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  :الملخص

 دورلتحفیز ومختلف تصوراته، مع التركیز على العام ل المفهوم عرض الورقة البحثیة هذه تحاول

 هذه من خلال التعرف على بنود للموارد البشریة بالمنظمة الضمنیة الدوافع في تحفیز ةالنفسی دو لعقا

استقرار لما یحقق باستخدام مختلف الاستراتیجیات التحفیزیة وفهمها وسبل التعامل معها وتوظیفها د و العق

  .البشري في العمل المنظمة والمورد وتماسك

 .ةالبشری الموارد التحفیز، ،ةالنفسی دو العق: الكلمات المفتاحیة

Abstract: This research paper attempts to present the general concept of 

motivation and its various perceptions, focusing on the role of the psychological 

contracts in motivating the implicit motives of the human resources in the 

organization by identifying and understanding the items of this contracts and 

ways to deal with and employ them using various motivational strategies to 

achieve stability and cohesion of the organization and the human resource at 

work. 
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  :المقدمة

والواجبات الملزمة لطرفي الحقوق من جملة یحمل ، بموجبه علاقة عمل نشأیبناء قانوني العقد هو 

هذا خرج عن ة في الأساس لا تد النفسیو العقیشمل كل ما یتوقع تحقیقه من هذه العلاقة، و  المبادلة لكنه لا

 في فهمذاتیة التقوم هذه العلاقة على . شكل علاقة نفسیة بین العامل ورب العمللت تعداها تلكنه مفهومال

العوامل لأن و . اء جملة من التصورات غیر المعلنةعنها بن ینتجكما مختلف محتویات العقد  وتفسیر

الیوم اذ تقع على  تواجهها ادارة الموارد البشریةالتحدیات التي  أحد تمتاز بالدینامیكیة فهذا یشكلالنفسیة 

وتطلعات كلا یجابي بشكل یتوافق الاتحفیزها على المردود هذه العلاقة مستقرة ومتینة  الحفاظعاتقها 

  .الطرفین

من هنا و . الكامنة دوافعهتنشیط احتیاجات العنصر البشري و لتوقعات و استقراء  آلیةالتحفیز هو 

الى الجوانب الاجتماعیة والنفسیة  المادیاتتحول التركیز من  برزت الحاجة الى تطویر استراتیجیات فعالة

لشخصیة للموارد ا للوصول الى توازن تنظیمي بین المصالح لتأطیر وتحلیل وتطویر علاقة العمل، للأفراد

وافع الد تحفیز كیفیة تحدید في مهمًا مفتاحا یشكل التوقعات هذه ماهیة فهم أن ذلك .والمنظمةالبشریة 

  .الضمنیة للموارد البشریة

  :نطرح الاشكالیة التالیةمن خلال ما تم التطرق له  :الاشكالیة  - أ

 موارد البشریة في المنظمة؟لاز العقود النفسیة فكیف تح

  :التساؤلات الفرعیة التالیةهذه الاشكالیة تندرج ضمن   

 ماهیة العقود النفسیة؟ وما الفرق بینها وبین العقود المكتوبة؟ - 

  ما مفهوم التحفیز؟ وماهي أهمیته وأنواعه؟ - 

  كیف تستخدم العقود النفسیة لتحفیز الموارد البشریة في المنظمة؟ - 

 :تنطلق الورقة البحثیة من الفرضیات التالیة :الفرضیات- ب

 .العقود النفسیة إیجابا على تحفیز الموارد البشریة بالمنظمةتؤثر  -

 .تؤثر العقود النفسیة سلبا على تحفیز الموارد البشریة بالمنظمة -

  : أهداف الدراسة-ج

ة من خلال لمنظمرد البشریة في اتحفیز الموادور العقود النفسیة في للتعرف على تهدف الدراسة 

الأفراد وتشجعهم على الانجاز والالتزام  تطلعاتتدعم اتباع مجموعة من الاستراتیجیات التحفیزیة التي 

  .المنظمة كذلك مساعيوبالتالي تتحقق 

   :أهمیة الدراسة-د
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العمل وهي العقود  علاقاتجدید من  مستوىكونها تسلط الضوء على تكمن أهمیة الدراسة في 

بین الى ایجاد علاقة تكامل والوصول لأفراد في المنظمة، لتحفیز االنفسیة وكیفیة استخدامها كآلیة 

  .والمنظمةلمورد البشري المعتقدات التعاقدیة ل

   :منهجیة الدراسة- هـ

تم الاعتماد على المنهج  والاجابة على الاشكالیة المطروحةقصد الاحاطة بمختلف جوانب الدراسة، 

موضوع الدراسة، وهذا لتحدید المفاهیم كبر قدر من المراجع ذات الصلة ببجمع أالتحلیلي و الوصفي 

موارد البشریة ة دور العقود النفسیة في تحفیز الالأساسیة المتعلقة بالعقود النفسیة والتحفیز، ومعرف

  .بالمنظمة

  ةالنفسی دو العق حول عامة نظرة: المبحث الأول

بنود بین العقود،  ات، الاختلافةد النفسیو عقالنظرة الكلاسیكیة والحدیثة لمفهوم ال :المبحثهذا مل یش

  .ةد النفسیو ، العوامل المؤثرة على العقةرد البشریابین المنظمة والمو  ةد النفسیو العق

 .ةالنفسی دو العق لمفهوم والحدیثة الكلاسیكیة النظرة: المطلب الأول

  :كالتالي ونبرزها الحدیثةالمرحلة و  الكلاسیكیةالمرحلة  هما بمرحلتین ةالنفسی دو العق مفهوم مر

  :ةالنفسی دو العق لمفهوم الكلاسیكیة النظرة :أولا

 على یعتمد بالمنظمة الموظفین مشاركة استمرار أن 1938 سنة لبرنارد التوازن نظریة تفترض

 علاقة علیه تقوم الذي المتبادل التبادل فكرة تكمن هناو . المنظمة من یتلقونها التي الكافیة المكافآت

 نموذج في 1958 سنة March and Simon بواسطة الفكرة هذه تفصیل تموقد . بالمنظمة الموظف

 تقدمها التي الحوافز بین أكبر فرق هناك یكون عندما راضون الموظفین بأن مستدلین والمساهمات الحوافز

 تكون أن یجب المنظمة، نظر وجهة منو . المقابل في تقدیمها إلى یحتاجون التي والمساهمات المنظمة

 بدرجة جذابة تكون أن یجب بدورها والتي المنظمة، من الحوافز لتولید یكفي بما كافیة الموظفین مساهمات

  1.الموظفین مساهمات على للحصول كافیة

 فهم كتابه في 1960 سنة Argyris خلال من مرة لأول النفسي للعقد الصریح المصطلح جاء

 یعبر بأنه مبینا العمال، ورئیس الموظفین بین ضمنیا تفاهما ةالنفسی دو العق اعتبر، حیث التنظیمي السلوك

                                                 
1Coyle-Shapiro, Jacqueline A-M. and Parzefall, M, Psychological contracts. In: Cooper, Cary L. And 
Barling, Julian, (eds.) The SAGE handbook of organizational behavior, SAGE Publications, London, 
UK, 2008, p 2,3. 
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 الطرفان علیها اتفق التي الأول المقام في والاقتصادیة والمحددة الملموسة للموارد التبادلیة العلاقة عن

  .للآخر طرف كل باحتیاجات بالوفاء سمحت التيو 

 توقعات شملت ةالنفسی دو العق أن الباحثین من مجموعة مع Levinsonاعتبر 1962 عام في

  .علاقتهما تحكم ولكنها بها درایة على العلاقة طرفا یكون لا والتي العمل وصاحب الموظف بین متبادلة

 لدیه الموظف أن یعني ةالنفسی دو العق مفهوم بأن ذلك على زیادة 1965 سنة Schein أضاف

هذه  تتعلقو  موظفیها، تجاه ها هي الأخرىتوقعات تصوغ المنظمة وأن المنظمة تجاه متعددة توقعات

 التوقعات كلا بین المطابقة ضرورةوتوصل الى . والمنظمة الموظف بین والواجبات بالحقوق التوقعات

 عنتعبر  المنظمات أن كیف ناقش كما التنظیمي والالتزام الوظیفي الرضا من إیجابیة نتائج لتحقیق

  .التنظیمیة ثقافتها خلال من ةالنفسی عقودها

عقد ضمني بین الفرد ومنظمته یحدد ما یتوقع كل  ابأنه ةد النفسیو العق 1973سنة  Kotterعرف 

  .العلاقةمن الآخر في  اهمنهما أن یعطیه ویتلق

ضمني، یتم التفاق أن هذا الا Miller و Portwoodافترض كل من الباحثین  1976وفي سنة 

وهو ینطوي على اعتراف . عادة عندما یدخل الموظف إلى المنظمةلمنظمة التفاوض علیه بین الموظف وا

  2.متبادل بالالتزامات التي یتعین على الطرفین الوفاء بها في سیاق علاقتهما

أن العقد النفسي هو مجموعة من المعتقدات غیر المكتوبة والتي  1980سنة  Secheinأكد و 

یعقدها الموظف مع أفراد معینین ما یسمح بتوضیح ما یتلقاه وما یلزم به، وما هي الالتزامات منها في 

  3.مجال علاقة العمل

  ةالنفسی دو العق لمفهوم الحدیثة النظرة :ثانیا

، حیث 1989سنة  Rousseauمن خلال أعمال  ةالنفسی دو المفهوم الحدیث للعقوتطور ظهر 

إلى معتقدات الفرد فیما یتعلق بشروط وأحكام اتفاقیة التبادل  یشیر مصطلح العقد النفسيبأن  أوضحت

د قد تم و تشمل القضایا الرئیسیة هنا الاعتقاد بأن الوع. المتبادل بین هذا الشخص المحوري وطرف آخر

  4.مما یلزم الأطراف بمجموعة من الالتزامات المتبادلة ،لها مقابلعرض الو  اتقدیمه

                                                 
2Anna Rogozińska-Pawełczyk , USEFULNESS OF THE PSYCHOLOGICAL CONTRACT 
CONCEPT: THE DEFINITION AND CONCEPTUAL CONSIDERATION ,ACTA 
UNIVERSITATIS LODZIENSIS FOLIA SOCIOLOGICA, No 74, 2020, p 100. 

  .311ص  ،2015جوان  ،43المجلد أ، االعدد  جلة العلوم الإنسانیة،موسى مطاطلة، ادراك العقد النفسي في المنظمة، م 3

4 Denise M. Rousseau ،Psychological and Implied Contracts in Organizations   ، Employee 
Responsibilities and Rights Journal, Vol. 2, No. 2, 1989, p 123. 
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تصبح ف. العقود النفسیة هي معتقدات الفرد فیما یتعلق بالالتزامات المتبادلةأن  1990وتضیف سنة 

مثل العمل الجاد والولاء (المعتقدات تعاقدیة عندما یعتقد الفرد أنه مدین لصاحب العمل بمساهمات معینة 

تختلف العقود النفسیة عن و  )مثل الأجر المرتفع والأمن الوظیفي(إغراءات معینة مقابل ) والتضحیات

  5.والتبادلیة تأخذ طابع الوعود المفهوم الأكثر عمومیة للتوقعات في أن العقود

أن المنظمة تساهم في تشكل تلك المعتقدات  Rousseauأوضحت  1995و 1994وبین سنتي 

  .بالعملالجاد الالتزام أساسا بالمنظمة یعني  ةد النفسیو الفردیة للموظف حول شروط التبادل بینهما والعق

رابطة نفسیة إیجابیة  یطورونمعظم الموظفین أن  1998سنة Schalk و Andersonیشیر 

، وما هي ملزمة همودائمة مع مؤسستهم، بناءً على نمط من التوقعات حول ما یجب أن تقدمه المنظمة ل

یتم  ات المتبادلة هي القضیة المركزیةالالتزام في العلاقة بین صاحب العمل والموظفف، بتزویدهم به

ولكنها في معظمها  المكتوب،ل الرسمي في عقد العم بشكل جزئيتسجیل هذه الالتزامات المتبادلة 

  6.نادرًاویتم الاحتفاظ بها في الخفاء ولا تتم مناقشتها إلا  ضمنیة،

أن العقد النفسي هو إدراك للالتزامات المتبادلة وأن هذا الادراك  Rousseauاعتبرت  1998سنة 

  .7لا یعبر عن جوهر العقد وانما هو قائم على مبدأ المعاملة بالمثل

مجموعة من معتقدات الناس حول  بأنهالعقد النفسي  2000سنة  Makin, Cooperفسر كل من 

فوائد إعادة الفوائد ، سواء بالنسبة الشروط وأحكام تنفیذ الترتیبات والالتزامات والوعود فیما یتعلق بالعمل و 

  .8لصاحب العمل أو الموظف

المتبادلة بین الموظف والمنظمة هذا یعني أن یصف العقد النفسي التبادل المتبادل للالتزامات كما 

، وسیتبادل الوفاء بهذه الالتزامات تجاهها/ معینة تجاهه  التزاماتالموظف یدرك أن صاحب العمل لدیه 

  9.بمواقف عمل إیجابیة مثل الالتزام العاطفي أو سلوك المواطنة التنظیمیة أو نیة البقاء

                                                 
5 DENISE M. ROUSSEAU  ،New hire perceptions of their own and their employer's obligations: A 
study of psychological contracts ، JOURNAL OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR, Vol. 11, 1990   ،
p 390. 
6 Neil Anderson and Rene Schalk ،The Psychological Contract in Retrospect and Prospect،Journal of 
Organizational Behavior, Vol. 19, Special Issue: The Psychological Contract 
at Work , 1998 ،p 637. 
7 Denise M. Rousseau ،The 'Problem' of the Psychological Contract Considered ،Journal of 
Organizational Behavior, Vol. 19, Special Issue: The Psychological Contract at 
Work ,1998,p 666. 
8 Anna Rogozińska-Pawełczyk، Op_Cit، p 101. 
9Xander D. Lub, P. Matthijs Bal, Robert J. Blomme& René Schalk : One 
job, one deal…or not: do generations respond differently to psychological contract 
fulfillment?,TheInternational Journal of Human Resource Management, Vol 27, No 06، 2016, p 02. 
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مشتركة بین طرفین إذ مجموعة من التوقعات ال" یعني یرى زكریا مطلك الدوري بأن هذا المصطلح

بأنها عقد نفسي غیر مكتوب بینهما مع الالتزام به سلوكیا وعلائقیا، یتولد عن هذا الاتفاق ینظر إلیها 

للعقد النفسي ثقة متبادلة تحكم العلاقة بین الطرفین، كما یحكم هذا العقد النفسي المعاملات الیومیة بین 

لرغم من كونه غیر مكتوب وغیر ملزم قانونا إلا أنه الأساس والمعیار الوحید في تقویم الطرفین على ا

  10".نوعیة وطبیعة العلاقة بینهما

إلى فهم وإدراك الفرد والمنظمة لمجموعة من  یستند مفهوم العقد النفسي"أن أحمد حسیني ویرى 

لتزامات یعتقد العاملون أنها موجودة بینهم إغیر المكتوبة، أو أنه یعتمد على التوقعات والوعود المتبادلة 

  11."وبین المنظمة

تشكل التزامات الذاتیة، المعتقدات عن مجموعة من عبر ت ةد النفسیو العق یمكن القول أن وعلیه

 هذه العقود میزتت حیث والموارد البشریة) المنظمة(موثقة تحكم العلاقة بین صاحب العمل ضمنیة غیر 

نوع السلوك ودرجة الالتزام والولاء ومستوى  وتحددطبیعة التواصل بین الطرفین  اتحكمهبالتغیر المستمر 

  .داخل المنظمة العنصر البشري أداء

  .بین العقود اتالاختلاف: المطلب الثاني

، كما یمكننا ةد النفسیو والعق ةد العمل المكتوبو نمیز وجود اختلافات جوهریة بین كل من عق

  .بالتصور القدیم والتصور الجدید ةد النفسیو ملاحظة وجود تباین في العق

  .ةد النفسیو والعق ةالمكتوب عقود العملالاختلافات بین : أولا

  :التاليالجدول  هایوضحفي مجموعة من النقاط  ةد النفسیو عن العق ةد العمل المكتوبو یختلف عق

  

  

  

  

                                                 
 العلمیة الیازوري دارمد علي صالح، إدارة التمكین واقتصادیات الثقة في منظمات أعمال الألفیة الثالثة، حزكریا مطلك الدوري، أ 10

  https://books.google.dz/books.258ص ، 2008عمان، ، والتوزیع للنشر

11https://masrafeyoun.ebi.gov.eg/20:54 ,2021/08/09 ,/الانتماء-التنظیمي-والرضا-عن- العمل. 
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  .ةد النفسیو والعق ةالمكتوب عقود العملالاختلاف بین ): 01(جدول 

  ةد النفسیو العق  ةالمكتوبالعقود 

  .ةوواضح ةصریح -

  .ةرسمی -

  .لكلا الطرفین ةملزم -

  .ةأكثر عمومیة وشامل -

عموما بصیغة واحدة لجمیع  تكتب -

  .الموظفین

  .حدد الحقوق والواجباتت -

  .ةوغیر واضح ةغیر صریح -

  .في التنظیم ةوغیر معتمد ةغیر رسمی -

  .للطرفین ةغیر ملزم -

  .ختلف من موظف لآخرة وتخاص -

تغیر اعتمادا على نوع العلاقة تتطور وت -

  .ودرجة التواصل بین الموظف والإدارة

حمل مجموعة من التوقعات ت -

  والتصورات الفردیة

  .من اعداد الباحثتین: المصدر

 ةد النفسیو عكس العقوثیقة رسمیة ذات حجة ودلالة یمكن الرجوع إلیه  ةد المكتوبو العق فنلاحظ أن

  .أثر مكتوب الیس له التي

  .ةالجدید ةالنفسی دو والعق ةالقدیم ةالنفسی دو العق بین الاختلافات: ثانیا

على الثقة وتحقیق الأمن الوظیفي  ةالقدیم ةد النفسیو ز في العقیعلى مدار العقود الماضیة تم الترك

لزیادة  الأفرادوالأجور الثابتة مع ارتباط المكافئات بالمستوى التنظیمي واعتبار الترقیات كعامل مهم لتحفیز 

الأداء واعتبار التطویر الشخصي مسؤولیة المنظمة، لكن مع التغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة 

أكثر على فرص التعلم والتطویر الوظیفي لضمان استمراریة  ركزلت ةد النفسیو العق تتطور والتكنولوجیة 

داخل المنظمة والاعتماد على عامل الكفاءة  المورد البشريعلاقة العمل وارتباط المكافئات بمدى مشاركة 

 ةد النفسیو والعق ةالقدیم ةد النفسیو یوضح الفرق بین العق 2والجدول رقم  ،في تقلد المسؤولیات والابتكار

  :كما یلي ةالجدید

  .ةالجدید ةالنفسی دو والعق ةالقدیم ةالنفسی دو العق بین الفرق) : 02( رقم جدول

  ةالجدید ةد النفسیو العق  ةالقدیم ةد النفسیو العق  الفرق

  .التغییر المستمر  مستقر، التركیز على المدى القصیر  تغییر البیئة

أبویة، وقت الخدمة، تبادل الأمن   الثقافة

  .الوظیفي مقابل الالتزام التنظیمي

أصحاب الأداء العالي یكافئون ویتم 

  .تطویر عقودهم

  .تدفع حسب المشاركةتدفع حسب المستوى التنظیمي، الوضع،   المكافئات
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  والحالة الخاصة بالموظف

  .الاثراء الوظیفي، تطویر الكفاءات  .الترقیة الوظیفیة  عامل التحفیز

متوقع، بناء على الوقت الذي یقضیه   أساس الترقیة

  .العامل في العمل والكفاءة الفنیة

فرص أقل، معاییر جدیدة، لمن یستحقها 

  .فقط

توقعات التنقل بین 

  الوظائف   

عرضي، تستخدم لتجدید التنظیم،   .نادرا وبشروط التوظیف

  .العملیة المدارة

  .الوظیفة غیر مضمونة  وظیفة واحدة مدى الحیاة  الفائض/ ضمانات

موظفین فاعلین، تعزیز التبادل لمزید   المسؤولیة

  .من المسؤولیة

، للتشجیع، متوازن مع مزید من المرونة

  .مرتبطة بالابتكار

  .تكتسب بالكفاءة والمصداقیة  .مهم جدا  الحالة

  .مسؤولیة الفرد لتحسین قابلیة توظیفه  .مسؤولیة المنظمة  التطویر الشخصي

مرغوبة، یتوقع أن یكون الموظفین أكثر   .ثقة عالیة  الثقة

  .التزاما بالمشروع أو المهنة

Source: Benjamin oyegoke , akinyemi, Managing the New Psychological 

Contract, Encyclopedia of Human Resources Information Systems: Challenges 

in e-HRM, IGI Global, volume 02, 2009, p 644. 

 ةالجدید ةد النفسیو والعق ةالقدیم ةد النفسیو نلاحظ من الجدول ان هناك اختلافات متباینة بین العق

  .وهذا راجع لمجموعة من التغیرات التنظیمیة والبیئة

  ةرد البشریابین المنظمة والمو  ةد النفسیو بنود العق: الثالثالمطلب 

ة د نفسیو تنشأ عن علاقة العمل بین المنظمة ومواردها البشریة بالاضافة لعقد العمل الرسمي عق

 العامل والتزامات توقعات 3 رقم الجدول یوضحو  الغیر معلنةعلى مجموعة من البنود  ةكون مبنیت

  :یلي كما والمنظمة

  .والمنظمة العاملتوقعات والتزامات ): 03(جدول رقم 

  المنظمة  العامل

  توقعاته من المنظمة

  .بیئة عمل ملائمة وآمنة -

  .أجر عادل -

  توقعاتها من العامل

  .الالتزام بساعات العمل المتعاقد علیها -

  .اجتهاد في العمل -
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  .عدالة في الترقیات وتقییم الأداء -

  .تدریب مناسب -

  .أمان وظیفي -

  .اخلاص في العمل -

  .ولاء للمنظمة -

  .التزام بالتوصیف الوظیفي -

  التزاماته تجاه المنظمة

  .الالتزام بساعات العمل المتعاقد علیها -

  .اجتهاد في العمل -

  .اخلاص في العمل -

  .ولاء للمنظمة -

  .الوظیفيإلتزام بالتوصیف  -

  التزاماتها تجاه العامل

  .بیئة عمل ملائمة وآمنة -

  .أجر عادل -

  .عدالة في الترقیات وتقییم الأداء -

  .تدریب مناسب -

  .أمان وظیفي -

 معتز باالله فرید إبراهیم، أحمد حسن أحمد عبد القوي، أثر العقد النفسي في الاستغراق الوظیفي: المصدر

، مجلة اتحاد الجامعات العربیة للسیاحة والضیافة، المجلد "المصریةدراسة تطبیقیة على بعض الفنادق "

  .107، ص 2018، دیسمبر 02، العدد 15

تبادلان مجموعة من الواجبات المنظمة والمورد البشري یمن من خلال الجدول أعلاه نستنتج أن كل 

  .ةد النفسیو الواجبات المتبادلة بین طرفي العق): 01(یظهرها الشكل رقم

  .ةد النفسیو الواجبات المتبادلة بین طرفي العق): 01(رقم الشكل

  

  

  

  

  

  

  

النظریة وآلیات القیاس، مجلة دراسات : نبیل محمد الجعیدي، أمیمة سلیم جهیمي، العقد النفسي: المصدر

  .104، ص2017، عدد خاص، مارس 05الاقتصاد والأعمال، المجلد 

عروض كل من الموظف والمنظمة هي أیضا مصالح یسعى كلا الطرفین لتحقیقها یبین الشكل أن 

  .من خلال تقدیم عروضه الخاصة للطرف المقابل

  : ةد النفسیو العوامل المؤثرة على العق: الرابعالمطلب 

 العقد النفسي

  عروض الموظف

 الجهد 

 المهارات 

 المرونة 

 الابتكار 

 

  عروض المنظمة

 المرتب 

 التدریب 

 الاحترام 

 الترقیات 
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في العوامل الفردیة والتنظیمیة والاداریة كما یوضحها  ةد النفسیو العقتتمثل عوامل التأثیر على 

  :الجدول التالي

  .ةد النفسیو عوامل التأثیر على العق): 04(جدول رقم 

  العوامل الاداریة  العوامل التنظیمیة  العوامل الفردیة
  القیم والمفاھیم

 .والمعتقدات
 التنشئة والثقافة. 
 الاحتیاجات الشخصیة. 
 الوظیفیة التطلعات.  

 الثقافة التنظیمیة السائدة. 
 المناخ التنظیمي.  

  حجم المسؤولیات
 .والمھام لكل وظیفة

  طبیعة الاتصالات
الرسمیة وغیر الرسمیة في 

 .المنظمة
  حجم التفویض والتمكین

 .الموظفین
  مدى التكافؤ بین المھام

 .والأجور
  قدرة الإدارة على تلبیة

  .احتیاجات الموظفین

 أثر القوي، عبد أحمد حسن أحمد، إبراهیم فرید باالله معتز على بالاعتماد الباحثتین اعداد من: المصدر

 اتحاد مجلة ،"المصریة الفنادق بعض على تطبیقیة دراسة"  الوظیفي الاستغراق في النفسي العقد

  .107ص ،2018 دیسمبر ،02 العدد ،15 المجلد والضیافة، للسیاحة العربیة الجامعات

  :نذكر منها الموارد البشریةأخرى تتأثر بها معتقدات  عواملكما توجد 

 إدارة العلاقات وتوجیه الأفراد وطریقة تحفیزهم ودعمهم وكیفیةالقیادي سلوب نوع الأ. 

 الظروف الاقتصادیة والتكنولوجیة المتغیرة مما یؤدي لتزاید الطلب على الكفاءات البشریة. 

 نفسها أو التي تظهرها عنها وسائل الاعلام والتي تتحكم في  الصورة العامة التي تروجها المنظمة عن

 .فیها ومدى رغبة الوافدین الجدد في الانضمام الیها مواردها البشریةثقة 

  الانفتاح على الأسواق التنافسیة العالمیة وتزاید الطلب على الرأسمال البشري المرن باعتباره مورد

 .تنافسي

 واعتمادها على هیاكل تنظیمیة مرنة مما یلغي اعتقاد الأمن  اتجاه المنظمات نحو تقلیص حجمها

 .الوظیفي

  الإطار المفاهیمي للتحفیز: المبحث الثاني

  .أهمیة التحفیز، أنواع التحفیز، التحفیز بین النظریة والمفهوم: لىإالمبحث  یتطرق هذا

  التحفیز بین النظریة والمفهوم: المطلب الأول
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  ین لدى المورد البشري یجب التطرق لمختلف وجهات نظر المفكر لفهم أوضح لمعنى التحفیز 

  نظریات التحفیز: أولا

  .تساعد النظریات المختلفة للتحفیز في فهم القوى التي تدفع الفرد لبذل جهد ما والالتزام به

  وجهات النظر المختلفة لمفهوم التحفیز): 05(جدول رقم 

  شرحھا  صاحب النظریة
النظریة یعتقد أن كفاءة وفعالیة المنظمة تعتمد على الظروف  صاحب   Herzbergنظریة 

الخارجیة والداخلیة، وفقا لھا من الضروري توفیر ظروف عمل مریحة 
  ).داخلیا(ولتحفیز الشعور بالرضا الوظیفي ) خارجیا(للموظفین

یعتمد بشكل مباشر على كیفیة  العاملیعتقد مؤسس ھذه النظریة أن دافع   Taylorنظریة 
وعلیھ یجب أن یرتكز . تلبیة الوظیفة لاحتیاجاتھ الفسیولوجیة وغرائزه

وضع قواعد : أھمھا مجموعة من الأسالیب الاداریةنظام التحفیز على 
الرسمیة، والمكافآت بالنسبة لعدد ساعات العمل أو  المھامواضحة لأداء 

  .لى الموظفینالإنتاجیة، وھناك حد أدنى من الضغط ع
یرى صاحب ھذه النظریة أن توجیھ الشخص یتم من خلال ثلاث رغبات   McClellandنظریة 

وفقا لذلك یمكن . السلطة، الانتماء إلى فریق عمل متمیز، النجاح: أساسیة
تقسیم الفریق بأكملھ الى ثلاث مجموعات شرطیة یتم اختیار طرق 

  .التحفیز الفردیة لھا
بر النظریة الأكثر شیوعا عن احتیاجات الانسان في الفضاء تعت  Maslowنظریة 

الاجتماعي، فقد رآى ماسلو الفرد كمخلوق لھ احتیاجات على شكل ھرم، 
، )الخ..طعام، ماء، مأوى(في المقام الأول لدینا الاحتیاجات الفسیولوجیة 

یعبر في العمل عن احترام ( الثاني الحاجة الى الثقة، الثالث الحب
، الرابعة الاعتراف مع الزملاء والمجتمع، والخامسة تقدیر )الزملاء

  .الذات، وفقا لذلك یبنى مخطط تحفیز الموظف
صرح صاحب النظریة أن الأفراد سیكونون منتجین للغایة ومتحمسین   Vroomنظریة

یعتقد الأفراد أنھ من المرجح أن جھودھم ) 1: تم تحقیق شرطین ھما إذا
یعتقد أیضا ھؤلاء الأفراد أنھم سیكافؤون ) 2ستؤدي الى نتائج ناجحة، 

  .على نجاحھم

  من إعداد الباحثتین بالاعتماد على : المصدر

Inna Sysoieva ,Employee motivation theories, International scientific and 
practical internat conference"Accounting, Taxation and Control Theory and 
Methodology", Ternopil,Ukraine, 02 December 2020, p 67. 

یر من أجل توف الأفراد فیهاوعلیه تحتاج ادارة الموارد البشریة في المنظمة لفهم توقعات وحاجات 

من جهة ویحقق الأداء المتمیز للمنظمة من جهة أخرى، للوصول الى أداء مناخ تنظیمي داعم لقدراتهم 

تنظیمي تنافسي یتعین على قادة فرق العمل التأكد من تحفیز كافة الأفراد لبلوغ الأهداف المخططة، علما 
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نوع التحفیز  أن ومنه یمكننا القول، 12كل فرد یختلف بشكل كبیرا أو یتباین حسب القیم الموجودة فیه أن

  .یعتمد على حاجات الفرد

  التحفیز مصطلح :ثانیا

عرف نجیب الحوافز بأنها الشعور بالقناعة والارتیاح أو السعادة لإشباع الحاجات والرغبات 

 13.والتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بیئة العمل ومع الثقة والولاء ومحتوى بیئة العمل

بأنه تأثیر عمیق یدفع الموظفین الى العمل بجهد كبیر تجاه  2009وآخرون سنة  Reenaتعرفه 

  14.الأهداف الفردیة والتنظیمیة

مجموعة من العوامل والأسالیب التي تستخدم للتأثیر في سلوك "عرفه صلاح عودة سعید بأنه 

قیق أهداف المنظمة الأفراد العاملین، وتحثهم على بذل جهد أكبر وزیادة الأداء كما ونوعا بهدف تح

 15".واشباع حاجات الأفراد ذاتهم

وعلیه یمكننا القول أن التحفیز هو قدرة القائد على فهم رغبات وتوقعات الموارد البشریة والربط بینها 

وبین متطلبات المنظمة، والعمل على إیجاد الكیفیات المناسبة للتأثیر علیهم وتوجیه سلوكهم لبلوغ 

  .الأهداف

  أهمیة التحفیز: الثانيالمطلب 

یعد المورد البشري الركیزة الأساسیة للمنظمات والتحفیز عنصر مهم في عملیة التسییر ویتجلى ذلك 

  :من خلال النقاط التالیة

  :في النقاط التالیة لهمتتمثل أهمیة التحفیز بالنسبة  :للموارد البشریةأهمیة التحفیز بالنسبة  :أولا

  الوظیفيتحقیق الرضا والاستقرار. 

 اشباع للحاجات النفسیة والاجتماعیة. 

                                                 
12Acai Sudirman and others, Determinants of Teacher Performance : Exploring the Role of 
Satisfaction and Motivation as Mediation, JurnalPendidikan Dan Pengajaran, Volume 54,No 01, 2021, 
P 68. 

 
القاسم وآخرون، تأثیر التحفیز في تحسین أداء الموظفین دراسة عن منتزه العین للحیاة البریة، مجلة الدراسات التجاریة  هانير عام 13

  .257، 256، ص ص 2019، 02المعاصرة، العدد 
14Muhammad Salih Memon and others, Determinants analysis of motivation influencing employee 
performance in public sector organizations: evidence from pakidtan, International Journal of 
Management, Volume12, Issue 04, April 2021, P 194. 

صالح خرواطي، نظام التحفیز في المؤسسات الصحیة وعلاقته بأداء الأطباء الأخصائیین، مجلة ضیاء للبحوث النفسیة والتربویة،  15

 .158، ص 2020، جویلیة 01، العدد 01المجلد 
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 الزیادة في الأجور. 

  للعنصر البشريعامل لتحسین الكفاءة الإنتاجیة. 

  من خلال الشعور بالاحترام والتقدیر وأهمیته داخل المنظمة الأفرادالرفع من معنویات. 

 إثارة التنافس بین الأفراد وتعزیز الدافعیة للابتكار والابداع. 

  أهداف المنظمة والسعي لتحقیقهاتبني. 

  :في النقاط التالیة للمنظمةتتمثل أهمیة التحفیز بالنسبة : للمنظمةأهمیة التحفیز بالنسبة : ثانیا

 التكیف مع متغیرات البیئة الخارجیة التكنولوجیة والاقتصادیة وتكییف موارد البیئة الداخلیة معها. 

  ،الهدر والفائض في العملالحد من مشاكل إلحاق الأضرار بالآلات. 

 تقلیص تكالیف الإنتاج وزیادة كمیة المخرجات. 

 تحسین نوعیة المنتجات وجودتها وبالتالي زیادة العوائد. 

  والمورد البشرياستخدام التحفیز كوسیلة لإدارة النزاعات بین الإدارة. 

  للموارد البشریةضمان الولاء التنظیمي. 

  البشري والعملیات الإنتاجیة داخل المنظمةوضع قواعد واضحة لتسییر العنصر. 

 توفیر فرص تنافسیة لجذب الكفاءات.  

  التحفیز أنواع: الثالثالمطلب 

  :هما لنوعین هنا سنتطرق الحوافز أنواع لتصنیف معاییر عدة توجد

  التحفیز المادي: أولا

الأولیة أو تعتبر من أكثر أنظمة الحوافز شیوعا وذلك لقدرتها على اشباع عدد من الحاجات 

، وتتمیز بالسرعة التأثیر في سلوك الأفراد ویأخذ هذا النوع من التحفیز 16الدوافع الأساسیة لدى الفرد

الطابع النقدي وتمنح للموظفین في شكل الرواتب وأجور، التعویضات والمكافآت والمعاشات التقاعدیة 

مثل السكن والنقل المجاني والتغذیة  ، ضمان استقرار العمل والمزایا الإضافیة17والمشاركة في الأرباح

                                                 
بلبخاري سامي، دور نظام التحفیز في تحسین أداء العاملین دراسة میدانیة لعینة من العاملین في مؤسسات الاتصالات في مدینتي 16

  .155، ص 2018، 07عنابة وقالمة، مجلة الدراسات الاقتصادیة المعمقة، العدد 

للحاجات دراسة حالة، " MASLOW"جبار بوكثیر، فعالیة نظام تحفیز العاملین لدى الإدارة العمومیة الجزائریة وفق نظریة ماسلو  17

  .114، ص 2014، 01، العدد 07مجلة الدراسات الاقتصادیة والمالیة، المجلد 
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في الإنتاج أوتحسینه أو  الموارد البشریةویساهم التحفیز المادي في زیادة مرود  18والضمان الصحي

  .تطویره

إذا حاولت المنظمة حل مشاكل الأداء من خلال التركیز على المال فقط، فمن المتوقع نتیجة واحدة 

لمال، فالمكافآت المالیة لا تؤدي بالضرورة لتحسین جودة الوظائف مؤكدة أن المنظمة ستنفق الكثیر من ا

ولا تؤدي زیادة مستویات رواتب "تثري في حد ذاتها الوظائف،  أي أن المكافآت لا–الإثراء الوظیفي –

الموظفین بالضرورة إلى تعزیز مستوى الاستقلالیة والمشاركة في صنع القرار، لا تحتوي المكافآت المالیة 

المكافآت المالیة لا  آلیة تمنع من التشجیع عن غیر قصد السلوكیات الغیر أخلاقیة، وعلیه فاستخدامعلى 

  19."یؤدي دائما للنتائج المرغوبة

  التحفیز المعنوي :ثانیا

أثناء العمل، وفقا  فیعتبر الاعتراف والتقدیر والخطابات التشجیعیة مصدرا مهم لتحفیز الموظ

فإنه بالنسبة لمعظم الناس المكافآت غیر النقدیة أو  2009وآخرون سنة  Dewhurstلنتائج دراسة أجراها 

، 20التقدیر بمثابة حافز أفضل من المال حیث أن هذا الأخیر لا یكفي دائما وحده لخلق الأداء العالي

ع له والمنظمة عندما یشعر بأنه قد تم الاستما فردفالتواصل الفعال یشكل دافع مهم لخلق ارتباط بین ال

وتمكنه من التواصل مع مشرفیه متى دعت الحاجة الى ذلك فهذا یعزز شعوره بالانتماء ویرضي الحاجات 

الذاتیة لدیه الى جانب اشباع الحاجات الاجتماعیة والنفسیة لدى العنصر البشري ویمكن ان یكون هذا 

القرارات، شهادات الشكر منح الفرصة للمشاركة في وضع السیاسات واتخاذ "النوع من الحوافز في شكل 

كما 22 "الترقیات، ضمان استقرار العمل والصحة والسلامة المهنیة"، 21"والتقدیر، منح الأوسمة والألقاب

 فكلما احس أن تطلعاته العنصر البشريیمكن أن یتضمن التحفیز المعنوي الوصول لفهم وتحقیق تطلعات 

د یزیلبذل جهد أكبر في العمل و للإنجاز و افعیته حول شروط علاقته بالمنظمة یتم تجسیدها كلما زادت د

  .ولاءه للمنظمة امعه

                                                 
 عمان، والتوزیع، للنشر المجدلاوي دار ،01 ط ،02 الجزء علیها، العولمة وتأثیرات البشریة الموارد إدارة الموسوي، سنان  - 18

  https://books.google.dz/books.234، ص 2004 الأردن،
19Herman Aguinis and others, What monetary rewards can and cannot do: How to show employees the 
money, Business Horizons, INDIA, 2013, P 243. 
20Farooq-E-Azam Cheema and others, Impact of Non-monetary Rewards on Employees’ Motivation: a 
Study of Commercial Banks in Karachi, Journal of Management and Social Sciences, the Institute of 
Business and Technology, Pakistan, Vol. 9, No. 2, 2013, P 25. 

، جوان 01نجاح عائشة، عون االله سعاد، دور التحفیز في تحسین أداء رجل البیع، مجلة المنارة للدراسات الاقتصادیة، العدد  21

  .66، ص 2017

  .116، 115، ص مرجع سابقجبار بوكثیر،  22
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  تحفیز الموارد البشریةو  ةد النفسیو العق: المبحث الثالث

، بالمنظمة البشریة الموارد تحفیز في النفسیة العقود دور: لىإالمبحث  في هذا سنتطرق

ة البشری مواردال تحفیزل استخدام العقود النفسیةآثار نفسیة، اللعقود الداعمة لالاستراتیجیات التحفیزیة 

  بالمنظمة

  بالمنظمة تحفیز الموارد البشریةفي  ةد النفسیو العق دور: المطلب الأول

الى أهداف  المورد البشريهو الوسیلة التي تستخدم لإیصال جهد المتعارف علیه أن التحفیز 

اتجاه تحقیق الأهداف التنظیمیة، ومحور الكامنة لدیهم  ، حیث یعمل التحفیز على تحریك الدوافعالمنظمة

  .والعاملهذه العملیة هو العلاقة الخفیة بین صاحب العمل 

تشجع أدبیات تسییر  الذي ةد النفسیو سمیت بالعق عصري وحدیث لإعطاء هذه العلاقة طابع 

جع ر ی ،للعنصر البشريالجهود التقدیریة والاستثمار فیه بتقدیر ودعم منه الموارد البشریة على الاستفادة 

بشكل كامل على المقابل المالي وینظر له بأنه الحافز یعتمد الذي لقصور نتائج التحفیز المباشر ذلك 

في صرف الأموال في محاولة العلیا فتستمر الادارة  العناصر البشریةمشاكل لالرئیسي والحل الحصري 

دوافعهم وتحفیزها، دون الأخذ بعین الاعتبار الخصائص الفردیة یائسة منها في بعض الحالات لاستمالة 

المتباینة والمعقدة للأفراد فكل فرد لدیه طریقة مختلفة عن الآخرین في ابراز احتیاجاته التحفیزیة التي 

  .فما یحفز شخص ما قد یكون عامل تثبیط او غیر مهم لدى شخص آخر ةد النفسیو تمثلها بنود العق

قد النفسي عن أبعاد تتجاوز المهارات والخصائص التي یتطلبها الدور رغم أنها لا بنود الع تعبر"

تتصف بالرسمیة والتوثیق الا أن طلب تحقیقها ضمني بین الطرفین وتوافقي، فاختیار المنظمة التوجه نحو 

  .23"التحفیز باستخدام العقود النفسیة مقید بمدى النضج الفعلي للمنظمة وصحة البیئة التنظیمیة

التفاوض بشأن العقد النفسي منذ بدایة نشوء ) العامل- صاحب العمل (یجب على كلا الطرفین 

علاقة العمل للتأكد من مدى التطابق بین المتطلبات الوظیفیة للعمل وقیم العقد النفسي، كما یجب أن 

ة تقییمیة في كل تأخذ بالحسبان كل التغیرات المحتمل حدوثها علیه مستقبلا مما یسمح لهما بإجراء عملی

لفحص محتوى العقد بعنایة من حیث مستویات المشاركة والأهداف والمعرفة والخبرة والعواطف "مرحلة 

للوقوف على مدى صحة العلاقة واستطلاع الاختلالات والتناقضات بین ما هو  24"والمبادئ الأخلاقیة

  .جوةالفتلك موجود في الواقع وما هو متوقع والتدخل على الفور لتقلیص 

                                                 
23-Stephen Flynn, Can you directly motivate employees? Exploding the myth, DEVELOPMENT AND 
LEARNING IN ORGANIZATIONS, VOL 25,NO 01, 2011, p 14. 
24Laurea di Catoni Francesco, motivation processes in company organizational contexts, doctoral 
dissertation, university of florence, italia, 2010/2011, p 55. 
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الحفاظ على علاقة متماسكة من خلال مراقبة التطورات المحتمل أیضا من المهم في مكان العمل 

والتأكد من وجود تكامل بین الاجراءات  الموارد البشریةحدوثها على الحوافز الشخصیة وقیم وتوقعات 

  .وهیكل العملیة التحفیزیة ةد النفسیو والعقالتنظیمیة 

  نفسیةاللعقود عمة لاالدالتحفیزیة  الاستراتیجیات: المطلب الثاني

عقود نفسیة تمتاز بالصحة وتعزیز تتعدد الأسالیب التحفیزیة التي تستخدمها المنظمة من أجل بناء 

   :نذكر من هذه الأسالیب ما یليوتدعم بنودها  والاستقرار

تكون  وقبول أهدافها بشرط أنلمنظمة في ا الاندماج والانغماس تشجیع هي :لالتزام التنظیميا: أولا

والذي یتحقق بشعور الفرد أن حاجاته محققة وأن معاییره المورد البشري فیها  تصوراتخیرة تتضمن هذه الأ

كل والاستعداد لبذل هو درجة عالیة من الاحساس بالعضویة  فالالتزاموقیمه متطابقة مع رؤیة المنظمة، 

فالحافز  هویتها تحدید عملیةویساهم في  المنظمة من جزءًا الفردأن یكون أي المجهودات لصالح المنظمة 

في المنظمة وعامل التأثیر هو الالتزام العاطفي للموارد البشریة تجاه المنظمة،  هنا لبناء العلاقة هو الثقة

  25:نذكر منهاالتنظیمي بشكل عام والعاطفي بشكل خاص وهناك عدة طرق لتنمیة الالتزام 

او التوسیع الرأسي ) ما یطلق علیه توسیع الوظیفة(أو  JOB ENRICHMENTالاثراء الوظیفي -1

  .للوظیفة

  .إیجاد نوع من التوافق بین مصلحة المنظمة ومصلحة الموظفین-2

  .استقطاب واختیار العاملین الجدد الذین تتوافق قیمهم مع قیم المنظمة-3

أساسیة للتحفیز على  ركیزةللأفكار، وهو تولید لیة تبادل و هو عم الاتصال: لاتصال الداخليا: ثانیا

، من خلاله یمكن للمنظمة معرفة الفجوات وتصحیح الانحرافات الموجودة في العلاقات ةد النفسیو بناء العق

على المنظمة ان تحرص على وجود قنوات اتصال . التنظیمیة خاصة والعملیات الانتاجیة بشكل عام

ختلف مستویات التنظیم وبهذا تسمح بمرور المعلومات فتكون العلاقة واضحة المعالم مباشرة وفعالة بین م

  .كل طرف من معرفة تطلعات الطرف الثانيلحتى یمكن 

الاهتمام بالشؤون التنظیمیة للمنظمة كحضور الاجتماعات وإبداء  هي :التنظیمیة لمشاركةا: ثالثا

تحدید  في عملیاتها التنظیمیة كالمساهمة في للأفراد مجالالذلك على المنظمة أن تمنح . الأراء والمقترحات

  .هاالصراعات والتصادمات داخل بتقلیلتسمح مشاركة ال هذه وتنفیذها، اتخاذ القرارات وصولا الى المشكلة

                                                 
، ص 2007، مجموعة النیل العربیة، القاهرة، مصر، 1إدارة وتنمیة الموارد البشریة الاتجاهات المعاصرة، ط مدحت أبو النصر،  25

169 
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هو تفویض جزء من السلطة للموارد البشریة بالمنظمة لممارسة أعمالهم بقدر  :التنظیمي لتمكینا: رابعا

تتطور هنا یشعر الفرد بمعنى وظیفته ویستشعر المسؤولیة فیتحفز لدعم أهداف المنظمة و . من الحریة

لتوجیه طاقاته نحو وللمنظمة للمورد البشري لاختبار قدراته القیادیة فرصة امكانیاته ومهاراته، فالتمكین 

  .ر الفرد بأهمیة مكانته في المنظمةها وبالتالي یشعأهداف

لا یمكن انكار أن الحوافز المادیة كالأجور، الجوائز، الزیادات : والتقدیر لمكافئات المالیةا: خامسا

السنویة والعلاوات لها تأثیر محفز على أداء الأفراد لكن المال لیس العامل الوحید الذي یؤثر على تحسین 

، للأفرادي الأداء فالتقدیر والاعتراف بالمجهودات والتكریمات تعمل كمحفز ذو أثر دائم على العامل النفس

في مستوى عال من الرضا  ةد النفسیو على ابقاء العق ذات الطابع النفسي والاجتماعيكما تعمل الحوافز 

لهم وبذلك یزید  المنظمة لاهتمام وتقدیریستمر فیه الأفراد في اظهار الابداع والتمیز والعطاء كرد جمیل 

 .ارتباطهم بالعمل

و معنوي للاهتمام سواء كان بشكل مادي أ الذي تبذله المنظمةویعني الجهد  :لدعم التنظیميا: سادسا

وتشجیعهم على بشؤون أفرادها ودفعهم نحو النسخة الأفضل منهم من خلال ابراز قدراتهم ومهاراتهم 

بین الطرفین فالمنظمة تقدم الرعایة یقوم هذا المفهوم أساسا على نظریة المنفعة المتبادلة الإنجاز، و 

هذا الدعم یمكن ان یكون جسدیا او "و. السلوك والأداء الحسن المورد البشري یظهر لفي المقابوالأجر 

او بالتفاعل الشخصي . ستوى المهام او المستوى التنظیميمنفسیا او اجتماعیا، وانه یمكن ان یحدث على 

والنزاهة التنظیمیة، الدعم القیادي،  ةالعدال: "التنظیمي من خلال، وتظهر اشكال الدعم 26"او الاجتماعي

وأیضا توفیر مناخ  27"المشاركة في اتخاذ القرارات، الحوافز، دعم وتأكید الذات لدى الموظفین والتدریب

 تدفعهمتجاهها، كما  ةمتین ةد نفسیو على بناء ثقة وعق همحفز وبیئة تنظیمیة سلیمة، كل هذه العناصر ت

  . والابتكار وقدرات منتجة للإبداعلرفع مستوى الأداء وتطویر مهارات 

  بالمنظمة ةالبشری مواردال تحفیزل العقود النفسیةآثار استخدام : الثالثالمطلب 

حصول المنظمة على مجموعة من العقود النفسیة الى  باستخدامیؤدي تحفیز الموارد البشریة 

  :الامتیازات نذكر منها

                                                 
أثر الدعم التنظیمي المدرك والرضا الوظیفي في نیة ترك العمل عند مقدمي خدمة نجم الحمیدي، أحمد الیوسفي، عقبة العیسى،  26

 .267ص  ، 2018، )1(43، العدد القدس المفتوحة للبحوث الإنسانیة والاجتماعیةجلة جامعة م ب،الاتصالات في مدینة حل

بوطالب جهید، سلیخ حوریة، الدعم التنظیمي مدخل أساسي للالتزام التنظیمي للموظفین دراسة تطبیقیة على الموظفین بكلیة العلوم  27

، 2019، 01، العدد 05المالیة البنكیة وإدارة الأعمال، المجلد  الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر لجامعة جیجل، مجلة الاقتصادیات

 .135-133ص 
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  .العمل داخل البشري للعنصر الفعالة المشاركة تعزیز - 

  .بهارابط عاطفي قوي  لوجود المنظمة في البشري المورد بقاءو  تخفیض معدلات دوران العمل - 

  .المنظمة حسنة عن صورة تسویق - 

  .في مكان العمل الایجابیة الادارة تحقیق - 

  .وتوجیهه نحو الأهداف المرغوبة عنصر البشريالقدرة على التنبؤ والتحكم في السلوك التنظیمي لل - 

  .تحقیق الصحة العقلیة والقضاء على الاحتراق الوظیفي للموارد البشریة - 

  .الوظیفي والرضا للمنظمة ولاءهم وزیادة لدى العنصر البشري المسؤولیة روح ترسیخ- 

  .الأعمال استمراریة وبالتالي الاداري الاستقرار تحقیق - 

  .تتناسب مع تطلعاتهمالبشریة لوجود محفزات معنویة وظیفیة  الكفاءات استقطاب - 

  .بین المورد البشري والمنظمة الأهداف في التكامل - 

  .في المنظمة لموارد البشریةلدى ا والدافع نحو العمل المعنویة الروح زیادة - 

  .داءالأ مستویات وتراجع الوظیفي الاحباط تقلیل - 

  .والمرؤوسین الرؤساء بین والخلاف النزاعات تخفیف - 

  .للمنظمة التنظیمي الهیكل مستویات مختلف بین والتفاهم الثقة تعزیز - 

  .الفعال الداخلي الاتصالتحقیق  - 

  .والمرؤوسین الرئیس بین فعالة وعلائقیة تواصلیة سلوكیات تنشیط - 

  .خلق بیئة ومناخ عمل صحي ومنتج ینشط فیه المورد البشري بكفاءة وفعالیة - 

  :الخاتمة

تحتاج والاستمراریة،  دینامیكیةبال تمتاز عملیةأنها  ةالنفسی دو باستخدام العق التحفیزیمكن وصف عملیة 

  .ات التحفیزیةمجموعة من الاستراتیجی مباستخدا والتنظیم مسبقةللدراسة ال

وهذا  ،تكاملیةو  ارتباطیةعلاقة  ةد النفسیو فیز والعقالعلاقة بین التح إنخلال ما تم عرضه یمكن القول  من

فبدون  .بالمنظمة البشریة الموارد تحفیز على إیجابا النفسیة العقود تؤثر: ما یثبت صحة الفرضة الأولى

 هي الكفاءة كانت إذاف. والعكس صحیح فعال لا یمكن تطبیق تحفیز ةالنفسید و العق محاور معرفة وفهم

 العامل یشكل التحفیزعنصر التوجیه أما  ة هيد النفسیو العق فإن العمل بأداء یسمح الذي التقني العنصر

سلوك بتوجیه جهد و  سیقوم كل هذه المكوناتالحذر والجید مع وعلیه فان التعامل  ،للتوجیه الدینامیكي

غیر المدروسة في حین قد تؤدي بعض الاجراءات التنظیمیة . المرغوبة نتیجةالنحو الموارد البشریة 
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بناءا على الطرح السابق تم و وهذا سیعود بالضرر على المنظمة،  ةالنفسید و العقاللامبالاة الى انتهاك و 

  :التوصل لمجموعة النتائج التالیة

 .الحقائقالتصورات بدل ذاتي وشخصي قائم على  مفهوم ةد النفسیو مثل العقت -

 كونت التي ةالمكتوب عقود العملمن مضامین تختلف من فرد لآخر عكس  تكونت ةد النفسیو العق -

 .جمیع الأفراد داخل المنظمةلموحد الصیغة والمضمون 

 .السلوك التنظیمي للموارد البشریة وتفسیر فهم في ةد النفسیو العقساهم ت -

 .دورا مهما ومحوریا في العملیة التحفیزیة ةد النفسیو العقلعب ی -

أثیره عند التحفیز المادي في زیادة انتاجیة العنصر البشري، لكنه قد یفقد ت لا یمكن انكار دور -

 .الجانب النفسي للأفراد علىن التحفیز المعنوي یثبت دائما تأثیره الدائم مستویات معینة في حین أ

تساعد عملیة التواصل بین الرؤساء والمرؤوسین في التخلص من حالة الغموض وعدم الفهم  -

شعر بأنه مفهوم وأن صوته مسموع، واحتیاجاته فی للمورد البشري ان یفصح دائما عن أفكاره وبالتالي یمكن

 .یتمكن القادة من معرفة الحوافز المناسبة لكل حالةوبذلك 

  .توفیر كافة الأسباب التحفیزیة للعمللعقود نفسیة تخدم المنظمة تحتاج وتعزیز عملیة بناء  -

  :والمراجع المصادر قائمة

  الكتب: أولا

  العربیة باللغة •

 أعمال منظمات في الثقة واقتصادیات التمكین إدارة صالح، علي أحمد الدوري، مطلك زكریا -

 .2008 عمان، والتوزیع، للنشر العلمیة الیازوري دار الثالثة، الألفیة

 المجدلاوي دار ،01 ط ،02 الجزء علیها، العولمة وتأثیرات البشریة الموارد إدارة الموسوي، سنان -

 .2004 الأردن، عمان، والتوزیع، للنشر

 النیل مجموعة ،1 ط المعاصرة، الاتجاهات البشریة الموارد وتنمیة إدارة النصر، أبو مدحت -

  .2007 مصر، القاهرة، العربیة،

 الأجنبیة باللغة  •

 - Coyle-Shapiro, Jacqueline A-M. and Parzefall, M, Psychological 

contracts. In: Cooper, Cary L. And Barling, Julian, (eds.) The SAGE handbook 

of organizational behavior, SAGE Publications, London, UK, 2008. 

  والمذكرات الرسائل: ثانیا
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- Laurea di Catoni Francesco, motivation processes in company 
organizational contexts, doctoral dissertation, university of florence, italia, 

2010/2011. 

  المقالات: ثالثا

 باللغة العربیة  

 للدراسات المنارة مجلة البیع، رجل أداء تحسین في التحفیز دور سعاد، االله عون عائشة، نجاح   -

  .2017 جوان ،01 العدد الاقتصادیة،

 في العاملین من لعینة میدانیة دراسة العاملین أداء تحسین في التحفیز نظام دور سامي، بلبخاري -

  .2018 ،07 العدد المعمقة، الاقتصادیة الدراسات مجلة وقالمة، عنابة مدینتي في الاتصالات مؤسسات

 دراسة للموظفین التنظیمي للالتزام أساسي مدخل التنظیمي الدعم حوریة، سلیخ جهید، بوطالب  - 

 مجلة جیجل، لجامعة التسییر وعلوم والتجاریة الاقتصادیة العلوم بكلیة الموظفین على تطبیقیة

  .2019 ،01 العدد ،05 المجلد الأعمال، وإدارة البنكیة المالیة الاقتصادیات

 ماسلو نظریة وفق الجزائریة العمومیة الإدارة لدى العاملین تحفیز نظام فعالیة بوكثیر، جبار -

"MASLOW" 01 العدد ،07 المجلد والمالیة، الاقتصادیة الدراسات مجلة حالة، دراسة للحاجات، 

2014.  

 مجلة الأخصائیین، الأطباء بأداء وعلاقته الصحیة المؤسسات في التحفیز نظام خرواطي، صالح -

  .2020 جویلیة ،01 العدد ،01 المجلد والتربویة، النفسیة للبحوث ضیاء

 العین منتزه عن دراسة الموظفین أداء تحسین في التحفیز تأثیر وآخرون، القاسم هاني عامر -

  2019 ،02 العدد المعاصرة، التجاریة الدراسات مجلة البریة، للحیاة

 الوظیفي الاستغراق في النفسي العقد أثر القوي، عبد أحمد حسن أحمد إبراهیم، فرید باالله معتز -

 المجلد والضیافة، للسیاحة العربیة الجامعات اتحاد مجلة ،"المصریة الفنادق بعض على تطبیقیة دراسة"

  .2018 دیسمبر ،02 العدد ،15

 ،43 العدد أ، المجلد الإنسانیة، العلوم مجلة المنظمة، في النفسي العقد ادراك مطاطلة، موسى -

  .2015 جوان

 دراسات مجلة القیاس، وآلیات النظریة: النفسي العقد جهیمي، سلیم أمیمة الجعیدي، محمد نبیل -

  .2017 مارس خاص، عدد ،05 المجلد والأعمال، الاقتصاد
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 نیة في الوظیفي والرضا المدرك التنظیمي الدعم أثر العیسى، عقبة الیوسفي، أحمد الحمیدي، نجم -

 الإنسانیة للبحوث المفتوحة القدس جامعة مجلة حلب، مدینة في الاتصالات خدمة مقدمي عند العمل ترك

  .2018 ،)1(43 العدد والاجتماعیة،

  الأجنبیة باللغة •

- Acai Sudirman and others, Determinants of Teacher Performance: 
Exploring the Role of Satisfaction and Motivation as Mediation, 
JurnalPendidikan Dan Pengajaran, Volume 54, No 01, 2021. 
- Anna Rogozińska-Pawełczyk, USEFULNESS OF THE 
PSYCHOLOGICAL CONTRACT CONCEPT: THE DEFINITION AND 
CONCEPTUAL CONSIDERATION ,ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS 
FOLIA SOCIOLOGICA, No 74, 2020. 
- Benjamin oyegoke , akinyemi, Managing the New Psychological 
Contract, Encyclopedia of Human Resources Information Systems: Challenges 
in e-HRM, IGI Global, volume 02, 2009. 
- Denise M. Rousseau ،Psychological and Implied Contracts in 
Organizations  ،Employee Responsibilities and Rights Journal, Vol. 2, No. 2, 
1989 
- Denise M. Rousseau ،The 'Problem' of the Psychological Contract 
Considered ،Journal of Organizational Behavior, Vol. 19, Special Issue: The 
Psychological Contract at Work ,1998 
- DENISE M. ROUSSEAU  ،New hire perceptions of their own and their 
employer's obligations: A study of psychological contracts  ،JOURNAL OF 
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR, Vol. 11, 1990 
-        Farooq-E-Azam Cheema and others, Impact of Non-monetary Rewards on 
Employees’ Motivation: a Study of Commercial Banks in Karachi, Journal of 
Management and Social Sciences, the Institute of Business and Technology, 
Pakistan, Vol. 9, No. 2, 2013 
- Herman Aguinis and others, What monetary rewards can and cannot do: 
How to show employees the money, Business Horizons, INDIA, 2013. 
- Muhammad Salih Memon and others, Determinants analysis of 
motivation influencing employee performance in public sector organizations: 
evidence from pakidtan, International Journal of Management, Vol12, No 04, 
April 2021. 
- Neil Anderson and Rene Schalk ،The Psychological Contract in 
Retrospect and Prospect،Journal of Organizational Behavior, Vol. 19, Special 
Issue: The Psychological Contract at Work ,1998 
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-       Stephen Flynn, Can you directly motivate employees? Exploding the myth, 
DEVELOPMENT AND LEARNING IN ORGANIZATIONS, VOL 25,  NO. 
01, 2011. 
- Xander D. Lub, P. Matthijs Bal, Robert J. Blomme& René Schalk : One 
job, one deal…or not: do generations respond differently to psychological 
contract fulfillment?,TheInternational Journal of Human Resource Management, 
Vol 27, No 06 ،2016. 

  الملتقیات أشغال: رابعا

- Inna Sysoieva ,Employee motivation theories, International scientific and 
practical internat conference"Accounting, Taxation and Control Theory and 

Methodology", Ternopil,Ukraine, 02 December 2020. 
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