
       

71 

 

 

 

 الفصل الخامس
 نتائج الدراسة المٌدانٌة

 

 عرض و تحلٌل البٌانات الشخصٌة - 01

 عرض و تحلٌل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الأولى - 02

 عرض و تحلٌل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثانٌة - 03

 عرض و تحلٌل نتائج الفرضٌة الجزئٌة الثالثة -  04

 الاستنتاج العام للدراسة - 05

 الاقتراحات و التوصٌات - 06

 

 

 

 

 

 

 

 

 



       

72 

 

 

 :عرض وتحلٌل البٌانات الشخصٌة  / 01

 .توزٌع أفراد مجتمع الدراسة وفقا لمتغٌر الجنس  : ( 01 )جدول رقم 

 %النسبة المئوٌة  التكرارات الجنس
 81.25 52 ذكر

 18.75 12 أنثى

 100 64 المجموع

 

: من خلال نتائج الجدول ٌتبٌن لنا أن غالبٌة أفراد الدراسة هم ذكور قدرت نسبتهم بـ 

 .من حجم العٌنة % 18.75، بالمقابل نجد بقٌة أفراد العٌنة هم إناث بنسبة % 81.25

نلاحظ فً ضوء هذه القراء الإحصائٌة بان عمال مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة ٌغلب 

عنها الجنس ألذكوري وهذا ٌعود إلى طبٌعة العمل بصفة عامة والذي هو من مسؤولٌة 

الرجال بالإضافة إلى طابع المنطقة المحافظ بالرغم من المنافسة القائمة بٌن الرجل و المرأة 

فً مجال العمل وهذا ما جعل المرأة تحتل العدٌد من المناصب فً الكثٌر من المؤسسات  

 . لكن ٌبقى دائما الرجال ٌحتلون الحصة ألكبري من مناصب العمل 
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 .توزٌع أفراد مجتمع الدراسة وفق متغٌر العمر  : (02)الجدول رقم  

 %النسبة المئوٌة  التكرارات فئات العمر

 7.81 05  سنة25اقل من 

25 – 30  09 14.06 

31 – 35   16 25.00 

36 – 40  21 32.81 

 20.31 13 فما فوق 41

 100 64 المجموع

 

من خلال النتائج المدونة فً الجدول ٌتضح لنا أن الفئات العمرٌة متقاربة من حٌث النسب 

تمثل اكبر نسبة مقدرة  (40 – 36)المئوٌة إلا انه توجد بعض الفروق حٌث نجد الفئة 

 سنة فما 40)من حجم العٌنة ، ثم الفئة % 25بنسبة  ( 35 – 31)تلٌها الفئة %  32.81بـ

، بٌنما % 14.06تمثلها نسبة  (30 – 25)، تلٌها فئة % 20.31: بنسبة قدرة بـ (فوق 

من حجم % 7.81مقدرة بنسبة  ( سنة 25أقل من )اضعف فئة عمرٌة فً هذه العٌنة كانت 

 .العٌنة المدروسة 

نستنتج من خلال القراءة الإحصائٌة أن غالبٌة عمال مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة 

 سنة ، وهذا مؤشر هام ٌعكس الخبرة المهنٌة لأفراد 40 إلى 31معدل أعمارهم ٌتراوح من 

العمل خاصة إذا كان التحاقهم بمناصب عملهم فً سن مبكرة ، بالمقابل نجد الطاقات الشابة 

فً هذه المؤسسة عددهم قلٌل جدا وهذا ٌعود لنقص فً عملٌة التوظٌف و استقطاب الٌد 

 .  العاملة خاصة فً الفترة الأخٌرة 
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 .توزٌع أفراد مجتمع الدراسة وفق متغٌر الحالة العائلٌة  : (03)الجدول رقم 

 %النسبة المئوٌة   التكرارات الحالة العائلٌة

 10.39 07 أعزب 

 85.93 55 متزوج

 3.12 02 مطلق

 00 00 أرمل

 100 64 المجموع

 

فً ضوء نتائج الجدول ٌتضح لنا أن اكبر نسبة من العمال هم متزوجٌن وذلك بنسبة من 

، أما نسبة المطلقٌن % 10.39:  تلٌها نسبة العزاب مقدرة بـ %85.93: العٌنة قدرة بـ 

 .فً حٌن كانت نسبة الأرامل منعدمة فً هذه العٌنة % 3.12: كانت نسبتهم مقدرة بـ 

نستنتج من خلال القراءة الإحصائٌة أن غالبٌة عمال هذه المؤسسة هم متزوجٌن ولهم 

مسؤولٌات عائلٌة وهذا دافع قوي ٌجعل الفرد العامل ٌتمسك بمنصبه بسبب الحاجٌات و 

المصارٌف التً تتطلبها الحٌاة الٌومٌة لان هذه الأعباء لا ٌمكن التغلب علٌها و تغطٌتها إلا 

من خلال مصدر دخل ثابت و بالتالً لابد على العامل أن ٌحافظ على منصبه الوظٌفً 

كمصدر عٌش كما ٌمكن أن نلتمس روح المسؤولٌة عند هؤلاء العمال بحكم التجربة العائلٌة 

بالاظافة إلى ذلك ٌسعى العامل إلى التدرج فً المنصب الذي ٌشغله من اجل زٌادة الدخل  

فالحراك المهنً الداخلً مهم للكثٌر من العمال خاصة أصحاب المسؤولٌات الخارجٌة مثل 

 . الأسرة 
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 . توزٌع أفراد مجتمع الدراسة وفق متغٌر المؤهل العلمً  : (04)الجدول رقم 

 %النسبة المئوٌة   التكرارات المؤهل العلمً

 4.68 03 ابتدائً

 18.75 12 متوسط

 32.81 21 ثانوي

 43.75 28 جامعً

 100 64 المجموع

 

ٌتضح من الجدول أعلاه أن معظم أفراد العٌنة كان لهم مستوى تعلٌمً جامعً بنسبة تقدر 

من العاملٌن الذٌن لدٌهم مستوى تعلٌمً %  32.81 ، بٌنما نجد نسبة %43.75: بـــــ 

: ثانوي  تلٌها الفئة العمالٌة التً لها مؤهل علمً بمستوى المتوسط مقدرة نسبتهم بـ 

وهً فئة قلٌلة % 4.68: أما الفئة التً لها مستوى الابتدائً فقدرت نسبتها بـ % 18.75

 .مقارنة مع المستوٌات الأخرى 

إن هذه النتائج تبٌن أن عمال مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة التً أخذت منها العٌنة 

تحتاج إلى عاملٌن متحصلٌن على شهادات متنوعة من مختلف الجامعات و المعاهد 

متخصصٌن كالمهندسٌن و التخطٌط وغٌر ذلك من التخصصات التً تساعد المؤسسة على 

القٌام بعملها على أحسن وجه كالاقتصاد و التسٌٌر والمالٌة والمحاسبة وغٌرها من الوظائف 

الإدارٌة  الهامة وبما أن المؤسسة ذات طابع اقتصادي جعلها فً مكانة حساسة لذلك وجب 

علٌها تعٌن أصحاب الشهادات العلٌا حتى تستطٌع تحقٌق أهدافها التً أنشأة من اجلها ، كما 

نجد أن أصحاب الشهادات الجامعٌة لدٌهم مناصب نوعٌة مثل الإطارات و أعوان التحكم 

أما العمال الحاصلٌن على شهادات اقل من ذلك فهم ٌشغلون مناصب بسٌطة مثل أعوان 

 .التنفٌذ
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 .توزٌع أفراد مجتمع الدراسة وفق متغٌر الدرجة المهنٌة  : (05)الجدول رقم 

 %النسبة المئوٌة   التكرارات الفئة السوسٌومهنٌة

 23.43 15 إطار

 35.93 23 عون تحكم

 40.62 26 عون تنفٌذ

 100 64 المجموع

 

ٌتبٌن من خلال معطٌات الجدول أن غالبٌة العمال فً العٌنة المدروسة هم أعوان تنفٌذ 

وفً الأخٌر % 35.93: ، تلٌها نسبة أعوان التنفٌذ قدرت بـ % 40.62: مقدرة نسبتهم بـ 

 .من حجم العٌنة المدروسة % 23.43: نسبة الإطارات مقدرة بـ 

من خلال القراءة الإحصائٌة للجدول ٌتبن لنا أن اكبر فئة من العمال فً هذه المؤسسة هم 

فئة أعوان التنفٌذ وهذه الرؤٌة نجدها فً الكثٌر من المؤسسات بحكم الأعمال العدٌدة التً 

إلى غٌرها من الوظائف البسٌطة كما ...السٌاقة ، الأمانة ، النظافة : تستقطب هذه الفئة مثل 

نجد أن أعوان التحكم تمثل فئة اكبر من فئة الإطارات ، فهذا التدرج فً العدد ٌعود دائما 

إلى طبٌعة الوظائف داخل المؤسسة بالإضافة إلى المؤهلات العلمٌة العالٌة التً ٌحملها 

 كما ٌتضح لنا أن زٌادة نسبة أعوان التحكم راجع إلى طبٌعة الوظٌفة و غالبٌة العمال

متطلباتها التً تفرض لنا مقولة الرجل المناسب فً المكان المناسب لأن الأعمال داخل 

المؤسسة تطلب ذلك كما نجد أن نسبة الماهرٌن فً القٌام بوظائفهم كبٌرة أٌضا مقارنة مع 

 و تبقى فئة الإطارات تمثل الأقلٌة فً هذه المؤسسة كغٌرها من المؤسسات أفراد العٌنة 

 .الجزائرٌة
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 . توزٌع أفراد مجتمع الدراسة وفق متغٌر الاقدمٌة فً المؤسسة  : (06)الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار الاقدمٌة فً المؤسسة

 12.50 08  سنوات5اقل من 

05 – 10  14 21.87 

11 – 15  12 18.75 

16 – 20  11 17.18 

21 – 25  10 15.62 

 14.06 09  سنة25أكثر من 

 100 64 المجموع

 

أفرزت نتائج الجدول نسب متقاربة من حٌث الخبرة المهنٌة عند العمال حٌث كانت اكبر 

بنسبة قدرة  (10 – 05)نسبة عند العمال الذٌن لٌهم اقدمٌة فً المؤسسة تتراوح سنواتها من 

( 15 – 11)، تلٌها نسبة العمال الذٌن لٌهم اقدمٌة فً المؤسسة تتراوح من % 18.75:بـ 

بنسبة مقدرة  (20 – 16)، ثم تأتً بعدها فئة العمال لهم اقدمٌة % 18.75: بنسبة قدرة بـ 

بنسبة  (25 – 21)، تلٌها فئة العمال اقدمٌتهم فً المؤسسة تتراوح من % 17.18: بـ 

% 14.06: مقدرة بـ  ( سنة25أكثر من )من حجم العٌنة ، ثم فئة العمال باقدمٌة % 15.62

وذلك  ( سنوات5اقل من  )و فً الأخٌر أضعف نسبة تمثلها فئة العمال الذٌن لدٌهم اقدمٌة 

 .                                             من حجم العٌنة المدروسة % 12.50بنسبة 

ٌتضح فً ضوء القراءة الإحصائٌة أن العاملٌن داخل مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة 

 سنة من مجموع أفراد العٌنة وهذا 25 إلى 05أغلبٌتهم تتراوح اقدمٌتهم فً المؤسسة من 

ٌدل على الاستقرار الوظٌفً للعمال كما ٌعكس قوة الانتماء الوظٌفً لهذه الفئة وٌجسد 

 .حقٌقة استفادتهم من نظام الحوافز المطبق بمختلف أسالٌبه مما ٌعزز تماسك وتوازن النسق
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 :تحلٌل بٌانات الفرضٌات الجزئٌة للدراسة 

  طبٌعة الحوافز و الحراك المهنً للعمال: عرض وتحلٌل بٌانات الفرضٌة الأولى/ 02

 . ٌوضح تطبٌق نظام الحوافز بأسلوب منتظم  : ( 07 )جدول رقم 

 %النسبــــة  التكــــرار الإجابـــــــة 

 65.62   42  نعم

 14.06 09 لا

 20.31 13 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

ٌتبٌن من خلال نتائج الجدول أن أغلبٌة العمال ٌقرون بان نظام الحوافز ٌطبق بأسلوب 

، تلٌها فئة العمال الذٌن صرحوا بعبارة % 65.62: منتظم حٌث كانت نسبتهم مقدرة بـ 

، وفً الخٌر نسبة العمال الذٌن % 20.31:  ٌكون الأسلوب منتظم بنسبة قدرة بـ (أحٌانا)

من حجم % 14.06: حٌث كانت نسبتهم مقدرة بـ  (لا)ٌرون عكس ذلك وصرحوا بعبارة 

 .العٌنة محل الدراسة 

 نستنتج من القراءة الإحصائٌة للجدول أن أغلبٌة العاملٌن بالمؤسسة ٌرون بان نظام 

الحوافز المنتهج من طرف إدارة المؤسسة ٌطبق بصورة منتظمة و عادلة وهذا ٌدفعهم إلى 

تقدٌم أفضل الأداء فً العمل و الطموح إلى مناصب أعلى فً إطار الترقٌات التً ٌعمل بها 

نظام الحوافز كما أن هذا النظام ٌساعدهم على الحراك الداخلً بالمؤسسة ، بالمقابل نجد فئة 

 ٌكون نظام الحوافز عادل ذلك راجع إلى أن المؤسسة لا حٌاناأبـ العمال الذٌن صرحوا 

تمنح لهم الحوافز وان منحت لهم فتعتبر غٌر كافٌة بالنسبة لهم هذا ما أثبته العدٌد من العمال 

المتزوجٌن الذٌن عندهم عدد كبٌر من الأبناء ، ذلك لان الحاجة إلى الزٌادة فً أجورهم إنما 

هً راجعة إلى المسؤولٌة الكبٌرة التً ٌتحملونها الخارجة عن مكان العمل ، إضافة إلى 
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الظروف المعٌشٌة الصعبة وغلاء الأسعار ، أما العمال الذٌن أدلو برأٌهم حول نظام 

الحوافز وانه غٌر منتظم فهذا ٌعود إلى عدم انضباطهم فً العمل أحٌانا أو لٌس لدٌهم 

الخبرة الكافٌة للاستفادة من الترقٌة مثلا ، وأحٌانا ٌكون نظام الحوافز كقاعدة فً الجزاء و 

العقاب وفً بعض الأحٌان تقع بعض الاختلافات نتٌجة العلاقات الغٌر رسمٌة بٌن زملاء 

 .العمل و التً قد تأثر سلبا على سٌر نظام الحوافز

 .  طبٌعة الحوافز تساعد على تنمٌة قدرات العامل : ( 08 )جدول رقم 

 %النسبـــــــة  التكــــرار الإجابــــــة

 92.18 59 نعم

 7.81 05 لا

 100 64 المجموع

 

من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن نسبة العاملٌن الذٌن تؤثر الحوافز على أدائهم اٌجابٌا تقدر 

 .  فقط الذٌن ٌكون ذلك التأثٌر سلبا على أدائهم 7.81 وفً المقابل نجد 92.18: بـ

انطلاقا من نتائج الجدول ٌتبٌن لنا أن أغلبٌة العاملٌن تؤثر الحوافز على أدائهم اٌجابٌا هذا 

 وتحقٌق مستوى خدماتهاراجع إلى أن المؤسسة تعً هذه الحقٌقة وانه ٌساعدها فً رفع 

أهدافها بٌنما تفسر العاملٌن الذٌن تؤثر فٌهم الحوافز سلبا أي أن المؤسسة تمنح لهم حوافز 

العمل غٌر مناسبة لهم ، وهذا أٌضا ما أدى إلى شعور العاملٌن بأنهم محرومٌن من الأجور 

 مناسبة وكافٌة بالنسبة لهم هذا من  غٌركافٌة هذا ما ٌفسر أن المؤسسة تمنح حوافز عمل

جهة  أما من جهة أخرى قد تكون المسؤولٌة التً ٌتحملونها لٌست كبٌرة جدا سواء داخل أو 

خارج المؤسسة بمعنى بالنسبة للوظائف التً ٌشتغلون فٌها أو بالنسبة لعدد أبناءهم القلٌل 

 . مقارنة مع بقٌة أفراد العٌنة 
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 .حوافز العمل تدعم الاستقرار الوظٌفً  : ( 09 )جدول رقم 

 %النسبـــــــة  التكـــــرار الإجابــــــــة 

 81.25 52 نعم

 00 00 لا

 18.75 12 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

من خلال الجدول نلاحظ أن أغلبٌة العمال ٌرون أن توفر الحوافز العمل و توفر الحاجٌات 

 وتضم هذه الأخٌرة  81.25: هو الذي ٌؤدي إلى خلق دافعٌة نحو العمل وتقدر نسبهم بـ

 أحٌانا من العمال ٌرون أن الحوافز العمل  18.75غالبٌة العمال وفً المقابل نجد فقط 

 .تدفعهم نحو العمل

 و فً ضوء هذه النتائج ٌتبٌن لنا أن الحوافز لها دور كبٌر فً إشباع حاجات العاملٌن داخل 

المؤسسة ، لذلك فان نقص بعض الحاجٌات هو الذي ٌدفعهم نحو العمل بغرض إشباعها  

فالدافعٌة هنا تعنً تلك القوة الداخلٌة التً تنبع من الفرد والتً تنشط وتحرك وتدفع سلوكه 

تجاه أهداف محددة و أداء متمٌز، غالبا ما ٌكون الدافع فً اتجاه حافز بغٌة الحصول علٌه 

 تدفعهم نحو العمل قلٌلة جدا هذا راجع أحٌاناوتبدو نسبة العاملٌن الذٌن ٌرون أن الحوافز 

إلى أنهم ٌرون أن حافز العمل عندهم هو الضمٌر و الرقابة الذاتٌة وان العمل الجاد هو 

مسؤولٌة قبل كل شئ حتى وان لم ٌكون هناك حافز لذلك فالاستقرار الوظٌفً لا ٌرتبط 

مباشرة بنظام الحوافز بقدر ما ٌرتبط بالبٌئة الداخلٌة للعمل و توفر مناخ عمل قائم على 

التفاهم و الأخوة و تبادل الأدوار و التعاون بٌن زملاء العمل و بالإضافة إلى الاحترام بٌن 

 .الرئٌس و المرؤوس  
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 . تماشً طبٌعة الحوافز مع رغبة كل عامل : ( 10 )جدول رقم 

 %النسبــــة  التكــــرار الإجابـــــــة 

 60.93 39 نعم

 17.18 11 لا

 21.87 14 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

 كانت دافعهم قوٌة جدا نحو بنعممن خلال الجدول ٌتبٌن لنا أغلبٌة العاملٌن الذٌن أجابوا 

 تتماشى مع أحٌانا بٌنما بعض العمال كانت إجابتهم 60.93 :العمل بنسبة تقدر ب 

، أما بقٌة العمال من العٌنة كانت إجابتهم مقابلة %  21.87: رغبتهم قدرت نسبتهم بـ 

من حجم % 17.18: بالنفً وان طبٌعة الحوافز لا تتماشى مع رغبتهم قدرت نسبتهم بـ 

 .العٌنة 

انطلاقا من نتائج الجدول ٌتضح أن العمال الذٌن لهم دوافع قوٌة نحو العمل أغلبٌتهم 

  وهً تتماشى مع رغبتهم و مٌولاتهم ٌستفٌدون من نظام حوافز العمل المطبق فً المؤسسة

و علاوات تكفً لتغطٌة كل ما ٌستحقون كما ٌروها وأن البعض منهم ٌتقاضون أجورا كافٌة 

، أما تفسٌر العاملٌن الذٌن ٌرون بأنها أحٌانا تتماشى مع رغبتهم فهذا عادلة فً التطبٌق 

ٌعود إلى طبٌعة الوظائف المكلفٌن بها و التً لا تسمح لهم بالاستفادة من كل الحوافز 

الممنوحة أو بعض حاجٌاتهم تتعارض مع نوع الحوافز أو أنها لا تكون فً وقتها ، ذلك لأن 

المؤسسة لا تمنح لهم حوافز العمل المناسبة و الكافٌة كما نجدهم ٌتقاضون أجورا غٌر كافٌة 

 .بحكم المنصب الذي ٌشغلونه خاصة أعوان التنفٌذ
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 هل نظام الحوافز ٌلبً الحاجٌات المختلفة للعامل  : ( 11 )جدول رقم 

 %النسبــــة  التكــــرار الإجابـــــــة 

 59.37 38 نعم

 14.06 09 لا

 26.56 17 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

العمل تلبى حاجاتهم المتعددة من خلال هذا الجدول ٌتبٌن أن أغلبٌة العمال ٌرون أن حوافز 

 وفً المقابل نجد بعض عكسهم لأنهم ٌدركون أن الحوافز الممنوحة  لهم  59.37وذلك بنسبة 

فً حٌن نجد بعض العمال   14.06: من طرف المؤسسة لا تفً بتلبٌة حاجاتهم وتقدر نسبهم بـ 

من حجم العٌنة % 26.56: ٌرن أن أحٌانا الحوافز تلبً حاجٌاتهم كانت نسبتهم مقدرة بـ 

 .المدروسة

بعد إجراء التحلٌل الإحصائً ٌتبٌن أن العمال الذٌن تقدم لهم المؤسسة حوافز العمل  نستنتج 

تكون ملائمة لهم سواء كانت مادٌة أو معنوٌة أو كلاهما فإنها تفً بتلبٌة حاجاتهم المتعددة 

ومن بٌن هذه الحاجات مثلا الحاجات البٌولوجٌة ، النفسٌة والاجتماعٌة ، بٌنما العمال الذٌن 

تكون غٌر ملائمة أو قلٌلة ، فان تلك الحوافز لا ... لا تمنح لهم المؤسسة حوافز العمل وان 

 .تلبً لهم حاجٌاتهم وان أشبعت البعض فإنها لا تشبع أغلبٌتها 
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 . و الدرجة السوسٌومهنٌة  ٌبٌن حوافز العمل المفضلة لدى العمال : ( 12 )جدول رقم 

الدرجة 

 السوسٌومهنٌة

  أنواع الحوافز المقدمة

 كلاهما المعنوٌة المادٌة المجمـــــوع

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار

 100% 15 20.00 03 26.66 04 53.33 08 إطار

 23 17.39 04 26.08 06 56.52 13 عون تحكم
 

%100 

 26 15.38 04 26.92 07 57.69 15 عون تنفٌذ
 

%100 

 64 17.18% 11 26.56% 17 56.25% 36 المجموع
 

%100 

 

هذا الجدول أنواع الحوافز المقدمة و علاقتها بالدرجة السوسٌومهنٌة حٌث أفرزت ٌبٌن 

معطٌات الجدول أن الاتجاه العام للعمال ٌفضلون الحوافز المادٌة عن بقٌة الحوافز وهذا 

، تلٌها نسبة % 57.69:  تدعمها نسبة أعوان التنفٌذ بـ %56.25:بنسبة عامة قدرت بـ 

، بٌنما العمال الذٌن % 53.33: ثم نسبة الإطارات مقدرة بـ % 56.52: أعوان التحكم بـ 

تدعمها نسبة أعوان % 26.56: ٌفضلون الحوافز المعنوٌة كانت نسبتهم العامة مقدرة بـ 

ثم نسبة أعوان التحكم % 26.66: ، تلٌها نسبة الإطارات بـ % 26.92: التنفٌذ مقدرة بـ 

، فً الأخٌر نجـــد نسبة العمـــال الذٌن ٌفضلون الحوافـــز المادٌـــة % 26.08: مقدرة بـ 

تلٌها نسبة % 20: تدعمها نسبة الإطارات بـ % 17.18: و المعنوٌة بنسبة عامة مقدرة بـ 

من % 15.38: وأخٌرا نسبة أعوان التنفٌذ قدرت بـ % 17.39: أعوان التحكم مقدرة بـ 

 .حجم العٌنة محل الدراسة 
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اتصالات الجزائر خلال هذه النتائج بأن معظم الأفراد العاملٌن فً مؤسسة نستنتج من 

 ٌفضلون الحوافز المادٌة ذلك لأنهم ٌعلمون أن غٌاب واحدة من الاثنٌن غٌر كاف بالجلفة

لدفعهم نحو العمل ، ٌرجع كل ذلك إلى أن العاملٌن الذٌن ٌبذلون جهودا كثٌرة وٌقومون 

بأعمال دقٌقة ومكلفة للوقت هم الذٌن ٌحبذون أن تكون الحوافز الممنوحة لهم مادٌة ، لأن 

تقدٌم زٌادات فً  الأجور وحدها كافٌة لٌشعر الأفراد بارتفاع روحهم المعنوٌة و التفانً فً 

العمل فالحوافز المادٌة مهمة فً نظر العمال خاصة أصحاب الدخل الضعٌف لأنها 

تساعدهم فً تغطٌة بعض الحاجٌات الضرورٌة ، بٌنما نرى العكس عند بعض العمال فهم 

ٌفضلون الحوافز المعنوٌة مثل الشكر ، التعاون ، التكرٌم ، التلاحم بٌن زملاء العمل وتقدٌر 

المسئول المباشر كل هذه الحوافز تساعدهم و تدفعهم للعمل أكثر و الالتزام فً العمل كما 

ٌشجعهم على تبادل الأدوار الوظٌفٌة و سٌادة روح التعاون بٌن العمال، بالمقابل ٌرى بعض 

العمال أن كل الحوافز سواء كانت مادٌة أو معنوٌة فهً مهمة داخل الحقل التنظٌمً فكل 

حافز له مجاله و حٌزه بالنسبة للفرد العامل وهذا ما لاحظناه عند فئة الإطارات فهم ٌدركون 

جٌدا أهمٌة الحوافز بشقٌها المادي و المعنوي فكلاهما ٌساهمان تكرٌس الحراك الداخلً 

للعمال و الاستقرار الوظٌفً بعٌدا عن الحراك الخارجً الذي ٌحدث ثغرة تنظٌمٌة تعٌق 

  .التسٌٌر الفعال للمؤسسة و ٌحول دون تحقٌق أهدافها و أهداف العمال 
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 ٌوجد تأثٌر اٌجابً بٌن نظام الحوافز و الحراك المهنً للعمال  : استنتاج الفرضٌة الأولى

 .                              فً مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة 

نستنتج أن أغلبٌة العاملٌن بالمؤسسة ٌرون بان نظام الحوافز المنتهج من طرف إدارة - 

المؤسسة ٌطبق بصورة منتظمة و عادلة وهذا ٌدفعهم إلى تقدٌم أفضل الأداء فً العمل و 

 .الطموح إلى مناصب أعلى فً إطار الترقٌات التً ٌعمل بها نظام الحوافز

تبٌن لنا أن أغلبٌة العاملٌن تؤثر الحوافز على أدائهم اٌجابٌا هذا راجع إلى أن المؤسسة تعً 

 . وتحقٌق أهدافها مستوى خدماتهاهذه الحقٌقة وانه ٌساعدها فً رفع 

ضوء النتائج المٌدانٌة ٌتبٌن لنا أن الحوافز لها دور كبٌر فً إشباع حاجات العاملٌن داخل - 

المؤسسة ، لذلك فان نقص بعض الحاجٌات هو الذي ٌدفعهم نحو العمل بغرض إشباعها 

 .فالدافعٌة هنا تعنً تلك القوة الداخلٌة التً تنبع من الفرد و تنشط أدائه المتمٌز

انطلاقا من معطٌات المٌدان ٌتضح أن العمال الذٌن لهم دوافع قوٌة نحو العمل أغلبٌتهم - 

  وهً تتماشى مع رغبتهم و مٌولاتهم ٌستفٌدون من نظام حوافز العمل المطبق فً المؤسسة

و علاوات تكفً لتغطٌة كل ما ٌستحقون كما ٌروها وأن البعض منهم ٌتقاضون أجورا كافٌة 

 .عادلة فً التطبٌق

بعد إجراء التحلٌل الإحصائً ٌتبٌن أن العمال الذٌن تقدم لهم المؤسسة حوافز نستنتج - 

العمل تكون ملائمة لهم سواء كانت مادٌة أو معنوٌة أو كلاهما فإنها تفً بتلبٌة حاجاتهم 

 .المتعددة ومن بٌن هذه الحاجات مثلا الحاجات البٌولوجٌة ، النفسٌة والاجتماعٌة

 اتصالات الجزائر بالجلفة النتائج المٌدانٌة بأن معظم الأفراد العاملٌن فً مؤسسة أفرزت- 

ٌفضلون الحوافز المادٌة ذلك كاف لدفعهم نحو العمل ، ٌرجع كل ذلك إلى أن العاملٌن الذٌن 

ٌبذلون جهودا كبٌرة هم الذٌن ٌحبذون أن تكون الحوافز الممنوحة لهم مادٌة خاصة أصحاب 

الدخل الضعٌف لأنها تساعدهم فً تغطٌة بعض الحاجٌات الضرورٌة ، بٌنما نرى العكس 

عند بعض العمال فهم ٌفضلون الحوافز المعنوٌة مثل الشكر ، التعاون ، التكرٌم ، التلاحم 

بٌن زملاء العمل وتقدٌر المسئول المباشر كل هذه الحوافز تساعدهم و تدفعهم للالتزام فً 

العمل كما ٌشجعهم على تبادل الأدوار الوظٌفٌة و سٌادة روح التعاون بٌن العمال، بالمقابل 

ٌرى بعض العمال أن كل الحوافز سواء كانت مادٌة أو معنوٌة فهً مهمة داخل الحقل 

التنظٌمً فكل حافز له مجاله و حٌزه بالنسبة للفرد العامل وهذا ما لاحظناه عند فئة 
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الإطارات فهم ٌدركون جٌدا أهمٌة الحوافز بشقٌها المادي و المعنوي فكلاهما ٌساهمان 

تكرٌس الحراك الداخلً للعمال و الاستقرار الوظٌفً بعٌدا عن الحراك الخارجً الذي 

ٌحدث ثغرة تنظٌمٌة تعٌق التسٌٌر الفعال للمؤسسة و ٌحول دون تحقٌق أهدافها و أهداف 

 .العمال 

ٌتبن لنا من خلال المعطٌات المٌدانٌة و التحلٌل السوسٌولوجً السابق أن فرضٌة المحور 

ٌوجد تأثٌر اٌجابً بٌن نظام الحوافز و الحراك المهنً للعمال فً مؤسسة : الأول والقائلة 

  . قد تحققت مٌدانٌااتصالات الجزائر بالجلفة ، 
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  تأثٌر الحوافز المادٌة على الحراك المهنً :عرض وتحلٌل بٌانات الفرضٌة الثانٌة / 03 

 .العلاوات المقدمة تنمً روح الاستقرار الوظٌفً ٌوضح  : ( 13 )جدول رقم 

 ةــــــــالإجاب
 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات

 82.81 53 نعم

 17.18 11 لا

 100 64 المجموع

 

 التً تقدمها المؤسسة للعاملٌن (العلاوات) انطلاقا من هذا الجدول ٌتبٌن بأن طبٌعة الحوافز

 وتقدر نسبة غالبٌة الموافقٌن وتنمً روح الاستقرار المهنً لدى العاملحوافز المادٌة الهً 

 % .17.18:  فً حٌن نجد من العمال ٌرون عكس ذلك وتقدر نسبتهم بـ ،% 82.81:بـ

 ومن خلال هذه النتائج ٌتضح أن زٌادة نسبة المستفٌدٌن من كل أنواع العلاوات راجع إلى 

أن المؤسسة تعً أن تقدم الحوافز المادٌة دون المعنوٌة أمر لا ٌتقبله العاملٌن وكذلك العكس 

بمعنى تقـدم الحوافز المعنوٌة عن المادٌة لان تلك الحوافز متكاملة فً النظر للؤفراد داخل 

المؤسسة ، وتمثل الحوافز المادٌة فً كل الزٌادات خاصة الأجر والترقٌة والتكوٌن وجمٌع 

العلاوات الفردٌة ، أما الحوافز المعنوٌة فهً تشمل شعور العاملٌن بمكانة داخل المؤسسة 

بالإضافة إلى المعاملة الجٌدة من طرف المدراء ، برغم من كل . والاعتراف بمجهداتهم 

ذلك فإن المؤسسة فً بعض الأحٌان تمنح حوافز مادٌة دون المعنوٌة وهذا ما ٌجعل 

العاملٌن ٌشعرون كأنهم آلات وهذه النظرة جاء بها عالم الإدارة تاٌلور فً نظرٌته 

المشهورة هً نظرٌة الإدارة العلمٌة ، لذلك فان ما أشارت إلٌه نظرٌة العلاقات الإنسانٌة 

على كٌفٌة رفع الروح المعنوٌة لدى الفرد العامل داخل أمر فً غاٌة الأهمٌة لأنها ركزت 

 .المؤسسة 
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 .ٌبٌن نظام المنح المختلفة ٌحقق الرضا المهنً  : (14)جدول رقم 

 %النسبــــة  التكــــرار الإجابـــــــة 

 57.81 37 نعم

 12.50 08 لا

 29.68 19 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

من خلال النتائج المبٌنة فً الجدول ٌتضح لنا أن غالبٌة العمال ٌصرحون بان نظام المنح 

بالمقابل نجد أن % 57.81: المختلفة ٌحقق الرضا المهنً و الوظٌفً وهذا بنسبة قدرة بـ 

، أما بقٌة % 29.68 تحقق الرضا الوظٌفً و هذا بنسبة (أحٌانا)بعض العمال ٌرونها 

: العمال فٌرونها عكس ذلك ولا تحقق الرضا الوظٌفً وهذا بنسبة ضعٌفة قدرت بـ 

 .من حجم العٌنة محل الدراسة % 12.50

نستنتج من هذه القراءة الإحصائٌة بان أكثر العمال ٌقرون بضرورة نظام المنح الذي تقدمه 

المؤسسة فهً إعانات مادٌة تساعدهم فً تلبٌة بعض الحاجٌات الأساسٌة التً تفرضها 

متطلبات الحٌاة كما أنها تشجعهم على بذل المزٌد من الجهد فً أدائهم و تنمً لدٌهم روح 

الولاء اتجاه مؤسستهم و مسئولٌهم و تقلل من جعل العامل ٌفكر فً تغٌٌر مكان عمله 

بالمقابل نجد أن العمال الذٌن عبروا بعبارة أحٌانا المنح المختلفة تحقق الرضا الوظٌفً فهذا  

ٌعود إلى أن المؤسسة لا تعً حاجات ورغبات الأفراد داخل العمل فهً تقدم المنح بصفة 

عشوائٌة تلقائٌة دون معرفة الحاجات التً ٌرغب العاملٌن فً إشباعها لذلك ٌقال أن لنجاح 

نظام المنح داخل أي مؤسسة لا بد أن هذه الأخٌرة على دراٌة كبٌرة بحاجات العاملٌن 

ورغباتهم لإعطائهم المنح المناسبة والكافٌة من اجل إشباع رغباتهم لذلك فان تلك المنح هً 

 التً تدفعهم نحو العمل لتحقٌق أهدافهم وأهداف مؤسستهم و بالتالً تحقٌق الرضا المهنً 
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 .  ٌوضح زٌادة الأجر تزٌد فً الوفاء و الانتماء لمنصب العمل  : ( 15 )جدول رقم 

 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات ةــــــــالإجاب

 93.75 60 نعم

 6.25 04 لا

 100 64 المجموع

 

من خلال القراءة الإحصائٌة المدونة فً الجدول نلاحظ أن اغلب العمال إذا لم نقل كلهم 

، فً حٌن % 93.75: ٌقرون بان زٌادة الأجر تزٌد فً وفاء العمل و هذا بنسبة قدرت بـ 

من % 6.25: نجد أن عدد قلٌل من العمال كانت إجابتهم مغاٌرة بنسبة ضعٌفة مقدرة بـ 

 . عٌنة الدراسة 

من الجدول أعلاه نلاحظ أن زٌادة الأجر ساهم فً خلق مردودٌة نوعٌة فً أداء العمال 

اغلبهم ٌستفٌدون من الحوافز المادٌة وفً المقابل نجد من العمال ٌرون أن مردودٌة و

المؤسسة بتلك الحوافز ومعظمهم ٌستفٌدون من حوافز مادٌة هذا ما ٌفسر أن الحوافز 

المقدمة من طرف المؤسسة أي أنها تساهم فً تحسٌن مردودٌة المؤسسة بمعنى أن العمال 

ٌعملون بجهود ممتازة دون منحهم حوافز مناسبة فلو حققت المؤسسة لعمالها حوافز كافٌة 

ومناسبة لهم ووفقا لتلك الجهود لكانت مردودٌتها عالٌة جدا مما هً علٌه الآن ، وفً 

 العمال  ٌنبغً  وانتماءالأخٌر نصل إلى انه لتحسٌن مردودٌة أي مؤسسة و كسب ولاء

حوافز المادٌة وحاجٌات الأفراد من اجل تحسٌن أداء الفرد وهذا ألعلٌها أن تربط بٌن 

الأخٌر ٌؤدي إلى تحسٌن أداء المؤسسة فتحقق أهداف الفرد كما تحقق أهداف المؤسسة فً 

آن واحد فالجانب المادي مهم خاصة فً الفترة الأخٌرة ومتطلبات الحٌاة الٌومٌة للعامل كما 

 .أنها تضمن الاستقرار داخل النسق 
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 .بالحالة العائلٌة ٌبٌن الخصم من الراتب الشهري وعلاقته:  (16)جدول رقم 

 

الحالة 

 العائلٌة

  هل تم الخصم من الراتب الشهري

 لا نعــم وعـــــ  المجم

  % النسبة التكرار  %النسبة التكرار

 100% 07 71.42 05 28.57 02 أعزب

 100% 55 85.45 47 14.54 08 متزوج

 100% 02 100 02 / 00 مطلق 

 100% 00 / 00 / 00 أرمل

 100% 64 84.37 % 54 15.62 % 10 المجموع

 

ٌوضح لنا الجدول المركب مؤشر الخصم من الراتب الشهري للعامل و علاقته بالحالة 

العائلٌة، حٌث أفرزت النتائج أن اكبر نسبة من المبحوثٌن صرحوا بأنه لم ٌتم الخصم من 

%  100: تدعمها نسبة المطلقٌن بـ % 84.37:  قدرت بـ  عامةراتبهم الشهري وهذا بنسبة

% 71.42: ، ثم نسبة العزاب حٌث قدرت بـ % 85.45: تلٌها نسبة المتزوجٌن مقدرة بـ 

من حجم العٌنة المدروسة ، بالمقابل نجد العمال الذٌن صرحوا بان إدارة المؤسسة قامت 

تدعمها نسبة % 15.62: بالخصم من راتبهم الشهري حٌث كانت النسبة العامة مقدرة بـ 

، غٌر أننا نجدها % 14.54: ، تلٌها نسبة المتزوجٌن مقدرة بـ % 28.57العزاب بنسبة 

 . منعدمة عند فئة المطلقٌن و الأرامل 

نستنتج من خلال القراءة الإحصائٌة أن غالبٌة العمال لم ٌخصم لهم من رواتبهم الشهرٌة 

وهذا ما ٌدفع بهم إلى التمسك أكثر بمناصبهم و المحافظة علٌها خاصة فئة المتزوجٌن لان 
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الخصم ٌؤثر على قدرتهم الشرائٌة حتى وان قاموا بسلوكٌات تستدعً الخصم من طرف 

الإدارة لان الخصم هو أسلوب ردعً للعمال حتى ٌنضبطوا فً أداء مهامهم إلا أن 

المسئولٌن ٌتغاضون أحٌانا على بعض تجاوزات العمال تفادٌا للانحرافات التً تحدث داخل 

النسق التنظٌمً ، لان الجانب المادي للعامل مثل الأجر له اثر سلبً على سٌر العمل ، كما 

ٌمكن أن ٌكون الخصم من الأجر سبب فً الحراك الخارجً و تغٌٌر الوظٌفة فً حالة 

التكرار ، بالمقابل نجد فئة العمال الذٌن تم الخصم من رواتبهم وهذا راجع حسب 

تصرٌحات بعضهم إلى التمادي فً الخطأ و التماطل فً العمل و كثرة الغٌابات الغٌر 

مبررة و عدم الانضباط مع الوقت المخصص للعمل ، ٌمكن أن نستنتج أن عدم الخصم من 

 .الرواتب للعمال له الأثر الكبٌر فً ضمان الاستقرار و التوازن التنظٌمً 

  .ٌوضح حرمان العامل من علاوات ٌستحقها : (17)جدول رقم 

 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات ةــــــــالإجاب

 34.37 22 نعم

 65.62 42 لا

 100 64 المجموع

 

أفرزت نتائج الجدول أن غالبٌة العمال ٌحصلون على العلاوات المقدمة من طرف المؤسسة 

من أفراد % 34.37من حجم العٌنة بالمقابل نجد أن نسبة % 65.62: وهذا بنسبة قدرت بـ 

 .العٌنة صرحوا بأنهم حرموا من هذه العلاوات الممنوحة من طرف إدارة المؤسسة 

نستنتج فً ضوء هذه الدراسة بان إدارة هذه المؤسســة تسهر على منح العـــــــــــــــلاوات 

و المستحقات المادٌة للعمال الذٌن ٌستحقونها عن جدارة و الذٌن اثبتوا تمٌزهم فً العمـــــل 

و الإتقان فً الأداء ، أما العمال الذٌن اقروا بأنهم لم ٌستفٌدوا من هذه العلاوات فهً تعكس 

حقٌقة عدم انضباطهم فً الأداء و عدم تحملهم المسئولٌة المكلفٌن بها  كما ٌمكن تفسٌر ذلك 
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فً عدم المساواة بٌن العمال من طرف المسئولٌن لكنها تكون بصورة ضعٌفة وٌبقى الفرد 

العامل هو  المحدد الأساسً فً مثل هذه المواقف ، فالانضباط فً العمل و السلوك 

الاٌجابً عامل مهم ٌنعكس بصورة اٌجابٌة على حقوق العامل مهما كان تصنٌفه و ٌعزز 

مكانته داخل المؤسسة وقد ٌكون العكس وٌصبح العامل مهدد بالحراك الخارجً مما ٌجعله 

 . ٌفكر فً ترك منصبه و البحث عن العمل فً مؤسسات أخرى 

 . ٌوضح الاستفادة من الخدمات الاجتماعٌة  :  ( 18 )جدول رقم 

 %النسبــــة  التكــــرار الإجابـــــــة 

 67.18 43 نعم

 4.68 03 لا

 28.12 18 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

من خلال الجدول أعلاه تبٌن لنا أن غالبٌة العمال استفادوا من الخدمات الاجتماعٌة بنسبة 

 فقط مقدرة اناــــــــ أحً وفً المقابل نجد العمال الذٌن ٌستفٌدون 67.18 :تقدر بــــ 

 ، فً حٌن نجد نسبة العمال الذٌن لم ٌستفٌدوا من هذه الخدمات% 28.12:نسبتهم بـ 

 .من حجم العٌنة محل الدراسة% 4.68 ـ مقدرة بالاجتماعٌة

 وانطلاقا من نتائج هذا الجدول ٌتضح لنا أن المؤسسة ساهمت فً توفٌر العدٌد من 

 الزواج ، مولود جدٌد  وفاة ، :الخدمات الاجتماعٌة وتمثل فً العطل العائلٌة كالمناسبات 

مرض وغٌرها وفً بعض الأحٌان تقوم بالرحلات السٌاحٌة كالعمرة مثلا فً رمضان أو 

عند قدوم مناسبة دٌنٌة أخرى أو الرحلات الترفٌهٌة بالنسبة للؤطفال كما توفر للعمال 

 لكل أفراد العائلة بالإضافة إلى ذلك فهً تمنح مساعدات مالٌة عندما  مجانٌةخدمات طبٌة
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ٌحدث ظرف مثلا  لأي عامل فً حاجة إلى مال فهً تساعد العاملٌن فٌها على شراء 

 . الأجهزة الالكترونٌة بالتقسٌط كما توجد نقابات عمالٌة تدافع على حقوق العاملٌن 

 . الحوافز المادٌة تدفع العامل بالطموح إلى منصب عالً : ( 19 )جدول رقم 

 %النسبــــة  التكــــرار الإجابـــــــة 

 90.62 58 نعم

 3.12 02 لا

 6.25 04 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

من خلال نتائج الجدول ٌتبٌن أن غالبٌة العمال صرحوا بان الحوافز المادٌة تدفع بالعامل 

إلى الطموح و الرغبة بمنصب عالً أو أعلى من المنصب الذي ٌشغله حالٌا وهذا بنسبة 

:  فقدرت نسبتهم بـ أحٌانابالمقابل نجد أن العمال الذٌن صرحوا بعبارة % 90.62:قدرت بـ 

من % 3.12:  فكانت نسبتهم ضعٌفة جدا قدرة بـ لا : بـ ، أما الذٌن أجابوا % 6.25

 .  مجموع المبحوثٌن 

 وطموح العامل إلى  المادٌةمن خلال الجدول ٌتبٌن أن هناك علاقة طردٌة بٌن الحوافز

ٌتبٌن لنا كذلك أن زٌادة عدد العمال الذٌن تؤثر حوافز العمل مناصب أعلى من منصبه و 

المادٌة على أدائهم راجع إلى أن معظمهم ٌعانون من نقص فً الحاجات ، لان إشباع تلك 

 الجاد لأجل الاستفادة من الحاجات والمصارٌف الأساسٌة هو الذي ٌدفعهم نحو العمل

المناصب العلٌا و زٌادة الأجر و بالتالً تغطٌة كل المستلزمات الٌومٌة وخاصة فً الوقت 

 العمل أما  مادٌة فً مجالوهذه الدافعٌة لا تكون إلا إذا كانت المؤسسة توفر حوافزالراهن 

كما .  ٌرون أنها مجرد إضافة لحظٌة فقط طموحهم وبقٌة العاملٌن فان الحوافز لا تؤثر فً 

 .أنهم ٌرون بان تقلد مناصب أعلى هً زٌادة فً المسئولٌة قبل أن تكون زٌادة فً الأجر
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 التحفٌز المادي له تأثٌر اٌجابً على الحراك المهنً للعمال فً     :استنتاج الفرضٌة الثانٌة

 .مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة                               

أفرزت النتائج المٌدانٌة أن زٌادة نسبة المستفٌدٌن من كل أنواع العلاوات راجع إلى أن - 

المؤسسة تعً أن تقدم الحوافز المادٌة دون المعنوٌة أمر لا ٌتقبله العاملٌن وكذلك العكس 

بمعنى تقـدم الحوافز المعنوٌة عن المادٌة لان تلك الحوافز متكاملة فً النظر للؤفراد داخل 

المؤسسة ، وتمثل الحوافز المادٌة فً كل الزٌادات خاصة الأجر والترقٌة والتكوٌن وجمٌع 

 .العلاوات الفردٌة

فً ضوء القراءة الإحصائٌة تبٌن أن أكثر العمال ٌقرون بضرورة نظام المنح الذي تقدمه - 

المؤسسة فهً إعانات مادٌة تساعدهم فً تلبٌة بعض الحاجٌات الأساسٌة التً تفرضها 

متطلبات الحٌاة كما أنها تشجعهم على بذل المزٌد من الجهد و تنمً لدٌهم روح الولاء اتجاه 

 .مؤسستهم و مسئولٌهم و تقلل من جعل العامل ٌفكر فً تغٌٌر مكان عمله

اغلبهم ٌستفٌدون ونلاحظ أن زٌادة الأجر ساهم فً خلق مردودٌة نوعٌة فً أداء العمال - 

من الحوافز المادٌة وفً المقابل نجد من العمال ٌرون أن مردودٌة المؤسسة بتلك الحوافز 

 . ومعظمهم ٌستفٌدون من حوافز مادٌة المقدمة من طرف المؤسسة

نستنتج أن غالبٌة العمال لم ٌخصم لهم من رواتبهم الشهرٌة وهذا ما ٌدفع بهم إلى التمسك - 

أكثر بمناصبهم و المحافظة علٌها خاصة فئة المتزوجٌن لان الخصم ٌؤثر على قدرتهم 

الشرائٌة حتى وان قاموا بسلوكٌات تستدعً الخصم من طرف الإدارة إلا أن المسئولٌن 

ٌتغاضون أحٌانا على بعض تجاوزات العمال تفادٌا للانحرافات التً تحدث داخل النسق 

 .التنظٌمً

 وطموح  المادٌةمن خلال النتائج المٌدانٌة ٌتبٌن أن هناك علاقة طردٌة بٌن الحوافز- 

ٌتبٌن لنا كذلك أن زٌادة عدد العمال الذٌن تؤثر العامل إلى مناصب أعلى من منصبه و 

حوافز العمل المادٌة على أدائهم راجع إلى أن معظمهم ٌعانون من نقص فً الحاجات ، لان 

 الجاد لأجل الاستفادة إشباع تلك الحاجات والمصارٌف الأساسٌة هو الذي ٌدفعهم نحو العمل

من المناصب العلٌا و زٌادة الأجر و بالتالً تغطٌة كل المستلزمات الٌومٌة وخاصة فً 

  مادٌة فً مجالوهذه الدافعٌة لا تكون إلا إذا كانت المؤسسة توفر حوافزالوقت الراهن 

 ٌرون أنها مجرد إضافة لحظٌة طموحهم والعمل  أما بقٌة العاملٌن فان الحوافز لا تؤثر فً 
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فقط ، كما أنهم ٌرون بان تقلد مناصب أعلى هً زٌادة فً المسئولٌة قبل أن تكون زٌادة فً 

 .الأجر

ٌتضح لنا فً ضوء النتائج السابقة ومن خلال القراءة الإحصائٌة والتحلٌل السوسٌولوجً أن 

التحفٌز المادي له تأثٌر اٌجابً على الحـــــراك المهنـــــً : فرضٌة المحور الثانً والقائلة 

قد تحققت مٌدانٌا بمؤسسة اتصالات الجزائر للعمال فً مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة ، 

 .بالجلفة
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 أثر الحوافز المعنوٌة على الحراك المهنً : تحلٌل بٌانات الفرضٌة الثالثةعرض و  / 04

 .ٌبٌن تلقً الشكر من طرف المسؤول المباشر  : (20)جدول رقم 

 %النسبــــة  التكــــرار الإجابـــــــة 

 84.37 54 نعم

 7.81 05 لا

 7.81 05 أحٌانا 

 100 64 المجموع

 

من خلال نتائج هذا الجدول ٌتبٌن لنا أن غالبٌة المبحوثٌن ٌتلقون الشكر من طرف مسئولهم 

من النسبة العامة للمبحوثٌن ، فً حٌن % 84.37: المباشر فً العمل وهذا بنسبة قدرت بـ 

 بٌنما نجد العمال 7.81: نجد أن بقٌة العمال اثبتوا عكس ذلك حٌث كانت نسبتهم مقدرة بـ 

من بقٌة عٌنة % 7.81: الذٌن عبروا بأنهم أحٌانا ٌتلقون الشكر فكانت نسبتهم مقدرة بـ 

 .الدراسة 

فً ضوء القراءة الإحصائٌة من الجدول نستنتج أن أكثر العمال ٌتلقون الشكر و التقدٌر من 

طرف مسئولٌهم وهذا ٌمكن إرجاعه إلى رضا الرؤساء على أداء عمالهم و تفانٌهم فً 

العمل المنوط بهم و هذا ٌعتبر قٌمة مضافة إلى نجاح المؤسسة كما انه ٌدعم الالتزام 

التنظٌمً لأفراد العمل و ٌحسسهم بمدى أهمٌتهم فً المؤسسة ، غٌر انه نجد فً المقابل 

تفسٌره بتباطئهم فً العمل و  فهذا ٌمكنأحٌانا العمال الذٌن صرحوا عكس ذلك أو بعبارة 

كثرة الغٌاب و فترات الراحة المتقاربة من حٌن لآخر مما ٌنجر علٌه غضب المسئولٌن 

أحٌانا مما ٌنعكس سلبا على السٌر الحسن للعمل وقد ٌؤثر على الحراك الداخلً للعامل مثل 

الترقٌات داخل المؤسسة ، ٌمكن أن نلاحظ أن تقدٌر المسئولٌن لعمالهم فً هذه المؤسسة 
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سائد بصورة كبٌرة وهذا ما ٌنتج علٌه تحقٌق رضا وظٌفً للعمال داخل الهٌكل التنظٌمً 

 . وٌحقق استقرار العمال

 .و الاقدمٌة فً العملٌوضح تغٌٌر العامل لوظٌفته فً حالة التأنٌب  : (21)جدول رقم 

الاقدمٌة فً 

 العمــــــل

  هل تأنٌبك فً العمل ٌجعلك تغٌر الوظٌفة

 لا مــــــنع المجمــــوع

  %     النسبة التكرار %النسبة  التكرار

 %100 08 25.00 02 75.00 06  س5اقل من 

5 – 10  05 35.71 09 64.28 14 %100 

11 – 15  02 16.66 10 83.33 12 %100 

16 – 20  00 / 11 100 11 %100 

21 – 25  01 10.00 09 90.00 10 %100 

 100% 09 100 09 / 00  س25أكثر من 

 100% 64 78.12 % 50 %21.87 14 المجمـــــــوع

 

تبٌن نتائج الجدول علاقة مؤشر تغٌر الوظٌفة فً حالة التأنٌب و مؤشر الاقدمٌة فً العمل 

تدعمها نسبة العمال % 78.12حٌث أفرزت النتائج أن الاتجاه العام للمبحوثٌن قدر بنسبة 

 سنة من العمل فً المؤسسة و فئة العمال الذٌن لدٌهم مدة عمل 25الذٌن لدٌهم أكثر من 

تلٌها نسبة العمال التً % 100: وهذا بنسبة متساوٌة مقدرة بـ  (20 – 16)تتراوح من 
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ثم نسبة العمال باقدمٌة فً % 90: سنة مقدرة نسبتهم بـ  (25 – 21)تتراوح اقدمٌتهم من 

تلٌها نسبة العمال باقدمٌة فً العمل تتراوح من % 83.33بنسبة  (15 – 11)العمل من 

 سنوات 5، وفً الأخٌر نسبة العمال الأقل من % 64.28سنوات مقدرة بنسبة  (10 – 05)

من حجم العٌنة محل الدراسة ، بالمقابل نجد النسبة العامة % 25: من العمل بنسبة مقدرة بـ 

للعمال الذٌن صرحوا بأنهم ٌفكرون بتغٌٌر الوظٌفة فً حالة التأنٌب حٌث كانت النسبة 

 سنوات من العمل 5، تدعمها فئة العمال الذٌن لهم اقل من % 21.78: العامة مقدرة بـ 

سنوات بنسبة  (10 – 5)، تلٌها الفئة العمال باقدمٌة تتراوح من % 75: بنسبة قدرت بـ 

% 16.66: مقدرة بـ  (15 – 11)ثم نسبة العمال باقدمٌة تتراوح من % 35.71: قدرت بـ 

، فً حٌن % 10بنسبة  (25 – 21)وفً الخٌر فئة العمال باقدمٌة فً المؤسسة تتراوح من 

 .نجد النسبة منعدمة عند بقٌة الفئات الأخرى 

نستنتج فً ضوء هذه القراءة الإحصائٌة أن أكثر العمال لا ٌفكرون فً تغٌٌر الوظٌفة حتى 

وان تعرضوا للتأنٌب من طرف مسئولٌهم لأنهم ٌشعرون بأهمٌة المسئولٌة و ما ٌنجر علٌها 

من مشاكل ، كما ٌرى البعض من العمال أن التأنٌب إجراء بدٌهً ٌقوم به كل مسئول عندما 

ٌكون هناك تقصٌر من طرف العمال أثناء أداء مهامهم فً العمل ، و التأنٌب ٌفرض نوع 

(  لا تخطأ فلا تؤنب)من الانضباط داخل الهٌكل التنظٌمً ، كما صرح احد العمال بعبارة 

كما نلاحظ أن عدم التفكٌر فً تغٌٌر الوظٌفة ٌظهر بقوة عند العمال القدماء فً المؤسسة و 

هذا ٌعود إلى اقدمٌتهم فً العمل و قوة روح الانتماء و الولاء لدٌهم اتجاه المؤسسة كما نجد 

الكثٌرٌن منهم مشرفٌن على التقاعد و بالتالً لا ٌمكن له التفكٌر فً تغٌٌر مكان العمل 

 .    حفاظا على خبرته و انتمائه إلى المؤسسة 
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 . ٌوضح الحصول على الترقٌة فً المؤسسة  (:22 )جدول رقم 

 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات ةــــــــالإجاب

 73.43 47 نعم

 26.56 17 لا

 100 64 المجموع

 

من الجدول نلاحظ أن نسبة العاملٌن المستفٌدٌن من نظام الترقٌة المطبق فً المؤسسة تقدر 

 من المجموع الكلً لأفراد العٌنة وهذه النسبة تضم معظم العاملٌن %73.43: بــ

من العاملٌن الذٌن لم % 26.56نسبة المتخصصٌن فً مختلف المجالات ، بٌنما نجد 

ٌستفٌدون من نظام الترقٌة فً العمل وتشمل هً الأخرى عاملٌن متخصصٌن وماهرٌن فً 

 .عدة مجالات 

العمل هو نظام متمٌز تستخدمه نستنتج من خلال هذه القراءة الإحصائٌة أن نظام الترقٌة فً 

المؤسسات لكً تدفع العاملٌن فٌها إلى العمل من أجل تحقٌق خططها وأهدافها إن العدٌد من 

العاملٌن ولٌس أغلبٌتهم ٌستفٌدون من نظام الترقٌة الذي تقدمه المؤسسة ذلك لأن هذه 

الأخٌرة تدرك حقٌقة هذا النظام وأن أغلبٌة المستفٌدٌن هم عمال ٌمثلون مختلف الدرجات 

المهنٌة وبالرغم من كل ذلك فان هناك أفراد عاملٌن فً هذه المؤسسة و لم ٌستفٌدون من 

هذه الترقٌة وهذا ٌعود إلى عدة أسباب منها العقوبات أو عدم استكمال المدة القانونٌة 

للاستفادة من الترقٌة خاصة أنها تخضع بالدرجة الأولى إلى الخبرة المهنٌة و التً تتعدى 

السنتٌن فً اغلب المؤسسات ، وٌمكن القول أن نظام الترقٌة فً هذه المؤسسة قائم على 

 .نزاهة و عقلانٌة وٌستفٌد منه غالبٌة العمال حسب درجة الاستحقاق 
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 .ٌبٌن رضا المسؤول المباشر على أداء العامل  : (23)جدول رقم 

 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات ةــــــــالإجاب

 87.50 56 نعم

 12.50 08 لا

 100 64 المجموع

 

ٌتبٌن من خلال نتائج الجدول أن اكبر نسبة من المبحوثٌن اقروا أن مسئولهم المباشر 

، أما الذٌن صرحوا عكس ذلك % 87.50راضً على العمل الذٌن ٌقومون به وهذا بنسبة 

 . وان المسئول المباشر غٌر راضً على أدائهم % 12.50: فقدرت نسبتهم بـ 

من خلال معطٌات الجدول تبٌن أن أغلبٌة أفراد الدراسة ٌصرحون بان مسئولهم المباشر 

راضً على الأداء الذي ٌقومون به و ثمن مجهوداتهم و أدائهم المتمٌز ، فالكثٌر من العمال 

ٌشعرون ٌتركون أعمالهم إذا أحسوا بان رئٌسهم غٌر راضً على أدائهم خاصة إذا كانوا 

ملتزمٌن و مثابرٌن فً عملهم ، فهم ٌرون بأنه إجحاف فً حقهم ، و بالتالً رضا المسئول 

على العامل الجاد دعامة أساسٌة فً كسب ولاء و إخلاص العمال له و هذا ٌدعم استقرارهم 

الوظٌفً ، نستنتج أن تقدٌر المسئولٌن للعمال الجادٌن و المخلصٌن فً عملهم ٌعتبر حافز 

 .معنوي مهم داخل التنظٌم 
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 .ٌبٌن مدى التعاون بٌن الزملاء و تبادل الأدوار  : (24)جدول رقم 

 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات ةــــــــالإجاب

 90.62 58 نعم

 9.37 06 لا

 100     64 المجموع

 

ٌتضح من خلال نتائج الجدول أن أغلبٌة المبحوثٌن اكدو على وجود التعاون بٌن زملاء 

، بالمقابل نجد أن الذٌن صرحوا بعكس ذلك من % 90.62: العمل وذلك بنسبة قدرت بـ

 .وهً نسبة قلٌلة جدا من العمال  % 9.37: المبحوثٌن قدرت نسبتهم بـ 

نستنتج فً ضوء هذه القراءة الإحصائٌة أن النظام التعاونً ٌسود داخل هذه المؤسسة بٌن 

عمالها وهذا من خلال مساعدة العمال لبعضهم فً مجال العمل والمهام المكلفٌن بها و 

محاولة تغطٌة العجز الذي ٌحصل أحٌانا جراء تراكم المسئولٌات على بعض العمال ، وهذا 

ٌجسد و ٌعكس مدى تماسك إفراد العمل و تكاملهم مع بعضهم و مواجهة كل الصعوبات و 

العراقٌل التً تواجههم وهذا ٌزٌد فً رفع روح الأخوة و اعتبار المؤسسة المنزل الثانً 

لكل عامل و لابد من المحافظة على استقراره و توازنه من اجل تحقٌق الأهداف المسطرة 

من طرف المسئولٌن و السهر على نجاحها لأنه ٌنعكس على نجاح العمال فً تطبٌق 

 . وظائفهم على أكمل وجه و حصولهم على حقوقهم المشروعة و التً ٌصبون إلٌها 
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  . المعنوٌة تقوي روح الانتماء و الولاء التنظٌمً ٌبٌن الحوافز : ( 25 )جدول رقم 

 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات ةــــــــالإجاب

 %79.68 51 نعم

 %20.31 13 لا

 %100 64 المجموع

 

انطلاقا من الجدول أعلاه ٌتضح أن نسبة انعكاس الحوافز المعنوٌة على الروح المعنوٌة 

، بٌنما نجد البعض الأخر من العمال  أفراد العٌنة اغلب  وهذه النسبة تضم 79.68تقدر بـــ 

 . من مجموع العٌنة  % 20.31ٌرن عكس ذلك حٌث قدرت نسبتهم بـ 

إن تلك النتائج أثبت أن هناك علاقة بٌن الحوافز و الروح المعنوٌة لدى العملٌن داخل 

المؤسسة وهً العلاقة الاٌجابٌة ، فعندما ٌسود بالمؤسسة حوافز عمل معنوٌة تزٌد فً رفع 

 مثل الشكر و الثناء و العرفان بالمجهودات التً ٌقدمها اتجاه عمله فهً روح الأداء للعامل

تغرس فٌه نوع من الثقة بالنفس كما تعزز مكانته داخل المؤسسة ، فالإقرار و تثمٌن 

 ارتفاع مجهودات العامل و تفانٌه فً العمل هً احد أسالٌب الحفز المعنوي الذي ٌؤدي إلى

الروح المعنوٌة لدى العاملٌن فٌها من خلال شعورهم أنهم حققوا مبتغاهم داخل المؤسسة 

 .مادٌا و معنوٌا 
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 .ٌبٌن الحوافز المعنوٌة مهمة فً الاستقرار و التدرج الوظٌفً : ( 26 )جدول رقم 

 %النسبـــــــــة  التكـــــرارات ةــــــــالإجاب

 %92.18 59 نعم

 %7.81 05 لا

 %100 64 المجموع

 

 وذلك بنسبة  نعمنلاحــــظ من خلال الجــــدول أن أغلبٌة المبحوثٌـــن كانت إجاباتهم بـ

 نسبتهم لامن مجموع المبحوثٌن ، بالمقابل نجد أن نسبة الذٌن اجابو بـ % 92.18: قــدرة بـ

 .حجم العٌنة % 7.81: كانت ضعٌفة وقدرة بـ 

نستنتج من خلال هذه القراءة الإحصائٌة أن غالبٌة العمال الذٌن ٌمثلون العٌنة ٌولون اهتمام 

كبٌر للحوافز المعنوٌة باعتبارها عامل مهم فً الحقل التنظٌمً و المجال العملً حٌث 

تجعلهم صادقٌن فً أدائهم الوظٌفً و ٌطمحون إلى التقدم فً التدرج الوظٌفً داخل 

 .المؤسسة

ثم بعد ذلك نجد متطلبات الوظٌفة التً ٌشتغل فٌها هو من بٌن أسس المهنة التً تمنح 

حوافز المعنوٌة فً العمل لذلك فإن اغلب العمال كانوا ٌهتمون بهذا ألالمؤسسة من خلال 

الأساس أما بقٌة العمال ولو أنهم قلائل  فأنهم ركزوا على الاقدمٌة فً العمل بمعنى أن 

ٌنتج عنها زٌادة عدد سنوات العمل لدى العامل تؤدي إلى زٌادة خبرته ومعرفته أكثر 

 .  فً الوظٌفة التً ٌقوم بها الترقٌة الآلٌة

نستنتج فً ضوء هذه القراءة الإحصائٌة أن النظام التعاونً ٌسود داخل هذه المؤسسة بٌن 

عمالها وهذا من خلال مساعدة العمال لبعضهم فً مجال العمل والمهام المكلفٌن بها و 

 .محاولة تغطٌة العجز الذي ٌحصل أحٌانا جراء تراكم المسئولٌات على بعض العمال 
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 التحفٌز المعنوي له تأثٌر اٌجابً على الحراك المهنً للعمال   : استنتاج الفرضٌة الثالثة

 .فً مؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة                                

نستنتج فً ضوء النتائج المٌدانٌة أن أكثر العمال ٌتلقون الشكر و التقدٌر من طرف - 

مسئولٌهم وهذا ٌمكن إرجاعه إلى رضا الرؤساء على أداء عمالهم و تفانٌهم فً العمل 

 .المنوط بهم و هذا ٌعتبر قٌمة مضافة إلى نجاح المؤسسة كما انه ٌدعم الالتزام التنظٌمً

تبٌن لنا أن أكثر العمال لا ٌفكرون فً تغٌٌر الوظٌفة حتى وان تعرضوا للتأنٌب من - 

طرف مسئولٌهم لأنهم ٌشعرون بأهمٌة المسئولٌة و ما ٌنجر علٌها من مشاكل ، كما ٌرى 

البعض من العمال أن التأنٌب إجراء بدٌهً ٌقوم به كل مسئول عندما ٌكون هناك تقصٌر 

 .من طرف العمال أثناء أداء مهامهم فً العمل

اتضح لنا أن نظام الترقٌة فً العمل هو نظام متمٌز تستخدمه المؤسسات لكً تدفع - 

العاملٌن فٌها إلى العمل من أجل تحقٌق خططها وأهدافها إن العدٌد من العاملٌن ولٌس 

 .أغلبٌتهم ٌستفٌدون من نظام الترقٌة الذي تقدمه المؤسسة 

أفرزت القراءة الإحصائٌة أن النظام التعاونً ٌسود داخل هذه المؤسسة بٌن عمالها وهذا - 

من خلال مساعدة العمال لبعضهم فً مجال العمل والمهام المكلفٌن بها و محاولة تغطٌة 

العجز الذي ٌحصل أحٌانا جراء تراكم المسئولٌات على بعض العمال ، وهذا ٌجسد و ٌعكس 

مدى تماسك إفراد العمل و تكاملهم مع بعضهم و مواجهة كل الصعوبات و العراقٌل التً 

 .تواجههم وهذا ٌزٌد فً رفع روح الأخوة

إن تلك النتائج أثبت أن هناك علاقة بٌن الحوافز و الروح المعنوٌة لدى العملٌن داخل 

المؤسسة وهً العلاقة الاٌجابٌة ، فعندما ٌسود بالمؤسسة حوافز عمل معنوٌة تزٌد فً رفع 

 مثل الشكر و الثناء و العرفان بالمجهودات التً ٌقدمها اتجاه عمله فهً روح الأداء للعامل

 .تغرس فٌه نوع من الثقة بالنفس كما تعزز مكانته داخل المؤسسة

من خلال القراءات الإحصائٌة و التحلٌل السوسٌولوجً السابق اتضح لنا أن الفرضٌة الثالثة 

فً مؤسسة  التحفٌز المعنوي له تأثٌر اٌجابً على الحراك المهنً للعمال: و القائلة 

 .قد تحققت مٌدانٌا بهذه المؤسسة اتصالات الجزائر بالجلفة ، 
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 الاستنتـــاج العــــــام / 5

ٌبادر للوهلة فً ذهن الباحث فكرة تؤخذ من المٌدان أو من الدراسات السابقة حول 

الموضوع  ثم ٌقوم بتكوٌن مفاهٌمه متغٌرات فتنتج عنها تساؤلات عدٌدة لا ٌمكن الإجابة 

نظرٌا أحٌانا علٌها إلا من خلال الجانب المٌدانً ، فالمٌدان هو المكان الخصب الذي تولد 

عنه الحقائق العلمٌة والهدف من هذه الدراسة هو الإجابة عن التساؤل الرئٌسً الذي طرح 

هل ٌوجد تأثٌر لنظام الحوافز على الحراك المهنً للعمال فً مؤسسة : فً الإشكالٌة 

وبعد اختبار الفروض المطروحة للدراسة وبناء على ما سبق اتصالات الجزائر بالجلفة ، 

ذكره نحاول أن نقدم أهم النتائج العامة التً أسفر عنها التحلٌل الإحصائً و السوسٌولوجً 

 :للظاهرة المدروسة 

تبٌن أن أكثر العمال بالمؤسسة صرحوا بان نظام الحوافز المطبق من طرف إدارة المؤسسة 

مكرسة بصورة منتظمة و عادلة وهذا ٌدفعهم إلى تقدٌم أفضل الأداء و الطموح إلى مناصب 

أعلى فً إطار الترقٌات التً ٌعمل بها نظام الحوافز ،كما تبٌن لنا أن أغلبٌة العمال تؤثر 

و لها دور كبٌر الحوافز على أدائهم اٌجابٌا هذا راجع إلى أن المؤسسة تعً هذه الحقٌقة ، 

فً إشباع حاجات العاملٌن داخل المؤسسة ، لذلك فان نقص بعض الحاجٌات هو الذي 

ٌدفعهم نحو العمل بغرض إشباعها  وأوضحت الدراسة أن العمال الذٌن لهم دوافع قوٌة نحو 

 وهً تتماشى مع العمل أغلبٌتهم ٌستفٌدون من نظام حوافز المختلفة المطبق فً المؤسسة

أن العمال الذٌن تقدم لهم المؤسسة حوافز العمل تكون ملائمة لهم سواء نستنتج رغبتهم و 

كانت مادٌة أو معنوٌة أو كلاهما فإنها تفً بتلبٌة حاجاتهم المتعددة ومن بٌن هذه الحاجات 

 .مثلا الحاجات البٌولوجٌة ، النفسٌة والاجتماعٌة

 اتصالات الجزائر بالجلفة النتائج المٌدانٌة بأن معظم الأفراد العاملٌن فً مؤسسة أفرزت- 

ٌفضلون الحوافز المادٌة ذلك كاف لدفعهم نحو العمل الجاد و ٌرجع كل ذلك إلى أن العمال 

الذٌن ٌبذلون جهودا كبٌرة هم الذٌن ٌحبذون أن تكون الحوافز الممنوحة لهم مادٌة خاصة 

أصحاب الدخل الضعٌف لأنها تساعدهم فً بعض الحاجٌات الضرورٌة ، بٌنما نرى أن 

بعض العمال ٌفضلون الحوافز المعنوٌة مثل  التعاون ، التلاحم بٌن زملاء العمل وتقدٌر 

المسئول المباشر كل هذه الحوافز تدفعهم للالتزام فً العمل كما ٌشجعهم على تبادل الأدوار 

الوظٌفٌة و سٌادة روح التعاون بٌن العمال، بالمقابل ٌرى بعض العمال أن كل الحوافز 
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سواء كانت مادٌة أو معنوٌة فهً مهمة داخل المؤسسة فكل حافز له مجاله بالنسبة للعامل 

هذا ما لاحظناه عند فئة الإطارات فهم ٌدركون جٌدا أهمٌة الحوافز بشقٌها المادي و 

المعنوي فهما ٌساهمان فً تكرٌس الحراك الداخلً للعمال و الاستقرار الوظٌفً بعٌدا عن 

الحراك الخارجً الذي ٌحدث ثغرة تنظٌمٌة تعٌق التسٌٌر الفعال للمؤسسة و ٌحول دون 

تحقٌق أهدافها و أهداف العمال كما أن زٌادة نسبة العمال المستفٌدٌن من كل أنواع العلاوات 

راجع إلى أن المؤسسة تعً أن تقدم الحوافز المادٌة دون المعنوٌة لان الحوافز المادٌة هً 

 .كل الزٌادات الخاصة بالأجور والترقٌة والتكوٌن وجمٌع العلاوات الفردٌة

من خلال الدراسة المٌدانٌة تبٌن أن أكثر العمال ٌقرون بضرورة نظام المنح الذي تقدمه - 

المؤسسة فهً إعانات مادٌة تساعدهم فً قضاء بعض الحاجٌات الأساسٌة التً تفرضها 

متطلبات الحٌاة كما أنها تشجعهم على بذل المزٌد من الجهد و تنمً لدٌهم روح الولاء اتجاه 

 .مؤسستهم و مسئولٌهم و تقلل من جعل العامل ٌفكر فً تغٌٌر مكان عمله

 وطموح  المادٌةمن خلال النتائج المٌدانٌة ٌتبٌن أن هناك علاقة طردٌة بٌن الحوافز- 

ٌتبٌن لنا كذلك أن زٌادة عدد العمال الذٌن تؤثر العامل إلى مناصب أعلى من منصبه و 

حوافز العمل المادٌة على أدائهم راجع إلى أن معظمهم ٌعانون من نقص فً الحاجات ، لان 

 الجاد لأجل الاستفادة إشباع تلك الحاجات والمصارٌف الأساسٌة هو الذي ٌدفعهم نحو العمل

نستنتج كذلك فً ضوء النتائج المٌدانٌة أن أكثر العمال ٌتلقون من المناصب العلٌا و زٌادة ، 

الشكر و التقدٌر من طرف مسئولٌهم وهذا ٌمكن إرجاعه إلى رضا الرؤساء على أداء 

عمالهم و تفانٌهم فً العمل المنوط بهم و هذا ٌعتبر قٌمة مضافة إلى نجاح المؤسسة كما انه 

ٌدعم الالتزام التنظٌمً و اتضح لنا أن أكثر العمال لا ٌفكرون فً تغٌٌر الوظٌفة حتى وان 

أن نظام  تعرضوا للتأنٌب من طرف مسئولٌهم لأنهم ٌشعرون بأهمٌتها كما أفرزت الدراسة

الترقٌة فً العمل هو نظام متمٌز تستخدمه المؤسسات لكً تدفع العاملٌن فٌها إلى العمل من 

أن النظام التعاونً مكرس داخل هذه المؤسسة أجل تحقٌق خططها وأهدافها ، بالإضافة إلا 

وهذا من خلال مساعدة العمال لبعضهم فً مجال العمل والمهام المكلفٌن بها و محاولة 

تغطٌة العجز الذي ٌحصل أحٌانا جراء تراكم المسئولٌات على بعض العمال ، وهذا ٌجسد و 

ٌعكس مدى تماسك إفراد العمل و تكاملهم مع بعضهم و مواجهة كل الصعوبات و العراقٌل 

 .التً تواجههم وهذا ٌزٌد فً رفع روح الأخوة
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إن نتائج المٌدان أثبت أن هناك علاقة بٌن الحوافز و الروح المعنوٌة لدى العملٌن داخل 

المؤسسة وهً العلاقة الاٌجابٌة ، فعندما ٌسود بالمؤسسة حوافز عمل معنوٌة تزٌد فً رفع 

 مثل الشكر و الثناء و العرفان بالمجهودات التً ٌقدمها اتجاه عمله فهً روح الأداء للعامل

تغرس فٌه نوع من الثقة بالنفس كما تعزز مكانته داخل المؤسسة، فً ضوء هذه النتائج و 

  : من خلال التحلٌل السوسٌولوجً السابق تبٌن أن الفرضٌة العامـــــة للدراســــة و القائلــــة 

طبٌعة نظام الحوافز المتبع له تأثٌر على الحراك المهنً للعمال فً مؤسسة اتصالات  - 

 اتصالات –تحققت مٌدانٌا من خلال نتائج الدراسة فً هذه المؤسسة الجزائر بالجلفة ، 

                   .الجزائر بالجلفة 
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 :الاقتراحات و التوصٌات / 6

فً ضوء النتائج المتوصل إلٌها فً الدراسة ومن خلال التحلٌل السوسٌولوجً نحاول 

استخلاص بعض الاقتراحات و التوصٌات لدعم نظام الحوافز المطبق داخل المؤسسة 

الجزائرٌة وأسالٌب تكرٌسها فً مٌدان العمل و توزٌعها على العمال من اجل تفعٌل الحراك 

المهنً الداخلً للؤفراد حتى تستطٌع المؤسسة تحقٌق أهدافها بصورة عقلانٌة بفضل عمالها 

 :وعلٌه تم إدراجها على النحو التالً 

أن ٌكون نظام الحوافز بالقدر الذي ٌتساوى مع الجهد المبذول حتى لا ٌشعر العاملٌن أن - 

 . المؤسسة تهضم حقوقهم 

مشاركة العمال فً تبنً خطة لتطبٌق نظام الحوافز أو إجراء صبر للآراء فً الوسط - 

 العمالً ودراسة مقترحات العاملٌن ورؤسائهم من اجل تحدٌد حاجاتهم وتوفٌرها بما ٌناسبهم 

ٌستحسن تغٌٌر شكل الحوافز لأنها تتناقص فعالٌتها بمرور الزمن وٌقل تأثٌرها فً    - 

 . تفعٌل حراك العمال اتجاه السلوك المطلوب لأنه ٌعتبرها حقا مشروع 

 ٌجب أن ٌكون نظام الحوافز عادل وان ٌشعر العمال بالنزاهة ، و أن ٌطبق على جمٌع -  

 .  العاملٌن بالتساوي

 ٌجب على الإدارة أن تهتم بتوزٌع الحوافز وتكاملها وانسجامها لأن ذلك ٌؤدي إلى تحقٌق          - 

 .   مستوى أعلى من الأداء وتحقٌق مستوى عالً بالمنظمة

 كما ٌفترض أن ٌوجه نظام الحوافز إلى تنظٌم الحراك المهنً الداخلً مثل الترقٌة نحو - 

    الأداء الجٌد وتنمٌة السلوك المرغوب فٌه من جانب العاملٌن، لذلك فان على الإدارة إن 

 .   تأكد أن كل فرد ٌفهم دوره المكلف به وٌعرف التوقعات المطلوب منه

 وأخٌرا ٌنبغً على إدارة المؤسسة المعرفة الواضحة و المفهومة للؤسس التً ٌبنً علٌها - 

    نظام الحوافز المادٌة و المعنوٌة و الشروط اللازمة لتحصٌلها، وان ٌكون العاملٌن على 

 .   دراٌة واضحة بشروط الاستفادة منها و السهر على توعٌته بأهمٌتها  

 

 

 


