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  الكلمات المفتاحیة  ملخص

 دورا تلعب والتي المادیة بالجوانب منها تعلق ما خصوصا الاستاذ اداء على الحوافز اثر ابراز الى الدراسة تهدف
 لطبیعة وبالنظر.....  نقصانها حال في كما زیادتها حالة في والایجاب بالسلب وتنعكس التحفیز عملیة في اساسیا

 المعنوي بشقیها الحوافز ان الیها المتوصل النتائج اهم من كان وقد الوصفي المنهج اعتماد تم فقد موضوعال
  . والمجتمعیة التعلیمیة الاهداف تحقیق في محوریا دورا تلعب والمادي

  . الاستاذ على متوقف الاخیرة هذه تحقیق محور ان اعتبار على

الأداء ؛ الحوافز المادیة
الحوافز ؛ تاذالأس ؛الوظیفي
   .المعنویة

        YYY ؛ YYY ؛YYY  ؛ JEL: YYYتصنیف 
Abstract Keywords 
The study aimed to highlight the effect of incentives on the performance of the professor, 
especially those related to the material aspects, which play a fundamental role in the 
motivation process and are reflected positively and negatively in the case of its increase as in 
the case of its decrease ..... Given the nature of the topic, the descriptive approach was 
adopted and it was one of the most important results It was concluded that incentives, both 
moral and material, play a pivotal role in achieving educational and societal goals. 
Given that the focus of the investigation of the latter depends on the professor. 
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  :تمهید
إن ما نلاحظ وما نشهاده وحتى ما نسمعه في واقعنا المعاش من تقصیر ورداءة في التحصیل الدراسي وانعكاساته    

عن أسباب هذا العجز، وكل  على النتائج بشكل عام یثیر فضول كل شرائح المجتمع ویطرح عدة تساؤلات واستفهامات
فرد یلقى باللوم على جهة معینة، هناك مجموعة تلوم البرامج وأخرى تلوم الأولیاء وأخرى ترجع اللوم على التلمیذ نفسه 

  .والأغلبیة ترجح أن الأستاذ هو المسؤول المباشر عن كل نقص
لتحكم في الجوانب السلبیة المؤثرة على دور رغبة في الوصول إلى بعض النتائج التي من شانها تمكیننا من الحد أو ا

  .وأداء الأستاذ باعتباره أحد محاور العملیة التعلیمیة وقلبها النابض

  الحالة المادیة للأستاذ

إن تدني الحالة المادیة للأستاذ مقارنة بالآخرین هي أحد العوامل الاجتماعیة التي أثرت على منزلته ومكانته في 
عند تلامذته خاصة وهذا الأمر دافع إلى نظرتنا في تغییر القیم والمبادئ في المجتمع، وشكرنا الواقع النامي عموما و 

كرامه ومهابته طالما أن  طرائنا للأستاذ بمجرد اللسان غیر كافي لإقناع الأخرین بعلو شأنه وبرفعته ناهیك عن إجلاله وإ وإ
یئة مقارنة مع موظفین غیر في قطاعات أخرى الذین المجتمع بجمیع طبقاته ینظرون إلیه بأعینهم في ظروف مادیة س

یتمتعون ویتنعمون بامتیازات كثیرة دون بذلهم أو تقدیمهم للمجتمع ما یقوم به المعلم أو الأستاذ ووافقنا المعاش الذي 
رن نفسه یطغى علیه الفكر البراغماتي أصبحت نظرة الناس الیوم وقناعتهم مادیة ومن ناحیة أخرى فقد اصبح المعلم یقا

بالأخرین ویرى ما لا یراه غیره ویرى أنه أصبح من الاخسرین دخلا وأجرا ومع أنه من الأكثرین عملا وعندما یوازن بین 
جهده المبذول ودخله القلیل بفضل البحث له عن عمل آخر ولو كان هذا العمل اقل قدرا في أعین الناس من التدریس بل 

اتذة المحترمین هاته الأیام یقول لو كان لي محل تجاري أو لو عملت سائق في والمؤسف أن نسمع عند البعض من الأس
ن قدرهم العمل في التدریس والبعض الآخر یقول بأن خادم المدیر أو بواب العمارة أحسن مني فضلا عن  سیارة أجرة وإ

ن كان مثل هذا الكلام لا ینبغي أن یصدر عن صاحب الرسالة إ لا أننا لا نلومه وعذره أن المغني واللاعب والممثل وإ
  .المجتمع هو الذي فرض علیه هذا الأمر

والحقیقة أن تواب المعلم أو الأستاذ لا یوفیه أحد غیر االله وهذا لا یعني أن ینسى نصیبه من الدنیا فالأوضاع 
زات والمنح والهبات المادیة تأخذ حیزا من مكانه وهیبة الأستاذ في منظور الناس الیوم فلو كان للأستاذ خط من الامتیا

والدرجات والأعطیات لتغیرت موازین البشر نحوه وأصبحوا ینظرون إلیه بأبصار مرموقة كلها إعجاب ویشیرون إلیه 
بالبنان ثناء علیه ویوسعون له الطریق إكراما له وقاموا إلیه بالترحیب إجلالا ناهیك عن الابتسامات ولو مجاملة ومع أن 

من أكثر الدول إنفاقا في مجال التعلیم لاسیما ما یتعلق بأمر رواتب المعلمین إلا أن ذلك لا دول الخلیج العربیة تعد 
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ن كان الراتب مناسب إلى حد ما لكن أین الامتیازات  نمو والطفرة الاقتصادیة وغلا في المعیشة في هذه الدول وإ یواكب ال
 :والعلاوات الخاصة بالمعلمین مثل

  قرار قروض البناء التحقیق الاست* 

  التأمین الصحي ومجانیة العلاج نظرا لكون المجال التربوي حساس للغایة * 

إنتاج الفرص لمواصلة التعلیم العالي كحافز على تحقیق الجودة في العمل وتنمیة الذات توفیر الجانب السیاحي للمعلم * 
  وأسرته

ستاذ والهدف من كل هاته الإجراءات هو وهكذا هناك أمور لا تكلف إلا القلیل لكن تكون لها أثر كبیر على الأ
إشعار الناس في مجتمعه مكانته وبأنه هو العضو اللامع والمربي الناصح المجاهد لحراسة الفضیلة ونشر الخبر هذا من 
جهة ومن جهة أخرى فإن من شأن الامتیازات المادیة أن تحرز جزء كبیر من الرضا الوظیفي والاطمئنان النفسي والدافع 

دة العمل والحافز إلى المزید من الجهد والتنافس ویعتبر ذلك بمثابة حرز من إراقة ماء وجهه قیمة یده لأحد إلى جو 
  .بالسؤال أو أن یلجأ إلى الدروس الخصوصیة

  ماهیة الحوافز - 

  :هناك عدة تعریفات للحوافز نستعرض منها: تعریف الحوافز -1

  ".یب المستخدمة لحث العاملین على العمل المثمرأن الحافز لتشمل كل الأسال: یقول، عاطف عبید - 

هي كل الوسائل والعوامل التي یكون من شأنها حث الموظفین والعمال على " أن الحافز:" كما یقول الأستاذ محمد فؤاد  - 
خلاص وتشجیعهم على بذل أكبر جهد وعنایة في أداء هذه الواجبات ومكافئتهم على ما یبذلون ف اء واجبهم بجد وإ علا أد

  ".من جهد زائد عن المعدل في مجال الإنتاج الخدمات

  
الحوافز هي عبارة عن مؤشرات خارجیة تحفز الفرد وتشجعه على القیام بأداء افضل وبعبارة :" ویعرفها عمار بوحوش - 

، 2006بوحوش، (".أخرى فغن الحوافز تتعامل مع المؤثرات الخارجیة وكیف یمكن أن توجه هذه المؤثرات سلوك الفرد
 )40ص

مجموعة الوسائل التي تتیحها المنظمة غما المشرف المباشر لاستخدامها في استمالة وحث :" وتعرف على أنها - 
مصطفى، (".العاملین لإنجاز أهداف العمل، كوسیلة لإشباع حاجات الموظفین الشخصیة سواء المادیة أو المعنویة منها

  ).86، ص1987
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لإمكانیات والوسائل المادیة والمعنویة التي توظفها أو تستخدمها إدارة المؤسسة أي أن الحوافز عبارة عن مجموعة ا
لحث ودفع عمالها وتشجیعهم على تحقیق أهدافها وسیاستها والعمل على زیادة الإنتاج وتحسینه أو حتى خفض تكالیف، 

  .مما یشبع حاجات العمال ویحقق أهدافهم وأهداف المؤسسة على حد سواء

في مجال الإدارة یرون أن مفهوم التحضیر هو الجانب المادي المعتبر والمغري، لكن بمرور الوقت  أغلب المفكرین
أثبتت الدراسات والتجارب محدودیة هذا الحافز المادي للعمال من أجل تحسین أدائهم الإنتاجي، فقد اصبح للعلاقات 

ت اهتماما متزاید بأخلاقیات العمل كتحسین ظروف الإنسانیة دور أكثر أهمیة من ذي قبل فمثلا في فترة الستینات تعمد
  .العمل وارتفاع مستوى التعلیم، وارتفاع مستوى تطلعات العامل، فأصبح یرى وظیفته أكثر من مجرد مكاسب مادیة

  .أما العصر الحدیث ارتفقت وظیفة تحفیز القوى العاملة نقلة كبیرة لتتماشى مع الذي حدث في تكوین القوى العاملة

الحوافز من حیث تأثیرها تبعا للحاجات الفرد التي تتغیر وفقا لوضع الفرد وموقفه الفرد الذي یوفر ویقتصد  تختلف
  .من أجل مشروع ما، سوف یحتاج إلى حافز المادي، أكثر من الذي یحتاج إلى حافز معنوي كالاعتراف والتقدیر مثلا

نما قد توجه تجدر الإشارة على أن الحوافز لا توجه بالضرورة لتحفیز س لوك إیجابي یسعى لتحقیق حاجة معینة، وإ
 .للإزالة أو تغییر بعض السلوك السلبیة، لو لحل إحدى المشاكل التي یواجهها الأفراد في العمل

یتضح مما تقدم أن الحوافز هي مجموعة الإجراءات والوسائل التي تتخذها الإدارة المؤسسة إما في شكل مادي، 
كالرواتب والعلاوات والكفاءات، أو في شكل معنوي وتدعى حوافز معنویة كالإجازات والتقدیم وتدعى الحوافز مادیة 

والترقیة، أو الشكلین معا بهدف تحفیز وتشجیع الأفراد العاملین بها ودفعهم للعمل وزیادة الإنتاج كما ونوعا، وكذا الإشباع 
  .حاجاتهم المختلفة

ابة أو ردود أفعال معینة لتغییرات ومؤثرات التحدث في بیئة ومحیطه عادة ما یأتي سلوك الإنسان في صورة استج
الخارجي أو الداخلي إذ تؤدي هذه التغییرات والمؤثرات إلى تنبیه حاجات معینة لدى الإنسان، ووجود هذه الحاجات یؤدي 

سلوك معین یسمى إعادة إلى إثارة دوافعه التي تعمل للاستجابة بمختلف المؤثرات، وهذه الاستجابة تتبلور في صورة 
وعندما تقع هذه المؤثرات في البیئة  ،)212، ص2005الفاعوري، ( توازن الإنسان أمام الحاجات التي تفرضها التغییرات

  ".شيء ینبع من نفس الفرد ویثیر فیه الرغبة في العمل:" الداخلیة للإنسان تدعى بالدافع، الذي یعرف بأنه

حساس داخلي یواجه سلوك الفرد لسد حاجة معینة یشعر الفرد بعدم إشباعها وهذه عبارة عن شع:" كما یعرف بأنه    ور وإ
  ).38، ص2006بوحوش، (.یدفع الفرد إلى سلوك معین السد هذا النقص) TENSION(الحاجة تولد نوعان من التوتر 
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معین، فتخلق تلك الحاجة رغبة  وأهم هذه الدوافع نذكر الحاجات الإنسانیة التي تنبع من شعور الإنسان بالحاجة إلى شيء
محددة من الحصول على ذلك الشيء، فیسعى الفرد للبحث عما یشجع تلك الحاجات، بمعنى أن الدوافع عبارة عن طاقة 

  .داخلیة تدفع السلوك

ن شدة الدافع تقاس بالزمن من الذي یقضیه الإنسا    لا أن هناك وجهة نظر أخرى تعتبر إن الدوافع هي الحاجات، وإ ن إ
 .محروما من حاجة معینة

كما یعتبر الدافع حالة من التوتر وعدم الاتزان بین ترتیب أجهزة الكائن ووظیفته وتعتبر هذه الأجهزة في المجال    
النفسي الاجتماعي أو البیولوجي للفرد ذات تأثیر واضح على سلوك الفرد وتفاعله مع الآخرین، وتساهم في توجسه هذا 

هدفه، وفي الحقیقة الدافع هو العامل الأساسي الذي یسیطر على السلوك باعتبار هذا الأخیر هو السلوك إلى غایته و 
باستمرار سلوك هادف ومدفوع بقوة أو طاقة نابعة من داخل الفرد للإشباع حاجات معینة، وبالتالي فالدافع هو مزیج من 

  .ولآخر سیكولوجیا مؤثرات یمكن أن تكون داخلیة أو حتى خارجیة وقد یكون بعضها عضویا

إن الحاجات تعد المحدد والمتحرك الأول للدوافع ویمكن أن نستخلص مما سبق أن الدوافع عبارة قوة محركة نابعة من    
الداخل الفرد العامل، تدفعه لتحقیق إشباع حاجات معینة ولا یتم هذا الإشباع إلا بتوفیر ما یسمى بالحوافز، ومن ثم یمكن 

مجموعة العوامل أو الظروف التي تتوفر في جو العمل، التي تعمل على إثارة تلك القوى " مل بأنها أن نعرف حوافز الع
  ".الحركیة في الإنسان والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته

فالحوافز إذن هي مشبعات لحاجات الأفراد سواء الضروریة والأساسیة منها كالغذاء والمأوى أو الثانویة كالحاجة    
الاعتراف على سبیل المثال، وتعرف كذلك الحوافز بأنها مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجیة المثیرة لسلوك الفرد للتقدیر و 

وتدفعه لأداء مهامه بطریقة أفضل عن طریق إشباع حاجاته المختلفة، فالحافز هو مؤثر الخارجي یتمیز بأنه یشبع 
  .مدى إدراك الفرد للإیجابیة وسلبیاتهالحاجة ویخفف من حدة الدافع، ویعتمد في تأثیره على 

مجموعة من القوى النشطة التي تصدر من داخل الشخص ومن محیطه في آن " الحوافز على أنها" "بیذر"یعرف العالم 
  ".واحد، وهي تحت الفرد العامل على تصرف معین في عملیة وتحدد اتجاهه وشكله وشدته وهدفه

الحافز والدافع نفس الشيء، وبالتالي فهمهما كانت التعاریف المحددة لكل ونستخلص من هذا التعریف هو اعتبار    
منها، فلا یمكن أن نفصل بصورة دقیقة بینهما، إلا أن الفارق الذي نلتمسه من خلال ما سبق هو أن الدافع نابع من نفس 

یدان العمل في كل الظروف الفرد، أما الحافز فهو مرتبط بالبیئة الخارجیة المحیطة بالفرد وتتمثل الحوافز في م
والإمكانیات التي تتیها أو توفرها المؤسسة للأفراد والمؤسسة معا، وهو التعریف الإجرائي الذي سنعتمد علیه في بحثنا 

 ).151، ص2004حمداوي، (هذا؟
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وهي تجدر الإشارة في الأخیر إلا أن الفرق بین الحافز والدافع وهو نفس الفرق الموجود بین عملیة الدافعیة 
، 1999عبد الرحیم والهیش، (.العملیة التي یتم من خلاها تحریك العامل المنشط توجیهه باتجاه سلوك الأداء الأفضل"

  ).131ص

إدراك واستقبال للمؤثر الخارجي الإیجابي وتوجیهه نحو الدافع الإیجابي أو "وبین عملیة التحفیز التي تعرف بأنها 
  ).86، صص1999عساف، (.والفهم لطبیعة المؤثر الخارجي من ناحیة الفرد السلبي، اعتمادا على طبیعة الإدراك

وبالتالي هما عملیتان تقودان العلاقة بین المؤثر والاستجابة ورد الفعل، حیث یمثل المؤثر بالحافز وتمثل 
  .الاستجابة بالدافعیة والسلوك یتمثل في رد الفعل لتبقى النتیجة من هذه العملیات واحدة

  :الحوافزأهمیة  -2

تعتبر الحوافز أداة فعالة ومهمة في أیدي المشرفین الإداریین في أي مؤسسة، حیث یتم استخدامها لتؤدي وظیفة 
مهمة في تنظیم سلوك العاملین كونهم المستفیدین الأوائل منها وتحقیق أهداف وطموحات المؤسسة بشرط أن تستخدم 

  :همیة الحوافز في بعض النقاط التالیةاستخداما حسنا وفي الوقت المناسب لها، وتحدد أ

المساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملین ورفع روحهم المعنویة، مما یحقق هدفا إنسانیا مهما في حد ذاته وعرضا  -أ
دارتها مع أنفسهم  .رئیسا، له انعكاسات على زیادة إنتاجیة هؤلاء الأفراد وتعزیز انتمائهم وعلاقاتهم مع المؤسسة وإ

المساهمة في إعادة تنظیم منظومة احتیاجات الأفراد العاملین وتنسیق أولویتها تعزیزا لتنافس بینهما، بما ینسجم مع  - ب
  .أهداف المؤسسة وتطلعاتها وسیاستها وقدرتها على تلبیة مطالبا العاملین وأهدافهم

ین كحب العمل والعمل على إتقانه تنمیة عادات وقیم سلوكیة جدیدة تسعى المؤسسة إلى وجودها في صفوف العامل -ج
  .من خلال تحفیزهم وتشجیعهم على الأداء الأفضل

المساهمة في تحقیق بعض الأعمال والأنشطة التي تسعى المؤسسة إلى إنجازها، وتجد المؤسسة أن ذلك یفترض  -د
  :كما تسعى كذلك المؤسسة من خلال وضع نظام الحوافز إلى. * مشاركة فعالة من قبل العاملین

  .زیادة الإنتاج والعمل على سرعته طبقا لخطط موضوعیة -أ

  .إضافة إلى تحسین الإنتاج تستخدم الحوافز في كثیر من الأحیان بغرض تشجیع العمال على الاقتصاد في التكالیف - ب

بداعیة، الأمر تعمل كذلك الحوافز المادیة خاصة على تشجیع الابتكارات والاختراعات لدى العمال وتنمیة طاقاتهم الإ -ج
  الذي یؤدي إلى رفع معدلات الإنتاج وتحسینه وخفض تكالیفه
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شباع حاجاته الضروریة والنفسیة والاجتماعیة، أتهدف الحوافز من حیث ت -د ثیرها على العامل نفسه، الى تحقیق رضاه وإ
ك مما یؤدي إلى رفع الروح وهذا بتحسین أحوال معیشة وتحسین وتهیئة ظروف العمل المناسبة، بخلق الجو المناسب لذل

  .المعنویة لدى الفرد العامل

إیجاد علاقات اجتماعیة مع الزملاء تقوم على التعاون الفعال وعدم العداء تجاه بعضهم البعض واتجاه الإدارة  -ه
  .وتحقیق أو خلق جو یسود التفاهم داخل التنظیم الواحد

هما، هدف اجتماعي وآخر اقتصادي فالحوافز تعمل على تسعى الحوافز كذلك إلى تحقیق هدفین مرتبطین ببعض -و
تعبئة جهود مختلف العاملین لتحقیق الأهداف الاقتصادیة والاجتماعیة والتي تتمثل في زیادة الإنتاج القومي للمجتمع ومن 

 .ثمة رفع دخل العامل وتحقیق معیشة أحسن له

  .ى الأداء الأحسن والمناسب في العملرفع الكفایة الإنتاجیة من خلال تشجیع وتحفیز العمال عل -ز

  :المنهج العلمي لوضع نظام الحوافز -3

شباع حاجاتهم، ولا بد من منهج محدد  ،)7- 6، ص1982بیومي، (یعتبر الحافز وسیلة مستعملة لتوجیه سلوك العمال وإ
  راعاةالرسم نظام الحوافز في المؤسسات یعكس صورة الحقیقة لرغبات الأفراد العاملین فیها دون م

لأیة اعتبارات داخلیة كما یعكس بالتبعیة حاجاتهم وحقیقة دوافعهم، لأجل هذه الاعتبارات لابد أن یجیب المنهج على 
  :التساؤلات التالیة

  ماهي الاحتیاجات الحقیقیة التي یشعر بها الأفراد التنظیم؟ -1

  ماهي الأهمیة النسبیة لكل حاجة من هذه الحاجات؟  -2

  المناسب من الإشباع لكل من هذه الحاجات؟ ما هو المستوى-3

  ماهي قناعات أفراد التنظیم لاحتمال حصولهم عن مستوى الإشباع المطلوب؟ -4

وبناءا على توقعات إدارة الأفراد من نتائج هذه التساؤلات وبناءا على هذه الحقائق الناتجة عنها لدى الإدارة المطلوبة لرسم 
- 111، ص1997بربر، (.أفراد التنظیم، ویعتبر الضمانة الأساسیة الكفاءة الإنتاج نظام الحوافز یعكس تطلعات كافة

113.(  

لذا فإن المنهج السلیم لفصل نظام الحوافز لابد أن یستند على مقومات أساسیة لضمان نجاح هذا النظام في توجیه 
إطار الأداء التنظیمي المخطط وهي كما  سلوك الفرد نحو الاتجاه الذي تهدف إلیه الإدارة الأفراد ولیصب في النهایة في

  ).291، ص1999اللوي، (:یلي
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  .الإعلان عن نظام الحوافز لكافة أفراد التنظیم لضمان كفاءة الأداء التنظیمي - 

اختیار أنواع الحوافز التي تتفق مع احتیاجات الأفراد وأهمیتها أي أن تتنوع الحوافز نظرا التنوع احتیاجات افراد التنظیم  - 
  .یضا لتنوع احتیاجات الفرد بحد ذاته من وقت إلى الآخروأ

تحدید الاحتیاجات الفعلیة الحالیة والمستقبلة للأفراد التنظیم أي یتناسب الحافز الذي یحصل علیه الفرد داخل التنظیم  -أ
  .مع دافعه

  .على الفرد أن یفهم العلاقة الوثیقة بین الأداء المطلوب منه والحصول على الحافز - ب

  .تحدید القیمة المادیة والمعنویة للحوافز، أي یكون الحصول على الحافز أي كانت طبیعته مؤكدا ومحددا مسبقا -ج

متابعة تطبیق النظام للتأكد من كفاءته وعدمه، الآن نظام الحوافز لیس نمطیا بمعنى أنه لا یمكن تطبیق نظام فعال  -د
  .للحوافز لذا یجب متابعة، بأخذ الاعتبار الاختلاف الموجود بین المنظمات والأفراد وكذا الحاجات الإنسانیة

  مواقف الجدیدة سواء المتعلقة بالأفراد أوأن یراعي النظام بما یتناسب مع التغییرات وال -ه

  . المنظمة

  :أنواع الحوافز -4

یختلف تضمیم نظام الحوافز من مؤسسة إلى أخرى حسب الحوافز المستخدمة وتقدیراتها الحاجات العمال 
ى عدة أنواع والأهداف التي ترمي إلى تحقیقها بالإضافة إلى الإمكانیات المتوفرة لدیها، لذلك یمكن تصنیف الحوافز إل

  :حسب ما یلي

  أبرز الحوافز التي نجدها في هذا الصنف هي الحوافز المادیة والمعنویة :حسب المادة - أ

 :یقصد بها تلك الحوافز التي تشبع حاجات الفرد المادیة وأهمها :الحوافز المادیة -ب

من وراء عمله لأنها تعتبر المصدر ونجدها في مقدمة الاحتیاجات الأساسیة التي یرید العامل تحقیقها  :الأجور -ج
تعبر عن العلاقة القائمة والمباشرة بین درجة إشباع الحاجات الشخصیة " الرئیسي لتكوین مداخیل العمال، والأجور

المتزایدة باستمرار وبین حجم المكافآت التي یحصل علیها العمال لذا فإن الأجور تعتبر حافز للعمال لتحسین نتائج عملهم 
  ).93المحلاوي، (". فاءاتهموزیادة ك

  .محصلة تفاعل عدد كبیر من العوامل منها"یعتبر الأجر أي یحصل العامل 

  طبیعة العمل نفسه ودرجة صعوبة أو أهمیة  - 
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  العرض والطلب من القوى العاملة  - 

  أقدمیة العمل  - 

  مستوى الأداء الفردي للعامل - 

  ع الأجور القواعد القانونیة العامة التي تنظم عملیة دف - 

  "أن هناك وجهتي نظر مختلفتین فیما یتعلق بكون الجر هو اهم حافز أم لا"إلا 

فمن الذین یرون أن الجر هو أهم حافز یجب أن یقدم لعمال هم أنصار حركة الإدارة العملیة أما أنصار العلاقات 
ودراسة المشاكل العمال والاهتمام بظروف  الإنسانیة فهي ترى أن الجر لیس الحافز والأقوى إنما ترى في المعاملة الحسنة

  )209، 1996شاوش، ( .عملهم المادیة لها تأثیر اقوى من الجر

  : الحوافز المادیة -1

  :الزیادات الدوریة - أ

هي زیادة الثابتة یحصل علیها جمیع الموظفین سنویا، یتم منهج هذه الزیادات للعمال مقابل المجهودات التي بذلوها خلال 
أجل تحسین الإنتاج وزیادته، یتم الحصول علیها إما بالكفاءة أو بتحسین الأداء، وتجدر الإشارة هنا إلى أنه لا  السنة من

یمكن القول أن الزیادات السنویة على الراتب هي حافز على العمل إلا إذا ربطت بالإنتاج، أي أن یكون الأساس منحها 
مد منح الزیادة بالأقدمیة فإن هذا الحافز یفقد أهمیته على إثراء الرغبة في كفاءة ونشاط وتحسین إنتاجیة الفرد أما إذا أعت

  )209، 1996شاوش، ( .العمل والإنتاج

  : الزیادات العامة في الأجور -ب

 )303، ص1985السلمي، ( .الزیادات التي یحصل علیها جمیع العمال في نفس الوقت"هي 

ات العامة في الأجور إلى أي زیادة في الإنتاج لأنها لا ترتبط إطلاقا إلا أنه لا یمكن أن نتوقع أن تؤدي هذه الزیاد
  . بمقدار أو جودة العمل الذي یقوم به الفرد

عبارة عن المبالغ تشجیعیة تدفع للموظفین ذوي الأداء المتمیز مكافأة على أدائهم خلال فترة التقییم وتحفیز : المكافأة -ج
  )40، ص1997الصحاف، ( .لأداء أفضل في المستقبل

مكانیة العمل المادیة - د نقصد بها الظروف المادیة المحیطة بالعمل مثل الآلات والمعدات ومكان العمل  :ظروف وإ
والتهوئة وتنظیم المكان ونظافته وما إلى ذلك من الظروف التي تسود جو العمل التي تشكل بتوفرها عامل مؤثر على 



  884 - 870: ص  أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء الأستاذ  / عبد النور زوامبیة&  مسعودانمخلوف  & عمر مهدي
  

  879 

  

إلى حد ما، فكلما كانت تلك الظروف متوفرة وملائمة كلما كانت استعداد الأفراد  كفاءة العمال في العمل وزیادة رغبتهم فیه
  ) 308، ص1985السلمي، ( .اقوى وأحسن الأداء العمل

  :الحوافز المعنویة -2

یقصد بالحوافز المعنویة تلك التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفیز العاملین على العمل، بل تعتمد على 
أساسها احترام الفرد العامل، كونه إنسان له أحاسیس وتطلعات اجتماعیة یسعى الى تحقیقها من خلال وسائل معنویة 

  )210، ص1996شاوش، ( :عمله في المؤسسة أهم هذه الحوافز المعنویة ما یلي

یا بتغییر عمود تكون الترقیة إما أفقیا بزیادة مهام جدیدة للعامل في نفس المنصب إثر المهام، أو :فرص الترقیة - أ
المنصب والصعود في السلم الوظیفي، وقد تعتمد فاعلیة الترقیة كحافز على العمل اذا ما ربطت بالكفاءة الإنتاجیة فغذا 
كان للعامل رغبة لشغل مركز وظیفي أعلى من مركزه الحالي التحقیق المكانة الاجتماعیة مثلا، فإن الترقیة في هذه الحال 

جهودات أكبر أما إذا ربطت الترقیة بالأقدمیة فإنها في هذه الحال ستفقه أثره في التحضیر ستكون حافز مشجعا لبذل الم
یذهب بعض الباحثین إلى تصنیف الترقیة ضمن الحوافز المادیة نظرا لما . بسبب المساواة بین الفرد المنتج وغیر المنتج

. ي غالبا ما تكون ذات مسؤولیات أكبر وأعلىیحصل علیه الفرد العامل من أجر إضافي عن طریق وظیفته الجدیدة والت
یكون ذلك بمنح شهادات تقدیر أو توجیه رسائل شكر للعاملین الأكفاء الذین یحققون  :تقدیر جهود العاملین -ب

مستویات إنتاج جیدة، وذلك كتقدیر من قبل إدارة المؤسسة لجهودهم المبذولة في نجاح تلك المؤسسة كما یمكن تقدیر 
  . على لوحة الشرف التي تعلق في مكان بارز في المؤسسة: لین عن طریق تسجیل أسمائهم مثلاجهود العام

حیث إذا  )21، ص1985السلمي، ("یمثل العمل مصدر الدخل لأعداد كبیرة من الأفراد" :ضمان استقرار العمل -ج
اره یعد عنصرا أساسیا من انقطع الفرد عن عمله لأي سبب كان فإن دخله سینقطع، فاستقرار العمل وضمان استقر 

نتاجاتهم لأن  العناصر من العناصر التي تحفز الأفراد على بذل مزید من الجهد، ولما له من تأثیر كبیر على معنویاتهم وإ
العمل الدائم والمستر یضمن دخلا ثابتا للفرد لیعیش به مع أفراد أسرته براحة واطمئنان، ویكون في وضع افضل من حیث 

  . مل والعطاء ودون خوف من الغدقدرته على الع

الخ، له ..إن توفیر المناخ الصحي المناسب في بیئة العمل الإضاءة الجیدة والتهوئة :تحسین ظروف ومناخ العمل - د
نتاجیة العامل، فكلما كانت ظروف العمل ومناخه مناسبین كان الاستعداد للعمل أقوى وأحسن،  اثر هام على أداء وإ

یمكن تحقیق عدة فوائد من وراء تحسین ظروف العمل المادیة والفیزیقیة، كزیادة إنتاجیة الفرد  ونستطیع أن نقول أنه
وحمایة العاملین ورفع روحهم المعنویة من خلال شعورهم بأن إدارة المؤسسة تسعى جاهدة لتوفیر أفضل الظروف للقیام 
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اد لزیادة انتمائهم وولائهم للمؤسسة وبالتالي زیادة بأعمالهم، وبذلك یعتبر تحسین ظروف ومناخ العمل حافز معنویا للأفر 
  ". إنتاجیتهم

ینبغي في تحدید ساعات العمل مراعاة قدر العامل، لأن الزیادة في عدد ساعات العمل للعامل  :تحدید ساعات العمل - 
د الساعات الخاصة قد ینجر عناه التعب والإرهاق مما یضعف من روحه المعنویة لهذا أوجب تحلیل كافة الوظائف لتحدی

 .بكل وظیفة، مع مراعاة فترات الراحة وتنظیم ساعات العمل الیومي

لقد أبرزت الكثیر من الدراسات والبحوث المیدانیة قیمة الحوافز المعنویة في مجال العمل، بل ونجاحها في بعض 
  .الأحیان على الحوافز المالیة، خاصة بعض الدول الاشتراكیة

فز المالیة لا تكفي بمفردها لتحقیق أهداف الإدارة في أغلب الأحیان، لأن الحوافز المعنویة ومن الملاحظ أن الحوا
لا تقل أهمیة عن المادیة ومن هنا یمكن القول أن الحوافز المالیة قد لا تحقق أهدافها إذا لم تربط في آن واحد بالحوافز 

  ".المعنویة

وافز تجذب الأفراد إلیها أو العكس وتنقسم إلى حوافز إیجابیة أي إذا ما كانت الح: تصنیف الحوافز حسب الجاذبیة
  )198- 197صخوجة، (: وحوافز سلبیة وهي کما یلي

یقصد بها الحوافز التي تشجع العاملین على إحداث السلوك المرغوب فیه داخل التنظیم، أي لها : الحوافز الإیجابیة -1
لدى الفرد مما یؤدي إلى رضا العمال وارتفاع روحهم المعنویة،  تأثیر إیجابي خاصة إذا ما ستبعث حاجات ملحة ومهمة
  : ولكن تكون الحوافز إیجابیة أو ذات تأثیر إیجابي ینبغي

حباط في نفسیة : أولا البحث عن الوسائل التي یجب أن تهيء الجو المناسب والملائم للعمل السلیم دون معوقات وإ
  .العامل

العمال على السرعة في الإنجاز والدقة في العمل وأدائه بالصورة التي تحقق  البحث عن الوسائل التي تشجع :ثانیا
إضافة إلى ما سبق یمكن إدراج الأمن والاستقرار . الأهداف المسطرة من طرف كل من العامل والمؤسسة على حد سواء

عمله، إضافة إلى عبارات الثناء في العمل كحافز إیجابي أین یشعر الفرد العامل بالطمأنینة والحریة، وبالتالي الرضا عن 
  . والتقدیر والاحترام التي تكسب العامل الثقة في مؤسسة والعمل على تطویرها

هي الحوافز التي تستعمل لتجنب سلوك معینة، یمكن أن یكون هذه الحوافز السلبیة إما مادیة أو : الحوافز السلبیة -3
العلاوات أو تأجیل موعد استحقاقها الحرمان من الترقیة بخفض  معنویة، وتسعى للتأثیر على سلوك العاملین من خلال

درجته التنزیل الوظیفي وعقوبات شفاهیة والإنذار، أو التوقیف عن العمل لمدة من الزمن أو نقل العامل من قسم أو حدة، 
 .الخ...إلى آخر
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لین من أي یسلكوا سلوكا معابا أو إن الهدف من استخدام الحوافز السلبیة هو التلویح بالعقبات كوسیلة لمنع العام
  . القیام بتكراره، أو مخالفة قواعد العمل

أي من یتحصل على الحافز، وفیها حوافز فردیة موجهة للفرد، وحوافز جماعیة  :تصنیف الحوافز حسب المستفید منها
  )30، ص1982بیومي، (: وهي كما یلي) جماعة العمل(موجهة للجماعة 

عطائه الحافز الذي یتناسب مع الأداء، هذا  هي :الحوافز الفردیة -1 تلك التي تعتمد على قیاس أداء الفرد في العمل، وإ
  .النوع من الحوافز یصلح في الحالات التي یتمتع فیها الفرد بالاستقلال في الأداء عن الآخرین

نما إلى جماعة من الأ: الحوافز الجماعیة -2 فراد فهي تعتمد على قیاس هي التي یعزل فیها الأداء لا على الفرد وإ
الأداء الجماعي، هذا النوع من الحوافز یصلح في الحالات التي یرتبط فیها أداء عدد معین من الأفراد ارتباطا وثیقا فیما 
بینهم بما یتطلبه العمل من التنسیق بینهم، أو ضرورة تعاونهم أو تبادلهم للمعلومات، وبالتالي فربط هؤلاء الأفراد بحافز 

ي یشجعهم على الشعور بالمسؤولیة التضامنیة، ویدفعهم إلى إجراء التنسیق أو تحقیق التعاون أو تبادل المعلومات جماع
  . اللازمة فیما بینهم الإنجاز النتائج الجماعیة المطلوبة

 :أي الطریقة التي تؤثر بها الحوافز على العمال :تصنیف الحوافز حسب التأثیر

ل الأسالیب والوسائل التي تشجع العاملین على سرعة الإنجاز ودقة الأداء في العمل، هذا هي ك: الحوافز المباشرة -1
  . النوع من الحوافز له تأثیر مباشر على تحفیز العاملین ویمكن أن تكون إما مادیة أو معنویة

كإدخال الآلات  یعبر عنها في الغالب الأحیان في شكل توفیر أو تحسین ظروف العمل: الحوافز الغیر المباشرة -2
زالة العقبات التي یمكن أن  والمعدات الجیدة، وتغییر بعض الإجراءات واستبدالها بأخرى أفضل لتوفیر الجو المناسب وإ

  . تعترض السیر الحسن للعمل

  تأثیر الجوانب المادیة على أداء الأستاذ - 

لحیاة الیومیة التي یعیشها داخل المجتمع أن المعوقات الاجتماعیة التي یتعرض لها الأستاذ والتي تتصل مباشرة با
الأكبر، وخارج جدران المدرسة تصب في نفس القلب الذي تصب فیه المعوقات التي یتعرض لها داخل المدرسة وانطلاقا 
من هذا، یمكن القول أن المشكلات المجتمعیة هي أیضا بلا شك تلعب دورا كبیرا في عرقلة الأستاذ ومنعه من أداء 

أكمل وجه، ومعوقات الأستاذ خارج المدرسة ناتجة عن الأزمات والمشاكل التي تعیشها البلاد من أزمة مهامه على 
اقتصادیة وسیاسیة واجتماعیة وثقافیة، والتي أدت إلى تدهور القیم في المجتمع وسیطرة القیمة المادیة بسبب غلاء 

  :المعیشة وتدهور الأوضاع الاجتماعیة، وأول هذه المعوقات
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كلما ذكرت المشكلة المجتمعیة ذكر المشكل المادي على رأسها كون المادة هي التي تحدد ): العائد المادي(جر الأ/ 1
وفقها حیاة الأفراد، ونظرا لأهمیة المادة أو المال في الحیاة العصریة كوسیلة هامة ضروریة في تحقیق مختلف المطالب 

عالمنا المعاصر، لدرجة أنه أصبح صفة ممیزة له، وكثیرا ما یطلق  والحاجات المعیشیة، فقد أصبح المال قیمة كبرى في
علیه أنه أصبح عالما مادیا، والواقع أنه كلما نمت وتطورت حضارة المجتمع البشري كلما زادت مطالبه الحضاریة وزادت 

ادة أو المال هو أقرب أیضا آمال ومطامح الأفراد في الحیاة، وبالتالي یسعون إلى رفع مستوى معیشتهم وتحسینها، والم
ذا ذكرت المادة كان الأجر هو اللفظ المعبر عن ذلك والأجر یقصد به ذلك المقابل الذي یدفع  ئل لتحقیق ذلك وإ الوسا

 :للمجهود الذي یبذل في إنتاج السلع والخدمات، ومن ثم یعد ثمن العمل، وللأجور دلالات خاصة مختلفة منها

أي الساعة أو بالشهر أو بالنسبة أو یتحدد بالنتائج كالأجر القطعة، وكلمة  ویتحدد بالزمن :الأجر المستحق - أ
الاستحقاق تشیر إلى مجموع ما یحصل علیه الموظف أو العامل أي تتضمن ساعات العمل الإضافیة أو العمولات أو 

  .المكافآت الأخر الإضافیة

امل بعد إجراء الاستقطاعات الخاصة كضریبة وهو المبلغ الفعلي الذي یتسلمه الموظف أو الع :الأجر الصافي -ب
  .الدخل، واشتراك التأمینات الاجتماعیة وقسط التقاعد

  .هو ما یتقاضاه العامل أو الموظف ویعرف في لغة الاقتصاد بأنه الأجر المشبع بأثر التضخم :الأجر الإسمى -ج

ي تقاضي بمستوى الدورة الاقتصادیة ویعرف على أنه هو الأجر المقارن بالقدرة الشرائیة في بلد ما والت :الأجر الحقیقي - 
  :الأجر أو المبلغة المنزوع أو الخالي من أثار التضخم على بالمعادلة

          

  هو الأجر الحقیقي *w: علما أن الـــ

w هو الأجر الإسمي  

p هي سلة البضائع  

على اختلاف مناصبهم وأدوارهم والقطاعات التي یعملون  والأجر یعتبر من أهم المواضیع التي تشغل بال العاملین
بها، وهو أول باعث على العمل والنشاط وزیادة المبذول من الطاقة الكامنة لدى الأفراد، وهو یمثل دخلا للعامل یهمه 

شباع حاجاته وحاجات أسرته، ومما لاشك  فیه أن إقبال المحافظة علیه بل الزیادة فیه، أملا منه في رفع مستوى معیشته وإ
الأفراد على العمل یتوقف على قیمة المبلغ المادي الذي یحصلون علیه، والذي یمثل متطلبات الحاجة الواجب إشباعها 
لدى الفرد والأسرة، وحتى تستجیب السیاسات الخاصة بالأجور للحاجات المادیة، یتم دفع الأجور بحیث تضمن في 

أو یتوافق مع أداء وجهد العامل، حیث قد یكون شخصان یشتغلان وظیفة  صیغتها العامة الحد الأدنى الذي یستجیب
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واحدة، كما أن الأجر الأساسي لكل منهما موحد، لكن علاوة الأجر تختلف إما في شكل زیادة في الأجر أو مكافآت 
الذي یتحصل وأجور إضافیة تختلف على أساس معیار فارق الجهد أو الخبرة ولعل هذا الإجراء ینطبق على الأستاذ 

مقابل أدائه لعمله على أجر قاعدي بالإضافة إلى أجر في شكل علاوات، لكن السؤال الذي یطرح نفسه بإلحاح في هذه 
هل الأجر الذي یتقاضاه الأستاذ یتوافق مع ما یبذله من جهد ومع دوره الریادي، وهل یغطي هذا الأجر : النقطة هو

توى المعیشي بشكل عام، للعلم أن قیمة الأجر القاعدي للأستاذ منخفضة ولا مختلف احتجاجاته؟ والإجابة یحددها المس
تعبر عن الجهد الحقیقي الذي یبذله الأستاذ في قیامه بمهامه، وحتى الأجر الكلي لا یستجیب لمتطلباته باعتباره شخص 

 .الخ ...له متطلبات تختلف عن بقیة أفراد المجتمع وذلك من متطلبات ومراجع ووسائل تعلیمیة

  .إضافة إلى كونه فرد یعیش في مجتمع یتأثر بمختلف التغییرات التي تحث فیه

أن الأستاذ على یقین أن مهنته كأستاذ لا تضمن له حیاة مستقرة بعد عمر طویل من الخدمة والعطاء، وخاصة أنه    
ع من هذا الأجر أثناء مزاولته یعلم مسبقا أن الأجر الذي یتقاضاه سوف ینخفض بنسبة معتبرة بعد التقاعد، حیث تتر 

لمهنته، هذا في حد ذاته یعتبر عائق یهدد حیاته المجتمعیة كأستاذ، لأنه یعلم یقینا أن هذا الجر لا یستجیب لمتطلبات 
معیشته هذا من جهة، ومن جهة أخرى یعلم ما سیفرزه عمل مدة من الزمن في المدرسة من الناحیة المادیة، ولعل مجرد 

ه أكبر تأثیر على عطائه، هذا الأخیر الذي یحاول أن یبحث عن ملجأ آخر یحقق له على الأقل ما یضمن هذا الشعور ل
له حیاة أكثر استقرار ومعیشة أكثر تناسبا مع وضعه كأستاذ وانطلاقا من هذا نجد أن الأغلبیة الساحقة من الجزائریین 

  .ها فرص الاستفادة من الخدمات والقیمة الاجتماعیةتفضل العمل في قطاعات أخرى تدر علیها مرتبات ضخمة وتتیح ل

  
 خاتمة

مما سبق نستخلص أن تدني الحالة المادیة للأستاذ وانعدام الحوافز لها تأثیر كبیر علیه، وهذا التأثیر ینعكس سلبا 
الشاغل على مهامه وأدائه التربوي، داخل أسوار المدرسة، حیث أصبح في زمن طغت علیه المادة وأصبحت هي الشغل 

همال القیم والمثل بما فیها مكانة الأستاذ وأصبح هذا الأخیر من الأخسرین دخلا على الرغم من كونه  دون غیرها وإ
  .أكثرهم مجهودا وعملا
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