة فحسب بل تعداه للدفاع عنها كذلك

  

  

  

  

  



   

  
 

یبین العلاقة بین الشعور بالملل تجاه العمل والمسؤولیة الملقاة على عاتقك / 23الجدول 
  إذا أتیحت فرصة عمل في مؤسسة أخرىوترك المؤسسة 

ترك المؤسسة إذا  نعم لا  المجموع
أتیحت فرصة عمل 
  في مؤسسة أخرى

  
  

  
  الشعور بالملل 

  تجاه العمل والمسؤولیة 
 الملقاة على عاتقك

15  
100% 

05  
33.33% 

10  
66.77% 

  نعم

45  
100% 

31  
68.99% 

14  
31.11% 

 لا

60  
100% 

36  
60% 

24  
40% 

 المجموع

من المبحوثین لا یتركون % 60أن ) 23(ین الشواهد الكمیة الموجودة في الجدول رقم تب    

الذین لا % 68.99المؤسسة إذا أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة أخرى ویدعم هذا الاتجاه 

من % 40وفي المقابل نلاحظ أن ، یشعرون بالملل تجاه العمل المسؤولیة الملقاة على عاتقهم

سسة إذا أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة أخرى ویدعم هذا الاتجاه العینة یتركون المؤ 

                                                                 .     الذین یشعرون بالملل تجاه العمل المسؤولیة الملقاة على عاتقهم% 66.77



   

  
 

حول إمكانیة ترك المؤسسة إن التقارب في آراء المبحوثین  :التفسیر والتأویل السوسیولوجي

من عدمه إذا أتیحت فرصة عمل في مؤسسة أخرى نستنتج منه أن العمال القدامى لهم ولاء 

كبیر جداً للمؤسسة لأنهم یتمیزون بالإیدیولوجیة الوطنیة من خلال التأكید على مساهمتهم في 

عنه نتائج دراسة وهو ما كشفت ، مهمة البناء الوطني بحیث أن المؤسسة یعتبرونها جزء منهم

قامت بها الباحثة كلثوم تواتي حول علاقة العمل ودینامیكیة تحول مهنة المهندس في السیاق 

الجزائري في حین العمال الشباب یتركون هذه المؤسسة إذا أتیحت لهم فرصة عمل أفضل 

 كونهم یتطلعون إلى مناصب تتناسب مع مؤهلتهم العلمیة كما نستنتج من الجدول أیضا أنه

كلما قل الشعور بالملل تجاه العمل والمسؤولیة الملقاة على عاتق العامل كلما زاد تشبث العامل 

         .بالمؤسسة وقل دوران العمل فیها

یبین العلاقة بین اعتراف المسؤولین بقدرات العاملین في العمل و شعور / 24الجدول  
  الارتباط بالمؤسسة

شعور الارتباط  نعم لا  المجموع
  لمؤسسةبا

  
  

  
  اعتراف المسؤولین 

 بقدرات العاملین في العمل
45  

100% 
02  

4.44% 
43  

95.66% 
  نعم

15  
100% 

03  
20% 

12  
80% 

 لا



   

  
 

60  
100% 

05  
8.33% 

55  
91.77% 

 المجموع

یشعرون بالارتباط بالمؤسسة % 91.77من خلال الاتجاه العام للجدول أعلاه نلاحظ أن    

ین یؤكدون اعتراف المسؤولین بقدرات العاملین في العمل كما الذ% 95.66ویدعم هذا الاتجاه 

% 20من حجم العینة لا یشعرون بالارتباط بالمؤسسة ویدعم هذا الاتجاه % 8.33نلاحظ أن 

  .  الذین لا یتم الاعتراف بقدراتهم من طرف المسؤولین

لب أفراد العینة من خلال نتائج الجدول أعلاه نستنتج أن أغ: التفسیر والتأویل السوسیولوجي

و لعل اعتراف ،  )22(یشعرون بالارتباط بالمؤسسة وهذا ما تم التأكد منه في الجدول رقم

وبالتالي . المسؤولین بقدرات العاملین في العمل یساهم في شعور العامل بالارتباط بالمؤسسة

رتباط فإنه كلما كان اعتراف لقدرات العاملین من طرف المسؤولین كلما زاد الشعور بالا

  .  بالمؤسسة

  

  

  

  

  

  



   

  
 

یبین العلاقة بین الشعور بالراحة عند حل المشكلات الناجمة عن الوظیفة وترك / 25الجدول 
  المؤسسة إذا أتیحت فرصة عمل في مؤسسة أخرى

ترك المؤسسة إذا  نعم لا  المجموع
أتیحت فرصة عمل 
  في مؤسسة أخرى

  
  

  
  الشعور بالراحة 

  عند حل المشكلات 
 ةالناجمة عن الوظیف

58  
100% 

36  
62.07% 

22  
37.93% 

  نعم

02  
100% 

-  
- 

02  
100% 

 لا

60  
100% 

36  
60% 

24  
40% 

 المجموع

من المبحوثین لا یتركون المؤسسة % 60من خلال الاتجاه العام للجدول أعلاه نلاحظ أن     

الذین یشعرون % 62.07إذا أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة أخرى ویدعم هذا الاتجاه 

من عینة الدراسة % 40كما نلاحظ أن ، عند حل المشكلات الناجمة عن الوظیفة بالراحة

مستعدون لترك المؤسسة إذا أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة أخرى ویدعم هذا الاتجاه 

 . الذین لا یشعرون بالراحة عند حل المشكلات الناجمة عن الوظیفة% 100



   

  
 

الجدول أعلاه نستنتج أن إجابات ترك العمال من خلال نتائج : التفسیر والتأویل السوسیولوجي

للمؤسسة فیما یخص إذا أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة أخرى من عدم تركها متقاربة إلى 

بالإضافة إلى أن الشعور بالراحة عند حل ، ) 23(حد ما وهو ما أثبتته نتائج الجدول رقم

رات العمال حول إمكانیة ترك المشكلات الناجمة عن الوظیفة تساهم بشكل نسبي في بناء قرا

كما أن العامل عند تمكنه من بشكل متكرر من حل المشكلات ، المؤسسة من عدم تركها

  .     الناجمة عن وظیفته تجعل لدیه نوع من الشعور بالانجاز وبالتالي تغییب فكرة ترك المؤسسة

ا أتیحت فرصة یبین العلاقة بین ارتباط العمل بالتخصص  وترك المؤسسة إذ/ 26الجدول 
  عمل في مؤسسة أخرى

ترك المؤسسة إذا  نعم لا  المجموع
أتیحت فرصة عمل 
  في مؤسسة أخرى

  
  

  
  ارتباط العمل 
 بالتخصص  

50  
100% 

31  
62% 

19  
38% 

  نعم

10  
100% 

05  
50% 

05  
50% 

 لا

60  
100% 

36  
60% 

24  
40% 

 المجموع



   

  
 

غیر مستعدین لترك المؤسسة إذا % 60تبین الشواهد الكمیة الموجودة في الجدول أعلاه أن    

، الذین یرتبط عملهم بتخصصهم% 62أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة ویدعم هذا الاتجاه 

مستعدون لترك المؤسسة إذا أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة % 40في حین نلاحظ أن 

  .  الذین لا یرتبط عملهم بتخصصهم% 50یدعم هذا الاتجاه 

إن فكرة ترك المؤسسة إذا أتیحت للعامل في مؤسسة : سیولوجي التفسیر والتأویل السو 

فرصة عمل في مؤسسة أخرى تبقى فكرة تتدخل فیها مجموعة  -فرع الوادي –الجزائریة للمیاه 

وكذا مدى الشعور ) عمال كبار السن -عمال شباب( من العوامل والتي من أهمها سن العامل 

و الحالة النفسیة التي یشعر بها العامل عند ، ق العاملبالملل تجاه المسؤولیة الملقاة علة عات

كما ارتباط العمل بالتخصص العلمي للعامل یلعب دور ، حل المشكلات الناجمة عن وظیفته

كبیر جدا في إمكانیة ترك المؤسسة من عدم تركها ذلك أنه عندما یكون عمل العامل مرتبط 

صبح یعمل برغبة ومن ثم تحقیق الفعالیة ومطابق لتخصصه یشجعه على الإبداع والابتكار وی

التنظیمیة والعكس صحیح وهذا ما جعل ماكس فیبر یدرج فكرة التخصص الوظیفي في نموذجه 

  .  المثالي للبیروقراطیة من خلال وضع الرجل المناسب في المكان المناسب

  

  

    



   

  
 

والشعور یبین العلاقة بین مساعدة المؤسسة العاملین على تطویر قدراتهم / 27الجدول 
  بالارتباط بالمؤسسة

شعور الارتباط  نعم لا  المجموع
  بالمؤسسة

  
  

  
  مساعدة المؤسسة 

العاملین على تطویر 
 قدراتهم

38  
100% 

-  
- 

38  
100% 

  نعم

22  
100% 

05  
22.73% 

17  
77.27% 

 لا

60  
100% 

05  
8.33% 

55  
91.77% 

 المجموع

من حجم % 91.77علاه نلاحظ أن من خلال البیانات الإحصائیة الموجودة في الجدول أ   

الذین یؤكدون أن المؤسسة % 100العینة یشعرون الارتباط بالمؤسسة ویدعم هذا الاتجاه 

لا یشعرون الارتباط بالمؤسسة % 8.33وفي المقابل نلاحظ أن ، تساعدهم على تطویر قدراتهم

  .  قدراتهمالذین یفندون مساعدة المؤسسة لهم على تطویر % 22.73ویدعم هذا الاتجاه 

من خلال نتائج الجدول أعلاه نستنتج أن أغلب أفراد العینة : التفسیر والتأویل السوسیولوجي 

ونعتقد أن ) 24(والجدول رقم) 22(یشعرون بالارتباط بالمؤسسة وهو ما تؤكده نتائج الجدول رقم

ة من حوافز ما تقدمه هذه المؤسس: شعور العمال بالارتباط بالمؤسسة راجع لعدة أسباب أهمها



   

  
 

مادیة ومعنویة متنوعة ومعتبرة والمكانة الاجتماعیة التي تحتلها هذه المؤسسة في الوسط 

الاجتماعي بحیث عندما تذكر الجزائریة للمیاه تجد الكثیر من أفراد المجتمع یعددون خدماتها 

یفي الذي بالإضافة إلى الإشباع الوظ، الممیزة وهذا ما لمسناه من خلال سماعنا لمجموعة منهم

ن كان بشكل نسبي لكنه  تقدمه المؤسسة من خلال مساعدة العاملین على تطویر قدراتهم وإ

  . یساهم بشكل كبیر في شعورهم بالارتباط المؤسسة

  مناقشة الفرضیة الثالثة

إن النتائج المتحصل علیها والتي تعبر عن الإشباع الوظیفي له علاقة بزیادة الفعالیة    

  :تترجم من خلال النسب التالیة) ء التنظیميالولا( التنظیمیة 

، یشعرون بالارتباط بالمؤسسة ویدعم هذه النسبة الذین یقومون بنفس المهام یومیاً  91.77% 

والذین تساعدهم المؤسسة ، و الذین یتم الاعتراف بقدراتهم من طرف مسؤولي هذه المؤسسة

مبحوثین لا یفكرون في ترك المؤسسة من ال %60بالإضافة إلى ما نسبته ، على تطویر قدراتهم

وما یؤكد ذلك الذین لا یشعرون بالملل تجاه ، إذا أتیحت لهم فرصة عمل في مؤسسة أخرى

وكذا الذین یشعرون بالراحة عند حل المشكلات الناجمة ، العمل والمسؤولیة الملقاة على عاتقهم

  .     والذین یرتبط عملهم بتخصصهم، عن وظیفتهم

  :ذه النتائج نستنتج صحة الفرضیة الثالثة و یمكننا القول أن بناءا على ه 

   ).الولاء التنظیمي( الإشباع الوظیفي له علاقة بزیادة الفعالیة التنظیمیة  -

  



   

  
 

  النتائج العامة للدراسة

وبعد الدراسة المیدانیة وعرض محتوى الجداول الإحصائیة حسب ما جاء في كل محور    

نحاول في مایلي عرض النتائج العامة التي توصلنا إلیها من خلال  ،وتحلیل وتفسیر البیانات

  :دراستنا لهذا الموضوع ولقد جاءت كالتالي

  .قد حققت أرباح خلال العامین الماضیین -وحدة الوادي -أن مؤسسة الجزائریة للمیاه -

  .التأكید على أن المشاركة في الأرباح تزید من معدلات التعاون -

  .لزیادة في الأجر تساهم في زیادة الإنتاجالإقرار بأن ا -

  .التوصل إلى أن الحوافز تزید من إنتاجیة المؤسسة -

  .أن العمال یشعرون بالانتماء للمؤسسة عند استفادتهم من الخدمات المقدمة -

أن إدارة هذه المؤسسة تولي اهتماما كبیرا بعملیة تفویض بعض الصلاحیات للعاملین مما  -

  .ر في تنمیة الموارد البشریةیساهم بشكل كبی

  .شعور أغلب العمال بالاستقرار والأمن في المؤسسة -

  .شعور أغلب العمال بالتقدیر والاحترام في هذه المؤسسة -

  .تتم مشاركة بعض العمال في عملیة اتخاذ بعض القرارات -

  .هناك شعور بالارتباط بالمؤسسة لدى أغلب أفراد العینة -



   

  
 

لب أفراد العینة تجاه هذه المؤسسة بحیث لو أتیحت لهم فرصة عمل في وجود ولاء لدى أغ -

  . مؤسسة أخرى لما تركوا مؤسسة الجزائریة للمیاه

وجود إشباع وظیفي لدى أغلب أفراد العینة وذلك من خلال الارتباط العمل بالتخصص و  -

  .مساعدة العاملین على تطویر قدراتهم

) المادیة والمعنویة( ها تدل على أن للحوافز بنواعیهایعل إذًا إن النتائج العامة المتحصل   

وعلى ضوء تحقق الفرضیات الجزئیة  ،تساهم بشكل كبیر وملحوظ في زیادة الفعالیة التنظیمیة

تعمل الحوافز على تحقیق هي یع أن نؤكد صدق الفرضیة العامة و كما بیناه من قبل نستط

لدراسة الراهنة من خلال الشواهد الإحصائیة أن توفر ، و قد أكدت االفعالیة التنظیمیة بالمؤسسة

المؤسسة على حوافز مادیة ومعنویة ووجود إشباع وظیفي كلها تؤدي إلى تحقق فعالیة التنظیم 

من خلال شعور الفرد بالرضا تارة و شعوره بالاستقرار وتعاونه من أجل تحقیق أهداف المؤسسة 

ى ارتباط العامل بالمؤسسة و عدم التفكیر في الأمر الذي انعكس إیجابا عل. تارة أخرى 

، تنمیة الموارد البشریة، مغادرتها كما أن للحوافز تأثیرها الایجابي على كل من معدلات النمو

الولاء التنظیمي، باعتبار أن هذه الأبعاد الثلاثة هي مصادر ومؤشرات قویة لتحدید الفعالیة 

  .التنظیمیة في المؤسسة

   

  

  



   

  
 

  :ـاتــمـةخـــ

إلى هنا نكون قد أتینا على المرحلة الأخیرة من مراحل البحث ، و الذي كان ثمرة عمل    

محاولین في هذه الدراسة مناقشة موضوع الحوافز ، كلفنا الكثیر من الجهد و أخذ منا وقتا ثمینا

اعتبار أن  كدراسة حالة على -وحدة الوادي –والفعالیة التنظیمیة في مؤسسة الجزائریة للمیاه 

هذا الموضوع حظي وما زال یحظى باهتمام العدید من علماء الاجتماع والباحثین المتخصصین 

ولعل سبب هذا الاهتمام هو أن هذا الموضوع یعتبر ، في مجال علم الاجتماع التنظیم والعمل

اءها من المتغیرات الهامة التي تؤثر ویؤدي إلى تحقیق أهداف المؤسسة ومن ثم استمرارها وبق

  .وصولا إلى نموها ودخولها عالم منافسة المؤسسات الأخرى

و قد قادتنا هذه الدراسة إلى التوصل إلى بعض النتائج و التي یمكن حصرها في الارتباط    

الإیجابي بین الحوافز بنوعیها المادي و المعنوي و بین الفعالیة التنظیمیة و ما تحمله من 

شك أن الفرد كل ما یحتاج إلیه لكي یندفع عاملا و مبدعا و  و لا. مؤشرات متعددة و متنوعة 

ساعیا لتحقیق أهداف المؤسسة ، أن یكون الأجر الذي یتقاضاه كافیا لسد حاجیاته المتعددة ، 

و أن یشعر من جهة أخرى أنه عنصر فعال من خلال إعطائه المكانة اللائقة به و إشراكه في 

وهو ، بلا شك في الشعور بالاستقرار والتقدیر والاحترام كل ذلك یساعد . العملیة الإنتاجیة 

  .الضمانة الوحیدة لاستمرار المؤسسة
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  الملاحق
  

  

   



   

  
 

  ) 01(الملحق رقم

  

  العلمي والبحث ليالعا التعلیم وزارة 

  الشھید حمھ لخضر جامعة

  العلوم الاجتماعیة والإنسانیة كلیة

  العلوم الاجتماعیة قسم 

  بعنوان استمارة

  دور الحوافز في تحقیق الفعالیة التنظیمیة

  " -فرع الوادي –دراسة میدانیة للعاملین بإدارة الجزائریة للمیاه " 

  

  ): ة(الموظف : أختي/  أخي

ضمن بحث یتعلق بالحوافز وأثرھا على الفعالیة التنظیمیة وھو في  لاستمارةا ھذه تندرج   
 ولذا ،علم الاجتماع تنظیم وعمل الماستر ـ تخصص ـ شھادة لنیل تخرج مذكرة إنجاز إطار
 الاستمارة أسئلة عن صدق بكل الإجابة في مساھمتكم مدى على یرتكز البحث ھذا نجاح فإن
 حسن على شكرا و. علمیة لأغراض إلا تستعمل ولا سریة ستظل إجاباتكم بأن نؤكد كما

  .تعاونكم

  .لاختیارك المناسبة الخانة أمام) X(ة علام ضع فضلك من

 ً   :الأولیة ــ البیانات أولا

  سنة        :الســن -1

       ذكر             أنثى: الجنس-2

    جامعي        ثانوي        متوسط      ابتدائي: المستوى التعلیمي -3

    متزوج       أعزب   :الحالة الاجتماعیة -4

  سنوات10سنوات إلى   05من        أقل من خمس سنوات  :في المؤسسة عملسنوات ال -5

    سنة 20أكثر من  سنة  20سنة إلى  11من 

 



   

  
 

  :تك في المؤسسةرتب -6

 التحكم  التنفیذ  إطار       

 ثانیا ــ الحوافز المادیة ومعدلات النمو:

ما قیمة الأجر الذي تحصل علیھ؟ -7  

25000إلى  21000من          20000إلى  15000من          15000أقل من   

40000إلى  36000         35000إلى  31000من          30000إلى  26000من  

50000أكثر من           50000إلى  46000من           45000إلى  41000من   

نعم             لا      ھل ما تحصل علیھ من أجر یكفي لسد حاجاتك الأساسیة؟ -8  

      نعم           لا  ھل ما تحصل علیھ من أجر یتناسب مع ما تبذلھ من جھد في العمل؟  - 9 

لا       نعم               ھل زادت العلاوات التي تقدم لك منذ التحاقك بالمؤسسة؟ -10  

نعم             لا   حسب رأیك ھل تساھم الزیادة في الأجر إلى الزیادة في الإنتاج؟ -11  

نعم            لا   ھل ترى أن الحصول على ھذه الحوافز یزید من إنتاجیة المؤسسة؟ -12  

ً خلال العامین الماضیین؟ -13 لا    نعم                     ھل حققت المؤسسة أرباحا  

نعم               لا   حسب رأیك ھل المشاركة في الأرباح تزید من معدل التعاون؟ -14  

  نعم                     لا   ھل تقدم المؤسسة خدمات اجتماعیة للعمال؟ -15

قروض            مناسك عمرة           منح في المناسبات    إذا كانت نعم ما طبیعتھا؟   

.......................................... .......................رى تذكرء بالتقسیط           أخشرا  

ً                 لا أستفید    ھل تستفید من الخدمات المقدمة؟ -16 ً              دائما    أحیانا

لا         نعم               ھل الخدمات المقدمة من طرف المؤسسة كافیة؟ -17  

ما ھو شعورك عندما تستفید من الخدمات المقدمة؟   -18  

  انتماءك للمؤسسة            أھمیتك في المؤسسة              راحتك النفسیة تجاه المؤسسة

ً ــ الحوافز المعنویة وتنمیة الموارد البشریة :  ثالثا



   

  
 

نعم              سؤولك المباشر؟ھل یتم الاعتراف بكفاءتك وجھدك المبذول من طرف م -19
 لا

نعم               لا   الخ؟...میدالیات ھل قدمت لك شھادات تقدیر أو أوسمة أو -20  

نعم                ھل تتلقى التھاني من طرف المؤسسة في المناسبات الوطنیة أو الدینیة؟  -21
 لا

نعم               لا    في المناسبات؟ ھل تقوم المؤسسة باحتفالات على شرف العاملین -22  

نعم                    لا     ھل یفوض مسؤولك المباشر بعض صلاحیاتھ للعاملین؟ -23  

:إذا كانت الإجابة بنعم في أي حالة من الحالات التالیة  

              عند كثرة المھام علیھ -   عطلة سنویة       -عند خروجھ في مھمة رسمیة       -
  عطلة مرضیة  -

نعم                 لا    ھل تتم مشاركتك في اتخاذ بعض القرارات؟ -24  

 إذا كانت الإجابة بنعم ما أھمیة المشاركة في رأیك؟ 

 الشعور بالراحة                               الانتماء للمؤسسة               

تقلل من الصراع ومن الوقوع في الأخطاء       تحسن علاقتك مع المسؤول             

نعم                   لا   ھل توفر لكم المؤسسة رحلات عمرة؟ -25  

نعم                  لا   ھل تشعر بالاستقرار والأمن في المؤسسة التي تعمل فیھا؟ -26  

نعم                 لا ھل تشعر بالتقدیر والاحترام في عملك؟  -27 

نعم                     لا      ھل سبق لك وأن استفدت من ترقیة؟ -28  

ً ــ الإشباع الوظیفي والولاء  رابعا

؟ً -29 نعم                     لا     ھل تقوم بنفس المھام یومیا  

لا نعم                      ھل تشعر بالملل تجاه العمل والمسؤولیة الملقاة على عاتقك؟ -30  

نعم                   لا   ھل یعترف المسؤولون بقدراتك في العمل؟ -31   

نعم         ھل تشعر بالراحة عند قدرتك على حل المشكلات الناجمة عن القیام بوظیفتك؟ -32
لا         



   

  
 

نعم                لا   ھل یرتبط عملك باختصاصك؟ -33  

نعم                   لا    ویر قدراتك؟ھل تساعدك المؤسسة على تط -34  

نعم                   لا    ھل تشعر بالارتباط بالمؤسسة؟ -35  

نعم                إذا أتیحت لك فرصة عمل في مؤسسة أخرى ھل ستترك ھذه المؤسسة؟ -36
لا     

  



   

  
 

 

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ) 02(الملحق رقم                  
     

  

  

 

 مدیر الوحدة

 أمانة المدیر

 مكلف بالمنازعات

 خلیة الإعلام الآلي

 الھاتفي العملیاتيمركز المكالمات 

 مسؤول الأمن والممتلكات

 خلیة الاتصال

 رــبـــالمخ

دائرة الإدارة  رئیس مركز
 والوسائل

دائرة الموارد  دائرة التجارة دائرة الاستغلال
 البشریة

دائرة المالیة 
 والمحاسبة

مصلحة تسییر 
   رئیس القطاع المستخدمین

- 02 - 

       رئیس القطاع
- 01 - 

مصلحة الوسائل 
 العامة والحظیرة

 مصلحة الأشغال مصلحة الإدارة

 مصلحة التموین

 التحصیل مصلحة

 مصلحة الفوترة

مصلحة العلاقات مع 
 الزبائن

 مصلحة الصیانة

مصلحة تطویر نشاط 
 الاستغلال

 الإنتاجمصلحة 
 والتوزیع والتصحیح

 مصلحة التكوین

مصلحة المحاسبة 
 العامة

مصلحة المیزانیة 
 والمالیة

مصلحة محاسبة 
 التسییر

مصلحة الأجور 
والشؤون 
 الاجتماعیة

 رئیس مصلحة تسییر المستخدمین: المصدر



   

  
 

 

 )03(الملحق رقم 

 

  

  

  

                       

  

  

 

  

 الحوافز والفعالیة التنظیمیة
   

  

  

                                                                                                                                  

  

               

  

  

  

  

  

  

                                                                                                                

 متغیرات الدراسة

  المتغیر المستقل

 الحوافز

  المتغیر التابع

 الفعالیة التنظیمیة

الحوافز بعد 
 المادیة

الحوافز بعد  
 المعنویة

الإشباع بعد 
 الوظیفي

معدلات بعد 
 النمو

تنمیة بعد 
 الموارد البشریة

الولاء بعد 
 التنظیمي

  الأجر وكفایتھ -

تناسب الأجر مع  -
  الجھد

  زیادة العلاوات -

  الخدمات المقدمة -

  الاعتراف بالجھد -

تقدیم شھادات  -
  تقدیر

  تلقي التھاني -

  الترقیة -

نفس المھام  -
  یومیا

ارتباط العمل  -
  بالتخصص

  تطویر القدرات -

  الشعور الملل -

الزیادة في  -
  الإنتاج

الزیادة في  -
  الإنتاجیة

  تحقیق الأرباح -

  معدل التعاون -

  التفویض -

  اتخاذ القرارات -

الأمن  -
  والاستقرار

التقدیر  -
  والاحترام

الارتباط  -
  بالمؤسسة

ترك المؤسسة  -
إذا أتیحت فرصة 
عمل في مؤسسة 

  أخرى

   

الفعالیة التنظیمیة لتحدید . سویسي، عبد الوھاب(
 )المحتوى والقیاس

الفعالیة . سلاطنیة وآخرون، بلقاسم(
 )التنظیمیة في المؤسسة

الحوافز . شنیق، عبد العزیز( 
  )والفعالیة التنظیمیة

  ) إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیة. السلمي، علي(


