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Abstract 

The job environment affects and is 
affected by a person's needs, 
personality, and values. Therefore, 
how people react to work and their 
affective responses to it, are a 
function of the match or fit 
between the characteristics of the 
job (such as the amount of 
discretion and challenges it offers, 
skills utilized…), and individual 
characteristics (such as locus of 
control abilities, skills, growth 
need strength…).Thus, in order to 
increase performance as well as 
satisfaction in the work-place, we 
should take into account the 
interplay between job context and 
the individual worker.. 

 

  والاستجابات الانفعالیة والسلوكیة  خصائص تصمیم الوظیفة

  
 

 ملخص 
  الفرد  حاجات  من   إن محیط الوظیفة عادة ما یؤثر و یتأثر بكل 
استجابة الأفراد على  ةشخصیتھ و قیمھ. وعلیھ، فان كل من كیفیو

الوظیفة وكذا استجابات ھؤلاء الانفعالیة على ھذه الأخیرة، تكون 
وظیفة التطابق بین صفات الوظیفة (كحجم الاستقلالیة و التحدیات 

یفة، والمھارات المستعملة في ھذه الأخیرة...) الذي تمنحھ الوظ
و المھارات و مفھوم الذات...).   وصفات الأفراد ( كمركز التحكم

وبناء على ذلك، ولغرض رفع من مستویات الأداء والرضا في مكان 
العمل، یجب أخد بعین الاعتبار التأثیر المتبادل بین ظروف الوظیفة 

 والفرد العامل.

 
 
 
 

   مقدمة 

 Scientificمن سیاسة الإدارة العلمیة ( انطلاقا 

Management) 1911) لتایلور(Taylor, )1(  ،
والمتمثلة أساسا في رفع مستویات الإنتاجیة من خلال 

وما ترتب عنھا الرقابة الضیقة، تبسیط العمل وتقنینھ، 
من أنماط سلوكیة غیر مرغوب فیھا (ارتفاع نسبتي 
التغیب وترك الخدمة ، عدم الرضا ، التخریب...)، 

 ,Kornhauser)وكذا الاضطرابات النفسیة والعقلیة (
 & Parker(     ، والاستنفاد الانفعالي)2( 1965

, 1998Wall( )3(  ،أثرت سلبا على الأفراد العاملین ،
المنظمات، بدأت ھذه الأخیرة تدرك أن وكذا على 

فاعلیتھا الإنتاجیة لا تتجلى إلا من خلال تصمیم 
الوظائف المشبعة لحاجات الأفراد. وفي ضوء ذلك، 
ولغرض إعادة ھیكلة الوظائف المتعامل معھا، 
وبالتالي جعلھا تتمیز بأكثر أھمیة وبأكثر دلالة وبأكثر 

  الارتكاز على صفات  متحفز، ت
كإستراتیجیة سعى من خلالھا الأخصائیین في الوظیفة 

  نور الدین بوعلي .د 
   والاجتماعیة كلیة العلوم الإنسانیة 

 2سطیف جامعة 
  الجزائر 



    نور الدین بوعلي

 342

  السلوك التنظیمي إلى تنشیط دوافع الفرد الداخلیة وكذا إرضائھا.

 ,Herzberg et al وھكذا، فانھ في حین أن نظریة العاملین لھرزبرج وآخرون  
 & Schneider، أدت إلى إجراء العدید من البحوث والدراسات، ( )4( )(1959

, 1971Locke( )5( ) ،, 1971Korman( )6( دلائل ونتائج ھذه الأخیرة لم  ، إلا أن
 )1991Maidani ,تثبت افتراضاتھا تجریبیا. ومن ھذا المنطلق أشارا الباحثین میداني (

، إلى أن نظریة العاملین لم تأخذ بعین الاعتبار مدى  )Porteous( )8  1997 , (، و )7(
نظر إلیھا  كعوامل ت فھي لمالفردي، وبالتالي الفردیة في الموقف العملي  قأھمیة الفرو

لتأثیرات الإثراء الوظیفي في السلوك، متوقعة بذلك، أن جمیع  مكیفة ھامة بالنسبة 
الموظفین سیستجیبون بطریقة مماثلة على كل من عوامل التحفز(الانجاز، الاعتراف، 

وعوامل الصحة (سیاسة  ، الترقیة وإمكانیة النمو والتطور)ةالوظیفة بذاتھا، المسؤولی
المنظمة، نظام الإدارة ، الأجور، العلاقات مع الزملاء، ظروف العمل، الإشراف 

. كما تم انتقاد ھذه النظریة كذلك، من حیث  ) الفني، الأمن، والاستقرار في الوظیفة
عدم تمكنھا من تحدید كیفیة قیاس عوامل التحفز وعوامل الصحة المشار إلیھا سابقا. 

لى ذلك، ونظرا لأھمیة العوامل الداخلیة للوظیفة في إرضاء الأفراد وتحفیزھم  وبناء ع
أدى بالباحثین إلى تكثیف الجھود وھذا لعرض تطویر اكتشافات جدیدة یقتضى بھا في 

. وفي ھذا الصدد، تعد دراسات تورنر الاثراء الوظیفي وتصمیم الوظائفمجال 
الممارسة  تأقیمت على صفا ي، الت )Turner & Lawrence, ( )9  1965لورانس (و

) الھادفة إلى تعریف صفات الوظیفة الأكثر تأثیرا في Task Attributesوخصوصیتھا (
 & Hackmanسلوك العامل، المصدر الرئیسي الذي تمكنا من خلالھ ھاكمان و ولدھام (

, 1976 Oldham( )10( من تطویر نموذج صفات الوظیفة ،) The Job 

Characteristics Modelالاثراء سعیا من خلالھ إلى استكشاف التغایر بین  ن)  واللذا
وكل من الدافعیة الداخلیة للعمل والنمو والتطور الشخصي. ومن ھذا  الوظیفي

أن الوظیفة بذاتھا ھي مفتاح تحفیز الموظفین، بحیث  المنطلق، فقد بینا ھدین الباحثین
ن تنوع المھارات، الاستقلالیة والسلطة في اتخاذ تعد الخصائص المتمثلة في كل م

القرار إحدى الطرق أو الإجراءات لإضافة التحدي والتعقید للوظیفة. ویتضح من ذلك، 
والظرفیة ھي التي تحدد دافعیة الفرد، أي أنھ بإمكان الأفراد ذوي  بیئیةأن العوامل ال

لو  بصفة أكبرمتحفزین الحاجات العلیا للنمو والتطور الشخصي مثلا، أن یكونوا 
یدركون أن العوامل الضروریة لذلك  (الصفات المتحدیة للوظیفة) موجودة في بیئة 

 العمل. 

أن مثل ھذه النظرة الحدیثة في الدافعیة عادة ما تنعكس في  ىوتجدر الإشارة، إل   
ط ) التي تھتم بماھیة الحاجات والدوافع التي تنشContent Theoriesنظریات المحتوى (

  أھمیة في تحفیز الأفراد.  رالسلوك وتحریكھ وكذا بتحدید الحاجات الخاصة الأكث

 صفات الوظیفة وتأثیراتھا في السلوك: -1

إن أكثر النماذج استعمالا وشیوعا في ھذا المجال ھو نموذج صفات العمل    
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لھاكمان وولدھام والذي یتمحور حول خمسة خصائص أو أبعاد مركزیة نسعى من 
ا إلى تحدید مدى إمكانیة التحفیز بالنسبة للوظائف المتعامل معھا انطلاقا من خلالھ

  :الفروق الفردیة وھي كالتالي

وھو مقدار ما تتطلبھ الوظیفة من ممارسات متنوعة تؤدي  :تنوع المھارات •
بین امابیل  . ومن ھذا المنطلق،بدورھا إلى استعمال عدة مھارات وقابلیات مختلفة

)97Amabile, 19( )11(  وھي صفة خاصة) أن الفروق الفردیة في اتخاذ المجازفة ،
بالأفراد ذوي الحاجة العالیة إلى الإنجاز والمعبر عنھا بالرغبة في الاستقلالیة، 

مرتبطة وبصفة متمیزة بكل من الرضا والتفضیل للمكافآت  التحدي، والإبداع )
د ذوي الحاجة العالیة في اتخاذ الأفرا الأخیر أنالتشجیعیة في العمل. فقد بین ھذا 

المجازفة یكونوا راضین أكثر عندما یتعاملون مع الممارسات المتنوعة وبالتالي فھم 
الوظائف التي تحفزھم داخلیا وھذا بالمقارنة  كثیرا ما یعبرون عن الرغبة للتعامل مع

إلى مع الأفراد ذوي الحاجة المنخفضة في اتخاذ المجازفة والذین یتجھون بدورھم 
من  لأشار ككما تفضیل أمن الوظیفة على حساب أھمیة العوامل الداخلیة لھذه الأخیرة.

في  ت،  إلى أن أثر الاتجاھا)87Wagner & Gooding, 19 ()12(    جوجنر وجود ین
السلوك عادة ما یتعلق بالدرجة التي یتمكن من خلالھا الفرد من التحكم في الوظیفة 
المتعامل معھا. وعلیھ، فإنھ عندما تحتوي الوظیفة على الممارسات المتنوعة، فإن ھذا 

یؤدي بالفرد إلى استعمال مھاراتھ بصفة متواصلة وھذا سعیا منھ لتحقیق من شانھ أن 
  لموجبة. العوائد ذات القیم ا

مقدار ما تتطلبھ الوظیفة من إتمام لكل أجزائھا من البدایة وھو  :تعریف المھمة •
 Gibson et( إلى النھایة لتحقیق نتائج ملموسة. وفي ھذا الصدد، بین جیبسون وآخرون

al, 1982 ()13(بھم إلى رفع من    ،  أن قیام الأفراد بإتمام ممارسات وظائفھم یؤدي
، یمكن اعتبار مثل ھذه و بناء على ذلكتقویتھا. كذا إلى العمل و مستویات دافعیتھم

من أشكال مكافأة  الصفة التحفیزیة ومدى تأثیرھا في سلوكیات الأفراد على أنھا شكل 
 & Hackmanلولار (وھا كمان كل من إلیھ  لوتؤكد ھذه النتیجة ما توص الذات.

, 1973Lawler( )14(  ، غبة لإشباع الحاجات العلیا حیث أن الأفراد الأكثر رمن
 ،تحقیق الذات ،المعبر عنھا من خلال تقدیر الذاتو(حاجات النمو والتطور الشخصي 

الانجاز) یتجھون إلى و ،المشاركة في اتخاذ القرارات ،التغذیة الراجعة ،الاستقلالیة
  في ھذا البعد.  العالیةاشتقاق الرضا الوظیفي من الوظائف التي تحتوي على المستویات 

مقدار ما یكون للوظیفة من تأثیرات قویة على معیشة الأفراد  ھومعنى الوظیفة: و •
سوءا كان ذلك داخل المنظمة أو خارجھا. وعلى ھذا الأساس، فإن الموظف الذي ینجز 
وظیفتھ في میدان الطیران مثلا، یدركھا إدراكا إیجابیا كبیرا وھذا بالمقارنة مع 

ھذا مھما تكن مستویات القدرات وؤدي وظیفتھ في میدان أقل أھمیة، الموظف الذي ی
  متشابھة.المطلوبة والمھارات 

: وھي مقدار ما تتضمن الوظیفة من الحریة واستقلال ورزانة في الاستقلالیة •
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برمجتھا وتحدید المناھج لإنجازھا. عندما تمنح الحریة للموظف في مكان عملھ، فمن 
النتائج المحصل علیھا عن طریق جھوده ومبادراتھ وقراراتھ  المحتمل جدا، أن یدرك

 ،الخاصة، وفي مثل ھذه المواقف، یمكن للموظف الشعور بمسؤولیة النجاح أو الفشل
 )Wall & Jackson. 1995( )15وفي ھذا الصدد، أشار وال وجكسن ( في مكان عملھ.

للتعلم والتنمیة. كما  مانھ بإمكان الاستقلالیة الممنوحة في العمل تسھیل الوقت اللاز إلى
التفریق  بین أھمیة ، إلى ضرورة  )Cordory, 1997( )16كوردوري، (أكد من جھتھ  

 مدى :التحكمأسلوب  -(أ) وھيفي إطار التحكم الذاتي في الوظیفة  ندرجثلاثة أبعاد ت
حیث كمیة الإنتاج، تنوع الطرق لأداء الموظف من  ھب الذي یتمتع حریة التصرف

مقارنة بالطریقة  لأدائھااختیار المناھج كذا ، ولمھام، التخطیط، آجال انجاز امھامال
موظف من المدى التأثیر الذي یتمتع بھ  :توقیت التحكم -(ب)في تنفیذ المھام  المحددة
حول بدایة المھام وإتمامھا، ترتیب مھام العمل، اتخاذ القرار برمجة العمل (حیث 

في  لسلطةا -(ج) الزمنیة المحددةجدولة الوتحدید الوتیرة الخاصة بالعمل مقارنة ب
موظف من حیث تحدید الأھداف الالذي یتمتع بھ  السلطةمدى : تحدید أھداف الأداء

ھذا في  المحددةمنح التغذیة الراجعة مقارنة بالطریقة وللتحدیات، تقییم الأداء،  ةالمثیر
أبعاد مترابطة مع بعضھا البعض  كوردوري أربعة، اكتشف ذلكوبناء على  ).الإطار

یتمكن من خلالھ تكمن مھمتھا في التأثیر على استقلالیة الوظیفة من حیث المدى الذي 
تطبیق الرقابة على  -منح أھداف واضحة وممكنة التحقیق (ب) -من (أ) وظفالم

منح بصفة  -متوفرة (د) مطلوبةن الموارد الالتحقق من أ -ممارسات الوظیفة (ج)
وبناء على النتائج موقوتة التغذیة الراجعة الدقیقة والسائرة اتجاه تحقیق الأھداف. 

 تأثیرا في  رالأولى ھي الأكثالأبعاد الثلاثة  أكد الباحث كوردوري أن، المتوصل إلیھا
  مدى إدراك الاستقلالیة بالنسبة للموظف.  

وفي ضوء ذلك تمت الإشارة، إلى أن محاولة تطبیق الاستقلالیة من حیث    
اتجاھات الموظفین تخطیط مناھج الوظیفة وإجراءاتھا أدت إلى تغیرات ایجابیة في 

 1973Bragg(  براج واندروز، نسبة التغیبوخفض  ،الإنتاجیةتحسین  ،اتجاه الوظیفة
& Andrews,( )17( ، مورجیسن وكامبین  الوظائف الحالیةإدماج مھارات أكثر في

)3, 200Morgeson & Campion( )18( التأثیر الایجابي في كل من الرضا الوظیفي ،
، وكذا تحسین مستویات الأداء  )Judge et al, 2001( )19جوج وآخرون (والأداء 

 )Spector, 1986( رسبیكتووالدافعیة  بما في ذلك عدم  الشعور بالضیق الانفعالي 
ن أن محاولة إشباع الاستقلالیة من خلال الوظیفة ی. ومن ھذا المنطلق، یتب)20(

وإنما أیضا تقویة العلاقة  نفسیةالمتعامل معھا لا تؤثر فحسب إیجابا على راحة الفرد ال
  بین كل من رضا وأداء ھذا الأخیر.

لتغذیة الراجعة: وھي مقدار ما یتحصل علیھ الفرد من معلومات واضحة ا •
بأدائھ. عندما یتحصل العامل على نتائج ممارساتھ فأن التغذیة الراجعة  والخاصة

على ھذا الأساس، فإنھ في وتساعده في تصحیح الأخطاء وتقویة رغبتھ في العمل. 
حالة عدم احتواء العمل أو الوظیفة بذاتھا على مثل ھذه الصفة، یحتمل أن یكون 
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 استجاباتھم على مؤثرات العمل.الأفراد غیر قادرین من معرفة مدى دقة وصلاحیة 
كما أن التغذیة الراجعة عادة ما تدرك على أنھا عنصر ضروري في بیئة العمل 

بالنسبة  خاصة من طرف أولئك الباحثین الذین درسوا مدى أھـمیة الحاجات العلیا
. وانطلاقا من ھذه  )Maslow, 1954( )21لتقدیر الذات وتحقیـق الذات كماسلو مثلا (

، إلى أن التغذیة )Deci, 1975 ()22النظرة، أشارت نظریة الدافعیة الداخلیة لدیسي (
الراجعة تؤدي وظیفة تحفیزیة تكمن مھمتھا في منح الفرد العامل المحیط الملائم وھذا 
من أجل إشباع الحاجات العلیا من خلال إنجاز المھام. وبناء على ذلك،  فان التغذیة 

، والتي تشیر إلى أن )Vroom, 1964 ()23راجعة تتفق ونظریة التوقع لفروم (ال
الأفراد عادة ما یطورون المعارف حول درجة الترابط بین السلوك (مستوى الأداء) 
وتحقیق العوائد أو المكافآت. وعلیھ، فإنھ كلما زادت العلاقة المدركة بین السلوكیات 

 أن تحقیق المكافأة المرغوب فیھا متعلق بالسلوك.والمكافآت، كلما زاد اعتقاد الفرد 
وبناء على ذلك، تبین من خلال الدراسات التي أقیمت في ھذا المجال، أن التغذیة 

اشرانج  الراجعة  عادة ما تعمل كعامل معدل أو مكیف للعلاقة بین تقدیر الذات والأداء
د ذوي مركز بالأفرا تؤدي ،)Schrange & Rosenberg, 1970 ()24وروزنبرج (

 Baronالتحكم الداخلي إلى الاستجابة إیجابیا على متطلبات الوظیفة  بارون وآخـرون (

et al, 1975( )25(  ، إشباع حاجات ھؤلاء من حیث الإنجاز وتحقیق بما في ذلك
،  وكذا تساعدھم على تطویر السلوك المواتي، )Rotter, 1966 ()26روتر ( الذات
  .)Kruger& DeNisi, 1996( )27( يودینیس ركروج

وھكذا، فإن خصائص الأفراد یمكنھا أن تدلنا لیس فحسب عن حالات ھؤلاء 
السیكولوجیة وإنما أیضا إفادتنا بالمعلومات الخاصة بالتغذیة الراجعة المتطلبة في 

  المھام والتي تؤدي بدورھا إلى تحقیق الحاجات وإشباعھا.

Fried & Ferris ,فیریس (واید ذكره، اكتشف الباحثین فر فوبناء على ما سل

، من خلال تطبیق التحلیل ما بعد البحث علاقة قویة ودالة إحصائیا بین )28( )1987
كل من (التغذیة الراجعة والرضا الوظیفي العام)، (الاستقلالیة والرضا عن النمو 
 والتطور)، و(تنوع المھارات والدافعیة الداخلیة للعمل) حیث بلعت معاملات الارتباط

 ) على التوالي.0.52) ، و (0.71) ، (0.43(

 )1985al et Loher ,توصل لوھر وآخرون ( من خلال استخدام نفس الإجراء،و  

أو ، من تبیین أن قیمة معامل الارتباط الحقیقیة المقدرة بین كل من أبعاد العمل )29(
   .)0.39السالفة الذكر والرضا الوظیفي ھي (الوظیفة 

وفي ضوء ذلك، یمكن القول أنھ كلما كانت الوظیفة المتعامل معھا مثیرة     
للتحدیات كلما زادت قیمتھا الداخلیة المتعلقة بالرضا الوظیفي العام وكذا بالعوائد 

كل من الموجبة الأخرى والمنصوص علیھا في نظریة صفات العمل (ارتفاع 
  وفعالیة العمل). دافعیة العمل الداخلیة، أداء العمل،  مستویات
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 .یةلالانفعاصفات العمل واستجابات الأفراد نموذج  -3

إلى أن الأفراد لدیھم صفات شخصیة وحاجات قاعدیة  صفات العمل یشیر نموذج 
ن الوظائف لدیھا مجموعة من الصفات معرفة فا وبالمثلمعرفة ومتسقة نسبیا، 

الأفراد تجاھات ابحاجات الأفراد. وفي ضوء ذلك، فإن مباشرة ومستقرة لھا صلة 
 وبالتالي وصفات الوظیفة، ھؤلاءالوظیفة تنشأ من خلال التفاعل بین حاجات اتجاه 

 ؤلاءؤدي بھالحالة ت هھذمثل فإن  الأفرادفعندما تكون ھذه الأخیرة متطابقة وحاجات 
  .أعمالھم إلى دافعیة أكثر لأداء ممارسات من تمإلى الشعور بالرضا و

عناصر عدة مثل ھذا النموذج عادة ما ینعكس من خلال وتجدر الإشارة، إلى أن    
  ھي كالتالي:و ةافتراضی

افتراض السببیة، وبھذا فھو یشیر إلى أن مصدر السببیة عنصر في یتجلى أول  -   
 وانطلاقا من ھذا المبدأ، . وعلیھ، صفاتھاعادة ما یبدأ أو یطور من خلال الوظیفة و

صفات الوظیفة ھي تلك المؤثرات التي تطور اتجاه الفرد وسلوكھ. في ھذا ان ف
، بریف وآخرون )Isen & Baron, 1991 ()30أشار كل من أیسن وبارون ( ،رالإطا

), 1995Brief et al( )31(  ، وویس و) 1999 ,آخرونWeiss et al( )32( إلى أن  ،
إلى میول الأفراد نحو عادة ما ترجع العلاقة السببیة بین الرضا الوظیفي والأداء 

الوظائف المتعامل معھا، وبالتالي فإن الحالات المزاجیة لھؤلاء تؤدي بھم إلى تسھیل 
الدافعیة ،أداء أعمالھم من خلال العدید من الطرق تتمثل في الحل الإبداعي للمشكلات 

التفكیر والتقویم الایجابي للأحداث. وتتفق ھذه  ،اتخاذ القرارات ،عرفیةالمرونة الم،
،  واللذان أشارا )Fishbein & Ajzen, 1975 ()33النتائج مع نموذج فیشبان وأجزن (

أن الطریقة المثالیة للتعبیر عن مفھوم الاتجاه في مكان العمل تتجلى في إلى من خلالھ 
معتقدات الأفراد اتجاه الوظیفة  -)1تقسیم ھذا الأخیر إلى ثلاثة أجزاء مترابطة تمثل (

  السلوكیات المعتمدة الناجمة عن الاتجاه. -)3ذاتھا و(بالاتجاه نحو الوظیفة  -)2(

الفرد اتجاه وظیفتھ (الوظیفة رتیبة وغیر ویتضح من خلال ذلك، أن معتقدات 
محفزة...) تؤدي بھ إلى تطویر اتجاھات سلبیة نحو الوظیفة (الشعور بعدم الرضا، 

منظمة...) والتي تؤدي بدورھا إلى تطویر سلوكیات إرادیة لل الولاءانخفاض مستوى 
ت الجھد. أخیرا، تترجم السلوكیامستوى قد تتمثل في مغادرة الوظیفة أو خفض 

الإرادیة داخل سلوك حالي قد یتمثل في التغیب أو ترك الخدمة أو خفض الأداء 
فارضین أن الفرد لدیھ القدرة على تجسید سلوكیاتھ المعتمدة ھذه. وحسب فیشبان 
وأجزن فإن أسباب تطویر السلوك في مكان العمل یمكن فھمھا من خلال الاتجاھات 

ة والسلوكیات المعتمدة. تماشیا وھذا الاتجاه، اتجاه كل من السلوكیات والمعاییر الذاتی
الرئیسي  ، أن السبب)Hackett & Guion, 1985 ()34(بین كل من ھاكت وجیون 

المؤدي إلى ظاھرة التغیب عن العمل ھو طبیعة الوظیفة بذاتھا. كما أكتشف كرمبتن 
، من جھتھما علاقة متسقة ودالة )199Crampton & Wagner ( )35 ,4(ووجنر 

  ترك الخدمة. وإحصائیا بین عدم الرضا الوظیفي الناجم عن الوظیفة بذاتھا 
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وفي ضوء ذلك، یتبین أن التأثیرات الأولیة على عوائد تصمیم العمل تتجلى في   
جوانب العمل أو الوظیفة بذاتھا، وبالتالي، یمكن اعتبار ملامح الوظیفة على أنھا 

لرئیسي التي تتطور من خلالھ كل من العوائد الانفعالیة (الرضا الوظیفي) المحدد ا
اتجاھات الأفراد العاملین اتجاه  والسلوكیة (الأداء). ونظرا لذلك، یمكن القول أن

  الوظیفة وردودھم الانفعالیة علیھا یمكنھا أن تلعب دورا ھاما في القوة الدافعة لھؤلاء.

المتضمن في نموذج إشباع الحاجة السابق، إلى أن كما یشیر العنصر الثاني  -   
الاتجاھات ھي عبارة عن استجابات الأفراد وردود أفعالھم على بیئة العمل. وعلیھ، قد 
تكون الاتجاھات انفعالیة تتضمن الإثارة والنشاط والتحدي أو سلوكیة تتضمن الإقبال 

بي أو السلبي نحو الذات. على الوظیفة أو اجتنابھا أو معرفیة تتضمن التقویم الإیجا
وفي ضوء ھذه المعطیات، قام أصحاب نظریة القیمة التـوقعیة كروزنبرج وھوفلاند 

)1960 Rosenberg & Hovland( )36() 1964 ,، وفرومVroom ()37( بوصف ،
الاتجاه على أنھ مفھوم معتقد ومتعدد الجوانب، و بالتالي فھو عادة ما یعبر عنھ 

نموذجیا من خلال المعادلة الخطیة التالیة: 


n

i

biei
1

=0A   

 0ھو اعتقاد الفرد الذاتي أن  bi، و0ھو اتجاه الفرد نحو شیئا ما  0Aحیث أن 
  ھو عدد المعتقدات. n، وiھو تقویم الفرد للصفة  ei، وiیؤدي بھ إلى إظھار الصفة 

وعلیھ، فإن اتجاھات الفرد عادة ما تكون وظیفة لكل من اعتقاده الذاتي بأن    
الوظیفة المتعامل معھا تحتوي على صفة ما، وبالتالي اللجوء إلى تقویمھا. في ھذا 

قبل قیامھ بأداء  ، إلى أن الفرد العامل)Hackman, 1969 ()38الإطار،أشار ھا كمان (
الممارسة یلجأ إلى إعادة تعریفھا وھذا سعیا منھ لجعلھا متسقة مع حاجاتھ وأھدافھ 

من جھتھ، أن إستراتیجیة شاغل  )Aldelfer, 1972( )39وقیـمھ.كما أكد الدلفـر (
الوظیفة الأصلي الذي یرغب في إشباع صفة ما من صفات الوظیفة المحتملة عادة ما 

المتردد على استغلال تلك الصفة وبالتالي اختبار الكثیر منھا. ومن  تتجلى في إقبالھ
ھذا المنطلق، فإن المحاولة الرامیة إلى الإثراء الوظیفي (جعل الوظیفة المتعامل معھا 
مثیرة للتحدیات) یمكنھا أن تدرك بشكل إیجابي من طرف الأفراد ذوي الحاجتین 

نتیجة إسھامھما في سعادة ھؤلاء وھذا  المرتفعتین إلى الإنجاز والاستقلالیة وھذا
بالمقارنة مع الأفراد ذوي الحاجتین المنخفضتین إلى الإنجاز والاستقلالیة والذین 
یتجھون إلى إدراك مثل ھذه العملیة بصفة سلبیة لما تتطلبھ من متطلبات جدیدة غیر 

و آخرون  تتجاوز قدراتھم التكیفیة. تماشیا وھذا الاتجاه، بین جوجومن ثم مألوفة 
), 2000al et Judge( )40( أن الأفراد ذوي المفھوم الذاتي الموجب عادة ما یطورون ،

على  الرغبة للتعامل مع الممارسات الصعبة والمتحدیة وھذا نتیجة إیمانھم بالقدرة
 تحمل التحدیات التي تفسحھا إیاھم مثل ھذه الممارسات. كما بین شلا یشر وآخرون

)4, 200Schleicher  et al(  )41( أن الأفراد ذوي المستویات الانفعالیة والمعرفیة ،
العالیة یتجھون إلى معایشة الرضا الوظیفي في مكان العمل من خلال الوظائف 
المتحدیة  وھذا بالمقارنة مع الأفراد ذوي المستویات المنخفضة في مثل ھاتین 
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  الصفتین.   

ت الأفراد ھي عبارة عن صفات أن حاجا الثالث،كما یفترض من خلال العنصر  -
متسقة ومستقرة نسبیا. وعلیھ، وانطلاقا من تعریف  الحاجة والذي یشیر على أنھا حالة 
عجز أو عدم اتزان فیزیولوجي أو سیكولوجي أو اجتماعي تؤدي بالفرد إلى متابعة 

من الاتزان الداخلي،   حالة من السلوك أو الأفعال وھذا لغرض الرجوع إلى صیرورة
بین أن مھمة ھذه الأخیرة تكمن في تنشیط حالة الفرد الداخلیة بحیث أن إشباعھا یت

یؤدي بالفرد إلى معایشة الراحة النفسیة، فحین أن عدم إشباعھا یؤدي بھ إلى معایشة 
القلق. وھكذا، فإنھ عندما یراد التنبؤ برد فعل الفرد واتجاھھ نحو وظیفتھ، والإحباط 

المصفاة التي تتطور من خلالھا استجابات ھذا الأخیر. وفي بمثابة فإن الحاجات تصبح 
، إلى )Frederick, Ryan &( )42 1997أشار كل من ریان وفرید یریك ( ضوء ذلك،

من إشباع حاجاتھ وھذا حتى یشعر بالراحة النفسیة  العامل ضرورة تمكین الفرد
  الاندماج والنمو والتطور في مكان العمل.و

تعلق بمفاھیم صفات الوظیفة الموضوعیة (التقارب بین یأما العنصر الرابع، فھو  -
بنود المقاییس المستخدمة في ھذا الإطار والحقائق لإدراك المفحوصین  مدى

م اعتبارھا بمثابة أسباب أو صفات حقیقیة ثومن  )الموضوعیة المتواجدة في بنیة العمل
یقة، التغذیة الراجعة ، المھارات، والاستعدادات الرقابة  الضقد تتمثل في خاصة وثابتة 

تترابط واتجاھات الموظفین اتجاه الوظائف المتعامل معھا). وفي والتي من شأنھا أن 
، أن الصفات الموضوعیة للوظیفة )Newman, 1975 ()43ضوء ذلك، بین نیومن (

والتي تؤثر بدورھا تؤثر على بنیة ھذا الأخیر المدركة من طرف الفرد العامل عادة ما 
 Pierceعلى اتجاھاتھ نحو كل من الوظیفة والمنظمة. كما بین كل من بیرس ودنھام (

, 1978a& Dunham( )44( أن الأشیاء المتعلقة بالتقنین التنظیمي ،) وھو المدى الذي
تكون القواعد وإجراءات العمل والتعلیمات والاتصالات المتعامل معھا من خلالھ 

یكون مركز اتخاذ من خلالھ ز اتخاذ القرارات (وھو المدى الذي مكتوبة)، ومرك
مع كل من  تترابط بصفة سلبیة القرارات متواجدا في المستویات التنظیمیة العلیا)

الاستقلالیة، التغذیة الراجعة، تنوع المھارات وتعریف المھمة. وبالمثل اكتشف 
), 1978aRousseau( )45( ،سالبة ھو من أصحاب النظام الاجتماعي التقني علاقة و

وھو عدد العمال الذین یتعاملون مع (الحجم التنظیمي  من حیثبین البنیة التنظیمیة 
وظائفھم وفقا للوقت القانوني المعمول بھ والذي من خلالھ یتقاضى ھؤلاء العمال 

كل من صفات العمل التقنین التنظیمي ومركز اتخاذ القرارات وومرتب شھري دائم)، 
 )Rousseau, 1978bروسو (تماشیا وھذا الاتجاه، أشار الباحث  والرضا الوظیفي.

في بشكل صریح أن الاختلاف في نوعیة التكنولوجیا المستخدمة یؤثر  إلى ، )46(
اتجاھات العمال نحو تصمیم العمل. وعلیھ فإن كل من الرضا الوظیفي والدافعیة إلى 

إلى حد بعید متأثران بالتوافق بین تصمیم العمل والتكنولوجیا المتعامل  نالعمل یكونا
  معھا واللذان من خلالھما یتفاعل الفرد العامل مع عملھ.

بالعلاقة الوظیفیة بین كل من الحاجات وصفات  الخامس،أخیرا، یتعلق العنصر 
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قات المتبادلة الوظیفة والاتجاھات. وتجدر الإشارة، إلى أنھ لغرض قیاس مثل ھذه العلا
  قد یلجأ الباحث إلى استخدام نموذجین أساسیین ھما:

 ,Porter: أو نموذج العملیة التصوریة للحاجة الناقصة لبورتر (النموذج الفارق
والذي یشیر إلى أن الاتجاھات تنشأ من خلال التفاعل بین حاجات  ،) 47( ) 1961

وظیفة المتعامل معھا تكون العمل الموضوعیة. وحسب بورتر، فإن ال الفرد وصفات
مرضیة إلى درجة إشباعھا لحاجات الفرد، بحیث أن ھذه الأخیرة ھي متطلبات الكائن 
الحي الموضوعیة وھذا من اجل البقاء والشعور بالراحة النفسیة. تماشیا وھذا الاتجاه، 

" والذي اعتبره في الرضا الوظیفي  )Locke, 1976( )48وانطلاقا من تعریف لوك (
حالة انفعالیة سارة ناجمة عن تقویم الفرد لوظیفتھ على أنھا مشبعة أو محققة لقیم ك

الوظیفة على شرط أن تكون ھذه القیم متطابقة مع حاجات الفرد" یمكن القول أن 
الشعور بمثل ھذا السلوك مرتبط ارتباطا وطیدا مع وظیفة الفرد وبكیفیة أدائھا من 

، ، فإنھ إذا كانت وظیفة الفرد تتطابق وقدراتھ طرف ھذا الأخیر. وعلى ھذا الأساس
یؤدي بھ إلى خبرات سارة تنعكس من شأنھ أن ومیولھ، فإن ھذا  ،حاجاتھ ،معتقداتھ

بدورھا في تطویر اتجاھات موجبة نحو وظیفتھ تنعكس بدورھا في توحد الفرد 
تطوره ونموه سیكولوجیا مع ھذا الأخیرة وبالتالي النظر إلیھا على أنھا مھمة في إبراز 

  السیكولوجي والعكس صحیح.

ومما سبق، تكمن مھمة الباحث في استجواب المفحوصین حول صفات الوظیفة 
التي یرغبون التعامل معھا وكذا الصفة التي یرونھا ایجابیة أكثر في وظائفھم الحالیة. 

علیھ، یسعى الباحث إلى ربط حاجات الفرد الناقصة أو غیر المشبعة مع الرضا و
تعكس  كونھاظیفي أو مع البعض من القیاسات السلوكیة المماثلة الأخرى، وھذا الو

م. وھكذا وبصفة متبادلة، تجمع الدرجات یھاالمف هوتقیس بصفة صادقة مثل ھذ
المحصل علیھا في حاجات الفرد الناقصة ثم القیام بربطھا فیما بعد مع المعیار المراد 

  قیاسھ أو التنبؤ بھ.

، لقیاس العلاقة المتبادلة بین كل من الحاجة وصفات الوظیفة نيالنموذج الثاأما 
والاتجاه فھو یفترض بدوره أن الاتجاھات ھي وظیفة حضور أو غیاب صفات 

نحو صفة ما  عالیةالوظیفة ذات القیمة الموجبة. وبالتالي، فإنھ كلما كانت حاجة الفرد 
تجابات ھذا الأخیر السلوكیة. من صفات الوظیفة كلما زاد الارتباط بین تلك الصفة واس

إلى ،  )1980Oldham & Hackman(  )49,(ھاكمان وولدھام  أشار وفي ھذا الصدد،
موجودة في  التي یرغب في اختبارھا أنھ لو یدرك شاغل الوظیفة أن بعض الصفات

، فھذا من شأنھ أن یؤدي بھذا الأخیر إلى معایشة حالة الوظیفة الذي یتعامل معھا
 ممارساتالأداء  تكون بمثابة عامل محفز قوي فيعاطفیة موجبة مولدة ذاتیا، 

بكیفیة جیدة، ومثل ھذا التعزیز الداخلي یعمل كمكافأة بالنسبة للأداء المثمر  المطلوبة
  والمتواصل.

یة الشاملة والمعبر عنھا من خلال دلیل ، وانطلاقا من إمكانیة الوظیفة التحفیزوھكذا



    نور الدین بوعلي

 350

)، Motivating Potential Scoreمؤشر تحفیز الإمكانیة " (بریاضي أطلق علیھ " 
والذي نسعى من خلالھ إلى تحدید مدى فعالیة العمل أو الوظیفة في تحفیز الفرد العامل 

كانت ھذه الأخیرة  إذاانطلاقا من الأبعاد المركزیة السالفة الذكر، وبالتالي، النظر فیما 
تقارب الترتیب المحدد من قبل نظریة صفات العمل من حیث تحریضھا لأكبر قدر من 
الدافعیة والرضا بالنسبة لصاحب الوظیفة، تم اكتشاف بصفة عامة أن الوظائف التي 

) تترابط والعوائد الموجبة MPSتتضمن درجات عالیة في مؤشر تحفیز الإمكانیة (
 & Friedإلیھا سابقا. وفي ضوء ذلك، بین كل من فراید وفیریس (والتي تمت الإشارة 

, 1987Ferris(  )50( علاقة قویة بین الوظائف المحفزة لإمكانیات الأفراد وكل من ،
الرضا الوظیفي، فرص النمو والتطور الشخصي، والدافعیة الداخلیة حیث بلعت 

  التوالي.) على 0.49) ، و (0.68) ، (0.56معاملات الارتباط (

لیس  ومع ذلك، توقعت نظریة صفات العمل أو نظریة خصائص المھمة، أنھ 
في   عالیةبإمكان الجمیع الاستجابة بشكل جید على الوظائف التي تتضمن مستویات 

إمكانیة التحفیز. وعلیھ، وعلى وجھ الخصوص، حددت ھذه النظریة أن الموظفین 
ة للنمو والتطور والذین یمتلكون المعرفة الذین یرغبون في إشباع الاحتیاجات العالی

والمھارات والذین ھم راضون عن سیاق العمل ومواقفھ المختلفة من حیث الأجر، 
ومن   مع مثل ھذه الوظائف.  بشكل أكبرالزملاء، الإشراف، الخ...، یكونون متكیفین 

الرغبة  والتي تعني) Growth Need Strengthھذا المنطلق، تبین أن قوة نمو الحاجة (
العمل والعوائد     بین صفاتتعمل كمكیف أو كمعدل للعلاقة في إشباع الحاجات العلیا 

 ,Hackman & Oldhamو في ضوء ذلك، أشار( الموجبة التي تسعى إلیھا ھذه الأخیرة.
، إلى أنھ  حتى تكون الوظائف المتعامل معھا مؤثرة ایجابیا في التحفز  )51(  )1976

منح  -تمكین الأفراد من الشعور بأھمیة العمل وقیمتھ  (ب) -ا (أ)والإنتاج یجب علیھ
منح التغذیة الراجعة حول كیفیة تحقیق الأداء الناجح.  -العوائد ذات القیم الداخلیة و(ج)

ومن ھذا المنطلق، فان التغیرات الطارئة على العمل من خلال الإثراء الوظیفي من 
ت الأفراد الانفعالیة والسلوكیة إذا كان ھؤلاء شأنھا أن تؤثر بشكل ایجابي في استجابا

من حیث أھمیة العمل وقیمتھ، الشعور یختبرون بصفة فعلیة الحالات النفسیة الراھنة 
 بالمسؤولیة المھام بما في ذلك معرفة نتائج ھذه الأخیرة.

وعلیھ، وعكس النموذج الفارق السالف الذكر، فإن ھذا النموذج یھدف أساسا إلى 
استجواب المفحوصین حول الوظائف المتعامل معھا ورضاھم عنھا ومدى تأثیرھا في 
قوة نمو حاجاتھم العلیا. ومن ھذا المنطلق، فان التشخیص التنظیمي المنطوي على 

 - أ)(  إلى والذي یھدف  )52( لدھام لھكمان ووتطبیق المسح التشخیصي للوظیفة 
 لتحسین إعادة التصمیم تستدعي ما إذا كانتتحدید لحالیا  الموجودة الأعمال تشخیص

التغیرات الطارئة على الوظائف في  آثارتقییم  -ب)(الإنتاجیة وتحفیز الموظفین
 أبعاد - أ)( سلوكیات الموظفین. إضافة إلى ھذا، فھو عادة ما یوفر التدابیر حول

 - ج)(الناتجة عن ھذه الأبعاد  النفسیة الموظفین حالات - ب)( الوظیفة الموضوعیة
نمو قوة  - )و(د الناتجة عن الوظیفة وسیاق العمل العاطفیة أفعال الموظفینردود 
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للاستجابة على الوظیفة المثیرة للتحیات أو المثریة).  الموظفین استعدادمدى الحاجة (
 Harvey et) راسات التي أقیمت في ھذا المجالالدكما تجدر الإشارة إلى أن 

al,1985) )53( ، (Champoux, 1992))54(  أكدت أن المسح التشخیصي للوظیفة ،
 یؤدي بالموظفین إلى تطویر القدرة لمنح تقییمات دقیقة حول صفات العمل.عادة ما 

وعلیھ، قد تتجلى إحدى التدخلات التنظیمیة الرامیة  للرفع من مستویات معایشة الفرد 
بتشكیل وحدة موسعة من الممارسات المنظمة العامل لصفات العمل، في قیام 

المتخصصة من خلال تجمیع ممارسات العمل الحالیة مما یؤدي بالفرد العامل إلى 
جھاد الانفعالي الناجمة عن العمل الروتیني الابتعاد عن معایشة التوتر، القلق والإ

المفرط فیھ. وبناء على ذلك، تكمن أھمیة مثل ھذا الإجراء في التأثیر مباشرة في كل 
من تنوع المعارة وتعریف المھمة. كما تجدر الإشارة، إلى أن التدخلات المماثلة 

اشرة مع عملاء الأخرى والمتمثلة في تحدید وحدات العمل الطبیعیة، تطویر علاقات مب
التي تمت والمنتج، تطویر التوسع العمودي، والقیام بفتح قنوات التغذیة الراجعة 

من شأنھا أن تؤثر ایجابیا في اتجاھات الأفراد الإشارة إلیھا في نموذج صفات العمل 
 دإضافة إلى ھذا،  ولغرض جعل الأفرا العاملین وردود أفعالھم اتجاه صفات العمل.

  :ما یليب القیام ون حالات انفعالیة وسلوكیة موجبة، یجب العاملین یعایش

والمحیط الفیزیقي، وھذا كونھما  االنظر في البنیة التنظیمیة من حیث التكنولوجی -
عاملین من شانھما التأثیر على تصمیم العمل وكذا على ردود أفعال الموظفین على ھذا 

م العمل وفق الھیاكل المسطحة الأخیر. ومن ھذا المنطلق، فان قیام الإدارة بتصمی
والمتمیزة (بمدى رقابة واسع، ومستویات سلطویة قلیلة ولا مركزیة اتخاذ القرارات)، 
من شأنھ أن یمنح للعمال فرص المشاركة في اتخاذ القرارات، معایشة الاستقلالیة، 
التحكم في الأھداف،...، تؤدي بدوھا إلى رفع كل من روح المبادرة والابتكار لدى 

  ھؤلاء.

النظر في سیاق العمل الاجتماعي من حیث ترابط المھمة، الدعم الاجتماعي،  -
والتغذیة الراجعة الآتیة من الأفراد الآخرین، وھذا كونھا تمثل صفات ھامة في العمل 

  أو الوظیفة المتعامل معھا.

,Spreitzer النظر في مدى التمكین السیكولوجي الذي أشار إلیھ سبریتزر ( -

یشعر الفرد العامل على أنھ من خلالھا ، من حیث الأثر (الدرجة التي  )55( )1995
من خلالھا على نتائج العمل وعوائده)، المعنى (الدرجة التي  يیجابلاتأثیر االلدیھ 

تعكس مھام العمل معتقدات، قیم وسلوكیات الفرد العامل)، العزم الذاتي (الدرجة التي 
امتلاك الخیار في تطویر السلوكیات وتعدیلھا)، یشعر الفرد العامل بمن خلالھا 

یعتقد الفرد العامل على أنھ لدیھ القدرة على من خلالھا والكفاءة الذاتیة (الدرجة التي 
العاملین حول  د)، وھذا كونھا تعكس تصورات الأفرابكیفیة جیدة أداء أنشطة العمل

كل من تقاسم تم اعتبار  لیھ، أنفسھم فیما یتعلق ببیئات العمل الذین یتعاملون معھا. وع
المعرفة، لامركزیة الموارد، الدعم الجماعي، الدعم الإشرافي المدرك، وتوفر التدریب 

  بمثابة العوامل الأكثر تعزیزا للتمكین السیكولوجي.
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  خاتمة

وبناء على ما سلف ذكره، یمكن النظر إلى صفات الوظیفة الأكثر تأثیرا في 
السلوك، وبالتالي إلى المحتوى الموضوعي لھذه الأخیرة على أنھا ذلك المجھود 

إعادة تصمیم بنیة الوظیفة وھذا من أجل رفع رضا الأفراد تصمیم أو الرامي إلى 
أن ردود الأفراد الانفعالیة  من ھذا المنطلق، تبینوإنتاجیاتھم فیھا. وكذا العاملین 

في   انھا أن تكون بمثابة عامل ھام یقتضى بھیمك لوظیفة اصفات على والسلوكیة 
تمكین الأفراد  نسعى من خلالھا إلىحیاة الأفراد المھنیة، جودة تحسین محاولة 

العاملین من تطویر القدرة على تلبیة احتیاجاتھم الشخصیة الھامة من خلال تجاربھم 
كل بالنسبة ل نوعیة البرامج التي تمثل نھج النظمتعد  . وفي ضوء ذلك،داخل المنظمة

التي بمثابة إحدى العوامل أو المیزات التنظیمیة والإثراء الوظیفي  یفةتصمیم الوظمن 
، فان التغیرات ومن ھذا المنطلق .إثارةتھدف إلى منح للوظائف المتعامل معھا أكثر 

التي قد تطرأ على العمل أو الوظیفة بذاتھا وجعلھا تتماشى والمؤثرات الموضوعیة  
یرا في ھذه الأخیرة (النظر في التوافق بین خصائص الفرد العامل الأكثر تأث

وخصائص المحیط العملي من حیث الرغبة في إشباع الحاجات العلیا، السمات 
الشخصیة، المھارات، القدرات، المعارف...) یمكنھا أن تكون لدیھا تأثیرات تطبیقیة 

صفات العمل ذات المستویات  ایجابیة على فعالیة المنظمة. إضافة إلى ھذا، ونظرا لأن
العالیة من التحدي والإثارة قد تتجاوز مستوى تحمل الأفراد ومن تم معایشة ھؤلاء 
للإجھاد، التوتر والقلق وھذا كونھم لا یمتلكون القدرة أو القابلیة أو الحاجة الكافیة 
للتكیف مع متطلبات الوظیفة المثیرة للتحدیات، یجب الحرص على تطویر برنامج 

لإثراء الموقفي وھذا كونھ یسعى إلى تلبیة الرغبات، التوقعات والحاجات المتباینة ا
ن أن السلوك ھو وظیفة توافق یو في ضوء ھذه المعطیات، یتب بالنسبة للأفراد العاملین.

م فإن إدارة السلوك التنظیمي ھي وظیفة مواءمة ثالفرد مع محیطھ العملي، ومن 
تصمیم العمل  أن، كما یتبین كذلكلھیاكل المتعامل معھا. اوالأفراد مع طبیعة الأعمال 

حجم ونوعیة التكنولوجیا وھو وظیفة التوافق ببن العوامل المختلفة ومنھا البیئة 
فلا یمكن تصور  ، وبالتاليالتي یتواجد بداخلھا النسقالتنظیمیة الثقافة والمنظمة 

 إجراءات تصمیم العمل خارج ھذا النطاق.
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