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الإطار المنهجي للدراسة:
مشكلة الدراسة: 
      يمكن القول من غير مغالاة إن معظم مشكلات الإدارة في الدول النامية ناتجة عن ضعف أداء العنصر البشري العائد إلى ضعف قدراتهم ورغباتهم أو إلى كليهما معاً. وتأسيساً على ذلك اتجهت الأنظار نحو دراسة الفرد ودوافعه في العمل، بحسبان أن دوافعه محدد أساسي لأدائه.
      تكمن مشكلة هذه الدراسة في التعرف على دوافع العاملين في شركات الأدوية الأردنية، وفي الإجابة عن سؤال مفاده، هل قوة هذه الدوافع لدى العاملين تختلف باختلاف عدد من المتغيرات الشخصية والوظيفية، وذلك بهدف رفع مستوى إشباع الحاجات غير المشبعة. كما تكمن في اختيار الأفراد للوظائف التي تنسجم مع حاجاتهم ومهاراتهم وقدراتهم، أو إعادة تصميم الوظائف بالتوسيع Job enlargement أو بالإثراء Job enrichment بحيث تتناسب حاجات العاملين مع واجبات ومسؤوليات الوظائف التي يشغلونها، مما يعمل على تحقيق رضاهم في وظائفهم ورفع مستوى أدائهم، وتحقيق الأهداف التنظيمية كذلك. 
أهمية الدراسة: 
      من مراجعة الدراسات السابقة المتعلقة بدوافع العاملين في البيئة العربية يمكن القول بندرة هذه الدراسات خاصة في البيئة الاردنية، الأمر الذي يوحي بالحاجة إلى إجراء مثل هذه الدراسة التي تأتي لتحاول التعرف على دوافع العاملين، وفقاً لنظرية سلم الحاجات لـ "ابراهام مازلو Abraham Maslow".
      يؤمل لهذه الدراسة أن تفيد منها الشركات العاملة في قطاع الصناعات الدوائية في الأردن فتساعدها على وضع سياسات رشيدة: 
1- لاختيار العاملين، إذ يمكن عن طريق قياس دافعية الأفراد على العمل تسكين العاملين في الوظائف التي تتوافق مع مهاراتهم وقدراتهم وخصائصهم النفسية. 

2- للتدريب، إذ تؤدي معرفة دوافع الفرد إلى اقتناعه بأهمية التدريب، وبالتالي الإقبال عليه برغبة صادقة في الإفادة. 
3- للتحفيز، فدراسة دوافع العمل توفر الأساس الذي يمكن الاعتماد عليه في التوفيق بين الدوافع والحوافز.
أهداف الدراسة: 
      تعتبر الدراسة الحالية مكملة للدراسات السابقة التي تمت في البيئة العربية، وبالتالي فإن نتائج هذه الدراسة ستدعم نتائج تلك الدراسات، وتسمح بتعميم نتائج هذه الدراسة في البيئة العربية في حالة اتفاق نتائجها مع نتائج تلك الدراسات. ومن ناحية أخرى، تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى وجود فروق جوهرية بين اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو دوافعهم في بيئة العمل تعزى إلى المتغيرات الشخصية (المؤهل العلمي، والحالة الاجتماعية، والفئة العمرية) والمتغيرات الوظيفية (الوظيفة، و مدة الخدمة في الشركة، والراتب). 
محددات الدراسة: 
تتمثل محددات الدراسة في أنها: 

1) اقتصرت على خمس شركات أدوية في منطقة أمانة عمان الكبرى. وقد اختيرت هذه الشركات لكبر حجمها استناداً إلى قوة عملها. 

2) اقتصرت على معرفة ترتيب أهمية الحاجات لدى عينة الدراسة، وفقاً لإدراك الموظف المستجيب دون أن تتعرض للأسباب التي تكمن وراء هذا الإدراك. 
3) ركزت على تضييق نظرية الحاجات ل "ابراهام مازلو Abraham Maslow" على العاملين في شركات الأدوية الأردنية الخمس. بالتالي فإن نظريات الدافعية الأخرى لن تكون مجالاً للتطبيق، ولن يعرض الباحث لأي منها لدى تناوله الإطار النظري للدراسة. 
4) اقتصرت على العاملين الأردنيين فحسب. 
5) أجريت خلال فترة زمنية محددة، الأمر الذي قد لا يفصح عن طبيعة العلاقة بين دافعية العمل والمتغيرات الشخصية والوظيفة بشكل دقيق. 
فرضيات الدراسة: 
اعتمدت الدراسة لغايات التحليل الفرضيات الآتية: 
الفرضية الأولى: توحد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الوظيفة ودوافع العاملين. 

الفرضية الثانية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمي ودوافع العاملين. 
الفرضية الثالثة: توجد علاقة ذات دلالة بين الحالة الاجتماعية ودوافع العاملين. 

الفرضية الرابعة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الجنس وبين دوافع العاملين.
الفرضية الخامسة: توجد علاقة ذات دلالة بين الفئة العمرية وبين دوافع العاملين.
الفرضية السادسة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مدة الخدمة في الشركة ودوافع العاملين. 
الفرضية السابعة والأخيرة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إجمالي الراتب (أو الأجر) ودوافع العاملين. 

مجتمع الدراسة وعينتها: 
      يمثل العاملون في شركات الأدوية الأردنية مجتمع الدراسة. وقد تم أخذ عينة قوامها خمس شركات (يعمل فيها قرابة ألفي موظف وموظفة، ويزيد عدد العاملين في كل منها على 250 موظف وموظفة) من قائمة تتكون من ثلاث عشرة شركة ما بين مساهمة عامة، وذات مسؤولية محدودة، وفردية (الاتحاد الأردني لمنتجي الأدوية والمستلزمات الطبية، 2004) وتتمثل هذه الشركات في:
· الشركة العربية لصناعة الأدوية، وعدد عامليها (1200) عامل.
· شركة أدوية الحكمة، وعدد عامليها (250) عاملاً.
· دار الدواء للتنمية والاستثمار، وعدد عامليها (250) عاملاً.
· الشركة الأردنية للصناعات الدوائية والمعدات الطبية وعدد عامليها (1500) عامل. 
· المركز العربي للصناعات الدوائية والكيماوية، وعدد عامليها (200) عامل.

      وباستخدام قائمة بأسماء العاملين في كل شركة من هذه الشركات زود بها الباحث، أخذت عينة عشوائية طبقية شكلت (8%) من إجمالي العاملين في هذه الشركات في منطقة أمانة عمان الكبرى، فكانت (160) موظفاً. وقد وزعت (160) استبانة على أفراد عينة البحث، أعيد منها (127) استبانة. وبعد فحص هذه الاستبانات تبين أن سبع استبانات منها غير صالحة للتحليل الإحصائي لنقص بياناتها، مما أدى إلى استبعادها. وبذا أصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي (120) استبانة. 

      تضمنت الاستبانة بيانات عن أفراد عينة الدراسة شملت المؤهل العلمي، والحالة الاجتماعية، والفئة العمرية، والوظيفة، ومدة الخدمة في الشركة الحالية، وإجمالي الراتب. 

أداة الدراسة:
      اعتمد الباحث في هذه الدراسة على استبانة صممها للتعرف على دوافع العاملين في شركات الأدوية الأردنية، وتكونت الاستبانة من جزئين: تضمن الجزء الاول: معلومات عامة مثلت الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة باعتبارها متغيرات أساسية ويجب استخدامها لقياس مدى التباين في اتجاهات الأفراد نحو دوافعهم في العمل. وشمل الجزء الآخر: إحدى وعشرين فقرة (الملحق) مرتبة حسب هرمية الحاجات، إذ تبدأ بالحاجات الأساسية وتنتهي بالحاجات الخاصة بتحقيق الذات، أي أنها موزعة على خمس حاجات رئيسة. وقد خصص للحاجات الفسيولوجية ثماني فقرات، وللحاجة إلى الأمن فقرتان، وللحاجات الاجتماعية ثلاث فقرات، وللحاجة إلى التقدير والاحترام الذاتي أربع فقرات، وللحاجة إلى تحقيق الذات أربع فقرات أيضاً.

      اعتمد الباحث على مقياس "ليكرت ذي النقاط الخمس The Five-Point Likert Scale "، فتراوحت القياسات بين علامة واحدة بحيث تعني عدم الاهمية أو عدم توافر هذه الحاجة، وبين خمس علامات، بحيث تعني أهمية هذه الحاجة وتوافرها. وبالتالي كان المتوسط الحسابي لأوزان الفقرة هو ثلاث علامات (5+ 4 + 3 + 2 + 1)/ 5. وقد اعتمد هذا المتوسط للكشف عن أهمية الحاجات الإنسانية، فإذا زاد عن المتوسط اعتبرت حاجة ذات أهمية مرتفعة، وإذا قل عنه اعتبرت حاجة ذات أهمية منخفضة. 

      ويظهر من الجدول (1) ان أفراد العينة يشعرون بأهمية الفقرتين الثانية والثانية عشرة، فأما الفقرة الثانية فتشير إلى أن على الإدارة أن تعطي اهتماماً كافياً لظروف العمل المادية، وأما الفقرة الثانية عشرة فتبين أن نظام مكافآة نهاية الخدمة أو الراتب التقاعدي يعتبر عاملاً أساسياً لتدعيم رغبة العاملين في الاستمرار في وظائفهم، إذ بلغ المتوسط الحسابي لكلتا الفقرتين بالتساوي (4.8917) يلي ذلك في الأهمية كلتا الفقرتين: الخامسة التي تبين أن العقوبة أفضل من المثوبة لردع العاملين ولتحفيزهم للأداء العالي، والفقرة (الحادية عشرة) التي تبين أن على الادارة أن تبذل الجهد الكافي لتنمية العلاقات الإنسانية بين العاملين، إذ بلغ المتوسط الحسابي لكلتا الفقرتين (4.8667) بالتساوي. 

جدول (1)
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبانة
	الانحراف المعياري
	المتوسط الحسابي
	تسلسل الفقرة

	1.22749
	4.3500
	19

	1.22749
	4.3500
	20

	1.15118
	4.4500
	3

	1.12990
	4.4750
	6

	1.12990
	4.4750
	7

	91482.
	4.5583
	21

	92123.
	4.5917
	18

	79494.
	4.7000
	13

	83511.
	4.7417
	14

	77202.
	4.7750
	4

	77202.
	4.7750
	9

	77202.
	4.7750
	10

	77202.
	4.7750
	15

	77202.
	4.7750
	16

	77202.
	4.7750
	17

	60339.
	4.8250
	8

	54996.
	4.8417
	1

	59314.
	4.8667
	5

	59314.
	4.8667
	11

	36197.
	4.8917
	2

	33796.
	4.8917
	12


صدق الأداة وثباتها: 
      تم اختبار الصدق المنطقي Logical Validety لأداة الدراسة من خلال عرض الاستبانـة على عشرة محكمين متخصصين في الجامعات الاردنية لتقدير مدى صلاحيـة
الفقرات الواردة في الاستبانة، فكانت نتيجة التحكيم أن اتفق المحكمون على جميع الفقرات. 
      ولمعرفة الصدق الإحصائي Statistical Validity للأداة، تم حساب معامل الارتباط البسيط بين فقرات الاستبانة والدرجة الكلية، فتراوحت قيم هذه المعاملات بين (48) و(84%). وتشير هذه القيم إلى أن معاملات الارتباط جميعها موجبة ومتوسطة القيم وذات درجة مقبولة بين كل فقرة من فقرات الاستبانة والاستبانة ككل. 
      ولمعرفة ثبات Reliabiltiy الاداة، تم حساب معامل الثبات باستخدام معامل "Coronbach’s Alpha" فكان معامل الثبات الكلي يساوي (0.87)، وهذا مقبول لأغراض الدراسة. 

متغيرات الدراسة:
1) المتغيرات المستقلة، وتتضمن المتغيرات الشخصية المتمثلة في: المؤهل العلمي، وله أربعة مستويات. والحالة الاجتماعية، ولها ثلاثة مستويات. والفئة العمرية، ولها أربعة مستويات. والمتغيرات الوظيفية، وتتضمن الوظيفة، ولها مستويان. ومدة الخدمة في الشركة، ولها أربعة مستويات. وإجمالي الراتب، وله أربعة مستويات. 

2) المتغير التابع، ويمثل اتجاهات العاملين نحو دافعية العمل , ويتضمن خمسة مجالات: 

· الحاجات الجسمية أوالفسيولوجية أو الأساسية، وتشمل الفقرات من 1 إلى 8. 

· حاجات الأمن، وتشمل الفقرتين التاسعة والعاشرة.
· الحاجات الاجتماعية، وتشمل الفقرات من 11 إلى 13.
· حاجات التقدير والاحترام الذاتي، وتشمل الفقرات من 14 إلى 17.
· حاجات تحقيق الذات، وتشمل الفقرات من 18 إلى 21.
الأساليب الإحصائية المستخدمة: 
      للتعرف على دوافع العاملين في شركات الأدوية الأردنية، وإلى مدى إمكانية تطبيق نظرية سلم الحاجات لـ "ابراهام مازلو Abraham Maslow" على هؤلاء العاملين، تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية لأغراض التحليل: 
1) الإحصاء الوصفي لبيان خصائص العينة موضوع الدراسة، وذلك اعتماداً على التكرارات والنسب المئوية، والأوساط الحسابية، والانحرافات المعيارية. 
2) تحليل "التباين الأحادي (ANOVA) One Way Analysis of Variance" وذلك لاختبار فرضيات الدراسة. 
3) اختبار ت "ت T-test" لاختبار دلالة الفروق.

4) طريقة "نيومان كولز Newman Kules" للمقارنات البعدية. 
طريقة العرض: 
      تكونت هذه الدراسة من خمسة أجزاء خلا الملاحق والمراجع. تناول الجزء الأول الإطار المنهجي للدراسة. وغطى الجزء الثاني الإطار النظري. وجاء الجزء الثالث لعرض الدراسات السابقة. وخصص الجزء الرابع لعرض النتائج ومناقشتها. وجاء الجزء الخامس والأخير متضمناً الخلاصة والتوصيات. 

الإطار النظري للدراسة
مفهوم الدافعية: 
      تعددت تعريفات الباحثين للدافعية وإن كاد الاختلاف بينها يكون ضئيلاًً. ومن هذه التعريفات أنها:
1)  قوة ناتجة عن التوتر الذي تحدثه الحاجة غير المشبعة لدى الفرد، فتدفعه وتوجهه نحو القيام بسلوك معين (Burack, 1983).
2) حاجات أو قوى دافعية في الفرد تشكل سلوكه (Schoen, 1979). 
3)  طاقة جسمية ومعنوية داخلية محركة لسلوك الفرد متولدة عن تفاعلات نفسية داخلية. هذه الطاقة تنبهها الحوافز، ويثيرها الضغط والتوتر الناتج عن حاجات الفرد المتنوعة وغير المشبعة فتحدث لديه الدافع والاستعداد العام للقيام بسلوك معين لإشباع هذه الحاجات. (المدهون والجزراوي، 1995). 
4) عملية تبدأ بوجود نقص أو حاجة نفسية تنشط الدافع في سبيل تحقيق هدف (Luthans, 1994). 

5) قوى نفسية داخل الفرد توجه وتنسق تصرفات الفرد وسلوكه تجاه مؤثرات البيئة المحيطة به، أو تجاه المواقف المختلفة التي يمر بها (Szilagyi, et al., 1980). 
6) قوى أو طاقة نفسية داخلية توجه وتنسق تصرفات الفرد وسلوكه في استجابته للمواقف والمؤثرات البيئية المحيطة، وهي تشتمل على حاجات Needs وتوقعات Expectations وسلوك Behavior وأهداف Goals تساعد التغذية الراجعة على معرفة مدى تحقيقها (Steers , and Porter, 1979). 

      وفي رأي الباحث، أن الدافعية هي قوى نفسية داخلية توجه سلوك الفرد في استجابته للمؤثرات البيئية المحيطة. ويتضح من هذا التعريف أن الدافعية تمثل: 

1- قوى داخلية نفسية. 

2- سلوكاً موجهاً بفعل هذه القوى. 
3- استجابة لمؤثرات بيئية محيطة. 
نظريات الدافعية:
      أسهم العديد من علماء النفس السلوكي والصناعي، وعلماء الاجتماع، وعلماء الإدارة بنظرياتهم في توضيح أبعاد وعناصر العملية الدافعية لدى الافراد من امثال "سكنر Skinner" "وروجرز Rogers" و"واتسون Watson" و"تولمان Tolman" و"ماكليلاند McClelland" و"مازلو Maslow"، وغيرهم. 
      ومن النظريات التي عالجت موضوع الدوافع ما أطلق عليها بالنظرية التقليدية التي كان من أظهر ممثليها "فريدريك تايلور F. Taylor" فرأى أن اسلوب دفع العاملين نحو بذل مزيد من الجهد والجدية في أداء أعمالهم يتم من خلال التحفيز المالي، وهو في ذلك استند إلى مفهوم "الرجل الاقتصادي" الذي جاء به الاقتصادي "آدم سميث". 
      ظهرت بعد ذلك مدرسة العلامات الإنسانية في العشرينيات من القرن الماضي بزعامة "التون مايو Elton Mayo". ومع بزوغ فجر مدرسة العلامات الإنسانية بدأ الاهتمام بالعامل الإنساني بأخذ مداه كمصدر رئيس للدافعية والتحفيز، مما مهد السبيل إلى بروز نظريات كثيرة أكدت أهمية دوافع العنصر الإنساني في المنظمات، وبالتالي تحفيزه بما ينسجم وهذه الدوافع، ومن هذه النظريات نظرية سلم الحاجات The Hierarchy of Needs لـ "ابراهام مازلو Abraham Maslow" التي سنخصها بالشـرح، ونظرية بورتر في الحاجات Porter theory ونظرية ذات العاملين
Two – Factor Theory لـ "هرزبرغ Herzberg" ونظرية الوجود والانتماء Existence , Relatedness, and Grouth. Theory لـ "أردرفير Arderfer" ونظرية التوقع Expectoncy Theory لـ "فروم Vroom" ونظرية الانجاز Achievement Theory لـ "ماكليلاند McClelland"، وغيرها. 
نظرية سلم الحاجات The Hierarchy of Needs: 

      تظل نظرية سلم الحاجات لـ "ابراهام مازلو" من أكثر نظريات الدافعية
انتشاراً وشمولاً، مما جعلها تستحوذ على اهتمام الدارسين في محاولة منهم لتطبقها في الواقع العملي. 
      ومع أن النتائج التي تم التوصل إليها عند تطبيق هذه النظرية في الواقع جاءت ما بين مؤيد لها ومعارض فقد آثرنا أن نخصها بالتطبيق على شركات الأدوية الأردنية، مما جعلنا نقدم شرحاً موجزاً لأهم ملامح هذه النظرية. 
      أوضح "ابراهام مازلو" أن الانسان في كل ما يصدر عنه من سلوك إنما يسعى إلى إشباع حاجات معينة، إذ لكل فرد مجموعة من الحاجات تتطلب إشباعاً. وأن هذه الحاجات هي التي تدفع هذا الفرد للقيام بنوع من السلوك الموجه نحو الهدف، وهو الهدف الذي يأمل أن يشبع له حاجاته. 
      وفي ظل افتراضات نظرية "مازلو" لدى الفرد خمس مجموعات من الحاجات، وتظل الحاجة غير المشبعة هي المتحكمة في السلوك، أي أنها تؤثر في سلوك الفرد في حين لا تؤثر الحاجة غير المشبعة في سلوكه. وبالتالي ينتهي دورها في عملية الحفز. وبناء على ذلك لا بد من إشباع المستوى الأدنى قبل أن يصبح بالامكان إشباع المستوى الأعلى. وأن حاجات الفرد مرتبة ترتيباً تصاعدياً على شكل سلم أو هرم تحتل قاعدته الحاجات الفسيولوجية، تعلوها حاجات الأمن، فالحاجات الاجتماعية، فحاجات التقدير والاحترام الذاتي، فحاجات تحقيق الذات. ونورد فيما يلي شرحاً موجزاً لكل حاجة من هذه الحاجات. 
1) الحاجة الجسمية أو الفسيولوجية Physiological Needs:
      وهي لا تختلف باختلاف المجتمعات. كما أن الافراد جميعاً يتساوون في الشعور بها مهما اختلفت الاعمار والثقافات، وهي أهم الحاجات الإنسانية لانها مرتبطة بضروريات البقاء على قيد الحياة، وتشمل المأكل والملبس والمأوى والنوم والراحة والهواء. كما تشمل الحاجة إلى الزواج للمحافظة على بقاء النوع. والوسيلة الرئيسة التي يمكن للمنظمة أن تشبع بها الحاجات الفسيولوجية للعاملين لديها هي النقود سواء أكانت في شكل رواتب وأجور أو مكافآت. وسيكون الإنسان الذي تنقصه الضروريات الأساسية للحياة مدفوعاً بالحاجات الفسيولوجية بصفة أساسية، ويبدي اهتماماً قليلاً بالحاجات الأخرى، وستتجه أفكاره وجهوده لإشباع حاجات البقاء. 
      ووفقاً لنظرية "مازلو" فإن الحاجات الفسيولوجية تأخذ مكان القمة في إلحاحها على الفرد حتى يصل إشباعها إلى درجة مناسبة. ولهذا تعتبر هذه الحاجات دافعاً قويا للعمل. وعندما تصل الحاجات الفسيولوجية إلى درجة معقولة من الإشباع، تأخذ في الهبوط في أهميتها، وترتفع حاجة أخرى لتحتل مكان الصدارة لدى الفرد لإشباعها. ومن ثم تأخذ الحاجة إلى الأمن والسلامة بالارتفاع في أهميتها، وتأخذ المكانة الأولى نحو الإشباع، وهكذا. 

ب) حاجات الأمن والسلامة Safety and Security Needs:
      يمكن التعبير عن حاجات الأمن والسلامة في صورة الرغبة في الحصول على وظيفة تتميز بالاستقرار، أو في سعي الفرد لحماية نفسه من الأخطار التي يتعرض لها، أو الحماية من الأذى الجسدي مثل الحريق أو الحوادث وأخطار التهديد، والحرمان من الأمن الاقتصادي. فالتأمينات المختلفة ضد الحوادث والمرض والشيخوخة والتأمين على الحياة، ونحوها تمثل عناصر إشباع لحاجات الأمن الاقتصادية. وثمة نوع آخر من حاجات الأمن، وهو الذي يتعلق بتفضيل الفرد الحياة في بيئة مستقرة نسبياً يستطيع التنبؤ بها في المستقبل، كما يتعلق بسعي الإنسان لضمان عمل دائم، ودخل يمكنه من مواجهة التزاماته في الحياة هو وأفراد الاسرة الذين يعولهم. 
ج) الحاجات الاجتماعية Social Needs: 
      عندما يتغلب الفرد بشكل مستمر على الجوع، وعندما يشعر بقدر كاف من الأمن تصبح الحاجات الاجتماعية هي المسيطرة. وتتعلق هذه الحاجات برغبة الفرد في أن يشعر بالانتماء للآخرين، وبقبول الآخرين له، وأن يبادلوه الحب والاحترام. أي أن الفرد يريد أن يشعر بأنه مطلوب وأن الآخرين يحتاجون إليه. 
      وتنبع حاجات الإنسان إلى الانتماء من حقيقة كونه كائناً اجتماعياً، لا يستطيع أن يعيش في عزلة عن المجتمع الذي يعيش أو يعمل فيه، ويعتمد الإنسان في إشباع حاجاته الاجتماعية على الآخرين مثل الأصدقاء، والزملاء، وجماعات العمل. 

      وبكلمات أخرى، تشتمل الحاجات الاجتماعية على الحاجة إلى التفاعل مع الآخرين وتكوين علاقات وصداقات عمل، والحاجة إلى تقديم العون والمساعدة للآخرين، والحاجة إلى الانتماء لجماعة عمل معينة. 
د) حاجات التقدير والاحترام الذاتي Self – Esteem Needs:
      لهذه الحاجات شقان: يتعلق الأول بالاعتداد بالنفس، ويشمل ذلك الثقة بالنفس واحترامها والجدارة والاستقلال. ويقود إشباع هذه الحاجات إلى شعور الفرد بالمقدرة والقوة، وبأنه مفيد وضروري في هذا العالم. ويتعلق الشق الآخر بحاجاته إلى الشعور باعتراف الآخرين به. وليس من شك، أن الحاجات المرتبطة بالشق الأول ليست كافية إذا لم يتم تدعيمها بحاجات الشق الآخر. فاعتداد الفرد بنفسه ليس كافياً إذا لم يتم تدعيمه بإظهار الآخرين له أنه مهم فعلاً. ويمكن أن تتمثل حاجات التقدير والاحترام في: الدافع إلى الحصول على تقدير الآخرين وثقتهم، والدافع إلى المشاركة في وضع وتطوير نظم وأساليب العمل، والدافع إلى الحصول على مكانة مناسبة بين الآخرين. 
ه‍( حاجات تحقيق الذات Self – Actualization Needs: 

      بعد أن يشبع الانسان الحاجات السابقة، تصبح أهم حاجات يسعى إلى إشباعها هي مجموعة حاجات تحقيق الذات. ويعني تحقيق الذات رغبة الفرد في تحقيق أهدافه وطموحاته، وأن يصبح أكثر تميزاً عن غيره من الأفراد، وأن يصبح قادراً على فعل أي شيء يستطيعه بنو الانسان. وبالتالي، يمكن التعبير عن هذه الحاجات بالحاجات الخلاقة. إنها حاجة الطبيب ليصبح أفضل الأطباء، والموظف ليصبح أفضل الموظفين، وهكذا.
      وتتمثل هذه الحاجات في الآتي: الحاجة إلى استغلال المواهب والقدرات الخاصة، والحاجة إلى الإبداع والتعبير عن الذات في أداء العمل، والحاجة إلى النمو والتقدم في العمل، والحاجة إلى تحمل مسؤولية اتخاذ القرارات، والحاجة إلى شعور الفرد بأهمية دوره وما يقوم به من عمل في المنظمة. 

فروض نظرية سلم الحاجات:
تقوم نظرية سلم الحاجات لـ "مازلو" على الفروض الأساسية الآتية:

1- يخضع إشباع الحاجات الإنسانية لأولوية تعبر عن مدى إلحاحية الحاجة. فالحاجات الفسيولوجية تجيء أولاً في أولوية الاشباع، تليها حاجات الأمن، فالحاجات الاجتماعية، فحاجات التقدير والاحترام الذاتي، فحاجات تحقيق الذات. ويتجه سلوك الفرد إلى إشباع الحاجات الأكثر أهمية وهي الحاجات الدنيا (الفسيولوجية) في سلم الحاجات، ثم ينتقل إلى الحاجات التي تليها في الأهمية (حاجات الأمن)، وهكذا يتم التدرج في سلم الحاجات. 

2- إشباع الفرد لمجموعة معينة من الحاجات، يترتب عليه بروز وإثارة مجموعة الحاجات التالية لها في الأولوية. 
3- لا تقوم الحاجة المشبعة بتحريك السلوك، فالسلوك تنشطه الحاجة غير المشبعة. 
4- عندما يتجه سعي الفرد لإشباع حاجة في مستوى أعلى، فهذا يعني أن الحاجات الدنيا مشبعة لديه نسبياً. 
5- يؤدي النقص في إشباع حاجة تقع في مجموعة أدنى بعد أن كانت مشبعة نسبياً إلى تحويل اهتمام وسلوك الفرد في إشباع الحاجات التي تعلوها إلى مواجهة النقص المفاجئ في إشباع تلك الحاجة. 
6- تتوقف سعادة ورضا الفرد على مستوى إشباعه للحاجات، وكلما تدهور مستوى الإشباع تدهورت الصحة النفسية للفرد. 
الدراسات السابقة:
      استحوذ موضوع دافعية العاملين على اهتمام العديد من علماء النفس والإدارة، كما سبق أن ذكرنا، خاصة بعد أن تنامى الإحساس بأهمية العنصر الإنساني في العمل، وإن أداء الفرد محصلة تفاعل قدراته ورغباته والفرص المتاحة له. وقد كشفت هذه الدراسات عموماً عن علاقات معنوية ذات دلالة إحصائية بين عدد من المتغيرات الشخصية والوظيفية والتنظيمية من جهة ودافعية العاملين من جهة أخرى. وفيما يلي عرض لأهم هذه الدراسات العربية والأجنبية: 
الدراسات العربية:
      أجرى (عبد الحميد، 2003) دراسة بعنوان: "الدافعية للإنجاز وعلاقتها بكل من توكيد الذات وبعض المتغيرات الديموغرافية لدى عينة من شاغلي الوظائف المكتبية" على عينة قوامها (62) موظفاً. جاءت النتائج لتشير إلى أن دافعية الإنجاز لدى الرجل تزداد مع ارتفاع مستوى توكيده الذات وتقدمه في العمر، في حين لا علاقة بين دافعية المرأة للانجاز وكل من توكيد الذات والعمر، وتزداد هذه الدافعية لدى الجنسين مع ارتفاع مستوى التعليم.
      وأجرى (الدقامسة، 2001) دراسة بعنوان: "مستويات إشباع حاجات العاملين في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في الاردن" استهدفت تحديد أثر بعض العوامل الشخصية والوظيفية في مستويات إشباع حاجات العاملين. جاءت النتائج لتشير إلى وجود فروق جوهرية بين اتجاهات المتزوجين وغير المتزوجين نحو حاجاتهم للانتماء والاستقلال في بيئة العمل. كذلك كان أفراد مجتمع الدراسة ممن يحملون الدرجة الجامعية الأولى أكثر إشباعاً لحاجات الانتماء والاستقلال من سواهم.

      وأجرى (البدري، 2002) دراسة بعنوان: "دوافع العمل وعلاقتها بنظم القيم الشخصية لدى موظفي القطاع العام في منطقة (بلدية) بنغازي" استهدفت تحديد دوافع العمل لدى الموظفين في الجهاز الإداري في منطقة (بلدية) بنغازي في ليبيا، وذلك وفقاً لنظرية التدرج الهرمي للحاجات. جاءت النتائج لتشير إلى وجود علاقة بين الحاجات الإنسانية المختلفة، كذلك وجود علاقة بين أهمية الحاجات والقيم الشخصية.

      وأجرى (يوسف، 1999) دراسة بعنوان: "العلاقة بين دافعية العمل الداخلية والالتزام التنظيمي والاداء الوظيفي والخصائص الفردية: دراسة ميدانية" على عينة قوامها (567) فرداً موزعين على خمس وعشرين مؤسسة تعمل في القطاعات الحكومية والخاصة والمشتركة في دولة الإمارات العربية المتحدة. 

      استهدفت الدراسة التعرف على مستوى الدافعية الداخلية والالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسات المدروسة، ومدى اختلاف مستويات الدافعية باختلاف الصفات الشخصية لهؤلاء العاملين. كذلك اختلاف طبيعة واتجاهات العلاقة بين الدافعية الداخلية من جهة وبين الأداء الوظيفي والالتزام التنظيمي من جهة أخرى. كذلك اختلاف طبيعة واتجاهات العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي. 

      جاءت نتائج الدراسة لتوضح وجود علاقة ارتباطية موجبة وذات دلالة إحصائية بين الدافعية الداخلية وبين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي. كذلك وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي. وكذا وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الالتزام التنظيمي وكل من العمر، والخبرة في الوظيفة الحالية، ومدة الخدمة في المؤسسة الحالية. كذلك وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الأداء الوظيفي، والعمر، والخبرة في الوظيفة، ومدة الخدمة في المؤسسة الحالية، والدخل الشهري. 

      وأجرى (التويجري، 1999) دراسة بعنوان: "أهمية أولويات حاجات مازلو للتدرج الهرمي للموظفين في الشركات والمؤسسات في المملكة العربية السعودية: دراسة ميدانية مقارنة" استهدفت معرفة ترتيب الحاجات وفق أهميتها لدى عينة مكونة من (236) موظفاً، منها (113) موظفاً سعودياً، و (123) موظفاً غير سعودي من الذين يعملون في منشآت وشركات في المملكة العربية السعودية. 

      جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى اختلاف ترتيب أهمية الحاجات بين المجموعة السعودية والمجموعة غير السعودية. فقد رتبت المجموعة السعودية الحاجات وفقاً لنظرية "ابراهام مازلو" في تدرج الحاجات على النحو الآتي: تحقيق الذات، فالاحترام، فالانتماء، فالبقاء، فالأمن، في حين رتبت المجموعة غير السعودية الحاجات لتبدأ بالحاجة إلى تحقيق الذات، فالبقاء، فالانتماء، فالاحترام. 

      وأجرى (اللوزي، 1995) دراسة بعنوان: "اتجاهات الأفراد العاملين في المؤسسات الحكومية الأردنية نحو حوافز العمل" استهدفت التعرف على اتجاهات الأفراد العاملين في المؤسسات الحكومية في الأردن، وأثر كل من الجنس، والحالة الاجتماعية، والمؤهل العلمي، والعمر، ومسمى الوظيفة، والخبرة، نحو حوافز العمل الممنوحة لهم. 
      تكونت عينة الدراسة من (532) موظفاً يعملون في المؤسسات الحكومية الأردنية تم اختيارهم بطريقة عشوائية. جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى أن اتجاهات الأفراد العاملين في المؤسسات الحكومية نحو حوافز العمل الممنوحة لهم هي اتجاهات إيجابية بشكل عام. وأشارت كذلك إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات العاملين نحو حوافز العلم تعزى لعدد من المتغيرات المستقلة. وأظهرت نتائج الدراسة كذلك أن أكثر الاتجاهات إيجابية نحو حوافز العمل كانت في مجال طبيعة الوظيفة، ومحتوى الوظيفة، في حين كان أدنى مستويات اتجاهات العاملين ايجابية نحو حوافز العمل هو في مجال حوافز بيئة العمل الإدارية والمكانية، والحوافز المالية. 

      أجرى (مطالقة، 1995) دراسة بعنوان: "دوافع العمل عند العاملين في المدارس الخاصة العربية في إمارة الشارقة بدولة الامارات العربية المتحدة" على عينة مثلت (19.1%) من مجتمع البحث البالغ (1049) مفردة، وهو عدد العاملين في المدارس الخاصة العربية في إمارة الشارقة بدولة الإمارات العربية المتحدة. 
      توصلت الدراسة إلى أن أكثر الدوافع أهمية هي دوافع الأمن والاستقرار الوظيفي والأسري، ثم الدوافع المادية من أجور ومرتبات ومزايا سكن أو تعليم الأبناء. توصلت الدراسة كذلك إلى أن وظائف أفراد عينة البحث لم تحقق لهم ما كانوا يأملون به من إشباع حاجات الأمن والاستقرار. كما لم يؤثر الاختلاف في طبيعة الوظيفة، والحالة الاجتماعية، وفئة العمر، والمؤهل العلمي، والجنس، على أنواع الدوافع وترتيبها وأهميتها النسبية.
      وأجرى (المير، 1991) دراسة بعنوان: "تدرج أهمية الحاجات لدى العمالة السعودية والعمالة العربية الآسيوية" على عينة قوامها (149) فرداً استهدفت التعرف على ترتيب الحاجات وفق أهميتها لدى عينة من القوى العاملة السعودية، ومقارنة ذلك بترتيب الحاجات وفق أهميتها لمجموعتين من القوى العاملة إحداهما عربية والأخرى آسيوية. 
      جاءت النتائج لتشير إلى أن المجموعة السعودية رتبت الحاجات وفق أهميتها لتبدأ في الحاجة إلى تحقيق الذات، فالحاجة إلى الامن، فالحاجة الاجتماعية، فالحاجة إلى تقدير الذات، ولتنتهي بالحاجة إلى الاستقلالية. في حين رتبت المجموعة الآسيوية أهمية الحاجات لتبدأ بالحاجة إلى تحقيق الذات فالحاجة الاجتماعية، فالحاجة إلى الأمن، فالحاجة إلى الاستقلالية، فالحاجة إلى تقدير الذات. أما المجموعة العربية فقد رتبت أهمية الحاجات وفقاً لأهميتها: لتبدأ بالحاجة إلى تحقيق الذات، فالحاجات الاجتماعية، فالحاجة إلى الاستقلالية، فالحاجة إلى الأمن، ولننتهي بالحاجة إلى تقدير الذات. 
      وقام (زين الدين، 1988) بدراسة بعنوان: "الدافعية للعمل لدى المدير السعودي من خلال الإطار العام لنظرية تدرج الحاجات الإنسانية" على عينة من المديرين السعوديين استهدفت اختبار مدى صحة فروض نظرية "ابراهام مازلو" وذلك من أجل تحديد الحاجات الإنسانية غير المشبعة لديهم، ثم تحديد أهم العوامل الدافعة التي تؤثر في سلوك المديرين. وقد جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى: 

1- أن للبيئة المحيطة أثرها في تشكيل إدراك المديرين لأهمية الحاجات الإنسانية ومن ثم لأهم العوامل الدافعة للعمل. 

2- اختلاف مستويات إشباع الحاجات حسب المستوى الوظيفي. 
3- اتفاق في وجهات النظر على ترتيب حاجات الذات، وعدم الاتفاق على مستوى أهمية باقي الحاجات الإنسانية، فهناك تباين واضح في هذا الترتيب يخالف التدرج الهرمي كما جاء به "مازلو". 
4- عدم ضرورة انتقال الفرد من حاجة منخفضة إلى حاجة أعلى منها مباشرة بنفس الترتيب الذي جاءت به نظرية "مازلو". 
      وأجرى (ياغي، 1986) دراسة بعنوان: "تقييم الموظف العام للحوافز في الأجهزة الحكومية الأردنية" استهدفت معرفة مدى رضا الموظف العام في الأردن عن الحوافز التي يحصل عليها من عمله.
      شملت الدراسة (203) من العاملين في ستة أجهزة حكومية أردنية. توصلت الدراسة إلى أن الموظف العام راضٍ عن الحوافز المعنوية إلا أن هناك دلائل واضحة وقوية بأن الحوافز المادية غير كافية. 
      وأجرى (العديلي، 1983) دراسة بعنوان: "الدوافع والحوافز والرضى الوظيفي في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية" استهدفت التعرف على دوافع الموظفين في القطاع العام السعودي، وعلى حاجاتهم وتوقعاتهم من الوظيفة ومستوى إشباعهم لها. كذلك التعرف على وسائل دفعهم وتحفيزهم وتحقيق رضاهم. توصلت الدراسة إلى أن الموظفين السعوديين في القطاع العام يجعلون الرواتب والمكافآت في المرتبة الأولى، يلي ذلك الترقي الوظيفي، والضمانات في العمل واعتراف الزملاء بالجهد في العمل، ثم نوع العمل. بينت النتائج كذلك أن فئة الإدارة العليا من الموظفين تعطي أهمية كبيرة للدوافع والحوافز المعنوية (كالإنجاز، وواجبات الوظيفة، والاعتراف والتقدير على الجهود المبذولة في العمل)، وذلك عائدإلى تطلعاتهم لإشباع حاجات تحقيق الذات. أما فئتا الإدارة المباشرة والإدارة الوسطى من الموظفين فيهتمون بالحوافز الماديـة
(كالراتب، والترقي الوظيفي، وضمانات الوظيفة). 

      وجاء (عبد الوهاب، 1982) بدراسة بعنوان: "الحوافز في المملكة العربية السعودية" استهدفت التعرف على أنواع الحوافز التي تقدمها الإدارة وتلك التي
يفضلها الموظف. كذلك التعرف على أفضل الوسائل لتحسين نظم الحوافز سبيلاً إلى الارتقاء بالأداء. 
      توصلت الدراسة إلى أن معظم الموظفين راضون عن وظائفهم، وأن الحوافز التي يحصلون عليها في صورة رواتب وترقيات وما يسهمون به من اقتراحات تتناسب مع جهودهم المبذولة. 
      وقام كل من (الزامل وخطاب، 1981) بدراسة بعنوان: "دراسة فعالية نظم الحوافز في الخدمة المدنية" استهدفت التعرف على مدى تحقيق نظم الحوافز في الأجهزة الحكومية السعودية لأهدافها. جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى عدم تناسب الرواتب مع أعباء المعيشة، وعدم ملاءمة طبيعة الوظيفة التي يشغلها الموظف مع تحصيله الدراسي. كذلك، أشارت الدراسة إلى ضعف مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات، وعدم ملاءمة مكان العمل لتأدية واجبات ومسؤوليات الوظيفة. 
      وأجرى (الشمخي، 1980) دراسة بعنوان: "الحوافز المادية من وجهة النظر السلوكية الاقتصادية"، بين فيها أن نظام الحوافز يتعزز في اتجاهين: الأول، اقتصادي لتأثيره في مستوى إنتاجية المنظمة، وبالتالي نمو الدخل القومي. والآخر، سلوكي لتأثيره في معنوية الفرد العامل في المنظمة، وبالتالي تعزيز ولائه وتشجيعه على المبادرة والابتكار. خلص الباحث إلى أن الوصول إلى نظام فعال للحوافز في المنشآت الاقتصادية في العراق يتطلب ضرورة وضع نظام سليم للحوافز المادية، وتصحيح جداول الأجور والربط بين الإنتاجية والحوافز. أوصت الدراسة بانشاء جهة مركزية عليا تتولى مهمة إقامة نظام عام للحوافز الاقتصادية لتطبيقه في المنشآت الاقتصادية المختلفة، على أن تمول هذه الحوافز المالية من الأرباح السنوية للمنشآت لغرض استخدامها في منح المكافآت المادية للأفراد الذين يستحقونها.

      وأجرت الخطوط الجوية الملكية الاردنية دراسة حول: "أهمية الحوافز للعاملين في مختلف المستويات الإدارية في المؤسسة" استهدفت إجراء ترتيب للحوافز بحسب أهميتها للعاملين. جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى أن شعور العاملين بالانتماء للمؤسسة التي يعملون فيها هو من أهم الحوافز لهم مهما اختلفت مستوياتهم الوظيفية، في حين احتلت الأجور المرئية الخامسة من وجهة نظر شاغلي الوظائف غير الإشرافية
(اللوزي، 1995). 
      وأجرى (أحمد، 1976) دراسة بعنوان: "دراسة تحليلية لنظام الحوافز على ضوء التشريعات الصادرة بشأنها والاعتمادات المخصصة خلال سلسلة زمنية من عام 1967 حتى 1975" عرض فيها تطور المخصصات المالية للحوافز على مدى تلك السنوات. وانتهى إلى نتيجة أن هذا النظام يحتاج إلى مراجعة، وأن المبالغ المخصصة له ليست كافية، ولا تتناسب مع أهمية الأهداف التي يرمي إليها النظام، وأنه من الضروري زيادة الأجور، وأن الضغط الذي تحدثه هذه الزيادة على الموازنة العامة للدولة سوف يعوضه العائد الأكبر في الإنتاج. 
      وأجرى (ماهر، 1974) دراسة ميدانية بعنوان: "دوافع العمل لدى المدير المصري: دراسة لتأثير بعض المتغيرات التنظيمية على دوافع العمل لدى مديري شركات القطاع العام الصناعي" على عينة حجمها (126) مديراً في قطاع الصناعات بالاسكندرية استهدفت التعرف على الدوافع النفسية التي تدفع المدير المصري للعمل. وقد تم اختبار مدى تأثير حجم التنظيم في إدراك المديرين لدوافعهم. أسفرت نتائج الدراسة عن عدم وجود أية اختلافات بين المديرين بالنسبة لترتيب حاجات العمل لديهم وفقاً لحجم التنظيم.
      وقام (رفاعي، 1971) بدراسة بعنوان: "دوافع العمل للمديرين في القطاع العام". على عينة حجمها (400) مدير استهدفت اختبار تأثير حجم المنظمة على إدراك المديرين لأهمية حاجات العمل ومقدار النقص في إشباعها. جاءت نتائج الدراسة لتبين عدم وجود فروق جوهرية تشير إلى تأثير حجم المنظمة على إدراك المدير المصري لدوافع العمل. 
      في هذه الدراسة جاء ترتيب دوافع العمل كما يدركها المديرون حسب أهميتها النسبية لنبدأ بدوافع تحقيق الذات، فدوافع الاستقلال، فدوافع التقدير، فدوافع الأمن الاستقرار، ولتنتهي بالدوافع الاجتماعية. وفيما يتعلق بترتيب المديرين لدرجات الإشباع النسبية لدوافع العمل، أسفرت هذه الدراسة عن حصول الدوافع الاجتماعية على أعلى درجة الاشباع، تليها دوافع الاستقرار، فدوافع التقدير، فدوافع تحقيق الذات، وأخيراً جاءت دوافع الاستقلال. 
الدراسات الأجنبية:
      كانت دراسة "إلتون مايو Elton Mayo" ورفاقه من الدراسات الرائدة في علم النفس الصناعي التي تناولت العلاقة بين عدد من العوامل المادية من جهة كالحرارة والضوء وفترات الراحة وعدد ساعات العمل اليومية ومستوى الإنتاجية من جهة أخرى. 

      أجريت هذه الدراسة في "مصانع الهاوثورن التابعة لشركة ويسترن الكترك" في الولايات المتحدة الامريكية الذي يعمل فيها قرابة (30) ألفا من العاملين، وهي مصانع متخصصة في صناعة أجهزة الهاتف. توصلت الدراسة إلى أهمية العوامل الإنسانية في الأداء وأهمية التحفيز المعنوي. 

      وأجرى (Herzberg, 1950) دراسة على عينة قوامها (200) محاسب ومهندس استهدفت التعرف على الاتجاهات النفسية لأفراد عينة الدراسة. توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج نشرها في كتابه عام (1959) منها أن تعاسة الفرد وعدم رضاه في معظم الاحيان إنما ينتج عن عدم توافر بيئة العمل المناسبة Work Environment. كما توصلت الدراسة إلى أن رضا الفرد عن عمله عائد إلى العمل ذاته The work itself. وبالتالي فقد رأى "هرزبرغ" أن العوامل المؤثرة في بيئة العمل تتوزع تحت مجموعتين هما: الأولى: العوامل الوقائية Hygiene Factors، إذ يؤدي عدم وجود أو توافر هذه العوامل إلى حالة عدم الرضى في حين لا يؤدي وجودها إلى حفز الافراد بل تمتع 
حالة عدم الرضى. وتتمثل العوامل الوقائية في سياسات الشركة وإدارتها، ونمط الإشراف، والعلاقات بين الأفراد، وظروف العمل المادية، والراتب، والمركز الاجتماعي، والأمن الوظيفي. وتتمثل المجموعة الأخرى من العوامل في العوامل 
الحافزة Motivational Factors، وترتبط بالعمل، وتعمل في حالة وجودها على بناء درجة عالية من الرضى عند الأفراد. وقد أطلق "هرزبرغ" على هذه العوامل 
"العوامل الإشباعية Satisfiers" وتتمثل في الشعور بالانجاز في العمل، والإدراك الشخصي لقيمة العمل، وطبيعة الوظيفة ومحتواها، والمسؤولية، وفرص التقدم والتنمية، ونمو الشخصية وتطورها. 
      إن العوامل الوقائية في رأي "Herzberg" تسبب درجة عالية من عدم الرضى عندما لا تكون موجودة، لكنها لا تؤدي إلى الحفز عند وجودها. في حين أن العوامل 
الحافزة تؤدي إلى الحفز والرضى عند توافرها، ولكنها لا تسبب الكثير من عدم الرضى عند عدم توافرها. 
      وأجرى (Hannabuss, 1983) دراسة استهدفت تطبيقات نظريات الدافعية، فجاءت نتائجها لتشير إلى أن الوظائف التي تتيح لشاغليها فرصاً اضافية للعمل، وتمنحهم 
راتباً مناسباً، وتسمح لهم ببناء علاقات انسانية في العمل هم أكثر دافعية ممن لا تتيح 
لهم وظائفهم ذلك. 
      وتوصلت دراسة قام بها (Opshel, 1981) إلى أن وجود الأجور والمرتبات كحوافز مادية يعد واحداً من العوامل التي تساعد على إشباع الحاجات الاقتصادية والنفسية للعاملين. 
      وأجرى (Wille, 1981) دراسة لتحليل دوافع العمل والرضى الوظيفي لدى الهيئات التدريسية في كليات المجتمع في بعض الولايات الامريكية. جاءت نتائج الدراسة لتبين أن العوامل المؤثرة في اختيار الشخص ليكون مدرساً في كلية مجتمع تتركز حول محتوى الوظيفة أكثر من بيئة الوظيفة. وبينت الدراسة كذلك أن خيبة الأمل والإحباط لدى المدرسين من كليات المجتمع تنشأ بشكل أساسي من الظروف التي يعملون في ظلها، كعدم كفاءة الإدارة، وضيق الوقت، وضغط الميزانية، وضعف الراتب والامتيازات أكثر من كونها ناشئة من طبيعة الوظيفة نفسها. 

      وأجرت (Zachert, 1981) دراسة استهدفت التعرف على دافعية الموظفين المتدربين في الخدمة. جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى أن جعل عملية التدريب ذات فائدة، وجعلها كذلك مشبعة للحاجات الفكرية والاجتماعية للمتدربين يزيد من دافعيتهم. 

      وقام (Katzel, 1979) بدراسة لمعرفة تأثير الأجور الممنوحة للعاملين في مؤسسات مختلفة على الأداء. جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى أن اقتناع العاملين بأنهم يحصلون على الأجر الملائم لطبيعة وظائفهم يترك في نفوسهم أثراً إيجابياً، ويعتبر تعويضاً عن جهودهم المبذولة في العمل. 

      وأجرت (Wahba, 1978) دراسة استهدفت تحليل العلاقة بين الرضى الوظيفي ودافعية العمل للمكتبيين. جاءت نتائج الدراسة لتشير إلى رضا المكتبيين عن الراتب وفرص الترقية، ومثلت الوظيفة ومحتوياتها المصدر الأول للرضى، وإن الرضى ارتبط بالدافعية بشكل قوي. 

      أجرى كل من (Plate and Stone, 1974) دراسة استهدفت الوقوف على العلاقة بين الرضى والدافعية بتطبيق كل من نظرية سلم الحاجات لـ "ابراهام مازلو" ونظرية ذات العاملين لـ "هرزبرغ". توصلت الدراسة إلى نتائج دعمت نظرية هرزبرغ، إذ بينت ان العوامل التي كانت سبباً للرضا الوظيفي والدافعية تختلف عن العوامل التي أدت إلى عدم الرضى، وأن العوامل التي أدت إلى الرضى والدافعية تركز بشكل أساسي على محتوى الوظيفة نفسها. 
      وثمة دراسات أخرى مثل دراسة (Hall and Nougaim, 1963) استهدفت تطبيق نظرية سلم الحاجات لـ "ابراهام مازلو" في الواقع العملي، ودراسة (Beer, 1966) التي استهدفت التعرف على دافعية الموظفين، ودراسة (Porter, 1962) التي استهدفت التعرف على إشباع الحاجات في المستويات الادارية الوسطى والقاعدية، ودراسة (Slocum and Topichak, 1972) التي استهدفت تبيان العلاقة بين بيئة العمل والرضى الوظيفي، وغيرها.
عرض نتائج الدراسة ومناقشتها:
وصف وتحليل بيانات عينة البحث:
يعرض الجدول التالي (2) البيانات التي توضح صفات وخصائص أفراد عينة البحث:
جدول (2)
توزيع أفراد عينة البحث
	المتغير
	مستويات المتغير
	العدد
	%

	الوظيفة
	- إشرافية 
	32
	26.7

	
	- غير إشرافية 
	88
	73.3

	المؤهل العلمي
	- دبلوم كليات مجتمع 
	38
	31.7

	
	- الدرجة الجامعية الأولى 
	69
	57.5

	
	- دبلوم عال أو ماجستير 
	9
	7.5

	
	- دكتوراه 
	4
	3.3

	الحالة الاجتماعية:
	- متزوج / متزوجة 
	59
	49.2

	
	- أعزب / عزباء 
	49
	40.8

	
	- أخرى 
	12
	10

	الجنس:
	- ذكر 
	72
	60

	
	- أنثى 
	48
	40

	الفئة العمرية:
	- أقل من 25 سنة 
	13
	10.8

	
	- من 25 سنة إلى أقل من 35 سنة
	67
	55.8

	
	- من 35 سنة إلى أقل من 45 سنة 
	23
	19.2

	
	- 45 سنة فأكثر 
	17
	14.2

	مدة الخدمة في الشركة:
	- أقل من 5 سنوات 
	9
	7.5

	
	- من 5 سنوات إلى أقل من 10 سنوات 
	43
	35.8

	
	- من 10 سنوات إلى أقل من 15 سنة 
	41
	34.2

	
	- 15 سنة فأكثر 
	27
	22.5

	إجمالي الراتب (أو الأجر):
	- أقل من 150 ديناراً
	17
	14.2

	
	- من 150 إلى 250 ديناراً 
	26
	21.7

	
	- من 250 إلى اقل من 400 دينار 
	38
	31.7

	
	- 400 دينار فأكثر 
	39
	32.5


يتضح من هذا الجدول ما يلي: 

1- إن معظم أفراد العينة (73.3%) يشغلون وظائف غير إشرافية. 

2- إن أكثر من نصف أفراد العينة (57.5%) من حملة الدرجة الجامعية الأولى.
3- إن نصف أفراد العينة تقريباً (49.2) من المتزوجين. 
4- إن أكثر من نصف أفراد العينة من الذكور (60%). 
5- إن أكثر من نصف أفراد العينة (55.8%) يقعون في الفئة العمرية 25 – 35. 
6- إن ما يزيد على ثلثي أفراد العينة (70%) تتراوح خدماتهم في الشركة الحالية ما بين خمس سنوات وأقل من خمس عشرة سنة. 
7- إن ثلث أفراد العينة تقريباً (32.5%) تتراوح روايتهم وأجورهم بين (400)
دينار وأكثر.

اختبار فرضيات الدراسة:
      استهدفت الدراسة، كما سبق أن ذكرنا، التعرف على دوافع العاملين في شركات الأدوية الأردنية وفقاً لنظرية سلم الحاجات لـ "ابراهام مازلو" وعلاقة هذه الدوافع بالخصائص الشخصية والوظيفية للعاملين. وقد أكدت نتائج التحليل الإحصائي وجود مثل هذه العلاقة رغم اختلاف قوتها. 

النتائج المتعلقة بالفرضية الاولى: 

      تقضي هذه الفرضية بوجود علاقة ذات دلالة احصائية بين الوظيفة ودوافع العاملين. لاختبار مدى صحة هذه الفرضية، أجرى الباحث اختبارت "ت T-test"، كما هو موضح في الجدول التالي رقم (3):
جدول (3)
اختبار "ت T-test" لمتغير "الوظيفة"

	الخطا المعياري
	الانحراف المعياري
	المتوسط الحسابي
	الوظيفة
	تسلسل الفقرة

	00000.
	00000.
	5.0000
	1.00
	9

	09474.
	88873.
	4.6932
	2.00
	

	17245.
	97551.
	4.6250
	1.00
	10

	07268.
	68181.
	4.8295
	2.00
	

	00000.
	00000.
	5.0000
	1.00
	14

	10227.
	95940.
	4.6477
	2.00
	

	06250.
	35355.
	4.9375
	1.00
	18

	10956.
	1.02776
	4.4659
	2.00
	


      يتبين من الجدول أن أفراد العينة الذين يعملون في وظائف إشرافية يشعرون بأهمية الحاجات التي تمثلها الفقرات التالية من الاستبانة أكثر من شعور الأفراد من ذوي الوظائف غير الإشرافية: 

الفقرة (9): يعتبر نظام مكافأة نهاية الخدمة أو الراتب التقاعدي عاملاً أساسياً لتدعيم رغبة العاملين للاستمرار في وظائفهم (حاجة الامن). 
الفقرة (14): على الإدارة أن تكافئ ذوي الأفكار والمقترحات الجديدة من العاملين (حاجة التقدير والاحترام الذاتي). 
الفقرة (18): على الادارة أن تجعل وظائف العاملين مثيرة لاهتماماتهم (حاجة 
تحقيق الذات).
      بينت الدراسة كذلك أن العاملين في وظائف غير إشرافية يشعرون بأهمية الحاجة إلتي تضمنتها الفقرة (19) التي تنص على ان "الاستقرار الوظيفي له أهمية خاصة عند العاملين" أكثر من العاملين في وظائف إشرافية. ولم تظهر أية فروق ذات دلالة إحصائية للفقرات الأخرى تعزى للوظيفة. 

      إن ما تقدم يدفع إلى القول، أن أكثر الحاجات أهمية لشاغلي الوظائف 
الإشرافية هي حاجات الأمن، وحاجات التقدير والاحترام الذاتي، وحاجات تحقيق الذات. في حين أن أكثر الحاجات أهمية لشاغلي الوظائف غير الإشرافية هي الحاجة إلى الاستقرار الوظيفي. 

      وهذا يعني أن الحاجات الفسيولوجية، والحاجات الاجتماعية هي أكثر الحاجات إشباعاً لشاغلي الوظائف الإشرافية، في حين أن أكثر الحاجات إشباعاً لشاغلي الوظائف غير الإشرافية هي الحاجات الفسيولوجية، والحاجات الاجتماعية، وحاجات التقدير والاحترام الذاتي، وحاجات تحقق الذات. وهذه النتائج ولا شك تقطع بقبول الفرضية. 

النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية: 
      تقضي هذه الفرضية بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمي ودوافع العاملين. لاختبار مدى صحة هذه الفرضية، تم استخدام اختبار ANOVA، كما هو موضح في الجدول التالي (4):
جدول (4)
اختبار ANOVA لمتغير "المؤهل العلمي"
	مستوى الدلالة
	قيمة ف
	متوسط المربعات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	
	تسلسل الفقرة

	000.
	6.495
	1.725
	3
	5.167
	بين المجموعات
	1

	
	
	266.
	116
	30.816
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	35.992
	المجموع
	

	016.
	3.607
	2.017
	3
	6.052
	بين المجموعات
	10

	
	
	559.
	116
	64.873
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	70.925
	المجموع
	

	035.
	2.970
	1.973
	3
	5.919
	بين المجموعات
	14

	
	
	664.
	116
	77.072
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	82.992
	المجموع
	


      يتبين من الجدول أن افراد العينة يشعرون بأهمية الحاجات التي تمثلها الفقرات الآتية: 

فقرة (1): إن الادارة تمنح العاملين الذين يقومون بواجبات وظائفهم بشكل فعال مكافآت نقديه مناسبة (حاجة فسيولوجية). 
فقرة (10): الاستقرار الوظيفي له أهمية خاصة عند العاملين (حاجة الأمن).

فقرة (11): على الإدارة أن تبذل الجهد الكافي لتنمية العلاقات الإنسانية بين العاملين (حاجة التقدير والاحترام الذاتي).

      ولمعرفة أي من حملة المؤهلات العلمية يشعرون أكثر من غيرهم بأهمية الحاجات التي أشارت إليها الفقرات الثلاث المذكورة، تم استخدام طريقة "نيومان كولز
Newman Kuels" للمقارنات البعدية فتبين أن افراد العينة من حملة مؤهل الدبلوم العالي والماجستير يشعرون بأهمية الحاجات الفسيولوجية أكثر من أولئك الذين يحملون الدرجة الجامعية الاولى. تبين كذلك أن أفراد العينة الذين يحملون درجة الدبلوم المتوسط يشعرون بأهمية حاجة الأمن أكثر من الذين يحملون الدرجة الجامعية الأولى. وتبين أن الذين يحملون درجة الدكتوراه يشعرون بأهمية حاجة التقدير والاحترام الذاتي أكثر من الذين يحملون المؤهلات الأخرى الأقل. 
      واضح مما تقدم أن الحاجات الأقل إشباعاً هي الحاجات الفسيولوجية بالنسبة لحملة الدبلوم العالي والماجستير. وربما نجد لذلك تبريراً يستند إلى أن حملة هذه الدرجات لا يحصلون على مزايا مالية كافية تتناسب مع ما بذلوه من جهد دراسي للحصول على هذه الدرجات، وهم يعتقدون كذلك أن المزايا المالية الممنوحة لهم ليست بالدرجة الكافية التي تميزهم عن حملة الدرجة الجامعية الأولى. 

      وفي هذا يرى "مارشال كوك Marshall Cook" أن المكافأة المرتبطة بالأداء تسهم في تطوير أداء الموظف، في حين أن المكافأة غير المرتبطة بأدائه (كالعلاوات، والزيادات السنوية العامة) تذكي رغبته في البقاء في المنظمة. ويرى كذلك عدم منح المكافآت الرمزية بشكل متكرر حتى لا تفقد قيمتها، وأن تمنح على مشهد من العاملين. وأن تدرك الإدارة أن الموظفين يقيمون وزناً كبيراً للمكافآت غير الملموسة كالاستقلالية في العمل والاحترام والرضى عن العمل (الطراونة، 2003). وبالنسبة لحملة الدبلوم المتوسط فيشعرون أن حاجات الأمن هي أقل الحاجات إشباعاً، في حين يشعر حملة درجة الدكتوراه أن حاجات التقدير والاحترام الذاتي هي أقل الحاجات إشباعاً. وتجد هذه النتيجة تفسيراً لها في أن حملة الدبلوم المتوسط يشعرون بأنهم مهددون بغيرهم ممن يحملون مؤهلات أعلى. وأن حملة درجة الدكتوراه يشعرون بالثقة بالنفس وبالجدارة. وهم بالتالي بحاجة إلى اعتراف الآخرين بهم، فاعتداد الفرد بنفسه ليس كافياً إذا لم يتم تدعيمه بإظهار الآخرين له أنه مهم فعلاً. إن هذه النتيجة تقطع بقبول الفرضية.
النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة: 

      تقضي هذه الفرضية بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحالة الاجتماعية ودوافع العاملين. لاختبار مدى صحة هذه الفرضية، تم استخدام اختبار ANOVA، كما هو مبين في الجدول الآتي (5): 
جدول (5)
اختبار ANOVA لمتغير الحالة "الاجتماعية"
	مستوى الدلالة
	قيمة ف
	متوسط المربعات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	
	تسلسل الفقرة

	000.
	10.270
	11.775
	2
	23.551
	بين المجموعات
	3

	
	
	1.147
	117
	134.149
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	157.7000
	المجموع
	

	000.
	10.142
	11.224
	2
	22.447
	بين المجموعات
	6

	
	
	1.107
	117
	129.478
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	151.925
	المجموع
	

	026.
	3.752
	4.578
	2
	9.157
	بين المجموعات
	7

	
	
	1.220
	117
	142.768
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	151.925
	المجموع
	

	006.
	5.335
	3.142
	2
	6.285
	بين المجموعات
	13

	
	
	589.
	117
	68.915
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	75.200
	المجموع
	

	016.
	4.314
	3.468
	2
	6.936
	بين المجموعات
	18

	
	
	804.
	117
	94.056
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	100.992
	المجموع
	

	013.
	4.482
	6.380
	2
	12.760
	بين المجموعات
	19

	
	
	1.423
	117
	166.540
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	179.300
	المجموع
	

	028.
	3.701
	5.335
	2
	10.670
	بين المجموعات
	20

	
	
	1.441
	117
	168.630
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	179.300
	المجموع
	


      يتبين من الجدول أن افراد العينة يشعرون بأهمية الحاجات التي تنطق بها الفقرات الآتية: 
فقـرة (3): التحفيز المادي هو الطريق الأفضل للإنتاجية العالية للموظف. 

فقـرة (6): يشعر العاملون بعدم الرضى عن وظائفهم لعدم عدالة نظام الرواتب والأجور المتبع. 
فقـرة (7): يرغب العاملون عادة في العمل لساعات عمل إضافية، بهدف الحصول على أجر اضافي. 
فقرة (13): العلاقات غير الرسمية بين العاملين لها أهمية كبيرة لديهم. 

فقرة (18): على الإدارة أن تجعل وظائف العاملين مثيرة لاهتمامهم. 

فقرة (19): يبذل الموظف أقصى جهده في وظيفته، إذا ما شعر بتحقيق ذاته من خلال أدائه الوظيفي. 
فقرة (20): الشعور بالفخر والاعتزاز بالعمل الذي يقوم به الموظف يمثل مكافأة مهمة له. 
      ولمعرفة أية حالة زواجية تشعر أكثر من غيرها بأهمية هذه الحاجات التي عبرت عنها الفقرات السابقة، تم استخدام طريقة "نيومان كولز Newman Kuels" للمقارنات البعدية، فتبين أن أفراد العينة من الحالة الاجتماعية "أعزب" يشعرون بأهمية الحاجات التي عبرت عنها بعض الفقرات السابقة (3، 6، 7، 13، 20) أكثر من أفراد العينة من الحالة الاجتماعية "متزوج". ويشعر أفراد العينة المتزوجون بأهمية الحاجة التي عبرت عنها الفقرة السابقة (18) أكثر من أفراد العينة الأخرى. كما يشعر هؤلاء المتزوجون بأهمية الحاجة التي عبرت عنها الفقرة السابقة (19) أكثر من أفراد العينة من الحالة الاجتماعية "أخرى". 
      إن ما تقدم يعني أن أفراد العينة "العزاب" يشعرون أكثر من المتزوجين بعدم إشباع حاجاتهم الفسيولوجية، والاجتماعية، وتحقيق الذات. وأن أفراد العينة المتزوجين يشعرون بعدم اشباع حاجات تحقيق الذات أكثر من "العزاب" أو من ذوي الحالة الاجتماعية "أخرى". وهذا يقطع بقبول الفرضية. 
النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة: 
      تقضي هذه الفرضية بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الجنس ودوافع العاملين. لاختبار مدى صحة هذه الفرضية، تم استخدام اختبار "ت T-test"، كما هو مبين في الجدول الآتي (6):
جدول (6)
اختبار "ت T-test" لمتغير "الجنس"
	الخطأ المعياري
	الانحراف المعياري
	المتوسط الحسابي
	الجنس
	تسلسل الفقرة

	10277.
	87199.
	4.7361
	1.00
	3

	19860.
	1.37593
	4.0208
	2.00
	

	094485.
	80479.
	4.7361
	1.00
	6

	20376.
	1.41170
	4.0833
	2.00
	

	09639.
	81793.
	4.7500
	1.00
	7

	20063.
	1.39003
	4.0625
	2.00
	

	06426.
	54529
	4.8889
	1.00
	9

	14507.
	1.00508
	4.6042
	2.00
	

	03280.
	27832.
	4.9167
	1.00
	13

	16477.
	1.14157
	4.3750
	2.00
	

	12122.
	1.02854
	4.6111
	1.00
	19

	20185.
	1.39845
	3.9583
	2.00
	

	11812.
	1.00225
	4.5972
	1.00
	20

	20733.
	1.43645
	3.9792
	2.00
	


      يتبين من الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية باستثناء الفقرات التالية التي تبين أن افراد العينة الذكور يشعرون أكثر من الإناث بأهمية الحاجات التي تعبر عنها هذه الفقرات: 
الفقرة (3): التحفيز المادي هو الطريق الأفضل للإنتاجية العالية للموظف. 

الفقرة (6): يشعر العاملون بعدم الرضى عن وظائفهم لعدم عدالة نظام الرواتب والأجور المتبع. 

الفقرة (9): يعتبـر نظام مكافـأة نهاية الخدمة أو الراتب التقاعدي عاملاً أساسياً لتدعيـم رغبة العاملين للاستمرار في وظائفهم. 
الفقرة (13): العلاقات غير الرسمية بين العاملين لها أهمية كبيرة. 

الفقرة (19): يبذل الموظف أقصى جهده في وظيفته، إذا ما شعر بتحقيق ذاته من 
خلال أدائه. 

الفقرة (20): الشعور بالفخر والاعتزاز بالعمل الذي يقوم به الموظف يمثل مكافأة مهمة له. 

      وهذا يعني أن الذكور يشعرون أكثر من الإناث بعدم إشباع حاجاتهم الفسيولوجية، وحاجات الأمن، والحاجات الاجتماعية، وحاجات تحقيق الذات. ويرجع ذلك في جزء منه إلى أن مسؤولية الرجال المالية أكبر من مسؤولية النساء، وهم يطمحون بحكم عامل الإعالة إلى ضمان حد معين من الدخل يمكنهم من تولي مسؤولياتهم عن الببت والأسرة. كما أنهم بحكم بيئة وتقاليد المجتمع يرغبون في إثبات جدارتهم أكثر من الإناث، لأن ذلك يعطي لهم نوعاً من السيطرة والتحكم في بيئاتهم. وبناء على ذلك تقبل الفرضية. 
النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة: 
      تقضي هذه الفرضية بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الفئة العمرية ودوافع العاملين. ولاختبار مدى صحة هذه الفرضية، تم استخدام اختبار ANOVA، كما هو مبين في الجدول الآتي (7): 

جدول (7)
اختبار ANOVA لمتغير "الفئة العمرية"
	مستوى الدلالة
	قيمة ف
	متوسط المربعات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	
	تسلسل الفقرة

	048.
	2.720
	917.
	3
	2.752
	بين المجموعات
	5

	
	
	337.
	116
	39.115
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	41.867
	المجموع
	

	007.
	4.261
	5.026
	3
	15.079
	بين المجموعات
	6

	
	
	1.180
	116
	136.846
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	151.925
	المجموع
	

	006.
	4.357
	3.409
	3
	10.227
	بين المجموعات
	18

	
	
	782.
	116
	90.765
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	100.992
	المجموع
	

	002.
	5.312
	7.219
	3
	21.657
	بين المجموعات
	19

	
	
	1.359
	116
	157.643
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	179.300
	المجموع
	


      يتبين من الجدول أن افراد العينة لا يشعرون بأهمية الحاجات التي تعبر عنها فقرات الاستبانة، باستثناء ثلاث منها، ولكنهم يشعرون بأهمية الحاجات التي تعبر عنها هذه الفقرات الثلاث الآتية: 

الفقرة (6): يشعر العاملون بعدم الرضى عن وظائفهم لعدم عدالة نظام الرواتب والأجور المتبع. 

الفقرة (18): على الإدارة أن تجعل وظائف العاملين مثيرة لاهتماماتهم. 

الفقرة (19): يبذل الموظف أقصى جهده في وظيفته، إذا ما شعر بتحقيق ذاته من خلال أدائه الوظيفي. 
      ولمعرفة أي من ذوي الفئات العمرية من العاملين يشعرون بأهمية الحاجات التي تعبر عنها الفقرات السابقة أكثر من غيرهم من ذوي الفئات العمرية الأخرى، تم استخدام طريقة "نيومان كولز Newman Kuels" للمقارنات البعدية، فتبين أن افراد العينة من ذوي الفئة العمرية (25 – أقل من 35) سنة يشعرون أكثر ممن هم في الفئة العمرية (35 – أقل من 45) سنة بأهمية الحاجات التي تعبر عنها فقرتا (6) و(9). وتبين كذلك أن أفراد العينة ممن هم في الفئة العمرية (45) سنة فأكثر يشعرون بأهمية الحاجة التي تعبر عنها الفقرة (18) أكثر من ذوي الفئات العمرية الأخرى، وهذا يعني: 
1) إن العاملين في مختلف فئاتهم العمرية يشعرون بعدم إشباع الحاجات الفسيولوجية، وحاجات تحقيق الذات. 

2) إن العاملين من ذوي الفئة العمرية (25 – أقل من 35) سنة يشعرون بعدم
إشباع الحاجات الفسيولوجية، وحاجات تحقيق الذات أكثر ممن هم في الفئة العمرية (35 – أقل من 45) سنة. 
3) إن العاملين من ذوي الفئة العمرية (45) سنة فأكثر يشعرون بعدم إشباع حاجات تحقيق الذات أكثر من غيرهم من ذوي الفئات العمرية الأخرى. إن هذه النتائج تقطع بقبول الفرضية. 
النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة: 
      تقضي هذه الفرضية بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مدة الخدمة في الشركة ودوافع العاملين. لاختبار مدى صحة هذه الفرضية تم استخدام اختبار ANOVA، كما هو مبين في الجدول التالي (8):
جدول (8)
اختبار ANOVA لمتغير "مدة الخدمة في الشركة"
	مستوى الدلالة
	قيمة ف
	متوسط المربعات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	
	تسلسل الفقرة

	042.
	2.820
	1.607
	3
	4.821
	بين المجموعات
	9

	
	
	570.
	116
	66.104
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	70.925
	المجموع
	

	003.
	4.791
	499.
	3
	1.498
	بين المجموعات
	12

	
	
	104.
	116
	12.093
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	13.592
	المجموع
	

	000.
	6.743
	4.999
	3
	14.997
	بين المجموعات
	18

	
	
	741.
	116
	85.995
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	100.992
	المجموع
	


      يتبين من الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمدة الخدمة في الشركة، باستثناء الفقرات الآتية: 

الفقرة (9): يعتبر نظام مكافأة نهاية الخدمة أو الراتب التقاعدي عاملاً أساسياً لتدعيم رغبة العاملين للاستمرار في أعمالهم. (حاجات الأمن).

الفقرة (12): على الإدارة إظهار الاهتمام الكافي بالعاملين، وذلك بتوفير مناسبات اجتماعية بعد ساعات الدوام الرسمي (الحاجات الاجتماعية). 

الفقرة (18): على الإدارة أن تجعل وظائف العاملين مثيرة لاهتماماتهم. (حاجات 
تحقيق الذات). 
      ولمعرفة أي من ذوي الخدمة في الشركة يشعرون بأهمية الحاجات التي تعبر عنها الفقرات الثلاث المذكورة، تم استخدام طريقة "نيومان كولز Newman Kuelsk" للمقارنات البعدية، فتبين أن افراد العينة من ذوي الخدمة التي تتراوح بين (10) سنوات وأقل من (15) سنة يشعرون بأهمية حاجات الامن، والحاجات الاجتماعية أكثر من أفراد العينة من ذوي الخدمة التي تزيد على (15) سنة، وأن افراد العينة من ذوي الخدمة التي تتراوح بين (10) سنوات وأقل من (15) سنة وأولئك الذين تزيد خدماتهم على (15) سنة يشعرون بأهمية حاجات تحقيق الذات أكثر من أفراد العينة الذين تتراوح خدماتهم بين (5) سنوات وأقل من (10) سنوات. إن ما تقدم يعني أن العاملين من ذوي الخدمات التي تتراوح بين (10) و(15) سنة يشعرون بعدم إشباع حاجات الأمن، والحاجات الاجتماعية، وحاجات تحقيق الذات. وأن العاملين الذين تزيد خدماتهم على (15) سنة يشعرون بعدم إشباع حاجات تحقيق الذات. وهذا يقطع ولا شك بقبول الفرضية.
النتائج المتعلقة بالفرضية السابعة والأخيرة:
      تقضي هذه الفرضية بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين إجمالي الراتب المتقاضى ودوافع العاملين. لاختبار مدى صحة هذه الفرضية، تم استخدام اختبار ANOVA، كما هو مبين في الجدول الآتي (9):
جدول (9)
اختبار ANOVA لمتغير "اجمالي الراتب أو الأجر"
	مستوى الدلالة
	قيمة ف
	متوسط المربعات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	
	تسلسل الفقرة

	000.
	8.123
	2.083
	3
	6.248
	بين المجموعات
	1

	
	
	256.
	116
	29.744
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	35.992
	المجموع
	

	003.
	4.917
	586.
	3
	1.759
	بين المجموعات
	2

	
	
	119.
	116
	13.833
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	15.592
	المجموع
	

	000.
	8.367
	4.206
	3
	12.617
	بين المجموعات
	4

	
	
	503.
	116
	58.308
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	70.925
	المجموع
	

	000.
	8.269
	2.544
	3
	7.633
	بين المجموعات
	8

	
	
	308.
	116
	35.692
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	43.325
	المجموع
	

	000.
	7.918
	770.
	3
	2.310
	بين المجموعات
	12

	
	
	.097.
	116
	11.281
	داخلة المجموعات
	

	
	
	
	119
	13.592
	المجموع
	

	000.
	7.341
	3.772
	3
	11.317
	بين المجموعات
	15

	
	
	514.
	116
	59.608
	داخل المجموعات
	

	
	
	
	119
	70.925
	المجموع
	


      يتبين من الجدول أن أفراد العينة لا يشعرون بأهمية الحاجات التي تعبر عنها فقرات الاستبانة، باستثناء الحاجات التي تعبر عنها الفقرات الست الآتية: 
الفقرة (1): على الإدارة أن تمنح العاملين الذين يقومون بواجبات وظائفهم بشكل فعال مكافآت نقدية مناسبة (الحاجات الفسيولوجية). 

الفقـرة (2): على الإدارة أن تعطي اهتماماً كافياً لظروف العمل المادية (الحاجات الفسيولوجية).
الفقـرة (4): يترك الموظف منظمته الى جهة أخرى إذا ما وجد وظيفة بأجر أعلى (الحاجات الفسيولوجية). 

الفقـرة (8): يرغب العاملون عادة في العمل لساعات عمل إضافية بهدف الحصول على أجر إضافي (الحاجات الفسيولوجية).

الفقرة (12): على الإدارة إظهار الاهتمام الكافي بالعاملين وذلك بتوفير مناسبات اجتماعية بعد ساعات الدوام الرسمي (الحاجات الاجتماعية). 

الفقرة (15): اعتراف الإدارة بانجاز العاملين يعني الكثير لهم (حاجات التقدير والاحترام الذاتي). 
      ولمعرفة أي من ذوي فئة الراتب أو الأجر يشعرون بأهمية الحاجات التي عبرت عنها الفقرات الست المذكورة تم استخدام طريقة "نيومان كولز Newman Kuels" للمقارنات البعدية فتبين أن أفراد العينة من ذوي فئة الراتب أو الأجر (400) دينار فأكثر يشعرون بأهمية الحاجات المتمثلة في الحاجات الفسيولوجية، والحاجات الاجتماعية، وحاجات التقدير والاحترام الذاتي. وبذلك تقبل الفرضية.
النتائج والتوصيات:
النتائـج: 

      هدفت الدراسة إلى تحليل العلاقة بين دوافع العاملين في شركات الأدوية الأردنية والخصائص الشخصية والوظيفية للعاملين. وقد كشفت نتائج الدراسة عن الآتي: 

1) لمتغير الوظيفة أثر في اتجاهات العاملين نحو دوافع العمل، فأكثر الحاجات أهمية لدى شاغلي الوظائف الإشرافية هي حاجات الأمن، وحاجات التقدير والاحترام الذاتي، وحاجات تحقيق الذات، في حين أن أكثر الحاجات أهمية لشاغلي الوظائف غير الإشرافية هي الحاجة إلى الاستقرار. وبكلمات أخرى، إن الذين يعملون في وظائف إشرافية يشعرون أن نظام مكافأة نهاية الخدمة أو الراتب التقاعدي يعتبر أساسياً لتدعيم رغبة العاملين للاستمرار في وظائفهم، وبالتالي فإن على الإدارة العليا أن تكافئ ذوي الافكار والمقترحات الجديدة من العاملين، وأن عليها كذلك أن تجعل وظائف العاملين مثيرة لاهتماماتهم. 

2) لمتغير المؤهل العلمي أثر في اتجاهات العاملين نحو دوافع العمل، فالحاجات الأقل إشباعاً هي الحاجات الفسيولوجية للعاملين من حملة الدبلوم العالي. وأقلها إشباعاً لحملة الدبلوم المتوسط هي حاجات الأمن. وبالنسبة لحملة درجة الدكتوراه فحاجات التقدير والاحترام الذاتي هي أقل الحاجات إشباعاً. 
3) لمتغير الحالة الاجتماعية أثر في اتجاهات العاملين نحو دوافع العمل، فأفراد العينة "العزاب" يشعرون أكثر من المتزوجين بعدم إشباع حاجاتهم الفسيولوجية، والاجتماعية، وتحقيق الذات. في حين أن المتزوجين من أفراد العينة يشعرون بعدم إشباع حاجات تحقيق الذات. 
4) لمتغير الجنس أثر في اتجاهات العاملين نحو دوافع العمل، فالذكور يشعرون أكثر من الاناث بعدم اشباع حاجاتهم الفسيولوجية، وحاجات الأمن، والحاجات الاجتماعية، وحاجات تحقيق الذات. 
5) لمتغير الفئة العمرية أثر على اتجاهات العاملين نحو دوافع العمل، فالعاملون 
من مختلف الفئات العمرية يشعرون بعدم إشباع حاجاتهم الفسيولوجية، وحاجات تحقيق الذات. وبتفصيل أكثر تبين أن افراد العينة من ذوي الفئة العمرية 
(25 – أقل من 35) سنة يشعرون، مقارنة بالفئة العمرية (30 – أقل من 45)
- بعدم الرضى عن وظائفهم لعدم عدالة نظام الرواتب أو الأجور المتبع. وأن الموظف لديه الرغبة ببذل قصارى جهده في تأدية واجبات وظيفته إذا ما شعر بتحقيق ذاته.

6) لمتغير مدة الخدمة أثر في اتجاهات العاملين نحو دوافع العمل، فالعاملون من ذوي الخدمة التي تتراوح بين (10 و15) سنة يشعرون بعدم إشباع حاجات الأمن، والحاجات الاجتماعية، وحاجات تحقيق الذات، وأن الذين تزيد خدماتهم على (15) سنة يشعرون بعدم إشباع حاجات تحقيق الذات، وتبين أن افراد العينة من ذوي الخدمة التي تتراوح بين (10) و(15) سنة يشعرون أن نظام مكافأة نهاية الخدمة أو الراتب التقاعدي يعتبر عاملاً أساسياً لتدعيم رغبة العاملين للاستمرار في وظائفهم، وأن على الادارة العليا إظهار الاهتمام بالعاملين، وذلك بتوفير مناسبات اجتماعية بعد ساعات الدوام الرسمي. 

7) لمتغير الراتب أو الأجر أثر في اتجاهات العاملين نحو دوافع العمل، فالعاملون من ذوي فئة الراتب أو الأجر (400) دينار فأكثر يشعرون بأهمية الحاجات الفسيولوجية، والحاجات الاجتماعية، وحاجات التقدير والاحترام الذاتي. 

      إن أفراد العينة من ذوي فئة الراتب أو الأجر (400) دينار فأكثر يشعرون أن على الإدارة العليا أن تمنح العاملين الذي يقومون بواجبات وظائفهم بشكل فعال مكافآت نقدية مناسبة، وأن عليها كذلك أن تعطي اهتماماً كافياً لظروف العمل المادية، وأن تعترف بإنجاز العاملين لأن ذلك يعني الكثير بالنسبة لهم. 

التوصيات:
في ضوء نتائج الدراسة، يوصي الباحث بالآتي: 

1) إيجاد نظام للوصف الوظيفي يحدد واجبات ومسؤوليات الوظائف، كما يضع الحدود الدنيا من متطلبات التأهيل والخبرة لإشغالها. 

2) توفير نظام موضوعي لتقييم أداء العاملين يستند إلى عناصر تقييم مبنية على الأوصاف الوظيفية، ومعرّفة بشكل دقيق. وأن تعطى هذه العناصر الأوزان التي تتناسب وأهمياتها النسبية، كذلك الأخذ بنظام تعدد نماذج التقييم بتعدد المجموعات الوظيفية. 
3) وضع نظام للرواتب والأجور يقوم على أساس تقييم الوظائف لا على تسعير الشهادات، بحيث يعطى الراتب أو الاجر للوظيفة بناء على درجة صعوبة واجباتها ومسؤولياتها. 
4) توفير نظام سليم لاختيار الموظفين يسند إلى مواصفات إشغال الوظائف، ويستند كذلك إلى نظام لمقابلات التوظيف، لاستكشاف اتجاهات ومهارات وقدرات المتقدمين، ولتطبيق قواعد الجدارة والاستحقاق في إشغال الوظائف. 
5) اعتماد منهج لتخطيط القوى العاملة على مستوى الشركة، بحيث يحدد "كم" و"نوع" القوى العاملة المطلوبة للقيام بأعباء العمل. 
6) الأخذ بأسلوب توسيع الوظيفة Job enlargement، وذلك بإضافة واجبات ومسؤوليات إلى الوظيفة بما يقضي على الملل والروتين فيها، وبالتالي يزيد من حفز الأفراد على أداء الواجبات والمسؤوليات. كذلك الأخذ بأسلوب إثراء الوظيفة Job enrichment، أي إعطاء العاملين فرصة أكبر وحرية أوسع في تخطيط وتنظيم ومراقبة أعمالهم. كما يعني إعطاء المرؤوس بعض الواجبات التي يقوم بها رئيسه، وبالتالي إفساح المجال له للمشاركة في اتخاذ القرارات التي تتعلق بوظيفته بشكل يؤدي إلى تغيير في محتوى الوظيفة. ومن شأن هذا الأسلوب أن يزيد ارتباط المرؤوس بوظيفته، كما يزيد من ولائه للمنظمة، ويزيد من إحساسه بالمشاركة والانجاز، وبالتالي تحسين إنتاجيته.
7) وضع نظام للمكافآت بأنواعها، على أن تكون مرتبطة بالاداء، وفي غير ذلك فإن المكافأة غير المرتبطة بالاداء تشجع الموظف على البقاء في المنظمة وليس لها تأثير إيجابي على أدائه. 
الدراسات المستقبلية:
      نظراً لأهمية موضوع البحث الحالي وقلة الدراسات التي تمت في بيئة الإدارة العربية بشكل عام و في الاردن بشكل خاص، يقترح الباحث إجراء المزيد من الدراسات حول الموضوع، فقد يكون من الأهمية بمكان دراسة العلاقة بين دافعية العمل والأداء الوظيفي، والعلاقة بين دافعية العمل والإثراء الوظيفي، والعلاقة بين دافعية العمل وتوسيع الوظيفة، والعلاقة بين دافعية العمل والوصف الوظيفي. 
الملحق
استبانة موجهة إلى العاملين في شركات الأدوية الأردنية

الجزء الأول - بيانات شخصية:

	* الوظيفة:           إشرافية                   غير إشرافية

	* المؤهل العلمي:


       ثانوية

       دبلوم كليات المجتمع

       الدرجة الجامعية الأولى

       دبلوم عال أو ماجستير 

       دكتوراة

* الحالة الاجتماعية:
       متزوج/ متزوجة 
       أعزب/ عزباء
       أخرى

* الجنس:

       ذكر

       انثى

* الفئة العمرية:
       من 20 إلى أقل من 25 سنة 

       من 25 إلى أقل من 35سنة 

       من 35 إلى أقل من 45 سنة 

       45 سنة فأكثر
 مدة الخبرة في الشركة:

       أقل من 5 سنوات.
       من 5 - أقل من 10 سنوات.
       من 10 - أقل من 15 سنة.
       15 سنة فأكثر.
* إجمالي الراتب أو الأجر

       اقل من 150 دينارا.

       من 150 الى اقل من 250 دينارا.

       من 250 الى اقل من 400 دينار.

       400 دينار فاكثر.
الجزء الثاني: فقرات الاستبانة:
ضع إشارة (√) أمام كل فقرة من الفقرات الآتية وفي العمود المناسب:
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق بشدة
	الفقرة
	التسلسل

	
	
	
	
	
	على الإدارة أن تمنح العاملين الذين يقومون بواجبات وظائفهم بشكل فعال مكافأة نقدية مناسبة.
	1.

	
	
	
	
	
	على الإدارة ان تعطي اهتماما كافيا لظروف العمل المادية.
	2.

	
	
	
	
	
	التحفيز المادي هو الطريق الأمثل للإنتاجية العالية للموظف.
	3.

	
	
	
	
	
	يترك الموظف جهة عمله إلى جهة أخرى إذا ما وجد وظيفة بأجر أعلى.
	4.

	
	
	
	
	
	العقوبة أفضل من المثوبة لردع العاملين أو لتحفيزهم للأداء العالي.
	5.

	
	
	
	
	
	يشعر العاملون بعدم الرضى عن وظائفهم لعدم عدالة نظام الأجور المتبع.
	6.

	
	
	
	
	
	يرغب العاملون عادة في العمل لساعات عمل إضافية بهدف الحصول على أجر إضافي.
	7.

	
	
	
	
	
	يشعر العاملون انهم يتقاضون راتبا أقل مما يستحقون.
	8.

	
	
	
	
	
	يعتبر نظام مكافاة نهايةالخدمة أو الراتب التقاعدي عاملاً أساسياً لتدعيم رغبة العاملين للاستمرار في وظائفهم.
	9.

	
	
	
	
	
	الاستقرار الوظيفي له أهمية خاصة عند العاملين.
	10.

	
	
	
	
	
	على الإدارة أن تبذل الجهد الكافي لتنمية العلاقات الإنسانية بين العاملين.
	11.

	
	
	
	
	
	على الإدارة إظهار الاهتمام الكافي بالعاملين وذلك بتوفير مناسبات اجتماعية بعد ساعات الدوام الرسمي.
	12.

	
	
	
	
	
	العلاقات غير الرسمية بين العاملين لها أهمية كبيرة لديهم.
	13.

	
	
	
	
	
	على الادارة ان تكافىء ذوي الافكار و المقترحات الجديدة من العاملين.
	14.

	
	
	
	
	
	اعتراف الإدارة بإنجاز العاملين يعني الكثير لهم.
	15.

	
	
	
	
	
	يرغب العاملون في أن يشعروا أن مهاراتهم مستغلة في وظائفهم بشكل افضل.
	16.

	
	
	
	
	
	إن شعور العاملين بأن الإدارة على معرفة بجهودهم المبذولة لها أهمية خاصة.
	17.

	
	
	
	
	
	على الإدارة أن تجعل وظائف العاملين مثيرة لاهتماماتهم.
	18.

	
	
	
	
	
	يبذل الموظف أقصى جهده في وظيفته ,إذا ما شعر بتحقيق ذاته من خلال أدائه.
	19.

	
	
	
	
	
	الشعور بالفخر و الاعتزاز بالعمل الذي يقوم به الموظف يمثل مكافأة مهمة له.
	20.

	
	
	
	
	
	يرغب العاملون في أن يتخذوا قراراتهم الوظيفية بأقل قدر من إشراف رؤسائهم.
	21.


المراجع:
باللغة العربية:
1-  أحمد، محمد سعيد، دراسة تحليلية لنظم الحوافز في ضوء التشريعات الصادرة بشأنها والاعتمادات المخصصة من خلال سلسلة زمنية من عام 1967 حتى 1975، مجلة الإدارة، مج 8، ع1، اتحاد جمعيات التنمية الادارية، القاهرة، 1976. 

2-  البدري، عبد القادر عبد الحافظ، دوافع العمل وعلاقته بتنظيم القيم الشخصية لدى موظفي القطاع العام في منطقة (بلدية) بنغاري، مجلة الإدارة العامة، معهد الادارة العامة، العدد الثاني، الرياض، 2002.
3-  التويجري، محمد بن ابراهيم، أهمية اولويات حاجات مازلو للتدرج الهرمي للموظفين في الشركات والمؤسسات في المملكة العربية السعودية - دراسة ميدانية مقارنة-، المجلة العربية للادارة، المنظمة العربية للتنمية الادارية،
مج 19، ع1، القاهرة، 1999. 
4-  جاب الله، رفعت محمد، الحاجة للنمو وبنية العمل كمتغيرين وسيطين بين الاثراء الوظيفي وكل من الرضى والدافعية والجهد المبذول في الاداء، المجلة العلمية لكلية الادارة والاقتصاد، كلية الادارة والاقتصاد، المجلد 1، الدوحة، 1990. 
5-  دقامسة، مأمون، أحمد سليم، مستويات اشباع حاجات العاملين في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في الاردن، مجلة الادارة العامة، معهد الادارة العامة، مج 40، ع4، الرياض، 2001.
6-  رفاعي، محمد رفاعي، دوافع العمل للمديرين في القطاع العام، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة القاهرة، كلية التجارة، القاهرة، 1971. 
7-  زين الدين، فريد، الدافعية للعمل لدى المدير السعودي من خلال الاطار العام لنظرية تدرج الحاجات الانسانية، مجلة الادارة، القاهرة، 1988.
8-  الشمخي، حمزة محمود، الجوانب المالية من وجهة النظر السلوكية الاقتصادية، مجلة البحوث الاقتصادية والادارية، جامعة بغداد، السنة 8، ع1، بغداد، 1980. 
9-  الصرايرة، أكثم عبد المجيد ومقدادي، يونس عبد العزيز، المناخ الوظيفي ودوافع العمل للموظف العام لدى الدوائر الحكومية في محافظة جرش - دراسة ميدانية-، مجلة الإداري، معهد الإدارة العامة، السنة 24، ع10، مسقط، 2002. 

10- الطراونة، تحسين، توقعات الموظف العام في محافظة الكرك وأثرها على الرغبة في العمل، مجلة اربد للبحوث والدراسات، العدد الثاني، جامعة إربد الأهلية، إربد، 2003. 
11- عبد الحميد، إبراهيم شوقي، الدافعية للانجاز وعلاقتها بكل من توكيد الذات وبعض المتغيرات الديموجرافية لدى عينة من شاغلي الوظائف المكتبية، المجلة العربية للإدارة، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، مجلد 23، العدد الأول، القاهرة، 2003. 
12- عبد الوهاب، علي محمد، "الحوافز في المملكة العربية السعودية"، معهد الادارة العامة، الرياض، 1982. 
13- العديلي، ناصر محمد، "الدوافع والحوافز والرضى الوظيفي في الاجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية"، معهد الإدارة العامة، العدد 36، الرياض، 1983. 
14- اللوزي، موسى، اتجاهات الأفراد العاملين في المؤسسات الحكومية الاردنية نحو حوافز العمل، دراسات - العلوم الانسانية، الجامعة الأردنية، المجلد 22، العدد 6، عمان، 1995. 
15- مارشال ج. كوك، التدريب الفعال، ترجمة فريق بيت الافكار الدولية، بيت الأفكار الدولية، عمان، 1999. 
16- ماهر، أحمد، دوافع العمل لدى المدير المصري: دراسة لتأثير بعض المتغيرات التنظيمية على دوافع العمل لدى مديري شركات القطاع العام الصناعية، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التجارة، جامعة الاسكندرية، الاسكندرية، 1974. 
17- المدهون، موسى والجزراوي، ابراهيم، تحليل السلوك التنظيمي، المركز العربي للخدمات الطلابية، عمان، 1995. 

18- مطالقة، علي سالم حسن، دوافع العمل عند العاملين في المدارس الخاصة العربية في إمارة الشارقة بدولة الامارات العربية المتحـدة، رسالة ماجستير غير منشـورة،

جامعة أم درمان الاسلامية، أم درمان، 1995.
19- المير، عبد الرحيم بن علي، تدرج أهمية الحاجات لدى العمالة السعودية والعمالة العربية الآسيوية، مجلة الادارة العامة، معهد الإدارة العامة، عدد 70، الرياض، 1991. 
20- هاشم، زكي محمود، الجوانب السلوكية في الادارة، وكالة المطبوعات، الكويت، 1988.
21- ياغي، محمد عبد الفتاح، "تقييم الموظف العام للحوافز في الاجهزة الحكومية الاردنية - دراسة ميدانية-"، المنظمة العربية للعلوم الادارية، عمان، 1986. 
22- يوسف، درويش عبد الرحمن، العلاقة بين دافعية العمل الداخلية والالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي والخصائص الفردية: دراسة ميدانية، مجلة الادارة العامة، معهد الادارة العامة، المجلد التاسع والثلاثون، العدد الثالث، الرياض، 1999.
باللغة الاجنبية:
1- Alderfer, C., P., (1972) Existence, Relatedness and Growth, New York Free Press.

2- Burack , E. H., and Mathys N., (1983) Introduction to Management Perspective, John Wiley and Sons. 

3- Beer, M., (1966) Leadership, Employee Needs and Motivation, Monograph No. 129. Columbus, Ohio Bureau of Business Research. 

4- Gibson, J.et al., (1994) Organizational Behavior Structure, Processes 3rd, ed., Mass IRWIN, Boston

5- Hall, Douglas and Nougiam, Khalil (1963) “An Examination of Maslow’s Need. Hierarchy in an Organizational Setting, Organizational Behavior and Human Performance, Vol. 3. No.1.

6- Hannabuss, Stuart (1983), “Motivational Theories and Managerial Questions,” Information and Library Manager, Vol 2. 

7- Herzberg F., (1968) One More Time: How Do you Motivate Employees? Harvard Business, Review, Jan. – Feb. 

8- Herzberg F. , et al., The motivation to work, 2nd ed., John Wiley and Sons), N.Y. 

9- Herzberg F., Work and The Nature of Man, Thomas Y.Corawell, Publisher, N.Y, 1966.

10- Luthans A., Organizational Behavior, 6th. Ed., N. Y.: McGraw – Hill, Inc., N. Y, 1991. 

11- O’Brien, C., Psychology at work and unemployement, John Wiley and sons, 1986, N.Y. 

12- Opshel, R.h. and Dunnette, The Role of Financial Cmpensation in Industrial Motivation, Psychological Bulletin, 1981.
13- Maslow, A., Motivation and Personality Harper and Row, N.Y, 1954. 

14- _________, Theory of Human Motivation, Psychological Review, 1993. 

15- Plate, Kenneth H & Stone, Elizabeth W., (1974) Factors Affecting Librarians’ Job Statisfaction: A Report of Two Studies, Library Quarterly, Vol. 44, No.2. 

16- Porter L.W. and Lawler, E., (1968) Managerial Attitudes and Performance, Homewood, III: Dorsey press.

17- _________, Job Attitudes in Management: A Perceived Deficiencies in Need Fulfillment as a Function of Job level. Journal of Applied Psychology, Vol. 46, No.6, 1962.

18- Porter, L. W., A Study of Perceived Need Satisfactions in Bottom and Middle Management Jobs, Journal Applied Psychology, Vol. 45, No.9, 1961.

19- Slocum, J.W. and Topichak, P.M., Do Cultural Differences Affect Job Satisfaction, Journal of Applied Psychology, No. 2, 1972.

20- Schoen S. H., The Management of Oraganizational Resources, Englewood Clifs, Prentice – Hall, N.Y, 1979. 

21- Steers, R.M., Organizational Behavior: Harper Collins College Publishers, 1994. 

22- _______, R. M., and Porter L.W., Motivation and Work Behavior, 2nd. ed., McGraw- Hill, N.Y, 1979. 

23- Szilagyi, A, Organizational Behavior and Performance, 2nd. ed., Santa Monica, California.

24- Vroom Vo. H, Work and Motivation. John Wiley and Sons, 1964.

25- Wahba, Susanne Paterson, “Motivation, Performance and Job Satisfaction in Libraries”, Law Library Journal, Vol. No.2, 1978. 

26- Wille, James Harold, An Analysis of Career Motivation and Job Satisfaction Among Public Community College in Selected States, Dissertation Institutional, Vol. (42) No.(4), 1981. 

27- Zachert, Martha Jan K., “Motivating In-house Trainess”, Information and Library Manager, Vol 1, No. 2, 1981.

ملخص


      تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دوافع العاملين في شركات الأدوية الأردنية، وإلى الوقوف على ترتيب الحاجات الإنسانية وفق أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة، وإلى معرفة إن كانت هناك فروق جوهرية بين اتجاهات أفراد العينة نحو دوافعهم في بيئة العمل تعزى لأي من المتغيرات الشخصية أو الوظيفية، أجريت الدراسة على عينية عشوائية قوامها (120) موظفاً وموظفة موزعين في منطقة أمانة عمان الكبرى على خمس شركات أدوية أردنية يزيد عدد العاملين في كل منها عن (250) موظفاً وموظفة. 


      لجأ الباحث إلى أنظمة الاحصاءات الجاهزة المعتمدة في بحوث العلوم الاجتماعية، وهي رزمة Statistical Package For Social Sciences (SPSS) لإدخال وتبويب ومعالجة البيانات والمعلومات التي تم جمعها من خلال الاستبانة، وفي ضوء النتائج التي حصل عليها الباحث من خلال الرزمة الاحصائية تولى عملية تحليل البيانات والمعلومات.


وقد اختار الباحث أسلوب الإحصاء الوصفي لوصف خصائص العينة. واختبار "ت T-test" و واختبار "Newman Kuels" وتحليل "التباين الأحادي ANOVA". 


      أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين دوافع العاملين وكل من المؤهل العلمي، والحالة الاجتماعية، والجنس، والوظيفة، والفئة العمرية، ومدة الخدمة في الشركة، وإجمالي الراتب أو الاجر. وأخيراً طرحت الدراسة مجموعة من التوصيات من شأنها أن تساعد الإدارة العليا في شركات الأدوية الأردنية في سعيها لتحسين إنتاجية العاملين.


Abstract


      This study aims at identifying employees’ motivation in Jordanian pharmaceutical companies and identifying the hierarchy of employees’ needs 





according to its importance. As well, it aims to know whether the difference in the employees’ needs is related to personal or Job-related variables.


      The sample of the study consisted of (120) employees from five Jordanian pharmaceutical companies located in Amman, each has more than (250) employees. 


      The researcher “SPSS” for tabulating and processing the data and information that have been gathered through the questionnaire. The data and information had been analyzed in the light of “SPSS” results.


      The researcher chose the qualitative statistical method to describe the characteristics of the sample. The researcher also used T-test, “Newman Kules test”, and ANOVA analysis.


      The study revealed a significant statistical difference that indicates a relationship between employees, motives and their level of education, marital status, gender, position, age, period of working for the company, and salary or wage.


      The study provided a number of recommendations to help top management in pharmaceutical companies to improve employees’ productivity.
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