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 البحث:ملخص 
 الحديث عن فعالية المؤسسات وقدراتها على إنجاز مشاريعها، والحاجة منانطلاقا 

على تحقيق أهداف المؤسسة، جاءت هذه  قادرين إلى اكتسابها لرؤساء فرق عمل لهم
 بعاد الشخصية، وهو خصية مركز التحكم، والتيالأالدراسة لتسليط الضوء على أهم 

عن وجود فروق إيجابية لصالح الفرد ذوي مركز تحكم  أكدت العديد من الدراسات
 داخلي مقارنة بالفرد ذوي مركز التحكم الخارجي.

مركز التحكم عند رؤساء فرق العمل على دافعية لقد ركّزت الدراسة على أثر لو 
نية ، ولتحقيق ذلك، قمنا بإجراء دراسة ميداالانجاز والرضا الوظيفي لدى المرؤوسين

رئيس فريق عمل  15تضم  الأولىسة والمتمثل في مجموعتين، على مجتمع الدرا
مرؤوس يشتغلون تحت إشراف هؤلاء  350والثانية تضم مكلف بإنجاز المشاريع، 

ة رؤساء فرق العمل، وهذا باستخدام المنهج الوصفي، واستخدام ثلاث مقاييس، متمثل
ضا ة للانجاز والر في مقياس مركز التحكم موجه لرؤساء فرق العمل، ومقاييس الدافعي

 للمرؤوسين. موجه الوظيفي
وبناء على الفرضيات الموضوعة في البحث، جاءت النتائج لتثبت عن وجود أثر 

جاز لمركز التحكم على دافعية الانجاز والرضا الوظيفي، وأن مستويات الدافعية للان
 ومستويات الرضا الوظيفي أعلى عند المرؤوسين الذين يعملون تحت إشراف رئيس

المرؤوسين الذين يعملون تحت  مقارنة معفريق العمل ذوي مركز التحكم الداخلي 
 إشراف رئيس فريق عمل ذوي مركز التحكم الخارجي. 

رؤساء فرق  -فيالرضا الوظي -نجازالدافعية للا-الكلمات المفتاحية: مركز التحكم
  المرؤوسين.  -العمل
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Abstract : 

By talking about the effectiveness of institutions and their abilities to 

complete their projects, and the need to acquire leaders  who are able to 

achieve the goals of the institution, this study came to shed light on the 

most important personal dimension, which is the characteristic of the 

locus of control , which many studies has confirmed the existence of 

positive individual differences in favor of the individuals with an internal 

locus of control compared to individuals with an external locus of 

control. 

The study focused on the impact of the locus of control on the leaders 

about the achievement motivation and job satisfaction of subordinates; 

to achieve this, we conducted a field study on a community which 

consisted of two groups, the first one includes 15 team leaders tasked 

with implementing projects. And the second one includes 350 

subordinates who work under the supervision of these leaders by using 

the descriptive approach. And the use of three scales, which are the scale 

of the locus of control, directed to the leaders, and the scales of the 

motivation for achievement and satisfaction directed to the 

subordinates. 

Based on the hypotheses developed in the research, the results came to 

prove the existence of an effect of the locus of control on achievement 

motivation and job satisfaction, and the levels of that achievement 

motivation and job satisfaction are higher for subordinates who work 

under the supervision of the leader with an internal locus of control 

compared to subordinates who work under the supervision of a leader 

with an external locus of control. 

Keywords: locus of control - achievement motivation - job satisfaction - 

team leaders - subordinates. 
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 البحث: مقدمة
أهم ركائز التّنمية وتنمية اقتصاد الدّول، وجود مؤسّسات اقتصادية فعالة من  

دية وناجحة، وصانعة للثّروة، وتسهم بشكل إيجابي وفاعل في ترقية المنظومة الاقتصا
 نحو الأفضل، خاصّة في ظلّ الرّكود الذي شهده العالم مع تفشّي جـائحة كـورونا

، ظهرت آثارها في تعطّل سيرورة خانقةاقتصادية  من أزمة هوما خلّفت ،19كوفيد 
 الإنتاج، وتوقّف نشاط كثير من المشاريع الاقتصادية والاجتماعيّة؛ لذا بات من
ا الضروري على المؤسّسات، استثمار كلّ مواردها، واستغلالها أحسن استغلال إذا م

د رتكز على توظيف المور أرادت انطلاقة جديدة وناجحة في ظلّ الاستراتجيات التي ت
بر البشري الكفء والـمؤهّـل لهـذه المهام، خاصّة القادة والمشرفين منهم؛ إذ يعت

موضوع القيادة والإشراف داخل المنظمات، من أهم المواضيع التي نالت اهتمام 
 الباحثين والعلماء.

 ، بحكمويعتبر نجاح القادة داخل مؤسّساتهم، مؤشرا قويا في نجاح هذه المؤسّسات 
لقيادة افهوم أنّهم قاطرة التّغيير نحو النّمو والتّطور والتّغيير الإيجابي؛ حيث يُفسّر م

عمل ط واللدى الباحثين، بأنّه تمكن القائد من التّأثير في أفراده ومرؤوسيه نحو النّشا
قصد تحقيق أهداف المنظمة، وبغض النّظر عن أشكال القيادة من مدير أو مشرف 

ق عمل، فإنّ الكلّ مسؤول على توجيه وتحريك الأتباع نحو هذه أو رئيس فري
 الأهداف، وتحقيقها بطريقة ناجعة وفعالة.

ولعلّ أبرز عوامل نجاح القائد، خصائص شخصيته؛ إذ اتفق المختصّون على  
وجوب اتصافه بمجموعة من السّمات حتى يكون مؤثرا وناجحا في مهامه، ومن بين 

ع مى إدارة الذات، والتّحكم الجيد في التّواصل الإيجابي هته الخصائص، القدرة عل
ل الآخرين، واكتساب مهارات التّخطيط وحسن اتخاذ القرارات، وكذا القدرة على تحمّ 

 ل.ي العمفوأعباء العمل أثناء إنجاز المشاريع رفقة فريقه  مسؤولية المهام الموكلة إليه
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فريق العمل نحو تحقيق أهداف من هنا، تتجلّى مهارة القائد في توجيه أعضاء 
ي اللّازمة ف المنظّمة وفق ما خطّط له مسبقا؛ فمن مسؤولياته إيجاد الميكانيزمات

ودفع أتباعه نحو النّشاط والإنجاز، وهذا من خلال جودة إشرافه، وحسن  تحفيز
روف ـــــــــــع ظــــــــــــعلى جمي، قصد الوصول إلى شعورهم بالرّضـــــــــــا التّعامل معهم

 عملهم، وخاصّة طريقة ونوعية الإشراف.

لماء ولا شكّ أنّ مركز التّحكم، من أهمّ أبعاد شخصية الإنسان، وقد بيّنت جهود الع
من خلال البحث في الموضوع، مدى أهمّيته، ومدى الفرق بين الفرد ذو مركز تحكم 

ز داخلي، والفرد ذو مركز تحكّم خارجي، ومن بين أوضح الفروق، قدرة الفرد ذو مرك
أثر ن التّ وإدارة ما حوله بمسؤولية تامّة فيما ينجزه دو التّحكم الدّاخلي على السّيطرة 

 بالعوامل الخارجية، إضافة إلى محاولته المستمرة في التّأثير على محيطه، وهذا
 خلاف الفرد ذو مركز التّحكم الخارجي. 

ي من هنا جاء الاهتمام بمتغير مركز التّحكم، ومدى وجوده عند رؤساء فرق العمل ف
لدّافع ة بينه وبين متغيّرات أخرى لدى أعضاء فريق العمل، كاإحداث علاقة مباشر 

ة ــــــــــــان لاستمرار وفعاليــــــــــإذ يشكل حضورهما ضمللإنجاز والرّضا الوظيفي؛ 
 الإنجاز، وضمان لتحقّق الأهداف.

 ولما كان ذلك كذلك، وفق ما سبق بيانه وتوضيحه، كان موضوع هذه الدّراسة تسليط
تأثير نوعية مركز التّحكم )داخلي/ خارجي( لدى القادة والمشرفين  للضوء على

اء ـــي عند الأعضـــــــورؤساء فرق العمل في دافعية الإنجاز والرّضا الوظيف
 والمرؤوسين، خاصّة مع المشاريع الكبيرة والضّخمة، والتي لها وزن في المجالين

قادة دّراية أكثر بسمات شخصية الالاقتصادي والاجتماعي؛ حيث تتيح هذه الدّراسة، ال
ع ورؤساء فرق العمل، وتسمح أيضا، بمعرفة سبل ومعايير اختيار الرّؤساء الذين تق

 على عاتقهم مسؤولية إنجاز المشاريع الكبرى. 
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لأول ولبلوغ مقاصد البحث، ارتأى الباحث تقسيم الدّراسة إلى قسمين؛ يتضمّن القسم ا
ي فشكالية والدّراسات السّابقة التي تشترك بحثا منهما فصلا تمهيديا فيه عرض للإ

منها نفس المتغيّرات، إضافة إلى تقديم الفرضيات، ثمّ تحديد المفاهيم الإجرائية، و 
 بسط دواعي اختيار الموضوع وذكر أهمّيته وأهدافه.

يد ن تحدأما القسم الثّاني، فكان خاصّا بالجانب التّطبيقي من الدّراسة، وما يسبقه م 
نهج وحصر الحدود الزّمنية والمكانية للبحث، ثمّ عرض للنّتائج الميدانية الم

قة ومناقشتها، مع الانتهاء بالاستنتاجات والاستخلاصات، وتقديم المقترحات المتعلّ 
 بالموضوع في خاتمته.
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 :الإشكالية  -1
 ع فينويفي ظلّ التّحول الاقتصادي الذي تشهده الجزائر، والذي يرتكز أساسا على التّ 

 وخاصّة مع تدهور أسعار البترول منذ المحروقات ومشتقاتها، المداخيل خارج قطاع
فعالية المؤسّسات الاقتصادية ومدى نجاحها في تحقيق عن ، ذاع الحديث 2014سنة 

اء استثن من غير الممكن إليها؛ فإذا ما تحدثنا عن هذه الفعالية، فإنّ الأهداف المسندة 
، وما يحمله من مفاهيم ومعاني حول إدارة المؤسّسات؛ موضوع الإدارة الحديثة

الفعالية  التّكوين، ةـــــــــــــــــادة والإشراف، إستراتجيـــــــــــــــــكالتّخطيط الاستراتجي، فعالية القي
البيئة،  الإنتاج والأداء، العلاقات العامّة، الجودة والتّنافسية ودراسة في والنّجاعة

 باعتبارها جميعا،  أساسيات في الإدارة الحديثة. 
شري د البوالمؤكد أنّ جميع هذه الأسس في الإدارة الحديثة، إنّما يصنعها ويديرها المور 

ى الآخرين، مسؤولية عامّة، والقيادي في المؤسّسة خاصّة؛ فمسؤولية الإشراف عل
يم غير يسيرة؛ حيث يقع على عاتق المشرف فيها، توجـيه نـشـاط الـمرؤوسين، وتـقـي

د هم قصأعمالهم، ومتابعة تنفيذ الخـطـط الـموكلة لهم، إضافة إلى التّواصل الفعال مع
أعمالهم أكثر، والعمل على جعلهم مرتاحين في  تحفيزهم نحو العمل والأداء الجيد

 مع الظروف المادية والمعنوية.تماشيا 
ل ــــــــع في علم النّفس العمـويعتبر موضوع القيادة والإشراف، من أهمّ المواضي

ي ومسؤول نوالتّنظيم؛ فـقـد حظي بالاهتمام الكـبير مـن لدن الباحثين الأكاديميي
يات لعملاالمؤسّسات، وهذا لتّأثيره الإيجابي في تحسين العمليات الإدارية بصفة عامّة و 

لتي الإنتاجية خاصّة، وقد تضاعفت أهمّيته مع التّطورات المعرفية والتّكنولوجية ا
يشهدها العالم، ولما كان الإشراف بمثابة حلقة وصل بين جميع مدخلات التّنظيم 

قيق ومخرجاته، كان لزاما على الإدارة العمل على تطوير جوانبه المختلفة من أجل تح
 أهداف المنظمة.
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من  تصدر ،له أساليب فردية وجماعية ،راف بهذا الشّكل، يعدّ برنامجا متكاملافالإش 
بداع وتفاعل الأفكار وحلول المشكلات، كما تفتح مجال الإ ،خلال التّحاور والمبادرة

 فريق غيرات وتفعيلها من طرف رئيسب مسايرة التّ والابتكار لدى العمال، وهو ما يتطلّ 
 ،همر أعمالـــــــــــــــــل بتطويـــــــهم نحو الأفضضاء ويوجّ حيث يشرف على الأع ناجح؛عمل 

 جديد، وهذا ما من شأنه أن وتحفيزهم على مواكبة كلّ  ،ورفع مستوى الخدمة لديهم
 يزيد من مستوى أدائهم وإنتاجيتهم.

نمية وفق هذا الاعتبار، تسعى كلّ مؤسّسة اقتصادية دون استثناء، إلى التّطور والتّ 
رد ار وتحقيق النّجاح، من خلال استثمار الموارد الأساسية الثّلاث، المو والاستمر 

ي ارد فالمالي، المورد المادي، المورد البشري، ويعتبر المورد الأخير، أهمّ هذه المو 
في  معادلة التّسيير؛ إذ تضمن به المؤسّسة انطلاقة فعالة، وتسييرا ناجعا، وكفاءة

لمؤسّسات النّاجحة، هي التي تشتمل على أكفء إدارة وتسيير الموارد الأخرى؛ فا
 جلبراماالطاقات الإشرافية وأمهرها في ميدان العمل والتّنفيذ، وهذا لقدرتها على وضع 

ت رع وقــــــــــوفي أس ف،ــــــــــــــــلّ التّكاليـــــــــوالخطط النّاجعة، والسّهر على تنفيذها بأق
 .إلى ما يحقّق أهداف ومشاريع المؤسّسة للعمالممكن، وبإنتاجية معتبرة، وتوجيه 

ومن بين الأساليب التّنظيمية في العمل الإشرافي ومستويات المسؤولية، تقسيم  
العمال إلى فرق عمل متخصّصة ومتنوّعة داخل المنظّمة، وهذا ما يدعى بالخلية 

دارة الأساسية ضمن هيكل المنظّمة، نظرا للأدوار الموكلة إلى فرق العمل في إ
ا المشاريع ذات البعد الاستراتجي والمشاريع ذات البعد التّشغيلي المحدّدة زمنيّ 

داء أوالمحدّدة كمّيا وفق النّوعية المشروطة في إنتاجيتها، ومن هنا، تظهر أهمّية 
د رئيس فريق العمل ومدى تأثيره في أعضاء الفريق بما يخدم أهداف المؤسّسة، ويجس

 نتائجها.
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ات ـــــع تسيير فرق العمل، دورا جوهريا ومتناميا في التّنظيموقد احتل موضو 
ة ــــــــــــات المتاحــــــــالمعاصرة؛ إذ يحصل من تماسك فرق العمل، استغلال أقصى الطاق

لدى العمال، وخفض التّكاليف والأعباء، وزيادة الأرباح، وكذا تحسين العلاقات 
ت بعينام بهذا الموضوع مع بداية ثلاثينات وأر الدّاخلية والخارجية، ولقد بدأ الاهتما

في دينامكية  Lewin Kurt(1947-1890القرن الماضي حين بحث لفينكورت )
 قصد من خلال تجميع البحثبتوسيع ذات الم Sttaufferالمجموعة، ثمّ تلاه ستوفير 

ظم نّ ، ثمّ جاءت سنوات الخمسينيات بمداخل الأثناء الحرب العالمية الثانية النّفسي
 وقد Tavisctokفي معهد تافيستوك  Tristالاجتماعية التّقنية التي طوّرها تريست 

أوصى بها علماء  نتائج مجموعات العمل التّجريبية، والتيظم بظهرت هذه النّ 
 (.2016ن عدة محمد وفراح العربي، الاجتماع في القرن التّاسع عشر )ب

ذ استخدامه في قطاع التّصنيع ر مفهوم فرق العمل من خلال عدّة مراحل منتطوّ و 
ت ناعاأصبحت ميزة في الصّ  غاية إدماجه في دوائر الجودة وجودة حياة العمل، والتي

ل العم الإنتاجية والخدماتية، كما أصبح وفق هذه النّقلة النّوعية، الاعتماد على فرق 
 في حلّ المشكلات اليومية للعمل والعمال، وإدارة المشاريع الكبرى للمؤسّسات.

أّمّا في الآونة الأخيرة، انتقل موضوع فرق العمل من مرحلة اتخاذ القرارات داخل 
المنظمة، إلى مرحلة إدارة الجودة الشّاملة ودوائر الجودة حول كيفية تحقيق أهداف 

وكيفية إنجاز المهام، وهذا بعد ظهور الميزة التّنافسية من خلال تخفيف  المنظمة
هم على روح الإبداع والمبادرة، والعمل ضمن المسؤولية الرّقابة على العمال، وتشجيع

ق أهداف المنظمة، ـــــــالجماعية في مواجهة المنافسة الشّرسة والتّحديات الجديدة، وتحقي
وإنجاز مشاريعها بجودة عالية، واحترام الآجال المطلوبة، وهذا ما أثبته لولار 

(1986 )Lawler  من شركات  %2 ، قامت1986حين كشف أنّ في حدود
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الأعمال بتنظيم نفسها على شكل فرق عمل حسب الإحصائيات، بينما ارتفعت هذه 
 (.2016)بن عدة محمد وفراح العربي، % 31إلى  1996النّسبة في حدود سنة 

أما بخصوص تعريف فريق العمل؛ فلقد توصّل الباحث إلى عدّة تعريفات من زوايا 
 النّاس طائفة منفي قاموس المعاني بأنّه ريق العمل يعرف فحيث  للموضوع؛ مختلفة

من أجل تحقيق  عاون مجموعة من الأفرادأيضا، تكما يقصد به منظّمة للعمل معا، 
تهم يحاولون التّعاون فيما بينهم باستخدام مهارا أفرادكذلك، كما يقصد به الهدف، 
ة عبد )عزيز  بناءة مهما وجود أي خلاف شخصي بينهمتوفير تغذية راجعة الفردية و 

 (.2016ا وسمي السليس العتيبي، نورة محي الله طيب،
 فريق العمل على أنّه" Smith Katzenbach( 1993كاتزينباخ )ا سميث و فلقد عرّ و 

مشترك، وفي ارات مكملة ويلتزمون في هدف عدد صغير من الأفراد الذين لديهم مه
 )بن عدة محمد "كما يتحملون المسؤوليات بشكل متبادل أهداف الأداء ومداخله،

( 2000)فه أثانازاوعرّ ، وفي نفس السّياق، (11،ص2016،والعربي فراح
Athanasaw " ارات ـــــــــــــــــون مهــــــــــــالذين يملك وحدة صغيرة من الأفرادعلى أنّه

يعملون مع بعضهم من أجل هدف أو عرض مشترك، مدخلهم في العمل و لة، مكمّ 
 فق عليها بشكل جماعي يحملون أنفسهم مسؤولية مشتركةباتجاه وظيفة أو مشكلة متّ 

والعربي  )بن عدة محمد لنتائج المشروع أو الوظيفة الموكلة لهم"
 .(12،ص2016،فراح

ات متكاملة د من الأفراد ذوي مهار ه عدد محدّ أنّ "  (2003فه العجمي )كما عرّ 
ا لقواعد أهداف في الأداء يحاسبون بعضهم عليها وفقيلتزمون بغرض مشترك و 

 (.395، ص2016، سمي السليس العتيبي،نورة محيا)عزيزة عبد الله طيب،  مشتركة"
لأفراد ذوي المهارات المتفاوتة مجموعة من ا هأنّ "  :Rabey( 2004فه رابي )يعرّ و 
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)عمر "ركــــــــــــق هدف مشتــــــــــــــــا على تحقيــــــــذين يعملون معالو  ،المتكاملةو 
 (.822ص ،2015الدرة،

ة ــــــــللموكاريع اــــــــومن هذا المنطلق، فإنّ مهام فريق العمل وقيادته، هي إدارة المش
 لهم، مهما كانت نوعية هذا المشروع، سواء كانت هذه المشاريع، مشاريع إنجاز أو

وع متابعة، أو إنتاج، أو ابتكار شيء ما، أو دراسة علمية أو عملية، ويقصد بالمشر 
به  لقيامعملية أو نشاط مقيّد بزمن؛ أيّ له تاريخ بداية وتاريخ نهاية، يتمّ ا هنا، هو

 مرة واحدة من أجل تقديم منتج أو خدمة، أو إنجاز أو شغل ما، بهدف إحداث تغيير
. مفيد أو إيجاد قيمة مضافة، سواء كانت ذات تأثير اجتماعي أو اقتصادي أو ثقافي

 " سلسلة من الأنشطة أو المهام هلمشروع بأنّ ا Hirsson( 1992ف هيرسون )قد عرّ و 
التي لها أهداف محدّدة يجب أن تنجز ضمن مواصفات محدّدة، ولها بداية ونهاية 
معلومة، ولها تمويل خاص، وتستعمل المصادر المختلفة من أموال ووقت ومعدات 

ن يخر إلى بريمان وآلقد نسب (، و 95،ص2005) حمدي سلمي ابراهيم، وعمالة"
(1995) Brieman et all  ( 1990تيرنر )، وإلى ليش وIly Lich et Ternerd 

أو  : " وحدة استثمار صناعي جديدة، لها بعض المعالم المميّزةهتعريف المشروع بأنّ 
المتفرّدة، وذلك من خلال تناغم الوقت والتّكلفة" ) حمدي سلمي 

 (.95،ص2005إبراهيم،

 ريدة من نوعها، تتكوّن من فريق عملوفق هذا المنظور، فإنّ المشروع هو عملية ف
ل يسهر على تنفيذ مجموعة من الأنشطة المنسجمة والمتناغمة، والتّحكم بها من خلا

 طابقةتحديد تواريخ البدء والانتهاء المتّخذة والمتّفق عليها، وهذا لتحقيق أهداف م
 .  لمواردللمتطلّبات المحدّدة سلفا بما في ذلك القيود من حيث التّكلفة والوقت وا

أمّا فيما يتعلّق بمقاييس الكفاءة في المشاريع، فقد اتفق الكثير من المختصين على 
مقاييس ومعايير كفاءة المشروع، وهي ثلاثة؛ الوقت، الكلفة، الجودة، وغالبا ما يكون 
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الهدف العام من المشروع، هو التّنفيذ في أقصر وقت، وبأقلّ تكلفة، وأعلى جودة. 
زه بهذا المعيار، يبدو من المنطقي ومن النّاحية النّظرية على فريق ولتحقيقه وإنجا

العمل، أن يتصف بمجموعة من المواصفات أهمّها؛ الانسجام، التّناسق، تقسيم 
الأدوار، تحديد وتوضيح الأهداف، وجود دافعية معتبرة للإنجاز، وجود قائد ناجح 

 يدير فريق العمل بكفاءة عالية. )نمط قيادي ناجح(.

وفي الجزائر، ومن أجل تجسيد مشاريع ذات بعد ووزن اقتصادي واجتماعي، عملت 
الدولة في العقود الأخيرة على اعتماد استراتيجيات واضحة في مجال المشاريع 
 الاقتصادية والاجتماعية، وهذا من خلال رسم مشاريع ثقيلة ومهمّة ذات ميزانيات

د وقد تمثلت هذه المشاريع ذات البع كبيرة، ثمّ محاولة إنجازها في مدّة قياسية،
ملايين الاقتصادي والاجتماعي، في إنجاز شبكة كبيرة من الطرق السيّارة، وبناء 

 الوحدات السّكنية بمختلف الصيغ.

وقد استطاعت الدّولة من خلال دوائرها الوزارية ومؤسّساتها المكلفة بالإنجاز، القيام 
ع القرن، بشقّ وربط الحدود الغربية بدراسات محكمة في إنجاز ما سميّ بمشرو 

بالحدود الشّرقية؛ منها الطريق السّيّار الذي يحتوي على ثلاث أروقة وشريط التّوقف 
كلم بمواصفات جدّ حديثة، وإنجاز أنفاق  1216الاستعجالي لكلّ اتجاه، وعلى مسافة 

ناء حديثة وتسيير تكنولوجي عال، إضافة إلى ب بمسافات طويلة بواسطة تجهيزات
ذ ــــــــــمنشآت فنّية وجسور عملاقة تحدّت صعوبة الطبيعة وتضاريسها، وهذا من

؛ حيث بقي منها الشّطر الأخير من بلدية الذّرعان ولاية الطارف إلى الحدود 2005
، ولم تتوقّف الدّولة الجزائرية 2021الجزائرية التّونسية، والذي سوف يسلّم خلال سنة 

لقت في تجسيد مشاريع أخرى حيوية وبنفس النّوعية؛ وذات عند هذا الحدّ، بل انط
أبعاد اقتصادية واجتماعية، وهي عبارة عن طرق سيّارة تربط الطريق السّيّار شرق 
غرب بالمدن الجزائرية وموانئها، ويدخل هذا ضمن مخطّط فكّ العزلة، وتخفيف حركة 



دخل إلى الدراسةم                                                                  الفصل الأول  

 

10 
 

صاديين والمؤسّسات المرور، وتسهيل تنقل المواطنين، وتمكين المتعاملين الاقت
العمومية من نقل البضائع والسّلع بطريقة سريعة وآمنة وممكنة إلى أبعد الحدود من 

 التّراب الوطني.

رة اــــ، في إنجاز هذه الطرق السّيّ 2014ولقد انطلقت الدّولة الجزائرية منذ سنة 
 أهمّهامشروعا من الشّرق إلى الغرب، مرورا بالوسط، ونذكر  14الرّابطة، بتمويل 

ى ، الشّفة البرواقية عل01على سبيل المثال، مشروع ازدواجية الطريق الوطني رقم 
ق ار شر كلم، إنجاز الطريق السّيّار الرّابط بين ميناء بجاية والطريق السّيّ  53مسافة 

    110كلّم، نفس الشّيء لميناء جن جن بجيجل على مسافة  100غرب على مسافة 
 لسّيّارطريق انذكر، الطريق السّيّار الرّابط بين ميناء الغزوات والكلّم، وبالجهة الغربية 

 كلم، وكذا ميناء تنس ولاية الشّلف بالطريق السيّار شرق  41شرق غرب على مسافة 
 كلم. 54غرب على مسافة 

، وهي 2014فهذه بعض النّماذج عن الكمّ الهائل من المشاريع التي انطلقت منذ 
على منشآت فنّية كبيرة، وتستوجب تمويلا ضخما ومدة طبعا مشاريع ضخمة تحتوي 

ومن  زمنية معتبرة لإنجازها، إضافة إلى مؤسّسات عاملة مؤهلة فنّيا وماديا وبشريا،
طريق ية البين هذه المشاريع التي تمّ تسليمها بالكامل أو تسليم أغلبية أجزائها، ازدواج

دات المشروع في إنجاز المنشآت لبرواقية، وهذا رغم تعقيا -الشّفة  01الوطني رقم 
الجسور كلم، و  5الفنّية المعقّدة والمركبة؛ كالنّفق الذي يبلغ طوله ما يقارب مسافة 

 ةـــــــالضّخمة والمنشآت الفنّية ذات الرّوعة والجمال وسط تضاريس صعبة وطبيع
كلم  60م شاقة، إضافة إلى مشروع الطريق السّيّار الرّابط بين مستغانم وغليزان، وتسلي

 كلم. 100من مشروع الطريق السّيّار ميناء بجاية من أصل 

كلم بصفة  1345وفي حوصلة إنجازات شبكة الطرق السّيّارة، تمّ تسليم ما يقارب  
كلم قيد الإنجاز حاليا )حوصلة نشاطات  746و لسير المركبات حتى الآن،نهائية 
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نجازات إ(، إضافة إلى 2021، فيفري 2020مؤسّسة الجزائرية للطرق السيارة لسنة 
مت الدولة الجزائرية يارة، اهتالتي ذكرها الباحث في مجال شبكة الطرق السّ من  أخرى 

 ةــــالاجتماعي كنات بمختلف الصيغ؛مئات الآلاف من السّ إنجاز و  ،كنقطاع السّ ب
نة قد تمّ إنجاز ما بين سرقوي، والرّيفي، و التّ ، و البيع بالإيجارة، و ساهميالتّ منها، و 
ألف وحدة سكنية؛ منها  600ملايين و 3يفوق قدره  ما، 2018و 1999

وحدة من  1.583.000وحدة سكنية من صيغة العمومي الإيجاري، و 1.176.000
ة ــــــــــة التّساهميـــــــــــــــة الاجتماعيــــــــــوحدة من صيغ 456.000صيغة الرّيفي، و

البيع بالإيجار، إضافة إلى برامج مسجّلة وحدة من صيغة  156.000والتّرقوية، و
مليون وحدة من مختلف  2، والتي يفوق عددها 2019-2015خلال الخماسي 

مليون وحدة سكنية  2024-2020الصيغ، وبرامج أخرى مسجّلة ومبرمجة لما بين 
 (. 2021)وكالة الأنباء الجزائرية، فيفري 

، شروعملّ ـظ حسب البطاقات الفنّية لكوفي أغلب هذه الإنجازات الهامّة والمعتبرة، لوح
ن مالية داعمة لها م قروضورغم اختيار المؤسّسات المؤهلة فنّيا وماديا، وتخصيص 

ها رى منطرف الدّولة؛ إلا أنّها تأخرت في تسليم المشاريع كاملة أو في تسليم أجزاء كب
 اريرءات والتّقفي الآجال المحدّدة، وفي حدود دراية الباحث واطلاعه من خلال اللّقا

 ز هذهوافتراض الدّراسة، يرجع سبب التّأخر إلى المورد البشري المكلّف بمتابعة إنجا
 مادياو المشاريع، نظرا لما أوردناه سابقا في حقيقة اختيار المؤسّسات المؤهلة فنّيا 

 الموكل لها المشاريع وتوفّر القروض المالية المدعمة من طرف الدولة. 

ن ـــــحث في أسباب تأخر هذه المشاريع بناء على التّخميولم يكن حكم البا
والاعتباطية، وإنّما من خلال النّظر في معادلة المنظّمات المسلّم بها: )الموارد 

المورد المالي+ المورد المادي+ المورد البشري(، فإذا كان  =الأساسية للمنظمة 
الأخير؛ خاصة أنّ المورد المورد الأول والثاني متوفرا، وجب النّظر في مدى جودة 
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البشري، هو المورد الرّئيسي في إتمام إنجاز أي مشروع، وهذا راجع إلى أنّ فرق 
ة وتسيير ــــــالعمل المكوّنة من المهندسين والإداريين والإطارات المكلّفة بمتابع

المشروع، منظّمة في فرق عمل، يقود كلّ فريق منها رئيس يمثل رئيس المشروع كما 
 حال في تنظيم الهيكلي للمؤسّسات محلّ الدّراسة.هو ال

 وبما أنّ رئيس فريق العمل مسؤول عن مجموعة من الأفراد، فهو بذلك قائدها، فقد
ف تعدّدت واختلفت الدّراسات التي قامت بتحليل ظاهرة القيادة وتأثيرها على مختل

ر ها أثنّ القيادة لالنّواحي ومجالات العمل، واتفقت فيما بينها على أمر واحد، وهو أ
مات كبير في الفرد والمؤسّسة، ويتلخص معنى القيادة بتوجيه سلوك الأفراد في المنظ

وتنسيق جهودهم وتطوير أداءهم وتحقيق إنجازاتهم، وإشباع دوافعهم قصد الوصول 
 إلى تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة عالية.

بير ر الكالقيادة والإشراف، الأث ولقد أكّدت العديد من الدّراسات والبحوث، أنّ لنوعية
على سلوك وأداء المرؤوسين، من هنا، يمكن للباحث استنتاج أنّ خصائص وسمات 
 شخصية القائد، لها الأثر الكبير في توجيه سلوك المرؤوسين، وهذا ما أشار إليه

( من خلال دراسة مقارنة أقيمت بين الوحدات 1996الأستاذ عبد الحفيظ مقدّم )
 نتاجالجزائرية، فأثبت وجود فروق معتبرة بين وحدة وأخرى في الأرباح والإ الإنتاجية

بيعة والعلاقات الإنسانية، مع أنّهما يتشابهان في معظم الظروف؛ كطبيعة المنتوج وط
س التّكنولوجيا المستخدمة، وطبيعة السّوق، بالإضافة إلى أنّهما ينتميان إلى نف

    سير   حينئذ، المدير الذي ي ز الذي يميّز بينهماالمؤسّسة الأم، ويبقى العامل البار 
ن: الوحدة؛ فالفرق بين مدير الوحدة النّاجحة وغير النّاجحة، يمكن حصره في جانبي

ائص ــــــــــالخص، الكفاءة في التّسيير والتّنسيق والاتصال والعلاقات الإنسانية
 )عبد وغير ذلكة مدير الوحدة الشّخصية؛ كالقيم والاتجاهات، والدّافعية، وأسلوب قياد

 (. 1996الحفيظ مقدم،
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يق ل تحقفالقائد له الأثر الكبير على سلوكات الأتباع وأدائهم، والتّأثير عليهم من أج
 أهدافهم وأهداف المنظمة، ومن افتراض الباحث في هذه الدراسة، أنّ مركز التحكم

 Lefcourt( 1976والذي يعتبر سمة من سمات الشّخصية كما حدّده ليفكورت )
ن مر في العديد حيث يؤث ؛خصية"يعتر بعدا من أبعاد الشّ التّحكم مركز  نّ إ :قولبال

يسمح   ةعامّ ة والحكم في أموره الخاصّ يستطيع التّ ه اعتقاد الفرد بأنّ  إنّ لوك، و أنواع السّ 
 عفق موايمكنه التّ  من ثمّ و  ،ع بحياتهويتمتّ  ،ستمرار على قيد الحياة دون قهرله بالا

 .(25،ص2012عيش فيها" )زاهي منصور،البيئة التي ي

( 1966( أنّ مركز التحكم الذي جاء به روتر )1996وقد أشار عبد الحفيظ مقدم )
Rotter هو خاصية من خصائص الشّخصية، وركن أساسي في نظرية التّعلم ،

نّه وك بأالاجتماعي، بالإضافة إلى أنّه بعد من أبعاد نظرية الانتساب التي تفسّر السّل
ب يقوم على كيفية تفسير الفرد للإحداث التي تقع حوله؛ وذلك حين يتساءل عن أسبا

 (.161، ص1996)عبد الحفيظ مقدم، ثلا: لماذا نجح فلان وفشل الأخر؟الظواهر م

ومركز التّحكم كذلك، هو سمة من سمات وخصائص الشّخصية القيادية، والتي تلعب 
ث البح وك المرؤوسين والأتباع، وهذا ما تحاول دراستنادورا مهمّا في التّأثير على سل

فيه من خلال عرض نوعية مركز التّحكم )داخلي/خارجي( عند رئيس فريق العمل 
المكلّف بإدارة المشاريع ومدى التّأثير على سلوكات المرؤوسين وعلى دافعيتهم 

( 2011) للإنجاز، وكذا مدى شعورهم بالرّضا الوظيفي. ولقد أوضح بشير معمرية
( 1966هذا الأمر من خلال استعراضه لمقالة ترجع إصدارها من طرف روتر )

Rotter ات ، والتي قدّم فيها علاقة مصدر الضّبط الدّاخلي والخارجي ببعض المتغيّر
 مثل: الاستقلال، القابلية للإيحاء، المسايرة.

م ــــــــز التّحكــــــــوكان التّصور النّظري وراء هذه الدّراسات، هو أنّ أصحاب مرك
الدّاخلي، أكثر مقاومة لمحاولة الاستمالة أو التأثير عليهم من الخارج، مقارنة بذوي 
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مركز التحكم الخارجي، ويضيف بشير معمرية، أنّه إذا كان داخليو مركز التّحكم 
يقاومون التأثير والانصياع للآخرين، فإنّهم يبدون بالمقابل فعالية كبيرة عندما 

ن التأثير والضغط على الآخرين مقارنة بذوي مركز التّحكم الخارجي، ففي يمارسو 
تمّ فيها وضع  Davis et Phares( 1972تجربة قام بها كلّ من ديفيزو فيرز )

أشخاص في موقف يتطلب منهم محاولة التّأثير على مواقف أشخاص آخرين بشأن 
الأشخاص الذين  حرب الفيتنام، وكان مطلوب منهم الحصول على معلومات حول

وجب التّأثير عليهم. وافترض الباحثان بداية، إذا كان الأشخاص من ذوي الضبط 
الدّاخلي يعتقدون أنّ أنماط التّعزيز تتوقف على سلوكهم، فسيبحثون بكلّ همّة ونشاط 

ورة ــــــــــعن المعلومات الملائمة حتى تمكنهم التّأثير في الأشخاص الآخرين بص
الذي وضعاه )بشير  أفضل، وهذا ما حدث فعلا؛ حيث صدق الافتراض

 (. 2011معمرية،

( إلى طرق استعمال السّلطة عند 1996ولقد أشار عبد الحفيظ مقدّم أيضا )
ة المديرين، وهذا بعد عملية الفحص، فوجد الظاهرة ثابتة نسبيا حين وصل إلى نتيج

ي لى استخدام السلوك الإشرافي الذي يراعمفادها أنّ المدراء الداخليين يميلون إ
لى عمشاعر الآخرين من خلال عملية التّحفيز وتقديم المكافآت؛ كوسيلة في التّأثير 

وذ ـالمرؤوسين، وفي الجهة المقابلة، وجدوا أنّ الخارجيين يركّزون على النّف
 (.1996رسميا )عبد الحفيظ مقدّم، الدّكتاتوري، ويستعملون سلوكا إشرافيا 

من خلال العديد من الدّراسات في هذا  Phares( 1986واستنتج جيري فيرز )
الشّأن، أنّ الخصائص الشّخصية للأفراد ذوي مركز التّحكم الدّاخلي مقارنة بذوي 
مركز التّحكم الخارجي، تبدو من خلال قوّة التّحرر من تأثير الآخرين، ومجموع 

مع بيئاتهم والسّيطرة عليها والتّأثير فيها. الجهود التي يبذلونها قصد التّعامل بكفاءة 
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 كما يتميّزون بتفوّق عملياتهم المعرفية واكتسابهم لمعلومات أكثر عن المهمّات التي
 (.2011يقومون بها )بشير معمرية،

حول  Anderson et Sheneider( 1978وفي دراسة لمخبر أندرسون وشنايدر )
 خلي والخارجي؛ ثبت أنّ نوعية الإشرافالقيادة وسلوكات ذوي مركز التّحكم الدّا

س مل عكمختلفة لدى الفئتين؛ حيث يتوجّه ذوو مركز التّحكم الدّاخلي إلى النّشاط والع
ي، يتّجهون نحو الجانب الاجتماعي )ت.ل. ذوي مركز التّحكم الخارج

 (.2005بوكمان،

 تبطةأنّها مر  ومن خلال ما تمّ تقديمه من خصائص ذوي مركز التّحكم الدّاخلي، يتبيّن
أكثر بخصائص وسمات شخصية القائد أو رئيس فريق عمل، عكس خصائص ذوي 

ر لتأثيمركز التحكم الخارجي، والتي يغلب عليها الانصياع والتبعية وسهولة السيطرة وا
 فيها. 

والمؤكد والمتفق عليه لدى أغلب العلماء والباحثين في مجال علم النفس العمل 
بلغ أداء فريق عمل درجات عليا، فهو راجع إلى عدة عوامل والتّنظيم، أنّه إذا 

وأسباب، وأهمها وجود دافع للإنجاز مرتفع وشعور بالرضا كاف على ظروف العمل 
 والراتب ونوعية الإشراف والعلاقة مع الزملاء وكذا إجراءات الترقية.

ة عدّ رت فيها جالتي ويعتبر دافع الإنجاز من المتغيّرات الأساسية ومن أهمّ المواضيع 
سيكولوجية، خاصة في  جميع ميادين علم النفس منذ طهوره كظاهرةدراسات في 

، ويمثل الدافع للإنجاز كذلك، أحد الدوافع الهامة في ميدان المهني والصناعيال
منظومة الدوافع الإنسانية، ومكونا رئيسا في شخصية الإنسان، وهـو من أقوى دوافع 

الاقتصاد، ويعتبر أيضا عاملا مهما في تنشيط سلوك  العمل وتطوير الأداء ونماء
الإنسان وتوجيهه، وهذا كلّه من أجل تحقيق أهدافه وأهداف المنظمة، فمن خلاله 

وى ـــــــــيشعر الفرد بتحقيق ذاته. ويطور من مستوى أدائه، فيرفع تبعا لذلك مست
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مطلوبة بأقل التّكاليف الإنتاج، ومستوى جودة إنجاز المشاريع في الآجال المحدّدة وال
 والأعباء.

أنّ الدافعية للإنجاز  Henry Murray( 1988-1893ولقد صرّح هنري موراي )
داء لأتشير إلى رغبة أو ميل الفرد في التّغلب على العقبات، وممارسة القوى والكفاح 

 (.2011ا أمكنه ذلك )بشير معمرية،المهام الصّعبة بشكل جيّد وبسرعة م

ه الدافع للإنجاز، بأنّ  Mc Clelland,and all (1953زملاؤه )يلاند و ماكلكما عرّف 
في  يشير إلى استعدادات ثابتة نسبيا في الشّخصية، ويحدّد مدى سعي الفرد ومثابرته

تحقيق نجاح يؤدي إلى الرّضا، وذلك في المواقف التي تتضمّن تقييم الأداء في 
 (.2008الامتياز )بوقصورة منصور، ضمن مستوى محدّد من

يق وبوجود دافع الإنجاز لدى المرؤوسين والأتباع داخل فريق العمل، يمكن لرئيس فر 
ر العمل، تحديد أهداف الفريق وتوجيه المرؤوسين نحوها ونحو إنجازها وفق المعايي

المطلوبة، ويسهل عليه كذلك عملية الإشراف، وهذا طبعا يعود إلى طبيعة ونوعية 
 سابقا.  إشرافه كما فصّل الباحث ذلك

غيّرا ره متوإلى جانب متغيّر الدّافع للإنجاز، اهتم علماء النّفس بمفهوم الرّضا، باعتبا
أساسيا وعنصرا مهما في ضمان الاستقرار وفعالية فريق العمل، وتحقيق الأهداف 

س )إنجاز المشاريع(، وهذا الاهتمام طبيعي لكون هذا المفهوم مرتبط بأسرار النّف
تعبير  هو ،( من خلال قوله إنّ الرضا الوظيفي1980ده سيلاجي )البشرية، وقد أكّ 

 أو وتقييمه لعنصرته س نظر عن الموقف الذي يتخذه الفرد تجاه عمله بصورة تعك
 (1994)سلطان عويد المشعان ، العمل محيط في الموجودة العناصر من أكثر
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يجابي أو عور الإدرجة الشّ  هبأنّ  Shermerehom(2000شيرميهوم )وعرّفه كذلك 
طلال  )مصطفى واجباتهم فيهاأعمالهم و  تجاهلأعضاء المنظمة  لبيالسّ 

 (.2011الجلابنة،

ات ـــــــــــــــاع حاجــــه درجة إشبعلى أنّ إليه ينظر  ،ضا الوظيفيالرّ  نّ إ :يمكن القولو 
 ةــــــــــــبيئبق ــــــــــــــــيتعل اـــــــــبعضه كثيرة؛تحقق هذا الإشباع من عوامل يحيث  ؛الفرد

 والأخرى منها متعلق، ق بالوظيفة التي يشغلها الفردتعلّ يالآخر بعضها و  ،العمل
قا محقّ و  ،وامل تجعل الفرد راضيا عن عملهوهذه العبنوعية وطبيعة الإشراف، 

ما يحصل عليه في مع و  ،من عمله به اسبا مع ما يريدمتنو  ،رغباتهلطموحاته و 
 الواقع.

ح ـــــ، كالأجر والمنضامن مصادر الرّ راسات كثيرا ديد من الدّ الع حدّدتلقد و 
ة في افعيالدّ ، وتعدّ الأخيرة، مصدرا أساسيا ومهمّا للرّضا و نوعية الإشرافوالعلاوات، و 

ال ــــــــــــــ، ولا شكّ أنّ الإشراف الفعهيمرؤوسلّ التّفاعل الإيجابي بين الرّئيس و ظ
اف عمال نحو تحقيق أهدتوجيه المن تحريك و ن مكّ ي   ، هو ذلك الإشراف الذياجحالنّ و 

، وهذا راجع نجازافعية للإتحريك الدّ المنظمة، وهذا بخلق ظروف ملائمة للرّضا و 
أساسا إلى شخصية المشرف وثقافته وسلوكياته، ونوعية الإشراف الذي ينتهجه 

 .(1994 ،محمود فتحي عكاشة)

عة العلاقة بين نوعية مركز التّحكم الباحث إثباته؛ أي معرفة طبي سعىوهذا ما ي
)الدّاخلي/ الخارجي( عند رؤساء فرق العمل والدّافع للإنجاز والرّضا الوظيفي عند 
المرؤوسين والأتباع؛ حيث أشارت جملة من الدّراسات العربية والأجنبية ذات الصّلة 

دراسة بالموضوع إلى هذه العلاقة؛ فمنهم من يرى أنّها علاقة ارتباطيه، ومثاله 
، والذين قاموا بدراسة تأثير نوعية مركز Mitchel et All(  1975) آخرون ميتشال و 

كانوا أكثر رضا عن  ،نيلياخالدّ العمال  وجدوا أنّ التّحكم على الرّضا الوظيفي، ف
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 وجدوا أنّ  ،بالعكسوكانوا أكثر سعادة تحت نمط المدير المشارك، و  ،أعمالهم
 .(1996)عبد الحفيظ مقدم، هةلإدارة الموجّ لون العمل تحت ايفضّ ن يالخارجي

عض ( حول العلاقة الموجودة بين الدّافع للإنجاز وب1991دراسة أخرى لدويدار ) يوف
فردا منهم  535المتغيّرات لدى عيّنة من الموظفين والموظفات بمصر مكوّنة من 

موظفة، بلغ متوسط  272سنة، و 64،29موظفا، بلغ متوسط أعمارهم  263
سنة، وقد استعمل أدوات القياس لكلّ من مركز التّحكم والدّافع  26،08ن أعماره

 للإنجاز، ومتغيّرات أخرى، بيّنت النّتائج وجود ارتباط سالب ودال إحصائيا عند
باط بين الدّافع للإنجاز ومركز التّحكم لدى عينة الموظفين، ووجود ارت 0.01مستوى 

ة لدافع للإنجاز ومركز التّحكم لدى عينبين ا 0.05سالب ودال إحصائيا عند مستوى 
بين الدافع  0.01الموظفات، ووجود ارتباط سالب ودال إحصائيا عند مستوى 

 (.2011عينة الكلية )بشير معمرية،للإنجاز ومركز التحكم لدى ال

 ( بدراسة شملت العلاقة بين مركز1996وفي نفس الاتجاه، قام عبد الحفيظ مقدّم )
ة ـــــــــنجاز لدى عينة من مدراء بعض المؤسسات الاقتصاديالتّحكم والدّافع للإ

 الجزائرية؛ إذ افترض أنّ درجات الدّافع للإنجاز أعلى لدى أصحاب مركز التّحكم
لاقة الدّاخلي من أصحاب مركز التّحكم الخارجي، وأكّدت نتائج هذه الدّراسة، وجود ع

ي فكلية امل الارتباط بين الدرجة البين المتغيّرين، إلا أنّها غير حاسمة، وقد بلغ مع
نوية بدلالة مع 0.30مقياس مركز التّحكم والدّرجة الكلية في مقياس الدافع للإنجاز 

طا ، أما نسبة الارتباط بين بنود المقياسين، فهي قليلة، وبعضها يرتبط ارتبا0.05
رجيون سلبيا، ولقد لاحظ عبد الحفيظ مقدّم وجود أربع حالات فقط يكون فيها الخا

ي فأعلى في درجات الدافع للإنجاز من الداخليين، وقد تكون هناك عدّة عوامل تؤثر 
 والمقياس )عبد الحفيظنتائج الارتباط وتحليل التباين، من بينهما حجم العيّنة 

 (.1996مقدم،
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( 1971ودراسة إلينور ) Rosenberg (1965كما أثبتت بحوث روزبرج )
Eleanor محمد بر متغيّرا أساسيا في دافعية الإنجاز )هبة اللهأنّ مركز التّحكم يعت 

ة (. وأثبتت دراسات أخرى حديثة وجود تلك العلاقة، مثل الدّراس2012الحسن سالم، 
، والتي خصّت عينة من Tiiu Kamderon( 2015التي قام بها تييو كامدرون )

ة عن ، ممثل(ESTONIE)موظفا بالقطاع العمومي والخاصّ بدولة استونيا  767
عشرين قطاع إداري واقتصادي، ولقد وضع الباحث فيها جملة من الفرضيات، ومن 

 أهمّها والتي لها علاقة بدراسة الباحث، هي:

جود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بين مستويات الرّضا الوظيفي والدافع و  -
 للإنجاز باعتبارها ظاهرة مرتبطة ببيئة العمل.

 فيا وأكثر دافعية للإنجاز منحكم الدّاخلي أكثر رضا وظيالموظفون ذوو مركز التّ  -
 الموظفين ذوي مركز التّحكم الخارجي.

ين ومن خلال استعراض النّتائج، تبيّن للباحث وجود علاقة ارتباطيه دالة إحصائيا ب
 الرضا الوظيفي والدافع للإنجاز.

ين دالة إحصائيا ب وفيما يخصّ الفرضية الثانية، تبين للباحث وجود علاقة ارتباطيه
 لأعلىمركز التحكم والدافع للإنجاز لصالح الموظفين من ذوي مركز التّحكم الدّاخلي وا

دافعية للإنجاز من ذوي مركز التحكم الخارجي، ونفس النتيجة عند مستوى الرضا 
و حكم الداخلي )تييالوظيفي، حيث أنّ مستواه الأعلى لصالح الموظفين ذوي مركز الت

 (.2015كامدرون،

وأشارت كذلك العديد من الدراسات التي أجريت على المستوى العالمي في موضوع 
الدراسات الارتباطية في مجال الدافعية للإنجاز ومركز التّحكم كدراسة براندت، لاري 

( 1981ودراسة بارتال وقوتمان ) Brandt, Larry ,   Huacler( 1975وهادن )
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Bar Tar Et Gutman  ّ(   1965راسات العالمية كدراسة كارندال )، كما أوضحت الد
Crandal أنّ مركز التّحكم يعتبر عاملا دالا في دافعية الإنجاز، وأثبتت بحوث ،
، أنّ مركز التّحكم Eléanor 1971ودراسة إلينور Rosenberg( 1965روزبرج )

 Gushriيعتبر متغيّرا أساسيا في دافعية الإنجاز، وكذلك تأكيد دراسة جشري وآخرون 
et all (1982)( 1990، ودراسة ماشوو تامو باليابان )Matso et Tamo  ودراسة

في يوغوسلافيا )سابقا(، كلّها أكّدت على وجود علاقة  Haymaizu( 1971هايمزو )
  (.2012 سالم محمد الحسن، ارتباطية بين دافعية الإنجاز ومركز التّحكم )هبة الله

ضا د علاقة ارتباطية بين الدّافع للإنجاز والرّ أمّا الدّراسات التي ركّزت على وجو 
التي أثبتت الجزائر ( في 2008عياش بن زروق )الباحث الوظيفي، نذكر منها دراسة 

تعليم جاز عند معلمي الالدافعية الإنموجبة بين الرضا الوظيفي و  باطيةارتوجود علاقة 
الباحث لولر قام و . (183، ص 2008د الوهاببن شعلال، الجامعي )عبالثانوي و 

(1969) Lowlerل ـــــــــــس العمــــفـ، بجمع حوالي خمسة آلاف دراسة في علم الن
)عبد الوهاب بن  لدافعيةعن االرضا عبارة عن مؤشر  أنّ والتنظيم، وتوصل إلى 

 .(2008شعلال،

كتور هذا ما ذكره الدو  ،ضا الوظيفي بعدة عواملأثر الرّ ت دراسات أخرى مدىلقد أكدت و 
تحسين رضا العامل أرادت "على المؤسسة إذا ما  :سلطان المشعان حين قالعويد 

يس ئحيحة بين الرّ فسية الصّ ى أن تسود العلاقات الاجتماعية والنّ علالعمل  ،الوظيفي
ذا وإ ،ملفسي في بيئة العة الأمن النّ في إشاع العلاقة بينهما عامل مهمّ ؛ لأنّ المرؤوسو 

هني ا المضتحقيق الرّ إلى و  ،ى إلى زيادة الإنتاجأدّ  ،ؤوسر المئيس و ضا بين الرّ ق الرّ تحقّ 
 (. 1994المشعان, عويد  )سلطانمن جانب أخر 
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 حكمتّ ال نوعية مركزانطلاقا من هذه الخلفية النظرية والامبريقية، فإنّ دراستنا حول و 
ز نجادافعية الإ فيتأثيرا  رؤساء المشاريع( الأكثر) ؤساءرّ ال الخارجي( عند)الداخلي/

 :لآتيةطرح التساؤلات ات المرؤوسين،الوظيفي لدى  والرضا

 :والأسئلة الجزئية ؤال العام للإشكاليةالس   -2

دافعية لى رؤساء فرق العمل عو  عند )داخلي/خارجي( حكممركز التّ ل يوجد أثر هل
 المرؤوسين؟ لدى الوظيفي ضاوالرّ نجاز الإ

 الأسئلة الجزئية:

الذين يقعون تحت إشراف ائية بين المرؤوسين ذات دلالة إحص فروق  توجد هل/1
 إشراف رئيس الذين يقعون تحت ذو مركز تحكم داخلي والمرؤوسين فريق عمل رئيس

 نجاز؟ افعية للإذو مركز تحكم خارجي في مستوى الدّ  فريق عمل

تحت إشراف الذين يقعون  ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين فروق  توجد هل /2
 تحت إشراف رئيسالذين يقعون  مركز تحكم داخلي والمرؤوسينذو  فريق عمل رئيس

 مستوى الرضا الوظيفي؟من حيث ذو مركز تحكم خارجي  فريق عمل

 متغيّر نجاز حسبذات دلالة إحصائية في متوسط دافعية الإ فروق  ل توجده /3
 الجنس؟

 متغيّر ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي حسب فروق  توجدهل  /4
 جنس؟ال

متغيّر  نجاز حسبدافعية للإالذات دلالة إحصائية في متوسط  فروق  توجد هل /5
 ؟السّن

 متغير ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي حسب فروق  توجد هل /6
 السن؟
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 متغيّر حسب للإنجازدافعية الهل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط  /7
 ؟الاقدمية

متغير دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي حسب  ذات روق هل توجد ف /8
 ؟الاقدمية

 راسة:فرضيات الد   -3

 الفرضية العامة:

في الوظي والرضانجاز دافعية الإ العمل علىحكم عند رؤساء فرق يوجد أثر لمركز التّ 
 لدى المرؤوسين.

 الفرضيات الجزئية:

 إشراف رئيس قعون تحتالذين ي توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين /1
رئيس فريق إشراف  والمرؤوسين الذين يقعون تحتمركز تحكم داخلي  فريق عمل ذو

 مركز تحكم خارجي في مستوى الدافعية للانجاز.  عمل ذو

رئيس إشراف  مرؤوسين الذين يقعون تحتفروق ذات دلالة إحصائية بين ال توجد /2
رئيس فريق تحت إشراف  ين يقعون مرؤوسين الذمركز تحكم داخلي وال فريق عمل ذو

 ذو مركز تحكم خارجي في مستوى الرضا الوظيفي.عمل 

 الجنس. متغير توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط دافعية الانجاز حسب /3

 متغير توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي حسب /4
.الجنس  

 .السن متغير سط دافعية للانجاز حسبتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في متو  /5
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 السن. متغير توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي حسب /6

 متغير ذات دلالة إحصائية في متوسط دافعية للانجاز حسب توجد فروق  /7
 .الاقدمية

 متغير توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي حسب /8
 .الاقدمية

أهداف الدراسة: -4  

القيّمة المساهمة وبالمنهجية العلمية في إثراء المواضيع راسة إلى هذه الدّ تهدف 
دراسة بعض الظواهر عموما، وإلى  احة العلمية والأكاديميةالمطروحة في السّ 

الميدانية مشكلات للعملية  حلول التّفكير فيلوكية الموجودة في بيئة العمل قصد السّ 
وتهدف عموما الدراسة إلى تحقيق جملة من سات، من المؤسّ  الكثيرالتي ترهق 

                                                                     الأهداف وهي:

  معرفة نوعية مركز التّحكم )داخلي/خارجي( عند فئة رؤساء فرق العمل )رؤساء
 المشاريع( المكلفة بإنجاز الطرق السّيارة.

 فئة مركز التحكم الداخلي وخصائص فئة مركز التحكم  معرفة خصائص
 الخارجي، وعلاقتها بجودة القيادة والإشراف.

 د دراسة أثر نوعية مركز التحكم )داخلي/خارجي( على نوعية الإشراف والقيادة عن
 رؤساء فرق العمل.

  معرفة أثر نوعية مركز التحكم )داخلي/خارجي( عند رؤساء فرق العمل )رؤساء
في ع( المكلفين بإنجاز الطرق السيارة على دافعية الإنجاز والرضا الوظيالمشاري

 لدى مرؤسيهم، وتأثير ذلك على سيرورة وتقدّم المشاريع. 
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  قياس مستوى دافعية الإنجاز والرّضا الوظيفي لدى مهندسي وإطارات المؤسّسة
ي دمية فالمكلفة بإنجاز المشاريع، وعلاقته بمتغيرات أخرى؛ كالجنس والسن والأق

 المؤسّسة.
  محاولة إيجاد حلول ومقترحات لآليات انتقاء واختيار رؤساء المشاريع الكبرى

للدّولة الجزائرية، والذين يتمتّعون بخصائص شخصية تؤهلهم أن يكونوا رؤساء 
وعي فرق عمل يؤثرون ايجابيا على دافعية الإنجاز والرّضا الوظيفي، والأداء النّ 

 .وعلى تقدم أشغال مشاريعهم ،والعالي عند مرؤوسيهم

راسة وسبب اختيار الموضوع:ية الد  أهم   -5  

لا يختلف الباحثون والعلماء في أهمّيّة موضوع كفاءة الموارد البشرية وقدرتها على 
داف المنظمة، ـــــــــــــق أهــــــــــــإدارة وتسيير وقيادة مجموعات العمل والتّأثير فيها قصد تحقي

لتحدّيات الحالية داخل المنظمات، إيجاد موارد بشرية بخصائص شخصية ولعلّ أهمّ ا
تؤهلها للقيادة والإشراف على فرق عمل أو حتى إدارة  المؤسّسات، مع وجود مشاريع 
هامّة تقع على عاتق هذه المؤسّسات من  مهمّة إنجازها، وأنّ هذه المشاريع لها أثر 

بلاد، خاصّة مع ما يلاحظ من تقارير ووزن على الجانب الاقتصادي والاجتماعي لل
اييس المطلوبة إدارية وإعلامية حول تأخر تسليم المشاريع في الآجال  المحدّدة وبالمق

                                 مختلف قطاعات الدّولة الجزائرية.للإنجاز، وهذا في 

ومن هنا، جاءت أهمّيّة البحث في موضوع الخصائص الشّخصية لرئيس فريق العمل 
المكلف بإنجاز المشاريع المهمّة والحيوية، وأثرها في دافعية الإنجاز والرّضا الوظيفي 
لدى أعضاء فريق العمل. ومن بين خصائص الشّخصية الأساسية عند القادة 
والمشرفين، قدرة التّأثير على أعضاء فريق العمل من أجل تحقيق أهدافه، ولعلّ مركز 

د الشّخصية، يعتبر كذلك سمة من السّمات الأساسية التّحكم الذي يعتبر بعدا من أبعا
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لرؤساء فرق العمل والقادة، والتي تمكنهم من إنجاح مهمّتهم الأساسية، وهي إنهاء 
المشاريع الموكلة لهم في الآجال المحدّدة، وبالنّوعية المطلوبة، وبأقلّ التّكاليف، من 

ا ــــــــرهم بالرّاحة والرّضخلال تحفيز ودفع مرؤوسيهم للإنجاز بأداء عال، مع شعو 
                                وتتجلى أهمّية هذا الموضوع في النقاط الآتية:العام، 

مية إيجاد رؤساء فرق عمل أكفاء، وبإمكانهم تحقيق الأهداف المسطرة لهم.أه -  

 كتساب المنظمة لقادة ومشرفين لهم القدرة على التّأثير في مرؤوسيهم من أجلا -
 تحقيق أهداف المنظمة.

همية الدافع للإنجاز وضرورته عند العمال داخل المنظمة؛ حيث يمكنهم من أ  -
 تحقيق أهدافهم الخاصّة وأهداف المنظمة العامة.

 همية الرّضا الوظيفي وقيمة الشّعور به عند العمال، مهما كانت بيئة العمل، وأثرأ  -
 ذلك كلّه في مستوى أدائهم. 

سي الذي بإمكانه لمورد البشري داخل المنظمة باعتباره المورد الأساالاهتمام با -
 تسيير وإدارة الموارد الأخرى بكفاءة عالية.

اءت هذه الدارسة لدعم وإعطاء الأهمية الكبرى لموضوع الخصائص الشخصية ج -
 وأثرها على أداء الأفراد في بيئة عملهم. 

هيم الإجرائية:تحديد المفا -6  

يس رئ)مركز التّحكم الذي يميز رئيس فريق العمل  المقصود به نوعية حكم:مركز الت  
 الدرجة مشروع(، سواء كان مركز تحكم داخلي أو مركز تحكم خارجي، وذلك وفق

 في مقياس مركز التّحكم لروتر. االمتحصل عليه
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ف هو الرغبة والدافع للعمل، وبذل مجهود أكبر في تحقيق أهدا افع للإنجاز:الد  
في مقياس  االمتحصل عليهفق الدرجة لعضو في فريق العمل )المشروع(، و العامل ا

 الدافع للإنجاز لهارمنز.
هو شعور العامل بالرضا عن وظيفته من خلال قياس درجة رضا الرضا الوظيفي: 

 المتحصل عليها فيفق الدرجة الوظيفي للعامل العضو في فريق العمل )المشروع(، و 
 ث وزملائه.مقياس الرّضا الوظيفي لسمي

 : هو رئيس المشروع المكلّف بمتابعة وإنجاز المشروع في ميدانرئيس فريق العمل
 .بالمؤسسة العمل وقيادة فريق عمله

الذين يعملون تحت هم المهندسون والإطارات أعضاء فريق العمل، و  المرؤوسين:
 )رئيس المشروع(. فريق العمل رئيسإشراف وقيادة 

 



 
 الفصل الثاني
 مركز التحكم
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 :تمهيد 

وهو مصطلح سيكولوجي يسمى ، خصيةخاصية من خصائص الش   حكممركز الت  يعتبر 
هذه المصطلحات  وتحمل، باحثينبط عند بعض المصدر الض  بط، أو مركز الض  ب أيضا

 Locus of control الأجنبي هو ترجمة للمصطلحالعرب، و الباحثين فس المعنى عند ن
أهم في جوهره من  فهوملموهذا ا، Julian Rotter( 1966) الذي جاء به جوليان روتر

 لأحداثلأساسا على كيفية تفسير الفرد ؛ إذ يقوم لوكر الس  أبعاد نظرية الانتساب التي تفس  
يرجع و ه، جاح أو الفشل سواء لنفسه أو لغير يتساءل عن أسباب الن  حين التي تقع حوله 

ثل ماب خارجية ـــــــو إلى أسب، ألمجهوداتهخصية و اءته الش  ينسبها إما لكفأسباب ذلك و 
 .ردفة، أو القد، أو الص  الحظ  

وهالبداية،  يكولوجيين منذانتباه الس   ،حكممفهوم مركز الت   ظهورقد لفت و  راسة بالد   فخص 
ولكنهم  ،روتر جاء بهما وفق  ،رهجوه في فهمفقة نسبيا وخرجوا بتعريفات مت   ،والبحث
 إلى فئتين: الأفراد ينقسمون  أن  أيضا على أجمعوا 
 هم مسؤولون عما يحدث لهم.وهم الذين يعتقدون أن   ؛اخليحكم الد  فئة الت   الأولى:
 رجية لاقوى خاأثير هم واقعون تحت توهم الذين يعتقدون أن  ؛ حكم الخارجيفئة الت   الثانية:

 فيها. حكميستطيعون الت  
ر بأكدراية  الفصلمن خلال هذا الباحث  سعىي، هذا المفهومخبايا عمق أكثر في لت  لو 

إلى ، إضافة وخصائصه حكممركز الت   مؤشرات ومنها، والمتعل قة به الممكنةبالجوانب 
 طرق قياسه.و أبعاده  ، ثم  ته بالد راسةخص  ظريات التي الن  
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 حكم:ماهية مركز الت   -1

 حكم:مفهوم مركز الت    -1.1
ة رجمات العربيف الت  اختلابداية بالجانب المصطلحي للمفهوم، فإن  الن اظر فيه، يلمح 

العربية،  ية مصطلحات فعد   ؛ حيث وردت له«locus of control» للمقابل الأجنبي
حكم، وجهة حكم، وجهة الت  حكم، موضع الت  مركز الضبط، مصدر الضبط، مركز الت   ها؛من

عند تفكيك هذا و التي تفيد نفس المعنى،  من المصطلحاتذلك  غير إلىو الضبط، 
 كلمتين:يتألف من نجده المصطلح المركب، 

لمراقبة امن خلال جهاز  حكموالت   ،والمراقبةلوك الس   في نتائجحكم إلى الت   يشير :حكمالت  -
 .بطوالض  

لا يمكن أن يكون في  سلوكإلى و يء، محل أو مكان صدور الش  الالمركز يشير إلى  -
 يكون هو المركز. ماوإن   مكان،محل أو 

يطرة على ه "مركز المسؤولية في الس  فس إلى أن  الن   معجم علمأما عن مفهومه، فيشير 
وكه ف سلالفرد يستطيع أن يوظ   اخلي تشير إلى الاعتقاد بأن  بط الد  لوك، فوجهة الض  الس  

لى فيشير إ ،بط الخارجيلتحقيق الأهداف المرغوب فيها معتمدا على نفسه أساسا، أما الض  
 "ياتهح دتحد  من  هي ،اتالذ   ى غيرأخر  قوى  وأن  الحقيقة توجد خارج الفرد،  الاعتقاد بأن  

 (.43 ، ص2017يلاس محمد، إ)
 ج الذيأو من الخار  ،داخل الفرد ؛ أي مناخلمن الد  ا لوك الصادر إم  حكم في الس  الت  ويكون 

 بيئته.من هو 
المصدر  هوحكم الت  مركز  أن  ، 1954" في  Rotter (1966"جوليان ب. روتر ) قد أقر  و 

ب عليها من نتائج، سواء كانت هذه يترت   ومالوك، بة للس  العوامل المسب  الذي تنطلق منه 
المفهوم ونشره تحت  هذاصاغ ثم  ، عوباتكالص   ؛أو مزعجة ،عزيزاتكالت   ؛تائج مرضيةالن  

كانت بداية اهتمام ومنه ، عزيزللت  ارجي ـــــــــــــــــــــوالخاخلي حكم الد  مة للت  وقعات المعم  الت  "عنوان 
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عاريف العديدة له الت   مواوقد   ،انشغلوا بدراستهحيث حكم، باحثين بمفهوم مركز الت  ال
ؤية والز اوية التي نظروا منها إليه، والمختلفة  :تعاريفة عد   ونذكر، تبعا للر 

 باحثين العرب:التعاريف  -1-2
لاقة عإدراك الفرد لل" : مركز الت حكم هوأن   ترى ، و(1998)سليمان تعريف سناء محمد  -

ى عبد العزيز موسرشاد  رؤيةمع  هي بهذا تت فقو  ما يرتبط به من نتائج ".بين سلوكه و 
لى تلفة إاة المخــــــــــــــون النجاح في مواقف الحيبعض الأفراد يعز  "تعريفه ( في 1993)

، ص 2017محمد،  )ايلاس "ذواتهم، والبعض الأخر إلى قوى خارجية عن نطاق ذواتهم
44). 

الشخصية عما  درجة اعتقاد الفرد بمسؤولياته" ويرى أن ه: (1994جبريل ) ىموس تعريف -
خارجية ليست ضمن سيطرته أو  وقوى يحدث له مقابل أن يرجع ذلك إلى عوامل 

 (.160ص 2008ادي، )عبد السجاد عبد السادة، عبد الزهرة لفتة ع"تحكمه
سيطرته على و  رة الفردقد" ه بأن  يعر فه و  (:2001لهام عباس حسن )إتعريف علي  -

قرار  اذـــــــــــــإخفاقه في اتخنجاحه أو فشله و  تسبب العوامل التيالطريقة التي يدرك بها 
ا في بفاعلية بما يجري معتمدما و يطرة على الموقف متحك  في الس   ،نمعين، إزاء موقف معي  
على  أو ابلية(والقاخلية )أي من داخل الفرد كالقدرة خصية الد  الش   ذلك على خصائصه

رزاق )عزة عبد ال "والصدفة( ارج إرادة الفرد كالحظ  ـــــــــعوامل خارجية )إلى خظروف و 
 (.408 ص، 2011حسين، 

 ةـــــيخصاد الش  ــــــــــــــــــــــــمن أبع عده ب  بأن  " يرى  :(2002تعريف محي أسماء عبد ) -
ث في التي تحد قدراتهم نتيجة التدعيماتو سلوكهم  فراد الذين يعتقدون أن  لأاف الإنسانية،

ن فراد الذين يعتقدو الأ بطا داخليا، في حين أن  ضد من جوانب حياتهم مسؤولون عنها عد
 دفةص  ن جوانبها، نتيجة لتدعيمات قوى وتأثيرات خارجية كالقدراتهم في عدد مسلوكهم و  أن  

 (.408ص  ،2011)عزة عبد الرزاق حسين، " والقدر الحظ  و 
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الضبط يشير إلى إدراك الفرد للعلاقة بين  مصدر أن  "إلى  :الخضري  سليمان ذهبوي
 هم أوا يتبع سلوكممون فيهم يتحك  شخاص الذين يرون أن  فالأ ؛به من نتائج وما يرتبطسلوكه 

العوامل  بط، أما أولئك الذين يرون أن  ما يقع لهم من أحداث، يعتبرون داخلي الض  
ة أو ـــــــــــــــــــــــــدفالص  و  ظ  : الحومصائرهم مثلواتج سلوكهم م في نالخارجية هي التي تتحك  

 (.16 ص، 2012)بشير معمرية،  "بطفيعتبرون خارجي الض   ،القدر
 :ختيار لا الحصرونذكر منها على سبيل الا، ةالأجنبي  عاريف لت  ا -1-3
شير إلى ي، مع معم  " توق   ه:أن  فه حيث يعر  : Rotter( 1966جوليان روتر ) تعريف -

 )بشير "عزيزاب حصوله على الت  ـــــاعتقاد الفرد في الجهة التي يعزو إليها ضبط أسب
توقعه للأسباب التي نظرة الفرد و عريف إلى الت   هذاويشير  (،12 ص، 2012معمرية، 

 عزيزات التي على إثرها تظهر نتائج سلوكه.تكمن وراء حصوله الت  
 يعتر بعدا من أبعادالضبط "مركز  أن   حصر  يو  Lefcourt (1976:) تعريف ليفكورت -

 حكملت  ايستطيع ه اعتقاد الفرد بأن   إن  و  لوك،الس  ر في العديد من أنواع حيث يؤث ؛خصيةالش  
ع ت  ويتم ،ستمرار على قيد الحياة دون قهريسمح ذلك له بالا ة،العام  و ة في أموره الخاص  

 (.25ص، 2012يعيش فيها" )زاهي منصور، وافق مع البيئة التييمكنه الت   من ثم  و  ،بحياته
اد ــــــــــــــــــــــــــــــبعأا من ـــــــــــــــــــــــــعدا هامعريف على مركز الضبط باعتباره ب  يركز هذا الت  و 
ما وهو حكم في الأحداث، قدرته على الت  و  الفرد يؤثر على سلوكوباعتباره خصية، ش  ال

 محيطه البيئي.تمعه و مع ذاته ومجا فقيجعله مت  
 

وقع يصف الت  " بط:الضمركز  فقان على أن  يت  و  :Stiwellوستويل Worillتعريف ووريل -
بشير ) "فوق ت  الاح و ــــــــــــــجالن   وهدفه في مجهوده ومهاراتهالعلاقة بين  لفرد حوللالعام 

 (.15، ص2012معمرية، 
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ين العلاقة ب حولع معمم للفرد توق   بط يعتبرمركز الض   أن   ،عريففي هذا الت   الملاحظو 
قدرة  نفسه منالتي مصدرها الفرد و  إيجابية،في الحصول على نتائج  ومهاراتهمجهوده 
 اخلي فقط.بط الد  مركز الض   يخص   وهو، ومجهود

دعيمات مركز الضبط يعتمد على كيفية تأثير الت   أن  :"Morris( 1982يرى موريس )-
 (. 25، ص 2012 لزين نبيلة،ا وبنور زاهي بن منصبن لوك". )في الس  

ا أوضحه هذا من خلال م حويتض  لوك، ر الكيفية التي تدعم الس  ي  ر بتغيتغي  ه أن   ،هذابمعنى 
عزيز الذي يحصل عليه إذا كان إدراك الفرد للت  "رأيه  حسبو ، Rotter( 1966روتر )

ك ادر إأما إذا  ،داخليم ه يكون ذا تحك  ن  إف ،ائمة نسبيايعتمد على سلوكه أو خصائصه الد  
ر زاهي منصو بن )" ه يكون ذا تحكم خارجيفإن   ،عزيز لا يعتمد على سلوكه أو خصائصهالت  
 (. 25، ص2012بن الزين نبيلة،و 
 سلوكه هو إدراك الفرد لوجهات ،بطمركز الض   أن   ن،ابقيعريفين الس  الت   من خلالالملاحظ و 

بع من عزيز ناكان إدراكه للت  ن نتائج، فإذا عنهما م ينتحوما  ،خارجية مإن كانت داخلية أ
ا في ـــــــــــــــــــخصائص أخرى دائمة نسبيو  ،تائجالن   مسؤوليةله وتحم   ،ذاته ومن قدراته

ذاته من  خارجنابع من عزيز للت   كان إدراك أما إذا داخلي،يكون ذا تحكم  ،شخصيته
 .تحكم خارجين ذا فيكو  ،الظروف البيئية أو، خارجية وقوى  زاتمحف  

الداخلي يعتقد في  صاحب الضبطالفرد  أن  ":Lazarus( 1996تعريف لازروس ) -
ة قالث  عات إيجابية فيما يتعلق بله توقى ضبط النتائج في عالمه الخاص، و قدرته علكفاءته و 

ق فله توقعات سلبية فيما يتعل   ،بط الخارجيالاعتماد على الآخرين، أما صاحب الض  و 
 ايلاس)" ه يعمل في عالم عدائيلديه اعتقاد بأن  و  ،حكم في نتائج الأحداثت  ه على البكفاءت
 (.45، ص 2017محمد،
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ابق عريف الت  يركز و  اد ــــــــــــــــــا من أبعدا هام  عم باعتباره ب  ــــــــــــــــــــــــــحكعلى مركز الت  الس 
افقا يجعله متو  مما ،ي الأحداثحكم فعلى الت   تهوقدر  يؤثر على سلوكيات الفردف ،خصيةالش  

 .ومجتمعهمع ذاته 
ز ـــــــــــــــــــــــمرك ممفهو  تــــــــــــــــــــــــخص  التي عاريف بعض الت   الباحث إلى ق من خلال تطر  و 

 مدىبه ن معرفي يقصد حكم هو عبارة عن مكو  مركز الت   خلص إلى أن  ييمكن أن  ،حكمالت  
لقاه بناء على ما ت التي تقع حوله، ل أو غير مسؤول عن الأحداثه مسؤو اعتقاد الفرد بأن  

م داخلذو ، فهو كان مسؤولاذا إ، فتائجللن   عتوق  من و سلوكه لمن تعزيزات  ي، وإذا مركز تحك 
 م خارجي.فهو ذو مركز تحك   كان غير مسؤول،

 خلياحكم الد  طرق إلى مركز الت  الت   أن  ومن خلال ما سبق، يخلص الباحث أيضا إلى 
علم في إطار نظرية الت   1966إلا في  دراستهلم تظهر و  العهد، والخارجي حديث

يه فوجدوا أي ما اهتمام، حيث  يكولوجيينالس  حظي باهتمام الباحثين لذا فقد الاجتماعي، 
 ةتماعي  نبؤ به في الموافق الاجوالت   ،لوك الإنسانيتساعدهم على تفسير الس  التي مؤشرات ال

 ثة والبحالحياأثناء سعيهم في  فشلالو  نجاحالء الأسباب الكامنة وراء إزاتهم نظر المختلفة، و 
ه ن  فإ ،حكمولوجيين لمفهوم مركز الت  يكوعلى غرار تعريفات الس   ،عزيزات المفضلةعن الت  

 :أتيما ي تاجيمكن للباحث استن
   ق يتحقنجاح أو فشل في  تقف وراء كل  ع الفرد للأسباب التي هو توق   حكممركز الت

 .نجازاتهأهدافه وإ
 تعزيز  وفي نفس الوقت، هو ،ل عليهاتائج المحص  لن  ل هو تفسير مركز الت حكم

 .الفرد عليها تي يقدملوكات الس  لل
   عن  مسؤولة هاالفئة التي تعتقد بأن   بختص  ي، (داخليالأول ) ن:احكم نوعمركز الت

 وتخطيط بناء ،افعيةالد   رة،المثابأسبابها إلى القدرة،  وت رجع وسلوكها، نتائج أعمالها
 :(خارجياني )الث  . خصيةمات الش  من الس   وغيرها تحقيقها، وراء عيوالس   ،الأهداف
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ترجع و ، وسلوكها ها غير مسؤولة عن نتائج أعمالهاد بأن  قالفئة التي تعتب ختصيو 
 .عليها الفرد وتحكم عدم قدرة يضمن تبريربما  الظروف البيئية الخارجية أسبابها إلى

بق ظر فيما سبعد الن   ،م حسب اجتهاد الباحثحك  وخلاصة القول في تعريف مفهوم مركز الت  
اء خص، سو لأحداث من طرف الش  اائج ــــــــه محاولة لتفسير نتأن   :طرحه من تعريفات له

 ه، إلى أسباب ذاتيةحسب خصائص شخصيت ويرجعهاسلبية،  ميجابية أإتائج كانت هذه الن  
 القدر.و دفة الص  و  مثل الحظ   ه؛نة عــــــــــــخارجي أسباب و يرجعها إلى، أهجهود من خلال

 ابقة لفئتييكولوجيين الس  الس  تعريفات  خلال من ،(2011) بشير معمرية، أيضايلاحظ و 
 كاءكالذ   ؛ةيجابيإات ــــــــــــــــزون بصفيتمي   اخلي،حكم الد  أصحاب مركز الت   أن   حكم،مركز الت  

مركز صحاب أا أم   ،بادرةالمو  رةـــــــــــــــوالمثاب ،اتوالاعتماد على الذ   ،فسقة بالن  لث  وا ،والمهارة
منها  ؛بالغيبياتوالإيمان  ،كالعجز ؛ت سلبيةاـــــــــــــزون بصفـــــــــــفيتمي   ارجي،ـــــــــــــم الخــــــــــــــــــــــحكالت  

 (.2016 ،)معمرية بشير نالآخري على لاعتمادوا ،الأبراج وقراءة ،دفةوالص   ،الحظ  
 التحكم:فئتي مركز  -1-4

م Rotterروتر ( إلى أن  2011أشار الأستاذ بشير معمرية )  نوعين حكم إلىمركز الت   قس 
 :وفئتين

 ي أصحابل فانية تتمث  ، والفئة الث  اخليد  الحكم مركز الت  ل في أصحاب تتمث  الفئة الأولى،  
 بيئاتهم لهم معاء تفاعـــــــــــــــــــــــــأثنشخاص الأ على أساس أن   ،يخارجالحكم مركز الت  

مة حول الأسباب التي عات معم  منها توق  نتجون يست وتجارب يكتسبون خبرات خارجية،ال
ن يعتقدو  ،اخليالد   حكممركز الت   أصحاب  شخاصفالأ ؛عزيزاتحصولهم على الت   تكمن وراء

ي لهم ف لبية التي تحدثائج الس  ـــتأو الن   ،التي يحصلون عليهاعزيزات الإيجابية الت   أن  
ق عل  تت ةفردي وقدرات ذاتية لــــــــــــــــرجة الأولى بعوامبالد  و  ،مرتبطة أصلا ،حياتهم

 .افعيةوالد   ،المثابرةو  ،المهارةو  ،ءكالذ  ا مثل: بشخصياتهم،
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يزات عز الت   فيعتقدون أن   ،لخارجيا حكممركز الت   ي الأفراد ذو  الفئة الثانية: تتمث ل في
ردية قدراتهم الف عن ل خارجية بعيدةبعوامأصلا ترتبط  ،لبيةتائج الس  الإيجابية أو الن  

ة سبعامل خارجي بالن   كل  و  ،دفة أو تدخل الآخرينالص  و  الحظ  ، مثل: خصيمهم الش  تحك  و 
 (.2012 ،)بشير معمرية لهم

ه ينقسم إلى حكم، أن  في موضوع مركز الت   ن و والمختص  فس علماء الن  كذلك أجمع قد و 
ز ـــــــــــــعلى مفهوم مرك بناء يصن فون فالأفراد  ؛لذلك وتبعا .ةالخارجية و اخليفئتين، الد  ال

 :لفئتينل أكثر تفصيلا توضيح وفيما يلي ،حكمالت  
بط "فئة الض   إلى أن   ،تز سيد عبد اللهيشير مع :اخليالد  حكم فئة مركز الت   -1.4.1

ع "فتحي فق مما يت   وهذا هم مسؤولون عما يحدث لهم".اخلي هم الأفراد الذين يعتقدون أن  لد  ا
د ن لدى الأفرااخلي "يتكو  بط الد  ه في فئة الض  الذي يرى أن  و  ،(1990يات )مصطفى الز  

 متهثقلعزيز نتيجة لما تلقوه من ت جاح أو الفشل تكمن داخل ذواتهممصادر الن   اعتقادا بأن  
ور )بن زاهي منص ل المسؤولية"على تحم   والقدرة ،في مواجهة المواقف المختلفة مهنفسأب

 (.26ص، 2012الزين نبيلة، وبن
ة يجابيالأحداث الإ يؤمن ويعتقد أن   ،اخليحكم الد  الت   وخص ذالش   أن  يبدو مما سبق، 

 حين لمسؤول في عملهامثله مثل  كفاءته،جهده ومهاراته و مصدرها اجحة، جارب الن  الت  و 
 هقراراتو  هخطيطتسن إلى ح يجابية،إتحقيق نتائج مردودية معتبرة و  الحصول علىي رجع 

 بوغيا هخطيطتذلك إلى سوء  ه يرجع، وأما إذا حدث العكس، فإن  المبذول هجهدو  ائبةالص  
 صله مسؤول عما يح، فهو يعتقد أن  هنجاحل مسؤولية عدم يتحم  كما في الأداء، نجاعته 

 ة.سلبي مأ ةيجابينتائج إلات سواء كان ،له
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 حكم الخارجي:فئة مركز الت   -2.4.1
و أ الحظ   يعتقد أن   ،حكم الخارجيالفرد ذو الت   " أن    M.Lathrop( 1998يرى لاثروب )

 زاهي منصور وبن الزينبن أفعاله " )هي المسؤولة عن نتائجه و  ،اء أخرى القدر أو أشي
 (.26،  ص.2012نبيلة،

 Skevis et( 1989-1967وهربو )سكيفس " من كل  يرى  ،ياقوفي نفس الس  
Herpeux "الأحداث التي  يعتقدون أن   ،حكمفئة "الخارجين في الت   ن  أب ،في تعريفهما

ة ــــــــــــبل نتيج ؛ةـــــــــــاتيم الذ  ـــــــــــــــــــــهم وخصوصياتهـــــــــــــــــــــــــة سلوكــــــــــــيعيشونها ليست نتيج
ين )بن زاهي منصور وبن الز   ى تحكمهم"تتعد  و  وآخرين أقوى منهم، القدر، الحظ  ، للصدفة

 (.26ص، 2012نبيلة،
ة بعاريف الت   جميعتجمع و  هم أصحابه يرجعون نجاح حكم الخارجي، أن  الت   ي فئة ذو الخاص 

إذا فرجية، الخا والعوامل الأسباب من وغيرها ،الآخرين ومساعدة ،والقدر ،حسن الحظ   إلى
هم ن  لأ ،مإلى ظلم الآخرين له أو ،والقدر ذلك إلى سوء الحظ   وارجعأ ،كانت الأحداث فاشلة

 الأقوياء. 
حداث ه غير مسؤول عن الأالفرد بأن   اعتقادالخارجي،  حكممركز الت  فالمقصود بفئة  ،وعليه

 سلبية. مكانت الأحداث إيجابية أأسواء  ،التي تحدث له
حكم خص ذو مركز الت  الش   أن  " 1972في سنة  Forrests et Jacksonمن  ذكر كل   وقد

مركز ف ؛ساليبهوأاته ـــــــــــــــــــلا يؤثر في حي ،يفكر فيه وما ،ما يقوم به يعتقد أن   ،الخارجي
بارا اعتي لها يعطو  ،هاد عليــــــــــــــــــــــــسانية التي يجب أن يعتمكيزة الإنعتبر الر  ي ،حكم إذنالت  

ة )منير " بها الفرد مات التي يقو ــــــــلوكتفسير مختلف الس   إلى يحتاجا عندما هام  
 (.215، ص2005زلوف،
 ما يلي: نستنتج أنيمكن  وعليه
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 نفم عليه،طرفي متصل يحتل مختلف الأفراد نقاط معينة لان مث  أن  هاتين الفئتين ي -
 ةفئن اليقرب م ومن، اخليالد   حكمركز الت  مفهو من الفئة ذات  يكون قريبا من الفئة الأولى،

 .بطلوجهة الخارجية في الض  فئة ذات االفهو من  ،ةانيالث  
وفق ا ن إم  فرد يجب أن يكو  كل   أن  ب عتقادالامن الخطأ  ص، أن  من خلال هذا الن   يبدو -

حكم صل نهاية فئة الت  ي شخص خط   لكل   بل الصواب أن  تحكم داخلي أو تحكم خارجي، 
 حكم الخارجي. فئة الت   نهايةبخلي االد  
ون حيث يك؛ وعفي الن   وليسرجة هو اختلاف في الد  ف ،حكمفئة الت   ختلافوبالنسبة لا -

لى إ فموق ومن، آخرص إلى ـــــــــــــمن شخ مختلف ،حكمنوعية مركز الت   اعتقاد الفرد في
 .افعيةك، مستوى الد  لو زات الس  منها، طبيعة الموقف، معز  وامل دة علع ع، وهذا راجآخر

 م:حك  رات فئتي مركز الت  مؤش   -2
 كل  ل ن أن  حكم، يتبي  لفئتي مركز الت   والواردة ،التي سبق ذكرها عاريفوالت   خلال المفاهيممن 

 :أتيي فيمالة ة مؤشرات متمث  فئة عد  
 اخلي:الد  حكم مؤشرات فئة مركز الت   -1.2

 أن  لأفراد الذين يعتقدون ل ن  لوجيين، أيكو الس  والكثير من ، Rotter( 1966حسب روتر )
 اتمؤشر  ،ي بذواتهمأ ؛ةــــــــــياخلبالقوى الد   طـــــــــــــــــمرتبي ـــــــــأو إيجابالحصول على تعزيز سلبي 

 تظهر من خلال ما يلي:
   في  كمحلت  لعقلية تؤهله قدرات  ه يكتسباعتقاد الفرد بأن   :العقليةكاء أو القدرات الذ

 .سواء كانت نتائجها سلبية أم ايجابيةرها، تي يسي  داث الالأح
 مح لهه يكتسب من المهارات والكفاءات ما تسبأن   اعتقاد الفرد: (المهارة )الكفاءة 

 .أحداثها في حكمت  الو على البيئة  يطرةبالس  
 مرتبط بمجهوده  وإنجازات، ما يجري من أحداث كل   اعتقاد الفرد بأن   :الجهد

 بذله.الخالص الذي ي
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   كنه تي تممات اله يملك مجموعة من الس  اعتقاد الفرد بأن   :زةالممي  خصية مات الش  الس
 طبيعتها.حكم في الأحداث مهما كانت من الت  

 اداعتقايؤمن الفرد يعتقد و  هي تلك التي تجعل ،اخليحكم الد  ت  ن مؤشرات فئة مركز الفم
مهاراته  لى، وإليةاخد  ال ه وا ــــــــــــــــــــإلى ق تعود ،لالفشأو  جاحالن  ومصادر عوامل  كل   أن   ،اجازم

 .تهامجريا ويمكنه تغيير ،الأحداث م فيه هو المتحك  ن  أبإدراكه و  ،، وهذا اعتقاد منهوكفاءاته
هو  ، ويعتبر أن هجاحالن   حصلإذا  أعمالهعن نتائج  الوحيد المسؤول نفسه هو كما يعتبر

يلاس ا) فهو يعتبر نفسه أيضا هو المسؤول ؛شلالف حصلإذا و  فيه،ب المتسب  
 .(2017محمد،

 الخارجي:حكم مؤشرات فئة مركز الت   -2.2
عزيز ه إذا كان الت  أن  د أك   الذي  Rotter( 1966روتر ) نا سالفا، وحسبأوردما  وفق

 يلي: فيما لتتمث   ،مؤشرات هذه القوى المحتملةن  فإ ،بالعالم الخارجيا مرتبط
   مور الأ كل   لأن   بالأحداث،نبؤ الت  قدرته عدم  داعتقاد الفرد عن ة:دفوالص   الحظ

 .تائجللجهد بالن  الي لا علاقة ت  بالو  ،أو القدر بالحظ   تبطةمر 
  من يرهم غ، و ئيسر  م، الالمعل   مثل الوالدين، الآخرين أن   اعتقاد الفرد :الآخرينقوة

 رون الأعماليسي   مهلأن  ، يطرة على الأحداثيملكون الس   الذينالأشخاص، هم 
 .الفرد ليس من صنع والخطأالفشل فإن  الي بالت  ، و يراقبونهاو 

 لفارة سها مقد  لأن   الأحداث،ه لا جدوى من محاولة تغيير أن   اعتقاد الفرد: القدر. 
 ما أن  قد دو الفرد يعت أن   دل  حكم الخارجي، تلت  بمركز ا قةالتي ذكرناها والمتعل   المؤشراتإن  

 من وتسيرتضبط  ها أمور، كل  وتسييرهاالأحداث  وإدارة ،والفشلجاح الن   ومصادرعوامل 
ذلك ب وهو، وعن قدراته ،عن إرادته ةخارج وهي ،فيها إرادة أو تحكم لفردأي ليس ل ؛الخارج

 . مسارها في تغيير القدرة، وليس له مستسلم لها
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وغياب الجهد  ،رهأي موقف الاتكال على غي لبي؛ومن هنا، يبقى الفرد في الموقف الس  
 اللذين يديرونهمنسوبة  والجهود الأعمال لاعتقاده بأن   ي بالمسؤولية، وذلكحل  والت  

ال ـــــــــعمالأ كل   ن  وأ، جةـــــــــــــــــــــــــة المبرملخط  ذ لأو منف   ،مأمور لاهو إ ويسيرونها، وما
 (.2017يلاس محمد،إ)القدر هذا ه لا يمكنه فعل أي شيء تجاه رة سلفا، وأن  مقد   ،تائجوالن  
 حكم:خصائص الأفراد في فئتي مركز الت   -3
ئص زون بخصايتمي   ،اخليحكم الد  لت  االأفراد ذوي مركز  راسات على أن  فقت معظم الد  ات  

ذا ، وهالمهنيةة و جاح في حياتهم الخاص  الن   على بلوغإيجابية تساعدهم على تحقيق أهدافهم و 
ع نحوى ندفاة الاوقل   ،لبيةحكم الخارجي، الذين يلاحظ فيهم الس  كز الت  مقارنة بالأفراد ذوي مر 

  د مصيرهم، هذا الاختلافجاحات، والإحساس بوجود قوى خارجية تحد  وتحقيق الن   ،الهدف
حكم لت  هم على ام بقدراتفي مدى اعتقادهيكمن ، ن الأفرادــــــــــــــــــبي يكولوجيون الذي لاحظه  الس  

ه من بين هذ، و ناجحة أم فاشلة لهم مسؤولية نتائجها، سواء كانت، ومدى تحم  في الأحداث
 راسات التي أثبت ذلك، نذكر منها:الد  
( 1972دراسة ليفكورت )و ، Joe( 1971) ودراسة جو، Rotter( 1966دراسة روتر ) -

Lefcourt،  (1977سترايكلاند )و Strickland ،ة ــــــــــــــــــــــــــودراسة صلاح أبو ناهي
فئة من فئتي  ولكل  ، (1987محمود عمر )جابر عبد الحميد جابر و دراسة و  ،(1988)

 .(2012بن زاهي منصور وبن الزين نبيلة،) الأخرى ن عزها حكم خصائص نمي  مركز الت  
 اخلي:حكم الد  خصائص فئة مركز الت   -1.3

 ز بها أفرادتي يتمي  الخصائص ال أهم   ،(1989ين محمد أبو ناهية )لقد لخص صلاح الد   
 يلي:اخلي فيما بط الد  الض  

  استخدام هذه المعلومات  ثم   المعلومات،لى عصول حقصد ال والاستكشافالبحث
 المشكلات التي تعترضهم في البيئة. حل   فيبفعالية 

  أثير عليها.المحاولات المغرية للت   ومقاومةالقدرة على تأجيل الإشباع 
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  الذي  غلم الش  الـــــــــــــــشاملة بع درايةلديهم  ن أن  تبي  حيث  ؛المهني والأداءالعمل
 عن عملهم. ورضاهم أكثر إشباعا كما أن   ،المحيطة بهم والبيئة، هيعملون

   عوتنو  راسي ارتفاع مستوى تحصيلهم الد   نحيث تبي  ؛ الأكاديمي والأداءحصيل الت 
أكثر و  ،فكيرفي الت   ةـــــــــــومرونحا هم أكثر تفت  كما أن   ،المشكلات حل   أساليبهم في

 .ةوالمشكلات العام   لا للمسائلوتحم  إبداعا 
   عن رضاو  اعةـــــــوقن للذات،فهم أكثر احتراما  ؛فسيوافق الن  فسية والت  حة الن  الص 

 ، وأقل  هملانفعافي  ثباتا وأكثر، فسبالن  أكبر ثقة على و  ،وهدوءاطمئنانا  وأكثر، الحياة
 فسية.الن   إصابة بالأمراض قل  أو  ا،اكتئابو  اقلق
  لحصول على قصد ا ،والجهديحبون العمل في المواقع التي تعتمد على المهارة

 جاح.الن  
   بن زاهي منصور، بن الزين  وقدرهمولون عن قضائهم سئمهم الإيمان بأن(

 (.2012نبيلة،
 ملديهم درجات عالية من وضوح القي   (: أن  1992طيف خليفة )عبد الل   ويضيف 

 الخارجي.ط ــــببمعدل أسرع، مقارنة بالأفراد المعتقدين بالض  عندهم  هامو  نو 
  (.2017أثير عليهم )ايلاس محمد،في الت   ورغبات الآخرينيقاومون الانصياع 

 بينها: ومندراسات أخرى إلى نفس الاتجاه  وأشارت
أصحاب  أن   توجد تيلا Hountras – Scharf( 1970وسكراف ) هونراسدراسة 

ال مآلديهم فس، و الن  ب ةــــــــــــــوأكثر ثق ،امتثالا قل  أ همبأن   زون يتمي   ،اخليالد  بط الض  مصدر 
احا ثر كفوهم أك ،عزيزلاستجابة للمؤثرات والت  في اأكثر قدرة  همكما أن   ،جاحة في الن  قوي  

 (.2008رة منصور،بوقص)عاون للت  وأكثر ميلا  ،اهتماما بالغير للإنجاز، وأكثر

   ي الأفراد ذو  إلى أن   تلفقد توص   ،Weiner , Kukla( 1970كوكلا )وينر و  راسةد اأم       
هم يراجعون أخطاءهم ، كما أن  عوباتكثر مثابرة أمام الص  الأهم  ،اخليحكم الد  مركز الت  
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، كما علمللت   أسرع لديهم استعدادغيرهم، و مقارنة ب جزون واجباتهم بسرعةوين ،أفضل بطرق 
 (.2008منصور،رة )بوقص حجاقييم فرص الن  هم أكثر اهتماما بتأن  

ة زون بثقيتمي   ،خلياالد   مركز ي ذو  إلى أن  ، Klark (1971كلارك ) دراسة لتوقد توص  
 ئة التير في البيتأثير كبي وو هم ذكما أن   وأملا بالفوز،هم أكثر طموحا و  ،فسالن  في عالية 

 (.2008رة منصور،بوقصونشاطا )يعيشون فيها، وهم أكثر صحة 

 حكم الخارجي:فئة مركز الت  خصائص  -2.3
 إلى أن   Hountras et Schraf( 1970وسكراف ) لقد توصلت دراسة "هونتراس

 هي:حكم الخارجي "خصائص الأفراد الذين يتسمون بمركز الت  
  فس.قة بالن  الث   وانعدامالمسايرة المفرطة 
   جاح.توقعات منخفضة للن 
  حول الذات اوتمركز  واستياءأكثر قلقا. 
   عن قضائهم  ةالمسؤول، هي القوى الخارجية أو البيئة المحيطة بهم الإيمان بأن

 .يهاحكم فوالت   ،يطرة على سير حياتهمية الإرادة في الس  أي لا يملكون حر   ؛وقدرهم
   تيجة.في الن   المتحكمهو  لون العمل في المواقع التي يكون فيها الحظ  يفض 
 (.2017س محمد،ايلابعية )والت  ع يرغبون في الانصيا 

 

 صفون ت  ي ،م الخارجيـــــحكمركز الت  ي الطلاب ذو  فقد وجد أن  ، Martin( 1975)مارتن ا أم  
م حكمركز الت   ي أكثر من الطلاب ذو  قلبات الانفعاليةكذلك بالت  لوكية و بالمشكلات الس  

 اخلي.الد  
 زون بصفاتيتمي   ،يحكم الخارجمركز الت   ي الأفراد ذو  أن  " :حمان بن سيدنار  العبد  حوض  يو 

مركز  ي ز الأفراد ذو بينما يتمي   خصية،الش  اضطرابات و  ،كيفوسوء الت   ،هنيةصبية والذ  الع
كبيرا من أجل  اوهم يبذلون جهد ،كذلك بالانبساطو  ،خصيةبتكامل الش   ،اخليالد   حكمالت  
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 ل  هم أقأن   كما ،مبهيطرة الكاملة على البيئات المحيطة تحقيق الس  و  ،بيئاتهم د معفاعل الجي  الت  
رة )بوقص" بشكل جيد هايستخدمونوإن كانوا  ،لديهم من معلومات رضا عن مقدار ما

 (.59ص، 2008منصور،
لي اخد  حكم الزون عن ذوي مركز الت  يتمي   ،حكم الخارجيأفراد فئة مركز الت   فإن   ،هذا وعلى

ر طو  ذلك سلبا على ت وينعكس ،التي تحول دون تحقيق أهدافهم المنشودة لبيةس  الفات ص  الب
 ة.أدائهم بصفة عام   وعلى ،مجتمعهم في مختلف الميادين

حكم في مجال مركز الت   التي أجريتو  ،ق إليها الباحثراسات التي تطر  د  ال ومن خلال
لخروج بقائمة غير من ا مكنت الأفراد، لدىلوكية والس  خصية الش   وعلاقته بالخصائص

راد والأف ،ياخللد  م اـــــــــــحكمركز الت   ي ذو  من بها الأفرادز فات التي يتمي  حصرية لعدد من الص  
 الي:من خلال الجدول الت   والتي لخصهاحكم الخارجي، مركز الت   ي ذو من 
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 .الخارجي/اخليحكم الد  ز بها فئتي مركز الت  خصائص التي تتمي  ال أهم   :(01جدول رقم )
 

 اخليحكم الد  خصائص مركز الت  
 

 حكم الخارجيئص مركز الت  خصا

اخلية هي د  فسية الالعوامل الن  أن  الاعتقاد -
 .أساس نتائج العمل

العوامل الخارجية هي التي  أن  عتقاد الا -
 .تسيطر على نتائج العمل

في جميع  قدرةوالالاعتماد على الجهد -
 .ميادين الحياة

صعوبة و  والقدر دفةوالص   برير بالحظ  الت   -
  .اجهة أي عقبةالمهام عند مو 

 .من المسؤولية ملصوالت  هرب الت  - .خصيةللمسؤولية الش   لاأكثر تحم  -
 ي اعتباطيالعمل بشكل تلقائ- الهدف في العمل وبناءخطيط الت  -
 بعيةوالت  الانصياع للغير - فس لن  على ا والاعتماداتخاذ القرار -
 راجعهاون والت  الت  - غلفي الش   والمثابرةالعمل -
 الأداء الانخفاض في مستوى - تفاع مستوى الأداءار  -
 قلق اضطرابي - عاديقلق طبيعي و  -
 ب القيمعدم الوضوح في أغل- وضوح في القيم-
للوصول إلى  والاستكشافالبحث -

ل في ح واستعمالهاالحقائق المعلومة 
 المشكلات

كما  وأخذهامة الجاهزة البحث عن المعلو -
 هي للعرض

 ات منخفضتقدير الذ   فعات مرتتقدير الذ  
  

تباين على وجود صفاتهم، و  راسات حول خصائص الفئتينالد  و  البحوث أغلب أجمعتولقد 
عون يتمت   اخلي،م الد  ــــــــــــــــحكمركز الت   ي الأفراد ذو  لاحظ الباحث أن  قد واضح فيما بينهما، و 

 ي ، عكس الأفراد ذو ياتهمحب ــجوانجاح في مختلف تؤهلهم للن  زهم و بصفات إيجابية تمي  
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اخلي/الخارجي من حكم الد  مفهوم مركز الت   دقةحكم الخارجي، وهذا يؤكد على مركز الت  
ه يفيد كما أن   الخارجي،تحديد الفروق الفردية بين الأفراد في أسلوب تعاملهم مع العالم  حيث

 الفرد.في مستوى أداء  المؤثرةوالخصائص لوكات نبؤ بالس  في الت  
 يكولوجية:ظريات الس  حكم على ضوء الن  الت   مركز -4

 علم الاجتماعي:نظرية الت   -1.4
ي لوك فساسية للس  دات الأالمحد   ن  علم الاجتماعي، أفي نظريته للت   (1966)روتر أشار 

 دالذي يتحد  لوكي للإنسان في موقف ما، و د الس  صيفهم الر  تعتمد على تفسير و  نظريته،
 عبد عبد السجاد)دعيم الت   أو عزيزوقيمة الت  وقع ن، هما الت  أساسا بفعل متغيرين أساسيي

 (.2008لفتة عدي، وعبد الزهرةالسادة 
 رثالإخلال من  جتماعيعلم الانظرية الت   ،Rotter روتر الأمريكيفساني الن   وضعلقد و 

 لمعقدالوك في الس  أساسا ظرية الن   وتبحث ،خصيةنظرية الش  علم و الت   ةمن نظري العلمي لكل  
هوم مع مف عزيزالت  رية مفهوم ظالن   لقد جمعت هذهدة، و ة المعق  ي المواقف الاجتماعي  للأفراد ف

ارات ـــــــــــــــــفيها خيللفرد ي يكون وصف الأوضاع التفي  المعرفي Tolmane ولمانت
فس ند في التي تتحد  و  ،لوك التي يجري نقلهاأنماط الس   ظرية تؤكد علىفهذه الن   ؛سلوكية

 ن  فإ ساس،الأى هذا عل، و افعية(عزيز)الد  الت  قيمة و  ،وقع )المعرفة(رات الت  بفعل متغي  وقت ال
ية ونظر  ،لوكيةظرية الس  عة للن  المتنو  وجهات بين مختلف الت  تجمع  ،علم الاجتماعينظرية الت  

ره بوقص)وثابت  بمضطر  في إطار ونظرية المواقف ،افعيةة الد  ــــــــــــــــــــــــنظرية و ــــــالمعرف
 (.2008منصور،

 هي: أساسيةم ـــي، تشتمل على مفاهرالاجتماعي لروتعلم نظرية الت   أن   ،قولال ويمكن
   لوك.إمكانية حدوث الس 
   وقع.الت 
   عزيز.قيمة الت 
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   فسيالموقف الن. 
 لوكية:ظرية الس  الن   -2.4

 ته فيينظر  عزيز، رغم أن  والت  كالمثير والاستجابة  ؛لوكيةظرية الس  استفاد روتر من مفاهيم الن  
وك سلفسير الميكانيكية في ت لوكية ونظرتهاللمدرسة الس   ةعلم الاجتماعي جاءت ناقدالت  

ن مل قل   الذي Tollman ولمانتبمنهج روتر تأثر  كما، ااتجاههمع  تفسيرا يتفق، الإنسان
لم عالت   نموذجل هطرحو  ،علمالبافلوفي في تفسير الاكتساب أو الت   شراطلإاأهم ية وشأن 

 :تيةعبير عنه بالصيغة الآيمكن الت   إذ ؛تتابع المثيراتالمعروف ب، ي شار الإ
 عتقاد بأن  الالديه ترك ي ،1ض الكائن للمثير متعر   هذا يعني أن  و ، 2م = 1س1م       

ما كان ة، كل  ف الخاص  ــــــــــــــــــــــالمواق فهمما فالكائن كل   ؛2تؤدي إلى مثير آخر م، 1استجابة س
بما ما يتأثر إن  ، و هاتبالمنب  يتأثر  لا ،الإنساني حسب تولمانلوك الس  و وقع، ى الت  قادرا عل
 تيجةكذلك القيمة التي يسبغها على تلك الن  ، و كالمكافأة مثلا؛ نةن نتائج معي  ميتوقعه 

 (. 2009)ابراهيم بوزيد،
ين بع الأخذ معناهلوك، لية الس  ور الذي يلعبه الموقف في عمالد   ن  أ ويمكن الاستنتاج،

 ايهي يرى فالت وعيةأو الن   فالطريقة؛ لوكالس  هذا فيه  المحتوى أو الإطار الذي يتم   الاعتبار
عبد و السادة  عبد السجاد عبدوقع )والت   زعزيمن الت   كل  تؤثر في قيمة  ،موقفالالإنسان 

 (.2008لفتة عدي، الزهرة
 فاءة أو الجدارة:الك ودافع نجازلل افعية الد   -3.4

 :وهما ،بمعنيين ،فس المعاصرافعية في علم الن  ستخدم مفهوم الد  ي  
 .لوكدات الس  أي هي بمثابة محد   ؛افعية كمنظومة العوامل لسلوك الفردالد   -
 .أي بمثابة منشط للأداء ؛وكي للفردلشاط الس  افعية كاستثارة الن  الد   -

وم هذا المفه إلى أن   ،مفهوم دافعية الإنجاز التي أجريت حول والبحوثراسات الد   وتشير
 عوامل:د من خلال أربعة يتحد  
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 .ةبخصائص المهم   ويتعلقاندوافع تجنب الفشل،  جاح،الن  دوافع -
 .دات البيئيةمحد  القان بيتعل  لفشل، و من ا الخوف جاح،الأمل في الن  -
 (.2017، محمد يلاسإ)

 سماتو  ،الفشل بــع تجنـــودوافجاح لن  افع ادو  أن   ،Weiner( 1974) وينرعتبر وقد ا 
، بينما خصية لدافع الإنجازفردية أو الش  الدات محد  الهي ابتة ثباتا نسبيا، خصية الث  الش  

ة لدافعية ئية أو موقفيدات بيهي محد   -جاح أو الفشلاحتمالات الن  - عتبر العوامل الأخرى ت
 التي تتباين من موقف لآخر.و  ،الإنجاز

 إلى يسعون الذين يكتسبون دافعية داخلية،  الأفراد أن   ،ظريةهذه الن  كما يرى أصحاب 
اث، الأحد مجريات يطرة علىالس  إلى و  ،تحقيق الذات والقدرة على فوق تحقيق الكفاءة والت  
تؤدي  بينما ،اخليالد  حكم اخلية تؤدي إلى الت  لد  افعية االد   أن  ه، كل  من هذا ويستنتج الباحث 

 (.2017، محمد يلاسا)الخارجي  حكمإلى الت   ،الخارجية افعيةالد  
 دافعهم مكتسبون ليولدون و  الأفرادجميع  أن   :R.W.White(1959ر.و.وايت )يرى و 

 فيو ، اءةع الكفـــدافاسم أطلق عليه قد و  الخارجية، البيئةيطرة على الس  حكم و الت   أولي نحو
افع دهذا  إن  و لوك. من الس   يساعد على تفسير أنماط كثيرة ،افعافتراض هذا الد   رأيه أن  

 عموكفاءة مل بفعالية عات  الحاجة إلى ب جميع الأفراد يشير إلى أن   ،وايت حسب كفاءةلل
ئة وبيية ن بيئة مادلا فرق بيو  عرف عليها.إلا إذا تم  الت   ،ذلكعامل ، ولا يمكن الت  البيئة

 اجتماعية.
م في حكقه نحو تحقق الكفاءة والت  وهو في طري ،بمرحلتين يمر   الفرد أن   ،أيضا وايتيرى و 

 البيئة الخارجية، والمرحلتين هما:
 أثير.مرحلة تحقيق دافعية الت  : أ-
 مرحلة تحقيق دافعية الكفاءة.: ب-
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يئة ى البليتوصل الفرد إلى السيطرة ع حينما يتم   ،تحقيق دافعية الكفاءة إلى أن   ويشير كذلك
د الفر  مجاح لا يأتي إلا بعدما يقد  عور بالن  لش  فا ؛موضوعية معينةمن خلال مقاييس ذاتية و 

 )بشيرالإضافة اللازمة في ميدان عمله، ونوعية مجهوده الذي ساهم به في نجاح منظمته 
 (.2011، معمرية

ذين اد الز بها الأفر دافع الكفاءة يعتبر أحد الخصائص التي يتمي   أن   ستنتاجالا منه يمكنناو 
 اخلي.حكم الد  يعتقدون في الت  

 العزو السببي:نظرية  -4.4
لوك سببية حدوث الس   إلى( 2011ق بشير معمرية )ببي، تطر  في إطار نظرية العزو الس  و 

كتابه "سيكولوجية  في  Heider( 1958لقد تساءل هيدر ) "ما يلي: ب مصرحاالإنساني، 
 حول ورالذي يدجهة نظره لفهم السلوك الإنساني و العلاقات المتبادلة" تساؤلا رئيسيا من و 

 كل فرد يخضع لقوى بيئية أن وافترضة حدوثه، أي سببية حدوث السلوك الإنساني. ـسببي
ايير هذه القوى يمكن أن تأخذ أشكالا مختلفة، مثل: الضغوط من قبل الآخرين، المعقوية، و 

لى عغوطا ضحيث تمارس هذه الأحداث  ؛ة والاجتماعيةـــــــــــمات الاقتصاديالاجتماعية، الأز 
 واتجاهاتسمات ات و قدر تكبحه، ولكل فرد استعدادات و  كه أوفرد، سواء توقفه أو تحر  ال

والقوي جعل السلوك تتحكم فيه قوتان: القوى البيئية تمن شخص إلى آخر،  مختلفة
 (.28ص، 2011بشير معمرية،) "الشخصية

ف كيف ات تصنظريوهذه الن   افعية،للد  فسيرات المعرفية العزو تهتم بالت   نظرياتإن  ف لذلك
 نسب إلىتائج تترى أن الن   والتيافعية، الأفراد تؤثر في الد   وأعذار وتبريراتتفسيرات  أن  

 خارجية )القوة البيئية(:قوى الذاتية( أو  )القوةقوى شخصية 
القدرة هي إمكانية الفرد هي التي تنتج القدرة والجهد والهدف، و  :الذاتية( خصية )القوةالش  -

إلى تعود المحاولة التي يقوم بإنجازها و  ناجحة،ز ليعطي نتائج لوك المعز  على ممارسة الس
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ح كيف يحاول الفرد أن عنصر كيفي يوض   الأول،و  الجهد،هما الهدف و  ؛عنصرين هامين
 دة التي يحاول أن يقوم بها الفرد.يعطي الش   ،فهو عنصر كمي ،أما الثاني يعمل،

أو  فةالصدة أو تنسب إلى صعوبة المهم وهي التيالبيئية(،  )القوة ارجيةــــــــــــــالخالقوى  -
 يلوكللعزو الس   لهيدرالنظري حليل ت  الن ( يبي  01) رقم كلحه الش  يوض   وهذا ما ،الحظ

 :(47ص، 2017)أيلاس محمد،الآتي: 
 

 خصيةالقوى الش                  القوى البيئية       

 

  العمل        الصعوبة     الجهد        القدرة            الصدفة )الحظ(      

 

 المحاولة          الإمكانات                   

 

 

 لوكنتائج الس                                       

 

 ؛جيةالخار ة و ليـــــــــــــة الداخــــمن البيئ كل  لنتائج السلوك محصلة  أن   ،كلضح من هذا الش  يت  
ة ل البيئــــإمكانية الفرد والمحاولة، تتوقف على نسبة العوامفعوامل الصدفة والحظ و 

دف واله خصية، والتي يعبر عنها بالجهدتتمثل في قوى الش   ؛اخليةالخارجية، أما البيئة الد  
 والقدرة.
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 فاعلية:النظرية الت   -5.4
؛ Pharesارس ــــــــــوف Rotter( 1966ال روتر )ـــــــــــــــــــــــــظرية استنادا إلى أعموضعت هذه الن  

أثناء  الونهعزيز الذي ينإلى رؤيتهم للت   رظماذج الإنسانية بالن  وعين من الن  بين ن زحيث يمي  
ز عزيت  ال ن إلىينظرو  ،م داخليــــــــحكفالأفراد الذين لديهم مركز الت   لأعمالهم،أو بعد أدائهم 

 ،كم خارجيز التحـــــــــــــــــالأفراد الذين لديهم مركأهدافهم وقدراتهم، و ن أعمالهم و مه ناتج على أن  
هم بحيث أن   الخارجية؛ن القدر أو الصدفة أو الظروف منظرون إلى التعزيز على أنه ناتج ي

 (.2017أيلاس محمد،)أمورهم لا يستطيعون ضبط 
ة، تلك ق الفرديوار ـــــــــــــــــفي الفمييز عناصر الت  مييز بين شخصية الأفراد و امل الت  ومن بين عو 

عمم تفهي  المعرفية؛ماذج عزيز، التي يمكن أن ترجع إلى الن  مثيلات العائدة إلى منبت الت  الت  
الأفراد الذين يتحكمون في سلوكاتهم ف بين اتجاهين، ظريةالن  حيث تربط هذه  وتثبت،

الهدف المنشود والعمل على ز عندهم هو يكون المعز   ،مركز تحكم داخلي(وأفعالهم )
 .أعماله يقوم بكل  و  ،قدراته ل  ـــــكالي يستغل وبالت   ،ويةتحقيقه، فتكون دافعيته ق

م ز لديهعزييكون الت   ،الضبط خارجي( مركز)وعواملها أما الذين تتحكم فيهم البيئة الخارجية 
ليتهم، رادتهم ومسؤو ه خارج عن إإليه أن   وينظرون  ،ينشط دافعيتهم ولاك خارجي، قد لا يحر  

 مة.منظمركزة و  وأمورهم غيرلهم متوقفة تبقى أعماو تالي فهم لا يتحكمون في مصيرهم، بالو 
 حكم:الت  أبعاد مركز -5

ه متغير على أن   في أوائل مرحلته، عزيزلت  اخارجي  –اخلي حكم الد  هور مركز الت  ــــــــــــكان ظ
الفرد  ده أن  صل كما يقيسه روتر، من خلال اعتقاه عامل واحد على مت  ادي البعد، وأن  ــــــأح

بالتحليل العاملي الذي قام به دلا على ذلك مست ،يعتبره بعدا واحدكما يتحكم في الأحداث، 
 قد توصل فرانكلين إلى أن  انات، و بيالدون أن يقدر  لكن ،Franklein( 1963فرانكلين )
بقية  نو عامل واحد فقط، في حيعام أمن التباين قد تضمنها العامل ال% 53أكثر من 
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في بات التي لم تصل إلى درجة كافية من الث  و  ،ل اشتملت على القليل من البنودالعوام
 (.2011)بشير معمرية،للاختبار ل عامل أو بعد أخر أو مقياس فرعييتشك

الكثير من ( إلى ظهور 2011أشار بشير معمرية في كتابه حول مركز التحكم ) و قد
 احد هوعامل و  على هذا المفهوم يرتكز  حقيقة توجه روتر، على أن  تي أثبت الالدراسات 

أغلب هذه عزيز، و ـارجي للتــــــــــــــــــــركز التحكم الخــــــم لــــــــــــــمركز التحكم الداخلي مقاب
فراكلن و  J.Phares( 1975راسات، هي دراسات  لتلاميذ روتر الأوائل أمثال ج.فيرز )الد  

(1965) Franklin  ( 1973ديوستوولك )وDucett et Wolk ( 1974هيسلم )، و
Heisler  (1975إيفرلي )و Everly ( 1975سيفراس )و  وسكوتScott et Severance 

من هذه ، و ادــــــــــــــــالأبعد د  ـــــــــــمتع أن ه وجدت ،ا المفهومهذلدراسات أخرى  ، غير أن  
 (1974كولنس )و   Schwartz(1973سوارتز )و  Mirs (1970دراسة مايرلز ) ؛الدراسات
Colins   ( 1969) آخرون و وجيورينGurinet et all ،(.2011)بشير معمرية 

حول مفهوم مركز  ونقاش جدلحدث  ،هذه التناقضات في نتائج الدراسات السابقة بسببو 
م التحكركز هل يعتبر م ،أو بمعنى أخر الأبعاد؟أم متعدد  ؟هل هو أحادي البعد التحكم،

تحكم أم توقعات متعددة لل ؟الخارجي للتعزيز عام حول التحكم الداخلي مقابل التحكم توقع
 الداخلي/ الخارجي تشمل على عدد مختلف من مصادر التحكم.

هذا  ، أن  حكمالت  مركز ضت لمفهوم التي تعر  راسات من خلال العديد من الد  حديثا ن تبي  و 
 يرى ا ــــــوليس أحادي البعد كم Multidimensionnelمتعدد الأبعاد ، المفهوم

 Gurin et all (1969)، Colin 1974, Sc Wartz الد راسات؛من هذه و ، Rotterروتر
1973 , Mirels 1970 ،  مقياس روتر للتحكم الداخلي/  أن  هذه الأبحاث  قد أوضحتو

ل مختلفة ــــــــــــوجود عوامأكدت على الخارجي مشبع بعامل الاستحسان الاجتماعي، و 
)ابراهيم " تختلف باختلاف الجنسو  ،ها تختلف من عينة لأخرى غم من أن  على الر   ،مستقلة
 (.57،ص2009بوزيد،
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التي وجدت  Sanger, Walker 1972 والكار و  دراسة  سانجر"و إضافة إلى ذلك، 
ة قافيالث   ظمخصي،  الضبط من خلال الن  حكم الش  ها الت  حكم أهم  عوامل بناء تتدخل في الت  

حليل العاملي من خلال الت    Collins( 1973، في حين وجدت دراسة كولينس )المختلفة
 عالم، هي الحكم الخارجيلنتائج اختبار مقياس روتر أربعة عوامل تعتبر مقاييس جزئية للت  

، العالم المضبوط Unjust World، العالم غير العادل Difficult Worldالصعب 
سياسيا  بالعامل غير المستجي ،The World gouverned by luck  ظ  ـــــــالحة ـــــــــبواسط

Politicallyinresponsive World" ،(.59،ص2009)ابراهيم بوزيد 

لت فيها إجابات مجموعتين من ، حل  Levenson( 1972) سون ينفل" وفي دراسة أخرى 
 ي، مقياسخصلش  حكم ااس الت  ــــــــــــمقي ،الثلاثالأفراد )ولاية تكساس بأمريكا( على مقاييسها 

قل مقياس التحكم الداخلي مست جدت أن  و ف، والفرصةم الحظ مقياس تحك   ن،حكم الآخريالت  
 أن   علىهذا  من مقياس تحكم الآخرين الأقوياء، ومقياس تحكم الفرصة، ويدل   عن كل  

 (.23ص، 2011ة،بشير معمري) "البعد وليس أحادي ،د الأبعادحكم متعد  الت   مفهوم مركز

إلى ظهور ثلاثة عوامل وراء فيها توصل ، (1984صلاح الدين أبوناهية )لوفي دراسة 
ضبط ال هي:و  ،ركز التحكمالخارجية لموجهات الداخلية و ت التي تقيس الت  بطارية الاختبارا

ن اتصور  ثم ة ن  أ ،ه نستنجمن ذلك كل  ظ، و ضبط الح الأقوياء،ضبط الآخرين  الشخصي،
 :كز التحكممر  لأبعاد

  .أحادي البعد )الباحثون الأوائل( وجهة الضبط ور البعض بأن  صت -1
      الأبعاد )الباحثون الجدد(.             ةدوجهة الضبط متعد   تصور البعض بأن   -2

 (.2009بوزيد، إبراهيم)
والتي  ،Ward et Thomas( 1985وتوماس )دراسة وارد " وفي دراسة أخرى، وهي

، طبق أنثى 139ور ــــــــــــذك 58بواقع  الجامعة،فردا من طلبة  197من  نة متكونةعي   شملت



مركز التحكمالفصل الثاني                                                         
 

51 
 

راسة عن ظهور الد   وقد أسفرت، والخارجياخلي عليهم مقياس روتر لمصدر الضبط الد  
 :الآتيةالأبعاد 
  والصدفةالاعتقاد في الحظ  الأول:البعد. 
  الضبط العام )عموما يتحكم الأفراد في قدرهم( الثاني:البعد. 
   ياسية(ؤون الس  ليس للأفراد أي تأثير على الش  ياسي )البعد الثالث: العجز الس. 
   خصي(خصي )نقص التحكم في القدر الش  البعد الرابع: العجز الش. 
   (. 70ص، 2008رة منصور،)بوقص" خريةالبعد الخامس: الس 

تي ال Levenson (1972راسات أرجعتها لفينسون )ناقض بين نتائج الد  بالنسبة لمشكلة الت  
عريف الواسع ، إلى الت  لخارجي للتعزيزا –الداخلي  مركز التحكملاستخدمت مقياس روتر 

الآخرين فة والقدر و الصدالأفراد الذين يعتقدون في الحظ و للضبط الخارجي الذي يشمل 
 محكت  الفرقت فيه بين ركز التحكم مقياس لم( إلى وضع 1973لذلك لجأت سنة )الأقوياء. و 

 ؛تفي الغيبيا الاعتقادالخارجي عن طريق  حكمت  الو  ،ن طريق الآخرين الأقوياءرجي عاالخ
 رجيالخا حكمت  الفرد الذي يعتقد في ال على أن  معتمدة في  ذلك  القدر،و  كالصدفة والحظ  

ي ن هي التلآخريا، ولكن قوى نبؤل للت  ــــــــــــالعالم قاب يعتقد أن   ،الأقوياء عن طريق الآخرين
ن الخارجي ع حكمت  الفرد الذي يعتقد في الي سير الأحداث فيه، وهذا يختلف عن م فتتحك  

قابل  غيرو  ،عبد وصالعالم معق   ه يعتقد أن  فة، لأن  والصد ظ  ـــــــــــالحو  كالقدر ؛اتـــطريق الغيبي
 (.2011معمرية،نبؤ )بشير للت  

على سؤال، هل مركز  ، من خلال الإجابةوالمتناقضةراسات المختلفة هذه الد   كل   وبعد
من ه استعرض الذيد واحد؟ يمكن للباحث الإجابة عنه بعد د الأبعاد أم ذو بعحكم متعد  الت  

سبب هذا الاختلاف إلى  ويرجعتائج، في الن   وافقهناك عدم ت أن  إجابته مفاد و دراسات، 
ة أو أو العمر أو الفئسواء من حيث الجنس ، العيينات التي أجريت عليها هذه الدراسات

في دراسته  (2011) قد أشار بشير معمريةدمة. و د أدوات القياس المستخإلى تعد  السلالة، و 
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ح"مصدر الضبط وال حكم من فسية" إلى هناك تساؤل عن طبيعة متغير مركز الت  ة الن  ص 
أبرز  لالية، إلا أن  الس  قافية و العمر والاختلافات الث  و  ، فيما إذا كان يتأثر بالجنسآخرجانب 

ساهم في فهمنا لهذا المفهوم، بأن تمفهوم مصدر الضبط متعدد الأبعاد،  راسات لكون الد  
تعزيز في مصدر الضبط هناك أكثر من جهة يعزو إليها الأفراد أسباب حصولهم على ال

ي في المواقف الاجتماعية هم أفضل لأسباب السلوك الإنسانف، وهذا يساعدنا على الخارجي
 (.2011)بشير معمرية، المعقدة

ز قة بأبعاد مركراسات المتعل  الد   كل   يمكن للباحث أن يستنتج أن  ما سبق، خلال  ومن
ذا ه الباحث أن   ويرى بعض الدراسات القليلة،  باستثناءد الأبعاد، متعد   ،حكم وجدتهالت  

هذه الدراسات  أن  يعود إلى عادي، الطبيعي و الي عدد أبعاد مركز التحكم الاختلاف ف
ق في طر حتى الثقافية، كما اختلفت خصائصها العمرية والجنسية و العينة و حجم  اختلفت في

 كذلك طرق تدوير المحاور.و  ،حليل العامليالت  
 حكم بمتغيرات أخري:علاقة مركز الت  -6

لكونه  ابقة،لس  ا اتــــــــعريفة كما جاء في الت  ـــــــــــــخصيحكم بعدا هاما من أبعاد الش  مركز الت   يعد  
 وسلوكخصية رات الش  ي سلوكات الفرد ما يجعل له علاقة بمتغيرات أخرى من متغي  يؤثر ف

 منها: الفرد
 :للنجازودافع حكم مركز الت  -1.6

ة في علاق والبحوث والدراساتحكم، مت في مفهوم مركز الت  عريفات التي قد  من خلال الت  
 وينر، حثون )روترخصية، اتجه البافي أبعاد الش وخاصةهذا المفهوم بمتغيرات أخرى 

هل هو داخلي بحيث يكون الفرد مدفوعا  الدافع،في  مركز التحكمدراسة  وغيرهم( إلى
 أم هو ؟المثابرةقدرته على الإنجاز وبذل الجهد و  من داخله واثقابوازع من  والإنجازللعمل 

 تائج.على الصدفة والحظ ومساعدة الآخرين في تحقيق الن   عتمداخارجي عن إرادته م
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بين لإنجاز و ارجة العالية في دافع لد  بين ا وجود علاقة Rotter( 1966رض روتر )افت
في  كمحت  الو يطرة س  القدرة على اللديهم  هؤلاء يشعرون أن   ن  لأ ،حكم الداخلي للأفرادمركز الت  

ن عون ـــــــــــــــــحكم الخارجي الذين يتقاعسالت  مركز ، خلافا لأصحاب وأوضاعهم بيئاتهم
 كمـــــحوالت   يطرةليس لهم الس   وظروف بعوامل تائج محكومةالن   أن   عتقدون هم يلأن   ،العمل

 (.2017،)أيلاس محمد همـــــوقدرت هودهمــــجلا تعود إلى و  ،هاـــعلي
ذلك ببنائه كمال نظرية الدافعية للإنجاز، و إلى است Weiner (1974وقد تطرق وينر )

إلى ي، فأشار السبب اءز ــــــل الإعــــــــــــــبعدين  لتحلي رحــــــاقت للنظرية المعرفية عن الأعزاء، حيث
 بعة هي:أر ل ـــــــــــأسبابه إلى عوام رجعن إنجازا تيتضم ،موقفالأي  ،محتوى اله داخل أن  

د ن يعتمعاملان داخليا يعتبرانالجهد القدرة و  حيث أن   ؛القدرة، الجهد، الحظ وصعوبة العمل
، ةأي من البيئ ؛من خارج الفرد صعوبة العملو  الحظ   ، بينما يعتبر عاملهذات على الفرد

، دةحد  م أهداف قــــــــــــــفوق لتحقيالت  ، هو افعية للإنجازمعنى الد   هنا، يمكن الاستنتاج أن   منو 
من لز  ية اعور بأهم  الش  التي قد تواجهه، و  ياتحد  الت  بات و العق تجاوز على والإصراروالمثابرة 

 (.2017 ،)أيلاس محمد لــخطيط للمستقبت  الو 
دافعية الإنجاز  العلاقة بين في مجال التي أجريت الارتباطيةراسات الد  العديد من أوضحت 
 ,Brandt 1975وهادن )لاري  برانت، العالمي، كدراسةحكم على المستوى ومركز الت  

Larry et Huaden) ، و( 1965الدراسات العاملية كدراسة كراندال،Crandell)   مركز  أن
 1965Rosenكما أثبتت بحوث روزن برج ) ،عاملا دالا في دافعية الإنجاز حكم يعتبرالت  

Berg)،  1971دراسة إلينور )و (Eleanor   را أساسيا في متغي   حكم يعتبرالت  مركز  أن
 دافعية الإنجاز.

أجريت في ( التي 1983آخرون )فنجد دراسة الأعسر و  ،عالم العربيأما على مستوى ال
( 1994دراسة قطامي )و  السعودية،لتي أجريت في مصر و ( ا1988دراسة الزيات )و  قطر،
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 الإنجازدالة بين دافعية  ارتباطيهعلى وجود علاقة  دراساتهم نتائج والتي دلت ،بالأردن
 (.2012عمر هارون الخليفة، ،الله محمد سالم هبة) الداخلي مركز التحكمو 

 :سوالجنحكم مركز الت   -2.6
لي للتحكم الداخ    Rotterاعتمدت على مقياس روتر والدراسات التيأشارت نتائج البحوث 

رجال ال عندأكثر منه  حكم الخارجيالت   ساء لديهن اتجاه الى مركزالن   ، على أن  والخارجي
 يالحدود التيمكن تفسير ذلك بمختلف ات في تحكمهن أكثر من الرجال(، و )النساء خارجي
ن هذا ما ذهبت إليه الكثير مالخضوع لها، و  دها وأجبر المرأة علىحد  و ع رسمها المجتم

 الأكثر خضوعا لمركز التحكم الخارجي من نه، النساء عموما راسات العالمية، أن  الد  
 الرجال.

 ي هذافة واضحة ـــــــــــــهناك فروق فردي أن   ،عرضها م  نتائج البحوث التي تكما بي نت 
لى إكهم للمواقف التي يتفاعلون معها تصنيف الأفراد في ضوء إدرا حيث تم   ؛رالمتغي  

 ،ذلكمر كالأكان  وإذا الفصل،ابقة من هذا كما رأينا في الفقرات الس   وخارجيين،داخليين 
 ثاــــــــــــــــــــــــــــــــــــإدراك الإن ن معها عنو فهل يختلف إدراك الذكور لمواقف الحياة التي يتفاعل

بة خارجيين؟ للإجا والأخر إلىلى داخليين إف أحد الجنسين يصنت هل يمكن وبالتاليلها، 
هذا  علىلدراسات التي تناولت هذه الفروق يستعرض الباحث بعض ا ،عن هذا السؤال

 المتغير للخروج بتصور واضح حول هذا المفهوم.
ة إحصائيا بين الدراسات التي أكدت وجود فروق دال ( إلى2011ولقد أشار بشير معمرية )

هذا ما و الذكور والإناث في مستوى مركز التحكم، والدراسات التي أثبت عدم وجود فروق، 
تلميذا من  541دراسة على من خلال  Zerga et All( 1976وآخرون )زيرقا  به قام

 إلىالإناث يتجهن  ن من نتائجها أن  تبي  ؛ حيث يم الثانوي مستخدمين مقياس روترالتعل
 دالاما بينه وكان الفرق اخلي، م الد  ــــــــــــــــــحكمركز الت   والذكور إلىم الخارجي، حكمركز الت  

 Strikland( 1980وهيلي )النتيجة مع نتائج دراسة سترايكلاند  وانقسمت هذهإحصائيا. 
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et    Haley حيث أظهرت  الجامعيين؛ على عينة من الطلاب روتر مقياس باستخدام
دالا  وكان الفرق ب، مركز التحكم الخارجي مرتفعا مقارنة بالطلاالطالبات توجها نحو 

على  Rao et Murphy( 1984مورفي )و و اإحصائيا. وفي نفس الاتجاه بينت دراسة ر 
كز التحكم الخارجي من الإناث أكثر اعتقادا في مر  أن   ،ا في الهندــــــطالبا جامعي 540

ومن جانب أخر، كشفت  (.2011ية،كان الفرق دالا إحصائيا )بشير معمر و  الذكور،
دراسات أخرى عن عدم وجود علاقة بين مركز التحكم والجنس، فقد توصلت هوستون 

(1984 )Hoston طلاب الجامعة في مركز  إلى عدم وجود فروق بين الجنسين من
في دراسته على  1987توصل صلاح الدين أبو ناهية فقد  ؛البيئة العربيةأم ا التحكم، 

ئات عمرية مختلفة مقياس ناويكي من فغزة و من الجنسين بقطاع  مفحوصا 691
 عزيز، توصل إلى عدم وجود فروق، رغم أن  ـــالخارجي للت –إسترايكلاند للضبط الداخلي و 

لدى    الإناث    أعلى    منها   لدى   الذكور    في   درجة الضبط الخارجي   متوسط
 (.2011،ت     العمرية )بشير معمريةجميع    الفئا

 Barish And(  1983و نون ) شأجراها باري التي من خلال دراسةوفي نفس الاتجاه، و 
Nunn  من طلبة أقسام التدرج، وبتطبيق مقياس مركز التحكم 644على عينة تمثلت في 

 (. 2008ره منصور،بين الجنسين في مركز التحكم)بوقصه لا يوجد فرق لروتر، اتضح أن  
 60شملت  التي راسةد  ال تفقد دل  ، Burton and Parks( 1994أما برتن وباركس )

 مركز التحكمبتطبيق مقياس روتر ل، و سنة 23و  18أعمارهم ما بين  تتراوح طالبا،
في مصدر الضبط بين  إحصائيا فرق دال يوجد ه لا، توصلا إلى أن  الداخلي الخارجي

 (.2008ره منصور،الجنسين)بوقص
لم تكن ، لذكر المتعلقة بالفروق الجنسية في مركز التحكمسابقة االراسات نتائج الد   إن  

أن الذكور أكثر  أكدتمنها ما فسة إلى دراسة أخرى، من درا تباينةقطعية، حيث جاءت م
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ق بين الجنسين في ما لم تجد أية فر ها من، و من الإناث وجها إلى مركز التحكم الداخليت
 حكم.مركز الت  

 :اعيةوالتنشئة الاجتممركز التحكم -3.6
نشئة لت  ل رمصدأول  ربوية التي يتعامل بها الوالدين مع أولادهم، هيالطرق والأساليب الت   إن  

 اس بالأمنــــــــــر له الإحسحيث توف   ؛لهي أول ما يتعامل معه الطف، و الاجتماعية
يئية د له الطريق للاحتكاك بالمواقف البتمه  ، و علملت  نحو اك دوافعه تحر  والطمأنينة، و 

جه و الت   زما يعز  عتزاز بقدراته وثقته بنفسه، وهو الا ي فيهفتنم ،جرأة حرية و كل  لخارجية با
حداث ي مواجهة الأرك من دون رعاية أو توجيه فت  ما إذا ، أأكثر الضبط الداخلي إلى تنمية

دني ض للعقاب البتعر  و  ،ساء العملأخطأ أو أما إذا  صراعبضعف و  التي تدور حوله البيئية
ه لا بأن   قادالاعتينمو لديه و ، نفسهيفقد الثقة بفإن ه  العاطفي، حرمانالهديد و لت  لفسي، و والن  

أي ي فالخوف من الفشل ردد و ، كما يسيطر عليه الت  حكم في الأحداث الواقعة لهالت  يستطيع 
  تولدتو  ،لبيةلوكات الفاشلة والس  قائص والس  الن   كل  التبرير على ذلك ب، فيبدأ عمل يقوم به

ةالاعتقاد  اتسملديه    (.2017الخارجي)أيلاس محمد، ضبطالب الخاص 
ما ك ـــهم،ـــــويؤثر في همبيجعله يتأثر  ،احتكاكه بهمتفاعل الفرد مع أفراد مجتمعه و  الأكيد أن  و 
كثرة بتشرة انت الأفكار والمعتقدات منسيما إذا كأغلب الحالات، لا بما يعتقدون في ه يعتقدأن  
ة عد   كدتهوأ ههذا ما أثبتت، و جتمع والأشخــــــــاص المحيطين بهميع أفراد المعند ج قبولةمو 

 نختصرها فيما يلي:و  الميدان،دراسات في هذا 
 Wilson et( 1972رامي )الباحثان ولسون و ( إلى دراسة 2011) أشار بشير معمرية

Rameyسر أن غالبا ماخلي يأتون بط الد  الأفراد الذين يعتقدون في الض   أن  حيث وجدا  ؛
الأفراد المعتقدين في  في حين أن   ،ظام والمعايير المستقرةالن  يمقراطية و سم بالحب والد  تت  

من  يحرمونهمهم يبالغون في عقابهم بدنيا وانفعاليا و بأن  الضبط الخارجي يصفون آباءهم 
 (.2011)بشير معمرية، حقوق كثيرة
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ل من خلالها توص  الذي  (1989هية )دراسة صلاح الدين أبونافي نفس الاتجاه، ذهبت و 
ل قبالت   ساليبوالديهم بأطرف لون من اخلي كانوا يعامبط الد  الض  الطلاب ذوي اعتقاد  إلى أن  

مر عالمعاملة حسب طفل )الت  ، وتقبل الفردية والاندماج الإيجابي و مركز حول الطفلوالت  
، فضلر  نوا يعاملون بأساليب الاب المعتقدون في الضبط الخارجي، فقد كاــا الطالطفل(، أم  
حاب في الانسو لبية باعد والس  ئم، الت  الد  ق اـــــــــــــــــلقلن اــــــــــــــعور بالذنب، العدوان، تلقيالإكراه، الش  

 (.2017)أيلاس محمد، العلاقة
حكم مركز الت   أن   (، 2011استنتج بشير معمرية )راسات، بعد الاطلاع على نتائج هذه الد  و 

ات يالمعطو رات المتغي   جميعبفهو يتأثر ؛ راتوالمتغي   يتأثر بكثير من العواملو  ،در معق  متغي  
م لديه الأفراد الذين ينمو أن  ، و وحضارية ،واختلافات ثقافية ،البيئية، من أساليب تربوية

 علىفيها  واعودتاخلي هم الأفراد الذين ينشئون في مجتمعات بط الد  الاعتقاد في الض  
زت ،خصيةقلالية الش  الاست عندهم  ا الأفراد الذين يرتفعالقدرات الفردية، أم  لديهم  فتعز 

القهر الاقتصادي  معات تعيشمجت الذين ينتمون إلىفهم  ،الاعتقاد في الضبط الخارجي
ثر يبقى أفعلى العجز والسلبية والتعبئة،  واعودث تحي، العسكري ياسي و والاجتماعي والس  

 هذه فيبة را قويا على الأجيال المتعاقتاركا وراءه تأثي ،منيلة من الز  هذا القهر لفترات طو 
 (.2012المجتمعات )بشير معمرية،

حظي حكم مركز الت   ، أن  خلاصة ما ذهب إليه الباحث في هذا الفصل خلاصة الفصل:
ل  تخصصاته، ومرد ذلك ــبالاهتمام الكبير من الباحثين والدارسين في ميدان علم الن فس بك

مها يقس  و  ها،من أبعادبل يعتبر ب عدا خصية، من المتغيرات الأساسية للش   اغير متلى كونه إ
  فئة مؤشراتحكم الخارجي، ولكل  اخلي، وفئة مركز الت  حكم الد  فئة مركز الت  إلى فئتين، 

نبؤ به في المستقبل، ة الت  لوك البشري، وخاص  في فهم الس   يساعدنا هذا التقسيم، و وخصائص
أكدت قد خصية، و ة الش  المنسجمة مع نوعيعناصر للقيام بالمهام المناسبة و أحسن الاختيار و 

رات في ميدان علم المتغي  ر له علاقات ارتباطية مع الكثير من هذا المتغي   راسات أن  الد  
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ابقة أو راسات الس  دراسة من طرف الباحثين، سواء الد  اهتمام و  يجعله محل  فس، وهذا ما الن  
من ر سوف تكون في المستقبل، لما لهذا المتغي   أو التي ،نجازي لازالت قيد الإراسات التالد  

 شخصية الإنسان.الت فسير والقراءة الن فسية لمكامن وأسرار ية في أهم  



 

 

 

 

 الفصل الثالث
 الدافعية للانجاز
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 تـــمهــيـــــد:
 نالمواضيع التي أجريت حوله عدة دراسات في جميع ميادييعتبر موضوع الدافعية من أهم 

 ميدان المهني والصناعي.الهوره كظاهرة سيكولوجية، خاصة في ظعلم النفس منذ 
 على سبيلنة، منها ظواهر نفسية معي  حول تساؤلات الأشخاص إلى ذهن الكثير من  يتبادر

من  ، كالطالب الذي يسهر اللياليةمعين تما الذي يدفع شخصا ما إلى تبني سلوكاالمثال، 
أو  أجل إتمام دراسته، أو العامل الذي يبذل جهدا من أجل إتمام عمله في الوقت المحدد،

ا أو م اع وتكديس الأموال، أكيد أن  هناك دافعـــمن أجل جم انهار  ليلا الشخص الذي يعمل
 .خارجية مسواء كانت هذه الدوافع داخلية أ ،د ومعينعدة دوافع تجعله يقوم بسلوك محد  

ري فمن الضرو  ؛المتغيرات الهامة التابعة هذا، أحدموضوع الدافعية في بحثنا  لذا يعتبر
فسرة الم اتـــــوالدافعية للإنجاز والنظريحول ماهية الدافعية  ومفصلالقيام ببحث شامل 

 .وطرق زيادتهاقياسها و فيها،  ها ومكوناتها، والعوامل المؤثرةا، وكذا أنواعمله

 :للإنجاز ماهية الدافعية  -1

 العامة: تعريف الدافعية  -1.1
رجع وأخرى ت ،منها لباحثين عرب ؛للدافعية العامة شارحة ومفسرةلقد جمعنا عدة تعريفات 

 منها. والأوضحلباحثين أجانب، وحاولنا جمع الأحدث 
ا هحيث يعرفان الدافعية بأن  " (:2007توق ) ومحي الدينتعريف عبد الرحمان عدسي 

ذي ك الفرد من أجل إعادة التوازن الوالخارجية التي تحر   الظروف الداخليةمجموعة من 
 . (62ص، 2007بن زاهي، )منصوراختل" 

حماسية أو نفسية تثير  داخلية،حالة  بأنه (Motive)الدافع " راجع:تعريف أحمد عزت 
 واحد، والشخصة في آن ـــــــــــــــــة وموجهــــــــفالدافع قوة محرك معي نة؛غاية نحو السلوك وتوجهه 

يدفعه الألم أن يجرب ما لديه من أدوية مسكنة أو إلى أن يذهب إلى  ،ؤلمه ضرسهتالذي 
 (.183، ص 1994سلطان المشعان، )عويدالطبيب" 
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خاصة، بطريقة  توجه للعمل"الدافعية هي ميل أو (:1999) الرحمن عدسيتعريف عبد 
دفع تإنها تثير أو ، تسبب مثل هذا الميل أو التوجه النوعية التيالدافع هو الحاجة  وإن

مكن يوتحافظ على ذلك التوجه مدة من الزمن. والدافعية  ،وتوجهه إلى نوع من الهدف الفرد
 (.361 ، ص1999عدس،الرحمان  ")عبدتكون موروثة أو مكتسبة أو كليهما أن

حي التي ترسم للكائن ال هي الطاقات" (:1995تعريف مصطفى زيدان ونبيل السيالوطي )
 "خارجيةالداخلي أو نهيئه له أحسن تكيف ممكن من البيئة ال ن لتحقيق التواز أهدافه وغاياته 

 (.72، ص 1995)مصطفى زيدان ونبيل السيالوطي، 

في  أو السعي لبذل الجهديعني استعداد الفرد  (: "2003تعريف العنزي سعود بن شياش )
 أما في حالة دخول هذا الاستعداد أو الميل إلى حيز معين،سبيل تحقيق أو إشباع هدف 

 .عمر". )دباعتبارها عملية نشطة الدافعية،ن يفإن ذلك يع ،التحقيق الفعلي أو الصريح
 (.06، ص2017عواض الثبيتي ومحمد حول العتيبي،

لحي اعند الكائن  الطاقات الكامنة"يعرفها كذلك بأنها  (:1996تعريف توما جورج خوري )
 بحيث يتمكن بعدها من التكثيف مع البيئة ليحقق من ؛التي تحمله على قيام سلوك معين

 (.116ص، 2017رشدي، ". )مصطفاوي معينة اخلالها أهداف

 لها motivation" كلمة "دافعية وبداية نشير إلى أن  (: "2000تعريف محمد خليفة )
 to » حرك  ــــــــيع أو ـــــــــــــي يدفعنـــــــــت والتي  movere»الكلمة اللاتينية جذورها في 

move»  في علم النفس، حيث تشتمل دراسة الدافعية على محاولة تحديد  الأسباب أو
 .(68ص  ،2000)محمد خليفة،  ك"العوامل المحددة للفعل أو السلو 

اء الأوائل، فلقد ــــــــالعلم وخاصة منهمالدافعية عند العلماء الأجانب  اتأما فيما يخص تعريف
علماء ال اتمجمل تعريف (2000)للإنجاز لخص الأستاذ محمد خليفة في كتابه الدافعية 

 :، وتتمثل فيما يليالأجانب من الأوائل إلى المعاصرين
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 ها عبارة عن حالة استثارةالدافعية من خلال المحددات بأن  "  :P.T Youngعرف يونج
 .حقيق هدف معين"ت وتدفق إلىوتوتر داخلي تثير السلوك 

الدافعية بأنها خاصية ثابتة، ومتسمرة، ومركبة وعامة " :A.H Maslowوعرف ماسلو
 تمارس تأثيرا في كل أحوال الكائن الحي". 

الدافعية بأنها شريط انفعال لمنبهات محددة ومركبة يوجهها :"Staatsوعرف ستاتس
 ."مصدر التدعيم

 مرغوبة أو مفضلة حرفية للأهدافالدافع بأنه عبارة عن تمثيلات " :Kaganوعرف كاجان
 ."المفاهيم بشكل عام وتشبه تمثيل)أو هرمي(  بشكل متدرجتنظم 

وجه هما الوظيفة المعرفية التي ت ،الدافعية بأنها أثر لحدسيين حسيين" :Hebbوعرف هب 
 ."كةالسلوك ووظيفة التيقظ أو الاستثارة التي تمد الفرد بطاقة الحر 

لتكامل  الدافع بأنه يعني المادة ا: "and all D.McClelland  ن وعرف ماكليلاند وآخرو 
 وتجدد النشاط الناتج عن التغيير في الموقف الوجداني".

سبيا، قد يكون له الدافع بأنه استعداد شخصي ثابت ن:"  N.T. Feather"وعرف فيدر  -
أساس فطري، ولكنه نتاج ومحصلة عمليات التعلم المبكرة  للاقتراب نحو المنبهات أو 

 .(69ص  ،2000الابتعاد عنها")محمد خليفة، 

ة ثلاثة جوانب تتمثل في أن للدافعي":R.B Catte et  P.Kli "وأوضح كاتل وكلين  -
 الآتي :

 الميل بشكل تلقائي لبعض الأشياء دون البعض الأخر. الأول: -

 تأثيره. ومدىإظهار حالة انفعالية خاصة بالحافز الثاني: -
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مد )محة"ــــــــــــــــــــــوغايال ذات هدف ــــــــــــالثالث: الاندفاع إلى مجموعة من الأفع-
 (. 70، ص2000خليفة،

 ف محمد خليفة من تعريفات لهؤلاء العلماءإلى ما تقدم به الأستاذ عبد اللطي وإضافة
 الأجانب، أراد الباحث من باب الاستفادة أكثر تقديم بعض التعريفات الحديثة في هذا

 المجال من وجهة نظر العلماء الأجانب من بينها:

 :Mario Williams, and Roberts ( 1997تعريف ماريو وليام و روبرت ) -

أو  إلى قرار صارم للحركة والذي يؤدي، ونفسيبأنها حالة حافز فكري " وقد عرف الدافعية
 "بذل جهد عضلي وفكري للوصول إلى الأهداف المرجوة يؤدي إلىوهذا  ما،للقيام بشيء 

 .(117، ص 2016)مصطفاوي رشدي،

لفرد من حالة اتنشأ دافعية  : Patrice Roussel( 1996تعريف باتريس روسال ) -
ات مقارنالشعور بعدم المساواة الذي يمكن أن يشعر به الفرد بعد قيامه ب التوتر الناتجة عن

 التي تم تحليلها.

يق لتحق ويبذل جهودايتفاعل الفرد  عليه،وفي محاولة له للحد من هذا التوتر أو القضاء 
 قودهوبين مؤشرات معالمه، تبين حصته  هي استعادة التوازن ذلك، والدافعية التي سيجدها، 

تكون  وأهداف مؤسسته، ويمكن أنقد تكون مخالفة لمصالح  ومواقف متعددةإلى سلوكيات 
 هذه السلوكيات والمواقف نوعين اثنين هما:

 تبني سلوك جديد. 
 باتريس روسا( لتغيير تصورات الوضعية Patrice Roussel ،1996.) 

ستكون إذا  :Claude Levy-le Boyer( 2006تعريف كلود ليفي لوبواي ) -
الدافعية عندها فقط مجموعة الأنشطة التي يتم توزيعها لتلبية احتياجاتنا، وينطبق هذا 
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المفهوم أيضا وتعميمه على أكثر السلوكيات الأولية إلى حد السلوكيات المعقدة للإنسان في 
 (.Claude Levy le Boyer ،2006،) كلود لوبراي   بيئة عمله

عه ية هي قوة ذاتية، تصدر من داخل الفرد نفسه، والتي تدفالدافع أن   ،نستنتج ومن هنا
 ما يشعر بأهميته في حياته، والتي تؤدي إلى تحريك اشيئتحقيق أو إنجاز  وترغبه إلى

 سلوكاته نحو هذا الهدف المنشود، والذي يلبي ويستجيب لاحتياجات الداخلية والعوامل
 ية.الخارجية، والتي تقوم باستثارة قوة الدفع الداخل

 :وفوائدهاوظائف الدافعية  -2.1

 ،المعززات وتحديدتساعدنا في مهمة تفسير عملية التعزيز  والتيللدافعية عدة وظائف، 
 بالسلوك المطلوب إلى والالتزامعلى التحديات  والصبرالسلوك نحو هدف معين،  وتوجيه

 أهم هذه الوظائف: ومننجاز، غاية تحقيق الإ

الطاقة  وتجنيدتعبئة الوظائف الأساسية للدافعية، هي العمل على المن التنشيطية: الوظيفة 
أن  معبأة إلىتحقيق أهدافه، وتبقى هذه الطاقة مستمرة و  نحو دفعهو  ،لدى الفرد وتنشيطها

عبارة عن صورة  هي . والدافعيةنشودنجاز المويحقق الإ ،يستجيب الفرد لاحتياجاته
إذا  شيءال فإن ز وزاد التشتت، لهذاــــــــنقص التركي ،التعبئةالداخلية، وكلما زادت للاستثارة 

ء أدا يكفي لتحقيقفإن المستوى المتوسط من الدافعية لذلك ، لا يخدم الهدف عن حده زاد
قيق تحو  للقيام بأعماله يقظةأكثر تركيزا و  هو أفضل المستويات التي تجعل الفردو ، اعالي

 (.2000)محمد خليفة، الدافعية من  اعالي، عكس ذلك الذي يكتسب مستوى أهدافه

التوجيهية؛ أي أنها تعمل  الوظيفة : من الوظائف الأساسية للدافعية،التوجيهيةالوظيفة 
ما يجب القيام به  ه سلوك الفرد نحويتوجوالتي من خلالها تعمل على شكل خطط،  على
. وهذا ما أوضحه ميلر والإنجازاتوما سيفعله من أجل تحقيق الأهداف  ،المستقبلفي 

من خلال ما ذكره  نظرية السلوك الموجه نحو الهدف، ( فيMiller and allوآخرون )



 الفصل الثالث                                               الدافعية للإنجاز
 

64 
 

ة والهدف، ثم يقوم بمعالجة ــــــــــ"حيث يقوم الفرد بالمقارنة بين البيئ (:2000محمد خليفة )
بين البيئة خرى التفاوت أالبيئة حتى يقلل من التفاوت بينها وبين الهدف، ثم يختبر مرة 
 (.76، ص2000والهدف، ثم يسعى بعد ذلك ويجاهد لتحقيق الهدف")محمد خليفة، 

رها فلها تأثير كبير في توجيه سلوكنا نحو المعلومات المهمة التي يجب تو  والدافعية
قيق ة لتحبها، والتي بدورها تساعدنا على اختيار السبل والطرق المناسب ومعالجتها والاهتمام

 (.2007)منصور بن زاهي،المرجوة نجازات شودة والإالأهداف المن

لية عند ل الداختعتبر العوام: التفاوت الأفراد في مستويات الدافعية ووظيفة تحديدالدافعية 
وامل الع وأ ، عوامل مؤثرة علــى الدافعية،القيم والاتجاهات والميول والاهتماماتالفرد، مثل 

 ة منجتماعيفيها الفرد، إضافة إلى ما توفره البيئة الاالمرتبطة بالبيئة الخارجية التي يعيش 
من  كل هذا ينتج عنه فروق فردية تميز الشخص عن الأخرعقبات وتحديات، ظروف و 

 طاقاته في اتجاه ما أو اتجاه معاكس. لتعبئة 

عرض كل فرد يمتلك توقعات، والتي تشكلت بفعل تجارب الفرد وخبراته وإنجازاته، وكل ما ت
 بفعل اتـــــــــــــــــــــهذه التوقع وتتأثر نوعيةجاح أو فشل خلال رحلته العمرية، إليه من ن

موح ، وبالتالي فإنها تؤثر في مستويات الطوسلوكاتهم الدافعية، على أفعالهم ونشاطاتهم
 (.2016رشدي،  فرد منهم )مصطفاوي كل  يتميز بهاالتي 

تثارة، ـــــــــة الاس، وظيفـافعيةة للدـــــــــــــــــائف الأساسيـــــــــ: من الوظووظيفة الاستثارةالدافعية 
 أن   ل،وكما أوردناه من قبأن  الدافعية هي التي تحث الإنسان للقيام بسلوك ما،  والمعلوم

 متوسط مستوى الدافعية )الاستثارة( هي أفضل مستويات لتحقيق الأهداف. 

ق ــــــــتحقيال بالأهداف و ـــــــــــــــــــالانشغ وعدمالملل  فالمستوى المنخفض قد يؤدي إلى
 يؤدي إلى ارتفاع القلق والتوتر والضغوط ،نجازات، وعكس ذلك المستوى المرتفع للدافعيةالإ

فهي عوامل سلبية تؤثر سلبا على سلوك الإنسان. معنى ذلك أن ه  وعدم الانتباه، ،والتشتت
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، وكلما والتشتت زاد التوتر والقلق والضغوط ،ةكلما زادت الاستثارة داخل النفس البشري
انخفضت الاستثارة زاد الملل والابتعاد عن الاهتمامات، وكلما كانت في المستويات 

)منصور بن ازات ــــــــــــــــــــــــــوالوصول إلى الإنجام بتحقيق الأهداف ـــــــــالوسطى، زاد الاهتم
 (.2007زاهي، 

 الدافعية:تصنيف  -3.1

يف التصن قام بهذاومن أشهر ما  الثنائية،وجدت عدة تصنيفات للدافعية أهمها التصنيفات 
 :وهماإلى صنفين أساسين  يقسم الدوافع" الذي Moray" هو موراي

اسا أنها مرتبطة أس والتي هي معروفة عند العام والخاص :()الأولية الفسيولوجيةالدوافع -
ه ا مثلاسية، وهي فطرية منذ الولادة والإنسان مزود بهبالحاجات الإنسانية الداخلية والأس

 العطشو  ئه في الدنيا، ومثال ذلك )الجوعومثل باقي الكائنات الحية تهدف إلى حفظ بقا
فع تصنف بأنها دواو لى آخر، إن ـــــــــا من كائـــــــــــــــــــــــــة إشباعهـــــالجنس( وتختلف طريقو  البردو 

 ثابتة لا تتغير ولا تزول. 
الدوافع مرتبط أساسا بحاجات الإنسان  وهذا الصنف منالدوافع النفسية )الثانوية(: -

لقاه ما يتوالتي يكتسبها من خلال ما يتلقاه نتيجة تفاعله مع بيئته الاجتماعية، و  ،الخارجية
وهذا الصنف يتميز به الإنسان دون الكائنات من تجارب وخبرات نتيجة هذا الاحتكاك، 

 لى قسمين وهما: إالحية الأخرى، وطرق إشباعها تكون غير مباشرة وتنقسم 

ميله إلى  الاجتماعية،فرد إلى تكوين العلاقات يميل ال :اجتماعيةالدافعية نفسية  -أ
 تأكيد الذات.  السيطرة،

لفرد لذاته من خلال الدافع إلى الإنجاز ا هي تحقيقشخصية: والدافعية ذاتية  -ب
)منصور بن زاهي الانتماء كالحاجة إلى النجاح، الحاجة إلى الاحترام، الحاجة إلى 

 :(13،ص2008)بوقصورة منصور، مخطط لتصنيف الدوافع وفيما يلي (.2007
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 الدوافع

 

 المكتسبةالأولية الدوافع                       الأولية الفطريةالدوافع   

 

 لاشعوريةدافعية       شعوريةدافعية                                       

 يبين تصنيف الدوافع (02)رقم شكل                         

 للإنجاز: مفهوم الدافعية -4.1

، يقول محمد عبد اللطيف خليفة للإنجازفيما يخص تاريخ استخدام مصطلح الدافع 
 (، " يرجع استخدام مصطلح الدافع للإنجاز في علم النفس من الناحية التاريخية2000)

هي دافع تعويضي  إلى أن الحاجة للإنجاز الذي أشار Adler( 1937 -1870إلى أدلر)
الذي عرض هذا  levin  Kurt( 1947 -1890مستمد من خبرات الطفولة، وكورت ليفين)

وذلك قبل استخدام هنري موراي Aspirationالمصطلح في ضوء تناوله لمفهوم الطموح 
(1893-1988 )Murray Henry  .لمصطلح الحاجة للإنجاز 

 الفضل يرجعفإن  المبكرة،وعلى الرغم من هذه البدايات ( أنه "2000يذكر محمد خليفة )
في أنه أول من قدم مفهوم الحاجة  H.Murrayإلى عالم النفس الأمريكي هنري موراي

بشكل دقيق، يوصفه مكونا مهما من مكونات  Need For Achivementللإنجاز
 Exporiations inالشخصية، وذلك في دراسته بعنوان استكشافات في الشخصية 

Personality، ة كان من بينها الحاجة والتي عرض فيها موراي لعدة حاجات نفسي
 .(88، ص 2000فة، )محمد خلي للإنجاز "
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 نجازللإالمرتبطة بمفهوم الدافعية  اتيحاول الباحث تقديم أهم التعريف ،هذا المنطلق ومن
من علماء النفس الأجانب من الأوائل  وأخرى بشكل دقيق، من علماء النفس العرب 

 .والمعاصرين

 الدافع للإنجاز بأنه سعي الفرد لتركيز" (: 1990)يعرف ممدوح عبد المنعم الكتاني  -
أسرع  ءة فيالجهد والانتباه والمثابرة عند القيام بالأعمال الصعبة والتغلب على العقبات بكفا

وح ق مستوى طمـــــــــوأفضل نتيجة والرغبة المستمرة في النجاح لتحقي جهد،وقت وبأقل 
 ص 2016از" )مصطفاوي رشدي، والنضال والمنافسة من أجل بلوغ معايير الامتي مرتفع،
138.) 

الدافع للإنجاز هو الأداء على ضوء مستوى " (:1991عبد الخالق ) وعرف أحمد -
 (.17، ص 2008)بوقصورة منصور، اح"ــــــة في النجــــــوق الذي تحدثه الرغبالامتياز والتف

وهو هو الرغبة في الأداء الجيد وتحقيق النجاح، " (:1991)موسى  وعرف فاروق  -
هدف ذاتي ينشط السلوك ويوجهه وهذا يعتبر من سلوكات المهمة للنجاح في العمل" 

 (.17، ص 2008)بوقصورة منصور، 

حمل المسؤولية والسعي نحو تعني استعداد الفرد لت" محمد خليفة:تعريف عبد اللطيف  -
هه د تواجالتفوق لتحقيق أهداف معينة، والمثابرة للتغلب على العقبات والمشكلات التي ق

 (.96 ص، 2000د خليفة، ـمـف محـــ)عبد اللطي"والتخطيط للمستقبلالزمن  والشعور بأهمية

 قدول، اتالعلماء الأجانب، فلقد وجد الباحث كم هائل من التعريف اتأما بالنسبة لتعريف
 .والمعاصرينلخص أهمها من علماء النفس الأوائل 

رغبة الفرد وميله نحو تذليل العقبات "  :.MurrayH( 1938تعريف هنري موراي ) -
لأداء شيء صعب بأقل قدر من الوقت مستخدما ما لديه من قوة ومثابرة واستقلالية، وتتوفر 

وا في المقدمة، ومن يكسبون قدرا كبيرا ـــــــون ليكونــهذه الحاجة بدرجة مرتفعة لدى من يكافح
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مرتفعا جدا لأدائهم، وأولئك الذين  من المال، ومن يحققون المستحيل، ومن يلتمسون معيارا
نجاز عن حاجات، مثل السعي وراء نجاز هدفا شخصيا لهم، وينشأ دافع الإيصنعون الإ

التفوق، تحقيق الأهداف السامية، النجاح في المهام الجسام، وهذا الدافع ليس ضروريا 
 (.137، ص 2016بدرجة واضحة للاستمرار في الحياة" )مصطفاوي رشدي، 

جاز بأنه للإن ع: " الداف Mc Clelland,andall (1953وزملاؤه ) ماكليلاند يعرف -
 يشير إلى استعدادات ثابتة نسبيا في الشخصية يحدد مدى سعي الفرد ومثابرته في سبيل

تحقيق وبلوغ نجاح يترتب عليه نوع من الإرضاء، وذلك في المواقف التي تتضمن تقييم 
 (.17 ص، 2008، منصور بوقصورة)از" ـــــــــدد من الامتيــــــــــــمحوى ـــــــــــالأداء في ضوء مست

ثي الدافعية للإنجاز هي ذلك المركب الثلا" :Atkinsone( 1964وعرفها أتكنسون ) -
 له.ة ومدى احتمالية نجاح الفرد، والباعث ذاته بما يمثله من قيمة بالنسب الدفع،من قوة 

ناحية لإنجازي لدى الأفراد في مجتمع ما، يتحدد من الاالتوجه  ويشير هذا التصور إلى أن  
 هي:النفسية على الأقل بعدة عوامل 

اس والإحس ف،الهدق ــــــل تحقيــــــد في سبيــــــــمستوى الدافعية أو الحماس للعمل وبذل الجه -أ
 بالفخر عند النجاح والخجل عند الفشل.

 الفشل.توقعات الفرد المتعلقة باحتمالية حدوث النجاح أو  -ب
 دـــ" )عبد اللطيف محموالفشلقيمة النجاح ذاته أو المترتبات الناجمة عن النجاح  -ج

 (.91، ص2000خليفة، 
يد الفرد لأهدافه في يعني أنه تحد" :Halligarad and allوآخرون  تعريف هليجارد -

 (.138، ص 2017رشدي،  مصطفاوي )والامتياز" ضوء معايير التفوق 

شير إلى حاجة لدى نجاز بأنها تللإ الدافعية" : (RM.Goldenson)تعريف جولنسون  -
الفرد للتغلب على العقبات والنضال من أجل السيطرة على التحديات الصعبة") عبد 

 (.94،ص2000اللطيف محمد خليفة،



 الفصل الثالث                                               الدافعية للإنجاز
 

69 
 

ي از، همن خلال ما تم  سرده من تعريفات، يستنتج الباحث من قراءة لها أن  الدافعية للإنج
لتي للوصول إلى تحقيق أهدافه ا والمشاكلاستعدادات داخلية للفرد من أجل تخطي العقبات 

 حاجاته بمختلف أنواعها. واستجابةلها للوصول إلى تلبية  وخططرسمها 
 :لإنجازمظاهر الدافعية ل -5.1

 هي:مظاهر الدافع للإنجاز في عشرة جوانب  Hermans( 1970لقد حدد هرمانز )

 مستوى الطموح.- 
 سلوك تقبل المخاطرة. -
 الحراك الاجتماعي.  -
 المثابرة.  -
 توتر العمل أو المهمة.  -
 إدراك الزمن.  -
 التوجه للمستقبل.  -
 اختيار الرفيق.  -
 (.2000د خليفة،اللطيف محمسلوك التعارف وسلوك الإنجاز )عبد  -

ي هاز، ــــــــــــــــوتوصل "زكريا الشربيني " إلى إحدى عشرة سمة تعبر عن الدافع للإنج
مكانة ل والالطموح، المثابرة، والاستقلال، وقدر النفس، والإتقان، والحيوية والفطنة، والتفاؤ 

 والجراءة الاجتماعية.

 إلى أن هناك ،ل استقرائه للدراسات السابقةمن خلاكذلك و وتوصل "محمود عبد القادر" 
جهد ثلاثة دوافع فرعية للإنجاز تتمثل في الطموح العام، والنجاح بالمثابرة على بذل ال

 (.2000والتحمل من أجل الوصول للهدف )عبد اللطيف محمد خليفة،
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مظاهر الدافعية للإنجاز في تسع جوانب  Hurbertوهيربرت  Murrayد مورايولقد حد  
 هي:اسية و أس

رورية ود الضالرغبة في الوصول إلى الأهداف المسطرة، وبذل الجههو الطموح: مستوى -
 .لذلك

 بذل الجهد والسرعة في إنجاز العمل.هيالمثابرة:-
تحقيق كل ما هو و  جاوز كل العقباتت يعني :العقباتالرغبة في إعادة التفكير في -

 صعب.
 .اوز التحديات، تجالمنافسة التفوق، الثقة بالنفس، الرغبة في الأداء الأفضل:-
 .هتحمل نتائج عمليأين  ين،والآخر  هعن نفس مسؤولا الفرد كون يأن  المسؤولية الفردية:-
 .لأعرافتقاليد وايتحدى ال بكل حرية وأن أي أن يتحرك المرء الاستقلالية:-
الآخرين  ؤثر في سلوكي وأنالإنسانية  هفي بيئت ويتحكم الفرد سيطريأن  السيطرة:-

 الأوامر. طريق الإيحاء وإصداروالتوجه عن 
 ،رتيبلتوا انــوالإتق،والاتزان ،والنظام ،حقق النظافةي أنو الأشياء،  المرء رتبي: أن التنظيم-

 والدقة.
مستوى من  أي بلوغ أكبر ؛هو النجاح في ممارسة بعض المواهب :التقديرالبحث عن -

 (.2007منصور بن زاهي، )النجاح 
اط ومنهم من ذهب إلى تحديد مظاهر الدافعية للإنجاز )منهم كومين، هانري، يونغ( في نق

 (:85، ص 2007معينة نلخصها في الجدول التالي )منصور بن زاهي، 
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 حسب بعض علماء النفس للإنجازافعية ( يلخص مظاهر الد  02جدول رقم )

سب جوزيف ح
كومين)الدافع 

 للإنجاز(

حسب هنري مواري 
 )الحاجة للإنجاز(

حسب يونغ )الدفع 
 إلى الإنجاز(

محي الدين حسب 
)الدافع إلى الإنجاز 

 البناء النفسي(و 

حسب هومانز 
 )الدافع للإنجاز(

نجاز المهام إ-
 المتسمة بالصعوبة 

لدأب في ا-
معالجة الجوانب 
 المادية والفكرية،

التغلب محاولة -
على صعوبة أو 

الصعاب بمستوى 
 مرتفع من التفوق.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

لفرد إلى سعي ا-
بالأعمال  القيام

 الصعبة، 
ناول الأفكار ت-

وتنظيمها بسرعة 
وبطريقة استقلالية 

 بقدر الإمكان، 
خطي الفرد لما ت-

 يقابله من عقبات،
لوصول إلى ا-

مستوى مرتفع في 
أي مجال من 

 مجالات الحياة،
لفرد عن اتفوق -

 ذاته، 
نافسة الآخرين م-

 والتفوق عليهم،
التقدير  ازدياد-

 الفرد لذاته.

لرغبة في بذل ا-
الجهد الموجه إلى 

 أهداف بعينها،
حاولة التغلب م-

على الصعاب التي  
 تحول بين الفرد

 وأهدافه.

 في تحقيق الرغبة-
 إنجازات بارزة،

 ،الدؤوبالعمل -
 تحقيق الذات، -
بقوة التحلي -

 العزيمة.

 مستوى الطموح -
لسلوك المرتبط ا-

 بقوة المخاطرة،
 الاجتماعي، الحراك-
 المثابرة،-
 توتر العمل،-
 إدراك الزمن،-
 مستقبل،التوجه بال-
 ق،اختيار الرفي-
 سلوك التعرف،-
 سلوك الإنجاز.-
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 :لإنجازأنواع الدافعية ل -6.1

 :وهما ،إلى قسمين " الدافعية للإنجازVeroff "فيروف قسملقد 
حيث  ؛قةه السابـــــــــــــاد على خبراتـــــ: ينبع من داخل الفرد، وذلك بالاعتمدافع إنجاز ذاتي"  -

يجد لذة في الإنجاز، والوصول إلى الهدف، فيرسم لنفسه من خلال ذلك أهدافا جديدة 
 بإمكانه بلوغها.

ن ويبدأ بالتكوين في س المجتمع،يخضع لمعايير ومقاييس  :اجتماعيدافع الإنجاز  -
كامل حيث يندمج الدافعان الذاتي والاجتماعي ليتشكل دافع إنجاز مت ؛المدرسة الابتدائية

 "لأقرانوالاستفادة من الخبرات الناجحة ل ،كذا الإحساس بالثقة بالنفس السن،ينمو مع تقدم 
 (.81، ص2007)منصور بن زاهي، 

، سانده في هذا من تصنيف الدافعية للإنجاز Verroff و إضافة إلى ما تقدم به فيروف
؛ حيث مي ز بين نوعين أساسين من  Charles Smith( 1969سميت ) ح شارلزالطر 

 الدافعية للإنجاز هما :

 Autonomes Achèvement Motivationدافعية الإنجاز الذاتية: -1

 از.الداخلية أو الشخصية في مواقف الإنج تطبيق المعاييربها  ويقصد

    Social Achèvement Motivationالاجتماعية: دافعية الإنجاز -2

د ء الفر التي تعتمد على المقارنة الاجتماعية، أين مقارنة أدا تطبيق معايير التفوق  وتتضمن
 بالآخرين.

في نفس  هذين النوعينيمكن أن يعمل كل من (، بأنه 2000ولقد وضح محمد خليفة )
ولكن قوتهما تختلف وفقا لأيهما أكثر سيادة وسيطرة في الموقف، فإذا كانت  الموقف،
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دافعية الإنجاز الذاتية لها وزن أكبر وسيطرة في الموقف، فإنه غالبا ما يتبعها الدافعية 
 (.2000الإنجاز الاجتماعية والعكس صحيح )عبد اللطيف محمد خليفة،

 عية للإنجاز:مكونات الداف -7.1

 مكونات  الدافعية للإنجاز  في ثلاث  معطيات وهي: Osoble( 1969ل )يحدد  أوزوب

 ،لمشكلاتالفهم وحل من ا بإتباع حاجتـــــــــــــــــه، وذلك عنهالفرد  ويعبر :الحافز المعرفي -
 عالية.بكفاءة  تحسين الأداء تعينه علىلأنها  التي اكتسبها، لخبرةبالاستعانة با

مكانة والمركز برغبة الفرد في الوصول إلى الشهرة والذلك  يتجلىتكريس الذات: -
 ها.ترف بالأكاديمية المع لأساليبعن طريق أدائه المميز والملتزم با الذي يريده، الاجتماعي

 تعمالاف والتقدير باسللحصول على الاعتر يسعى  الفرد أن ويتمثل في دافع الانتماء: -
ن دور الوالدي أولا وقبل كل شيء ، ويأتي هناوأداءهإنجازاته نجاحه الأكاديمي ومختلف 

ا كمصدر أول لإشباع حاجات دافع الانتماء، ثم دور الأطراف المختلفة التي يتعامل معه
 ختلفة، ويعتمد عليهم في تكوين شخصيته ومن بينهم المؤسسات التعليمية الماجتماعيا الفرد

 (. 2007)منصور بن زاهي،

ل يفترض أن ك مكونات، حيثنتاج لثلاثة  هو فدافع الإنجاز ،(1980أما بالنسبة لعمران )
 المكونات هي: ،وهذهمكون يغطي منطقة سلوكية مختلفة عن الآخرين

لمثالية من خلال ا تحقيق ذاته أن الفرد يحاول هذا البعد في ويتمثلالبعد الشخصي:-
نجاز الإ هذا في يرى  حيث ؛نجازإنجاز من أجل الإ هي دافعية ذاتية،الدافعية  ،وأنالإنجاز

الذي يخضع لمقاييس ومعايير  الإنجاز الخالصيهدف بذلك إلى  ،وهومتعة في حد ذاته
 والتحمل والمثابرة.مستوى كل الطموح  ،ويتميز بارتفاعالذاتية الشخصية
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على جميع  تغلبي الف والنجاح بالتفوق  الفرد هتمامهو ا  : ويقصد بهالبعد الاجتماعي-
إلى  يول، كما يتضمن هذا البعد أيضا المومنافستهم المشاركين في المجالات المختلفة

 التعاون مع الآخرين من أجل تحقيق هدف كبير بعيد المنال.

صحاب المستوى العالي في بأ ذا البعد،ه به ويقصد: بعد المستوى العال من الإنجاز -
ا يقوم في كل م والممتاز والنوعيف المستوى الجيد بهدفي المهام والأدوار الكبرى، الإنجاز 

 (.2016به من عمل)مصطفاوي رشدي، 

من خلال كل ما تقدم من تحديد الباحثين لمكونات الدافع للإنجاز، نجد أن كل هذه 
 OSBELالذي قدمه أوزبل ذلك التقسيمالمكونات والأبعاد قد استوعبت معظمها في 

لفرد للإنجاز ينظمه ثلاثة أبعاد، فتشكله وتحدد سلوك الى أن الدافع إفقد أشار ، (1969)
 .نتماءبناء عليها، وهذه الأبعاد أو المكونات هي الحافز المعرفي، توجيه الذات ودافع الا

 للدافعية للإنجاز: النظريات المفسرة -2

ولة ، فقد تناولت عدة دراسات محاللإنجازفيما يخص بالنظريات المفسرة لمفهوم الدافعية 
 مختصربالأهم هذه النظريات في هذه الفقرة  الباحث لخص ولقد، للإنجازلفهم الدافع 

 .المفيد
 (:Tolmaneنظرية منحنى التوقع )القيمة( لتولمان ) -1.2

ولمان تالتي قدمها ايدوارد تعتبر النظرية ، التي أوجدت العديد من نظريات التوقعمن خلال 
(1886-1959 )Edward Tolmane ر الذي أشا، و الحالي اقــــــــــــــــــــــكثر ارتباطا بالسيالأ

لميل اك أن دد السلوك، كما بي ن كذلــــــأن العديد من العوامل الداخلية والخارجية هي من تح
 للأداء فعل معين هو محصلة تفاعل بين ثلاث أنواع من المتغيرات وهي:

 معينة.في تحقيق أهداف  والرغبةفي الحاجة  ويتمثل: المتغير الدفاعي -

 .الاعتماد بأن فعل ما في موقف معين سوف يؤدي إلى هدف معين التوقع:متغير -
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الثلاثة،  متغيراتلال هذه الـــــــــــــــــمن خ ويحددسبة للفرد:متغير باعث أو قيمة الهدف بالن -
مة عام إذا كانت التوقعات المرتبطة بقي وبشكلتوجه الفرد للوصول إلى الهدف المنشود، 

ح ه نحو الإنجاز، والعكس صحيـــــتناقض السلوك الموج ومحدودة، فإنها عيفةالإنجاز ض
 (.2016)مصطفاوي رشدي، 

ح الأستاذ عبد اللطيف محمد أ ولقد بطة (، أنه كلما كانت التوقعات المرت2000)خليفة وض 
، والعكس الإنجاز تناقص السلوك الموجه نحوها فإنومحدودة، عيفة نجاز ضبقيمة الإ

لوك سكدالة لقيمة التوقعات التي توجد لديهم من  للإنجازأن الأفراد مدفوعون  أي   ؛صحيح
 نجاز.الإ

ة ـــــــــــــــافعية في فهم الدــــــــــــــــــالقيم -التوقعأو علاقة  هذا التصور تطبيقا لإطار ويمثل
يد في العده العلاقة حيث يمكن الاستفادة من هذ ؛نجازموجه نحو الإال والسلوك، للإنجاز

لتي اأو الجائزة  فالمكافأة التربوية؛ من الممارسات التي توجد في المدارس أو المؤسسات
 ادةـــــــــفي المؤسسة أو الطالب في المدرسة لها قيمة كبيرة في زي عامليحصل عليها ال

 المزيد من الجهد.  وبذلللأداء الأفضل  والباعثالحافز الأداء، فهي بمثابة 

هذا  لتدعيمات التي يحصل عليها من وراءوإدراكه  ،فهناك ارتباط بين أداء الفرد لعمل ما
 نجاز، نحن في حاجة إلى معرفة كل من:بالسلوك الموجه نحو الإ ، وللتنبؤالعمل

 نجاز.للإ ةحاجالأو  فرددافعية ال -

 معين.الموقف الجاز في نعلى الإ اتهتوقعه بقدر  -

 عبد الطيف محمد)المتغيرين الاعتبار أن هناك تفاعلا بين هذين  بعينمع الأخذ  وذلك
 (.2000خليفة،
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 (:Maclellandماكليلاند )نظرية -2-2

أن  الدافع للإنجاز ينشأ عن حاجات  Maclelland David( 1953) يرى دافيد ماكليلاند
متنوعة، هناك ثلاثة حاجات رئيسية توصل إليها عن طريق تطبيق اختبار تفهم الموضوع 

(TAT و ):هي 

جل نجاحه في إتمام أتعتبر مصدر الدافعية للإنجاز لدى الفرد من  :الإنجازالحاجة إلى -
 العمل الذي يقوم به.

 يحاولو من طرف الآخرين،  اـــون محبوبـــــيك لأن   ؛حاجةال :الفرد لديهالانتماءالحاجة إلى -
 العمل الجماعي في الأداء. يميل ويتجه نحوالاندماج في جماعة اجتماعية، و  دوما

ية نسانمن الدوافع الإ لطة(: تعتبر الحاجة إلى السالحاجة إلى السلطة )القوة والسيطرة-
 بين الأفراد تنافس شديد ورغبة فيفي نشأة ضح او شكل هذه الدوافع ب جلىالشائعة، وتت

 (.2016تولي مناصب عليا )مصطفاوي رشدي، و التفوق واحتلال مكانة 

يقوم تصور ( في توضيح نظرية ماكليلاند بقوله: " 2012ولقد أوجز بشير معمرية )
قد نجاز، فة للإــــــــماكليلاند للدافعية للإنجاز في ضوء تغيير لحالة السعادة أو المتعة بالحاج

إلى أن هناك ارتباطا بين  Mc Clelland,and All (1953) وآخرون  أشار ماكليلاند
ف يحققه الفرد من نتائج فإذا كانت مواق وماالإيجابية،  الهاديات السابقات والأحداث

ات ــــــــــــــالإنجاز الأولية إيجابية بالنسبة للفرد، فإنه يميل للأداء والانهماك في السلوكي
 فإن ذلك سوف ،رات السلبيةـــوتكونت بعض الخب ،لمنجزة، أما إذا حدث نوع من الفشلا

 (.98،ص2012)بشير معمرية،" ينشأ عنه دافعا لتحاشي الفشل

بعمل المهام  فردسوف يقوم ال ،ملائمةالظروف الظل   فينظرية ماكليلاند إلى أن  تشير و 
 سيكون موجها -مثلا–موقف المنافسةوجد نفسه في والسلوكيات التي دعمت من قبل، فإذا 

والإنجاز، فإن الفرد سوف يعمل بأقصى طاقته ويتفانى في هذا الموقف، وقد  جهدلتدعيم ال
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يلاند في الدافعية للإنجاز له أهمية كبيرة لأن تصور ماك Korman(1974) أوضح كورمان
 لسببين:  

نمو الدافعية  تفسيرو أساسا نظريا يمكن من خلاله مناقشة  ماكليلاند قدم السبب الأول:-
 لدى البعض الأخر. الأفراد، وانخفاضهاللإنجاز لدى بعض 

 وتفسير في استخدام ماكليلاند لفروض تجريبية أساسية لفهم : ويتمثلالثانيالسبب -
المجتمعات نجاز في بعض النمو الاقتصادي في علاقته بالحاجة للإ وهبوطازدهار 

 (.2008منصور، وقصرةب)

النتائج  ( من نظرية ماكليلاند2000لقد استنتج عبد اللطيف خليفة )نتائج نظرية ماكليلاند:
 التالية:

 ناك اختلاف بين الأفراد فيما يحققه الإنجاز من خبرات مرضية بالنسبة لهم.ه-1

ة الموقف التاليميل الأفراد ذوو الحاجة المرتفعة للإنجاز إلى العمل بدرجة كبيرة في ي-2
 بالمقارنة بالأفراد المنخفضين في هذه الحاجة وخاصة في كل من:

نجاز في حالات المخاطرة المحدودة أو حيث تقل مشاعر الإ المتوسطة:مواقف المخاطرة -أ
 الكبيرة.يحدث الإنجاز في حالات المخاطرة  ألاالضعيفة، كما يحتمل 

 حيث أنه مع ارتفاع الأداء،ئج أو العائد من لمواقف التي يتوفر فيها المعرفة بالنتاا-ب
 على الإنجاز. وقدرته، يرغب الشخص في معرفة إمكانيته للإنجازالدافع 

ذلك هو أن الشخص الموجه  أدائه، ومنطقلمواقف التي يكون فيها الفرد مسؤولا عن ا-ج
 العمل.نحو الإنجاز يرغب في تأكيد مسؤوليته عن 
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ج(  -ب -.أ 2كما في )الخصائص  بعدد منيتسم  ،مل ماعلنظرا لأن الدور الملزم  -3
فإن الأفراد ذوي الحاجة المرتفعة للإنجاز سوف ينجذبون غلى هذا الدور أكثر من 

 (.110،ص2000غيرهم)عبد اللطيف محمد خليفة،

 (:Atkinson )نظرية أتكنسون  -3.2

 ميزهابعدد من الملامح والتي ت بالنسبة لنظرية أتكنسون في الدافعية للإنجاز، فقد اتسمت
ة المعالجة التجريبي أبرز ما ميزها أن أتكنسون كان يركز على ومن باقي النظريات،عن 

 ميزتالتي تختلف عن المتغيرات الاجتماعية المركبة للمواقف الحياتية، كما للمتغيرات، و 
 وعلم النفس التجريبي. ،بأنه أسس نظريته في ضوء النظرية الشخصية كذلك

منحنى التوقع متبعا في ذلك  نظرية للإنجاز في إطار مفهوم الدافعيةأتكنسون  فسر
الصراع  وجود، وافترض Tolmane , Kurt Livinتوجيهات كل من تولمان وكورت لفين 

ددة بإلقاء الضوء على العوامل المح كذلكبين الحاجة للإنجاز والخوف من الفشل.كما قام 
قان أربعة عوامل: منها عاملان يتعل وذكر أنها محددة فية، القائم على المخاطر  للإنجاز

بخصال الفرد، وعاملان متعلقان بخصائص المهمة والعمل المراد إنجازه )عبد اللطيف 
 وتظهر العوامل فيما يلي:، (2000خليفة، 

 المتعلقة بخصائص الفرد:عوامل ال -

لخوف االأشخاص الذين يتسمون بارتفاع الحاجة للإنجاز بدرجة أكبر من  :الأول عاملال-
 .والفشل

ن الدافع الأشخاص الذين يتسمون بارتفاع الخوف من الفشل بدرجة أكبر م :الثاني عاملال-
 نجاز. إلى الإ
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ا لفشل، كمالق من ــــــــــــــــــأو الق ،الخوف ومستوى نجاز كل من مستوى الدافع إلى الإ ويتفاعل
 للإنجازيبين التفاعل بين مستوى الدافعية ( 03)هو مبين في الجدول الآتي:جدول رقم 

 :(112، ص2000)محمد خليفة،  ومستوى الخوف من الفشل

 مستوى الخوف من الفشل مستوى الدافع إلى الإنجاز النمط
والنجاح  لدافع للإنجازا-1

 أكبر الدافع لتحاشي الفشل 
 

 
 مرتفع

 
 منخفض

ي الفشل الدافع لتحاش-2
 أكبر من الدافع للإنجاز 

 

 
 منخفض

 
 مرتفع

 

 المهمة:العوامل المتعلقة بخصائص -

أحد  وهيلمهمة الى الصعوبة المدركة في وتشير إاحتمالية النجاح  العامل الأول:-
 محددات المخاطر.

ح النجا إلىلمهمة بالباعث الأداء في ا ويتأثرالباعث للنجاح في المهمة.  العامل الثاني:-
 يلأالنجاح، الاهتمام الداخلي أو الذاتي  إلىاتكنسون بالباعث ويقصد في هذه المهمة. 

 (.2012مهمة بالنسبة للشخص )بشير معمرية،

ضوء ذلك يتضح أن أفراد النمط الأول  ( إلى أن  " في2000واستنتج خليفة محمد )
حاشي تبدافع  وموجهون فراد النمط الثاني فيسيطر عليهم قلقهم موجهون بدافع الإنجاز، أما أ

 (.115ص  ،2000خليفة،) "الفشل
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 :Raynordلي راينورنظرية دافعية الإنجاز المستقب -4.2

م وإن كانت تهت ،امتداد لنظرية أتكنسون  نظرية دافعية الإنجاز المستقبلي لرينور، هي
رك مع إلا أنها تشت والمكافئات الخارجية،بصورة أكبر بقيمة الحافز مثل الرضا الاجتماعي 

الدافعية للإنجاز هو محصلة الميل إلى تحقيق  في أن   ATKINSONنظرية أتكنسون 
 فرد.الدافع للإنجاز استعداد ثابت نسبيا لدى ال وأن  إلى التجنب الفشل،  ،والميلالنجاح

يصل حتى تسلسل خطواته ، بأنه لإنجاز المستقبليا بتحديد معنى Raynordرينور بذهوي
نشاط النجاح في ال احتراز، وهذا النموذج يفترض أن الميل إلى من الإنجاز خر مرحلةآإلى 

وهي مكونات ميول الإنجاز، وكل ميل  ،يحدد بواسطة مجموعة من المكونات ،الحالي
إنجازي مرتبط بخطوة معينة من مجموعة الخطوات الكلية، يؤدي هذا إلى زيادة الدافع 

 (.2016، مصطفاوي رشديوالتوقعات الذاتية للإنجاز )
 :Attribution Théoryنظرية العزو  -5.2

ل ــــــــــــــــــــــــــــــــــكة بشــــــــــــــات النفسيدراسالنظرية العزو من النظريات المهمة في مجال  تبرتع
لتي ابالكيفية ، وتهتم نظرية العزو شكل خاصب نجازدافعية الإعام، والدراسات المتعلقة ب

عموما ما يرجعون  الأفراد لأن   وذلكوسلوك الآخرين، سلوكه الشخص أسباب  يدرك
للفاعل فقط، ولكن أيضا للبيئة، فالمعزيات السببية هي التي تحدد  سبابيعزون الأو 

 مشاعرنا واتجاهاتنا وسلوكنا نحو أنفسنا والآخرين.
 هالمهم الذي تقوم ب الدور، افترضوا منظرو العزو( " أن  2000لقد أوضح خليفة محمد )

اث الأحد وفهمفي عملية العزو، حيث يسعى الشخص لتفسير  والمعلوماتالمعارف 
 الباحثون ي هذا المجال على العزو المعرفي للسببية على ويركزالتنبؤ بها،  ومحاولة

محمد ) "اعتبار أن المعرفة لا تؤثر فقط على عمليات العزو، بل تشمل أيضا السلوك
 (.153، ص 2000 خليفة،
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 زيتأهم التوجهات للنظرية المفسرة لعملية العزو السببي، تلك التي قدمها كل من فر  ومن
 التالي:، ذلك على النحو Bernard Winnerوينر وبرنار Hayder Fritzهايدر

 لتوجهات النظرية المفسرة للعملية العزو:ا-أ

هذه النظرية في مجال دراسة الدافعية  كمل أهميةت :Hayder Fritzهايدر فريتز -
لأنها تركز على كيفية إدراك الشخص لأسباب سلوكه وسلوك  خاص،الإنجاز بوجه 

 ما.في بل للبيئة أيضا في ،للفاعل فقط رجعون سبب السلوكي وذلك لأن الأفراد لا الآخرين،
يلي شرح لهذه النظرية عن طريق المخطط الموضح لنظرية العزو لهايدر)مصطفاوي 

، 2016)مصطفاوي رشدي،يوضح مخطط نظرية هايدر (03)شكل رقم (.2016رشدي،
 (.146ص

 

 

 

 

 

 

 ،ة العزوــــــــــــــــــــــهو المؤسس لنظري تبريع Hayderهايدر( بأن  " 2012وذكر بشير معمية )
ومن أوائل المهتمين بدراسة دوافع الأفراد الكامنة وراء تفسيراتهم السببية، فقدم التحليل 

سنة  Phenomenalcausalityالفلسفي لمشكلات العزو في مقالة عن السببية الظاهرية 
، ثم قدم نظريته لعملية لعزو في السلوك الاجتماعي في كتابه "سيكولوجية العلاقات 1944

على نظرية هايدر "علم النفس الشائع او الساذج،  ويطلق. 1958سنة بين الأشخاص " 
 (.112ص، 2012)بشير معمرية،الأفراد"كمصدر لمعرفة سلوك العلاقات بين 

 
 

 الحظ
 

   
صعوبة   القوى البيئية

 المهمة

 

   

 القدرة  
 

 الاستطاعة
 

نتائج 
 السلوك

     الجهد  القوى الشخصية
     النية  
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اسة ودر "علم النفس الشائع أو الساذج" كمصدر لمعرفة  ب نظرية هايدر قام العلماء بتسمية
 لدافعية تتطلب معرفة النظرياتوأوضح هايدر أن دراسة ا ،سلوك العلاقات بين الأشخاص

بسيط قام بت، وأعاد صياغة منحاه و الآخرينالتي يستخدمها الأفراد في علاقتهم اليومية مع 
 مثل"يستطيع" "يحاول" في شرح عمليات العزو، بدلا من عددا من المصطلحات المستخدمة

الذات"،  ، و"تحقيقمثل "الحافز الغريزي" مركبة ومعقدة، مصطلحات غامضة و  استعمال
إدراك الشخص الأخر  ويشمل تفسير سلوك العلاقات بين الأشخاص عند هيدر، على

ى، نب الأخر البيئية في عملية العزو، وغير ذلك من الجوا عواملوتحليل الفعل، وتأثير ال
 التفسير السببية التي يقدمها الأفراد: رئيسيين وراءويرى هايدر أن هناك دافعين 

 ةــــــــــــــــــــــبيئعن ال ومترابط نسجمتكوين فهم م إلىفي الحاجة  لالأول: ويتمثالدافع -
 والموضوعاتحيث يستخدم الأفراد المبادئ البسيطة في إدراكهم للآخرين  ة،المحيط

 الفيزيقية.

بالعالم  نبؤالمحيطة به، والت على البيئة والسيطرةحاجة الفرد للتحكم  الثاني: الدافع-
 ية سلوكالحاجات الأساسية لإرضاء هذا الدافع، القدرة على التنبؤ بكيفمن خارجي، ال

 لدينا لكي يتوفرو كما أنه  منظم،الأفراد في المستقبل، والتي تمكنهم من رؤية العالم بشكل 
مستوى مرضي عن التحكم في بيئتنا يجب أن يتوفر لدينا القدرة على التحكم في سلوك 

 (.2000ة، الآخرين )عبد اللطيف محمد خليف

نظرية  ومراجعةبإعادة تحليل  Weinerقام وينر " : Bernard Weinerبرنارد وينر -ب
على  تكينسون، وافترض أن النجاح يترتبأو  نجاز التي قدمها كل من ماكليلاندالدافعية للإ

ن نجاز للحصول على الهدف، وأما الفشل فإنه يحدد الميل أتقوية وتدعيم الميل نحو الإ
از هذه ـــــــــــــــــــنجويبذل المزيد من الجهد لإ يجتهديستمر في اتجاه واحد، ويجعل الفرد 

 :عن الميل الناتج وينتج عن الفشل في أداء مهمة ما، نوعان من التوافق، المهمة
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 د من المهمة الصعبة أكثر مما يتصور.فر انخفاض احتمالية النجاح، حيث يتحقق ال -
 ضاف المحاولة السابقة غير الناجحة الى الميل الناتج في المحاولة الحالية، وينشأ كلت -

لهدف اهذا النوع من التوافق، نوع من المثابرة للتغلب على التوتر الناتج عن عدم الحصول 
 (.32ص، 2008منصور، ة)بوقصر " المرجو

ى له، وير  ازي ــــــــالإنجلوك ــــليات التي يمكن بواسطتها أن يحلل الفرد السواينر بالعماهتم كما 
 أن التفسير المعرفي للفرد، هام جدا للإقبال على العمل.

 يتميز بدافعية مرتفعة الذي الفرد أن مبدأ أساسيا ألا وهو، Winnerوقد افترض واينر
افعية يتميز بدالفرد الذي يعزي فشله إلى افتقاره للجهد، أما  يرجع سبب الفشل أو للإنجاز

ية دراكيعزي فشله لافتقاره للقدرة، وهذه المتغيرات الإ منخفضة للإنجاز فيرجع سبب فشله أو
 عطيلهتتوسط العلاقة الناتجة بين مستوى الحاجة للإنجاز وما يتبعه من تنشيط الأداء أو ت

 (.2016)مصطفاوي رشدي،

 الشخص المنجز: خصائص -3

خصائص ومواصفات الشخص المنجز، يمكن القول والذي يشمل على  في هذا العنصر
ة على القدر لثقة بالنفس، وإلى اكتسابا ل بأنهم: أكثر المرتفع يتصفون نجاز بأن  أصحاب الإ

وأداء ، أو مردودية ممتازةتحمل المسؤولية الفردية، وهم يحصلون على درجات مدرسية 
ن في وظائفهم، ويبحثون عن مواقف يحققون فيها إشباع الدافع إلى الإنجاز، ويصنعو  طيب

سهم معايير الإنجاز لأنفسهم دون اعتبار للمكافآت التي لا ترتبط بالإنجاز ويجهدون أنف
 لبلوغ المعايير التي وضعوها لنفسهم.

أن نجد عدة ومن خلال الدراسات والبحوث التي ألفت في هذا الموضوع بالذات، يمكن 
 خصائص في الشخص ذي الدافع للإنجاز المرتفع يمكن تلخيصها فيما يلي:

يجد فيها  يتجنب الفرد ذو الإنجاز المرتفع القيام بالأعمال التيالمغامرة المحسوبة: -
، فهو يضع نجاحها مرتبط أكثر بعوامل خارجية غير متحكم فيها والتي مخاطر المغامرة،
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ا تكون إمكانية النجاح فيها م، وعندقابلة للتحقيق والإنجاز صعوبةأمامه أهدافا متوسطة ال
عليها بأقصى جهد ممكن لتحقيق أقصى ما  قوم ببذل جهود كبيرة ويقبلبنسب كبيرة، فإنه ي

 (.2016يمكن من إنجاز)مصطفاوي رشدي،

 إلى القيام بالأعمال التي يتجه غالبا الأفراد ذو الإنجاز المرتفعتحمل المسؤولية:  -
ق ، فهو يعتبرها تحدي يمكن مواجهتها وإنجاز النجاح وتحقيتتطلب منهم تحمل المسؤولية

 .الأهداف

 لمرتفعاالأفراد ذو الدافع للإنجاز إن عرفة المباشرة للنتائج:تحديد المسار في ضوء الم -
لى بصورة فورية، حيث يساعدهم ذلك عوإنجازاتهم  إلى معرفة نتائج أعمالهم يميلون أكثر

تفع يرى ماكليلاند أن ذوي الدافع للإنجاز المر  الاتجاه، وفي هذا وخططهم يل سلوكهمتعد
 لأنلك ذالأكاديمية والعلمية، أكثر من الأعمال  التنفيذية إلى إدارة الأعمال أكثر يتجهون 

 ال ذلكالأعمال الأكاديمية ومثبينما يختلف الأمر مع  فورية،الأولى تكون النتائج واضحة و 
 (.2016مصطفاوي رشدي،التدريس )

 البيئة المحيطة به، فهو يهتم يستكشف لشخص المنجزاالبيئة المحيطة: استكشاف -
 .أهدافه بإتقان وتحقيقمهاراته  وتجريبأشياء جديدة للاستفادة منها،  وتجريببالسفر 

ائج ـــــوتحقيق النت، فالأشخاص المنجزين يهتمون بالتفوق ذكر من قبلإضافة إلى ما 
 التفوق  التي تتيح لهم فرصالقيام من مهام وأدوار،  يطلب منهم، كما أنهم يؤدون ما لذواتهم
، لا أن يتركوا وما يخططون لهالتحكم في مستقبلهم  جاهدين ، كما يحاولون والبروز

رعة ، كما أنهم يشعرون بسوقرارات الآخرين فيهم لحظواالصدفة و  لقدرا تتحكم فيه مصيرهم
 (.2006ليس لديهم الوقت الكافي لإنجاز أعمالهم )منصور بن زاهي، هالوقت، وأنمرور 

 لدافع المرتفع إلىبا الذي يتميز إلى أن الشخص ،F.Sallili (1980) و تشير فريدة ساليلي
والامتياز  التي تتسم بالتفوق العالي داخلية ال همستويات ةبتنمي قوم دوماي ،الإنجاز
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أهدافا  ه سطر لنفسهبالصعوبة، كما أن الأعمال التي تتصفالاتجاه نحو و  ،والاستقلالية
 والمساعدة  ومثل هذا الشخص، لا يعتمد على المساندة ذهنه، محددة وواضحة في

)بشير والنجاح  مستوى داخليا من التفوق ه يكتسب يجتهد ويناضل لأندوما الخارجية، فهو 
 (.2012معمرية،

 R.Decharmes(1976) يتشارمس وآخرون د ( إلى ما ذكره2012يشير بشير معمرية )و 
et All   "  ة ـــــــــــــــــــــــــــــــــعددا من خصائص مرتفعي الإنجاز تتمثل في الالتزام، والثقأن

ل إلى المتوسط ـــــــــــــــــــــــــــــــاطرة والميــــــــــــــحب المخو بالنفس، وتحمل المسؤولية نحو العمل، 
 "والتخطيط بتعقل وتقييم التقدم في العمل، واستعمال المهارات والحرص وتقدير الوقتمنها، 

 (.67،ص2012)بشير معمرية،

فيرى أن الدافع إلى الإنجاز، يعني بشكل محدد  الجوانب  M.Maehr(1974)ميهر أما م.
 التالية:

ء و ما يمكن تقويمه في ض ، وهوالذي يحدث في ضوء معيار الامتيازالسلوك  -1
 والفشل.النجاح 

 بأنه مسؤول عن نتائجه أو مترتبات سلوكه. إحساس الفرد -2
 (.2000ستويات التحدي والإحساس بعدم التأكد )عبد اللطيف محمد خليفة،م-3

 E.Jonson ,D.McCllaland(1984) ويضع كل من إ.جونسون ، ماكليللاند
 هي:مجموعة من الخصائص لمرتعي الدافع إلى الإنجاز 

الشعور بالمسؤولية إزاء  باستمرار،بقدرة الذات على تحقيق الهدف وإجادة العمل  الثقة" 
تخيل مشاعر النجاح والفشل، حب الإنجاز، كراهية الإهدار، وضع أهداف ممكنة  العمل،

التحقيق، التخطيط بعناية، تبرير العوائق والصعوبات عقلانيا، معرفة كيفية الحصول على 
ص وتقييم التقدم في العمل، استعمال المهارات، احترام المساعدة واستغلالها، فح

 (.68، ص2012)بشير معمرية،"الوقت
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 ز:أبعاد الدافعية للإنجا-4

ثبتت أن غير أن البحوث اللاحقة أ البعد،أحادي  للإنجاز متغيرماكليلاند أن  الدافع اعتبر 
 اختلفت في عدد الأبعاد وتسميتها. الأبعاد، وإنمتغير الدافع للإنجاز متعدد 

طالبة من معهد  131بدراسة ضمت  James Mitchell( 1961قام جيمس ميتشيل )
 مقاييس تتعلق بالدفع للإنجاز، وهي: 08تدريب المعلمات، واستخدم فيها 

 ند للدافع للإنجاز،مقياس ماكليلا-1
 ملة الجمل للدافع للإنجاز،مقياس تك-2
 تتعلق بالإنجاز، بنودا وتحتوي وصاف قائمة التحقق من الأ-3
 مة نوع الدافع الإنجاز،اختبار قائ-4
 بالدافع للإنجاز، تشمل بنودا تتعلق الخيارات،استمارة متعددة -5
 مقياس تيلور لقلق الصريح،-6
 قياسات مستوى الطموح،-7
 مكانية.والإقياس الفرق بين الإنجاز -8

 كالتالي: ظهور ستة عوامل هي الدراسة عنأسفرت  وقد

 والكفاءة: سمي بالدافع الأكاديمي العامل الأول -

 سمي بالرضا الذات  :الثانيالعامل  -

حقيق وسمي بالرغبة أو ت العامل الأول،: يتعارض هذا العامل مع العامل الثالث -
 الدافع.

 للإنجاز الأكاديمي  سمي بالدافع: العامل الرابع -

 سمي بالضغط الخارجي للإنجاز العامل الخامس: -
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انساب  وسماه بمحاولة: وجد صعوبة في تسمية هذا العامل، العامل السادس -
 بوقصره)جهد له، أو تقييم الدافع بدون  الجهد المرافقبدون  الدافع المعمم

 (.18ص، 2008منصور،

 نــــــــــــــــــــــــــــ، صدر الديDouglas Jacksonوتوصل أيضا كل من دوجلاس جاكسون 
(، بعد التحليل النظري العميق لمعاني 1976) Nilson Heabyأحمد، نلسون هيبي

نجاز، الذي أفضى بهم الى افتراض وجود ستة عوامل على الأقل، يظهر من خلالها الإ
، وطالبةطالبا  155إجراء دراسة على  وبعدنجاز المختلفة. هذا التكوين في مواقف الإ

 : وهيبينوا العوامل الستة،  العامليأسلوب التحليل  ملواواستع

 المكانة بين الأنداد. -
 المكانة بين الخبراء. -
 التملك. -
 الانجاز بمعنى الاستقلالية. -
 التنافسية. -
 (.63، ص2012بشير معمرية،)بالامتياز الاهتمام  -

ة ــــــــــــــلتحديد أبعاد الدافعي وتطبيقيةخلال ما تقدم به الباحث من دراسات نظرية  ومن
حادي ، يتبين لنا أن أغلبها توصلت إلى أن الدافع للإنجاز متعدد الأبعاد وليس أللإنجاز

 البعد كما كان ينظر عليه في بدايته.
اختلاف  إلىعدة أبعاد لهذا المتغير،  أوويرجع سبب هذا الاختلاف، وجود بعد واحد 

ما ية، كة، والظروف الاقتصادــــلى اختلاف الثقافات الاجتماعياستعمال العينات، أو يرجع إ
 يمكن تبرير ذلك باستعمال المناهج العلمية والأساليب الإحصائية المستخدمة.
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 قياس الدافعية للإنجاز:-5

لقرن اات من ـــــــــــــــمنذ سنوات الخمسيني للإنجازاهتمام الباحثين بقياس الدافعية  أبد 
لأول ا، النوع للإنجازع فثهم نوعين من الأدوات لقياس الداولقد استعملوا في بحو العشرين، 

 (T.A.T  )وع ـــــــار تفهم الموضـــــــــسقاطية، وخاصة اختباتجهوا في استعمال الاختبارات الإ
 والنوع الثاني هو القوائم أو الاختبارات الموضوعية.

من  Murrayإلى موراي للإنجازافعية وضع أسس لقياس الدلمن  لأولاويرجع الفضل 
خلال اختبار تفهم الموضوع، ينطلق موراي من افتراض أن الحاجات الاجتماعية قد 
تنعكس في تفكير الأفراد بدقة، حيث لا يكونوا مضطرين إلى التفكير في شيء على وجه 

 (.2016رشدي، مصطفاوي )الخصوص 

 The""   بعنوان "الدافع إلى الإنجازصدر كتاب لماكليلاند وآخرون  1953وفي عام 
achivement motive"  التقدير الكمي للدافع إلى  ونظمعرضوا فيه الإنجازات القياسية

ويمكن استثارتها ، ل عبر التخيلـــــــــــة أفضـــ،واستظهروا أنه يمكن قياس الدوافع بطريقالإنجاز
سقاطي )بشير الإالأسلوب  واستعملواتجريبيا عن طريق الظروف الخارجية  وأنه

 (.2012معمرية،

فئتين  إلىذكر الباحث في مقدمة العنصر، يمكن تصنيف مقاييس الدافعية للإنجاز  وكما
 المقاييس الموضوعية: الإسقاطية، والثانيةالمقاييس  أولهما:

 Projective Scales الإسقاطية:المقاييس  -5-1

 الإسقاطية:تعريف الاختبارات  -

"هي العملية التي بواسطتها يمكن الكشف عن دوافع الفرد ( 2012يعرفها بشير معمرية )
باستعمال مثيرات غير متشكلة )غير محددة البناء( وغامضة  صراعاته،ورغباته وحاجاته و 
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، 2012معمرية، )بشير" وتأويلهاوتفسيرها لها  بالاستجابةويقوم الفرد  ما،لى حد إ
 (.286ص

ع ـــــــــــــــــــــــــــلدافا اســالممكنة لقي ةــــــــــــــسقاطيالإ وسيلةال بطريقة إبداعية موراي توصللقد 
كير الاجتماعية، قد تنعكس بدقة في تف والدوافعأن الحاجات وانطلق في افتراض للإنجاز، 

ويتمثل هذا  ،صةورة خاــــــر في شيء بصـــــــــــــــن إلى التفكيــــــــــــالأفراد، حين لا يكونون مضطري
 ر فيما يلي:الاختبا

المفحوصين على الشاشة سينمائية لمدة عشرين ثانية أمام صورة الباحث بعرض كل  يقوم
 صورة تشمل أربعكل  عن بقصة ثم يطلب الباحث منهم بعد ذلك التعبير ،الاختبار أثناء

 كالتالي:أسئلة، وهي 
 هم الأشخاص؟ يحدث، ومنماذا -1
 الماضي؟معنى ماذا حدث في ب –لذي أدى هذا الموقف ا ما-2
 داء؟الذي يقوم بهذا الأ وماالمطلوب أداؤه؟  التفكير؟ وما ما محور-3
 الذي يجب عليه من أداء؟ سيحدث؟ وماماذا -4

راء ، ويستغرق إجصورةلكل بقصة خيالية ثم يقوم المفحوص بالإجابة على الأسئلة الأربعة 
تبار ستخدام الصور الأربعة حوالي عشرين دقيقة، ويرتبط هذا الاخالاختبار كله في حالة ا

من  ينويتم تحليل نتائج تخيل المفحوصين بالنسبة لنوع مع داعي،أصلا بالتخيل الإب
 (.1994رشاد علي عبد العزيز موسى،)المحتوى 

ن القصص، و ــــــــــــــــــــــــــــــ، أن الأفراد وهم يؤلفافترض موراي( أن  "2012وذهب بشير معمرية )
يسقطون حاجاتهم، ومخاوفهم وآمالهم، وصراعاتهم على صفات الشخصيات المعروضة 

، على ذلك، يعتبر اختبار موراي الاسقاطي، اختبار تفهم الموضوع ء، وبناProjectعليهم
 (.287، ص2012)بشير معمرية،" طريقة لقياس الدوافع الاجتماعية
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بتطبيق الاختبار  وذلكالموضوع،  اختبار تفهمثبات  بحساب( 1953)قام ماكليلاند وقد
وصل معامل الثبات إلى  أشهر، وقدمفحوصا مرتين بفاصل زمني قدره ستة  32على 
لحساب معامل الثبات لاختبار تفهم  والبحوثعديدا من الدراسات  وأجريت 0.95

 (.1994الموضوع)رشاد علي عبد العزيز موسى،

 Marone( 1959، ومن بينهم مارون )حساب صدق التكوينب قام العديد من الباحثين
، بإيجاد العلاقة بين درجات المفحوصين على اختبار تفهم الموضوع ودرجاتهم وآخرون 

أية  على عدم وجودالنتيجة جاءت (، و EPPSعلى اختبار إدوارد للتفصيل الشخصي )
 wotroba and prince( (1975سنبارين، وقام كل من  ووتروبا وبراعلاقة بين الاخت

ومقياس  TATباختبار صحة الفرض التالي: هل توجد علاقة بين اختبار تفهم الموضوع  
هرمانس لقياس الدافع للإنجاز وأيضا استخبار (، و EPPSإدواردز للتفصيل الشخصي )

وضوع تفهم الم اختبارعلاقة دالة بين  عدم وجود أيةالنتائج إلى  جاءتو  ،ربياناهيمقياس م
 بينما توجد علاقة دالة عند مستوى  ،هرابيانيوكل من مقياس التفصيل الشخصي ومقياس م

ومقياس بين اختبار تفهم الموضوع واختبار هرمانس لقياس الدافع للإنجاز  0.05
 (. 1994ميهاربيان)رشاد علي عبد العزيز موسى،

الكثير من الباحثين  أن إلا ،اختبار تفهم الموضوع وصدقمن ضعف ثبات  وبالرغم
وعندما بدأ النقد يتجه نحو طرق القياس  والدراسات،في كثير من البحوث  استخدموه

خصوصا  ةالإسقاطية، حاول البعض إدخال بعض التعديلات على طرق القياس الإسقاطي
 اختبار تفهم الموضوع.

في  أوا يفكرون بدو  الإسقاطية،الطرق  استخدام من هنا بدأ الباحثون في الابتعاد عنو 
 والصعوبات التي للإنجاز،حيث تغيب فيها العيوب تصميم أدوات أخرى لقياس الدافع 

من جهة، من جهة أرى يمكن قياس الدافع  ،عليها الأساليب الإسقاطية كانت تحتوي 
ومن ثم بدأ الباحثون في  للإنجاز بطريقة موضوعية وأكثر دقة من الاختبارات السابقة،
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رشاد عبد لتقدير الذاتي في تصميم الأدوات التي تقيس الدافع للإنجاز )استخدام أسلوب ا
 .(1994العزيز موسى، 

 نجاز:الإ الطرق الموضوعية لقياس الدافع إلى  -

 : وهي يثلاثة معانفي  ( معنى الموضوعية2012يلخص بشير معمرية )

وإقصائها عند والأغراض الشخصية، الذاتية  والميولابتعاد الباحث عن الأهواء  -1
ث فيه وفي الحقيقة لا يستقيم علم إذا كان الباح بها،وصف الوقائع أو تفسيرها أو التنبؤ 

وليس كما هي في الواقع  يميل،مصرا على أن يرى الظواهر والمعطيات كما يرغب هو و 
 أمانيه.مستقلة عن أهوائه و 

يتمثل في اشتراك أكثر من باحث في إدراك خصائص الظاهرة موضوع البحث   -2
احث، مستقل كل ر من بـــــــــــاق بين أكثـــــــــــــــــــبنفس الدرجة تقريبا أي توفر أكبر قدر من الاتف

يزيد  الصدفة، وألاينبغي أن يحدث هذا الاتفاق عن طريق  ، ولامنهم المعطيات عنها
 .0.05في النتائج عن  مستوى الخطأ

بل قمن الفرضيات من  والتحقيققابلية الإجراءات المنهجية للبحث العلمي للإعادة   -3
 (.303،ص2012أي باحث أخر)بشير معمرية،

بعض الاستبيانات التي تم إعدادها لقياس الدافع إلى  وبشكل موجز فيما يلينستعرض و 
 الإنجاز بالطرق الموضوعية.

م إعداده ت  لقياس الدافع إلى الإنجاز موضوعيا، بعضها  استبياناتقام باحثون بإعداد 
برنارد  استبيانو  Argule et Robinson 1968للأطفال مثل: استبيان أرجول، روبنسون 

واستبيانات أخرى تم إعدادها للراشدين  B.Weine et A.Kukla 1970وينر، أندي كوكلا
واستبيان رتشارد لن  Mehrabian 1968مهربيان للميل إلى الإنجاز  مثل :استبيان

R.Lynn 1969 هرمانز واستبيان هيوبرتH. Hermans 1970 واستبيان سميث ،
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Smith 1973  1977ادر محمد ـــــــالدافع إلى الإنجاز من إعداد محمود عبد الق واستبيان ،
الإنجاز  واستفتاء الدافع إلى 1993واستبيان الدافع إلى الإنجاز، إعداد نظام سبع النابلسي 

 (.304،ص2012)بشير معمرية، 2006من إعداد عبد اللطيف محمد خليفة 
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 الفصل: اتمةخ

تي هذا المنطلق، يستنتج الباحث، أن  موضوع الدافعية للانجاز من أهم المواضيع ال ومن
 ومنفي تفسير ظواهرها، من خلال مختلف التعريفات  والتعمققام الباحثون بتطويرها 
تي يجمعون أن الدافعية للانجاز، هي تلك القوة الداخلية ال ولكنهممنظور نظري مختلف، 

 وأنيراه من تحقيق لأهدافه،  وماتحرك الإنسان من أجل إشباع حاجاته وفق ما يطمح له 
 نفس الوقت يؤثر في متغيرات أخرى. وفيهذا المتغير يتأثر بمتغيرات أخرى، كما انه 

خلال أهمية هذا الموضوع، اتفق الباحثون على ضرورة وضع مقياس موضوعي،  ومن
ية لميدانا والأعمالالكثير من الدراسات  وبعديقيس به درجات الدافعية للانجاز عند الأفراد، 

ضيع أصبحت الدافعية للانجاز من أهم الموا وبهذا، نجحوا في وضع الكثير منها، والتجارب
جة ، نتيوالتنظيمفي ميدان علم النفس العمل  والبحوث وخاصةاسات التي يعنى بها في الدر 

 علاقاتها بمتغيرات أخرى. ودراسةلتمكن الباحث من قياسها 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع
 الرضا الوظيفي
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 تمهيد
 

م هذا الاهتما ويعتبرلقد اهتم علماء النفس بمفهوم الرضا منذ مطلع القرن العشرين، 
 طبيعي لكون هذا المفهوم مرتبط بأسرار النفس البشرية، باعتباره شعور داخلي للفرد

ا فهم هذ توسع الباحثون في ولقدأهدافه،  وتحقيقبالراحة النفسية بعد قيامه بإشباع حاجاته 
اخذ حيزا كبيرا من  والذيالمتغير حسب تخصصاتهم، وخاصة الرضا في بيئة العمل، 

العمل الذي يشتغل فيه،  وجو، بحكم أن العامل غير الراضي عن ظروف الدراسةو البحث 
 بميدان وعدم الاهتمام أكثر، والتأخرلا يمكنه تقديم أداء مرتفع، بل يؤدي به إلى التغيب 

 بيئة عمله.و 

 في ميدان العمل والدراساتنال موضوع الرضا الوظيفي قسطا هاما من البحوث  ولقد
له الفرد في عم خاصة السلوك التنظيمي، لما يعتقد أن أثره على أداء، وبصفة والتنظيم

على المنظمة بصفة عامة، وظهرت عدة تعريفات لهذا المفهوم كذا كبير بصفة خاصة و 
ذي النظريات المفسرة له، وأسباب وعوامل تحسينه، وكما ظهرت عدة طرق لقياسه، وهذا ال

 التفصيل.سوف يستعرضه الباحث في هذا الفصل بشيء من 

 الرضا الوظيفي: ماهية -1 
 تعريف مفهوم الرضا: 1-1

( 1903علم النفس في بداية الدراسات الحديثة مثل ثورنديك )عرفه الكثير من علماء 
Thorondaik( 1964، فروم )Vroom ، على أن مفهوم الرضا هو شعور الفرد  وآخرون

 أهدافه. وتحقيقبالراحة النفسية بعد قيام بإشباع حاجاته 
هم سوف يقدم الباحث أهم التعريفات التي حددت مفهوم الرضا الوظيفي، بدءا من أ  وعليه

قا يف دقيبأهم التعاريف لعلماء الغربيين الذين حددوا تعر  وانتهاءالتعاريف لعلماء العرب، 
 لهذا المفهوم.
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 التعاريف للباحثين العرب:
الرضا الوظيفي يشكل  اعتبارإلى  هتاتجلقد تعددت مفاهيم الرضا الوظيفي إلا أنها 

 مجموعة من المشاعر الإيجابية أو السلبية التي يبديها العاملون في مؤسساتهم تجاه
 الترقية. وخاصة والحوافز والراتبالعمل  وطبيعةالقيادة 

الرضا الوظيفي هو مفهوم متعدد الأبعاد  أن ":(1983عبد الخالق )عرفه  -
(Multidimensionnel يتمثل في هذا الرضا الكلي يستمده العامل من مهنته)وجماعة 

تي ال والبيئةمن المنشأة  وكذلكالذين يخضع لإشرافهم  ورؤسائهالعمل الذي يعمل معها، 
 .(213، ص1994)سلطان المشعان،"يعمل فيهما وبالنمط التكويني للشخصية

ع الحاجات التي يرغب مدى إشباببأنه درجة شعور الفرد " (:1983يعرفه بدر حامد ) -
عبد كاظم  )جعفر"أن يشبعها من وظيفته، من خلال قياسه بأداء وظيفة معينة

 (.09ص، 2012المياحي،
ل تقبل العامل لعمله من جميع وجوهه أي لنوع هذا العم هبأن" :1985العوضيويعرفه -

ت ومتطلباته وظروفه الفيزيقية ومكانته الاجتماعية والاقتصادية وما يغشاه من علاقا
، 2008)حسن بن حسين بن عطاس الخيري، "بين الرؤساء والزملاء والمرؤوسين إنسانية

 (.16ص
الشعور النفسي بالقناعة  الرضا الوظيفي هو نأ" :(1986ويرى )ناصر العديلي -
 يئةومحتوى بالتوقعات مع العمل نفسه والرغبات و  السعادة لإشباع الحاجاتأو  الارتياحو 

ومع العوامل والمؤشرات الأخرى ذات  للعمل الانتماءالعمل ومع الثقة والولاء و 
 .(214ص، 1994سلطان المشعان،)عويد"العلاقة

ا الكلي الذي الرض ويتمثل في الأبعادبأنه مفهوم متعدد "(:1993) ويعرفه ناصف -
ع ـــــــــه الذين يخضــــــــــــجماعة العمل التي يعمل معها، ورؤسائيستمده من وظيفته و 

)جعفر  "بالنمط التكويني لشخصيتهالمنشأة والبيئة التي يعمل فيهما و  وكذلك من، لإشرافهم
 (.09ص، 2012عبد كاظم المياحي، 
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 باتجاهتي يشعر بها الفرد مجموعة المشاعر النفسية ال هبأن" :(2003عرفه الصيرفي )-
ي هي المعبرة عن مدى الإشباع الذ وهذه المشاعرعمله، وقد تكون إيجابية أو سلبية 

 (.194 ، ص2011، الجلابنةطلال  )مصطفى"يتصور الفرد أنه يحققه من عمله
ن إيجابية ناشئة ع انفعاليةالرضا الوظيفي يمثل حالة عاطفية  نأ":(2004)حريم نوب-

ى الرضا الوظيفي عن مدى إدراك الفرد إلى أي مد ويتيحعمل الفرد أو خبرته العملية، 
 (.194 ص،2011طلال الجلابنة، مصطفى)"مهمةيوحي العمل تلك الأشياء التي يراها 

 التعاريف للباحثين الأجانب:
يكن فإن لهذا  مهماو  ،بموقف الأفراد من مهنهم" :Alport(1954) يعرفه ألبورت -

 ن الفردالإيجابي كلما كا نحو رتفعا كلماو والإيجابية،الموقف درجات متراوحة بين السلبية 
 موقفه نحو انخفضكلما  ،والعكس ،راضيا عن عمله، إلى أن يصل إلى درجة الرضا التام

، 1994سلطان المشعان،)"الرضا انعدام إلى أن تصل ىإل درجة رضاه تدنتالسلب كلما 
 .(214ص
أن الرضا هو درجة إشباع حاجات الفرد ودرجة إدراكه " :Gion(1958) جيون ويعرفه -
، 1994شعان،ان الم)سلط"اليـــــــي الإجمـــــــــف المهنــــــــــــالموق ا منــالإشباع شيئ نبأ

 .(214ص
إن الرضا الوظيفي هو المدى الذي توفر معه " :vroom (1964)فروم ويقول  -

ن حسن ب)"التكافؤترادف  ارة الرضاعب أن أي،إيجابيةقيمة ذات نتائج  لشاغلها الوظيفة
 .(17ص، 2008حسين بن عطاس الخيري،

 هيو  لــــالرضا عن العم فروم إلى أن هناك خمسة عوامل مهمة تؤدي إلى وأضاف
كانة والم الاجتماعيالتفاعل  الخدمات،إنتاج السلع و  العمل،، الطاقة المبذولة في رالأج

 .المهنية
تعتبر من المصادر المهمة  والتيأن الأجر يرتبط بالمكافآت المادية  أضاف أيضا كما

 للرضا عن العمل.
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لمرء لفرق بين ما يحققه اأن درجة الرضا تمثل، ا" : Katzil( 1964) ويرى كاتزال -
 (.10ص، 2014بن هلال بن بدر الكندي، )مصطفىما يطمح في تحقيقه" فعليا و 

من أن الرضا الوظيفي عبارة عن مجموعة " : Hoppock(1935) هوبكويعرفه -
أنني  البيئية التي تحمل المرء على القول بصدق:الاهتمامات بالظروف النفسية والمادية و 

 (.10، ص2014 بن هلال بن بدر الكندي، )مصطفى "وظيفتيراض في 
مفهوم الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر  نأ ":Herbert( 1980) هربت عرفكما -

 تحديد تلك المشاعر من زاويتين: ويمكنالعاملين تجاه أعمالهم 
 .ما يوفره العمل للعاملين في الواقع 
 (214ص، 1994سلطان المشعان،)"نظرهمأن يوفره العمل من وجهة  غيما ينب. 

 (1973) و لوك ،Lawer(1973لوير )ذهب في نفس الاتجاه كل من،و 
Locke ( 1964) كاتزل،وKatzil  (1978) ندراسانياوAndrasani،  كامبيلو 

(1982)Campbel. 
مختلفة حصيلة العوامل ال الوظيفي أنه االرض" :Kablan(1995-1929)كابلانوترى -

قبلا مه، ا فيــــه، راغبـــــمن شأنها أن تجعل الفرد راضيا عن عمل التيو  ،المتصلة بالعمل
 .(18ص، 2008)حسن بن حسين بن عطاس الخيري،"رــــــــــه دون تذمـعليه في بدء يوم

، تعبير عن الموقف الوظيفي مفهوم الرضا نأ ":Szilagy(1980) لاجيسيويعرفه -
 أو أكثر من وتقييمه لعنصرس نظرة هذا الفرد الذي يتخذه الفرد تجاه عمله بصورة تعك

 (.214ص، 1994سلطان المشعان،)"العملمحيط  الموجودة في العناصر
وعة أن الرضا الوظيفي هو مجم" :Limd et Shavi( 1991) وشافي مديبن ليوقد -

بين  الانسجامهذا يتوقف على ة من قبل الأفراد نحو الوظائف، و من المواقف العاطفي
 طلال )مصطفى"الوظائف لهذه أولويات الفردد و المكافآت التي تقدمها بيئة العمل للفر 

 (.194 ص، 2011الجلابنة،
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 درجة الشعور الإيجابي أو السلبي بأنه ":Shermerehom(2000) شيرميهومتعريف -
 ص، 2011طلال الجلابنة، )مصطفى"اـــــفيهلأعضاء المنظمة حيال أعمالهم وواجباتهم 

194.) 
 إنفي تحديد مفهوم الرضا الوظيفي تحديدا دقيقا، يمكن القول  الاختلافاتبالرغم من 

الوظيفي ينظر له على أنه عبارة عن مستوى درجة إشباع حاجات الفرد ويتحقق  الرضا
لتي اتعلق بالوظيفة بعضها يددة منها ما يتعلق ببيئة العمل و هذا الإشباع من عوامل متع

 رغباتهضيا عن عمله ومحققا لطموحاته و هذه العوامل تجعل الفرد را، و يشغلها الفرد
 .ه منهبين ما يحصل عليه في الواقع أو يفوق توقعاتاسبا مع ما يريد الفرد من عمله و متنو 

خلال التعريفات السابقة، يتضح لدى الباحث أن الرضا الوظيفي عبارة عن شعور  ومن
ة ادة والراحـــــنفسي ايجابي داخلي لدى الفرد تجاه ما يقوم به من عمل يشعره بالسع

 جاومنت، مما يجعله مخلصا ومتفانيا وتوقعاته ورغباتهلإشباع احتياجاته  وذلك، والرضا
 .في حياته الخاصة ومرتاحا في بيئة عمله ومطورا

 أهمية الرضا الوظيفي:  -2
وى بالإضافة إلى مستو المنظمة،  داخلمن أهم مؤشرات الصحة واستقرار المناخ الايجابي 

 الـــــــعند العم الرضا الوظيفيمستوى  مؤشر ، يرجع ذلك إلىوأدائها وإنتاجيتهامردوديتها 
كون لا يشعرون بالرضا الوظيفي، سي بحيث إذا كان عمال أي منظمة ،ةــــــــهذه المنظم

 ضافةبالإ ،الوظيفيقليل مقارنة بتلك التي يشعر عمالها بالرضا  وفعاليتها أدائهامستوى 
 في عمله واستمراريةالذي يكتسب استعدادا أكثر  إلى أن العامل الذي يشعر بالرضا هو

 .(2013ضياء عزيز، )رياض غيره وحماسا من، كما يكون أكثر نشاطا وأدائه
هي التقليل من عدة ظواهر ، داخل المنظمة الوظيفي الرضامن بين الأهداف التي يحققها 

من خلال  والتغيب في العمل دورانظاهرتي الك على مستوى السلوك التنظيمي، سلبيىة
رضا بال الاهتماممن الأسباب التي تدعوا إلى  وهناك عددا، شعور العامل بالرضا الوظيفي

 :ومن أهمهاالوظيفي 
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 الطموح لدى العاملين في مستوى  ارتفاعمستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى  ارتفاع -أ
 .المنظماتمختلف 

 نسبة غياب العاملين. انخفاض إلىمستوى الرضا الوظيفي يؤدي  ارتفاع -ب
حياة درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن ال الذين يكتسبون الأفراد  -ت

 بصفة عامة.
بن  مصطفى) العملالأكثر رضا عن عملهم يكونون أقل عرضة لحوادث  مالالع -ث

 .(2014هلال بن بدر الكندي،
الأهداف التي يحققها الرضا الوظيفي داخل المنظمة، فإن  وضمننفس الاتجاه،  وفي

وبذلك فإن ، والجماعيةزيادته عند العمال يؤدي إلى زيادة تحمل المسؤولية الفردية 
نظرة واضحة حول مدى  وسيكون لديهمالعاملين سيكونون أكثر فخرا بتلك الوظائف 

 التالي، والشكل الاستراتيجيمساهمة وظائفهم في تحقيق النجاح للمنظمات في أدائها 
 يوضح أهمية الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمة.

 التي يحققها والأهدافأهمية الرضا  يوضح( 04)رقم الشكل 
 (71، ص2012عيساوي وهيبة، )

 
 جودة العلاقات بين العاملين

 التي يؤدوها والوظائف
 الرضا الوظيفي للعاملين                                    

 
 جودة العلاقات الإنسانية بين

 العاملين أنفسهم داخل المنظمة
 

 

 تحقيق أهداف
 المنظمة:

 الإنتاجية،-
 النمو الإداري،-
 التطور التنظيمي-
خدمة المجتمع-  
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 وقت وفي كلبها في كل مجالات العمل  الاهتمامالأمور الهامة التي تستوجب  بين منو 
 ملاكل عف شخصي،الأول بكونه هدف  لسببين،هذا راجع و الرضا الوظيفي ،  هو موضوع

ه ـــــــــــــجديتضمن بقاء العامل و التي ت الأسباب الأساسيةهو من و  ،غاية حياتيةيعتبر 
 نل ،لرضا لسبب أو الأخربا يشعر العاملإذا لم و  ،مرتفعا رالأج وإن كان، حتى وثباته

 لتأثيره على، والثاني عايكون أداؤه جيدا ومرتف ولن في عمله يكون العامل مستقرا
اهر ، إذ يحدث أثارا سلبية أو إيجابية على كل الظو الأخرى في ميادين العمل الاتجاهات

 .(2012) عبد النور أرزقي،بيئة العملالموجودة في 
ة وهناك العديد من الدراسات التي تناولت هذه العلاقات، ومن بينها ما جاءت في دراس

 أنووفقا لنتائج الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي، لوحظ إخلاص زكي فرج "
دي دوران العمل، بعبارة أخرى ارتفاع الرضا الوظيفي يؤ هناك ارتباطا عكسيا بالغياب و 

، فان وجود موظفين راضين يمكن أن يؤدي إلى ودوران العملإلى انخفاض الغياب 
 (.146ص، 2013إخلاص زكي فرج،) "والتنميةخفض تكاليف الحصول على العمالة 

 اهتمام الإدارة على إعداد قوة عمل راضية لان من شان ذلك أن يقوم الموظفون  وينصب
 لمنظمة.ولاء عالي ل وتكوينبأداء العمل بصورة مناسبة لتحقيق الأهداف 

توضح مدى أهمية  أخرى  يمكن إضافة عناصر أساسيةبالإضافة إلى ما ذكره الباحث، 
الرضا الوظيفي في ميدان السلوك التنظيمي، فالرضا الوظيفي مرتبط أساسا بالعنصر 

 ، فلاإذا أخذنا مثال عن المنظمات الخدماتيةالمنظمة، فبدونه لا وجود لها، و  البشري في
زبائن في مجال التسويق والتجارة من خدمة ال الإستراتيجيةارة الخطط يمكنها تنفيذ أو إد

كون يوإرضاءهم، دون إرضاء العاملين لديها أولا، وهذا الذي يشترطه ميدان الخدمات، أن 
ع مالرضا في مستويات مقبولة عند العاملين، مما يمكنهم من بناء علاقات جيدة ومميزة 

 امل والتواصل والخدمات.الزبائن، وهذا من خلال طريقة التع
 
 



 الفصل الرابع                                             الرضا الوظيفي
 

101 
 

 الوظيفي:العوامل المرتبطة بالرضا  -3
س نف وتتكامل في، بحيث أنها تتعارض يتأثر الرضا الوظيفي ويرتبط بالعديد من العوامل

يئة بب قسيم هذه العوامل إلى نوعين أو قسمين، القسم الأول يمكن تسميتهويمكن تالوقت، 
لرضا ا مستوى  ، ويمكننا دراسةبالعوامل الذاتية أو الشخصية يمكن تسميتهوالثاني  العمل،

ة : خصائص الفرد الشخصيالأساسيين هماالوظيفي عند العامل بعد التفاعل بين القسمين 
 عمله. وخصائص بيئة

 فة(:)الوظي ببيئة العملالعوامل المرتبطة  -3-1-
الفرد سواء كانت  تلك العوامل أو الظروف التي يعمل في ظلهاببيئة العمل،  ويقصد
 تطلبات العمل الذي يشرف علىمخصائص و وكذا بطبيعة الوظيفة التي يقوم بها، متعلقة 

 مع ء أوكانت مع الزملاالعمل سواء  العلاقات الإنسانية السائدة في مناخ، أو طبيعة أداءه
للحاجات الأساسية سواء كانت في شكل أجور أو حوافز تلك الاستجابات  ، أومشرفينال
جو بفرص الترقية أو تدعيم لمكانة اجتماعية بالإضافة للعوامل الفيزيقية المرتبطة  أو

 (.1999العمل نفسه )محمود فتحي عكاشة،
على  ثلاثة أنواع مختلفة مؤثرة إلى تحديد Herzeberg(2000-1923) هيرزبرج ويذهب

 :وهيالرضا عن العمل 
التي تنبع السعادة من ها هي أساسيين، أول مصدرين وتأتي منعوامل الرضا الداخلية:  -

الإحساس بالانجاز الذي يعيشه الفرد من السعادة الوظيفية( و )العمل نشاط  حبمن 
 من تحقيق الشخص لقدراته أثناء عملية الانجاز.قابلة مستويات اجتماعية للنجاح و م
نفسية لعمل ترتبط بالظروف الطبيعية و ال المرضيات المصاحبة: هذه المرضيات التي -

 الفرد مثل الصحبة الطيبة،و صحبة مكان العمل.
ن حسن بن بحسين )والأجور والعلاقات الحسنة كالتحفيز المادي عوامل خارجية  -

 (.2008اس الخيري،عط
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 وهي" حدد عويد سلطان المشعان خمسة عوامل مؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي، وقد
 كالتالي:

 عوامل مرتبطة بالعمل. -
 عوامل مرتبطة بالإدارة. -
 عوامل مرتبطة بالرؤساء. -
 عوامل مرتبطة بظروف العمل. -
، 1994عويد سلطان المشعان،) "العملعوامل مرتبطة بعلاقة العامل بآلات  -

 (. 221ص
 ست عوامل للرضا الوظيفي:" Keithكيث  ولخص

 كفاية الإشراف المباشر. -
 الرضا عن العمل نفسه. -
 الزملاء في العمل.الاندماج مع  -
 العمل. هداف فيوجود أ  -
 .وغيرهاعدالة المكافآت الاقتصادية  -
 .والبدنية والذهنيةالحالة الصحية  -

 : وهيفقد حددها في خمسة جوانب  وزملاؤه Smithأما سميث 
 حسين بن حسين بن) "العملزملاء الوظيفي، و  الراتب، الإشراف، التقدمطبيعة العمل، 
 (.27ص، 2008عطاس الخيري،

 :وهيستة عوامل "محمود فتحي عكاشة في  وحددها
 .والحوافزالأجور  -
 يط العمل.العلاقات الإنسانية السائدة في مح -
 نمط الإشراف السائد في العمل. -
 فرص الترقية المتاحة أمام العاملين. -
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 مدى شعور الفرد بالأمن الوظيفي. -
 (.119ص، 1999فتحي عكاشة،محمود ) "المحيطةالظروف الفيزيقية  -
 : العوامل المرتبطة بالفرد نفسه -3-2-
 تاضطرابا من يعاني أي عامل الذين أحيث ببشخصية العامل، ترتبط هذه العوامل و 

من الجانب المهني أو من  يجد صعوبة في الرضا عن عمله سواء كانسفي شخصيته، 
ط مات الشخصية ومتطلبات المهنية يؤديان ليس فقكما أن تنافر الس الجانب الاجتماعي،

 في يظهروالذي إلى تعطل التقدم والنجاح، بل إنهما سيساعدان على عدم الرضا الفردي 
ظهور ، و وظيفةال في ترك تسرعوال المهنية، الكفاءة غيابو لاكتئاب كا ،أشكال مختلفة

في ثلاث عوامل " ( 1994حددها عويد سلطان المشعان )لقد ، و الاجتماعيةالمشكلات 
 وهي:

 .فسيولوجيترجع أساس  والتي:الصحيةالحالة -
 .لإحباطوا والقلق النفسية،والصراع الانفعالية الاضطراباتهي  :النفسيةالحالة -
)عويد "ودوافعه ورغباته،وطموحاته وميولهللعمل  استعداداته وهيمات الشخصية:الس-

 (.218،ص1994المشعان،سلطان 
لا إأنه رغم أهمية العوامل المرتبطة ببيئة العمل، " ( 1999محمود فتحي عكاشة ) ويذكر

ة لبيئيا وإدراكاتهأن تأثير هذه العوامل سيظل تأثيرا ذاتيا يتوقف على بنية شخصية الفرد 
 العوامل التي يؤكد الباحثين ارتباطها بالرضا ومنبالإضافة إلى خصائصه الدافعية، 

 الوظيفي ما يلي:
 إشباع الحاجات. -
 مستوى الطموح.-
 المستوى التعليمي. -
 العمر. -
 (.124 ص، 1999)محمود فتحي عكاشة، "الجنس -
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خلال ما استعرضه الباحث من أهم العوامل المرتبطة بالرضا الوظيفي، يمكن  ومن
 تنحصر حول أربعة عوامل أساسية يمكنها التأثير على الرضااستنتاج أن هذه العوامل 

لعوامل العوامل المتعلقة بالعامل بحد ذاته، العوامل المتعلقة بالوظيفة، ا، وهيالوظيفي 
يص للباحث تلخ ويمكنالعوامل المتعلقة بالبيئة بصفة عامة، وأخيراالمتعلقة بالمؤسسة، 

 ذلك من خلال الجدول التالي:
 يوضح أهم العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي (04)رقم جدول 

 (26ص، 2018)سعيد بكاي،
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 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي للعاملين
عوامل مرتبطة 

 بالعامل
 عوامل مرتبطة بالوظيفة

 
عوامل مرتبطة 

 بالمؤسسة
عوامل مرتبطة 

 بالبيئة
 عامل السن-
مية في الاقد-

 العمل
 نوع الجنس-
ى المستو -

 التعليمي
ة العمل أهمي-

 للعامل
شخصية -

 قيمه،)العامل
 اتجاهاته،
 طموحه.

 

من حيث أداء /1
طبيعة تصميم 

 الوظيفة:
ة تكبير درج -

 الوظيفة.
ثراء إدرجة -

 الوظيفة.
طرة على السي-

 الوظيفة.
 يفة.طبيعة الوظ-
لمشاركة في ا -

 اتخاذ القرار.

من حيث أداء  /2
 العامل للوظيفة:

 بالإنجازالشعور -
 زالأجر،الحواف-
 فرص الترقية.-
عور بالأمن الش-

 الوظيفي.
قات مع العلا-

 الآخرين.

وتوقيت مدة -
 .العمل

ف ظرو -
 العمل المادية.

أساليب -
 العمل.

لإجراءات ا-
 القانونية للعمل

 نظم الاتصال-
 ا.التكنولوجي-
مط القيادة ن-

 و الإشراف.

دى رضا م-
العامل عن 

الحياة بصفة 
 عامة.

رة المجتمع نظ-
 للموظف.

لانتماء ا-
الديمغرافي 
)حضري، 

 ريفي(.
اختلاف -

 الجنسية.
لبيئة ا-

الاجتماعية و 
الثقافية و 
الداخلية و 
 الخارجية.
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 :لرضا الوظيفيالنظريات المفسرة ل -4
نال موضوع الرضا الوظيفي في السنوات الماضية اهتماما كبيرا من طرف الباحثين 

في  لما يعتقد فيه من أثر على أداء الفرد وذلكوالدارسين في ميدان السلوك التنظيمي، 
، فظهرت العديد من النظريات التي ومردوديتهاالمؤسسة  إنتاجيةثم على  ومنوظيفته 

 : أهمها بين هذه النظريات، نذكر منها ومن، وعوامله وأسبابهفسرت هذا المفهوم 
 : Maslow( 1943نظرية تدرج الحاجات ماسلو) -4-1

أهميتها في تحفيزه للعمل بغية إشباعها، فأعطى لقد رتب ماسلو حاجات الفرد حسب 
يره، قبل غ والأهميةالأولوية  وهي الحاجات الفيزيولوجية الأدنىو  الأول لإشباع المستوى 

ما شبعت هذه الحاجات يتوجه  وإذاتتحكم بسلوكه أكثر من غيرها،  لكونها حسب تصوره
 (.2016محي، ومي نوري نبأ عبد الحسين )الآخر مستوى الإنسان نحو إشباع ال

 إلىة بالحاج وانتهاءهذه الحاجات ابتداء من الحاجات الفيزيولوجية في قاعدة الهرم  وقسم
ابقة أن الإنسان يتنقل إلى كل حاجة بعد إشباع الحاجة الس ويرى مته، تحقيق الذات في قي

 بيئة العمل يتفق من خلال تلك الاشباعات للرضا عن العمل، وفيحتى يصل إلى القمة، 
 هذه الحاجات: ومن

 الحاجات الفيزيولوجية. -
 الحاجة إلى الأمان. -
 .والانتماءالحاجة إلى الحب  -
 .والتقديرالحاجة إلى الاحترام  -
 الحاجة إلى تحقيق الذات. -

كذلك توضيح الحاجات الخمس لنظرية ماسلو من خلال الشكل الهرمي لهذه  ويمكن
 الحاجات التالي:
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 تحقيق الذات                                        
 

 والتقديرالاحترام  إلى حاجةال                               
 

 الانتماء إلىالحاجة                                     
 

 مانالآ إلىالحاجة                                     
 

 الحاجات الفيزيولوجية                                   
 

 (.06ص، 2018سعيد بكاي،)للحاجات ( يمثل هرمية ماسلو 05الشكل رقم )
 قاعدةوفقا لأساس تسلسل هذه الحاجات  وعلىعلى مدرج هرمي اعتمد ماسلو في نظريته، 

من  كلما أشبعت حاجة ما، ظهرت حاجة أخرى في مستوى أعلىف، واضحة ومحددة
لها،  ابقةـــسات الـــــــــــــــــلى إشباع الحاج، فدرجة إشباع حاجة معينة تعتمد عالحادة الاولى

 يمكن تلخيص النظرية في الخطوات التالية:و 
ويعمل على إنهاءه من خلال السعي دى الفرد، لالحاجات غير المشبعة تسبب توترا  -

 وبمجهود كبير لإشباع هذه الحاجة.
 رج الحاجات في هرم، يبدأ بالحاجات الأساسية الأولية اللازمة لبقاء الجسم.تتد-
دي نفسية تؤ اضطرابات قد يسبب  ،حاد تروتو الحاجات غير المشبعة تؤدي إلى إحباط  -

 (.2018بكاي،سعيد )الفرد إلى ردود أفعال سلبية من طرف 
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 :Herzerberge(2000-1923) بيرجز ر هي العاملين نظرية-4-2
سيندرمان بالتفريق بين  وزميله Hertzeberg هرزبرج قام العالم الأمريكي فردريك

 مجموعتين من العوامل:
 ،كلسلو فع ادت داخلية قوةهي تلك العوامل التي تؤدي إلى خلق و  :الدافعةالعوامل -1

 .من الجهد لتحقيق الأهدافإلى بذل المزيد  تدفع بالعاملو  ،وتسبب الرضا الوظيفي
د، ضروري لتجنب مشاعر عدم هذه العوامل وتوفرها بشكل جي وجودالوقائية: العوامل -2

 الرضا، وهي عوامل وقائية وهي لا تؤدي إلى خلق قوة دافعة في الأداء.
ء الأداو نحو الانجاز الدافعية  ، أولها هيأي أنها تفسر دافعية العمال بنوعين من العوامل 

من سياسة  الصحية وتتكون فهي العوامل  ة،أما الثاني ذاته،في حد  والعمل والتطوير،
 الوظيفي. والضمان والأجرة العمل،المؤسسة والرقابة وظروف 

حية أما العوامل الص العمل،على  وتحثهرد هرزبرج أن العوامل الدافعة تحفز الف واعتبر
ر الرضا هي التي تؤثر في الأداء العامل لا تدفعه للعمل، فمشاع وتصون فإنها تحمي 
 (.2008)بكاي سعيد،

 يفنتائج دراستهم على مجموعة من المهندسين والمحاسبين  وزملاءه بنشرقام هيزربرج " 
 من خلال العوامل التالية:  نتائجهمولاحظوا  مدينة ينسبرج بولاية بنسلافنيا

 -مل ذاتهالع –لتقدير ا –العوامل الأولى مرتبطة بمحتوى الوظيفة مثل )الإنجاز  -1
 بالاتجاهاتعلاقتها تعتبر عوامل حيوية للعمل و  عواملهذه الالترقية( و  –المسؤولية 

الرضا عن هي التي تقود إلى )الدوافع( و  صطلحم ابرج عليهرز وقد أطلق ه، الإيجابية
 .ملالع
ظروف  -رافشلإا -المرتب –)سياسة الشركة  مثل: بمحيط العملطة بالعوامل المرت -2

برج قد أطلق السلبية فإننا نجد أن هرز  بالاتجاهاتالتي ترتبط زملاء العمل( و  -العمل
)عويد سلطان  "لهي العوامل التي تقود إلى عدم الرضا عن العمعليها مصطلح الصحة و 

 (.228 ص، 1994 المشعان،
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ط الوس ر هذه العوامل، أو عدم تناسبها معفي حالة عدم توافه و ( أن2001)الطويل ويرى 
بشكل عام لا  وجودهالكن تسبب شعورا بعدم الرضا وغياب القناعة، و  الوظيفي، فإنها

 .(2008سن بن حسين بن عطاس الخيري،ح)والقناعة ظهور شعور بالرضا يعني حتما 
نها لأسين الإنتاج أن العوامل الدافعية هي التي إن وجدت تؤدي إلى تحولقد بين هرزبرج "

عهم للتطور الشخصي مما يدف وتنظم فرصاتوفر شعورا إيجابيا لدى الأفراد دوافع ذاتية و 
 (. 08ص، 2008)بكاي سعيد،"وتحسين الإنتاجيةلمزيد من العمل 

 :(08ص، 2008)سعيد بكاي، هرزبرجل نيوضح نظرة العاملي (06)رقم الشكل 
 

 العوامل الوقائية                   العوامل الدافعة                
توافرها يؤدي إلى 

 الرضا
عدم توافرها يؤدي 

 إلى حياد  الرضا
عدم توافرها يؤدي 
إلى استياء و عدم 

 الرضا

توافرها يؤدي على 
 حياد الاستياء

 

 :Mclilland(1967)نظرية الإنجاز لماكليلاند-4-3
أساسها  د، ويعو David Mclliland( 1967) ديفيد مكليلاند هو هذه النظرية صاحب

لتنمية الإدارة واتطبيقها في مجال ب قام، وقد إلى علم النفس العيادي وإلى نظرية الشخصية
 تثقافاال مختلفعلى  بعدة دراساتمن القيام  مكليلاند وجماعتهالاقتصادية، وقد تمكن 

يب أسال تحدة، إيطاليا، بولندا، والهند، واستعمل فيهاالولايات الم كل من شملتالعالمية،و 
لطان )س ءاتنبؤ بتحديد سمات الأفراد الذين لديهم الحاجات الثلاث : الإنجاز والقوة والانتم

 (.1994المشعان، 
فرصة  أن العمل في المنظمة يوفر، تهنظريفي  Maclliland( 1967ماكليلاند) واقترح

 كالتالي: وهيإشباع ثلاث حاجات 
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صور ت وفيعلى الآخرين حاجة اجتماعية، والإشراف والسيطرةالقوة تمثل  :القوة -أ
صة ظمة فر للقوة يرون في المن حاجةال يتميزون بوجود هذهأن الأفراد الذين  ماكليلاند،

 . وإشباع هذه الحاجة والسلطةلكسب المركز 
 يدة للإنجازالحاجة الشد ماكليلاند أن الأفراد الذين يكتسبون : يرىالحاجة للإنجاز -ب

ويرى  ،والتفوق يرون في الالتحاق بالمنظمة فرصة لحل مشكلات التحدي  ويتميزون بها،
جل يكون لديهم دافع التفوق والكفاح من أ د الذين لديهم هذه الحاجة،أن الأفرا كذالك
 للنجاح.المادي ما لم ينظر إليه على أنه مؤشر لاعتبار بالجانب دون ا ،النجاح

 الذين لديهم فرادالأيتصور ماكليلاند أنّ و الانتماء، الألفة: الاندماج،لى عالحاجة -ج
 وإشباع، فإنهم يرون في المنظمة فرصة لتكوين والألفة والمودةحاجة شديدة للاندماج 
 علاقات صداقة جديدة.

ون ،فإنهم يتميز للإنجاز الأفراد الذين يكتسبون الحاجةن أ أيضا، كما وجد ماكليلاندو 
التي تؤهلهم لتحمل المسؤولية الشخصية في البحث  واصفاتالمبالعديد من الخصائص و 

 يرغبون في المخاطرةو  ،التي يواجهونها أثناء قيامهم بأعمالهم للمشكلاتعن الحلول 
د ابلة للتحقيق )سلطان عويالق المحسوبة عند اتخاذ القرارات ووضع الأهداف المعتدلة

 (.1994المشعان، 
 :Adam's( 1963) أدامسنظرية المساواة "العدالة" -4-4

في حالة ما أن الرضا الوظيفي يتحقق هذه النظرية، ويرى  Adam's( 1963)أدمس  قدم
 ى، أي بمعنبين ما يحصل عليه منهاو  وازن بين ما يقدمه الفرد للمؤسسةإذا كان هناك ت

 قهاأخر إيجاد التوازن بين المدخلات )ما يبذله من عمل( والمخرجات )النتائج التي يحق
 حالة من الشعور نتيجة وجود ن العمل(، فإذا ما تحقق هذا التوازن، فإنه يؤدي إلىم

م عد، فإن ذلك يخلق حالة الشعور بعكس ذلك ، أما إذا رأى العاملون بالرضا لدى العامل
 (.1994 ،المشعانالرضا )سلطان 
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بين  الضوء على العلاقة بين الرضا الوظيفي والمساواة  ب هذه النظرية إلى تسليطهتذ
أن الفرد  ،(1988، وتفترض هذه النظرية كما يشير بدر )مدخلات عمال نفس المنظمة

صل وجهد وخبرة، وبين ما يح أداءللمنظمة من  يقدمهمدفوع إلى أن يوجد توازنا بين ما 
الة حيتحقق هذا التوازن في علاقة مع الآخرين، و الواعتراف و  أجرة ومكافئةل عليه في شك

شخاص من نفس المنظمة وفي نفس إذا شعر الفرد أن مدخلاته تعادل مدخلات الأ ما
لحد ل، وسوف يتحرك عنده توتر نتجالمساواة فسوف ي الفرد بعدمهذا شعر ما ، فإذا الرتبة

( 1994وذكر عبد الهادي ) ،و إنتاجية داخل المنظمةبمحاولة تغيير مدخلاته أ منه وهذا
 فسوف يستقبل مقتضيات عملهأنه إذا أتاح العمل تحقيق التوقعات للفرد بدرجة كافية 

 يشعر بالرضا، أما إذا تعارضت هذه المطالب مع أهداف الفرد الذاتية فإنهومطالبه و 
 (.2008سن بن حسين بن عطاس الخيري،)ح عكس ذلك يشعر

من أهم محددات الرضا الوظيفي، هي المساواة في الأوضاع  هذه الدراسة، أن وتظهر
 أدائه على أنها المقارنة بين إدراك الفرد لمعدل ،المساواة  Adam'sيعرف أدامزالمهنية، و 
يل مقارنة مع معدل أداء زم )مخرجاته( ، وما يترتب عن هذا الأداء من نتائج)مدخلاته(

ساوي سواء كان هذا التاوي بين محصلة الأداء ونتائج للفرد، عدم التس له،وما يترتب على
، ك من مظاهر عدم الرضا الوظيفيلى غير ذلأو فرص الترقية، إ أو المكافئات في الدخل

ى ، إلن إنتاجه وأداءه، أو يزيد غيابه عن العمليخفض مالعامل إلى أن  مما يترتب ذلك
 .والسلوكات السلبية غير ذلك من التصرفات

الشخص بمعاملة المؤسسة له  على إحساستبين هذه النظرية أن الرضا الوظيفي يتوقف و 
 (.2019)بكاي سعيد،على أساس المساواة ضمن الإطار الاجتماعي الذي يتواجد فيه
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لى مدخلاته مع معدل عوائد ح مقارنة الفرد بين معدل عوائده إيوض (07)شكل رقم 
 (13ص، 2019بكاي،سعيد ) مدخلاتهمالآخرين إلى 

 
1                                                2 

 عوائد الآخرين           مقارنة       عوائد الفرد          
 مداخلات الآخرين                  مداخلات الفرد        

 
 
 :Vroom( 1964نظرية التوقع فروم )-4-5
على  هذه النظرية ، وتقومVictor et Vroom( 1964وفروم )من أنصارها فيكتور و 

 ائداتعنتائج أو  من خلاله ، لأنه يتوقعما للعمل أسلوباالافتراض التالي، يختار الإنسان 
 هما: أساسين، على مبدأين Vroomنظرية فروم  منه، وتقوممعينة 
 ئج ثم يفضلون بعض النتا ومنيحددون قيمة النتائج المتوقعة لكل عمل  الأفراد إن

 على البعض الأخر.
 لتي يضع في اعتباره الغايات ا ألاينبغي  ،إن تفسير السلوك الموجه نحو الهدف ما

 أيضا مدى إيمانهم بأن جهودهم الخاصة لها دخل في وإنمايريد الناس تحقيقها فحسب، 
 (.2018)بكاي سعيد،  تحقيق النتائج التي يفضلونها

هو ما يتمنى الفرد حدوثه ، أولهما التفضيل، بعاملين أن الدافعية مرتبطة ويرى فروم،
تتم المفاضلة على أساس قيمة النافع هو ما يعتقد حدوثه، و  ،التوقعووقوعه، وثانيهما 

بسلوك محدد في عمله المتوقعة من بدائل السلوك المتعلقة بالأداء، فدافعية الفرد للقيام 
التي توقع أن يحصل عليها، وتنقسم هذه العوائد إلى عوائد  تحكمه منافع عائدات عمله،

 هد بالإنجاز والاستمتاع بأداء عملبطبيعة العمل نفسه كإحساس الفر  رتبطةداخلية م
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الذي يحصل عليه عند أداء  ، وعوائد خارجية كالمكفآت المالية و التقديروالشعور بالرضا
 (.2018)بكاي سعيد،  لعمليه

 أنه إذا أتاح العمل تحقيق التوقعات للفرد بدرجة كافية،" (1994الهادي ) وذكر عبد
بالرضا، أما إذا تعارضت هذه المطالب  ومطالبه ويشعريستقبل مقتضيات عمله  فسوف

)حسن بن حسين بن عطاس  "مع أهداف الفرد الذاتية فإنه يشعر بعدم الرضا عن عمله
 (.22ص، 2008الخيري،

 أنه يوجد نمطان للتوقع هما: Campbell( 1970ويرى كامبال ) 
 لتوقع للأداء الناجح يتساوى مع الجهد المبذول، ا-        
 (.1994)الناتج()سلطان المشعان ،  لتوقع للأداء الناجح سيؤدي إلى العائدا-        

بي ع السلعلى رضاه العملي، لأن التوق اكبير  اأثر  النمطين، يكون لهفإذا قام الفرد بهاذين 
 .يساعد على تكييف الفرد مع موقفه أو الإيجابي

 :Skinner(1990-1904)سكينرنظرية تدعيم السلوك  -4-6
م التعلم التي طورها عالإحدى نظريات السلوك الإنساني و  ،كتعتبر نظرية تدعيم السلو 

منطلق مفاده أن السلوك الإنساني نها تأتي من حيث أ ،Skinnerالنفس المشهور سكينر
ة لا نتيجإيعني أن السلوك ما هو ما هذا الاستجابة، و ير و ما هو إلا نتيجة للعلاقة بين المث

ا واملهعنها البيئة العامة بكل لميراث العوامل البيئية المحيطة بالإنسان، سواء ما كان م
 (.  1994سلطان المشعان، )والإدارة البيئة مثيراتها، أو البيئة الخاصة كالعمل الوظيفي و و 

، خارجية من مثيرات وترى نظرية التدعيم أن السلوك، يعتمد على ما يتعرض له العامل
 امثيرات، كما أنها أيض من عاملكما أن نتائج هذا السلوك تعتمد على ما يتعرض له ال

 يراتالمث تعتمد هذه النتائج على نوع منمتكررة، و ج أو سلوكات مستقبلة و تعتمد على نتائ
 (.1994، الحوافز المقدمة )سلطان المشعان أو الخارجية
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ى الذي يرتكز علو  نظرية التعزيزوك التنظيمي في اعتمد سكينر على أسلوب تعديل السلو 
 التالية:المبادئ 

اسب الطرق التي يرون أنها تؤدي بهم إلى تحقيق مكو الأساليب أن الأفراد يتجهون نحو  -
 شخصية،

بالمكاسب  فقط خلال التحكممن  وتحديدهتشكيله تعديله و الإنساني يمكن  ن السلوكأ-
 ،والنواتج ائدوالعو 

ي ف واتجاهاتهالفرد  وقيمهذه النظرية لكونها تجاهلت دور الحاجات الداخلية  وانتقدت
 (.2018)سعيد بكاي،  ، وركزت فقط على الحاجات الخارجيملية التحفيزع

 :Lawler( 1973نظرية التعارض لولر ) -4-7-
درجة رضا  مستوى  أن يعتبر والذي Lawler 1973لولر  النموذج المستقل الذي قدمه

 ، فإذا كانفي منظورهما يجب أن يحصل عليه بالفارق بين أجره و  محددعن عمله  العامل
 ، فالرضا هو عبارة عن الاختلافيمكنه من الشعور بالرضامع أجرته فلا  معارض هتوقع

يدرك أنه حصل عليه  بين شعور الشخص اتجاه ما ينبغي أن يحصل "أ" وماوالفراق 
إذا  ، ونفس الحالةلأجر الكمية الفعلية يكون راضيعدالة ا إدراك فإذا فاق ،بالفعل "ب"

فأة المكا إدراك عدالةيفوق  وإذا ما كان الأجر أو المكافأة. كان متساويا، يحصل الرضا
 (.2018)بكاي سعيد،  بالذنب أو التوتر أو عدم الارتياحفالنتيجة تكون الشعور 

ئه أن نتائج العاملين المفضلة زملاو  Andrissani( 1987و يلاحظ أندريساني )
 المحتملة، غالبا ما تختلف عن نتائجهم و رغباتهم المتوقعة.و 

فإنه يفرق بين التعارض "  Locke( 1969لوك ) ( عن1994ويضيف سلطان المشعان )
في أن عدم الرضا الوظيفي يتولد  ويلخصهالمدرك من قبل الفرد  والتعارضالحقيقي 

ن    م  كلما كان ما يريده الفرد من عمله أكثر   مما    يدركه   أو يطمح   إليه  ويزداد
 (.233، ص 1994)سلطان المشعان،  "الناتج    أو    العائد   من    عمله
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 :Locke( 1976لوك) وظيفينظرية القيمة و تفسير الرضا ال -4-8-
 Edwin( 1976تعتبر نظرية القيمة التي قدمها العالم النفساني الأمريكي إدويل لوك )

Locke  الرضا الوظيفي  وفقا لهذه النظرية فإن الوظيفي،من أهم النظريات المفسرة للرضا
يتحقق إلى المدى الذي تحدث فيه التوافق بين ما يحصل عليه المورد البشري من عوائد 

 فيه.يرغب  وما
ا كل عنصر منهن للرضا الوظيفي عناصر متعددة، و هذه النظرية، أوتذهب افتراضات 

بشكل خاص،  درج أهمية هذه العناصر لدى العاملتن، و يشكل قيمة معينة لدى العامل
دى ثانوية ل ما، قد تشكل قيما ي التي تتشكل قيما أولية لدى عاملناصر الرضا الوظيففع

تنبؤ من ثم يمكن الو  ومن هنا تتشكل فروق فردية في القيم بين العمال، ،غيره من العمال
ذكر عبد ر منها كما يحددها الموظف نفسه. و كل عنص لأهميةبالرضا الوظيفي وفقا 

ل فسوف يستقب ،اح العمل تحقيق التوقعات للفرد بدرجة كافية( أنه إذا أت1994الهادي )
 يشعر بالرضا، أما إذا تعارضت هذه المطالب مع أهداف الفردضيات عمله ومطالبه و مقت

 (.2008سن بن حسين بن عطاس الخيري،الذاتية فإنه يشعر بعدم الرضا عن عمله )ح
أحد عناصر وظيفته  لوك في نظريته إلى أن درجة رضا المورد البشري عن ويشير

 وهي:( تحددها ثلاث أبعاد الترقية الإشراف،)الأجر، 
 الوظيفي،الرضا لعناصر  في الحصول عليه من عوائد مقدار ما يرغب العامل 
 ما يحصل عليه فعلا بالنسبة لهذا العنصر،  محدد مقدار 
  (20018 )بكاي سعيد،أهمية هذا العنصر بالنسبة له في حياته بشكل عام. 

عرض لمختلف نظريات الرضا الوظيفي، يرى الباحث أنه لا توجد نظرية يمكن أن  وبعد
كل نظرية من النظريات المعروضة اهتمت  وذلكوصفها أنها شاملة للرضا الوظيفي، 

 وطبيعةوذاته جوانب أخرى، لان الرضا هو نتاج عن تفاعل بين الفرد  وأهملتبجانب 
 .وبيئتهعمله 
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 :الرضا الوظيفي نتائج وآثار -5-
 أخرى و أن للرضا الوظيفي نتائج ايجابية  ،والبحوثلقد أظهرت الكثير من الدراسات 

الدراسات أن الرضا  بعض أكدتو مجالاتها،  ومختلفعلى عدة جوانب الحياة ،و سلبية
   قرب إلى الرضا أوأ وشخصياتهمالوظيفي يتأثر بشخصية الفرد، فهناك أناس بطبيعتهم 

ماهر من أهم هذه المؤشرات كما ذكرها و فهناك مؤشرات تدل على ذالك، الاستياء، 
 ( ما يأتي:2003)
 بقدره والعلو ذاته،ل وتقديربرأيه،  كان هناك ميل لدى الفرد للعمل فكلما احترام الذات:"  -

 إلى الرضا عن العمل. أقربكلما كان 
والتكيف  والتعاملل كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العم تحمل الضغوط: -

 معها، كلما كان أكثر رضا.
اد ز ، كلما والاقدمية والوظيفيةة كلما ارتفعت المكانة الاجتماعي المكانة الاجتماعية: -

 رضا الفرد عن عمله.
 "لهمسعداء في عم ي حياتهم أن يكونوايميل الأفراد السعداء ف الرضا العام عن الحياة: -

 (.195ص، 2011، ل الجلابنة)مصطفى طلا
ومما  التي أنجزها أعماله وعنعن الإفصاح عن رضاه  في طبيعة الإنسان، أنه يميل

فإن نواتج  وبالتالييمارسه فعلا، أي أن السلوك الذي يظهر بصفة واضحة وجلية عنده،
دوران و التأخير، و معدل الغياب، تظهر تأثيرها في عدة مؤشرات كالرضا عن العمل 

سة معدل ترك الخدمة بالمؤس قلّ ، و والتأخرمعدل الغياب  قلّ فكلما زاد الرضا، العمل، 
بشيء من التفصيل على النحو  أو المؤشرات توضيح هذه النتائج ويمكن، والمنظمة

 التالي:
افع لديه على د الدفكلما زاد رضا الفرد عن عمله، زا دورانه: ومعدلالرضا عن العمل  -

بطريقة اختيارية، فالعلاقة سلبية بين الرضا   احتمال تركهاوقلّ ، البقاء في هذه الوظيفة
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بمعنى أنه كلما ارتفع الرضا عن العمل يميل الدوران العمل إلى  ،دورانه ومعدلعن العمل 
 الانخفاض. 

تي يمكن الاعتماد عليها من المؤشرات الأساسية ال الغياب: ومعدلالرضا عن العمل  -
حيث إذا كان العامل  غياب بين العمال،حالات اللمعرفة مستوى الرضا عن العمل، هي 

يحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من الرضا الذي يمكنه الحصول 
 صحيح. والعكسعليه إذا تغيب عن العمل، يمكن التنبؤ بحضوره، 

تعبير جزئي عن  الإصاباتتعتبر الحوادث الصناعية و الحوادث:الرضا عن العمل و  -
ي غبة فعدم الر الدافع على أداء العمل لكفاءته و بالتالي انعدام ، و عدم رضا الفرد عن عمله

 العمل ذاته.
لرضا ا وجود أنخبراء الكثير من ال يعتقد معدل أداء العمل:الرضا عن العمل و  -

ى بمعنى أن العامل السعيد بعمله عامل منتج، بينما ير أي إلى الأداء،  الوظيفي يؤدي
حيث يحصل ذو الأداء  ،يسبب الرضا هو الذي الأداءعكس ذلك، بحيث أن  الآخرون 

 (.2012عيساوي وهيبة،)وظيفته يد في المتفوق على الرضا عن أداءه الج
ي في تكوين عنصر أساس بأنه ،الشعورعند الفرد في عمله من بين نتائج الرضا الوظيفي

 ،يمالعلاقات في التنظ وتقويةإلى إظهار سلوك التعاون  المنظمة، مما يؤدي بهذا الفرد
، الوظيفي والالتزامبالانتماء لها  والإحساسوالرغبة في الحفاظ على موارد المنظمة، 

 والولاء التنظيمي.
ت رضاه بعدة مظاهر وسلوكاالمعاكس، يمكن للفرد العامل أن يعبر عن عدم  وفي الاتجاه

 يمكن تلخيصها فيما يلي:
 في زيادة معدل دوران العمل. المساهمة سلوك ترك العمل: -
 .، بدون اقتراح حلولاالمشكلات ومناقشةتقديم النقد  سلوك النقد: -
 (.2018سعيد بكاي،)في العمل  الإهمالسلوك  -
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الرضا الوظيفي التي بحث فيها العلماء على مستوى الجانب  وفوائدبين نتائج  ومن" 
 السلوكي الاجتماعي:

 القضاء على الخسارة الاجتماعية. -
 يادة الولاء التنظيمي مما يجعل الأفراد يكرسون طاقاتهم لتحقيق أهداف المنظمة.ز  -
 ة الرقابةة الاستقرار التنظيمي لان توفر الرضا الوظيفي عن العمل يزيد من ممارسزياد -

 (.36ص، 2013إخلاص زكي فرج،) "الذاتية
ية بين الجوانب المهمة، التي تتأثر بنتائج الرضا الوظيفي، هو جانب الصحة العضو  ومن

 الصحة العقلية. وكذا، والجسدية
لدى العمال  والعضويةتدهور الحالة الجسدية العديد من الدراسات موضوع بينت  وقد

( 1959) هيرزبرجهذا الصدد توصل  وفيظيفي، الذين يشعرون بعدم الرضا الو 
Herzerberg الأعراض العضوية الموضوعية كآلام الرأس،  الكثير من وزملاؤه إلى أن

عدم الرضا الوظيفي كنتيجة  ، تحدث بعد تكراروالغثيانفقدان الشهية، عصر الهضم 
الأعراض  وبعضارتباط بين الرضا الوظيفي  Burk( 1970كما وجد بورك ) حتمية،

( 1958) وايتأما  بة التنفس، وصداع الرأس أو التعرق،صعو و العضوية كالتعب، 
White  فقد توصل إلى نسبة من حالات القرحة المعدية ظهرت عند العمال غير

 اطيةإلى نفس العلاقة الارتب والبحوثالراضيين بعملهم، وقد اتجهت العديد من الدراسات 
 (.2016النور أرزقي،)عبد 
تأثير الرضا الوظيفي على الصحة العقلية، فالعامل الذي ترغمه ظروفه الاجتماعية أما 

داخليا يزداد يوما عدم رضاه، يحيا صراعا ب شعوره في عمله رغم والمواصلة على البقاء
الباحثين يفترضون وجود علاقة  مما جعل، الضغط كبير مصدر عملهبعد يوم، ليكون 

من أمثال  لموضوعقد اهتم الكثير منهم بهذا او  لعقلية.ا والصحةبين عدم الرضا 
وجود علاقة بين  ،معمقةال ت دراساتهالذي أكد Kornhausser( 1965) كورنهاوسر
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 -، ليضعوا معادلة ذات ثلاث عناصر: وضعية العملوالصحة العقليةالرضا الوظيفي 
 (.2016عبد النور أرزقي،)العقلية مشاكل الصحة  -عدم الرضا

 الوظيفي:الرضا قياس  -6-
ن أعند دراسة أي متغير من المتغيرات في ميدان علم النفس العمل والتنظيم،  من المهم

طوير قام الكثير من الباحثين بت ولذا في أي منظمة كانت،و نقوم بقياسه لدى عينة محددة 
 نوالعامليات ـــأدوات قياس الرضا الوظيفي نظرا لأهمية هذا المتغير في حياة المنظم

 فبعض الباحثين يقسمون مقاييس الرضا ولهذالارتباطه بمتغيرات أخرى،  ونظراديها، ل
 :وهمانوعين  إلىالوظيفي 

 تي:ما يأ وتشملالمقاييس الموضوعية  -1
 الغياب. -أ

 مة.ترك العمل أو ترك الخد -ب
 من: وتتكون المقاييس الذاتية  -2
 تقسيم الحاجات. -أ

 :كالآتي وهيافز إلى خمس مجموعات تقسيم الحو  -ب
 الرضا عن الوظيفة. -
 .الأجرالرضا عن  -
 .والإشرافالرضا عن أسلوب القيادة  -
 الرضا عن بيئة العمل. -
 الرضا عن زملاء العمل. -
 الرضا عن الاستقرار الوظيفي. -
 (.2013إخلاص زكي فرج،)الوظيفي  والارتقاءالرضا عن النمو -
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في هذا الميدان، فقد استعمل آخرون قياسات للرضا  إلى ما ذهب به الباحثون  وإضافة
 : وهيالوظيفي عديدة، أهمها أربعة مقاييس التي سوف يذكرها الباحث بإيجاز 

 :The Job Descriptive Index (JBI))الخدمة مؤشر وصف -أ
لقد لاقى هذا المقياس رواجا كبيرا، حيث تم تطويره في أواخر الستينات من طرف 

خلال  ومن،1969في  (Hulin)، و "هلين" (Kendall )، "كاندال"  (Smith)"سميت" 
 الجدول التالي، توضيح لعينة من مكونات مؤشر وصف الخدمة:

 (JDI)عينة من مكونات مقياس "مؤشر الخدمة"  (05)الجدول رقم 
 (109ص، 2014،عبد الفتاح وشريف عمارة )بوخمخم

 فكر في عملك الحالي، في الفراغ الموجود بجانب كل كلمة أو جملة أكتب:
 نعم: إذا كانت تصف عملك-

 لا: إذا كانت لا تصف عملك
 القرار اتخاذ؟: إذا كنت لا تستطيع 

 

 الترقيات   الأجر    العمل
 الترقيات محدودة -بالكاد تستطيع العيش بهذا الدخل -جذاب -
 القدرة الترقية حسب -    سيئ - مرضي -
 ترقيات دورية -  ذو أجر جيد -تستطيع رؤية النتائج -

 لأنه يطلب يطلق عليه هذه التسمية،هو أن هذا المؤشر يمكن استنتاج ملاحظة مباشرة، 
في على علامات  يحصلون مقياس من المستجوبين وصف أعمالهم، فمستخدمي هذا ال

 أوجه: 05إلى  استنادا، حيث يقيس الرضا ومحيط العملعددة من الوظيفة تأوجه م
عبد ) ذاتهحد  والعمل فيالإشراف  العمل،زملاء  الترقية،الترقيات أو فرص  الأجر،

 .(2014، وشريف عمارةلفتاح بوخمخم ا
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كبير من المعطيات في هذا المقياس، هو وجود عدد  والمهمةالمميزات الأساسية  ومن
 إضافة لذلك هو التطور الملحوظ عبر السنين لهذا المقياس ومحاولةتدعم صدق بنائه، 

 1989( في Roznoskiروزنوسكي" )»به تحسينه من قبل الباحثين، فمثلا ما قام 
 أن يحسن من ثباتالذي من شأنه و  العبارات،م إحصائيات متطورة لتطوير أفضل استخدبا

 في بتحديث وتحسين المقياس ( وزملاؤهاSmithسميت" )" قام  كما،و صدق المقياس، 
 .بعض عباراته

 :The Job-In-General (JIGم )مقياس العمل بشكل عا -ب
، "سميت" (Ironsonمن طرف "إيرونسون" ) (JIGمقياس العمل بشكل عام )تمّ تطوير 

(Smith)( "برانيك" ،Brannick،) ( "غيبسون"Gibson)و ،( "بول"Paul )1989 سنة ،
)أو عن الأوجه المختلفة لقد صمم لقياس الرضا الإجمالي بدلا من الرضا الجزئي و 

، كل عبارة 18(، ويحتوي على JDIالخدمة ) مؤشر وصفوتمّت صياغته بنفس ، للعمل(
ويرى  ما.وجه استخدامعبارة تمثل صفة أو جملة صغيرة حول العمل بشكل عام بدلا من 

يجب أن يقاس مالي ليس مجموع الأوجه الفردية و زملاؤه أن الرضا الإجايرونسون" و "
، وشريف عمارة)عبد الفتاح بوخمخم  عاممقياس عام مثل مقياس العمل بشكل  باستخدام
2014). 

 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الرابع                                             الرضا الوظيفي
 

122 
 

 (JIGثلاث عبارات من مقياس العمل بشكل عام ) والذي يمثل (06)رقم الجدول 
 (111ص، 2014، وشريف عمارةالفتاح بوخمخم )عبد 

 كلمةي أغلب الوقت؟ في الفراغ بجانب كما هو شعورك ف عام.فكر في عملك بشكل   
 موجودة في أسفل أكتب: أو جملة  
 نعم: إذا كانت تصف عملك-   
 لا: إذا كانت لا تصف عملك -   
 القرار اتخاذ؟: إذا كنت لا تستطيع  -   
     العمل بشكل عام  -   

 غير مرغوب فيه -   
 الأعمال أفضل من الكثير من  -   
 بغيض جدا -   

  
ص رغم ما يتميز به هذا المقياس من تحقيق لأوجه الارتباط بينه و بين الوجه الخاو " 

جمع نتائج  (، إلا انه وجهت له انتقادات بسبب عمليةJDIبالعمل لمؤشر وصف الخدمة )
 الإجماليعن قياسها كلها، و كل منها يساهم بشكل متساو في الرضا  تعبرالتي  الأوجه

وجه لا يبدو أن كل وجه له نفس الأهمية بالنسبة لكل فرد، و لهذا فجمع الأ، في الحقيقة
قة عن الرضا ، لكن قد لا يعبر بد(overall) عبارة عن تقريب للرضا الإجمالي هو

 .(111،ص 2014الفتاح بوخمخم وشريف عمارة، " )عبد لأفرادل  (global) الشامل
 The Minnesolta Satisfaction Questionnaireمينسوتا ) إستبيان-ج

(MSQ 
عرف هذا المقياس رواجا كبير و قبولا واسعا من طرف الباحثين، و خاصة استعمالاته 

فريق من من طرف هذا المقياس ر يطو تمّ ت قدل و، ،في مجال علم النفس العمل و التنظيم
،   ( Dawis)،  "داوس"  ( Weiss)  الباحثين من جامعة مينسوتا و هم : "وايس"
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هذا المقياس  ويتكون ، 1967، في سنة (Lofquist)( ، "لوفكويست" England"انغلند" )
من مئة عبارة مصممة لقياس الوجوه العشرين للعمل الموضحة في في صيغته المطولة 

 . عبارة 20 من مكونةالمقياس لهذا مصغرة أيضا صيغة  وهناكالآتي،(07الجدول رقم )
من  عمل،ويطلبالمن عبارات حول أوجه متعددة من  هذا المقياس، تتكون عبارات

وإذا قمنا . ن وجه من أوجه العملارة إلى مستوى رضاه بخصوص كل مالإشتعمل المس
قياس مبنى ( MSQمينسوتا ) فمقياس (،JDIمقارنة مع مؤشر وصف الخدمة )بعملية 

ها لى حب ذلك الشيء أو كرهه أكثر منإلذلك فالإجابات تشير  العاطفة،فة كبيرة على صب
 .(112،ص 2014فتاح بوخمخم و شريف عمارة، )عبد العملية وصف له
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 (MSQمينسوتا ) مقياسلالأوجه العشرين  (:07الجدول رقم )
 (.113ص، 2014)عبد الفتاح بوخمخم و شريف عمارة، 

 النشاط
 الاستقلالية

 التنوع
 الاجتماعية المكانة

 الإنسانية(الإشراف )العلاقات 
 التقنية(الإشراف )

 القيم المعنوية
 الأمن

 الاجتماعية الخدمة
 السلطة

 بالقدرة الانتفاع
 وممارسات المنظمةالسياسات 

 التعويض
 التقدم

 المسؤولية
 الإبداع

 ظروف العمل
 زملاء العمل
 الاعتراف
 الإنجاز
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التأكد من خصائص و  من قبل الكثير من الباحثين هذا المقياس تمّ العمل على تطوير
معلومات عن يمكن أن يوفر للباحث  أن هذا المقياس في حقيقة الأمرو  ،والثباتالصدق 

مات هذا النوع من المعلو ، و العمل ومحيطه المختلفة للوظيفة مدى رضا العامل حول الأوج
 طولهأن المقياس يتميز ب هوو  ،عيوبه الشائعةولكن له  ،للمنظمات كبيرة تكون ذات فائدة

  إجراء القياس في وجود متغيرات أخرى. ، فمن الصعبعبارة 100الذي يتكون من و 
 Job Satisfaction Survez (JSSمسح الرضا الوظيفي ) -د

عبارة  36فهو يتكون من ، 1985في ( Spectorسباكبر" )لقد طور هذا المقياس 
بدليل معتبر يدعم خصائصه  ويتمتع، العمل ومحيطمصممة لقياس تسعة أوجه للوظيفة 

 خلال الجدول التالي، تقديم ومن،لقياس مستويات الرضا الوظيفي السيكومترية، كأداة 
في : الأوجه التسعة لمسح الرضا الوظي(08)الجدول رقم بصفة موجزة لأوجه هذا المقياس:

(JSS)(.114،ص2014فتاح بوخمخم و شريف عمارة،)عبد ال 
 الوصف الوجه
 الأجر
 الترقية

 الإشراف
 المزايا

 العوائد المشروطة
 ظروف التشغيل

 زملاء العمل 
 طبيعة العمل

 الاتصال
 

 والزيادات فيهالرضا عن الأجر 
 الرضا عن فرض الترقية

 الرضا عن المشرف المباشر
 الرضا عن المزايا

ليس شرطا مالية( تقدم للأداء )العوائد الرضا عن 
 الجيد

 والإجراءاتالرضا عن القواعد 
 الرضا عن زملاء العمل

 الرضا عن نوع العمل المؤدى
 داخل المنظمة الاتصالالرضا عن 
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جيا، نموذ هذا المقياسيعتبر سابقا،  تي ذكرتالأخرى ال مقاييسارنة بالمقوإذا ما قمنا ب
مطالبون  والمستجوبون  ت حول عمل الفرد أو وضعية العمل،حيث أن مكوناته تمثل عبارا

لى أي مدى يوافقون على كل عبارة من خلال وضع دائرة حول أحد الأرقام إبالإشارة 
ة لطبيعة هذا المقياس، فهذا المقياس تعتبر أكثر شبها بمؤشر وصف الخدم ونظراالست. 

(JDIلأنه ) مؤشر  وعلى عكس ذلك،مع  ،مينسوتا مقياس أكثر وصفا في طبيعته من
وصف الخدمة يمكن تخزين نتيجة الرضا الوظيفي الإجمالي لمسح الرضا الوظيفي 

(JSS في الحاسوب عن طريق جمع نتائج )،بما أن كل وجه من الأوجه التسعة و  الأوجه
عبارات، فإنه يمكن الحصول على نتيجة الرضا الإجمالي عن طريق جمع  4يتكون من 
 .(2014، وشريف عمارةفتاح بوخمخم ال عبد) عبارةنتائج كل 

أخرى لقياس الرضا  ووسائل( إلى أن هناك أساليب 1999)محمود فتحي عكاشة  ويذهب
ن الوظيفي لدى الأفراد داخل المنظمة من خلال قياس بعض الظواهر والمؤشرات التي يمك

 من خلال ما يلي: وحسابهاقياسها 
اركي العمل في المنظمة باختيارهم مقسوما على يقدر بعدد ت والذيمعدل دوران العمل  -أ

 متوسط عدد العاملين خلال فترة محددة.
سم على عدد ساعات العمل يساوي عدد ساعات الغياب يق والذيمعدل الغياب  -ب

 الكلية.
اعات العمل المفقودة بسبب الحوادث يساوي عدد س والذيمعدل حوادث العمل  -ج

 ساعات العمل.مقسوما على إجمالي 
اوي عدد ساعات العمل المفقودة نتيجة تعطل يس والذيمعدل تعطل الماكينات  -ح

 الماكينات على إجمالي عدد ساعات العمل.
يساوي عدد الوحدات المرفوضة لسوء الجودة الإجمالي  والذيمعدل الإنتاج المرفوض  -خ

 (.117 ص، 1999محمود فتحي عكاشة،)المنتجة  على عدد الوحدات
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خلال حساب معدلات للمؤشرات المذكورة، يمكن استنتاج مستوى الرضا الوظيفي  ومن
 إلىنخلص  أنلدى الأفراد بصفة عامة، حيث إذا ظهرت معدلات سلبية قياسية، يمكن 

 انخفاض في مستويات الرضا الوظيفي لدى الأفراد داخل المنظمة.
 الفصل خاتمة

ث أن يخلص إلى أن الرضا الوظيفي هو فصل الرضا الوظيفي، يمكن للباحخلاصة  وفي
عبارة عن، شعور نفسي ايجابي داخلي لدى الفرد تجاه ما يقوم به من عمل يشعره 

خلصا ، مما يجعله موتوقعاته ورغباتهلإشباع احتياجاته  وذلك، والرضا والراحةبالسعادة 
في حياته الخاصة، ويعتبر الرضا  ومرتاحافي بيئة عمله  طوراتوم ومنتجا ومتفانيا

رة بطريقة غير مباش ويؤثرالوظيفي من المؤشرات المهمة للمناخ السائد داخل المنظمة، 
 على أداء العاملين داخل المنظمة.

 مجال علم في به الاهتمام تستوجبالتي لمتغيرات الهامة يعتبر الرضا الوظيفي من او 
مرتبط  بكونه،النفس العمل و التنظيم و في مجال السلوك التنظيمي بمختلف تخصصاته

باقي  بكونه كذالك متغير مهم علىو ،للفرد العامل داخل المنظمة شخصيالهدف بال
 عمل.، إذ يحدث أثارا سلبية أو إيجابية على كل الظواهر الموجودة في مجال الالاتجاهات

نماذجه، إذ  وبمختلفملوا على إيجاد مقياس خاص بالرضا الوظيفي أن الباحثين ع وبما
داخل المنظمة، بمختلف مناصبهم  يسهل دراسة مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين

وبناء ربط مستوى الرضا الوظيفي مع متغيرات أخرى سائدة داخل المنظمة، ورتبهم، و 
 الاختلالات الموجودة داخل المؤسسات.فيمكنهم إيجاد الحلول المناسبة لمختلف  عليه

 



 

 
 الفصل الخامس 
الإطار المنهجي 
 وأدوات القياس
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 مـهـيـدـت

حممت مصممميب ال  مممت إذ يعمماف هيممب ال ا ؛راسممم ن همم ا الفصممل الإامماامات المنهجيمم  ل    يتضممم  
سمم  الجئا ا مم  ل امماا السمميار  مؤس  المممن  عمماما231 ب غمم التممي  المي انيمم  عينمم الوخصمما   

ن عمن يعممل فمي مهمائ ر ميس م ماوس المسمؤول ر يس فا م  15بالإضاف  إلى من الجنسين، و 
مقنيممات ال  ممت التممي كممما يتضمممن همم ا الفصممل عمماف  ،سمم الم ممار ا المنجممئ  فممي همم   المؤس  
، وهممي مقمماييس والاضمما الممي يفي ،الإنجمما فممي مقيمماس دافمما  مقمميس متغيمماات ال راسمم  المتم  مم 

ئ المت مب االضم  ا الما م  ع مى رؤسمام فماا ما ق  ع ى العمال الماؤوسمين، ومقيماس ماكم
سيعاف ال احت نتا ج م  يمل اميد  الخصما   السميميمتا   كما . العمل ارؤسام الم ار اا

 له   التقنيات ب ساب الص ا وال  ات لكل مقياس من المقاييس ال اث . 

 ميدان البحث: -1

 التينجا  و بعض الم ار ا التي هي في طير الإ حاول ال احت القيائ بال راس  المي اني  في
ولق   نجا  الااا السيار .إولاسيما ميادين السمن و  ،لها أبعاد اقتصادي  وااتماعي  ضخم 

م ار ا  بإنجا حصل ال احت ع ى الميافق  الم   ي  ب عض المؤسسات العميمي  المم ف  
 وامخاذ إااامات ، ح العمالمف ي اا    كيرونا ومسا  السمنات بمخت ف الصيغ، إلا أن  

راس  ل ان إممائ دو   لل المؤسس ، حامممممممممممارات داخممممممممممممممممصارم  في ال خيل والخاوج والئ 
 ااا لمؤسس  الجئا ا   الاكتفي ال احت بال راس  المي اني  بفالمي اني  في ه ا القااس، 

ر  الاابا  لب ما ب والااا السياا غ-م ار ا الاا   السيار شاا  بإنجا السيار  المم ف  
 الم ن.الميانئ و 

المؤرخ  79-16ولق  مأسس  مؤسس  الجئا ا   ل ااا السيار  بمياب الماسيئ التنفي ي رقب 
  ل ااا السيار ، وهي ممممممممممموالمتضمن إن ام المؤسس  الجئا ا  ،2016هيفاي  24في 

وهي  ،دمج مؤسستينميمي  ذات طابا اقتصادي ومجاري، واام مأسيسها بع  مؤسس  ع
ع  ما إنهام ن اطهما، ولق  اليكال  اليطني  ل ااا السا ع  والجئا ا   لتسييا الااا السا 
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طاف و ار  الأشغال العميمي   مهامها بمينها مؤسس  صاح   م اوس مفيف منح دت 
وك ا القيائ بأعمال صيانتها واستغالها. ط    ،مهانجا  الااا السيار  ومجهيئاإال أمن 

نظائ مصادا ع يب من طاف الي ار  اليصي  بمياب القاار الي اري    المؤسس  ع ى ه
ب غ ع د  2017فع يا ابت ام من شها اي  ي  ، وانا   ن اطها 2017هيفاي  19بتار خ 

با فئات مهني ، من عاما مقسمين إلى أر  1997بع د  2020عمالها في نهاي  ديسم ا 
فئ  الإطارات السامي ، والإطارات والمهن سين، وفئ  الت مب إضاف  إلى فئ  التنفي يين. 

نجا  بما   المم ف  بالتنفي  والصيان  والإو ي س العمال في غال يتهب في الم يا ات الجهي 
ع ى الجئا ا   ل ااا السيار  حاليا  من الع د الإامالي ل عمال. ومعمف %75يقارب 

-2015ا ل خا  الإستاامجي  نجا  م ار ا ضخم  لصالح ال ول  الجئا ا  ، وه ا منفي إ
مسهيل و الك يا من الم ن والمناط ، جا  ش م  الااا السيار  قص  فك عئل  نلإ 2025

 ئ الأه اف مممممممممممما يخممممونقل ال ضا ا بساس  وماون  وبساع  بم ،حاك  الماور ل مسافا ن
وه ا باب  ال  ود ال اقي  بال  ود الغابي  عن  ،خ م  السياح  الجئا ا  و الاقتصادي ، 

ورباب بااا سيار  مصل إلى الميانئ والم ن الك اى  ،طا   الاا   سيار شاا غاب
من بين ه   ماور الخانق  في الم ن الك اى. و فك أ م  الو  ،قص  إن ام حاكي  اقتصادي 

نجا  الااا السيار  الاابا  بالاا   السيار ي اه  الغاب، وايد أربا م ار ا لإلم ار ا فا
ئان ممممممممممممممممممممممي  معسما، وم ن غ ممممممممممشاا غاب بمينام الغئوات، ومينام وهاان، وم ين

  التجهيئات المادي  لاستغال الاا نجا  م اات ال فا و إومستغانب، إضاف  إلى م اوس 
 ، فع   م ار ا ل ااا السيار أما في اه  اليس  ،السيار ع ى مستيى الجه  الغابي 

غاب، م ل الاا   الااتنابي الاابا بخميس م يان ، والاا   _ماباها بالاا   السيار شاا 
باواقي ، إضاف  الى -ال ف طا   و  ،الااب  لمينام منس، ومينام بجاي ، وم ين  ميئي و و

ت ال فا والتجهيئات المادي  لاستغال الاا   السيار. وفي الجه  نجا  م ااإم اوس 
 ام ايجل، وم نمممممممال اقي ، ييا  من الم ار ا ما ياب  بالاا   السيار، كل من مين
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ر ن الاا   السيالمت قي مال اا   وبامن ، بالإضاف  إلى مكم   اممممممممممممممممممممم   وقالممممممممممممممسميم 
د الجئا ا   التينسي ، بالإضاف  دا ما لم اوس ال رعان وال  و مناق  غاب الااب  بين -شاا 

 التجهيئات الخاص  بالاا   السيار.

 خصائص عينة البحث: -2

 عينم  ال  مت متكمين ممن مجمميعتين ممن فمإن   ،عنميانال  ميا لمبول قيائ بال  ت الميم اني كمما ي
فمماا  وهممما مجميعمم  رؤسممام ،المممي فين فممي مؤسسمم  الجئا ا مم  ل امماا السمميار  م ممل ال  ممت

امممماا السمممميار  نجمممما  الإسمممميام  ،م مممماوعا 18والتممممي متكممممين ممممن  ،االم ممممار ا العممممل ارؤسممممام
ا نجممممما  التجهيمممممئات الخاصممممم  لتسمممممييا واسمممممتغال الاا ممممم  السممممميار ع مممممإالااباممممم  أو م مممممار ا 

، ومجميعممم  الماؤوسمممين المممممينين ممممن المهن سمممين غمممابو  ، وسممم ،ات الممم اش، شممماا مممممممممالجه
وممممب  أخممم  المجتمممما الأصممم ي  .18والإطممارات الممم ين يعم مممين م ممم  إشمممااف رؤسمممام الم مممار ا 

رؤسمام  18مقياس ماكئ المت مب ع مى  18وو س  ،كعين  أولى له ا ال  تل مجميع  الأولى 
ر مميس م مماوس أو ر مميس  15يم  ممين  مممي س،  18مقياسمما مممن أصممل  15، واسممت منا الم ممار ا

، فأصمم    عينمم  ال  ممت ل مجميعمم  الأولممى مقمم ر ب فا مم  عمممل مسممؤولا عممن همم   الم ممار ا
الإطممممارات المهن سممممين و ن اؤوسمممميالما  أممممما هيممممما يخمممم    ،18ر مممميس م مممماوس مممممن أصممممل  15

ممب  أخم  المجتمما الأصم ي كعينم  أولمى ل   مت،  فقم  اعمل العام   م   مسؤولي  ر يس فا  
رؤسممام م ممار ا،  3وبممما أن مممب  التخ ممي عممن  ممماؤوس، 435حيممت ب ممغ عمم دهب الإامممالي ب 

بالتمممالي ممممب  الاسمممتغنام عمممن الماؤوسمممين التمممابعين لهمممب، وع يمممب فمممإن العممم د الك مممي ل ماؤوسمممين 
 ، وع ى هم ا الأسماسعامل، مب  أخ هب كعين  ل   ت 350ر يس م اوس هي  15التابعين ل 

ب الاضا الي يفي، واحمتف  ال احمت بعم  عم يم  التسم ينجا  و لإادافعي   مقياس 350مب  مي  ا 
 أصم    عينم  ال  مت ل مجميعم  ال انيم  مقم ر بلهم ا استمار  س يم ، و  231 ى ما ع د  ع

يعم ممين م مم  إشممااف مخت ممف رؤسممام فمماا العمممل، وسمميف يعمماف ال احممت  اماؤوسمم 231
 مجميع .خصا   كل 
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 جموعة المرؤوسين:م -2-1
 عاما أاابيا ك هب ع ى الاست يان المع    231ب غ ع د أفااد مجميع  ال  ت النها ي  

وهي أن  ا،لب يااعى في مكي ن ه   المجميع  سيى شاطا واح و لقياس متغياات ال راس . 
، يعمل أفااد المجميع  كعام ين دا مين م   إشااف أح  أفااد مجميع  رؤسام فاا العمل

 ياممممممممممممممممممممممممن حيت متغممممممممين  له ا ال  ت. فموهيما ي ي بعض خصا   مجميع  العمال ال
عاما 195ر ي حيت ب غ ع د ال ك ؛احتيت المجميع  ع ى أفااد من الجنسين ،الجنس
% من حجب 15,60عام   بنس   36وب غ ع د الإناش  ،عين % من حجب ال84,40بنس   
 :ا08االج ول رقب  اينظ ،العين 

 
 ا أفااد مجميع  الماؤوسين حسب متغيا الجنس : مي  ا08اا ول رقب 

 التكرار المتجمع النسبة % التكرارات الجنس

 84,4 84,4 195 ال كير

 100,0 15,6 36 الإناش

 100,0 231 المجميس
 

مجميع  ال كير مفيا مجميع   ا بأن  08اوال مل رقب  ا08ايتضح من الج ول رقب 
 ما كان متيقعا في ه ا القااس المهني.  اوه ،الإناش
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 متغير الجنس حسبع أفراد المجموعة يتوز  (:08) رقمشكل 

 
 

حيت مي س أفااد المجميع  ع ى  ؛من الخصا   الأخاى لمجميع  ال  ت متغيا السن
 غ سن  وال ين ب 30و 20الفئات الأربا التي ح دها ال احت كما ي ي:الفئ  العما   بين 

  % من حجب المجميع ، في حين ب ا ع د أفااد الفئ  العما  04,8فادا بنس    11ع دهب 
ع د  اأن  09رقباوكما يظها من الج ول  %، 48,5فادا بنس    112سن  40و 31بين 

د ع د أفااأخياا فإن   %، 35,1فادا بنس    81سن  ب غ 50و 41أفااد الفئ  العما   بين 
 .% 11,7فادا بنس    27سن  ب غ 50الفئ  العما   لأك ا من 

 متغيا السن حسبا أفااد مجميع  الماؤوسين  : مي  ا09اا ول رقب 
 التكرار المتجمع النسبة % التكرارات السن

 4,8 4,8 11 سنة 30و 20بين 

 53,2 48,5 112 سنة 40و 31بين 

 88,3 35,1 81 سنة 50و 41بين 

 100,0 11,7 27 سنة 50أكثر من 

  100,0 231 المجموع
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أغ  ي  أفااد مجميع  ال  ت من  أن   ،ا09اا وال مل رقب 09ايت ين من الج ول رقب 
أما مناقي  ا ، وه%من أفااد مجميع  ال  ت 83,6سن  بنس    50و 31ال  اب بين 

 مقارن  بمتيس  سن الي  العام   في الجئا ا.

 متغير السن. حسبع أفراد المجموعة ي: توز (09) رقمشكل 

 

 

أفااد المجميع  يخت فين أيضا من حيت سنيات الخ م  في المؤسس   أخياا فإن  
حيت مي س أفااد المجميع  ع ى الفئات  ؛االمؤسساتا التي أااي بها ال  ت المي اني

ين سنيات خ م  وال  5ا و1فئ  الأق مي  بين سن  ا الأربا التي ح دها ال احت كما ي ي:
ع د أفااد الفئ   غ% من حجب المجميع ، في حين ب  13,0فادا بنس    30ب غ ع دهب 

ا ج وكما مظها النت %، 27,7فادا بنس    64 سنيات خ م  10و 6بأق مي  بين 
  سن  خ م  ق 15و 11ع د أفااد الفئ  بأق مي  بين  أن  و ا 10رقباالمعاوض  في الج ول 

 ،سن  خ م  15ع د أفااد الفئ  لأك ا من أخياا فإن  %، 50,2فادا بنس    116ب غ
 % من أفااد مجميع  ال  ت. 1،09فادا بما يم ل نس    21ب غ
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 متغيا الأق مي  في الخ م  حسبا أفااد مجميع  الماؤوسين  : مي  ا10اا ول رقب 

 التكرار المتجمع النسبة % التكرارات الأقدمية في الخدمة

 13,0 13,0 30 سنوات 5و 1بين 

 40,7 27,7 64 سنوات10و  6بين 

 90,9 50,2 116 سنة 15و  11بين 

 100,0 9,1 21 سنة 15أكثر من 

  100,0 231 المجموع

أغ  ي  أفااد مجميع  ال  ت  أن  ، ا10اا وال مل رقب 10ايت ين من الج ول رقب 
 %من 80بنس   مقارب سن  15و 6بين  متااوحيتمتعين بأق مي  معت ا  في خ م  المؤسس  

 جع نا و  ،، مما يعنى أن المؤسس  حافظ  ع ى عمالها ذوي الخ ا أفااد مجميع  ال  ت
 سيعاينها ل نيد مقاييس ال  ت الما ق  ع يهب.ناماح إلى نيس الأايب  التي 

 متغير الأقدمية في الخدمة حسبع أفراد المجموعة ي: توز (10) رقمشكل 

 

 مشاريع(:مجموعة رؤساء فرق العمل )رؤساء ال -2-2

م افا أاابيا ك هب 15ب غ ع د رؤسام فاا العمل ع ى أفااد مجميع  ال  ت النها ي  
لب يااعي ال احت في مكي ن ه   و ع ى الاست يان المع  لقياس متغيا ماكئ الت مب. 

  م ل ممممموهي أن يمين م افا ع ى فا   عمل بالمؤسس ،المجميع  سيى شاطا واح 
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فمن حيت متغيا  ؛من الم افين  ممممممممممممممم   المجميع  هممممال  ت، وهيما ي ي بعض خصا 
، وهي خاصي  يتميئ بها أغ ب ير فق مممممممممممممماحتيت المجميع  ع ى أفااد من ال ك ،الجنس

 .الم افين في قااس ال نام في المجتما الجئا اي 
حيت مي س أفااد المجميع  ع ى  ؛من الخصا   الأخاى لمجميع  ال راس  متغيا السن

 50و 41الفئ  العما   بين  فئتين فق  من بين الفئات الأربا التي ح دها ال احت كما ي ي:
%من حجب المجميع ، في حين ب ا ع د أفااد الفئ   53,3أفااد بنس    8غ  ب  ،سن 

 .ا11نظا الج ول رقب اا%، 46,7فااد بنس   أ 7 سن  40العما   لأك ا من 
 متغيا السن حسبأفااد مجميع  رؤسام فاا العمل ا  : مي  ا11ا رقب ا ول

 التكرار المتجمع النسبة % التكرارات السن

 53,3 53,3 8 سنة 50و 41بين 

 100,0 46,7 7 سنة 50أكثر من 

  100,0 15 المجموع

 أفااد مجميع  الم افين لا أن أغ ب ،ا11اا وال مل رقب 11ايت ين من الج ول رقب 
  ا أما مناقي بالنس   له   الفئ  العمالي . سن ، وه 41مقل أعمارهب عن 

 متغير السن حسبأفراد مجموعة رؤساء فرق العمل ع ي: توز (11) رقمشكل 
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أفااد مجميع  الم افين يخت فين أيضا من حيت سنيات الخ م  في المؤسس   أخياا فإن  
ات حيت مي س أفااد المجميع  ع ى ثاث  فئ ؛االمؤسساتا التي أااي بها ال  ت المي اني
سنيات 10و 6م اف واح  فئ  بأق مي  بين  من أصل أربا فئات ح دها ال احت كما ي ي:

أفااد بنس    7 سنيات خ م  15و 11أق مي  بين خ م ، في حين ب ا ع د أفااد الفئ  ب
 مي  ع د أفااد الفئ  بأق أن  و ا 5ارقب وكما مظها النتا ج المعاوض  في الج ول  %، 46,7

% من أفااد مجميع   46,7أيضا بما يم ل نس    أفااد 7ب غق   ،سن  خ م  15أك ا من 
 الم افين.

  متغيا الأق مي  في الخ محسب ا أفااد مجميع  رؤسام فاا العمل  : مي  ا12ا رقبا ول 

 التكرار المتجمع النسبة % التكرارات الأقدمية في الخدمة

 6,7 6,66 1 سنوات 10و  6بين 

 53,3 46,66 7 سنة 15و  11بين 

 100,0 46,66 7 سنة 15أكثر من 

  100,0 15 المجموع

 أغ  ي  أفااد مجميع  الم افين نأ ،ا12اا وال مل رقب 12ايت ين من الج ول رقب 
 93,4سن  بنس   مقارب  15و 11يتمتعين بأق مي  معت ا  في خ م  المؤسس  متااوح بين 

المؤسس  حافظ  ع ى الم افين ذوي الخ ا   ، مما يعنى أن  %من أفااد مجميع  ال  ت
 .اافهبفي س يك العمال م   إش نتيقا أن يمين لهب مأثياو جع نا 
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ي فة الأقدمي متغيرحسب فراد مجموعة رؤساء فرق العمل ع أي: توز (12) رقمشكل 
 الخدمة

 

 

 : إجراء البحث الميداني -3

حيت ط ب من أفااد المجميعتين كل  ؛ط ق  المقاييس ب مل فادي في ممان العمل نفسب
فا منها امقياس داثنان ا  ت ال الغ ع دها ثاث ، الإااب  عن بنيد مقاييس ال ح اع ى 

ان ع دهب مممممممممممممممممممممممممكن و ممممممممممم يفيا مياه  لمجميع  الماؤوسينجا  ومقياس الاضا الي الإ
م افا.  15وكان ع دهب  ،، ومقياس ماكئ الت مب مياب لمجميع  رؤسام فاا العمل350

 فيرا فق  ماك ال احت لهب ال ا   في الإااب  ،ستيى الجامعيولكين أفااد المجميع  من الم
 أو إرااس الاست يان إلى ال احت بع  فتا  من الئمن. 

مم  ماااعتها ل تأك  من شميلي  الإااب  ع ى بنيد  ،بع  استاااس كل الاست يانات
ات وشاس في م  يل ال يان ،مخ ى ال احت عن الاست يانات الناقص  ،ذلكلأال و  ،المقاييس

ميع  ل الخصا   السيميمتا   ل مقاييس، وع يب فق  ب غ الع د النها ي لأفااد مجقص  م  ي
 م افا. 15هيما كان ع د أفااد مجميع  الم افين  ،عاما 231 ماؤوسينال
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 أدوات القياس: -4

غياات ال  ت ما ي  ع   مقاييس به ف قياس مت مب  ، لأغااف ال  ت ولاخت ار فاضيامب
ت مب نجا  والاضا الي يفي بالنس   لفئ  الماؤوسين ومقياس ماكئ الالمتم    في دافا الإ

لجنس ابالنس   لاؤسام فاا العمل، ه ا بالإضاف  إلى بعض المتغياات الفادي  المتم    في 
 .والسن والأق مي  في الخ م ، وهيما ي ي وصفا له   المقاييس

 ركز التحكممقياس م -4-1

 واا من الع ارات،  29وهي يتكين من  ،Rotterا 1966صمب ه ا المقياس روما ا
اا  و  29الض   الخاراي ومن بين  إلىالض   ال اخ ي، وم يا ال اني   إلى أح اهمام يا 

 س ان من الع ارات ممي هي  لا مؤخ  بال أ واجمن الع ارات التي م مل المقياس، هناك ست  
عن  مص يح المقياس، وه   الع ارات التمي هي  دخي   ه فها التغ ب ع ى بعض حالات 

امجا   المف يصالمست سن  ااتماعيا إذا اكت ف  الإااب الاستجاب  ب مل معين م ل 
ل ت الفاد. م يقيس س ب ماكئ الت مب مأثيا أح اش ال يا  الييمي  ع ى معتق االفقاات، 

 مب الفاد ينسب الأح اش إلى عيامل خاراي  اماكئ الت أن   ،ال را  العالي  ع ى المقياس
الفاد ينسب الأح اش إلى عيامل  أن   ،ع ىفي حين م ل ال را  المنخفض  ،الخارايا

 .ا2008ابيقصار  منصير، شخصي  خاص  بباماكئ الت مب ال اخ يا

 طريقة التصحيح وتفسير النتائج 

مكين طا ق  الإااب  ع ى فقاات المقياس بأن يختار المستجيب ع ى المقياس إح ى 
ها متناسب وامجاهب بصير  أك ا، و  صل المف يص والتي ياى أن   ،الفقامين من كل  وج

نما ع ى درا  واح   إذا اختار الفقا  التي مع ا عن الامجا  الخاراي في ض   ال ات، بي
 تي مع ا عن الامجا  ال اخ ي.ي صل ع ى صفا عن الفقا  ال
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مكين درا  الفاد ع ى المقياس مجميس ال راات التي مع ا عن امجاهب الخاراي وم ى 
ال راات ع ى ه ا المقياس من صفا اوالتي مع ا عن ع ئ وايد امجا  خاراي ل ى 

 اوالتي مع ا عن امجا  خاراي مماماًا 23المستجيبا إلى 

 اس إلى فئتين:و صنف المستجي ين ع ى ه ا المقي

ي خل في ه   الفئ  الأفااد ال ين م ص يا ع ى دراات متااوح بين صفا  الأولى:
 وهب ذوي ماكئ الض   ال اخ ي. ،دراات8و

هب و درا   23و 9مضب ه   الفئ  الأفااد ال ين م ص يا ع ى دراات متااوح بين  الثانية:
 ذوي ماكئ الض   الخاراي.

 مفتاح مص يح مقياس ماكئ الض   

 هي فقاات ممي ب ولب م سب لها أي عام . 27 ،24 ،19 ،14 ،8 ،1* الفقاات رقب 

معاى عام   ،29 ،25 ،23 ،21 ،20 ،18 ،17 ،16 ،9 ،7 ،6 ،2* الفقاات رقب 
   الامئبصفااً عن  الإااب  ع يها  ، ومعاىا ا أواح   لكل فقا  عن  الإااب  ع يها بالامئ 

 ا ب ا.

معاى  28,  26,  22,  15,  13,  12,  11,  10,  5,  4,  3*  الفقاات رقب 
يها عام  واح   لكل فقا  عن  الإااب  ع يها بالامئ ابا، ومعاى صفااً عن  الإااب  ع 

 بالامئ اأا.

 :ص ا المقياس الأص ي 
ييرد غا ب ع   الفتاح غا ب أن ب اعتم  في حساب ص ا المقياس ع ى الق ر  التميئ   بين 

الخاراي وال راات -ت ف ، وعن طا   دراس  ارم اطات مقياس الض   ال اخ يالعينات المخ
ع ى مقاييس مقنين التياف  والماغيب  الااتماعي  وال اا  ل ق يل وال كام، ميصل إلى 
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ابيقصار  ارم اطات صفا   أو منخفض ، وه ا دليل ع ى ص ا التمييئ الجي  ل مقياس 
 ا.2008منصير،

  :ث ات المقياس الأص ي 
ع ى  ينقل غا ب ع   الفتاح غا ب عن روما، أن ب قائ ب ساب ال  ات باا ق  إعاد  الإااام

طال ا اامعيا، وبفاصل  مني يق ر ب ها واح ، ميصل  30عينتين كل منهما متكين  من 
بالنس   ل مجميع  الأولى، وب غ معامل ال  ات ل ى  0.60إلى معامل ث ات يق ر ب 

 0.72فاداا ب  60ينما ب غ معامل ال  ات ل مجميعتين معا ا، ب0.83المجميع  ال اني  
 ا.2008ابيقصار  منصير،

 ص ا المقياس ماكئ الت مب في ال  ت ال الي 

فإننا في ال  ت ال الي  ل ا ،ه ا لا يمفيأن  غيا  ،يتمتا المقياس بص ا  اهاي اي 
الفاا بين طافي من خال اخت ار اعتم نا حساب ص ا المقياس باا ق  الص ا التمييئي 

ب ال ي ي  د ع د ونس   الأفااد ذوي ماكئ الت م 27المئينس ب المقياس، وبالت  ي  عن  
كئ ال ي ي  د ع د ونس   الأفااد ذوي ما  73ال اخ ي واضح ومجميع  ثاني  ي  دها المئين 

 الت مب الخاراي واضح.

حساب  مب   ،فادا 15بع  ما ي  المقياس ع ى أفااد مجميع  الم افين ال ين كان ع دهب 
في  ،درا  06,00، حيت كان  ال را  الم  د  ل فئ  الأولى مساوي C73و C27المئينيات

مب حساب  ،. وع ى ه ا الأساس09,00حين كان  ال را  الم  د  ل فئ  ال اني  مساوي 
 دلال  الفاا بين متيس  المجميعتين في واه  ماكئ الت مب.

المتيس  ال سابي ل مجميع  الأولى ق   أن   ،ا13ام ين النتا ج المعاوض  في الج ول رقب 
في حين ب غ المتيس  ال سابي ل مجميع  ال اني   ،1,00بان ااف معياري ق ر   4,00ب غ 

هناك فاا بين متيس  المجميعتين  يظها إذن أن  . 1,52وبان ااف معياري ق ر   11,66
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وهي  ،7,273فكان  قيم  الإحصام "ت" مساوي  ،اخت ار دلال  ه ا الفاا  وق  مب   ،7,66ق ر  
 .=  0,01قيم  دال  عن  مستيى الخاأ 

 

 : دلال  الفاا بين متيس  مجميعتين مستق تين13الج ول رقب 

واه  ماكئ  
 المتيس  الت مب

الان ااف 
 المعياري 

متيس  
 الفاا 

t  ال لال 

 
 01, 7,273- 7,66- 1,00 4,00 داخ ي 

    1,52 11,66 خاراي

من وع يب يم ،المقياس يميئ ب مل دال بين طافي التي  ا أن   ،يظها من خال ه   النتا ج
اكئ مقياس م أن  إلى  م يا ه   النتا جبأنب يتمتا فعا بص ا ممييئي مامفا. كما  :القيل

 .ميثيا فيها من حيت الص ا الت مب يتمتا بخصا  

 ال الياس ماكئ الت مب في ال  ت يث ات مق: 

حساب في ال  ت ال الي باا ق  التناس  ال اخ ي و  ماكئ الت مبالتأك  من ث ات مقياس  مب  
في  مب   وه ا بالنس   ل مقياس كمل باعت ار  يتضمن بع ا واح ا فق . ،معامل آلفا كاون اخ

ي بع  ح ف الفقاات التي ه ،بن ا 23ماح   الأولى حساب معامل آلفا كاون اخ باستخ ائ 
وأ هات  ،وهي قيم  ا ا منخفض  ،0,368ولق  ب غ معامل آلفا كاون اخ ت ممي ب، فقاا

   وه ،بنيد ك يا  ارم اطات ما بعض ال نيد الأخاى مما أثا ع ى التناس  الك ي ل مقياس
. أعي  حساب معامل آلفا 29، و22، 21 ،4،16ال نيد هي م ك التي م مل الأرقائ 

 كما هي م ين في الج ول رقب 0,674وكان  قيمتب مقارب  ،كاون اخ بع  س ب ه   ال نيد
 ا.14ا
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 ماكئ الت مبآلفا كاون اخ لمقياس : معامل 14ا ول رقب 

 

 
ب في و ممن استخ ام ،المقياس يتمتا ب  ات مق يل قيم  معامل آلفا كاون اخ ع ى أن   م ل  

 بن ا، ومص ح أع ى درا  يممن أن ن صل ع يها وفقا 18ال  ت ال الي بع د بنيد يساوي 
 كالتالي:إلى فئتين حيت يص ح التصنيف  ؛درا  18ل لك هي 

 8والفئ  الأولى:ي خل في ه   الفئ  الأفااد ال ين م ص يا ع ى دراات متااوح بين صفا 
 ال اخ ي.وهب ذوي ماكئ الض    ،دراات

را  د 18و 9الفئ  ال اني :مضب ه   الفئ  الأفااد ال ين م ص يا ع ى دراات متااوح بين 
 وهب ذوي ماكئ الض   الخاراي.

 نجاز لهارمنزقياس دافعية ال م -4-2
 وصف المقياس وطريقة التنقيط

ح د مصمب المقياس  ق  صمب المقياس بع  أن  و ا،1970أع  المقياس هييبامج.ئ.هامانئ ا
ات ممممممممممممممسل راب امممممممممممممموانتقى منها الأك ا شييعا وف  ما أك م ،ممينات ال افعي  للإنجا 

 مم    ه   الممينات هيما ي ي:و  ،السابق 
 . مستيى الاميح 1
 . الس يك المام   بق يل المخاطا 2
 القاب ي  ل ت اك إلى الأمائ. ال ااك الااتماعي و 3
 . الم ابا 4
 الاغ   في إعاد  التفكيا في العق ات. ميما العمل و 5
 ساع  ماور اليق . إدراك الئمن و 6

 ع د العناصا آلفا كاون اخ

,674 18 
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 المستق ل . التياب ن ي7
 . اختيار الافي 8
 . س يك التعارف9

 نجا  يك الإ. س10
يار اب عنها بأس يب الاختبن ا مقيس ال افعي  للإنجا ، يج 28يتكين المقياس الأص ي من 

ات م يها أربا أو خمس ع ار  ،كل بن  ع ار  عن فقا  أو ع ار  ناقص  ب يت أن   ؛المتع د
ربا بصفتها إاابات مكمل الع ار  الناقص ، وأمائ كل منها قيسين، وم مل الفقاات ذات الأ

فت مل  ،ع ارات ال اوف أ،ب،ج،د، وع دها ع ا  فقا . أما الفقاات ذات خمس ع ارات
ص ع ار  ماني  ع ا فقا ، وعن  الإااب  يختار المف ي ال اوف أ،ب،ج،د، ه، وع دها ث

بين القيسين. بعض ال نيد وضع  ×  ضا أمامها عام  و  ،واح   منها منا   ع يب
ا  وبالتالي فهي لا مؤخ  بعين الاعت ار في حساب ال ر ، 9و 8وهي ال نيد رقب  ،ل تمي ب
افا وع يب يمين ع د ال نيد المستخ م  فعا في حساب ال را  النها ي  لمقياس د ،الك ي 

 بن ا. 26الإنجا  هي 
 4إلى  1: ع يها وفقا لأربا دراات ممت  من والع ارات بعضها ميا  ، ومص ح الإاابات

 ، وبعض الع ارات سال   مص ح الع ار  الإاابات ع يها5إلى  1أو خمس دراات ممت  من 
، ووفقا له ا 1إلى  5، أو خمس دراات ممت  من 1إلى  4ربا دراات ممت  من وفقا لأ

 130وأع ى درا  هي  28ي صل ع يها المف يص هي:  ،النظائ مكين أدنى درا  ك ي 
 .ا234، ص2017امصافاوي رش ي، 

 الخصائص السيكومترية للمقياس الأصلي
 ص ا المقياس 

والعاب ب ساب الص ا ال نا ي لمقياس ال افعي  لق  قائ الع ي  من ال اح ين الأاانب 
 حين (wotruba, price) باايسع ى ذلك ما ميصل إليب ووماوبا و  للإنجا  لهارمنئ، م ال

 فهب الميضيس ال ي أع   ماك يان رم اط بين المقياس ال الي ومقياس مالامعامل حسابهب 
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هي دال إحصا يا عن  ، و  r=0.299ع ى عين  أما مي ، وق  اام معامل الارم اط يساوي 
 فق  قائ كل من بيمياانتئ ،. أما هيما يخ  الص ا التقاربيα= 0.001مستيى الخاأ 

 69بتا ي  مقياس هارمنئ ما است يان مهاابيان ع ى  (pomerantz, schultz)وشيلتئ 
وهي  ،م مي ا، وق  بين  النتا ج وايد ارم اط مياب بين مقياس هارمنئ ومقياس مهاابيان

 ا234، ص2017امصافاوي رش ي،  α= 0.01ارم اط دال إحصا يا عن  مستيى الخاأ 
 مما يجع نا نامئن ع ى ص ا المقياس وبالتالي إمماني  ما يقب في ال  ت ال الي.

 ث ات المقياس 
ا مقياسب ل  افعي  1970امانئ افق  ط   ه ،أما هيما يخ  ث ات المقياس الأص ي

طال ا من ط    الجامع ، فتيصل إلى معامل ألفا 125من  نجا  ع ى عين  ممين الإ
ا إلى نفس النتيج  1994، وق  ميصل رشاد ع   العئ ئ ميسى ا0.82كاوم اخ يساوي 

، 2017امصافاوي رش ي،  0.803معامل ألفا كاوم اخ ق ر   حيت م صل ؛مقا  ا
 .ال الي يجع نا نامئن ع ى ث ات المقياس وإمماني  ما يقب في ال  ت امم ا،235ص

 :نجاز لهارمنز في البحث الحاليمترية لمقياس دافعية ال ص السيكو الخصائ
 ص ا المقياس في ال  ت ال الي: 

مب التأك  من ص ا المقياس في ال  ت ال الي باا ق  الص ا ال اخ ي، ه ع  ما ي  
وكان   ،وال را  الك ي  ل مقياس 26مب حساب معامات الارم اط بين بنيد   ،المقياس

 نيد وه   الارم اطات كان  بين ال را  الك ي  وال ،بعض الارم اطات سال   أو ضعيف  ا ا
 . كما أ هات ه   ال نيد ارم اطات سال   ما أغ ب بنيد20و 10و 3 الأرقائالتي م مل 

ل نيد اوأعي  حساب معامات الارم اط بين  ،التخ ي عن ه   ال نيد وع يب فق  مب   ،المقياس
قي   و وال را  الك ي  ل مقياس واامت معامات الارم اط ميا    ،بن ا 25قي  وع دها المت 

وهي دال  ، 0,18و 0,687بعض  را  الك ي  ل مقياس مااوح  بينبين أغ ب ال نيد وال 
نامئن ع ى ص ا المقياس مجع نا ه   النتيج   على الأقل α= 0.01عن  مستيى الخاأ 

 ال الي.ونتا ج ما يقب في ال  ت 
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 ث ات المقياس في ال  ت ال الي: 

حساب نجا  في ال  ت ال الي باا ق  التناس  ال اخ ي و مب التأك  من ث ات مقياس دافا الإ
 وه ا بالنس   ل مقياس كمل باعت ار  يتضمن بع ا واح ا فق . ،معامل آلفا كاون اخ

ل آلفا ولق  ب غ معام ،بن ا 26ماح   الأولى حساب معامل آلفا كاون اخ باستخ ائ الفي  مب  
ل   ما ال نيد ال اث  التي أ هات ارم اطات سا إلا أن   ،وهي قيم  مامفع  ،0,828كاون اخ 

 اخ وع يب أعي  حساب معامل آلفا كاون ،ال را  الك ي  أثات ع ى التناس  الك ي ل مقياس
 ا.6اكما هي م ين في الج ول رقب  0,86ب ون ه   ال نيد وكان  قيمتب مقارب 

 آلفا كاون اخ لمقياس دافا الإنجا : معامل 15ا ول رقب 

 

 

ي فو ممن استخ امب  ،المقياس يتمتا ب  ات عالي كاون اخ ع ى أن  آلفال معام قيم  م ل  
 بن ا.  23ال  ت ال الي بع د بنيد يساوي 

 الوظيفي: مقياس الرضا -4-3

وضعه من طرف  ا المقياس تم  ذوه ،"JDIوصف الخ م  لمؤشر هو عبارة عن مقياس

قي لافي الولايات المتحدة الأمريكية،و1969" سنة  Smith and all" وآخرون "سميث
 منها الجزائر.ودول العالم في جميع ه ا المقياس روااا ك ياا

لاء وهي العمل، والإشراف والزم ،في خمسة أبعاده يقيس هذا المؤشر الرضا الوظيفي

 والأجر، والترقية.

 بن ا ع ى الأبعاد الخمس  كالتالي: 65ومتي س بنيد مقياس الاضا الي يفي وع دها 
 بن ا. 16الاضا عن العمل و  مل  -
 بن ا. 16الاضا عن الئمام و  مل  -

 ع د العناصا آلفا كاون اخ

,858 23 



 الإطار المنهجي وأدوات القياسالفصل الخامس                                             
 

146 
 

 بن ا. 16الاضا عن الإشااف و  مل  -
 بنيد. 08الاضا عن الأاا و  مل  -
 بنيد. 09الاضا عن التاقي  و  مل  -

 التالي: ا وصف الخ م  ميض   في الج ولوه   عين  من الع ار  الممينات لمؤش
 : عين  من ممينات مقياس مؤشا الخ م 16الج ول رقب 

 فكا في عم ك ال الي، في الفااغ الميايد بجانب كل ك م  أو ام  ، أكتب:
 نعب: إذا كان  مصف عم ك -
 كان  لا مصف عم كلا: إذا  -
 ؟: إذا كن  لا مستايا امخاذ القاار -
 العمل                        الأاا                          التاقيات  
 لتاقيات م  ود ا -الكاد مستايا العيش بب       ب - اب                     ا -
 الق ر  التاقي  حسب -                 سيئ         -       ماضي              -
 اقيات دور  م -و أاا اي                    ذ -ستايا رؤ   النتا ج        م-

هيما  أما، اسبةأمام الخانة المن Xكل محور به أسئلة مغلقة يمكن الإجابة عليها بوضع علامة 
خب بيخمع   الفتاح ا س  ي أخاى يجابي  و إنب ي مل ع ى ع ارات إيخ  منقي  الاست يان، ف

 .ا109، ص2014وشا ف عمار ، 

 02، لا أدري =01، لا=03ي : نعب=منقي  الع ارات الايجاب -

 02، لا أدري=03، لا= 01منقي  الع ارات الس  ي : نعب= -

 ا ه  ممممممممممممب من مئايا أن  1995ا ياى م م  ناصا الع ي ي ا2018عن سعي  بماي ا
و أي ائم من العمل ال ي ي عا العمال بالاضا أها مستايا م  ي  بمل دق  أن   ،الاا ق 

 ع ئ الاضا.
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 صدق وثبات الأداة 
ن ا ا يمب مكييف المقياس ل ياقا وال يئ  الجئا ا   في دراس  مقارن  بين رضا العمال الجئ 

 حيت ؛، وم ين أنب يتسب بال  ات1982والعمال الأما ميين للأستاذ طيب م ي ال ين سن  
 وث ات بع  0.84فكان  ،، أما ث ات بع  عامل الأاا0.81بع  العمل ب  ات ق ر   يتسب  

 ات بع  ثأخياا كان  ،0.70  مممممممممممم، وكان ث ات بع  عامل التاقي0.94عامل الئمام كان 
 ا.2002 ،امسعيد بيرغ  0.84عامل الإشااف يساوي 

لمؤشا وصف الخ م  مب  دراسات الص ا  فن يا إلى أن   ،أما هيما يخ  ص ا الأدا  
قا ، ولق  مب  التيصل لنفس النتا ج. اناا1959إاااؤها ع ى م ار خمس سنيات ب اي  من 

ئ من ه   الأخيا ، استنتج أن قياسات ه ا المؤشا لها مستي ات عالي  من الص ا التميي
نب لص ا ال نام، يجب أن يتميئ ه ا القياس ضمن قياسات أقارب، التمييئ يعني والت

فهي ميضيح المقياس ل تقارب ما قياسات أخاى من نفس  ،متغياات أخاى، أما التقاربل
 حيت وا  أن   ؛إلى دليل ص ا التقارب 1997ميصل "بالئر" في  ،ال نام. وفي ه ا الص د

اس ممممممممممقيا الي يفي كمممممممممممممممممه ا المؤشا مام   ب مل عالي ما القياسات الأخاى ل اض
قياس التصنيف الاقمي، وذكا سميت أن طا ق  وضا العامات لمؤشا وصف الأواب، وم

 الخ م  هي أفضل إااام ل لك.

 :في البحث الحالي رضا الوظيفيية لمقياس دافعية المتر الخصائص السيكو 
 ص ا المقياس في ال  ت ال الي: 

أننا ن  ت مب التأك  من ص ا المقياس في ال  ت ال الي باا ق  الص ا ال اخ ي باعت ار 
حساب  مب   ،ع ى ال را  الك ي  ل مقياس وليس الأبعاد الممين  لب، ه ع  ما ي  المقياس

وكان  بعض الارم اطات سال    ،وال را  الك ي  ل مقياس 65معامات الارم اط بين بنيد  
و  13 الأرقائوه   الارم اطات كان  بين ال را  الك ي  وال نيد التي م مل  ،أو ضعيف  ا ا

في حين كان ، r =-0,04وال را  الك ي   13حيت ب غ معامل الارم اط بين ال ن  رقب  ؛45
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. كما أ هات ه   ال نيد ارم اطات r = 0,02 وال را  الك ي   45الارم اط بين ال ن  رقب 
التخ ي عن ه   ال نيد وأعي  حساب معامات  وع يب فق  مب   ،سال   ما أغ ب بنيد المقياس

واامت معامات  ،بن ا وال را  الك ي  ل مقياس 63اط بين ال نيد المت قي  وع دها الارم 
الارم اط ميا   وقي   بين أغ ب ال نيد من اه  وبينها وبين ال را  الك ي  ل مقياس مااوح  

. مجع نا ه   على الأقل α= 0.01عن  مستيى الخاأ وهي دال   0,187و 0,486بين 
 المقياس ونتا ج ما يقب في ال  ت ال الي.نامئن ع ى ص ا النتيج  

 ث ات المقياس في ال  ت ال الي: 

في ال  ت ال الي باا ق  التناس  ال اخ ي  يفيالاضا الي مب التأك  من ث ات مقياس 
وه ا بالنس   ل مقياس كمل باعت ار  يتضمن بع ا واح ا  ،وحساب معامل آلفا كاون اخ

عامل مل آلفا كاون اخ باستخ ائ كل ال نيد، ولق  ب غ في ماح   الأولى حساب معام فق .مب  
ما  ال نيد التي أ هات ارم اطات سال   إلا أن   ،وهي قيم  مامفع  ،0,842آلفا كاون اخ 
ب أعي  حساب معامل آلفا وع ي ،أثات ع ى التناس  الك ي ل مقياس ،ال را  الك ي 

 ا.17كما هي م ين في الج ول رقب ا 0,852وكان  قيمتب مساوي  ، ون ه   ال نيدكاون اخ

 آلفا كاون اخ لمقياس الاضا الي يفي: معامل 17ا ول رقب 

 

 

 

 

ي فو ممن استخ امب  ،المقياس يتمتا ب  ات عالي م ل قيم  معامل آلفا كاون اخ ع ى أن  
 وهي ع د كاف لقياس متغيا ب ع  واح . ،بن ا 63ال  ت ال الي بع د بنيد يساوي 

 

 ع د العناصا آلفا كاون اخ

,852 63 
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 منهج الدراسة: -5

أثا ماكئ  نت إلى الك ف عم  ال احأهب خايات ال  ت، عو  ،ع  م  ي  المنهج المت اب
من  الماؤوسينالاضا الي يفي ل ى نجا  و دافعي  الإ في  رؤسام فاا العمل الت مب عن

المنهج اليصفي ال ي يه ف إلى وصف الظاها  كما هي في الياقا، وذلك لارم اطب خال 
 ب راس  الميضيعات ذات العاق  بمجال الع يئ الااتماعي .

 للبيانات: الحصائيةلمعالجة أسلوب التحليل وا -6

ا حيت قمن ؛والاست لاليحصام بنيعيب اليصفي استعان ال احت في م  يل ال يانات ع ى الإ
 ا ع ىاعتم ن وك ا النسب المئي  ، كما ،ب ساب المتيساات ال سابي  والان اافات المعيار  

حساب معامل ارم اط بياسين لمعاف  العاق  بين متغياات في الاست لالي  الإحصام
ذلك وم  يل الت اين. و  ،لعينتين مستق تين Tال راس ، كما قمنا ك لك ب ساب اخت ار 

 . (SPSS)ل ع يئ الااتماعي  الإحصا يبالاستعان  ال انامج 
 

 



 
 الفصل السادس 
عرض نتائج 

  تحليلهاالدراسة و 
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، نعرض في الدراسة بيانات المستخدمةأدوات جمع البات صدق وث معيارمن  بعد التّأكد
 بحثال قراءة وتحليل النتائج بناء على الفرضيات السابقة وإشكاليات ،من صفحاتفيما يلي 

 .منها الرئيسية والجزئية

 :تحليل النتائج واختبار الفرضيات -1

ت ائيابالإحص ، وهذا بدءارضيات الدراسةعرض وتحليل النتائج حسب تسلسل فب سنقوم
يتم ل ،مع تحديد مستويات الدلالة لكل دالة اختبار الإحصاءات الاستدلالية، ثمّ  ،الوصفية
 اتخاذ القرار بشأن الفرضيات واحدة بواحدة. ،بعد ذلك

ضا نجاز والر  عية ال لى دافعؤساء ر  التأثير مركز التحكم عند الفرضية العامة:  -1-1
 لدى المرؤوسين الوظيفي

في رؤساء فرق العمل لدى د أثر لمركز التحكم و وجفي الفرضية العامة  توقع الباحث
حساب  تمّ  ،لاختبار هذه الفرضيةو ، المرؤوسينضا الوظيفي لدى الرّ نجاز و دافعية الإ

ذوي مركز من  قادةالمرؤوسين تحت إشراف لدى  المتغيرينمعاملات الارتباط بين 
ف تحت إشرا المرؤوسينلدى كذلك  حساب معاملات الارتباط بينهما، ثمّ داخليال كمــــــــــحتّ ال

 .بعد ذلك مقارنة الارتباطات في المجموعتين ثمّ  ،خارجيالتحكم الذوي مركز قادة من 

ن بين معامل ارتباط بيرس أنّ (، 18ئج المعروضة في الجدول رقم )تاالنّ من خلال ن تبيّ وقد 
تحكم الذوي مركز من المرؤوسين تحت إشراف رؤساء لدى وظيفي ضا النجاز والرّ لإدافع ا

، في حين بلغ 0,01 =، وهي قيمة دالة عند مستوى الخطأr = 0, 413قد بلغ   ،داخليال
ذوي مركز من المرؤوسين تحت إشراف رؤساء معامل الارتباط بين نفس المتغيرين لدى 

 .=0,05 وى الخطأوهي قيمة دالة عند مست، r = 0, 200،خارجيالتحكم ال
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 ضا والر   نجازمعاملات الارتباط بين دافع الإ :(18)جدول رقم 

 

لة دلا نّ غير أ ،ارتباط موجب بين المتغيرين في كلتا المجموعتينن من النتائج أنّ ثمّة يتبيّ 
الارتباط في المجموعة تحت  حيث أنّ  ؛أخرى ، تختلف من مجموعة إلى هذا الارتباط

موعة في المجأقوى وأكثر دلالة من الارتباط  ،اخليدّ الحكم تّ المركز  ذوي من إشراف رؤساء 
الفرق دال إحصائيا؟  لكن هل هذا الخارجي؛حكم تّ الذوي مركز من تحت إشراف رؤساء 

 بالمعادلة التالية: رتباطالامعاملي دلالة الفرق بين  الباحث حسبي ،لمعرفة ذلكو 
| Ž1= Ž2| 
U =              
      V(D) 

 |Ž1= Ž2 |هو تباين الفرق  V(D)وحيث 

                             

 

 

                  1           1 

V(D) =           +         
         n1- 3     n2- 3 
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يارية ات معلهما إلى درجيلا يمكن مقارنة الارتباطين وتحديد دلالة الفرق بينهما إلا بعد تحو و 
باط صبح قيم معاملات الارتحول تبعد عملية التّ و . Fischerباستخدام معادلة تحويل فيشر 

 :كالآتي

                                                                               
r1= Ž1= 0,485 

 r2= Ž2= 0,209 
 
 
 

  

                  1              1 
V(D) =            +             = 0,0177 
         117- 3      113- 3 
 
0,0177 = 0,1330 

       0,276 
U =              = 2,118 
       0,133 
 

أي  ؛في جدول التوزيع الطبيعي المعياري  0,975 هذه القيمة بالقيمة المئينية الباحث قارن ي
0,975u  ر من القيمة أكب 2,118القيمة المحسوبة  بما أنّ و . 1,96التي نجدها تساوي
بين  الفرق الملاحظ أنّ  الباحث ستنتجي، = 0,05مستوى الخطأ عند  1,96المجدولة 

 أنّ إلى  الباحث خلصي ،لهذه النتيجة ستنادااهو فرق دال إحصائيا.  ،رتباطمعاملي الا
الفرضية  يقبل الباحثبذلك و  ،نجاز والرضا الوظيفيلإدافعية افي لمتغير مركز التحكم أثر 

D = | Ž1= Ž2|= |0,485 - 0,209|= |0,276| 
                   1           1 

V(D) =           +         
         n1- 3     n2- 3 
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دافعية  في العمل حكم عند رؤساء فرق فيها وجود أثر لمركز التّ الباحث  العامة التي توقع
 ضا الوظيفي لدى المرؤوسين.والرّ  نجازالإ

 :الفرضيات الجزئية -1-2
د فروق في الفرضية الجزئية الأولى وجو  توقع الباحث :الفرضية الجزئية الأولى -1-2-1

مركز تحكم داخلي  تحت إشراف رئيس ذي المرؤوسينذات دلالة إحصائية بين 
 نجاز.لإادافعية في مستوى مركز تحكم خارجي  مرؤوسين تحت إشراف ذيالو 

اس الأفراد في متغير دافعية الإنجاز، ثم قيدرجات كل  قياس تمّ  ،لاختبار هذه الفرضيةو 
متوسطات قياس و  ،مركز تحكم داخلي تحت إشراف رئيس ذيمتوسطات مجموعة العمال 

 اختبار دلالة الفرق بين ثمّ  ،مركز تحكم خارجي العاملين تحت إشراف مدير ذيمجموعة 
 باستخدام إحصاء "ت" لعينتين مستقلتين.وجد  مامتوسط المجموعتين 

مركز تحكم  تحت إشراف رئيس ذيعدد العمال  أنّ  ،(19ن من نتائج الجدول رقم )يتبيّ 
 85,38نجازطهم الحسابي على مقياس دافعية الإبلغ متوسعاملا، و 118قد بلغ  ،داخلي

مركز  يس ذيرئتحت إشراف في حين بلغ عدد العمال ، 10,66بانحراف معياري قدره 
 72,75نجازدافعية الإالحسابي على مقياس متوسطهم عاملا، بينما وصل 113تحكم خارجي

 .7,53بانحراف معياري قدره 

   دلالة الفرق بين المتوسطات الحسابية (:19)جدول رقم 

مركز  
تحكم 
 المتوسط الحجم المشرف

الانحراف 
 المعياري 

متوسط الخطأ 
 المعياري 

t Sig 

 001, 10,36 98, 10,66 85,38 118 داخلي 

   70, 7,53 72,75 113 خارجي
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عينتين لتظهر نتائج اختبار "ت" لو ، 12,63يساوي  بين متوسط المجموعتينفرق اليظهر 
 بدرجات حرية 10,36قد بلغت  ،قيمة الإحصاء "ت" أنّ  المستقلتين المعروضتين في الجدول،

 الفرق الملاحظ ويعنى هذا أنّ  = 0,001 أالقيمة دالة عند مستوى الخط هذه تساوي، وأنّ 
 هو فرق دال إحصائيا.  ،بين متوسط أفراد المجموعتين

د فيها وجو  فرضية الجزئية الأولى التي توقعالالباحث  قبلي ،تيجةالنّ من هذه  استخلاصا
مركز تحكم داخلي  تحت إشراف رئيس ذي المرؤوسينفروق ذات دلالة إحصائية بين 

وهذه  ،نجازلإة اـــــــــــــدافعيوى ـــــــــفي مستمركز تحكم خارجي  راف ذيالعاملين تحت إشو 
 .الفروق لصالح المرؤوسين تحت إشراف رئيس ذي مركز تحكم داخلي

روق د فوجو  ،انيةفي الفرضية الجزئية الثّ توقع الباحث  :انيةالفرضية الجزئية الث   -1-2-2
العاملين مركز تحكم داخلي و  اف رئيس ذيتحت إشر  المرؤوسينذات دلالة إحصائية بين 

 تمّ  ،لاختبار هذه الفرضيةو  .في الرضا الوظيفيمركز تحكم خارجي  تحت إشراف مدير ذي
مجموعة العمال   قياس متوسطاتثمّ  ،الأفراد في متغير الرضا الوظيفي درجات كلّ قياس 

إشراف مدير العاملين تحت مجموعة متوسطات مركز تحكم داخلي و  تحت إشراف رئيس ذي
 باستخداموجد  ما اختبار دلالة الفرق بين متوسط المجموعتين ثمّ  ،مركز تحكم خارجي ذي

 إحصاء "ت" لعينتين مستقلتين. 

مركز تحكم  تحت إشراف رئيس ذيعدد العمال  أنّ  ،(20ن من نتائج الجدول رقم )يتبيّ 
 147,25الوظيفي  الرضابلغ متوسطهم الحسابي على مقياس عاملا، و  118قد بلغ داخلي 

مركز  تحت إشراف رئيس ذيعدد العمال  ، في حين وصل15,62بانحراف معياري قدره 
، 140,21 الرضا الوظيفيمتوسطهم الحسابي على مقياس  عاملا، وسُجل113تحكم خارجي

 .14,58بانحراف معياري قدره 
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عينتين لت" لتظهر نتائج اختبار "و ، 7,04 الفرق بين متوسط المجموعتين مساويا ضحتّ يو 
قيمة الإحصاء "ت" قد بلغت  أنّ  ،(20في الجدول رقم ) حسب المعروضمستقلتين ال

حظ الفرق الملا أنّ  ،، ويعنى هذا = 0,001هذه القيمة دالة عند مستوى الخطأ وأنّ  ،3,535
 هو فرق دال إحصائيا.  ،بين متوسط أفراد المجموعتين

   الحسابية دلالة الفرق بين المتوسطات :(20)جدول رقم 

مركز  
تحكم 
 المتوسط الحجم المشرف

الانحراف 
 المعياري 

متوسط الخطأ 
 المعياري 

t Sig 

 001, 3,53 1،43 15،62 147،25 118 داخلي 

   1،35 14،58 140،21 113 خارجي

 

 وق ذاتد فر فيها وجو  رضية الجزئية الثانية التي توقعالف ،النتيجة من خلال هذهالباحث  يقبل
من هم تحت مركز تحكم داخلي و  تحت إشراف رئيس ذي المرؤوسينإحصائية بين دلالة 

 المرؤوسينلصالح  ، وهذه الفروق ضا الوظيفيالرّ في مركز تحكم خارجي  إشراف مدير ذي
 .حكم داخليتّ المركز ال لرئيس ذيتحت إشراف ا

ق د فرو وجو  في الفرضية الجزئية الثالثةتوقع الباحث : زئية الثالثةالفرضية الج -1-2-3
لاختبار هذه ، نجاز حسب متغير الجنسفي دافع الإ المرؤوسينذات دلالة إحصائية بين 

 املعمال الذكور والعاملات الإناث الفرضية كان يجب اختبار دلالة الفرق بين متوسطات ا
هذا الاختبار معروضة في الجدولين في النتائج و وجد من خلال حساب دالة اختبار "ت". 

 .22و 21رقم 
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 طهمعاملا، وقد بلغ متوس 195عدد الذكور قد بلغ  أنّ  ،(21يتبين من نتائج الجدول رقم )
 في حين بلغ عدد، 11,16بانحراف معياري قدره  79,64نجاز الحسابي على مقياس دافع الإ

 76,86 دافعية الانجازة ، وقد بلغ متوسطهن الحسابي على مقياس شدّ عاملة 36الإناث 
 .11,29دره بانحراف معياري ق

الإنجاز: الإحصاءات الوصفية للجنسين على متغير دافع (21جدول رقم )  

 الجنس 
 المتوسط الحجم

الانحراف 
 المعياري 

متوسط الخطأ 
 المعياري 

الإنجازدافع   79960, 11,16578 79,6410 195 الذكور 

 1,88273 11,29640 76,8611 36 الإناث

فرق بين متوسط المجموعتين، وهذا الفرق  ثمة نّ أ ،(22)يظهر من نتائج الجدول رقم 
. تظهر نتائج اختبار "ت" لعينتين مستقلتين المعروضة في الجدول رقم 2,77991يساوي 

هذه القيمة  نّ ، وإ229بدرجات حرية تساوي  1,370قيمة الإحصاء "ت" قد بلغت  ( أنّ 22)
و ه ،سط أفراد المجموعتينالفرق الملاحظ بين متو  أنّ  ،ا يعنى هذا، مغير دالة إحصائيا

 أكثر منه إلى فروق حقيقية بين الجنسين. عدة عواملفرق راجع إلى 
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نفرق بين متوسطات مجموعتين مستقلتيدلالة ال :(22)جدول رقم   

 

اختبار ليفين 
 لتجانس التباينات

اختبار تساوي 
 المتوسطات

  

F Sig. 

متوسط 
 الفرق 

t 

درجات 
 الحرية

الدلالة 
 الإحصائية

شدة 
 الضغط

فرضية تجانس 
 التباينات

,012 ,913 2,77991 
1,3

70 
229 ,172 

فرضية عدم 
تجانس 
 التباينات

  2,77991 
1,3

59 
48,480 ,180 

روق فد وجو فيها  الفرضية الجزئية الثالثة التي توقع الباحث يرفض ،اعتبارا لهذه النتيجة
 .ر الجنسسب متغيّ نجاز حفي دافع الإ المرؤوسينذات دلالة إحصائية بين 

د وجو  ،في الفرضية الجزئية الرابعةتوقع الباحث : ةالفرضية الجزئية الرابع -1-2-4
 .في الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس المرؤوسينفروق ذات دلالة إحصائية بين 

لات اختبار دلالة الفرق بين متوسطات العمال الذكور والعام وجب ،لاختبار هذه الفرضيةو 
نتائج هذا و وهذا من خلال حساب دالة اختبار "ت".  ،وجد ماهذا المتغير الإناث في 

 .24و 23الاختبار معروضة في الجدولين رقم 

عاملا، وقد بلغ متوسطهم 195كور قد بلغ عدد الذّ  أنّ  ،(23ن من نتائج الجدول رقم )يتبيّ 
حين بلغ في ، 15,55بانحراف معياري قدره 143,76الرضا الوظيفي الحسابي على مقياس 

  الوظيفي الرضا عاملة، وقد بلغ متوسطهن الحسابي على مقياس  36عدد الإناث 
 .15,41بانحراف معياري قدره  143,94
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الرضا الوظيفير : الإحصاءات الوصفية للجنسين على متغيّ (23جدول رقم )  

 الجنس 

 المتوسط الحجم

الانحراف 
 المعياري 

متوسط الخطأ 
 المعياري 

 1,11 15,55 143,76 195 لذكورا نجازدافع الإ

 2,60 15,419 143,94 36 الإناث

وي فرق بين متوسط المجموعتين، وهذا الفرق يساثمة  أنّ  ،24يظهر من نتائج الجدول رقم 
 ،(24)تظهر نتائج اختبار "ت" لعينتين مستقلتين المعروضة في الجدول رقم و  ،0,17 -

هذه القيمة  أنّ ، و 228اوي ـــــــــــة تســــــــات حريبدرج 061,-قيمة الإحصاء "ت" قد بلغت  أنّ 
و ه ،الفرق الملاحظ بين متوسط أفراد المجموعتين ا يعنى هذا أنّ ممّ  ،غير دالة إحصائيا

 منه إلى فروق حقيقية بين الجنسين.عدة عوامل أكثر إلى  يعودفرق 

 

 

 

 

 

 

 

 

دلالة الفرق بين متوسطات مجموعتين مستقلتين (:24)جدول رقم   

 

ختبار ليفين ا
لتجانس 
 التباينات

اختبار تساوي 
 المتوسطات

  

F Sig. 

متوسط 
 الفرق 

t 

درجات 
 الحرية

الدلالة 
 الإحصائية

الرضا 
 الوظيفي

فرضية تجانس 
 التباينات

,046 ,831 -,17363 -,061 228 ,951 

فرضية عدم 
 تجانس التباينات

  -,17363 -,061 47,274 ,951 
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د جو و فيها  الفرضية الجزئية الرابعة التي توقع يرفضالباحث  فإنّ  ،النتيجةاعتبارا لهذه 
 .لمتغير الجنس في الرضا الوظيفي تعزى  المرؤوسينفروق ذات دلالة إحصائية بين 

د وجو  توقع الباحث في الفرضية الجزئية الخامسة: ةالفرضية الجزئية الخامس -1-2-5
مع العلم  .نجاز حسب متغير السنفي دافع الإ المرؤوسينفروق ذات دلالة إحصائية بين 

ل حساب تحلي لهذا عمد الباحث ،فئات 4 إلى نر السّ يّ أفراد العينة موزعين حسب متغ نّ أ
لاختبار هذه الفرضية والنتائج معروضة في الجدول  ANOVA à 1 facteurالتباين الأحادي 

 .14رقم 

 تحليل التباين الأحادي :(25)جدول رقم 

جازندافع الإ  

 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 متوسط المربعات الحرية

F 
 الدلالة

 غير دال 840, 105,721 3 317,162 بين المجموعات

   125,863 227 28570,864 داخل المجموعات

    230 28888,026 المجموع

فع ( عدم وجود فروق دالة بين الفئات العمرية الأربع في دا25نتائج الجدول رقم ) تظهر
يه ة إحصائيا، وعلــــــــــــــة غير دالــــــوهي قيم، F = ,840حيث كانت القيمة الفائية  ؛جازنالإ
د فروق ذات دلالة وجو فيها توقع  يالباحث يرفض الفرضية الجزئية الخامسة الت فإنّ 

 .ننجاز تعزى لمتغير السّ في دافع الإ المرؤوسينإحصائية بين 

د فروق ذات في هذه الفرضية وجو  توقع الباحث :الفرضية الجزئية السادسة -1-2-6
مع العلم أنّ أفراد  .في الرضا الوظيفي حسب متغير السن المرؤوسيندلالة إحصائية بين 
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تحليل التباين قياس لهذا فقد عمدنا  ؛أكثر من فئتين إلىن ن حسب متغير السّ العينة موزعو 
 .26ول رقم الأحادي لاختبار هذه الفرضية والنتائج معروضة في الجد

 تحليل التباين الأحادي :(26)جدول رقم 

ضا الوظيفيالرّ   

 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 متوسط المربعات الحرية

F 
 الدلالة

 غير دال 505, 122,198 3 366,593 بين المجموعات

   241,782 226 54642,803 داخل المجموعات

    229 55009,396 المجموع

رضا ( عدم وجود فروق دالة بين الفئات العمرية الأربع في ال26نتائج الجدول رقم ) تظهر
وعليه لم  ة إحصائيا،ــــــة غير دالــــوهي قيم ،F = ,505حيث كانت القيمة الفائية  ؛الوظيفي

 تظهر الحاجة لإجراء مقارنات بعدية.

 د فروق و وجالتي توقعنا فيها  ادسةالباحث الفرضية الجزئية السّ يرفض  ،لهذه النتيجة استنادا
 .نضا الوظيفي تعزى لمتغير السّ في الرّ  المرؤوسينذات دلالة إحصائية بين 

د وجو  توقع الباحث في الفرضية الجزئية السابعة :زئية السابعةالفرضية الج -1-2-7
مع  .نجاز حسب متغير الأقدميةفي دافع الإ المرؤوسينفروق ذات دلالة إحصائية بين 

ليل تح قياسلهذا عمدنا  ؛فئات 4ن حسب متغير الأقدمية في زعو العلم أنّ أفراد العينة مو 
ة والنتائج معروضة في الجدول لاختبار هذه الفرضي ANOVA à 1 facteurالتباين الأحادي 

 .27رقم 
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 باين الأحاديتحليل التّ  :(27)جدول رقم 

نجازدافع الإ  

 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 متوسط المربعات الحرية

F 
 الدلالة

ن المجموعاتبي  
706,949 3 235,650 

1,898 ,131 

 غير دال

   124,146 227 28181,077 داخل المجموعات

    230 28888,026 المجموع

ع الأرب فروق دالة بين فئات سنوات الخدمة( عدم وجود 27ن من نتائج الجدول رقم )يتبيّ 
 غير دالة إحصائيا، وهي قيمة ،F = 1,898حيث كانت القيمة الفائية  ؛نجازفي دافع الإ

ذات  د فروق وجو الباحث  توقع فيهاالباحث يرفض الفرضية الجزئية السابعة التي  نّ وعليه فإ
 .نجاز تعزى لمتغير الأقدميةفي دافع الإ المرؤوسيندلالة إحصائية بين 

د فروق ذات في هذه الفرضية وجو  توقع الباحث :زئية الثامنةالفرضية الج -1-2-8
 لاختبار هذهو  .ضا الوظيفي حسب متغير الأقدميةفي الرّ  المرؤوسينين دلالة إحصائية ب

 باين الأحادي الذي تظهر نتائجه في الجدولإلى حساب تحليل التّ  الفرضية عمد الباحث
 .28رقم
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 تحليل التباين الأحادي :(28)جدول رقم 

 الرضا الوظيفي

 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 متوسط المربعات الحرية

F 
لةالدلا  

 غير دال 160, 38,979 3 116,938 بين المجموعات

 923,  242,887 226 54892,458 داخل المجموعات

    229 55009,396 المجموع

ي ( عدم وجود فروق دالة بين الفئات العمرية الأربع ف28يتبين من نتائج الجدول رقم )
ليه غير دالة إحصائيا، وعوهي قيمة  ،F = ,160حيث كانت القيمة الفائية  ؛الرضا الوظيفي

 لم تظهر الحاجة لإجراء مقارنات بعدية بين المجموعات.

 دوجو  فيها لثامنة التي توقعرفض الفرضية الجزئية اي الباحث فإنّ  ،تيجةاعتبارا لهذه النّ 
 .في الرضا الوظيفي تعزى لمتغير الأقدمية المرؤوسينفروق ذات دلالة إحصائية بين 

:ياتلفرضحليل ومناقشة ات-1  

ية العامة:مناقشة الفرضتحليل و  -1-2  

وجود أثر لمركز التحكم عند رؤساء فرق العمل على توقع الباحث في الفرضية العامة 
قام الباحث  ،ولاختبار هذه الفرضية نجاز والرضا الوظيفي لدى المرؤوسين.دافعية الإ

لمرؤوسين تحت نجاز والرضا الوظيفي لدى ادافعية الإمعاملات الارتباط بين  قياسب
نجاز دافعية الإحساب معاملات الارتباط بين إشراف رؤساء ذوي مركز تحكم داخلي و 

مقارنة  ثمّ  ،والرضا الوظيفي لدى المرؤوسين تحت إشراف رؤساء ذوي مركز تحكم خارجي
 الارتباطات في المجموعتين.
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بيرسن بين دافع معامل الارتباط  أنّ ن تبيّ من خلال النتائج التي تحصل عليها الباحث، و 
قد  ،لدى المرؤوسين تحت إشراف رؤساء ذوي مركز تحكم داخلينجاز والرضا الوظيفي الإ

في حين بلغ معامل الارتباط  ،= 0,01، وهي قيمة دالة عند مستوى الخطأr = 0, 413بلغ  
 ,r = 0المرؤوسين تحت إشراف رؤساء ذوي مركز تحكم خارجيبين نفس المتغيرين لدى 

 . = 0,05قيمة دالة عند مستوى الخطأوهي ، 200
وعة الارتباط في المجم حيث أنّ  ؛أخرى ة هذا الارتباط تختلف من مجموعة إلى دلال غير أنّ 

في المجموعة أقوى وأكثر دلالة من الارتباط  تحت إشراف رؤساء ذوي مركز تحكم داخلي
ئيا؟ ولمعرفة لكن هل هذا الفرق دال إحصاتحت إشراف رؤساء ذوي مركز تحكم خارجي، 

جة لنتيا لالة الفرق بين معاملي الارتباط، وكانتد قياسالفرق دال إحصائيا، قام الباحث ب هل
 1,96القيمة المجدولة  من أكبر 2,118 القيمة المحسوبة بما أنّ و . 1,96تساوي  المحصلة

ل هو فرق داو ، رتباطملاحظ بين معاملي الاالفرق  نستنتج أنّ  =0,05 الخطأ عند مستوى 
ة دافعي فيلمتغير مركز التحكم أثر  أنّ  الباحث خلصي ،اعتبارا لهذه النتيجة، و إحصائيا

 أثر د تدل على وجو التي ها، و قبل الفرضية العامة التي توقعيومنه  ،نجاز والرضا الوظيفيالإ
 يننجاز والرضا الوظيفي لدى المرؤوسلمركز التحكم عند رؤساء فرق العمل على دافعية الإ

  .المرؤوسين تحت إشراف رئيس فريق عمل ذو مركز التحكم الداخليلصالح 

يكبوكمان  دو تونيسلو منها  ؛ابقةالسّ لمجمل الدّراسات  جاءت هذه النتائج موافقةوقد 
(2005 )BeukmanTheunislo dewyk  من جامعة بريتوريا بجنوب إفريقيا في دراسة له

في إطار نموذج المنظمة التحويلية، حيث مختلف المتغيرات على السلوك القيادي  حول أثر
حول  Anderson et Sheneider( 1978و شنايدر) أشار إلى دراسة لمخبر أندرسون 

أصحاب الفئتين  أنّ  دراستهأكدت لوكات ذوي مركز التحكم الداخلي والخارجي، و سالقيادة و 
شاط والعمل، ، حيث يتوجه ذوي مركز التحكم الداخلي إلى النةلهما نوعية الإشراف مختلف
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حددها  وقدعكس ذوي مركز التحكم الخارجي، الذين يتجهون نحو الجانب الاجتماعي، 
 الباحثان من خلال نتائج دراستهما فيما يلي:

وجود أداء عالي لدى مجموعات العمل التي تعمل تحت إشراف قادة من ذوي  -
دة من ذوي مركز التحكم الداخلي على حساب المجموعات التي توجد تحت إشراف قا

 مركز التحكم الخارجي.
 لقيام بأدوار القيادةفي االأشخاص ذوي مركز التحكم الداخلي  بينواضح  فرق  -

 والإشراف من الأشخاص ذوي مركز التحكم الخارجي.
ب الداخلي على حسا ذوي مركز التحكممن ن ارتفاع مستوى أداء القادة والمشرفي -

 لتحكم الخارجي.ذوي مركز امن ن يالمشرفأداء القادة و 
الداخلي يتجهون للقيام ن من ذوي مركز التحكم القادة والمشرفي في حين، كان الملاحظ أنّ 

وي مركز التحكم الخارجي التوجه المشرفين من ذالقادة و  ولوحظ علىواجباتهم، بمهامهم و 
الذي  Theron( 1992) حسب تيرون (. و 2015،نل. بوكمات.) و نشاطات اجتماعيةنح

ت من ذوي مركز التحكم تباعا وتطبيقا للتعليماوي مركز التحكم الخارجي أكثر ا ذأكد أنّ 
هم يطبقون وينفذون التعليمات سهل عليهم عملية الإشراف بحكم أنّ الداخلي، وهذا الذي 

ونوا أفراد لديهم الاستعدادات أن يك أنّ التوجيهات والأوامر، و  أكثر مما يستطيعون إعطاء
العكس تماما لذوي مركز التحكم نوا قادة ورؤساء فرق عمل، و رؤوسين أكثر من أن يكو م
قد أظهرت (، و 2015ا قادة ناجحين )بوكمان، ن يكونو لداخلي، فإن لديهم الاستعدادات لأا

 Joe(  1971مثل دراسة جو ) ؛الكثير من الدراسات التي اهتمت بالجوانب التنظيمية
وباس  Spector(  1982سبيكتور )و  Organ et Green( 1974قرين )وأورقان و 

(1990 )Bass  ( 1992تيرون )وTheron  ( 1993كوكس )وCox من حيث استغلالها ،
من طرف ذوي مركز  من طرف ذوي مركز التحكم الداخلي مختلفة تماما عن استغلالها

قات الإنسانيّة واع الاتصال، والعلاـــــــــــــن، وأنــــــــــادة والمشرفيــــــــــالقكسلوك  التحكم الخارجي؛
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تجاه المرؤوسين(، وكذا عمليات اتخاذ القرارات  خصية )خاصة العلاقات من القادةالشّ و 
 (.2015بوكمان، ) نجاز و الرضا الوظيفيومخاطرها، ودافعية الإ

ن أقيمت بي ( من خلال دراسة مقارنة1996)م عبد الحفيظ مقدّ  لك دراسةكذما أكدته  وهذا
ت لعلاقاوافي الأرباح والإنتاج  وأخرى رية فروقا معتبرة بين وحدة الوحدات الإنتاجية الجزائ

يا طبيعة التكنولوج؛ كطبيعة المنتوج، و هما يتشابهان في معظم الظروفالإنسانية مع أنّ 
 يبقىهما ينتميان إلى نفس مؤسّسة الأم و بالإضافة إلى أنّ  ،وطبيعة السوق  ،المستخدمة

دير مفالفرق بين  المدير الذي يسير الوحدة؛هو  ،ئذز بينهما حينالعامل البارز الذي يميّ 
ءة ئيسين هما: الكفاالوحدة الناجحة ومدير الوحدة غير الناجحة يمكن حصره في جانبين ر 

؛ والعلاقات الإنسانية، والثاني هو الخصائص الشخصيةفي التسيير والتنسيق والاتصال، 
 (.1996يظ مقدم،)عبد الحف ر الوحدةقيادة لمديالكالقيم والاتجاهات، والدافعية، وأسلوب 

من خلال العديد من الدراسات في هذا    الشأن،  Phares( 1986) واستنتج جيري فيرز
خصية لأفراد ذوو مركز التحكم الداخلي مقارنة بذوي مركز التحكم الخصائص الشّ  أنّ 

ل بكفاءة مع نها للتعامالجهود التي يبذلو في استقلالهم عن تأثير الآخرين و الخارجي تبدو 
ميزون بتفوق عملياتهم المعرفية واكتسابهم التأثير فيها. كما يت، و السيطرة عليهابيئاتهم، و 

(. وانتهت نتائج 2011)بشير معمرية، معلومات أكثر عن المهمات التي سيقومون بها
لذين خصائص الأفراد ا إلى أنّ  Hountres et Schrof (1970)سكرافدراسة هونتراس و 

رة المفرطة،  وانعدام  الثقة، وتوقعات منخفضة : المسايلضبط  الخارجي هييتسمون  با
رة على خلق بالضبط الداخلي أكثر قد  الأفراد الذين يتّسمون ، في حين أنّ للنجاح

مغامرة أكثر اهتماما في استجابة الآخرين لهم، ويميلون إلى الالانطباعات الجيدة، و 
د في للإنجاز، بينما يكون الأفراد مرتفعي الاعتقا واضحاجيدا و  والاجتهاد، ويظهرون كفاحا

هرون اهتمامات قليلة يظالضبط الخارجي أكثر كفاءة وقلق واستياء وتمركز حول الذات، و 
للحاجات، وأكثر ارتباطا وشكا، ويغلب عليهم التفكير النمطي ، ويعانون من نقص في 

الذي أراد الباحث  وهذا(. 1994شاد على عبد العزيز موسى، حكم فيها )ر التّ توجيه الذات و 
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ق العمل فر  ورؤساءإبرازه من خلال توضيح أهمية التحلي بمركز التحكم الداخلي عند القادة 
كما يتطلبها المنصب  القيادية والإشرافيةحيث سيقومون بالأدوار عند اختيارهم وانتقاءهم؛ 

الأفضل في  وإخراجوتحقيق أهداف المشاريع من خلال دفع العمال إلى بذل الجهد أكثر 
 نجاز مهامهم.إ

 مع  مركز التحكمالباحث لم يراعي في هذا التحليل دراسة الفروق ل تجدر الإشارة إلى أنّ و 
 ، أنّ هذا راجع لعدة أسباب أهمها، و لأقدمية لدى رؤساء فرق العملامتغيرات الجنس والسن و 

ذا هدة في بعة المحدّ لتامركز التحكم على المتغيرات الهدف من هذا البحث هو دراسة أثر ا
 هو دراسة ،فالجدير في هذا البحثهي الدافعية للإنجاز والرضا الوظيفي؛ البحث، ألا و 
من  الذي سيسمح للباحثقدمية، و المتغيرات تعزى لمتغيرات الجنس والسن والأالفروق لهذه 

ة، يلثانلى واو الفرضيات الجزئية الأأثر على نتيجة الفرضية العامة و  إن كان لهذه المتغيرات
ن م، هذا الرضا الوظيفي راجع لنوعية مركز التحكمنجاز و وأنّ تأثير مستوى الدافعية للإ

 ن الدراسة والخاصة بعينة رؤساءجهة، ومن جهة أخرى، فالباحث وفي قراءة مسبقة لميدا
 سندتسيير هذه الورشات ي نجاز، فمعلوم أنّ وهم رؤساء المشاريع في ورشات الإ فرق العمل

إلى  لأقدمية في المنصب، إضافةيحتاج هذا إلى الخبرة وابا للذكور أكثر من الإناث، و غال
 مركز التحكم بعدا من أبعاد الشخصية. يعتبر لك ذ

 نتائج الفرضيات الجزئية: وتحليلمناقشة  -2-2

 الفرضية الجزئية الأولى وجود فروق  باحث فيالتوقع  الفرضية الجزئية الأولى: -2-2-1
 إحصائية بين المرؤوسين تحت إشراف الرئيس ذو مركز تحكم داخلي والعاملين ذات دلالة

 نجاز.تحت إشراف المدير ذو مركز تحكم خارجي في مستوى الدافعية الإ

حساب  ثمّ  ،الأفراد في متغير دافعية الإنجاز درجات كلّ  قياستم  ،هذه الفرضية ولاختبار
متوسطات مركز تحكم داخلي و تحت إشراف الرئيس ذو متوسطات مجموعة العمال 
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اختبار دلالة الفرق بين  ثمّ  ،العاملين تحت إشراف المدير ذو مركز تحكم خارجيمجموعة 
 باستخدام إحصاء "ت" لعينتين مستقلتين.وجد  مامتوسط المجموعتين 

 تحت إشراف الرئيس ذو مركزعدد العمال  أنّ  نعليها، تبيّ المتحصل  خلال النتائج ومن
عاملا، وقد بلغ متوسطهم الحسابي على مقياس دافعية 118د بلغ قتحكم داخلي 

 تحت إشراف الرئيسفي حين بلغ عدد العمال  10,66بانحراف معياري قدره   85,38نجازالإ
نجاز لإعاملا، وقد بلغ متوسطهم الحسابي على مقياس دافعية ا113ذو مركز تحكم خارجي

 .7,53بانحراف معياري قدره 72,75 

تظهر نتائج اختبار "ت" لعينتين و  .12,63 مساويا بين متوسط المجموعتين فرق ال ويظهر
 هذه القيمة بدرجات حرية تساوي، وأنّ  10,36قيمة الإحصاء "ت" قد بلغت  وأنّ مستقلتين، 

الفرق الملاحظ بين متوسط أفراد  ، ويعنى هذا أنّ  = 0,001دالة عند مستوى الخطأ
 هو فرق دال إحصائيا.  ،المجموعتين

وجود فروق  توقع فيهاالفرضية الجزئية الأولى التي  الباحث يقبل فإنّ  ،لهذه النتيجة واعتبارا
ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين تحت إشراف الرئيس ذو مركز تحكم داخلي والعاملين 

نجاز المرؤوسين تحت لإتحت إشراف المدير ذو مركز تحكم خارجي في مستوى الدافعية ا
نجاز مستوى دافعية الإ من هنا يستنتج الباحث أنّ و مركز تحكم داخلي. و اف الرئيس ذإشر 
أعضاء فريق العمل المنضوين تحت إشراف رئيس فريق عمل ذوي مركز تحكم داخلي  عند

نجاز عند أعضاء فريق العمل المنضوين تحت إشراف رئيس لإأعلى من مستوى دافعية ا
هذا راجع لكون الباحث في فرضياته، و ريق العمل ذوي مركز تحكم خارجي وكما توقعه ف
ي، والقدرة المهن صائص الفرد ذو مركز تحكم داخلي والتي يتصف بها، من العمل والأداءخ

عن أفعاله وسلوكاته وعن  مسئوله الإيمان بأنّ على التأثير في المحيط وفي الآخرين، و 
 القدرة على حلّ  ، وهو يقاوم الانصياع ورغبات الآخرين في التأثير عليه، معقراراته

هذه الخصائص تجعل  فس، كلّ هو أكثر ثقة بالنّ المشكلات بأساليب مختلفة ومتنوعة، و 
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ه نحو العمل، ـــعلى دفع أعضاء فريقحكم الداخلي قادر الفرد رئيس فريق العمل ذو مركز التّ 
المشكلات المهنية، من أجل تحقيق الأهداف  مساعدتهم في حلّ وبذل الجهد أكثر، و 

كما أكدته الكثير من حكم الخارجي، و ة، عكس رئيس فريق عمل ذو مركز التّ المشترك
نجاز من الفرد ذو اخلي أكثر دافعية للإحكم الدّ الفرد ذو مركز التّ  ابقة أنّ راسات السّ الدّ 

ئيس الفرد ذو مركز التحكم الداخلي الذي الرّ  حكم الخارجي، فمن الطبيعي إذا أنّ مركز التّ 
د ذلك روتر كما أكّ نجاز لأعضاء فريقه، و ر إيجابا على دافعية الإيؤث ،دافعيةاليكتسب 

(1966 )Rotter  ّم بالثقة والاتزان الانفعالي ذوي التحكم الداخلي يتميزون عن غيره بأن
السعي وراء تحقيق التفوق، كما لهم مستوى عالي ات والمجتمع والطموح و وافق مع الذّ التّ و 

 قلقا، وأكثر ميلا هم أقلّ يطرة على البيئة، و للسّ  يبذلون جهودا، و من النشاط المعرفي
هم أكثر اندماجا في العلاقات الاجتماعية، لمسؤولية، بالإضافة إلى أنّ  لتحملا، و نجازللإ

 (. 2020محمدي كريمة، برزوان حسيبة، هم يستجيبون أحسن للمواقف الضاغطة )كما أنّ 
افعية الدّ ر مركز التّحكم و اطيه بين متغيّ وجود علاقة ارتب إلىراسات لقد أشارت العديد من الدّ 

كز نجاز من أصحاب مر أنّ أصحاب مركز التحكم الداخلي أكثر دافعية للإنجاز، و للإ
بما أنّ رئيس فريق العمل و في ممارسة نشاطه القيادي يؤثر على التحكم الخارجي، و 

ذوي مركز  ة منأعضاء فريق عمله، فإن القادة ذوي مركز التحكم الداخلي أكثر دافعي
 ماهذا نجاز لدى مرؤوسيهم، و هم يؤثرون إيجابا على دافعية الإلهذا  فإنّ التحكم الخارجي، و 

لديهم روح ، يسعون بجدارة و الأفراد المدفوعين داخليا بأنّ  Deci( 1980أكده ديسي )
فإن مركز التحكم يكون داخليا  ،يكون السلوك مدفوعا داخليا حينماه المسؤولية، علما بأنّ 

ان ما في نفس المرجع تضيف الباحثت( و 2020مة و برزوان حسيبة،)محمدي كري، يضاأ
مركز التحكم من سمات الشخصية لما  ( أنّ 1991دويدار )( و 2011أكده كل من داوود )
من بين هذه و  سلوكه في مواقف الحياة المختلفة.نبؤ بدوافع الفرد و له من قدرة على التّ 

نتائج فرضية البحث، كما أوضحت ذلك دراسة  كارندال راسات التي جاءت مطابقة لالدّ 
(1965   )Crandal   ّحكم يعتبر عاملا دالا في دافعية الإنجاز، كما أثبتت مركز التّ  أن
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حكم مركز التّ  أنّ  ،Eléanor 1971 ودراسة إلينور Rosenberg( 1965بحوث روزبرج )
 Gushri et allخرون ة جشري وآالإنجاز، كما أكدت دراس را أساسيا في دافعيةيعتبر متغيّ 
دراسة ، و Matso et Tamo( 1990، دراسة ماشوو تامو باليابان )الأمريكية (1982)
ة إرتباطية بين في يوغوسلافيا )سابقا( على وجود علاق Haymaizu( 1971هايمزو )

 (.2012سالم، ة الله ــــــــــم )هبـــــــــز التحكــــــــــــمركاز و ـــــــــــــدافعية الإنج
قوتمان توافقة مع نتائج دراسة بارتال و جاءت نتيجة هذه الدراسة مفي نفس السّياق، و  
(1981 )Bar-Tal et Guttman  ( 1994قطامي )( و 1996)دراسة كل من الزيات و

نتائجها عن وجود علاقة ارتباطية  أسفرتالتي (، و 2005( وسحلول )2000والشعراوي )
، وبرزوان حسيبةدي كريمة )محم نجازالدافعية للإالتحكم و بين مركز  إحصائيادالة 

الأخرى  رتباطيةأجريت العديد من الدراسات الا ،على المستوى العالمي(. و 84، ص 2020
 ,Brandt( 1975)لاري وهادن براندت،م كدراسة ـــــمركز التحكالإنجاز و مجال دافعية  في

Larry ,Huaclerت على وجود هذه العلاقة.( وكلها دل2012، )هبة الله سالم 
 ودافعحول العلاقة بين مركز التحكم فيها بحث  ،(1996عبد الحفيظ مقدم )لدراسة  وفي

عن وجود  معبرةنتائجها  الجزائرية، جاءتعند مديري بعض المؤسسات الاقتصادية  الإنجاز
في مقياس  بين الدرجة الكلية الارتباطوقد بلغ معامل  حاسمة.ها غير إلا أنّ  ،هذه العلاقة

أما ، .0.05ية نو بدلالة مع 0.30الكلية في مقياس دافع الإنجاز  والدرجةمركز التحكم 
، وللتأكد من سلبيا اطاـــــــــــارتبيرتبط  اـــــــــــبعضهو قليلة هي ف ،نيبين بنود المقياس الارتباط

، أجرى الباحث تحليل نجازلإالخارجيين فيما يتعلق بدافع اطبيعة وقوة الفروق بين الداخليين و 
حالة من الحالات التي ظهرت فيها دلالة الفرق بين  11ه لا يوجد إلا لاحظ أنّ التباين، و 

إذ لاحظ وجود أربع حالات يكون فيها الخارجيون أعلى  ؛احتمال 66المجموعتين من أصل 
 في نفس السياق،. و (1996الحفيظ مقدم،  عبد )نجاز من الداخليين في درجات دافع للإ

لكن متواضعة بين درجات مقياس إلى وجود علاقة دالة، و  Odell (1959)توصل أوديل 
انتهت دراسة ار تفهم الموضوع لقياس الحاجة، و تحليل اختبالخارجي و -الداخليروتر للضغط 
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الباحثان   ؛ حيث توصلكلعكس ذ Litchman and Julian(  1964جوليان )ليتشمان و 
الحاجة للإنجاز باستخدام الخارجي و  –بين الضبط الداخلي إلى عدم وجود علاقة ارتباطية 

-Moharabian (1969 مقياس روترو مقياس فرنس للاستبصار، وتوصل مهرابيان
لعينة  0.64الضبط الداخلي ) ر=قة دالة بين الدافعية للإنجاز و إلى وجود علا (1968
(. ودراسة أخرى 1994، ناث( )رشاد على عبد العزيز موسىلعينة الإ 0.41ر=، و الذكور

( 2015قام بها تييوكامدرون )راسة التي مثل الد ؛التي أكدت وجود هذه العلاقةحديثة، و 
TiiuKamderon،  بدولة بالقطاع العمومي والخاصّ  اموظف 767ت عينة من خصّ و 

ملة إداري واقتصادي، ولقد وضع الباحث ج ممثلة عن عشرين قطاع  (ESTONIE)ايستونيا
 :الدراسة، ومن أهمها من الفرضيات لهذه

نجاز للإ والدافعة ذات دلالة إحصائية بين مستويات الرضا الوظيفي وجود علاقة موجب -
 ظاهرة مرتبطة ببيئة العمل. هماباعتبار 

  نجاز من دافعية للإ وأكثراخلي أكثر رضا وظيفي الموظفون ذوو مركز التحكم الد -
 الموظفين ذوي مركز التحكم الخارجي.

   لنتائج، تبين للباحث وجود علاقة ارتباطيه دالة إحصائيا بين ا ل استعراضخلا ومن  
 .0.1بدلالة معنوية  0.644نجاز في مستوى للإ والدافعالرضا الوظيفي 

ا صائيدالة إح علاقة ارتباطيه كامدرون وجودن للباحث تيو فيما يخص الفرضية الثانية، تبيّ و 
على ذوي مركز التحكم الداخلي الأمن ح الموظفين نجاز لصالالدافع للإبين مركز التّحكم و 

نفس النتيجة عند مستوى الرضا ز من ذوي مركز التحكم الخارجي، و نجادافعية للإ
 تييو)الداخلي إذ أن مستواه الأعلى لصالح الموظفين ذوي مركز التحكم  ؛الوظيفي

 (.2015كامدرون،

رضية الجزئية الثانية وجود فروق في الفتوقع الباحث الفرضية الجزئية الثانية:  -2-2-2
ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين تحت إشراف الرئيس ذو مركز تحكم داخلي والعاملين 
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لاختبار هذه تحت إشراف المدير ذو مركز تحكم خارجي في مستوى الرضا الوظيفي. و 
 ثم حساب متوسطات ،حساب درجات كل الأفراد في متغير الرضا الوظيفي تمّ  ،الفرضية

العاملين متوسطات مجموعة تحت إشراف الرئيس ذو مركز تحكم داخلي و مجموعة العمال 
اختبار دلالة الفرق بين متوسط  ثمّ  ،تحت إشراف المدير ذو مركز تحكم خارجي

 باستخدام إحصاء "ت" لعينتين مستقلتين. وجد  ماالمجموعتين 
س تحت إشراف الرئيالعمال  عدد عليها، أنّ المتحصل  خلال النتائجمن ن للباحث و و تبيّ 

الرضا عاملا، وقد بلغ متوسطهم الحسابي على مقياس 117قد بلغ  ،ذو مركز تحكم داخلي
تحت إشراف في حين بلغ عدد العمال ، 15,62بانحراف معياري قدره 147,25 الوظيفي 

الرضا عاملا، وقد بلغ متوسطهم الحسابي على مقياس  113الرئيس ذو مركز تحكم خارجي
 .14,58بانحراف معياري قدره 140,21 يفيالوظ

اختبار "ت"  تظهر نتائج، و .7,04فرق بين متوسط المجموعتين، وهذا الفرق يساوي  ويظهر
د هذه القيمة دالة عن وأنّ ، 3,535قد بلغت  قيمة الإحصاء "ت"، أنّ لعينتين مستقلتين، و 

أفراد المجموعتين هو  الفرق الملاحظ بين متوسط ، ويعنى هذا أنّ  = 0,001مستوى الخطأ
ي توقع ية التيقبل الفرضية الجزئية الثان  الباحثفإنّ  ،اعتبارا لهذه النتيجةو فرق دال إحصائيا، 

فيها وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين تحت إشراف الرئيس ذو مركز تحكم 
ي لصالح الرضا الوظيفداخلي والعاملين تحت إشراف المدير ذو مركز تحكم خارجي في 

 المرؤوسين تحت إشراف الرئيس ذو مركز تحكم داخلي.

هذا راجع كما أسلف الباحث في مناقشته للفرضية الجزئية الأولى حول أثر مركز التحكم و   
لكون خصائص الفرد ذو مركز نجاز عند المرؤوسين، عند رؤساء فرق العمل على دافعية الإ

لمسؤولية واكتساب الثقة بالنفس، ى التحمل االتي يتصف بها، من القدرة علكم داخلي، و تح
في القدرة على التأثير في تحقيق الأهداف والأداء المهني، و تكثيف الجهود العمل وبذل و و 

قوى  على الآخرين، عكس الأفراد ذوي مركز التحكم الخارجي، الذين يؤمنون أنّ المحيط و 
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ؤولية ذلك، وأنهم يرغبون في هم لا يتحملون مسر مصير إنجازاتهم وأنّ خارجية هي من تقرّ 
الاستعداد للتأثر من الآخرين، وأنهم يكتسبون المسايرة المفرطة، وهم  لهمالانصياع والتبعية و 

استياء وتمركزا حول الذات، هذا الذي أكده معظم الباحثين حول خصائص فئتي أكثر قلقا و 
 د من الدراسات، أنّ العدين أمثال روتر وآخرون. وهذا الذي أكدته كذالك مركز التحكم م

الأفراد ذوي مركز التحكم الداخلي أكثر رضا من الأفراد ذوي مركز التحكم الخارجي، فمن 
الرئيس الفرد ذو مركز التحكم الداخلي يؤثر إيجابا على الرضا الوظيفي  المنطقي إذا أنّ 

ؤشر الرضا على نوعية لأعضاء فريقه، بحكم أنه من مؤشرات الرضا الوظيفي هناك  م
تحكم الأفراد ذوي مركز ال كما أسلف الباحث في تقديمه لإشكالية البحث أنّ الإشراف،  و 

هذا ما أوضحه  ى تحمل مسؤولية قيادة فريق عمل، و قدرة علالداخلي هم أكثر استعدادا و 
( 1966( من خلال استعراضه لمقالة ترجع إصدارها من طرف روتر )2011بشير معمرية )

Rotter  علاقة مصدر الضبط الداخلي والخارجي مع بعض المتغيرات مثل: التي قدم فيها و
التصور النظري وراء هذه الدراسات، هو أن  وكانالاستقلال، القابلية للإيحاء، والمسايرة. 

أصحاب مركز التحكم الداخلي أكثر مقاومة لمحاولة الاستمالة أو التأثير عليهم من الخارج، 
و مركز التحكم يضيف بشير معمرية، أنه إذا كان داخلو  التحكم الخارجي. مقارنة بذوي مركز

ونون هم اع للآخرين، فإنهم كذلك يبدون فعالية كبيرة عندما يكــــــــــالانصير و ـــــيقاومون التأثي
)بشير  الضغط على الآخرين مقارنة بذوي مركز التحكم الخارجيالذين يمارسون التأثير و 

ة ــــــق استعمال السلط( إلى طر 1996فيظ مقدم أيضا )لقد أشار عبد الح(. و 2011معمرية،
حين وصلوا إلى بيا هذا بعد عملية الفحص، وجد الباحثون ظاهرة ثابتة نسعند المديرين، و 

شاعر ن يستعملوا السلوك الإشرافي الذي يراعي مالمديرين الداخليين يميلون لأ نتيجة أنّ 
في الجهة كمصادر للتأثير على المرؤوسين، و تقديم المكافآت الآخرين من عملية التحفيز، و 

 يستعملون سلوكا إشرافيا رسميايركزون على النفوذ الدكتاتوري و  الخارجيين المقابلة، وجدوا أنّ 
من  عبد الحفيظ مقدم، أنّ  قدمه  ما إلى، ويمكن للباحث إضافة (1996)عبد الحفيظ مقدم،

كل وعن الترقية وظروف العمل، و  ا الوظيفي، هي الرضا عن الراتببين مؤشرات عن الرض
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ز المشرف، والذي يقدم التحفيتقديم ومساهمة رئيس فريق العمل و ما من هذه المؤشرات إنّ 
فلقد أشارت العديد من الظروف لإنجاح الأعمال والمهام؛  هو يحضر والمادي  منالمعنوي 

أنّ أصحاب و  ر مركز التحكم والرضا الوظيفي،الدراسات وجود علاقة ارتباطيه بين متغي
من أصحاب مركز التحكم الخارجي، وبما أنّ رئيس فريق مركز التحكم الداخلي أكثر رضا  

في ممارسة نشاطه القيادي يؤثر على أعضاء فريق عمله، فإن القادة ذوي مركز العمل و 
فإنهم يؤثرون   لهذاا من ذوي مركز التحكم الخارجي، و التحكم الداخلي أكثر رضا وظيفي

راضين عن نوعية إشراف الوظيفي عند مرؤوسيهم بحكم هؤلاء المرؤوسين  ى الرضاإيجابا عل
نه أهناك دلائل تشير إلى  حين قال أنّ  Vroom( 1964) هذا الذي أكده فرومرؤسائهم، و 

بالديمقراطية، كانت ن و ـــــور الآخريـــــــــــاة شعـــــــــــها تمتاز بمراعكلما كانت إدارة العمل أو قيادت
(. 1994عويد ساطان المشعان، عملية الرضا الوظيفي مرتفعة في معدلاتها بين العاملين )

 Mitchel et(  1975) آخرون بها ميتشال و  قامدراسة  ومن بين الدراسات التي أكدت ذلك،
All،  ل ـــــــــــــلعمادة في اـــــــكانوا أكثر سعو  ،عن أعمالهموجدوا أن الداخلين كانوا أكثر رضا

يفضلون العمل تحت الإدارة الخارجين  دير المشارك، وبالعكس وجدوا أنّ ـــــــــط  المــــــــــــتحت نم
من الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي لدى و  .(1996لموجهة )عبد الحفيظ مقدم، ا

أهم  والذي توصل إلى أنّ  Wyman Coll( 1977نجد دراسات ويمان كول ) ،المعلمين
م بالزملاء، وفرص ـــــــات المعلــــــــــــــى المعلمين كانت المرتب )الأجرة(، وعلاقا لدعوامل الرض

لقد (. و الوهاب بن شعلال، جامعة بجاية بد)ع ةــــــــــــة مع إدارة المدرســــــــــنوع العلاقة، و ــــالترقي
 et Gopal Chandra(2016قوبال شاندرا ماهاكود )ستدل  كل من  خاجندر اناثقونقاي و ا

MahakudKhagendra Nath Gangai لاقة الموجودة بين مركز في دراستهما حول الع
لدراسات التي أكدت ما توصل الرضا الوظيفي عند العمال بالهند إلى العديد من االتحكم و 

التي دعمت فرضية أثر  Judge( 1977على سبيل المثال دراسة جوج )إليه الباحث، و 
بي على الأداء والرضا التي بدورها لها الأثر الايجالأفراد، و سلوكات امركز التحكم على 

الذي اعتقد أن الأفراد  Spector( 1982في نفس الاتجاه الذي أكده سبيكتور )الوظيفي، و 
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الاستمرار في على هم غير قادرين لأنّ  ا؛ذوي مركز التحكم الداخلي أكثر رضا وظيفيمن 
 Khajenderال شاندرا ماهاكود، قوبناثقونقاي و ا خاجندر وظيفة غير راضين عنها )

Anagoungay  et Goupel Chandra Mahakoud،2016 وفي دراسة أخرى قام .)
لاقة هدفت هذه الدراسة إلى اكتشاف الع، و Aghay et all( 2013آخرون )بها أغاي و 

 310اسة فقد شملت هذه الدر  ؛الإرهاق المهنيالموجودة بين مركز التحكم والرضا الوظيفي و 
الرضا الوظيفي لصالح الداخليين  فيثر أمركز التحكم له  جاءت النتائج على أنّ ، و عاملا

إلى تحديد  سعتدراسة التي الأسفرت نتائج في التقليل من الإرهاق المهني، و نه يساهم وأ
ي سنة التي قام بها فعية مركز التحكم )داخلي/خارجي( وعلاقته بالرضا الوظيفي و نو 
 ؛Vijayashree et Jagdischchandraجاقديششندرامن  فيجاياشري و ( كل 2011)

لي ـــــــــــــم الداخــــــموجبة بين مركز التحكحيث أكدت هذه الدراسة وجود علاقة ارتباطيه 
الرضا زئية  بين مركز التحكم الخارجي و وجود علاقة ارتباطيه موجبة جا الوظيفي، و ـــــــــــوالرض

 Khajender Anagoungay  et، ماهاكودقوبال شاندرا ناثقونقاي و خاجندرا)الوظيفي 
Goupel Chandra Mahakoud ،2016 خرى ومنها أكدت العديد من الدراسات الأ(، و

موهونين و  Chen et All( 2004) خرون ، وشان وآAllen et All( 2005آخرون )ألان و 
 & Judge( 2001جوج و بونو )و  Muhonen et Torkelson( 2004وتوركيلسون )

Bono ّارتفاع مستوى الرضا الوظيفي باطيه بين مركز التحكم الداخلي و هناك علاقة ارت ، أن
في دراسة له ، و (2015) مع نفس الباحث تيوكامدرون (، و 129، ص 2015)تيوكامدرون، 

 (ESTONIE)بدولة ايستونيا بالقطاع العمومي والخاصّ  اموظف 767ت عينة من خصّ 
ملة من الفرضيات لهذه ، ولقد وضع الباحث جاواقتصادي اع إداريممثلة عن عشرين قطا

 التي لها علاقة بدراسة الباحث، هي:الدراسة، ومن أهمها و 
نجاز للإ والدافعة ذات دلالة إحصائية بين مستويات الرضا الوظيفي وجود علاقة موجب -

 باعتبار ظاهرة مرتبطة ببيئة العمل.
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 نجاز من الموظفيندافعية للإ وأكثر ايخلي أكثر رضا وظيفالموظفون ذوو مركز التحكم الدا -
 ذوي مركز التحكم الخارجي.

 لرضابين االة إحصائيا ن للباحث وجود علاقة ارتباطيه دمن خلال استعراضه للنتائج، تبيّ و   
 .0.1بدلالة معنوية  0.644نجاز في مستوى الدافع للإالوظيفي و 

دالة  علاقة ارتباطيه كامدرون وجودلباحث تيو ن لو فيما يخص الفرضية الثانية، تبيّ 
ي نجاز لصالح الموظفين ذوي مركز التحكم الداخلالدافع للإإحصائيا بين مركز التحكم و 

ا نفس النتيجة عند مستوى الرضز من ذوي مركز التحكم الخارجي، و نجاالأعلى دافعية للإ
تييو  ) حكم الداخليإذ أن مستواه الأعلى لصالح الموظفين ذوي مركز الت ؛الوظيفي

(. من خلال الدراسات التي أكدت نفس توجه دراسة الباحث الذي أكّد من 2015كامدرون،
نظرا لأثر هذا  ؛قبل عن أهمية وجود مركز تحكم داخلي عند القائد أو رئيس فريق عمل

ي فلأهمية شعور العمال بالرضا وتبعا البعد على الرضا الوظيفي لدى مرؤوسيه وأتباعه، 
از ء مهامهم، مما يمكنهم بتقديم أداء عالي من أجل تحقيق ما هو مطلوب منهم من إنجأدا

 .في الوقت المناسب، و المشاريع

وق الباحث في الفرضية الجزئية الثالثة وجود فر  توقعالفرضية الجزئية الثالثة:  -2-2-3
تبار هذه ولاخ نجاز حسب متغير الجنس.ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين في دافع الإ

جد و  مااختبار دلالة الفرق بين متوسطات العمال الذكور والعاملات الإناث  وجب ،الفرضية
 من خلال حساب دالة اختبار "ت".

ابي عاملا، وقد بلغ متوسطهم الحس 195عدد الذكور قد بلغ  تائج، أنّ خلال النّ ن من تبيّ 
ث في حين بلغ عدد الإنا، 11,16بانحراف معياري قدره  79,64ز للإنجاعلى مقياس الدافع 

 نحرافبا 76,86 للإنجازة الدافع بلغ متوسطهن الحسابي على مقياس شدّ بينما  عاملة، 36
 .11,29معياري قدره 
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، 2,77فرق بين متوسط المجموعتين، وهذا الفرق يساوي   ثمةمن خلال النتائج أنّ  ويظهر
 1,370حصاء "ت" قد بلغت قيمة الإ تظهر نتائج اختبار "ت" لعينتين مستقلتين أنّ و 

الفرق  هذه القيمة غير دالة إحصائيا مما يعنى هذا أنّ  وأنّ ، 229بدرجات حرية تساوي 
هو فرق راجع إلى الصدفة أكثر منه إلى فروق  ،الملاحظ بين متوسط أفراد المجموعتين

 حقيقية بين الجنسين.
ود وجيها الثالثة التي توقع ف عن الفرضية الجزئية الباحث يتخلىفإن  ،اعتبارا لهذه النتيجة

يحتفظ ، و نجاز حسب متغير الجنسفروق ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين في دافع الإ
 .فروق بين الجنسينعدم وجود  لىع بالفرضية البديلة التي تنصّ 

الجنس الوظيفي حسب متغيرات  والرضا نجازلقد قام الباحث بدراسة مستوى الدافع للإ
ض كان لهذه المتغيرات أثر على رفع أو خف دراسة إنفي المؤسسة بهدف  قدميةالأات سنو و 

 الوظيفي، حتى يتأكد الباحث من صدق فرضية تأثير والرضا نجازمستويات الدافع للإفي 
 ين.مركز التحكم عند رؤساء فرق العمل على الدافع للانجاز والرضا الوظيفي لدى المرؤوس

عمة للكثير من الدراسات التي أكدت عدم وجود فروق ولقد جاءت نتائج الفرضية الثالثة مد
في دراسة التي قام بها نجاز بين الذكور والإناث، و دلالة إحصائية في مستوى الدافع للإ

لمتغيرات لدى عينة من بعض انجاز و (، حول الدافع للإ1991) عبد الفتاح محمد دويدار
موظفا، بلغ متوسط  263نهم فردا م 535الموظفات بمصر، تكونت العينة من الموظفين و 

سنة. استعمل أدوات  26.08موظفة، بلغ متوسط أعمارهن  272سنة و 29.64أعمارهم 
نجاز، مصدر الضبط، تأكيد الذات، القيم الدينية، القلق، الاكتئاب. لقياس كل من الدافع للإ

 )بشير نجازالموظفات في الدافع للإئج عدم وجود فروق بين الموظفين و فبينت النتا
( حول 2017محمد حوال العتيبي )، وفي دراسة لعمر عواض الثبيتي و(2011معمرية،

طالب و  916مست عينة الاتجاه نحو مهنة التدريس و نجاز في تكوين علاقة الدافعية للإ
طالبة من مختلف التخصصات لمهنة التدريس، و انتهت  نتيجة البحث إلى عدم وجود 

تغير الجنس )محمد نجاز تعزى لمالدافعية للإفروق ذات دلالة إحصائية في مستوى 
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في دراسة ميدانية بالمدارس الابتدائية (، و 2017مد حوال العتيبي، محعواض الثبيتي و
 نجازثرها على الدافعية للإأو  ،لولاية الوادي حول الأنماط القيادية لمديري المدارس الابتدائية

؛ حيث خلصت نتائج الدراسة (2019) نورالدين تاوريريتلدى المعلمين لإبراهيم مسغوني و 
الإناث، إلى عدم وجود فروق ذات ور و ــــــــاز بين الذكـــــنجمن خلال مقارنة مستوى الدافع للإ

من الدراسات التي أكدت (، و 2019الدين تاوريريت، )إبراهيم مسغوني ونور دلالة إحصائية
اد عبد العزيز موسى ــــــــ(، ورش1988احث، دراسة مصطفى تركي )توجه نتائج الب

(، 1990(، فتحي الزيات )1989ل )دراسة محمد إسماعي(، و 1988لاح أبو ناهية )ــــــــــوص
(. وفي الدراسات 1990دراسة أحمد عبد الخالق، وماسية النيال )(، و 1990سيد الطواب )و 

، Flukerson( 1977الأجنبية التي أكدت نفس النتائج، نذكر منها، دراسة فلوكيرسون )
 الآخرون ودراسة بوتا و  Patric et Zuc Kerman( 1971زيك كرمان )ودراسة باتريك و 

(1971)Botha et All ،(. ومن الدراسات الحديثة 2000)عبد اللطيف محمد خليفة
الإناث ذات دلالة إحصائية بين الذكور و  الأجنبية التي ظهرت نتائجها عن عدم وجود فروق 

 Guppy( 1996ريك )راسات التي قام بها كل من قوبي و نجاز، الدفي مستوى الدافع للإ
et Rick ، ( 2002الآخرون )و  ودراسة هودلستونHuddleston et All واسكيلدسن ،

في نفس الاتجاه ذهبت الدراسات لكل من ، و Eskildsen et All( 2004الآخرون )و 
 (.2015، )تيوكامدرون  Kaufman et Feteres( 1980كوفمانوفيتيرس )

حيث أكدت رى معارضة لنتائج فرضية الباحث؛ ا الاتجاه، جاءت دراسات أخوعكس هذ
حداهما الفرق بين الجنسين لدى عينتين إ T.C.Gray( 1978دراسة ت.سي.جراي )

 ن أنّ فتبيّ ريكية من أصل مكسيكي من الجنسين، الأخرى أمأمريكية من أصل إنجليزي و 
جاءت دراسة (، و 2011)بشير معمرية،  ازـــــــــجنللإ عــــــالذكور يتفوقون على الإناث في الداف

لتحديد أثر متغير الجنس على مستوى الدافعية لدى مديري  Jackson( 2005جاكسون )
المدارس الأمريكية، وكانت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مستويات الدافعية 

راسات التي أكدت (، ومن الد25،ص2009لصالح الإناث على الذكور )عمار شوشان،
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 نجاز، مثل دراسة محمود عبد القادرتفوق الذكور عن الإناث في مستوى الدافعية للإ
ن علي ـــــــــــحس(، و 1989) محي الدين حسين(، و 1988) عبد الرحمان الطريري ، و (1978)

(، إضافة إلى 1990) رشاد موسى(، و 1989) (، الشناوي عبد المنعم1989) نــــــــــــحس
 Dion( 1985) ديون ، و Olsen( 1971) الدراسات الأجنبية مثل دراسة أولسان بعض

(، وجاءت نتائج الباحث 2000)عبد اللطيف محمود خليفة، Block( 1981) بلوكو 
 يمكن تفسير ذلك باختلاف الثقافة التنظيمية لكلّ لسابقة، و معاكسة لبعض الدراسات ا

تركة فيما بين أفراد المنظمة، أو حتى وهذا من خلال القيم المش مؤسسة من المؤسسات،
غيرات الحاصلة في المجتمع وتطوره وتأثيرها على أفراد المنظمة، أو عن طريق ما التّ 

يحدث من تفاعل بين مجموعات من العناصر المتمثلة في الجانب المعنوي والمادي 
أي على  ؛نيةاريع الميداــــــدراسة الباحث أجريت على مستوى المش لكون أنّ والسلوكي، و 

لإناث إلى دافعية أكثر في العمل الميداني، هذا الذي دفع بانجاز و مستوى ورشات الإ
رجل وحيدا في إنجازها، ومع تطور المجتمعات، وأعمال كان ال ،الذكور في مهام منافسة 

على مواجهة التحديات  أصبح عامل التنشئة الاجتماعية يلعب دورا مهما في تحفيز الإناث
النجاح في أعمالهن، أو يرجع إلى مختلف المقاييس التي اعتمدت في قياس الدافع و المهنية 

 طبيعة التنشئة الاجتماعية.ات الاجتماعية، والبيئية، و ــــــــــــاز بمختلف الثقافــــــــــــــــــــنجللإ
ق الفرضية الجزئية الرابعة وجود فرو  الباحث فيتوقع زئية الرابعة: الفرضية الج -2-4

تبار ولاخ، ب متغير الجنســــــــذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين في الرضا الوظيفي حس
ملات اختبار دلالة الفرق بين متوسطات العمال الذكور والعا من الواجبكان  ،هذه الفرضية

 وجد، وهذا من خلال حساب دالة اختبار "ت".  ما الإناث في هذا المتغير

عاملا، وقد بلغ 195 عدد الذكور قد بلغ  المتحصل عليها، أنّ  تائجن من خلال النّ يتبيّ 
في  15,55بانحراف معياري قدره  143,76الرضا الوظيفي متوسطهم الحسابي على مقياس 
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  الرضا الوظيفيعاملة، وقد بلغ متوسطهن الحسابي على مقياس  36حين بلغ عدد الإناث 
 .15,41بانحراف معياري قدره 143,94

. 0,17يساوي ط المجموعتين، وهذا الفرق فرق بين متوس ثمة ل النتائج، أنّ من خلا ويظهر
بدرجات  061,-قيمة الإحصاء "ت" قد بلغت  تظهر نتائج اختبار "ت" لعينتين مستقلتين أنّ و 

ظ بين الفرق الملاح وأن هذه القيمة غير دالة إحصائيا مما يعنى هذا أنّ ، 228حرية تساوي 
هو فرق راجع إلى الصدفة أكثر منه إلى فروق حقيقية بين متوسط أفراد المجموعتين 

 الجنسين.

وجود عن الفرضية الجزئية الرابعة التي توقع فيها  الباحث يتخلىفإن  ،اعتبارا لهذه النتيجة
الجنس.  في الرضا الوظيفي تعزى   لمتغير فروق ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين

قد أجر الشيخ اسات التي أجريت في هذا الشأن، و وجاءت هذه النتائج مطابقة لبعض الدر 
ن بدولة قطر، وتكونت العينة ــــــــــــــفي لدى المعلميـــوظي( دراسة عن الرضا ال1982سلامة )

ات دلالة إحصائية بين ه لا يوجد فروق ذأظهرت النتائج أنّ معلما ومعلمة ، و  240من 
أصحاب  ا أشارت النتائج إلى أنّ من حيث الرضا عن العمل، كم المعلمين والمعلمات

عطاس الخيري الخبرات الطويلة أعلى في الرضا الوظيفي   )حسين بن حسين بن 
التي وجد  Remitzمقالا على دراسة  Handyside( 1960نشر هاندسايد )(، و 2008

 ا الوظيفي،ـــــــــذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث في الرض ه لا توجد فروق ، أنّ فيها
لطان )عويد س (1987زملاؤه )الصياد و  ،Annel (1968يتفق معه كل من أنيل )و 

( حول موضوع أثر 2013) في دراسة التي أجرتها ليازيد وهيبة(، و 1994المشعان،
الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين بمؤسسة المجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان، 

الإناث في إجابات عينة و إحصائية بين الذكور فروق ذات دلالة  وجود عدم وصلت إلى 
(. وعكس ما 2013 ليازيد وهيبة،) البحث إزاء أثر الحوافز على مستوى الرضا الوظيفي

فروق ذات دلالة  دراسات أخرى على وجود توصل إليه الباحث من نتائج، فقد أكدت
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( التي 1970في دراسة لطوباسي )الوظيفي، و إحصائية بين الجنسين في مستوى الرضا 
معلمات المرحلة الثانوية في الأردن، عرف على الرضا عن العمل معلمي و تإلى ال سعت
الثانوية من التخصصات معلمات المرحلة ر الباحث عينة الدراسة من معلمي و واختا

المعلمات أكثر رضا عن عملهن من المعلمين، كما  راسة أنّ أظهرت نتائج الدّ مختلفة، و 
لما زادت سنوات الخدمة زاد الرضا ك ،لرضا تتأثر بسنوات الخدمةدرجة ا أشارت إلى أنّ 

الإناث  دراسات أجمعت على أنّ  ثمة(، كما 2008ين بن حسين بن عطاس الخيري )حس
، Mori (1965)، موري Askar (1981)بصفة عامة أكثر من الذكور، منهم أسكر 

، رفقي Benge (1944)، بينج (1978الزير ) (1976، ومهني )(1970)المنصوري 
( 1975( وطوباس )1984( وعبد الله وزملاؤه )1977، والأنصاري )(1986عيسى )

ثة في بريطانيا عن الرضا ، كما أجريت دراسة حديStokford( 1950ستوكفورد )و 
، Hoppock (1935) الإناث أكثر من الذكور، أما دراسة هوبوك أنّ  فيها ، ووجدالوظيفي

ر من ـــــــــــــور أكثــــ؛ فالذكيــــــــــا الوظيفــــــالجنسين في الرضعلاقة بين وجود فقد أسفرت على 
المشرفون أكثر رضا من ة أكثر رضا من العمال غير المهرة، و العمال المهر الإناث، و 
، )عويد سلطان Hulin et Smith (1964)من هولين وسميت  تفق كلّ اقد ،  و العاملين

ث في نتائج الفرضية الثالثة حول عدم وجود فروق (. وكما أسلف الباح1994المشعان، 
 إلىيرجع ذلك دائما نجاز، و ع للإـــــــــدالة إحصائيا بين الذكور والإناث في مستوى الداف

هذه الدراسة أجريت على مستوى ورشات  بحكم أنّ  مؤسسة، و عوامل الثقافة التنظيمية لكلّ 
ج من ذلك، أن الرضا الوظيفي عند يمكن للباحث أن يستنتنجاز والعمل الميداني، الإ

اث حققن هدفهن الإنحكم أنّ هذا راجع باوي الرضا الوظيفي عند الذكور، و يس ،الإناث
نجاز إلى جانب المهندس الرجل، لإفي العمل الميداني وفي ورشات ابالعمل كمهندسات و 

ض ــــــة لبعــــــــــــــمعاكسجاءت نتائج الباحث عندهن شعور بالرضا عن وظيفتهن. و فيخلق 
كما أسلف الباحث في الفرضية الجزئية باختلاف و يمكن تفسير ذلك ات السابقة، و ــــــــــالدراس

دراسة الباحث أجريت  لكون أنّ نظيمية لكل مؤسسة من المؤسسات، و الثقافة الت إلىالثالثة 
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 أنّ ل الميداني، و ـــــــعماز والـــــــــــالميدانية أي على مستوى ورشات الإنجعلى مستوى المشاريع 
هذا الذي دفع بالإناث إلى ة أبعاد ومؤشرات، و الرضا الوظيفي هو شعور فردي مرتبط بعدّ 

مع تطور ل كان الرجل وحيدا في إنجازها، و كور في مهام وأعمارضا  أكثر في مزاحمة الذّ 
ث في نشئة الاجتماعية يلعب دورا مهما في تحفيز الإناالمجتمعات فأصبح عامل التّ 

النجاح في أعمالهن، أو يرجع إلى مختلف المقاييس التي حديات المهنية و مواجهة التّ 
طبيعة التنشئة في بمختلف الثقافات الاجتماعية والبيئية و ضا الوظياعتمدت في قياس الرّ 

 الاجتماعية.

الباحث في الفرضية الجزئية الخامسة وجود  توقعالفرضية الجزئية الخامسة:  -2-2-5
ر ذكين. للتّ ر السّ نجاز حسب متغيّ حصائية بين المرؤوسين في دافع الإذات دلالة إفروق 

أفراد العينة موزعين حسب متغير السن في أربع فئات لهذا فقد عمد الباحث إلى  فإنّ 
 لاختبار هذه الفرضية. ANOVA à 1 facteurحساب تحليل التباين الأحادي 

 نجاز؛العمرية الأربع في دافع      الإ الفئات عدم وجود فروق دالة بينتائج ظهرت النّ أو 
الباحث  وهي قيمة غير دالة إحصائيا، وعليه فإنّ  ،F = ,840حيث كانت القيمة الفائية 

حصائية بين وجود فروق ذات دلالة إ توقع فيهايرفض الفرضية الجزئية الخامسة التي 
 ن.نجاز تعزى لمتغير السّ المرؤوسين في دافع الإ

حصائيا بين المرؤوسين ه لا يوجد فروق دالة إن أنّ نتائج الفرضية الخامسة، تبيّ بعد إظهار و 
راسات جاءت نتيجة هذا البحث مطابقة لبعض الدّ ن، و ر السّ نجاز حسب متغيّ لإافي دافع 
دريب على مفهوم حيث قام بدراسة أثر التّ  ؛(1990راسة التي قام بها القحطاني )مثل الدّ 
إلى  18تلف الأعمار من تكونت عينة البحث من عينتين من مخو نجاز، دافعية الإالذات و 

فردا، واستخدم فيها مقاييس الذات  40فردا وعينة ضابطة  68بلغ عدد أفرادها سنة، و  55
نجاز، وأسفرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مفهوم الذات دافعية الإو 

ت العمرية المختلفة داخل العينة التجريبية )حسن نجاز بين الأفراد ذوي المستوياوالدافعية للإ
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 سبيكتورأجراها كل من وايت و في دراسة (، و 2008اس الخيري،ـــــــــبن حسين بن عط
(1987 )White et Spector حيث وصلا إلى نتيجة عدم وجود فروق ذات دلالة ؛

ـــــــــــــة ينل السّ ـــــــف المراحــــــــــضا الوظيفي بين مختلالرّ نجاز و افعية للإإحصائية في مستوى الدّ 
 (. 2015)تيوكامدرون، 

راسة حسين كد ؛تيجة معاكسة لبعض الدراسات التي أجريت من قبلجاءت هذه النّ و 
دا فر  444نة من تكونت العيو  اشدين،عن علاقة العمر بالإبداع لدى الرّ فيها بحث  (1982)

ر الليسانس وطلاب السنة الأولى ماجيست لاب الجامعة في مرحلةمن طكلهم من الذّكور، و 
ة سن 60إلى  20تراوحت أعمارهم من ، و العاملين في القطاع العاموالدبلومات العليا، و 

ضافة إلى إ ،مقسمين إلى أربع فئات، وطبق عليهم اختبارات تقيس القدرات الإبداعية
ار الأعم كون مرتفعة فينجاز تالدافع للإ أنّ استبيان لقياس دافع الإنجاز،  وأسفرت النتائج 

وصلت (، و 251، ص2011مة )بشير معمرية،منخفضة في الأعمار المتقدّ الصغيرة، و 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية ، إلى Bomans et All( 2011آخرون )بومانس و  دراسة

 سن نجاز بين الفئات العمرية لصالح الأكبر سنا مقارنة بصغار الفي مستوى الدافع للإ
 (. 2015، )تيوكامدرون 

ت ختلاف في نتائج الكثير من الدراسات حول وجود أو عدم وجود فروق ذاالاأسباب وتعود 
 لسواء من خلا نجاز،ة الإـــــــــــــــدلالة إحصائية  في مختلف الفئات العمرية في مستوى دافعي

 رجعحسب الباحث يعلى المستوى المحلي أو الدولي، فأو تلك التي أجريت  ،راسةهذه الدّ 
كون المعنوية تظروف العمل المادية و عوامل، من بينها ما يحتمل أنّ أسباب و ذلك إلى عدة 

يمكن إرجاع عدم وجود فروق العمرية، و  محفزة لبذل جهود أكثر بغض النظر عن الفئة
د رغم وجو يحفز كل العمال بمختلف الفئات،  ذات دلالة إحصائية إلى نوعية الإشراف الذي

 امنها مجاز تكون أعلى في مقتبل العمر، و نافعية للإن الدّ أأكدت  افمنها مدراسات مختلفة، 
 مع مرور العمر.                ترتفعأكدت أنها 
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هذه الفرضية وجود فروق ذات  الباحث في توقعالفرضية الجزئية السادسة:  -2-2-6
العينة  وأفراددلالة إحصائية بين المرؤوسين في الرضا الوظيفي حسب متغير السن. 

لهذا فقد عمد الباحث إلى حساب تحليل  ؛ن حسب متغير السن في أكثر من فئتينموزعو 
 التباين الأحادي لاختبار هذه الفرضية.

 ؛وظيفيوجود فروق دالة بين الفئات العمرية الأربع في الرضا ال خلال النتائج عدمتبين من 
اجة إحصائيا، وعليه لم تظهر الحوهي قيمة غير دالة  ،F = ,505حيث كانت القيمة الفائية 

 لإجراء مقارنات بعدية.

وجود الفرضية الجزئية الرابعة التي توقع فيها  فإن الباحث يتخلى ،لهذه النتيجة واعتبارا
ضا الوظيفي تعزى لمتغير السن. وفي فروق ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين في الر 

ذات دراسات تشير إلى وجود فروق  ( إلى عدة1994أشار سلطان المشعان ) ،هذا الصدد
إن وجدت هذه ر العمر، وحتى و ــــــــــا الوظيفي يعزى لمتغيــــــــــــــــضفي مستوى الر  ةدالة إحصائي

أكثر حماسا ولديهم التي تؤكد أن الأفراد في بداية حياتهم يكونون راسات والتفسيرات الدّ 
عمر أن يزول ويتناقص مع مرور البذل الجهد، ثم ما يلبث ذلك إلى دوافع للعمل و 

يؤدي ذلك إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي، ختلاف توقعاتهم من واقع العمل، و اب
الوظيفي يزداد بزيادة  عكس ذلك، فهناك وجهات نظر للآخرين، حيث أن مستوى الرضا

د سلطان المشعان، )عوي لا يرتبط أصلا بمتغير العمرالتوافق والاندماج في العمل و 
نذكر منها ما قام به  (، وهذا ما توصل إليه الباحث وأكدته الكثير من الدراسات، و 1994

( بدراسة لمعرفة العلاقة بين الرضا عن العمل لدى المعلمات بمستوى 1984النعيم )
معلمة من المراحل     150الطموح بالمملكة العربية السعودية، وكانت عينة الدراسة من 

الدراسة إلى عدم وجود علاقة ارتباطيه بين الرضا الوظيفي  توصلت نتائجالمختلفة، و 
(، 2008الخيري،والعمر، ومدة الخدمة، المؤهل الدراسي )حسين بن حسين بن عطاس 

فة إلى معر سعت التي (، و 1986إلى دراسة حسان الصياد) عند نفس الباحث الذي أشارو 
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بعض المدرسة وبين الرضا و ط القيادة الإدارية في أنماالعلاقة بين الرضا المعلمين و 
أشارت النتائج إلى ا، و معلم 234قد تكونت العينة من يرات )الخبرة، العمر، الراتب(، و المتغ

لى هذه المتغيرات، إضافة إا الوظيفي و ــــــــــة إحصائيا بين الرضـــــــــــــــالعدم وجود علاقة د
لحوافز على الرضا الوظيفي لعينة التي قامت بدراسة أثر ا( و 2013دراسة  ليازيد وهيبة )

حيث وصلت إلى نتيجة عن عدم  -تلمسان -الإطارات العليا للمجمع الصناعي للألبان 
) ليازيد وهيبة،  ا الوظيفي يعزى لمتغير السنـــــــوجود فروق دالة إحصائيا في مستوى الرض

2013 .) 

 ضا الوظيفي يزدادالر  أنّ  Hoppok( 1960عكس نتيجة دراسة الباحث، يرى هوبوك )و 
ت مع قد اتفقت الكثير من الدراسااد سن العامل، زادت درجة رضاه، و بتقدم العمر، فكلما ز 

دراسات ، و (1975الطوباس )(، و 1983نها؛ دراسة بدر )هذا التوجه، يذكر الباحث م
دراسة ولفسون ، و Handsyide( 1978دراسة هاندسايد )(، و 1978و) ،(1973الحنبلي )

(1986 )Wolfson (1960دراسة هوبوك )، وHoppok ( 1978) شولتز، وShultz ،
هذا ما ( و 1994 )عويد سلطان المشعان، Joseph Winter( 1977ودراسة جوسيفوينتر)

(  حول متغيرات الرضا 1993أشارت إليه الدراسة التي قام بها آل نادي والمحبوب )
م التعليم العافي لمعلمات خصية لدى المعلمين واعلاقتها ببعض العوامل الشّ الوظيفي و 

 475ة من ــــــــــــــــــــــــلعينت اــــــــــــــــتكونة، و ــــــــــــــفي المملكة العربية السعودي بمنطقة الإحساء
 ي وسنواتلوظيفالة إحصائيا بين الرضا اوأوضحت النتائج وجود علاقة د ،ما ومعلمةـــــــــــــمعل

 (. 2008 خبري ،عطاس الحسين بن حسين بن متغير العمر )الخبرة و 

ختلاف في نتائج الكثير من الدراسات حول وجود أو عدم وجود فروق ذات الاأسباب  وتعود
ا الوظيفي، سواء من خلال ــــــــــــدلالة إحصائية  في مختلف الفئات العمرية في مستوى الرض

؛ فحسب الباحث يرجع أو   الدوليأو تلك التي أجريت على المستوى المحلي  ،راسةهذه الدّ 
ا الوظيفي، ضعوامل، من بينها مختلف المقاييس المعتمدة لقياس الرّ ذلك إلى عدة أسباب و 
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ضا الرّ  المؤشرات التي يقاس عليها الرضا الوظيفي، وبحكم أنّ وعدد ونوعية البنود و 
الذي يعمل بحكم نوعية الإشراف  خاصةالوظيفي يعتبر شعورا فرديا مرتبط بالفرد ذاته 

تياجاته الأساسية ويتم إشباعها، رغم تحت مسؤوليته العامل، أو بند أساسي يستجيب لاح
يفي يكون أعلى في مقتبل العمر، الرضا الوظ فمنها من أكدت أنّ  وجود دراسات مختلفة؛

 مع تقدم العمر.                امنها من أكدت أنه يكون مرتفعو 

باحث في الفرضية الجزئية السابعة وجود توقع الة: الفرضية الجزئية السابع -2-2-7
كير نجاز حسب متغير الأقدمية. للتذفروق ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين في دافع الإ

لى إفئات لهذا فقد عمد الباحث  زعين حسب متغير الأقدمية في أربعأفراد العينة مو  وكان
 ختبار هذه الفرضية.لا ANOVA à 1 facteurحساب تحليل التباين الأحادي 

وتبين النتائج المتحصل عليها عدم وجود فروق دالة بين فئات سنوات الخدمة  الأربع في 
وهي قيمة غير دالة إحصائيا، وعليه ، F = 1,898حيث كانت القيمة الفائية  ؛نجازدافع الإ

 وجود فروق ذات دلالةالباحث يرفض الفرضية الجزئية السابعة التي توقع فيها  فإنّ 
از تعزى لمتغير الأقدمية، وجاءت هذه النتيجة ـــــــــــــنجإحصائية بين المرؤوسين في دافع الإ

لنمط ( حول ا2009مطابقة لكثير من الدراسات المماثلة مثل دراسة عمار شوشان )
رة عن جاءت النتيجة معبّ نجاز لدى الأساتذة، و علاقته بدافعية الإالقيادي لمديري الثانويات و 

لالة إحصائية في مستوى دافعية الإنجاز تعزى لمتغير الأقدمية جود فروق ذات دعدم و 
جاءت دراسة حسن بن حسين بن  ،(، وفي نفس الاتجاه2009الخبرة )عمار شوشان، و 

نجاز لدى عينة من المرشدين افعية الإد( حول الرضا الوظيفي و 2008خيري )عطاس ال
حيث جاءت النتيجة معبرة عن  ة العربية السعودية؛العام بالمملكعليم المدرسيين لمراحل التّ 

نجاز تبعا لمتغير ئية بين متوسطات درجات الدافع للإعدم وجود فروق ذات دلالة إحصا
رى معارضة (، وقد جاءت نتائج أخ2008بن حسين بن عطاس الخيري،  )حسن قدميةالأ

فيها أثر بحث  (2018لعبد الوهاب بن شعلال ) ففي دراسة لما توصل إليها الباحث؛
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مي الابتدائي ــــــــــــــــعند معلاز ــــــــــــــــــــــــــــــــنجالرضا المهني وتقدير الذات على الدافعية للإ
لالة إحصائية في مستوى جاءت النتيجة معبرة عن عدم وجود فروق ذات دبالجزائر، و 
 )عبد الوهاب بن شعلال، قل خبرةالأالح ـــــــــــــة لصــــــقدميتغير الأنجاز تعزى لمالدافع للإ

مخالفة لأخرى، هذا راجع ة الباحث مطابقة لبعض الدراسات و لقد جاءت دراس(. و 2018
لك ات المختلفة، ويحتمل أن يرجع ذـــــــــــــوجودة داخل المؤسسإلى نوعية الثقافة التنظيمية الم

وجد الباحث من خلال  خر، ولقدآإلى  إلى نوعية الإشراف المختلف من رئيس فريق عمل
لك فراد ذوي الحداثة في التوظيف، وكذنجاز مرتفعة عند الأ الدافعية للإالدراسات السابقة أنّ 

لك إلى الأقدمية في المؤسسة، والعكس صحيح، ويمكن إرجاع ذذوي من عند الأفراد 
 . ساتإجراء الدراومكان ظروف 

هذه الفرضية وجود فروق ذات  احث فيلباتوقع الفرضية الجزئية الثامنة:  -2-2-8
هذه  ولاختباردلالة إحصائية بين المرؤوسين في الرضا الوظيفي حسب متغير الأقدمية. 

 حساب تحليل التباين الأحادي. عمد إلىالفرضية 

ربع العمرية الأعدم وجود فروق دالة بين الفئات المتحصل عليها،  خلال النتائج وتبين من
 وهي قيمة غير دالة إحصائيا، ،F = ,160يث كانت القيمة الفائية ح في الرضا الوظيفي؛

 وعليه لم تظهر الحاجة لإجراء مقارنات بعدية بين المجموعات.

وجود  توقع فيهاالفرضية الجزئية الثامنة التي  الباحث يرفضفإن  ،اعتبارا لهذه النتيجة
ى لمتغير الأقدمية. ظيفي تعز فروق ذات دلالة إحصائية بين المرؤوسين في الرضا الو 

( بدراسة لمعرفة العلاقة بين الرضا عن العمل لدى 1984النعيم )ونذكر منها ما قام به 
معلمة  150راسة من المعلمات بمستوى الطموح بالمملكة العربية السعودية، وكانت عينة الد

لرضا ة ارتباطيه بين اتوصلت نتائج الدراسة إلى عدم وجود علاقمن المراحل المختلفة، و 
 بن عطاس الخيري، )حسين بن حسينالوظيفي والعمر، ومدة  الخدمة، والمؤهل  الدراسي 

التي قامت بدراسة أثر الحوافز على الرضا ، و (2013ة ليازيد وهيبة )ــــــــــكذا دراس(، و 2008
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؛ حيث وصلت إلى -تلمسان -الوظيفي لعينة الإطارات العليا للمجمع الصناعي للألبان 
ر سنوات ــــــــــم وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى الرضا الوظيفي يعزى لمتغيعد نتيجة

صلت عكس ما جاء نتيجة دراسة الباحث، حيث و (. و 2013يبة، ) ليازيد وه ةــــــــقدميالأ
لعمل لمعلمي ت للتعرف على الرضا عن ا( والتي سع1970نتائج بحث الطوباسي )

معلمات الباحث عينة الدراسة من معلمي و ، واختار ردنلمات المرحلة الثانوية في الأمعو 
المعلمات أكثر رضا  أظهرت نتائج الدراسة أنّ المختلفة، و المرحلة الثانوية من التخصصات 

 ،درجة الرضا تتأثر بسنوات الخدمة عن عملهن من المعلمين، كما أشارت الدراسة إلى أنّ 
(، 2008سين بن عطاس الخيري )حسين بن ح ما زادت سنوات الخدمة زاد الرضالكو 

ر، ( دراسة عن الرضا الوظيفي لدى المعلمين بدولة قط1982وأجرى الشيخ سلامة )
ات دلالة أظهرت النتائج أنه لا يوجد فروق ذمعلما ومعلمة، و  240وتكونت العينة من 

المعلمات  من حيث الرضا عن العمل، كما أشارت النتائج إلى أن إحصائية بين المعلمين و 
 صحاب الخبرات الطويلة أعلى في الرضا الوظيفي. أ

 400التي أجراها على عينة تكونت من ، و Clemman’s( 1989وفي دراسة كليمونس )
مهنيا في ولاية فرجينيا بالولايات المتحدة ( مرشد تربوي و 1038ا من أصل )مرشد

الرضا ، وأن منهم راضون عن عملهم %78.5، فقد أشارت نتائجها إلى أن الأمريكية
وتشير  بطة بالعمل،ـــــــالضغط الناجم عن المسؤولية المرتم مرتبط إيجابيا بالوظيفي لديه
 ي.المرشدين الأكثر خبرة سجلوا مستويات أعلى في الرضا الوظيف إلى أنّ  ،الدراسة أيضا

( بدراسة حول متغيرات الرضا الوظيفي وعلاقتها 1993المحبوب )كما قام آل نادي و 
في  ل الشخصية لدى المعلمين والمعلمات التعليم العام بمنطقة الإحساءببعض العوام

وجود معلما ومعلمة، وأوضحت النتائج  475نت العينة من تكوّ المملكة العربية السعودية، و 
ر العمر )حسين بن حسين سنوات الخبرة ومتغيّ الة إحصائيا بين الرضا الوظيفي و علاقة د

مخالفة راسات و ءت دراسة الباحث مطابقة لبعض الدّ لقد جا(. و 2008عطاس الخبري ،بن 
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إلى سات المختلفة، و لأخرى، هذا راجع إلى نوعية الثقافة التنظيمية الموجودة داخل المؤسّ 
ختلف من رئيس لك إلى نوعية الإشراف المإجراء الاختبارات، ويحتمل أن يرجع ذظروف 

ساسية في قياس مستوى الرضا  من البنود والمؤشرات الأالذي يعدّ فريق عمل إلى آخر، و 
الرضا الوظيفي مرتفعة عند  ابقة أنّ لقد وجد الباحث من خلال الدراسات السّ الوظيفي،  و 

ك عند الأفراد ذوي أقدمية في ليجدها الباحث كذوظيف، و الأفراد ذوي الحداثة في التّ 
 إلى ظروف إجراء الدراسات.   سة، والعكس صحيح، ويمكن إرجاع ذلكالمؤسّ 

 :اتمة البحثخ -3

 وأ الأنواعمحاولة إيجاد أي ، و الإشرافير من الباحثين بموضوع القيادة و لقد اهتم الكث
، ظمةالمن تحقق أهدافأن تفي بالغرض وتكون أكثر تأثيرا، و القيادية التي يمكنها  الأنماط

وع وضالاهتمام بم اضروريبدا الدراسات التي سبقتها، فمن خلال نتائج هذه الدراسة ونتائج 
بير وتأثير كأثر الهام من  ركنأو رئيس فريق عمل، لما لهذا ال ،شخصية القائد أو المشرف

 ساسي مندف الأط قيادته، لذا كان الهــعا لنمـــــــــــــ، وذلك تبمرؤوسيهعلى سلوكات أتباعه و 
ص الشخصية عند رئيس فريق العمل، ولاسيما الخصائب الدرايةمحاولة  هو هذه الدراسة،

 للإنجازكالدافع  ؛لدى المرؤوسين أخرى  على متغيرات ارهيأثز التحكم منها، ومدى تمرك
 تنجز المشاريع في، و درجاته أعلى الأداءيحقق  إذ بوجود الأخيرين،الرضا الوظيفي، و 

 بالنوعية المطلوبة.، و آجالها

تائج الميدانية، ـــــــــــــــل النـــــــــــومن قراءة وتحلي، الفرضياتم من مناقشة ما تقدّ خلاصة من 
بجلاء، تحققت  الفرضية العامة التي نثبت دون ريب واستئناسا بالعرض النظري للموضوع،

الوظيفي  والرضانجاز د رؤساء فرق العمل على دافعية الإأثر مركز التحكم عنومنه يثبت 
 سبح)يضاف  لذا يجب أنخصية، سمة من سمات الشّ  لكونهراجع  وهذالدى المرؤوسين، 

على  بالغلها الأثر ال والتي ،الشخصية القيادية وأبعادإلى سمات  (نتائج هذه الدراسة
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دته كل من الفرضيات أكّ ما  وهذاالوظيفي،  والرضا للإنجازالدافعية  سيما المرؤوسين،
 الجزئية الثانية. والفرضيةالجزئية الأولى 

عية درست علاقة مستويات داف يوالت ،خلال نتائج الفرضيات الجزئية منتأكد الباحث  ولقد
لتي واسة، في        المؤسّ  قدميةلأت اوالسنواالوظيفي بمتغيرات الجنس  والرضانجاز الإ

 والفرضياتعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية، مما يقوي نتائج الفرضية العامة أظهرت 
 اوالرض نجازعية الإالتحكم عند القادة على دافأثر لمركز  في وجود والثانيةالجزئية الأولى 

كالتي تمّت دراستها على صدق  ؛دون تدخل متغيرات أخرى  الوظيفي لدى المرؤوسين
 .النتائج

 استهالتي استنتجها الباحث من در  النتائجقا من العروض النظرية للموضوع و انطلاوعليه، و 
ة، وصيات، منها ما هي منهجيالتّ يمكن عرض وتقديم جملة من الاقتراحات و الميدانية، 

 ما يلي:ويمكن إيجازها فيعملية، وأخرى علمية و 

  صادية والإشكالات سات الاقتالباحثين الأكاديميين بواقع المؤسّ هتمام ضرورة ا
ممكنة تقديم الحلول الو ، قصد الإسهام العلمية بالمنهجية المطروحة لديهم ومساعدتهم

 سات.بالفائدة على فعالية المؤسّ عود ، بما يوالواقعية
 قصد تقليص  وهذاسات الاقتصادية، دراسات الأكاديمية من واقع المؤسّ تقريب ال

 .ميدان العملو الفجوة بين البحث العلمي 
  ّمن لها لما ، والإشرافسات بأهمية موضوع القيادة ضرورة وعي مسؤولي المؤس

لعليا اسواء القيادات ، نجاز مشاريعهاإسات وتحقيق أهدافها و أدوار في فعالية المؤسّ 
 ، أو القيادات الوسطى.ساتللمؤسّ  رةوالمسيّ 

  ت، لمنظماال ــــــــــــل داخــــــفريق عم ورئيسشخصية القائد  وأبعادالاهتمام بسمات
لشخصي اتأثير الجانب دائما تؤكد  والتي، والأكاديميةعملا بنتائج الدراسات العلمية 

 أفراد فريق عمله. وأداء للقائد على سلوكات



 تحليلهاالفصل السادس                                                عرض نتائج الدراسة و 
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  فرق العمل ورؤساء ةادالق وأمهرأحسن  وانتقاءاختيار في  تواختباراوضع مقاييس ،
مشاريع الدولة ذات البعد الاجتماعي  وتجسيد بإنجازفون أولئك المكلّ  ةوخاصّ 

 .والاقتصادي
 ق العملــفري ورئيسشخصية القائد  وأبعادسمة مركز التحكم في سمات  إدماج، 

سات لقيادية عملا بنتائج الدراوضرورة انتقاء ذوي مركز التحكم الداخلي للمناصب ا
 العلمية.

  ّبعملية والقيام ،الوظيفي عند المرؤوسين والرضا للإنجازافعية الاهتمام بمتغيرات الد 
لديهم  زويعزّ مما ينمي  ،الأداء وحسنعلى بذل الجهود  وتحفيزهمإشباع حاجاتهم 

 بالرضا. الشعور
 وقتها، ل فيـــــــــــفرق العم رؤساء نجازاتوإتقييم مهام  وكذادوري  بشكلمتابعة ال 

ا، على المهارات القيادية من كل جوانبه وتكوينهموتطوير الجانب المهارات لديهم 
 .والعلائقي والشخصيالتقني 

 بل قمن  اهمة العلمية التي قدّمها الباحث في هذه الدراسةالمس يمكن أن تتوسع أكثر
 راسة.همّية المتغيّرات محلّ الدّ باحثين آخرين وتقديم إضافات جديدة، وهذا راجع لأ

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة المراجع



 قائمة المراجع

 الترقيم اسم و لقب المؤلف الإصدار
"الأنماط القيادية لمديري المدارس الابتدائية و أثرها 
على دافعية الانجاز لدى المعلمين" دراسة ميدانية 

مقال في  -الجزائر -في المدارس الابتدائية بالوادي
مجلة العلوم النفسية و التربوية جامعة الوادي العدد 

(.305-288)ص  2019سنة  05  

إبراهيم مسغوني و -  
نورالدين تاوريريت   

01 

"علاقة وجهة الضبط باليأس لدى عينة من 
العائدين إلى الجريمة" رسالة ماجيستير جامعة 

2009محمد خيذر بسكرة سنة   

 02 إبراهيم بوزيد

"الرضا الوظيفي لدى موظفي وزارة التربية" مقال 
النفسية جامعة بغداد بمجلة البحوث التربوية و 

  2013سنة  36دولة العراق العدد 
(164-142)ص   

 03 إخلاص زكي فرج

"مركز الضبط و علاقته بتقدير الذات و قلق 
الامتحان" رسالة دكتوراة من جامعة أبي بكر بلقايد 

 تلمسان قسم علم النفس

 04 إيلاس محمد

"مركز الضبط الداخلي و الخارجي في المجال 
الدراسي المفهوم و طرق القياس" مقال بمجلة 

قصدي العلوم الإنسانية و الاجتماعية جامعة 
(34-23)ص 2012سنة  07العدد مرباح ورقلة   

 بن زاهي منصور و
 بن الزين نبيلة

05 

" العلاقة بين أساليب إدارة النزاع التنظيمي و 
العمل في الإدارة المحلية" مقال بمجلة فعالية فريق 

( سنة 11)04العدد  05التنظيم و العمل المجلد 
(25-05 )صجامعة بسكرة 2016  

 بن عدة محمد و 
 فراح العربي

 
 
 

06 



"الدافع للانجاز، مركز الضبط، تقدير الذات و 
الانجاز الأكاديمي لدى تلامذة الثانوية رسالة 

قسم  2008وهران الدكتوراه من جامعة السانية 
 علم النفس و علوم التربية

 بوقصارة منصور
 
 
 

07 

" الرضا الوظيفي و علاقته بالقدرات الإبداعية لدى 
موظفي مديريات الشباب و الرياضة" دراسة ميدانية 

جامعة محمد بوضياف المسيلة 2018  

 08 بكاي سعيد

"سيكولوجية الدافع للانجاز تقنين أربعة استبيانات 
2011ار الخلدونية الجزائر سنة الإصدار لقياسه"د  

 09 بشير معمرية

"مصدر الضبط و الصحة النفسية وفق الاتجاه 
المعرفي السلوكي"دراسة ميدانية دار الخلدونية 

2011الجزائر سنة الإصدار   

 10 بشير معمرية

"الضغوط التي يواجهها عضو هيئة التدريس و 
ا في أثرها على الرضا الوظيفي و سبل مواجهته

جامعة الزيتونة الأردنية" مقال بمجلة واسط للعلوم 
 19الإنسانية جامعة واسط كلية التربية  العدد 

(44-01)ص 2012سنة  07المجلد   

 11 جعفر عبد الكاظم

 " إدارة المشاريع الصغرى،إلى أين؟
 مكتبة الأمير للتوزيع النجف العراق

2005 

 حمدي سلمي إبراهيم
 
 

12 

و دافعية الانجاز لدى عينة من  " الرضا الوظيفي
المرشدين المدرسين بمراحل التعليم العام بمحافظة 
الليث و القنفذة" رسالة ماجستير في علم النفس 

2008جامعة أم القرى السعودية سنة   

حسن بن حسين بن عطاس 
 الخيري 

  

13 

"علم النفس الدافعي" دار النهضة العربية القاهرة 
1994جمهورية مصر العربية   

 14 رشاد عبد العزيز موسى



"قياس مركز التحكم لرفع مستوى التحصيل 
الدراسي" مقال بمجلة أبحاث البصرة للعلوم 

الجزء ب السنة  01العدد  33الإنسانية المجلد 
(173-157)ص 2008سنة  08  

 عبد السجاد عبد السادة و
 عبد الزهرة لفتة عداي

15 

تدائية و "ضغوط العمل لدى معلمي المدارس الاب
علاقتها بمركز الضبط" مقال بمجلة البحوث التربوية 

سنة  31و النفسية جامعة بغداد العراق الإصدار 
(428-404)ص 2011  

 16 عزة عبد الرزاق حسين

"مهارات قيادة فريق العمل لدى رؤساء الأقسام في 
إدارة التربية و التعليم بمحافظة المذنب" مقال 

سنة  01الجزء  02العدد بمجلة العلوم التربوية 
 جامعة الملك عبد العزيز جدة السعودية 2016

(437-388)ص  

عزيزة عبد الله و نورة محيا 
 وسمي السليس العتيبي

17 

"دور الذكاء العاطفي في تحسين فاعلية طرق 
العمل دراسة ميدانية على القطاع المصرفي" مقال 

العدد  11بالمجلة الأردنية في إدارة الأعمال المجلد 
(839-817)ص 2015سنة  04  

 18 عمر الدرة

" المديرون" مركز البحث في الإعلام العلمي و 
1996التقني جامعة الجزائر   

 19 عبد الحفيظ مقدم

" علم النفس الصناعي" مكتبة الفلاح للنشر و 
1994الطبعة الأولى بيروت لبنان  -التوزيع  

 عويد سلطان المشعان
 

20 

ها في تكوين الاتجاه نحو مهنة " الدافعية و علاقت
التدريس لدى طلاب و طالبات كلية التربية بعفيف" 
مقال بمجلة كلية التربية الأساسية للعلوم التربوية 

 2017سنة  35بابل العدد  و الإنسانية جامعة
(17-4)ص   

 عمر عواض الثبيتي و
 محمد حول العتيبي

 
 
 

21 



علاقته بدافعية " النمط القيادي لمديري الثانويات و 
الانجاز لدى الأساتذة" رسالة ماجستير جامعة 

الحاج لخضر باتنة قسم علم النفس و علوم التربية 
2009سنة   

 22 عمار شوشان

"أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي دراسة 
حالة فئة الأفراد الشبه طبيين بالمؤسسة 

و الاستشفائية العمومية" رسالة ماجستير جامعة أب
2012بكر بلقايد تلمسان سنة   

 23 عيساوي وهيبة 

" التعليم التقني و المهني في الجزائر" مقال بمجلة 
 2012جوان  12معارف جامعة البويرة العدد 

(66-58) السنة السابعة  

 24 عبد النور أرزقي

"قياس الرضا الوظيفي للممرضين في المؤسسة 
العمومية الاستشفائية مؤسسة بشير منتوري 

جيجل" مقال بمجلة الاقتصاد و المجتمع جامعة 
 2014سنة  7المجلد  7قسنطينة العدد 
(134-103)ص  

 عبد الفتاج بوخمخم و 
 شريف عمارة

25 

" أثر الرضا المهني و تقدير الذات على الدافعية 
للانجاز عند معلمي التعليم الابتدائي" مقال بمجلة 

العليا البحوث التربوية و التعليمية للمدرسة 
سنة  07العدد  04للأساتذة بوزريعة المجلد 

(196-177)ص 2020  

 عبد الوهاب بن شعلال
 
 
 
 

26 

"أثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين في 
المؤسسة دراسة حالة المجمع الصناعي لإنتاج 

الباحث الاقتصادي الألبان تلمسان" مقال بمجلة 
(345-320)ص 1/2013العدد  جامعة سكيكدة  

 

 27 ليازيد وهيبة 



" مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة 
التدريس في جامعة فيلادلفيا و علاقته بمستوى 
الروح المعنوية لديهم" مقال بمجلة جامعة القدس 

سنة  24المفتوحة للأبحاث و الدراسات العدد 
(228-189)ص 2011  

 28 مصطفى طلال الجلابنة

الجمهورية "علم النفس الصناعي" مطبعة 
1999الإسكندرية جمهورية مصر العربية سنة   

 محمود فتحي عكاشة
 
 

29 

"مركز التحكم مفهومه و وجهاته" مقال بمجلة 
سنة  02جامعة البليدة العدد البحوث و الدراسات 

(220-211)ص 2005جوان   

 30 منيرة زلوف

" الشعور بالاغتراب الوظيفي و علاقته بالدافعية 
طارات الوسطى لقطاع المحروقات" للانجاز لدى الإ

رسالة دكتوراه جامعة منتوري قسنطينة سنة 
7200  

 منصور بن زاهي
 
 

40 

" علم النفس التربوي" دار الشروق للنشر و 
1995التوزيع و الطباعة السعودية سنة   

 مصطفى زيدان و
 نبيل السيالوطي

41 

"الرضا عن البرامج التكوينية و أثرها على الدافعية 
للانجاز و الولاء التنظيمي لدى العمال المشاركون 

سنة  02في البرامج" رسالة دكتوراه جامعة الجزائر 
2017 

 مصطفاوي رشدي
 
 
 

42 

"الدافعية للانجاز" دار غريب للطباعة و النشر و 
2000سنة  مصرالتوزيع مدينة نصر جمهورية   

 43 محمد عبد اللطيف خليفة

المعلمين الوافدين في مدارس " الرضا الوظيفي لدى 
التعليم الأساسي بمحافظة الداخلية بسلطنة عمان" 

 رسالة ماجستير جامعة نزوى سلطنة عمان

مصطفى بن هلال بن بدر 
 الكندي

44 



" الرضا الوظيفي لاساتذة التربية البدنية و 
الرياضية لمرحلة التعليم المتوسط و علاقته 

منتوري قسنطينة بأدائهم" رسالة دكتوراه من جامعة 
2008 

 مسعود بورغدة و
 عبد الوهاب ميروح

45 

" علاقة مركز التحكم بالدافعية للانجاز لدى تلاميذ 
مرحلة التعليم الثانوي" مقال بمجلة المرشد جامعة 

 2020سنة مارس  09العدد  02الجزائر 
(87-77)ص  

 محمدي كريمة و
 برزوان حسيبة 

46 

الجامعات العراقية " الرضا الوظيفي لدى تدريسي 
حول قانون الخدمة الجامعية" مقال بمجلة البحوث 

 2016سنة  31التربوية جامعة بغداد العدد 
(224-196ص)  

 نبأ عبد الحسين و 
 مي نوري محي

47 

" علاقة الدافعية للانجاز بموضوع الضبط و 
مستوى الطموح، التحصيل الدراسي لدى طلاب 

بالسودان" مقال بالمجلة مؤسسات التعليم العالي 
 2012سنة  04العربية لتطوير التفوق العدد 

(96-81)ص جامعة اليمن  

 هبة الله محمد سالم و
 كبشور كوكو قمبيل و
 عمر هارون الخليفة

  

48 

، إصدار 2020حوصلة نشاطات المؤسسة لعام 
2021فيفري  24  

 49 الجزائرية للطرق السيارة 

إطلاق برنامج جديد مقال بعنوان: قطاع السكن: 
تاريخ  2024-2020بمليون وحدة سكنية للفترة 

على الساعة  21/02/2021تحميل المقال يوم 
54سا 12  

 50 وكالة الأنباء الجزائرية
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01الملحق رقم   

مقياس مركز 
 التحكم



 
 

 
 

 

 02 جامعة الجزائر

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 قسم علم النفس 

 المقياس الأول 

لك الموالية، وذ لأسئلةبة على اظروف العمل، نرجو منكم الإجا حولأكاديمية علمية في إطار القيام بدراسة 
 مناسباً. اح الذي تراهالاقت  ة علىدائر باختيار الإجابة التي تعبر عن رأيكم أكثر، للقيام بذلك يكفي أن تضع 

عن رأيك  ت تعبرا دامموأحيطكم علما أنه لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، فالإجابة هي صحيحة 
 بصدق.

 شكراً مسبقاً 

 بيانات شخصية:

 

 

 

 

 

 

  ( أمام الاقتاح الذي تراه مناسباً:Xضع علامة ) 

 

 

 :ذكــر                                    أنثــى       الجنس 

                                                                                                                                                  سنة    40 – 31                    سنة  30 – 20السن:    

 سنة    51فوق                      سنة  50 – 41

   : رجما بعد التد    جامعي    ثانويالمستوى الدراسي    

  سنوات   10_  6    :واتسن 5  - 1    المنصبالأقدمية في 

 سنة   15فوق         سنة   15 – 11                              

 

 

 

  

  

   

  

  



 
 

 
 

 

     مناسبا لك:على الاقتاح الذي تراه   (      ضع دائرة )  

 فقرة السؤال الإجابة الرقم

1.  أ. 

 ب.

 يقع الأولاد في المشكلات لان أبائهم يعاقبونهم كثيراً .

 مشكلة غالبية الأولاد في هذه الأيام تساهل أبائهم الزائد معهم .

2.  أ. 

 ب.

 يعود الكثير مما يصيب الناس من تعاسة جزئيا إلى حظهم السيئ .

إلى الأخطاء التي يرتكبونها .يعود سوء طالع الناس   

3.  أ. 

 ب.

سياسة من الأساليب الرئيسية لوقوع الحروب عدم اهتمام الناس الكافي بال  

 ستقع الحروب باستمرار مهما حاول الناس منع حدوثها .

4.  أ. 

 ب.

م .يحصل الناس في النهاية على الاحترام الذي يستحقونه في هذا العال  

حياة الفرد دون أن يقدر قيمته احد مهما بلغ من جهد لسوء الحظ غالبا ما تمضي 

. 

5.  أ. 

 ب.

 إن فكرة عدم عدالة المدرسين تجاه طلابهم لا معنى لها .

 غالبية الطلاب لا يدركون مدى تأثر علاماتهم بعوامل الصدفة .

6.  أ. 

 ب.

 لا يمكن للمرء أن يكون قائدا فعالا دون توفر الفرص المناسبة .

لال فرصهم.يفشلون في أن يصبحوا قادة هم أناس لم يحسنوا استغالأكفاء الذين   

7.  أ. 

 ب.

 مهما تبذل من جهد في كسب ود الآخرين فسيظل هناك أناس يكرهونك .

. الذين لا يستطيعون كسب ود الآخرين لا يفهمون كيفية التعامل معهم  

8.  أ. 

 ب.

 تلعب الوراثة الدور الرئيسي في تحديد شخصية الفرد .

 خبرات الفرد في الحياة هي التي تحدد ما ستكون عليه شخصيته .

9.  أ. 

 ب.

 غالبا ما أجد الأشياء المقدر لها أن تحصل , تحصل فعلاً .

 اعتماد المرء على القدر في تصريف أموره لا يجدي بالمرة . 

10.  أ. 

 ب.

متحان تاماً .الايندر أن يجد الطالب الامتحان غير عادل إذا كان استعداده لهذا   

في كثير من الأحيان تكون أسئلة الاختبار عديمة الصلة بالمادة الدراسية مما 

 يجعل الاستعداد لها عديم الجدوى .



 
 

 
 

 

11.  أ. 

 ب.

 يعتمد النجاح على العمل الجاد ولا دخل للحظ به إلا نادراً .

الحصول على وظيفة جيدة يعتمد بشكل أساسي على وجود الفرد في المكان 

 المناسب وفي الوقت المناسب .

12.  أ. 

 ب.

 يستطيع المواطن العادي أن يؤثر بشكل ما على قرارات الحكومة .

يسيطر على العالم حفنة من الناس ولا يستطيع الشخص العادي أن يفعل شيئا 

 إزاء ذلك .

13.  أ. 

 ب.

ا .تنفيذه عندما أقوم بوضع الخطط فإنني غالبا ما أكون على يقين بقدرتي على  

ليس من الحكمة أن تخطط للمستقبل البعيد , لان كثيرا من الأشياء يتحكم فيها 

 الحظ الجيد أو الحظ السيئ على أي حال .

14.  أ. 

 ب.

 هناك بعض الناس الذين هم سيئون .

 هناك شيء جيد في كل إنسان تقريباً .

15.  أ. 

 ب.

.بالنسبة لي فان ما أسعى للحصول عليه لا علاقة له بالحظ   

لا باس في كثير من الأحيان أن يكون قرارنا على أساس الوجه الذي يظهر عند 

 رمي قطعة نقود في الهواء .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 فقرة السؤال الإجابة الرقم

16.  أ. 

 

 ب.

من يصل إلى مركز الرئاسة هو في الغالب ذلك الشخص الذي خدمه الحظ في أن 

 يكون في المكان المناسب قبل غيره .

يقوم الناس بعملهم على الوجه الصحيح لا بد من وجود القدرة لديهم حيث إن لكي 

 دور الحظ في ذلك يكون قليلا أو معدوما .

17.  أ. 

 

 ب.

بالنسبة لما يجري في هذا العالم يمكن القول بان معظمنا ضحايا لقوى لا نستطيع 

 فهمها أو السيطرة عليها .

ؤون الاجتماعية والسياسية أن يسيطروا يمكن للناس بالمشاركة الايجابية في الش

 على ما يجري في هذا العالم .

18.  أ. 

 ب.

هم غالبية الناس لا يدركون مدى سيطرة عوامل الصدفة على مجريات حيات  

 في الحقيقة ليس هناك شيء اسمه الحظ .

19.  أ. 

 ب.

 على المرء أن يكون لديه الاستعداد الدائم للاعتراف بأخطائه .

عادة أن يتستر الفرد على أخطائه .من الأفضل   

20.  أ. 

 ب.

 من الصعب أن تعرف إذا كان شخص ما يحبك حقاً أم لا .

 إن عدد الصداقات التي تكونها يعتمد على كم أنت شخص طيب .

21.  أ. 

 ب.

لحسنة .الأمور السيئة التي تصيبنا تتساوى على المدى البعيد مع الأمور ا  

الطالع هو سبب الجهل أو الكسل أو الافتقار إلى إن معظم ما يصيبنا من سوء 

 القدرة أو الثلاثة معاً .

22.  أ. 

 ب.

 بمزيد من الجهد نستطيع القضاء على الفساد السياسي .

من الصعب على الناس العاديين أن يكون لهم سيطرة كافية على الأعمال التي 

 يقوم بها السياسيون وهم في مراكز الحكم .

23.  أ. 

 ب.

ونها .استطيع أحيانا أن افهم كيف يتوصل المدرسون للعلامات التي يعطلا   

هناك ارتباط مباشر بين ما ابذل من جهد في الدراسة والعلامات التي احصل عليها 

. 

24.  أ. 

 ب.

علوه .القائد الجيد هو الذي يتوقع أن يقرر الناس لأنفسهم ما يجب أن يف  

الأعمال التي يقوم بها .القائد الجيد هو الذي يحدد لكل فرد   



 
 

 
 

 

25.  أ. 

 ب.

ي تحدث لي .في كثير من الأحيان اشعر أني لا استطيع السيطرة على الأشياء الت  

اتي .يستحيل علي أن اقتنع أن الحظ أو الصدفة يلعبان دورا هاماً في حي  

26.  أ. 

 ب.

. يعزل بعض الناس أنفسهم عن الآخرين لأنهم لا يحاولون كسب صداقتهم  

فائدة كبيرة ترجى من بذل الجهد أكثر مما يجب في كسب ود الآخرين لأنهم إذا لا 

 أرادو أن يحبوك فهم يحبوك .

27.  أ. 

 ب.

 هناك مبالغة في التأكيد على الرياضة في المدارس الثانوية .

 إن مزاولة الرياضة ضمن فريق تعتبر طريقة ممتازة لبناء الشخصية .

28.  أ. 

 ب.

ما تفعله يداي .إن ما يحدث لي هو   

تي .اشعر أحيانا أني لا استطيع التحكم في الاتجاه الذي تسير فيه حيا  

29.  أ. 

 

 ب.

في كثير من الأحيان لا استطيع أن افهم لماذا يتصرف السياسيون بالطريقة التي 

 يتصرفون بها .

في المدى البعيد الناس هم المسئولون عن سوء الحكم سواء على المستوى 

على المستوى المحلي .القومي أو   

 

 

 

 

 



 

 

 
20الملحق رقم   

الدافعية للانجاز س اييمق
الوظيفي والرضا   



 
 

 
 

 

 02 جامعة الجزائر

 والاجتماعية الإنسانيةكلية العلوم 

 قسم علم النفس 

 )الجزء الأول(المقياس 

لك الموالية، وذ لأسئلةابة على حول ظروف العمل، نرجو منكم الإجاعلمية أكاديمية في إطار القيام بدراسة 
أمام الاقتراح الذي تراه  (Xة )علامباختيار الإجابة التي تعبر عن رأيكم أكثر، للقيام بذلك يكفي أن تضع 

 .والثانيفي المقياس الأول  مناسبا  

عن رأيك  ت تعبرا دامموأحيطكم علما أنه لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، فالإجابة هي صحيحة 
 بصدق.

 شكرا  مسبقا  

 بيانات شخصية:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :ذكــر                                    أنثــى       الجنس 

                                                                                                                                                  سنة    40 – 31                    سنة  30 – 20السن:    

 سنة    51فوق                      سنة  50 – 41

   : جامعي      ثانوي   متوسطالمستوى الدراسي    

   :سنوات   10_  6    :واتسن 5  - 1   الأقدمية في المؤسسة 

 سنة   15فوق         سنة   15 – 11                              

 

  

  

   

  

  



 
 

 
 

 

 ( أمام الاقتراح الذي تراه مناسبا :Xضع علامة )

 

 السؤال البنود السؤال البنود
 01 إن العمل شيئ: 02 في العمل يعتقدون أنني:

 أعمل بشدة جدا )  (   .أتمنى ألا أفعله )  (  
 .أعمل بتركيز )  (     لا أحب أدائه )  (.ًكثيراً جدا  
 .أعمل بغير تركيز )  (   .أتمنى أن أفعله )  (  
 .غير مكترث بعض الشيء )  (   .أحب أدائه )  (  
 .ًغير مكترث  تماما )  (   .ًأحب أدائه كثيراً جدا )  (  

إن تنفق قدرا من الوقت للاستعداد لشيء 
 هام:

أرى أن الحياة التي يعمل الإنسان فيها  04
 مطلقا:

03 

  ( .لا قيمة لي في الواقع )   .مثالية )  (  
 غالباً ما يكون أمراً ساذج )  (.ًا   .ًسارة جدا )  (  
 .ًغالباً ما يكون مفيدا )  (   .سارة )  (  
 .له قدر كبير من الأهمية )  (   .غير سارة )  (  
 ضروري للنجاح )  (   .ًغير سارة جدا )  (  

 05 عندما أعمل تكون مسؤولياتي أمام نفسي:  06 عندما يشرح المدير العمل:
  أعقد العزم على أن أبذل )  (

أعطي قصارى جهدي، وأن 
 عن نفسي انطباعاً حسناً.

  .ًمرتفعة جدا )  (  

 دة )  ( أوجه انتباهاً شديداً عا
 إلى الأشياء التي تقال.

  .مرتفعة )  (  

  تتشتت أفكاري كثيراً في )  (
 أشياء أخرى.

   مرتفعة ولا منخفضة)  (ليست  

  لدي ميل كبير إلى ) (
الأشياء التي لا علاقة لها 

 بالعمل.

  .منخفضة )  (  

   .ًمنخفضة جدا )  (  
 



 
 

 
 

 

إذا لم أصل إلى هدفي و لم أؤدي 
 مسؤولياتي تمامًا حينئذ: 

 07 اعمل عادة: 08

  استمر في بذل قصارى ) (
 جهدي للوصول إلى هدفي.

   قررت أن )  ( أكثر بكثير مما
 أعمله.

 

  أبذل جهدي مرة أخرى ) (
 للوصول إلى هدفي.

   أكثر بقليل مما قررت أن )  (
 أعمله.

 

  أجد من الصعوبة أن أحاول )  (
 مرة أخرى.

  ه.)  ( أقل بقليل مما قررت أن أعمل  

 أجدني راغباً في التخلي عن )  ( 
 هدفي.

  ه.)  ( أقل بكثير مما قررت أن أعمل  

  عن هدفي عادة.)  ( أتخلى    
 09 أعتقد أن عدم إهمال الواجب العملي: 10 إن بدء أداء المهمة يكون:

 .ًمجهوداً كبيراً جدا ) (   .ًأحب أن أؤديه كثيرا ) (  
 .ًمجهوداً كبيرا ) (   .ًأحب أن أؤديه أحيانا ) (  
 .ًمجهوداً متوسطا ) (    أؤديه فقط إذا كوفئت عليه ) (

 جداً.
 

  ًمجهودا ) ( .قليلًا   لا أعتقد أن أكون قادراً على ) ( 
 تأديته.

 

 .مجهوداً قليلاً جدا) (   .ًلا يجذبني تماما ) (  
إذا دعيت أثناء العمل إلى مشاهدة 

 التلفزيون أو سماع الراديو فإنني بعد ذلك
عندما أكون في العمل فإن المعايير التي  12

 أضعها لنفسي بالنظر إلى عملي:
11 

  ًدائما ) ( مل.أعود مباشرة إلى الع   .ًمرتفعة جدا ) (  
  أستريح قليلًا ثم أعود إلى ) (

 العمل.
  .مرتفعة ) (  

 أتوقف قليلًا قبل بدء العمل ) ( 
 مرة أخرى.

  .متوسطة ) (  

  أجد أن الأمر شاق جداً كي )  (
 أبدأ مرة أخرى.

  .منخفضة ) (  

    ًمنخفضة جدا ) (  
 



 
 

 
 

 

 13 إن العمل الذي يتطلب مسؤولية كبيرة: 14 يعتقد الآخرون أني:
 .ًأعمل بشدة جدا ) (   .ًأحب أن أؤديه كثيرا ) (  
 .أعمل بشدة ) (   .ًأحب أن أؤديه أحيانا ) (  
 .أعمل بشدة متوسطة ) (    أؤديه فقط إذا كوفئت عليه ) (

 جداً.
 

 .ًلا أعمل بشدة جدا ) (   لا أعتقد أن أكون قادراً على ) ( 
 تأديته.

 

 .لا أعمل بشدة ) (   .ًلا يجذبني تماما ) (  
أعتقد أن الوصول إلى مركز مرموق في  16 عند عمل شيء صعب فإنني:

 المجتمع يكون:
15 

 .ًأتخلى عنه سريعا ) (   .غير عام ) (  
 .أتخلى عنه بسرعة متوسطة ) (   .له أهمية قليلة ) (  
 .ًأتخلى عنه سريعاً جدا ) (   .ًليس هام جدا ) (  
 .أضل أواصل العمل عادة ) (   .هام إلى حد ما ) (  

   .ًهام جدا ) (  
أرى زملائي في العمل الذي يعلمون 

 بشدة كبيرة:
 17 أنا بصفة عامة: 18

 .ًمهذبين جدا ) (    أخطط للمستقبل في معظم ) (
 الأحيان.

 

 .مهذبين ) (   .ًأخطط للمستقبل كثيرا ) (  
  لا ) ( مهذبين كالآخرين الذي

 يعلمون بنفس الشدة.
  .ًلا أخطط للمستقبل كثيرا ) (  

 .غير مهذبين ) (     أخطط للمستقبل بصعوبة ) (
 كبيرة.

 

 .غير مهذبين على الإطلاق ) (    
 

 

 

 



 
 

 
 

 

عندما أرغب في عمل شيء أتسلى 
 به:

في العمل أعجب بالاشخاص الذين  20
 يحققون مركزا مرموقا في الحياة:

19 

 لدي وقت  ) ( عادة لا يكون
 لذلك.

  .ًكثيراً جدا ) (  

  غالباً لا يكون لدي وقت ) (
 لذلك.

  .ًكثيرا ) (  

  أحيانًا يكون لدي قليلًا ) (
 من الوقت.

  .قليلًا ) (  

 .دائماً يكون لدي وقت ) (   بدرجة الصفر ) (  
يمكن أن أعمل في شيء ما بدون 

 تعب لمدة: 
 21 أكون عادة: 22

 .ًطويلة جدا ) (    (.ًمشغولًا جدا )  
 .طويلة ) (   .مشغولًا ) (  
 .متوسطة ) (   .ًغير مشغول جدا ) (  
 .قصيرة ) (   .غير مشغول ) (  
 .ًقصيرة جدا ) (   .غير مشغول على الإطلاق ) (  

يتبع العمل مشرفيهم في إدارة 
 الأعمال:

 23 إن علاقتي الطيبة  بالمديرين في العمل: 24

  وامتداد ) ( يريدون توسيع
 الأعمال.

  .ًذات قدر كبير جدا ) (  

  محظوظون لأن مشرفيهم ) (
 مديرون.

  .ذات قدر ) (  

  يمكن أن يضعوا أفكارهم ) (
 الجديدة تحت الاختبار.

  .اعتقد أنها غير ذات قدر ) (  

  يعتبرون أنها أسهل وسيلة ) (
 لكسب قدر كبير من المال.

  أعتقد أنها مبالغ فيها ) (  

   ) (  ًأعتقد أنها غير هامة تماما  
 

 



 
 

 
 

 

 

 25 بالنسبة للعمل أكون: 26 التنظيم شيء:
  أحب أن أمارسه كثيرا ) (

 جدا
  في غاية الحماس ) (  

 أحب أن أمارسه ) (   متحمس جدا) (  
  لاأحب أن أمارسه كثيرا ) (

 جدا
  غير متحمس بشدة ) (  

   قليل الحماس ) (  
    غير متحمس على الإطلاق) (  

 27 عندما أبدأ شيء فإنني: 28 بالنسبة للعمل أكون:
 متضايقا كثيرا جدا ) ( 

 
   لا أنهيه بنجاح على ) (

 الإطلاق
 

 متضايقا كثيرا ) (   أنهيه بنجاح نادرا ) (  
 أتضايق أحيانا ) (   أنهيه بنجاح أحيانا ) (  
 أتضايق نادرا ) (   أنهيه بنجاح عادة ) (  
 لا أتضايق مطلقا ) (    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 
 

 
 

 

 
  الثاني( )الجزءالمقياس 

  .صحيحة أجوبةخاطئة و  أجوبة( في المكان المناسب علما انه ليس هناك  Xضع علامة ) 

 

Le travail 1-العمل 

  لا نعم لا أدري
   (attirant) جذاب   

   (satisfaisant( مرضي 
   (ennuyeux) ممل   

   (créatif) مبدع   
   (respectable) محترم   

   (utile)مفيد 

   (agréable) ممتع   
   (stimulant) محمس   

   (fatigant) متعب   
   (sanitaire) صحي   

   (concurrent) منافس   

   (frustrant) محبط   
   (simple) بسيط   

   (sans but) بدون هدف   
   (a de but) له هدف   

   (bien) حسن   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

Les collègues  2-الزملاء 

  لا نعم لا ادري
   (consultant) رتشيمس   

   (ennuyeux) ممل    
   (lent) بطئ    

   (ambitieux) طموح    
   (Idiot)   أحمق 

   (conscient) واعي    
   (rapide) سريع    

   (intelligent) كي ذ   

   (Agressif) عدواني    
   (bavard) ثرثار   

   (paresseux) كسول    
   (indiscret) لا يكتم السر   

   (actif) نشيط   

   (Préoccupation limitée) اهتمامات محدودة   
   (fidèle) مخلص    

   (inapprochable) صعب اللقاء   
 

l’encadrement3-الاشراف 

  لا نعم  لا ادري 

   (prend vous suggestions)يأخذ باقتراحك 

    (encourage le bon travail) يشجع العمل المتقن   

   (souple) لين    
   (influent) مؤثر    

    (encadrement insuffisant) غير كافي إشراف  

   (instable) سريع التقلب    
   (Harcelant) مزعج    

   (têtue) عنيد    
   (compétent) متقن لعمله    

   (méchant) سيئ   

   (intelligent) كي ذ   
   (disponible) حاضر وقت الضرورة   

   (Me délimite) يبين لي حدودي   
   (Paresseux) كسول    

   (professionnel) يعرف عمله جيدا   
                           (esprit d’initiative) يترك لي حرية العمل 

 

 

 



 
 

 
 

 

Le salaire     4-الأجر 

  لا نعم لا ادري
   (revenu suffisant) يغطي تكاليف الحياة   

الأساسيةالدخل يلبي الحاجات -     
                            (satisfait les besoins primordiaux) 

   (revenu insuffisant) سيئ-  

   (on peut économiser) يمكن الادخار-  
   (revenu instable) غير مستقر-  

   (moins de ce que je mérite)اقل مما استحق- 

   (Revenu élevé) مرتفع الأجر-  
   (revenue bas) منخفض الأجر-  

 

 

 

La promotion 5-الترقية 

  لا نعم لا ادري 

    (bonne chances de promotion) فرص حسنة للترقية 

   (chances de promotion limitées) فرص محدودة للترقية   

    (Promotion selon les capacités) الترقية حسب القدرات   

   (travail sans promotion) عمل بدون ترقية   

   (de grandes chances de promotion) فرص كبيرة

 للترقية        
   (Politiques de promotion injuste) ةئرسياسة الترقية جا  

    (promotion rare)ترقية قليلة 
    (Promotion organisée) ترقية منظمة   

   (promotion juste)ترقية عادلة 
 

 



 

 

 
30الملحق رقم   

الاحصائية الأدوات  



GET 

  FILE='C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karimchef projet.sav'. 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 

FREQUENCIES VARIABLES=âge sexe ancienneté 

  /PIECHART PERCENT 

  /ORDER=ANALYSIS. 

[DataSet1] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karimchef projet.sav 

Statistiques 

 âge sexe ancienneté 

N 
Valide 15 15 15 

Manquante 0 0 0 

 

 
Tableau de fréquences 

âge 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

entre 41 et 50 8 53,3 53,3 53,3 

plus de 50 7 46,7 46,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

 

sexe 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide masculin 15 100,0 100,0 100,0 

 

ancienneté 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

entre 6 et 10 1 6,7 6,7 6,7 

entre 11 et 15 7 46,7 46,7 53,3 

plus de 15 7 46,7 46,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

 

 
Diagramme en secteurs 
 
 

 
 

 

 

 
 

 



GET 

  FILE='C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karimchef projet.sav'. 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 

FREQUENCIES VARIABLES=âge sexe ancienneté 

  /PIECHART PERCENT 

  /ORDER=ANALYSIS. 

[DataSet1] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karimchef projet.sav 

Statistiques 

 âge sexe ancienneté 

N 
Valide 15 15 15 

Manquante 0 0 0 

 

 
Tableau de fréquences 

âge 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

entre 41 et 50 8 53,3 53,3 53,3 

plus de 50 7 46,7 46,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

 

sexe 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide masculin 15 100,0 100,0 100,0 

 

ancienneté 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

entre 6 et 10 1 6,7 6,7 6,7 

entre 11 et 15 7 46,7 46,7 53,3 

plus de 15 7 46,7 46,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

 

 
Diagramme en secteurs 
 
 

 
 

 

 

 
 

 



CORRELATIONS 

  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 

VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 VAR00028 NedAch 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 
[DataSet3] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 
Corrélations 

 VAR00027 VAR00028 NedAch 

VAR00001 

Corrélation de Pearson ,262 ,353
**
 ,687 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 

N 231 231 231 

VAR00002 
Corrélation de Pearson ,223

**
 ,218 ,610 

Sig. (bilatérale) ,001 ,001 ,000 
N 231 231 231 

VAR00003 
Corrélation de Pearson -,043 -,168 ,042 
Sig. (bilatérale) ,518 ,011 ,528 
N 231 231 231 

VAR00004 
Corrélation de Pearson ,136

**
 ,182

**
 ,457 

Sig. (bilatérale) ,038 ,006 ,000 
N 231 231 231 

VAR00005 
Corrélation de Pearson ,200

**
 ,242

**
 ,612 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00006 
Corrélation de Pearson ,228

**
 ,270

**
 ,475 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00007 
Corrélation de Pearson ,230

**
 ,312

**
 ,517 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00010 
Corrélation de Pearson -,062

**
 -,074 -,196 

Sig. (bilatérale) ,352 ,261 ,003 
N 231 231 231 

VAR00011 
Corrélation de Pearson ,198

**
 ,291

**
 ,530 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00012 
Corrélation de Pearson ,083

**
 ,148

**
 ,369 

Sig. (bilatérale) ,209 ,024 ,000 
N 231 231 231 

VAR00013 
Corrélation de Pearson ,188

**
 ,338

**
 ,585 

Sig. (bilatérale) ,004 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00014 
Corrélation de Pearson ,276

**
 ,233

**
 ,579 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
N 231 231 231 

 
Corrélations 

 VAR00027 VAR00028 NedAch 

VAR00015 

Corrélation de Pearson ,065 ,142
**
 ,395 

Sig. (bilatérale) ,329 ,031 ,000 

N 231 231 231 

VAR00016 
Corrélation de Pearson ,219

**
 ,278 ,562 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00017 
Corrélation de Pearson ,053 ,117 ,179 
Sig. (bilatérale) ,420 ,076 ,006 
N 231 231 231 

VAR00018 
Corrélation de Pearson ,175

**
 ,260

**
 ,419 

Sig. (bilatérale) ,008 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00019 
Corrélation de Pearson ,117

**
 ,273

**
 ,415 

Sig. (bilatérale) ,075 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00020 
Corrélation de Pearson -,058

**
 -,115

**
 ,038 

Sig. (bilatérale) ,379 ,082 ,561 
N 231 231 231 

VAR00021 
Corrélation de Pearson ,294

**
 ,308

**
 ,607 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00022 
Corrélation de Pearson ,118

**
 ,217 ,429 

Sig. (bilatérale) ,073 ,001 ,000 
N 231 231 231 

VAR00023 
Corrélation de Pearson ,290

**
 ,317

**
 ,627 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
N 231 231 231 

VAR00024 
Corrélation de Pearson ,074

**
 ,223

**
 ,288 

Sig. (bilatérale) ,260 ,001 ,000 
N 231 231 231 

VAR00025 
Corrélation de Pearson ,086

**
 ,105

**
 ,264 

Sig. (bilatérale) ,191 ,111 ,000 
N 231 231 231 

VAR00026 
Corrélation de Pearson ,469

**
 ,315

**
 ,553 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
N 231 231 231 

 
Corrélations 
Corrélations 

 VAR00027 VAR00028 NedAch 

VAR00027 

Corrélation de Pearson 1 ,361
**
 ,454 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 231 231 231 

VAR00028 
Corrélation de Pearson ,361

**
 1 ,552 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 
N 231 231 231 

NedAch 
Corrélation de Pearson ,454 ,552 1 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 231 231 231 

 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 

VAR00018 VAR00019 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 VAR00028 VAR00003 VAR00010 VAR00020 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 



Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,828 26 

 

Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de l'échelle en 
cas de suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle en 
cas de suppression d'un 

élément 

Corrélation complète 
des éléments corrigés 

Alpha de Cronbach en 
cas de suppression de 

l'élément 

VAR00001 83,1948 106,592 ,629 ,810 
VAR00002 83,3074 107,857 ,538 ,814 
VAR00004 83,0649 112,809 ,379 ,822 
VAR00005 82,7186 108,455 ,545 ,814 
VAR00006 83,6190 113,628 ,410 ,821 
VAR00007 83,8355 112,260 ,451 ,819 
VAR00011 83,0087 112,026 ,466 ,818 
VAR00012 83,5022 115,486 ,296 ,825 
VAR00013 82,9177 107,580 ,504 ,816 
VAR00014 83,3203 110,062 ,513 ,816 
VAR00015 83,1645 112,938 ,297 ,826 
VAR00016 83,4675 110,467 ,495 ,817 
VAR00017 83,5411 119,249 ,099 ,832 
VAR00018 82,8268 114,118 ,345 ,823 
VAR00019 83,7619 114,982 ,349 ,823 
VAR00021 83,1212 109,698 ,545 ,815 
VAR00022 83,3160 114,374 ,361 ,822 
VAR00023 82,8442 108,906 ,565 ,814 
VAR00024 83,6494 116,890 ,207 ,828 
VAR00025 83,7359 117,447 ,184 ,829 
VAR00026 83,5022 112,938 ,500 ,818 
VAR00027 83,4502 113,979 ,388 ,821 
VAR00028 83,1472 110,422 ,482 ,817 
VAR00003 84,0303 122,073 -,049 ,838 
VAR00010 84,6537 125,462 -,255 ,839 
VAR00020 84,0216 122,100 -,048 ,837 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart-type Nombre d'éléments 

86,7489 121,998 11,04525 26 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 

VAR00018 VAR00019 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 VAR00028 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=SCALE. 

Fiabilité 
[DataSet3] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,858 23 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart-type Nombre d'éléments 

79,2078 125,600 11,20715 23 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20 S21 S22 S23 S24 S25 S26 S27 S28 S29 S30 S31 

S32 S33 S34 S35 S36 S37 S38 S39 S40 S41 S42 S43 S44 S45 S46 S47 S48 S49 S50 S51 S52 S53 S54 S55 S56 S57 S58 S59 S60 S61 S62 S63 

S64 S65 Satisfaction 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 
 [DataSet3] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 

Corrélations 

 Satisfaction 

S1 

Corrélation de Pearson ,410 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 231 

S2 
Corrélation de Pearson ,327 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S3 
Corrélation de Pearson ,229

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S4 
Corrélation de Pearson ,453

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S5 
Corrélation de Pearson ,289

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S6 
Corrélation de Pearson ,224

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 
N 231 

S7 
Corrélation de Pearson ,486

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S8 
Corrélation de Pearson ,445

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S9 
Corrélation de Pearson ,187 
Sig. (bilatérale) ,004 
N 231 

S10 
Corrélation de Pearson ,353 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S11 
Corrélation de Pearson ,307 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S12 
Corrélation de Pearson ,383

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

 
Corrélations 

 Satisfaction 

S13 

Corrélation de Pearson -,048 

Sig. (bilatérale) ,469 

N 230 



S14 
Corrélation de Pearson ,366 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S15 
Corrélation de Pearson ,291

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S16 
Corrélation de Pearson ,330

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S17 
Corrélation de Pearson ,384

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S18 
Corrélation de Pearson ,444

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S19 
Corrélation de Pearson ,328

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S20 
Corrélation de Pearson ,272

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S21 
Corrélation de Pearson ,419 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S22 
Corrélation de Pearson ,365 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S23 
Corrélation de Pearson ,267 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S24 
Corrélation de Pearson ,386

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

 
 

Corrélations 

 Satisfaction 

S25 

Corrélation de Pearson ,399 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 231 

S26 
Corrélation de Pearson ,371 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S27 
Corrélation de Pearson ,416

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S28 
Corrélation de Pearson ,272

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S29 
Corrélation de Pearson ,471

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S30 
Corrélation de Pearson ,318

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S31 
Corrélation de Pearson ,374

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S32 
Corrélation de Pearson ,202

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 
N 231 

S33 
Corrélation de Pearson ,312 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S34 
Corrélation de Pearson ,341 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S35 
Corrélation de Pearson ,357 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S36 
Corrélation de Pearson ,230

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

 
Corrélations 

 Satisfaction 

S37 

Corrélation de Pearson ,315 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 231 

S38 
Corrélation de Pearson ,352 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S39 
Corrélation de Pearson ,456

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S40 
Corrélation de Pearson ,299

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S41 
Corrélation de Pearson ,281

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S42 
Corrélation de Pearson ,450

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S43 
Corrélation de Pearson ,349

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S44 
Corrélation de Pearson ,225

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 
N 231 

S45 
Corrélation de Pearson ,002 
Sig. (bilatérale) ,979 
N 231 

S46 
Corrélation de Pearson ,273 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S47 
Corrélation de Pearson ,265 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S48 
Corrélation de Pearson ,425

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 



 
Corrélations 

 Satisfaction 

S49 

Corrélation de Pearson ,205 

Sig. (bilatérale) ,002 

N 231 

S50 
Corrélation de Pearson ,202 
Sig. (bilatérale) ,002 
N 231 

S51 
Corrélation de Pearson ,425

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 230 

S52 
Corrélation de Pearson ,126

**
 

Sig. (bilatérale) ,055 
N 231 

S53 
Corrélation de Pearson ,277

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S54 
Corrélation de Pearson ,195

**
 

Sig. (bilatérale) ,003 
N 231 

S55 
Corrélation de Pearson ,136

**
 

Sig. (bilatérale) ,038 
N 231 

S56 
Corrélation de Pearson ,222

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 
N 231 

S57 
Corrélation de Pearson ,249 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S58 
Corrélation de Pearson ,154 
Sig. (bilatérale) ,019 
N 231 

S59 
Corrélation de Pearson ,295 
Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S60 
Corrélation de Pearson ,304

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

 
Corrélations 

 Satisfaction 

S61 

Corrélation de Pearson ,283 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 231 

S62 
Corrélation de Pearson ,226 
Sig. (bilatérale) ,001 
N 231 

S63 
Corrélation de Pearson ,182

**
 

Sig. (bilatérale) ,006 
N 231 

S64 
Corrélation de Pearson ,303

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

S65 
Corrélation de Pearson ,236

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
N 231 

Satisfaction 
Corrélation de Pearson 1

**
 

Sig. (bilatérale)  

N 231 

 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20 S21 S22 S23 S24 S25 S26 S27 S28 S29 S30 S31 

S32 S33 S34 S35 S36 S37 S38 S39 S40 S41 S42 S43 S44 S45 S46 S47 S48 S49 S50 S51 S52 S53 S54 S55 S56 S57 S58 S59 S60 S61 S62 S63 

S64 S65 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Fiabilité 
 
 [DataSet3] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,842 65 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de l'échelle en 
cas de suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle en 
cas de suppression d'un 

élément 

Corrélation complète des 
éléments corrigés 

Alpha de Cronbach en 
cas de suppression de 

l'élément 

S1 145,6681 228,582 ,366 ,838 
S2 145,5852 230,709 ,281 ,840 
S3 145,5808 232,797 ,187 ,841 
S4 145,7686 227,284 ,409 ,838 
S5 145,5240 231,847 ,243 ,841 
S6 145,5240 233,224 ,181 ,842 
S7 145,6900 226,592 ,444 ,837 
S8 145,7118 227,276 ,400 ,838 
S9 145,9301 233,337 ,132 ,843 
S10 145,8515 229,294 ,300 ,839 
S11 145,9083 230,478 ,254 ,840 
S12 145,6900 229,224 ,342 ,839 
S13 145,8210 239,560 -,103 ,847 
S14 145,6070 229,880 ,321 ,839 
S15 145,4978 231,795 ,255 ,840 
S16 145,5677 230,738 ,288 ,840 
S17 145,5415 229,574 ,350 ,839 
S18 145,5633 227,808 ,409 ,838 
S19 145,8646 230,197 ,279 ,840 
S20 145,6812 231,508 ,223 ,841 
S21 145,6201 228,193 ,378 ,838 
S22 145,5371 230,355 ,323 ,839 
S23 145,8297 231,598 ,226 ,841 
S24 145,6900 228,934 ,340 ,839 
S25 145,5895 228,533 ,360 ,838 
S26 145,6332 229,321 ,324 ,839 



S27 145,6463 228,423 ,372 ,838 
S28 145,8908 231,282 ,222 ,841 
S29 145,6856 226,874 ,428 ,837 
S30 145,9738 229,938 ,272 ,840 
S31 145,7424 229,315 ,327 ,839 
S32 145,6376 233,644 ,156 ,842 

 
Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de l'échelle en 
cas de suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle en 
cas de suppression d'un 

élément 

Corrélation complète des 
éléments corrigés 

Alpha de Cronbach en 
cas de suppression de 

l'élément 

S33 145,6769 230,825 ,267 ,840 
S34 145,5459 230,670 ,301 ,840 
S35 145,6419 229,503 ,308 ,839 
S36 145,6332 232,646 ,183 ,842 
S37 145,7118 230,206 ,266 ,840 
S38 145,6463 229,475 ,302 ,839 
S39 145,5983 227,250 ,416 ,837 
S40 145,6201 230,833 ,248 ,840 
S41 145,4760 231,996 ,239 ,841 
S42 145,5895 227,190 ,405 ,838 
S43 145,5240 230,698 ,307 ,840 
S44 145,4978 233,155 ,175 ,842 
S45 146,0131 238,215 -,052 ,847 
S46 145,5240 231,987 ,225 ,841 
S47 145,5022 232,356 ,223 ,841 
S48 145,7642 226,953 ,378 ,838 
S49 145,8472 232,525 ,147 ,843 
S50 145,5502 233,345 ,149 ,842 
S51 145,8603 226,568 ,373 ,838 
S52 146,4105 235,085 ,069 ,844 
S53 145,9782 230,583 ,225 ,841 
S54 146,3057 233,301 ,139 ,843 
S55 146,5502 234,933 ,088 ,843 
S56 146,2140 232,248 ,171 ,842 
S57 146,4323 231,808 ,208 ,841 
S58 146,5197 234,400 ,102 ,843 
S59 146,3843 230,711 ,248 ,840 
S60 146,2751 230,183 ,257 ,840 
S61 146,4672 231,022 ,238 ,841 
S62 146,3668 232,400 ,184 ,842 
S63 146,4323 233,720 ,132 ,843 
S64 146,4716 230,829 ,256 ,840 
S65 146,3450 232,446 ,189 ,842 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart-type Nombre d'éléments 

148,1004 237,582 15,41369 65 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20 S21 S22 S23 S24 S25 S26 S27 S28 S29 S30 S31 S32 

S33 S34 S35 S36 S37 S38 S39 S40 S41 S42 S43 S44 S46 S47 S48 S49 S50 S51 S52 S53 S54 S55 S56 S57 S58 S59 S60 S61 S62 S63 S64 S65 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=SCALE. 

Fiabilité 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,852 63 

 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart-type Nombre d'éléments 

143,7957 240,216 15,49889 63 

 



T-TEST GROUPS=VAR00008(1 2) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=VAR00030 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 
 [DataSet1] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karimchef projet.sav 

 

 

 

Statistiques de groupe 

 VAR00008 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00030 
LOCUSINTERNE 3 4,0000 1,00000 ,57735 

LOCUSEXTERNE 3 11,6667 1,52753 ,88192 

 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des 

moyennes 

F Sig. t ddl 

VAR00030 

Hypothèse de variances 

égales 
,727 ,442 -7,273 4 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
-7,273 3,448 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test-t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

VAR00030 

Hypothèse de variances égales ,002 -7,66667 1,05409 

Hypothèse de variances 

inégales 
,003 -7,66667 1,05409 

 

 



RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00002 VAR00003 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00009 VAR00010 

VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00015 VAR00017 VAR00018 VAR00020 VAR00023 

VAR00025 VAR00026 VAR00028 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /STATISTICS=SCALE 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

[DataSet1] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karimchef projet.sav 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,674 18 

 
Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en 

cas de 
suppression de 

l'élément 

VAR00002 6,3333 9,095 ,061 ,678 
VAR00003 5,4667 8,981 ,135 ,673 
VAR00005 6,1333 8,838 ,077 ,684 
VAR00006 6,0000 7,286 ,626 ,610 
VAR00007 5,7333 8,067 ,344 ,651 
VAR00009 5,7333 8,067 ,344 ,651 
VAR00010 6,3333 8,381 ,542 ,645 
VAR00011 6,0667 7,495 ,570 ,620 
VAR00012 6,0000 8,143 ,296 ,657 
VAR00013 6,0667 6,210 ,700 ,577 
VAR00015 6,3333 9,238 -,030 ,684 
VAR00017 5,9333 8,210 ,264 ,662 
VAR00018 6,0000 8,429 ,194 ,671 
VAR00020 5,9333 8,352 ,214 ,669 
VAR00023 6,4000 9,257 ,000 ,677 
VAR00025 6,3333 9,238 -,030 ,684 
VAR00026 5,6667 8,952 ,035 ,688 
VAR00028 6,3333 9,238 -,030 ,684 

 

 
Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart-type Nombre 
d'éléments 

6,4000 9,257 3,04256 18 

 



GET 

  FILE='C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants - split.sav'. 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 

SORT CASES  BY Locus. 

SPLIT FILE LAYERED BY Locus. 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=besoinaccompl satisfactionfinal 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 
 
 [DataSet1] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants - split.sav 

 

Corrélations 

Locus besoinaccompl satisfactionfinal 

Interne 

besoinaccompl 

Corrélation de Pearson 1 ,413
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 118 117 

satisfactionfinal 

Corrélation de Pearson ,413
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 117 117 

externe 

besoinaccompl 

Corrélation de Pearson 1 ,200
*
 

Sig. (bilatérale)  ,034 

N 113 113 

satisfactionfinal 

Corrélation de Pearson ,200
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,034  

N 113 113 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 



T-TEST GROUPS=Locus(1 2) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=besoinaccompl satisfactionfinal 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

Test-t 
 
 [DataSet2] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 

Statistiques de groupe 

 Locus N Moyenne Ecart-type Erreur standard 
moyenne 

besoinaccompl 
Interne 118 85,3898 10,66750 ,98202 

externe 113 72,7522 7,53270 ,70862 

satisfactionfinal 
Interne 117 147,2564 15,62390 1,44443 

externe 113 140,2124 14,58990 1,37250 

 
 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des 
moyennes 

F Sig. t ddl 

besoinaccompl 

Hypothèse de variances égales 3,706 ,055 10,360 229 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
10,436 210,846 

satisfactionfinal 

Hypothèse de variances égales ,539 ,464 3,531 228 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
3,535 227,744 

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test-t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatérale) Différence 
moyenne 

Différence 
écart-type 

besoinaccompl 
Hypothèse de variances égales ,000 12,63762 1,21983 

Hypothèse de variances inégales ,000 12,63762 1,21099 

satisfactionfinal 
Hypothèse de variances égales ,001 7,04402 1,99490 

Hypothèse de variances inégales ,000 7,04402 1,99252 

 
 
ONEWAY besoinaccompl satisfactionfinal BY age 

  /MISSING ANALYSIS 

  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 

A 1 facteur 
 [DataSet2] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

F 

besoinaccompl 

Inter-groupes 317,162 3 105,721 ,840 

Intra-groupes 28570,864 227 125,863  

Total 28888,026 230   

satisfactionfinal 

Inter-groupes 366,593 3 122,198 ,505 

Intra-groupes 54642,803 226 241,782  

Total 55009,396 229   

 

ANOVA à 1 facteur 

 Signification 

besoinaccompl 

Inter-groupes ,473 

Intra-groupes  

Total  

satisfactionfinal 

Inter-groupes ,679 

Intra-groupes  

Total  

 

 
 
Tests post hoc 
 
 

 

 
 
ONEWAY besoinaccompl satisfactionfinal BY anciennete 

  /MISSING ANALYSIS 



  /POSTHOC=LSD ALPHA(0.05). 

A 1 facteur 
 [DataSet2] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 

 
 

ANOVA à 1 facteur  

 Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

F Significatio
n 

besoinaccompl 

Inter-groupes 706,949 3 235,650 1,898 ,131 

Intra-groupes 28181,077 227 124,146   

Total 28888,026 230    

satisfactionfinal 

Inter-groupes 116,938 3 38,979 ,160 ,923 

Intra-groupes 54892,458 226 242,887   

Total 55009,396 229    

 
T-TEST GROUPS=sexe(1 2) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=besoinaccompl satisfactionfinal 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 [DataSet2] C:\Users\Acer\OneDrive\Bureau\Karim2 executants.sav 

 

Statistiques de groupe 

 sexe N Moyenne Ecart-type Erreur standard 
moyenne 

besoinaccompl 
Masculin 195 79,6410 11,16578 ,79960 

féminin 36 76,8611 11,29640 1,88273 

satisfactionfinal 
Masculin 195 143,7692 15,55247 1,11374 

féminin 35 143,9429 15,41951 2,60637 

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des 
moyennes 

F Sig. t ddl 

besoinaccompl 

Hypothèse de variances égales ,012 ,913 1,370 229 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
1,359 48,480 

satisfactionfinal 

Hypothèse de variances égales ,046 ,831 -,061 228 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
-,061 47,274 

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test-t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatérale) Différence 
moyenne 

Différence 
écart-type 

besoinaccompl 
Hypothèse de variances égales ,172 2,77991 2,02911 

Hypothèse de variances inégales ,180 2,77991 2,04549 

satisfactionfinal 
Hypothèse de variances égales ,951 -,17363 2,85141 

Hypothèse de variances inégales ,951 -,17363 2,83436 
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