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 أثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي
 (مرضينالمو  الأطباءشفي بني سليمان لعينة من )دراسة ميدانية في مست



 كلمة شكر                                      

على كل مده كثيرا ونشكر فضله على نعمه و ، الذي نحقنا في إنجاز هذا العمل المتواضعفالحمد الله الذي و 
 من عنده لانجاز هذا العمل المتواضع. بتوفيقجهدي 

 أما بعد

إلى من مد يد العون  العرفان بعد الله تعالييقتضنا الواجب والوفاء والإخلاص أن أتقدم بخالص الشكر و 
 المشرف على هذا العمل طلحة محمد.إتمام هذه الرسالة وهو الأستاذ و ساهم في لنا بعمله ونصحه و 

 ساهم في أن نصل إلى هذا اليوم.كما أخص الشكر والتقدير إلى كل من علمنا حرفنا و 



 اهداء

 الى من وضع المولى = سبحانه وتعالى = الجنة تحت قدميها، ووقرها في كتابه العزيز ...

 امي الحبيبة.

، وكان اير مثال لرب الاسرة، االد الككر، الك  واتته المنيةالى  

 ابي رحمه الله.

 الى امي ثانية اطال الله في عمرها جدتي الغالية

وصغيرةالى من اعتمد عليها في كل كبيرة   

حفضها الله تضيلة ااتي  

من ساهموا في وصولي الى هكه المرحلةالى من شجعوني و   

جعفر، هشام، محمد، عبد الجليل، بلال، عماد الدين(.ااوتي )  

 الى كل براعم العائلة

 )ليديا، ميرا، محمد، جود عبد المؤمن، مرام، اريج(.

امي لهكا العمل،الى كل الأصدقاء الكين ساهموا من قريب او بعيد في اتم  

.اطمة الزهراء()مروة نور اليقين، امير، ت  

 

 أصالة صيدون.                                                                                            

 



 إهداء

 المرسلين أهدي هذا العمل إلى:و السلام على خاتم الأنبياء و الصلاة و الحمد الله رب العالمين 

 الدعوات، إلى إنسانة في الوجود أمي الحبيبة.و أنارت دربي بالصلوات و سهرت من أجلي و من ربتني 

 العزيز أدامه الله لي.أوصلني إلى ما أنا عليه أبي و علمني معني الكفاح و إلى من عمل، بكد في سبيلي 

 من أجل أتمام هذه الرسالة. تشجيعيإرشادات، و عليا بالنصائح  ذي أعانني ولم يبخلإلى خطيبي ال

 أبنائهم )نبيلة، حدة، فتحية، سهى, علي(.و أخي و إلى إخوتي 

 ) فتيحة، إيمان، فهيمة(. إلى صديقات العمرو 

صبرت معي في إعداد هذا العمل و مذكرة أصالة صيدون الذي شاركت و زميلتي في دراسة و وإلى صديقتي 
 من بدايته حني نهايته.

 لم ينساهم قلبي.و إلى كل من نساهم قلمي و 

 

 فايزة جدو                                                                                                  
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 العربية.غة لملخص بال

في انعدام أو قلة  تناول البحث للموضوع أثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي، إذ تمثلت المشكلة      
لذا فقد جاء البحث لتحقيق  العناية بالحوافز بكافة مستوياتها في المستشفيات بصورة خاصة،الاهتمام و 

 الأهداف التالية:

 التعرف على مفهوم الحوافز والرضا الوظيفي.-1

على عينة من الأطباء والممرضين في  المعنوية()المادية و  التعرف على استخدام الحوافز بأنواعها-2
 المستشفى.

 محل الدراسة.التعرف على مدة رضا الموظفين على نظام الحوافز المتبع في المستشفى في -3

)يوجد علاقة  هيقة بين الحوافز والرضا الوظيفي و على فرضية رئيسية تعكس العلا ني البحثظبوقد       
 كصحة الفرضيات تم جمع وتحليل البيانات، وذللاختيار ط بين الحوافز والرضا الوظيفي( و أثر وارتبا

البيانات باستخدام لبعض الأساليب الإحصائية.  تبالاعتماد على استبيان أعدت لهذا الفرضين، وحلل
SPSS،  المقترحات التي تسهم في تعزيز الجوانب الايجابية ومعالجة واختتم البحث لمجموعة من نتائج و
 : أبرزهاالسلبية في المنظمات المبحوثة و  الجوانب

 إن الأجور التي تقدمها للأطباء غير كافية،-1

 لافي.     عدم وجود مكافئات للعمل الاخت-2
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 غة إنجليزيةلملخص بال

      The research dealt with the topic of the effect of the incentive  system 

on job satisfaction ,if the problem  is the lack or lack of interest and 

attention to incentives at all levels in hospitals in particular,so the research 

came to achieve the following goals: 

1-Knowing theconcept of incentives and job satisfaction .  

2-Knowing the use of incentives of all kinds (matarial and moral) on a 

sample of doctors and nurses in the hopital. 

3- Learn about the employee 's satisfaction with the incentive system 

followed in the hospital in the study . 

The research built on a main hypothesis that reflects the relationship 

between incentives and job  

      Satisfaction , which is (thzrzis a relationship betweern incentives and a 

correlation between inentives and job satisfaction )  

      To choose the validity of the hypotheses, data were collected and 

analyzed, based on aquestionnaire prepared for these twohypotheses, and 

the data were analyzed using some statistical methods  SPSS,and the 

research concluded with a set of results and proposals that contribute to 

enhancing the positive aspects znd addressing the negative aspects in the 

researched organizations, most notably : 

1_ thewages you givo tow doctors are insufficiet , 

2_ The are no rewards for ethical work 
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II 

 

 المحتويات:فهرس 

 الصفحة الموضوع
 - وعرفان كلمة شكر

 - إهداء
 - والانجلةزية لرريةةبا مستخلص باللغتين

 II المحتويات فهرس

 II لجداولا قائمة

 VI لاشكالا قائمة

 VII قائمة الملاحق

 ز - ب عامةمقدمة 
النظري للدراسة  والإطارالفصل الأول الدراسات السايقة   

 20 .تمهةد
 41-30 .الدراسات السايقة المبحث الأول:

 20  .الدراسات العربيةالمطلب الأول:          
 20 .الدراسات المحليةالمطلب الثاني:          
 02 .الدراسات الأجنبيةالمطلب الثالث:          

 14-41 .نظريات الحوافز وأنظمة التحفيزالمبحث الثاني: 
 01 .نظريات نظام الحوافزالمطلب الأول:          
 00 .أنظمة نظام الحوافزالمطلب الثاني:          

 14-13 .للرضا الوظيفي الاطار العام: ثالثالمبحث ال
 12 .ماهية الرضا الوظيفيالمطلب الأول:          
 15 .محدداتهأنواع الرضا الوظيفي وعناصره و  المطلب الثاني:         
 02 .العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي المطلب الثالث:         
 20 الفصلخلاصة 



 فهرس المحتويات
 

III 

 

 .يني سلةمان الاستشفائةة: البحث المةداني في المؤسسة الرمومةة الفصل الثاني
 25 تمهةد.

 14-11 الترريف بمةدان البحث. المبحث الأول:
 21 المطلب الأول: الترريف بالمؤسسة الرمومةة الإستشفائةة يني سلةمان.          
 21 المؤسسة الرمومةة الإستشفائةة يني سلةمان.مهام المطلب الثاني:           
 20 المؤسسة الرمومةة الإستشفائةة يني سلةمان.التنظيم الداخلي المطلب الثالث:           

 44-18 ث الثاني: الاجراءات المنهجةة للدراسة المةدانةة.المبح
 20 الأول: منهجةة الدراسة.المطلب          
 20 أداة جمع البةانات وأدوات التحلةل الاحصائي.المطلب الثاني:          
 21 التوزيع الطبةري وتقةةم صحة وثبات أداة الدراسة.اختبار المطلب الثالث:          

 434-48 تحلةل البةانات واختبار فرضةات الدراسة. :المبحث الثالث
 20 وصف البةانات الشخصةة والوظةفةة لرةنة الدراسة. :المطلب الاول         
 22 المطلب الثاني: التحلةل الوصفي لإجابات موظفي عةنة الدراسة.         
 021 المطلب الثالث: اختبار فرضةات الدراسة المةدانةة.         

 002 خلاصة الفصل.
 000 خاتمة

 000 قائمة المراجع
 000 الملاحق

 



 

 

 الأشكالق ائمة  
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V 

 قائمة الأشكال
 

 الصفحة البيان الرقم

 02 لماسلو هرم الحاجات (1-1)

 02 نظرية "هرزبرغ" (1-0)

 02 العدالة.عدم أو الاستجابة المرتبطة بادراك العدالة  (1-3)

 02 التوقع.نموذج  (1-2)

 32-33 زالحواف انواع (1-5)

 52 الرضا عن العمل يوضح كيف يؤثر التباعد، والعدالة والموقف الشخصي على (1-6)

 36 الخريطة التنظيمية للمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان. (0-1)

 23 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الجنس (0-0)

 22 العمريةتوزيع أفراد العيّنة حسب متغير الفئة  (0-3)

 26 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المؤهل العلمي (0-2)

 23 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المستوى الوظيفي (0-5)

 22 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الخبرة المهنية   (0-6)
 



 

 

 الجداولق ائمة  
 



 قائمة الجداول

VI 

 داول قائمة الج
 الصفحة البيان الرقم

 46 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي. (1-1)
 46 (Likert Scaleمقياس ليكارت ) (2-1)
 44 لمتغيرات الدراسة( لتحقق من التوزيع الطبيعي K-Sسميرنوف )-اختبار كلمجروف (2-2)

معاملات الإرتباط سيبرمان بين درجات عبارات أبعاد متغير الحوافز مع الدرجة الكلية  (2-3)
 48 للمتغير نفسه.

مع الدرجة  معاملات الإرتباط سيبرمان بين درجات عبارات متغير الرضا الوظيفي (2-6)
 48 الكلية للمتغير نفسه.

سبيرمان بين كل متغير من متغيرات الدراسة والدرجة الكلية معاملات الإرتباط  (2-5)
 89 للإستبيان.

 81 معامل الثبات ألفا كرونباخ لقياس ثبات المتغيرات والدرجة الكلية للاستبيان (2-4)
 82 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الجنس (2-8)
 85 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المؤهل العلمي (2-4)
 84 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المستوى الوظيفي (2-8)
 84 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الخبرة المهنية (2-19)
 88 أبعاد متغير الحوافز المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة ل عبارات (2-11)
 199 ودرجة الموافقة لبعد الحوافزالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (2-12)
 191 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لبعد الحوافز المعنوية (2-13)

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لعبارات متغير الرضا  (2-16)
 196 .الوظيفي

أبعاد الحوافز )الحوافز المادية، الحوافز المعنوية( لاختبار أثر  المتعددتحليل الانحدار  نموذج (2-15)
 194 على الرضا الوظيفي

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في  (2-14)
 198 متغير الحوافز تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية.

(2-18) 
التباين الأحادي لتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في نتائج اختبار تحليل 

 198 متغير الرضا الوظيفي تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية

 



 

 

 الملاحقق ائمة  
 



 الملاحققائمة 

VII 

 .الملاحققائمة 
 

 الصفحة البيان الرقم

 011 جدول اختبار التوزيع الطبيعي: 10

 011 ثبات الاستبيان 11

 010 البيانات الشخصية والوظيفية 10

 010 الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات أبعاد متغير الحوافز: المتوسطات 10

 010 الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات متغير الرضا الوظيفي المتوسطات 10

 010 تحليل الانحدار  10

 010 اختبار التجانس 10

 010 جدول تحليل التباين الأحادي لمتغير الحوافز 10

 010 التباين الأحادي لمتغير الرضا الوظيفيجداول تحليل  10
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  .مقدمة 

ملحوظا في جميع مجالاته ووظائفه مرورا بجميع تطورا كبيرا و  لقد شهد علم الإدارة شانه شان العلوم الأخرى،      
المشاكل كل ذلك أدى الى ان يكون علم الإدارة مبني على أسس التي عرفت مجموعة من الصعوبات و  المراحل،
 متطورة.رشيدة و 

جزء مهم من العملية الإدارية فقد شهدت هي الأخرى تطورات و بما ان الحوافز الية من اليات الإدارية و       
ند الموظفين تعرضت للكثير من الانتقادات حتى تبلورت في شكل نظام يساهم في تطوير بواعث العمل عو عديدة 

اذا كان مفهوم الحوافز في معناه و خلق الرغبة لهم في الابداع، و ادائهم  دفعهم لتحسينو الرفع من قدراتهم المعنوية و 
لم يعد مقصورا على البواعث المادية فقط، لذا يجب انتفهم  لأنهالبناء وذلك   المضمون الحديث قد تطور من حيث

المطلوب  القيام بالعمل بالشكلو تستخدم لحث الفرد العامل على بذل الجهد الحوافز على انها قوة محركة خارجية 
الرفع و زيادة الإنتاجية و الاتجاهات تحديد و مباشرا على توجيه السلوك و كبيرا  تأثيراالمتميز، وبالتالي فالحوافز تؤثر و 

 لوظيفي.احد الركائز الأساسية لتوفير الاستقرار ا هبمستوى رضا الوظيفي للعاملين باعتبار 

العاملين  تعمل على رفع معنويات د  الحوافز الى تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين، فهي وان كانتوته      
 بالدرجة الأولى، فهي في المقابل تلبي رغباتهم، إذا تقوم الحوافز فاعل حساس في دفع طاقات الافراد تحريك قدراتهم

تلبية حاجات من الموازنة بين متطلبات العمل و خلق الدافع لديهم لتنمية مهاراتهم، وما يترتب عليه بصورة عامة و 
 فعالية.بكفاءة و تنفيذ الاعمال فيها لى استمرار المؤسسات و يؤدي ا مما الافراد في ان واحد،

بالرضا الأطباء في المستشفي الجزائر، تبين أن مستوي  اهتمتالسابقة  تدراساعلى  اطلاعنامن خلال       
الحوافز، لذا سنطرح الإشكالية  مهو: نظا يالرئيسقدرنا أن السبب الوظيفي لدي هؤلاء منخفض جدا، و  الرضا
 التالية: 

 نظام الحوافز على الرضا الوظيفي؟هل هناك تأثير ل      

 لفرعية التالية:عن الإشكالية الرئيسية نطرح الأسئلة اوللإجابة 

 الحوافز؟بني سليمان لنظام  تقسيم للعاملين في مستشفى وما ه-1
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الحوافز المادية، الحوافز المعنوية( على الرضا الوظيفي عند لأبعاد الحوافز )دلالة إحصائية و ذ أثرهل يوجد -2
 سليمان؟( داخل مستشفى مدينة بني a= 0...)مستوى 

افز تعزى الى البيانات ( في متغير الحو a=  0...توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) هل-3
 (؟، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية)الجنسالوظيفية الشخصية و 

الى البيانات  ( في متغير الرضا الوظيفي تعزىa= 0...هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )= 4
 الشخصية والوظيفية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية(؟

لنتمكن من الإجابة على التساؤل الجوهرية وما اندرج فيه من تساؤلات فرعية، وضعنا مجموعة من الفرضيات    
 الفرعية: تساؤلاتهاابة مؤقتة تندرج ضمن الإشكالية و بغية تقديم إج

 تقييم سلبي،و _تقييم للعاملين في مستشفي بني سليمان ه1

على الرضا الوظيفي عند  الحوافز المادية، الحوافز المعنوية(دلالة إحصائية للأبعاد الحوافز )و ذ أثر_لا توجد 2
 ( داخل مستشفى مدينة بني سليمان.a=0...مستوى )

الى البيانات الشخصية  ( في متغير الحوافز تعزىa=0...) _ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى3
 )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية(. الوظيفيةو 

( في متغير الرضا الوظيفي تعزى الى البيانات a=0...= لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )4
 لفئة العمرية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية(.الشخصية والوظيفية )الجنس، ا

 من خلال هذا البحث إلى تحقيق الأهدا  المتمثلة في العناصر التالية: تسعي :أهداف البحث 
 الرضا الوظيفي،و _ التعر  علي مفهوم الحوافز 

في  الممرضينمن أطباء و دام الحوافز بأنواعها )المادية والمعنوية( على عينة استخ _ التعر  على
 ،المستشفى

 _ التعر  على مدى رضا الموظفين على نظام الحوافز المتبع في المستشفي في محل الدراسة.
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 : يمكن حصر أهمية البحث في العناصر التالية:أهمية البحث 
بتحقيق الرضا علاقته و هذا البحث آفاقا للباحثين الجدد الذين لهم علاقة بموضوع نظام الحوافز  يقدم_ 

 الوظيفي بالمستشفي،
دورها في تحقيق الرضا و  المستشفى،الحوافز المستخدمة في _ يكسب هذا البحث توضيح لأنظمة 

 الوظيفي، 

 أهمية الرضا الوظيفي.و _ تعزيز فهمنا لمفاهيم 

 :من بسن الأسباب التي أدت إلى اختيار هذا الموضوع هي كما يلي:أسباب اختيار هذا الموضوع 

 ،الموضوع يتلاءم مع تخصصنا في إدارة الأعمال-

 في المستشفيات، السيولة الشخصية عن الحوافز التي تحققت الرضا الوظيفي-

 التعر  على أهمية الرضا الوظيفي لدى المورد البشري. -

 :المنهج وأدوات البحث 

طروحة التساؤلات الم الإشكاليةعلى  الإجابةوبغية  قصد الإحاطة بأهم أبعاد ومضامين البحث،   
 يتم الاعتماد على:نفي صحة الفرضيات و وكذا إثبات أ الفرعية،

لنا جمع البيانات والمعلومات عن الظاهرة محل الدراسة ووصف النتائج تم التوصل  يتيحمنح الوصفي:الذي - 
  إليها وتحليلها وتفسيرها.

 تتجلى صعوبات البحث في: :صعوبات البحث 

 ،تشابها مع أبعاد الحوافزفز لكثرة الحواصعوبة تحديد أنواع -

ت محل الدراسة صعوبة وجود معلومات على الجانب التطبيقي وعدم وجود النقل وغلق المؤسسا-
 .COVID 91 روناو كبسبب وباء فيروس  

  



 مقدمة
 

 ه

 

 :المقترحنموذج البحث  

 المتغيرات الوسيطة.                                               

 
  

 
 
 
 

 

 المتغير التابع        المتغير المستقل                                                                    

 .بتينمن إعداد الطال                                               

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

الجنس، العمر، الحالات 
العائلية، المؤهل العلمي، 

، المستوى الخبرة، المهنية
 الوظيفي

  

 الحوافز

 الحوافز المادية.

 الحوافز المعنوية.

                                                             

 .الوظيفيالرضا 
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 تمهيد:

يعتبر العنصر البشري في الوقت الحالي أحد أهم العوامل المهمة لتحقيق أهداف الرئيسية للمنظمة، كما    
عاملين والمنظمة علاقات بين التعتبر الوظيفة شيئا أساسا في حياة الفرد العامل، حيث الإدارة إلى تنمية ال

ذلك  أصبح من الوسائل المهمة لتحقيقدا،، و الأالجهد و الذي يجعله يبذل مزيد من الحافز وإيجاد الدافع و 
هو الرضا عن العمل وتنمية مشاعر الفرد من ناحية وظيفية، وبالتالي يميل الفرد بأن يتصرف سلوكيا ناحية 

 وظيفية بشكل معين يظهره في أسلوبه مع زملائه داخل المؤسسة.

 ةئيسيفي مباحث ر  تالإطار النظري للدارساو فصل سوف نتناول الدراسات السابق ومن خلال هذا ال      
 نتناول في كل مبحث ما يلي:

 الدراسات السابقة. :المبحث الأول

 أنظمة التحفيز.نظريات الحوافز و  المبحث الثاني:

 الاطار العام للرضا الوظيفي. :المبحث الثالث
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 الدراسات السابقة. الأول:المبحث 

لها علاقة  التي ،أجنبية(، محلية، الدراسات السابقة )عربية لبعض عرضسنحاول في هذا المبحث       
نتائج واهم  فهاأهدا زأبر من الأحدث، و  إلى الأقدموفقا لتتبع الزمني من ها بمتغيرات الدراسة، وقد تم عرض

 شكالية وأهدافإمع حاولنا التعقيب عليها بما يتناسب  ثم بعد ذلك إليها هذه الدراسات، التي توصلت
  بحثنا.

 .ةالدراسات العربي: 10

ية دراسة حالة كل- على الرضا الوظيفي أثرهاو " نظم الحوافز  بعنوان (3112راسة )إبراهيم د 0-0
 ." التجارة بجامعة النيلين

والخروج  ،درجة الرضا الوظيفي للموظفينهذا البحث الى توضيح اثر نظم الحوافز على  ويهدف      
لت الدراسة الى توص ،الجامعة رضا الموظفين في في وضع نظام الحوافز ينال توصيات تساهمبمقترحات و 

 افزان الموظفين العاملين في كلية التجارة بجامعة النيلين غير راضين بالأغلبية عن نظام الحو  :تيةالآ النتائج
ات في نظام يعلى ان هناك عديد من السلب الهامة أيضا اجماع الموظفين النتائجمن و  ،المطبق في الجامعة

، يم أدا، الموظفينثابتة لتقي معايير عدم وجود ،) الشعور بعدم وجود حوافز: الحوافز المطبق في الجامعة مثل
ين الموظفن غالبية من النتائج أيضا او  ،الحوافز ( في تطبيق وجود عوامل شخصية ،تطبيق الحوافز بالعدل عدم

لذلك  ،هناك أنواعا أخرى من الحوافز يجب ان يحصلوا عليهاان لحوافز الممنوحة لهم غير كافية و يرون ان ا
يادة حدة الصراع ز ، على درجة التعاون بين الزملا، التأثير يؤدي الى توصل البحث الى ان الحرمان من الحافز

      1.على درجة الاستقرار فيها، للجامعة و على درجة الولا التأثير، داخل الجامعة

في لدى في تحقيق الرضا الوظي وأثرهالتحفيز "( بعنوان التجاني يوسفالحسن،  محمد) دراسة 0-3
 ."القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة تمنشئاالعاملين في 

ية الحوافز المادية والمعنو  أنواععلى  بهدف التطرقجا،ت و من العاملين  431وقد شملت عينة الدراسة       
رضا العاملين في  لمعرفة مدىالمكرمة و القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة  تمنشئاالمقدمة للعاملين في 

                                                             
جستير، جامعة ، رسالة ما"نظم الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي "دراسة حالة كلية التجارة بجامعة النيلين،  إبراهيم، احمد عثمان -1

 .3003، ولوجيا، كلية الدراسات التجاريةالسودان للعلوم والتكن
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العاملين  لذلك معرفة العلاقة بين نظام الحوافز المطبقة على أهدافهاومن ، هذا القطاع عن بيئة العمل الوظيفية
 ذلك القطاع. تمنشئافي 

درجة بالحوافز المادية تقدم للعاملين بالقطاع الصناعي  نأفقد وجد ، وتوصلت الدراسة لنتائج هامة     
ذات  رديةطحد ما وان هناك علاقة  إلىالعينة راضون عن بيئة العمل  أفراد أنوجدت الدراسة  أيضا ،قليلة

 1عمل.البين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية وبين الرضا الوظيفي عن بيئة  إحصائيةدلالة 

 لعاملين فيلوالرضا الوظيفي  الأداءالحوافز على فعالية  تأثير"( بعنوان 3112 ،المحروقي) دراسة 0-2
 ".المديرية العامة للزراعة والثروة الحيوانية بمنطقة الظاهرة بسلطنة عمان

 المديرية وجميع للعاملين في والرضا الوظيفي الأدا،في فعالية  تأثيراالحوافز  أنماط أكثربهدف تحديد       
الوظيفي  لأدا،االحوافز في فعالية  أثركذلك هدفت لمعرفة ،  الموزعة على المنطقة الداخلية اعهوافرادوائرها 
 :النتائج التالية إلىوتوصلنا  ،للعاملين

 أتترائحهم ا الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة بجميع شالأدا، والرضفي فعالية  تأثيرالحوافز  أكثر أن -      
 ،(والمشاركة في اتخاذ القرارات والدورات،المالية  المكافآت العلاوات، الترقيات،) التالي: وعلى النح

 ،وخطابات الشكر(، )الثنا، السنوي التالي: وكانت على النح  تأثيراقل الحوافز  إن ₋      

   اختيار الحوافز المادية. والعاملين في المديرية العامة جميعا نح الأفرادكانت توجه  ₋      

 الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى"بعنوان  فلمان( ينواو  فؤاد، )إيناس دراسة 0-4
تكميلي لنيل درجة  ،"التربية والتعليم بمكة المكرمة بإدارةالمشرفين التربويين والمشرفات التربويات 

 .القرى أمتربوية والتخطيط بجامعة ال الإدارةفي قسم  الماجستير

دى المشرفين لالتعرف على مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي  إلىهدفت الدراسة       
ا الوظيفي والوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظيمي والرض، التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة

                                                             

 "،دينة الصناعةت القطاع الصناعي بمآرضا الوظيفي لدى العاملين من منشفي تحقيق ال وأثرهالتحفيز "يوسف  التجني ،محمد حسن -1 
 مكة المكرمة.، القرى أمجامعة ، عمالالأ إدارة ،ماجستير أطروحةرسالة 
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مشرفة تربوية من مختلف  471مشرفا تربويا و 403 وتكونت عينة الدراسة من الشخصيةببعض المتغيرات 
 :النتائج التالية وتوصلت الى ،مراكز الاشراف التربوي

 كل من المشرفين التربويين والمشرفات التربويات يتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظيفي بمتوسط  أن -       
 ومستوى عال من الالتزام التنظيمي  0.13وانحراف معياري  3.13حالي 

يمي مقدارها والالتزام التنظ بإبعادهايجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي  ارتباطيهعلاقة  دوجو  -      
(0.714.)1 

 دراسة حالة معمل ،الحوافز على الرضا الوظيفي أثر"بعنوان  (3102، دراسة )سلسل كنعان 0-2 
 . 3102، 0عددال، 28 د، المجلجامعة البحثمجلة "، سوريا-طرطوساسمنت 

 الحوافز المادية والمعنوية المقدمة للعاملين في معمل الاسمنت أثرالتعرف على  الدراسةحيث كان هدف       
 ،قطاعالالضو، على نظم الحوافز المقدمة للموظفين في ذلك  عملهم، وإلقا،طرطوس على رضاهم عن 

وهناك  ،وافز المادية على الرضا الوظيفيللح أثرحيث وجد انه ليس هناك  مهمة:والدراسة انتهت بنتائج 
من التغير حاصل  %31الحوافز تفسر  أنكما وجد ،  لى الرضا الوظيفي في هذا المعملللحوافز المعنوية ع أثر

 في الرضا الوظيفي.

 دور الحوافز في"( بعنوان ادينو عصمت  ، جبايوسف حجي ، أقاندراسة )خيري علي اوسو 0-2
جامعة لإدارية، االكلية التقنية  ،استطلاعية"دراسة ، الوظيفي للموظفين في جامعة زاخو تحقيق الرضا
 .  3108العراق، مجلة العلوم الإنسانية لجامعة زاخوا،  –، إقليم كردستان كدهو  بوليتكنيك

في  وأبعاده أهميتهو وعن مفهوم الرضا الوظيفي ، وأنواعها وأهميتهامفهوم الحوافز  تقييمالباحث استهدف      
وعينة ، ة والمعتمدة المتغيرات المستقلواختبار العلاقة بين، إليهاالتي تسعى الجامعة الوصول  الأهدافتحقيق 

وتم  الإحصائيصالحة للتحليل  استبانة 13 ادواستر موزعة على الموظفين  استبانةموظفا  00مكونة من 
مستويات رضا  استخدام عدد من الأساليب الإحصائية لتحليل النتائج، تمثلت اهم الاستنتاجات بتدني

                                                             

ت بإدارة التربية لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربوياالرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي "، نواوي فلمان، إيناس فؤاد ₋ 1 
 .3002، مكة المكرمة، رسالة ماجستير "،والتعليم بمدينة مكة المكرمة
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الموظفين في الجامعة عن الرواتب و الأجور الممنوحة لهم، و كذلك ضعف او محدودية وجود عدالة في توزيع 
العمل بين الموظفين في الأقسام العلمية للجامعة، و توصل البحث الى مجموعة من المقترحات تمثلت أهمها 

قيق العدالة اتب و الأجور الممنوحة لهم، وكذلك تحبضرورة تحقيق الرضا للموظفين وخاصة فيما يتعلق بالرو 
 1.في توزيع العمل بين الموظفين في الأقسام العلمية للجامعة

الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي  أثر" ( بعنوان3117،طاهر عباس، احمد)عباس  دراسة 0-7
 ".كنانة(شركة سكر  : للعاملين )دراسة حالة

ر كنانة المعنوية المقدمة للعاملين بشركة سكالحوافز المادية و  أنواععلى  فالتعر  حيث كان هدف الدراسة     
نة ناللمعرفة العلاقة بين نظم الحوافز المطبقة على العاملين بشركة سكر ك إضافة، عن بيئة العمل الوظيفية
كر كنانة بيئة تتمتع شركة س :الدراسات هي إليهاالنتائج التي توصلت  أهمكانت و ، ومدى رضائهم الوظيفي

حة للحوافز واض على وجود سياسات تأكيد، ى تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينعمل جيدة مما تساعد عل
اصة الراتب حجم العمل للعاملين لشركة خلحوافز المالية بالنسبة لطبيعة و عدم كفاية او ، بشركة سكر كنانة

 2الشهري

 .الدراسات المحلية :13

بشرية في المؤسسة ال على الرضا الوظيفي للموارد أثرهالتحفيز و "عنوان  زاهية( تحتزبون دراسة )ع 3-0
 .3117 ،جامعة سكيكدة، لتسييراعلوم في العلوم الاقتصادية و  الماجستيرمذكرة ، "الاقتصادية

 هدفت هذه الدراسة أساسا الى ابراز مدى تأثر الرضا الوظيفي بالحوافز المادية والمعنوية.             
ن طرف المادية المقدمة م المكافآتالسلبية فيما يخص  ردود الفعلنتائج الدراسة حالة من  أفرزتحيث 

وافز المعنوية التي اما الح، الدراسة عينة لأفرادالحاجات المختلفة  إشباع إلىالمؤسسة رغم توفرها فهي لم ترق 
د الفعل و شملت طبيعة الاتصال، طبيعة الاشراف، جماعة العمل، محتوى العمل وظروف العمل، فتفاوتت رد

                                                             

 ،دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للموظفين في جامعة زاخو، "خيري علي أوسلو، أقان يوسف حجي، جبا عصمت دينوا ₋ 1 
  .3042 ،العراق ،جامعة زاخو، مجلة العلوم الإنسانية زاخو"، دراسة استطلاعية

اجستير، كلية "، رسالة م، دراسة حالة: شركة سكر كنانةللعاملينالحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي  أثرعباس احمد، طاهر عباس، " ₋ 2 
  .3047الدراسات العليا، جامعة نيلين، قسم إدارة الأعمال، مارس 
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سسة ما تم الوصول اليه حالة عدم الرضا عن ما هو متوفر بالمؤ السلبية أحيانا أخرى، و بين الإيجابية أحيانا و 
  1ان كانت بعض الردود الإيجابية تعكس حالة من الرضا فهو يبقى نسبي.بجانبه المادي و المعنوي، و 

التحفيز في استقرار الموارد البشرية  أساليبفعالية "بعنوان  (3104، وهيبة ليازيد) دراسة 3-3
يل شهادة مقدمة لن أطروحة"، يتلمسانالآليات  للإنتاجبالمؤسسة دراسة ميدانية بالمجمع الصناعي 

 .انتلمس – دبالقايبكر و أبفي العلوم الاقتصادية جامعة  هالدكتورا

 نتاجلإجا،ت بهدف التعرف على نظم الحوافز بنوعيها المادية والمعنوية التي يوفرها المجمع الصناعي       
لف وتحديد ترتيب الحوافز على الرضا الوظيفي لدى العاملين بمخت، عيوبها أهمبتلمسان وكذلك  الآليات

الحوافز على رغبة  ثيرتأوالتعرف كذلك على ، بتلمسان الآليات لإنتاجفي المجمع الصناعي  الإداريةمستوياتهم 
 ع العاملين في الاستمرار بالعمل بالمجم

من  عامل 402بـــ  مجتمع بحث قدرت عدد مفرداته والتي شملتبها الدراسة التي قمنا  ومن خلال       
 :التاليةالنتائج  إلىحيث توصلت  الإداريةمختلف المستويات 

                                  -                       ،  لعملتدفع العاملين  والمعنوية قدالحوافز بنوعيها المادية  أنبينت الدراسة على  -  
  ،تلمسانب الآليات لإنتاجالمجتمع البحث العاملين بالمجمع الصناعي  أفراد أنبينت الدراسة كذلك  -

في الترتيب  رالأجحيث جا، ، المادية ومن الحوافزوالعلاوات والمكافآت  الأجركبيرة للحافز +  أهميةيولون  -
 ، ةظهرت الدراس االثاني. لمترتيب  فيوالمكافآت حافز العلاوات  ليليه الأهميةمن حيث  الأول

من طرق مختلفة وهذا بعد ترتيبها من قبلهم و  ،اقل لدى العاملين بالمجمع بأهميةن الحوافز المعنوية حظيت ا -
 ،الإداريةالمستويات 

  ،بتلمسان ياتالآل لإنتاجالوظيفي للعاملين بالمجمع الصناعي  الاستقرارعلى للحوافز  تأثيرهناك  -
للعاملين بالمجمع الصناعي  ي(الوظيففي المتغير التابع )الرضا  المعنوية()الحوافز للمتغير المستقل  تأثيريوجد  -

 2بتلمسان. الآليات للإنتاج
                                                             

 "،وميديا بقسنطينةوحدة ن، دراسة حالة-التحفيز وأثرة على الرضا الوظيفي للموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية، "عزيون زهيه ₋ 1
  .3007-3000، كيكدة، س4511أوت  30، جامعة ، قسم علوم التسييررسالة ماجستير

لإنتاج الآليات  ميدانية بالمجمع الصناعي )دراسةفعالية أساليب التحفيز في الاستقرار الموارد البشرية بالمؤسسة  وهيبة،ليزيد  ₋ 2 
 .3043/3041، تلمسان، يدا، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم الاقتصادية تخصص تسيير، جامعة أبوبكر بلق"بتلمسان(
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علاقته بالرضا الوظيفي في مؤسسة نظام الحوافز و "( بعنوان 3102 ،زيةدراسة )سالمي فو  3-2
استر خصص  الم مذكرة مكملة لنيل شهادة، ة لمؤسسة صناعة الهيكل المعدنيةدراسة ميداني ،الاقتصادية

 .علم النفس العمل وتسيير الموارد البشرية

ة في لدى عمال المؤسسالرضا الوظيو  المكافآتكانت هناك علاقة بين   إذامعرفة ما  إلىيهدف و        
عرفة العلاقة م محاولةو ، له علاقة بالرضا الوظيفي لديهم كان تقدير جهود العمال  إذامعرفة ما و ، الاقتصادية
ظروف العمل كان ل  إذامعرفة ما و ، العمال داخل المؤسسة الاقتصاديةالرضا الوظيفي لدى الحوافز و بين نظام 

 10توي على حيث العينة تح ،عاملين داخل المؤسسة الاقتصاديةالفيزيقية علاقة بالرضا الوظيفي لدى ال
 :التاليةج النتائ إلىتوصلت و  ،الذين وزعنا عليهم الاستبيان أفراد 40قمنا باستبعاد و  ،الإنتاجعاملا في قسم 

كذلك و  ،دفعهم للعمل بفعالية بغرض، غبات العاملين داخل مكان العملر و الاهتمام بحاجات  أن      
 1 .ضرورة مشاركة العمال في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة الذي قد يدفعهم للعمل بكفا،ة

الموارد  اءأدالرضا الوظيفي على  تأثير"بعنوان:  يحيى(موساوي الأمين، دراسة )برياح محمد  3-4
نيل شهادة  مذكرة خصرج ضمن متطلبات، "سسة العمومية الاستشفائية بمضيقةدراسة حالة المؤ ، البشرية
 .3102 يد، تلمسانبلقابكر  أبيفي علوم التسيير بجامعة  الماستر

لرفع من االوظيفي ومدى مساهمة في تحسين و  الأدا،و جا،ت بهدف فهم موضوعي الرضا الوظيفي و       
 أظهرتحيث ، فرادالأ أدا،و  الرضا الوظيفي العلاقة الموجودة بين إبرازمحاولة و  ،المورد البشري في المؤسسة أدا،

حالة  إليهالوصول  تم ، وماأخرى أحياناالسلبية و  أحيانابين الايجابي  لنتائج وجود تفاوت في ردود الفعلا
كس حالة كانت بعض الردود الايجابية تع  ناالمعنوي و متوفر بالمؤسسة بجانبيه المادي و  وه عما عدم الرضا

 2.في للموارد البشريةالوظي الأدا،المرتفع للرضا الوظيفي على  التأثيرمما يؤكد ، يبقى نسبي ومن الرضا فه

                                                             

، "المعدنية(كل ميدانية بمؤسسة صناعة الهي )دراسةنظام الحوافز وعلاقته بالرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية ، سالمي فوزية ₋ 1 
 .3043تخصص علم النفس العمل وتسيير الموارد البشرية،  ،شهادة الماسترمذكرة مقدمة لنيل 

شفائية دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستظيفي على أداء الموارد البشرية )تأثير الرضا الو "، موساوي يحيى الأمين،برياح محمد  ₋ 2 
 ،، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر، قسم علوم التسيير، تخصص إدارة أعمال الموارد البشرية، جامعة أبي بكر بلقايد"بمغنية(

 .3040-3041تلمسان، ص ص 
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سات الصغيرة الوظيفي في المؤسا نظام الحوافز على تحقيق الرض أثر"بعنوان  مريومة(دراسة )سمير  3-2
ادة مذكرة مقدمة لاستعمال متطلبات شه ،"صغيرة والمتوسطةدراسة عينة من مؤسسات ال–المتوسطة و 

 .3102ورقلة  ،دية خصص  تسيير مؤسسات الصغيرة والمتوسطةالميدان علوم اقتصا أكاديميماستر 

 مجموع ووهعامل  233 أصلعامل من  401قام الباحث بسحب عينة عشوائية بسيطة قدرها و       
 54تم استرجاع سسات و على العاملين بالمؤ  استبانة 401حيث تم توزيع ، عدد العمال مجمل الدراسة

 صالحةفيما يخص الاستبانات الغير  أما ،استبانة 41بلغ عدد الاستبانات التي لم يسترجع ب و  استبانة
                التالية:الدراسات النتائج  أثبتتكما ،  استبيانات 1لتحليل فكانت 

ن الحوافز ، واوالمتوسطة الصغيرةعلى الرضا الوظيفي في المؤسسات  كبير ت ان الحوافز المادية تؤثر بشكلاثب  
ان لا توجد و ، المتوسطةو موظفي المؤسسات الصغيرة  إلىايجابي على الرضا الوظيفي بالنسبة  تأثيرالمعنوية لها 

         1.الخبرةالمستوى التعليمي و و للرضا الوظيفي تعزز السن  إحصائيةعلاقة ذات دلالة 

الرضا الوظيفي على تحقيق الولاء  أثر"( بعنوان 3102 ،شهيناز أسماء، شطاح ييدجرا) دراسة 3-2
 .ييركلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التس  ،رقلة"قاصدي مرياح و  حالة جامعةدراسة  التنظيمي،

دى مالرضا الوظيفي في سلوك ومواقف العاملين في المؤسسات و  تأثيرالبحث عن  بهدف:جا،ت و       
موارد البشرية وعدم لل الأمثلسعي كذلك هذه الدراسة للبحث في الاستغلال و  ،ئهم التنظيميعلى ولا تأثير

، باح ورقلةبجامعة قاصدي مر  ،الجامعيين الأساتذةعينة الدراسة و ، هدرها وضياعها وانتقالها بين المؤسسات
 ة:التاليجا،ت نتائج و 

وى عال نجاعة التي تعتمدها المؤسسة للحصول على مست الأكثرتعتبر العملية التحفيزية من الطرف       
 لذلك تدرك المؤسسةو ، ذلك العمل وبمشاعر العاملين نح سو، مرتبط وأ أدا،حسن  إن الرضا حيثمن 

                                                             

المؤسسات الصغيرة  عينة من دراسة-والمتوسطةنظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة  أثر"، سهير مريومة ₋ 1 
، ص ص قلةور  –لمتوسطة، جامعة قاصدي مرياح اتخصص تسيير مؤسسات الصغيرة و ، ، قسم علوم التسييررسالة ماستر، "المتوسطةو 

3041 – 3040. 
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بالنسبة ، فيزالمكلفون به عن طريق التحالعمل  وما لديهم نح أفضل لإخراج الأفرادالناجحة كيفية التعامل مع 
 1الطبيعة.نجدهما في ، ؤثران عليةي أساسيينهناك عاملين  الأجرللرضا عن 

 الأجنبية.الدراسات  :12

تحليل الروح المعنوية لدى المعلمين للمرحلة الابتدائية " بعنوان (STEELE، 9191)دراسة  2-0
 ".الدنيا

ة عين تألفت ،الرضا الوظيفي والخبرة علىنس استقصا، بعض المتغيرات كالج إلىهدفت هذه الدراسة       
 : ييل ماسة وقد كان من نتائج الدرا الأمريكية، أبوامعلماتها في ولاية ة من معلمي المدارس الابتدائية و الدراس

         - ،ولمكانة الاجتماعية ،يتمتعون برضا عال لعاملي الراتبالخبرة الطويلة  أصحابالمعلمين  أن

رضا عن ال الآتية:العوامل  إلىيرجع ذلك و  ،منها عند المعلمين أعلىدرجة الرضا عند المعلمات  أن -     
 2.وضغوط المجتمع ة،والمكانة الاجتماعية للمعلم ،التعليم

ة الرضا الوظيفي بين معلمي التربية الخاصمتغيرات  تحليل"بعنوان ( JANG ،9119)دراسة  2-3
 .الحكومية" الأساسية

دى معلمي مدارس ل استقصا، اثر عدد المتغيرات في التنبؤ عن الرضا الوظيفي إلىهدفت هذه الدراسة       
، التعليم الخاص عدد سنوات الخبرة في ،الراتب :ييلما منت المتغيرات المراد دراستها قد تضو  ،التعليم الخاص

 ،طالبسلوك ال ،المسؤوليات المتعددة، مرافق المدارس والخدمات ،مشرف ،مدير ،علاقات معلمو  ،الحوافز
خروج  )تحصيل )الطالب ( الفرص  ،المكافآت أنظمة ،نص التغذية الراجعة الايجابية ،باطمشاكل الانض

 والعرق والحالة ،الجنس والسن :( نقاط وصفية مثل40ذلك تم فحص ) إلى ةبالإضاف ،بعد الحصص (
من معلمي التربية الخاصة  ( معلما ومعلما52ت عينة الدراسة على )المستوى التعليمي اشتملو  ،الاجتماعية

                                                             

العلوم ية كل"،  دراسة حالة جامعة قاصدي مرباح ورقلة-اثر الرضا الوظيفي على تحقيق الولاءز، "شهيناشطاح ، أسما، ييدجرا ₋ 1  
 ، جامعة قاصدي مرباح ،تسيير الموارد البشرية: التخصص، قسم علوم التسيير، أكاديميشهادة الليسانس ، الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 .3043 – 3043ة، ورقل

رية بحوث الوظيفي، مصر، المنظمة العربية للتنمية الإدا الولا،على الرضا و  أثرهو  الأجهزة الحكوميةمجموعة الخبرا،، التنظيم الإداري في  - 2 
 .410، ص 3041، ودراسات
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الدراسة  أظهرتقد و  ،منيسوتا للرضا الوظيفي استبانةطبق عليهم  ،في الولايات المتحدة ية ميسيسيفي ولا
 :النتائج التالية

 ،وعمره ،والمؤهل العلمي الذي يحمله ،وسنوات الخبرة التدريسية لديه ،جنس المعلم ت،المتغيرا أن -      
 أفراديفي لدى في التنبؤ بمستوى الرضا الوظ إحصائيةالمدرسية المتوفرة كانت ذات دلالة  التسهيلاتوعرقه و 

ي الرضا الوظيف استبانة( من التباين في درجات المعلمين على %03شرحت مجتمعه ) إذعينة الدراسة 
 الدراسة،المستخدمة في هذه 

الخدمات كانت ذات دلالة المدرسة و  قمرافمشرف و  ،مدير ،لمساهمات الفردية لعلاقة المعلما إن -      
 .دى معلمي التعليم المؤسسي الخاصالرضا الوظيفي ل استبانةفي التنبؤ عن مستوى  إحصائية

 ي عندالرضا الوظيف متنبئالتطويرية لدى  التغيرات"بعنوان  (COLLIER، 9111دراسة ) 2-2
 .الابتدائية"معلمات المدرسة 

 ،تدائيةلمعلمات المدارس الاب يفيبالرضا الوظ تتنبأفحص العوامل التي  إلىهدفت هذه الدراسة و       
 .ويات العمر المختلفةظيفي في مستمتغيرات العمل على الرضا الو يد كيف تؤثر المتغيرات الشخصية و بالتحدو 

ثة حديس حتى الصف السادس في مدار ( معلمة في مراحل الروضة و 320) اشتملت عينة الدراسة على      
عدد ة و الحالة الاجتماعي من: والمتغيرات الشخصية كلا ،لجمع البيانات حول العمر استبانةوزعت  قدو 

دد المراكز الوظيفية عد شملت عدد السنوات في التدريس و متغيرات العمل فق أما ،والمستوى التعليمي ،الأطفال
استخدم )كولير(  ،مستوى الصفوف التي تدرسها إلى بالإضافة، تها المعلمة طوال سنوات التدريسالتي شغل
والزملا،  ،ترقيةوال، الأجر، و الإشرافو العمل  ˸هي تستة مجالاالتي تقيس الرضا في ، وصف المهنة استبانة
 .ككل  والعمل

رضا عن  كثرأالثلاثين كن بين العشرين و   أعمارهن المعلمات ممن تراوحت أنوقد دلت نتائج الدراسة       
 أكثر الثلاثين كنبين العشرين و  أعمارهنبشكل عام من المعلمات ممن تراوحت  أعمالهنعن و  ،الإشراف
 ،مسينالخو  الأربعينبين  أعمارهنبشكل عام من المعلمات ممن تراوحت  عمالهنأعن و  ،الإشرافرضا عن 

، الأربعةعمرية مميزة لكل فئات ال تمتنبئاالمهنية كانت المتغيرات الشخصية و  أنقد اظهر تحليل الانحدار و 
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جة متقدمة كان بينما في حال الحصول على در  ،سلبيا متنبأفقد كان الزواج  ،فبالنسبة لمعلمات سن العشرين
 أبنا،ووجود ، دد الوظائفالسلبية لع تالمتنبئا بالنسبة لمعلمات سن الخمسين فقد اشتملت أما ،ايجابيا المتنبا

 1.خرىأ لإبعادسلبية الرضا الوظيفي و  أبعادايجابية لبعض  تمتنبئالدى المعلمات فقد كانت 

لدى مديري المدارس الابتدائية  الوظيفي الرضا"( بعنوان METCALFE ،9111دراسة ) 2-4
 .والمتوسطة"

واختيار  ،يفيامل التي تسهم في الرضا الوظلتحديد العو  ،ه الدراسة في مقاطعة لوس انجلوستم تنفيذ هذ      
 ،والتقدم ووالنم، والاعتراف ،)الانجاز :عوامل محتوى العمل هي أنضمن زملائه التي تتو  ،نظرية هرزبرغ

الشخصية  العلاقات) :يبيئة العمل ه وأن عوامل ،ظيفيتكون مصحوبة بالرضا الو  نفسه(العمل و  ،والمسؤولية
 الإدارةو  ياسات،الس الأمن، و الوظيفي المركزو الحياة الشخصيةو  ،والرواتب ،والمشرفين والمعلمينالزملا،  مع

كان ،  يفتكون مصحوبة بعدم الرضا الوظيو  ،الرضا ىمحايد عل تأثيرلها  ،العمل(شروط و  ،الإشرافكفا،ة و 
 :ما يلي إليهاالنتائج التي توصلت ين المعالجات لمعلومات الدراسة و من ب

 ،كل عامل من عوامل محتوى العمل ومجموعة عوامل محتوى العمل  تم استخدام الانحدار لتحديد قدرة      
عوامل بيئة و  ،لعوامل محتوى العم أنقد تبين و  ،على التنبؤ بالرضا الوظيفي ،ومجموعة عوامل البيئة العمل

 .ديرين المدروسةطبق على عينة المهذه النظرية لا تن أنمما يعني  ،ل ترتبط بشكل دال بالرضا الوظيفيالعم

 ،ات فرعيةموعالمديرين بواسطة مج فقد تمت مقارنةمن اجل معرفة الفروق في مستويات الرضا الوظيفي       
 ،حجم المدرسة :المتغيرات الفرعية هييمغرافية تشكيل المجموعات الفرعية، و ذلك باستخدام المتغيرات الدو 
قد تبين و  ،ةالفقير  الأسرنسبة الطلبة من و  ،للكادر المساعد الإجماليالعدد و  ،لمعلمي الصف الإجماليلعدد ا

 .بين المجموعات إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة 

تبين  إذ ،في الرضا الوظيفي لدى المديرين الجنس لمعرفة الفروقالعمر و  أساسمقارنات على  إجرا،تم       
 .ديرين باستخدام هذين العاملينعدم وجود فروق ذات دلالة في الرضا الوظيفي بين الم

                                                             

 . 412ص  ،مرجع سابق ذكره ،الوظيفي الولا،على الرضا و  أثرهو  الأجهزة الحكوميةمجموعة الخبرا،، التنظيم الإداري في   -1 
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قارنة م اوهايوا:الوظيفي لمعلمي المدارس الحكومية في  الرضا"( بعنوان ELY، 9111)دراسة  2-2
  ."الإناثلذكور و الاختلاف بين االتشابه و  أوجه

ة في ولاية دارس العاملدى معلمي المعدم الرضا الوظيفي تحليل عوامل الرضا و  إلىهدفت هذه الدراسة       
 .اوهايوا

نتائج هذه  اوهايوا دلت( معلما من خمسين مدرسة عامة في ولاية 457اشتملت عينة الدراسة على )   
 :الدراسة على ما يلي

 ،لإناثاي بين المعلمين الذكور و في مستوى الرضا الوظيف (0.01)عدم وجود فروقات على مستوى  -      
 ،وامل الرضا التي حددتها الدراسةمن ع أي وأ

نوات دد سعو  عدد الطلاب،ى المرحلة التي يدرسها المعلم، و تو مسالعمر والمستوى التعليمي و  أن -      
 ،الرضا الوظيفي لا تؤثر جميعها على مستوى الخدمة في المدرسة الحالية،

ل العوام وأن أكثر ايوا راضون بشكل عام من وظائفهم،معلمي المدارس العامة في ولاية اوه أن -      
ان المسؤولية و  السياسات المؤسسية،والخدمة الاجتماعية، و  الأخلاقيةعوامل القيم  :المؤدية للرضا لديهم هي

 .المؤثرة في تحديد مدى رضا المعلمالعوامل  أهمهي 

الرضا  الخارجية علىناعة الشخصية للدوافع الداخلية و الق أثر"بعنوان  (Jang، 0992)دراسة  3-2
 .الكورية"–الوظيفي لمعلمي المدارس الابتدائية في ولاية كنج نم 

 المحفزات البحث عن علاقة بينالمحفزات والعوامل الصحية، و ليل تحتعريف و  إلىهدفت هذه الدراسة       
 لي:يدلت نتائج هذه الدراسة على ما  يفي مع متغيرات ديمغرافية محددة،عدم الرضا الوظوالرضا و 

 علىأالمعلمات درجة رضا  أظهرتحيث  ،الرضا الوظيفي ىعل إحصائيةالجنس له علاقة دالة  أن -     
 ،يةمعظم العوامل الصحو  ،المحفزات لأغلبو  ،الوظيفي الكليمن المعلمين بالنسبة للرضا 

سنة من  30 – 40رضا بعد مرور  أكثرمن عدم الرضا كانوا  بشي،بالعمل  بدأوالمعلمين الذين  أن -    
علاقة مع حجم المدرسة  وألم يكن للدرجة التي خدم بها و  ،سنة من الخدمة 30اقل رضا بعد و  ،الخدمة

 ،والإدارة، سياسةالالوظيفي و  والأمن، والمسؤولية الصحية بما في ذلك التحصيل والعوامل ،بعض المحفزات
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هذه العوامل ساهمت بشكل عام في الرضا الوظيفي في و  ،ظروف العملو ، الإشرافو  ،الحوافزو  ،الرواتبو 
 1.منها في الدرجات العليا أكثرالدرجات الدنيا 

  ،النصارى(محمد  حسين علي اسماعيل، علي امين، ناصر حبتور،طه دراسة ) 2-7
the impact of motivation and job satisfaction on the performance of    

employess within libyan schools in Malaysia  
 ."ين في المدارس الليبية بماليزياالموظف أداءالرضا الوظيفي على التحفيز و  أثر: "بعنوان

ين في لموظفلالموظفين من خلال رضا الوظيفي  ا،أدالتحفيز على  تأثير إلىتهدف هذه الدراسة و       
تحفيز في تحقيق دور ال وما ه :هماو رئيسين  لتحقيق هذا الهدف تم وضع سؤالينو  المدارس الليبية بماليزيا،

يب على هذا السؤال حتى يجو  ،الوظيفي أدائهمتحسين بماليزيا و الليبية الرضا الوظيفي للعاملين في مدارس 
اختيارها   تم أند بع ،الاستعانة بالاستبيان في جمع البياناتلي و فقد استخدم المنهج الوصفي التحلي

علاقة ناك اثر و النتائج الموجودة ه أهممن و  ،فين في المدارس الليبية بماليزيااستهدفت الدراسة جميع الموظو 
 2 .طريق برنامجمعادلة البنائية عن   AMOCايجابية  

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 . 413 – 414ص ص  ،مرجع سابق ذكره -1
ليبية اثر التحفيز والرضا الوظيفي على اداء الموظفين في المدارس اطه حسين علي إسماعيل، علي أمين، ناصر حبتور، محمد النصاري، " ₋2

 ".بماليزيا
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التحفيز.  أنظمةو نظريات الحوافز  :الثاني المبحث   

لتي تمت في البحوث النظريات تبعا للدراسات و  متعددةو ل موضوع الحوافز مجموعة متنوعة لقد تناو        
ونظرية  ،لإنسانيةانظريات العلاقات و  ،ريات الكلاسيكيةتمثلت هذه النظريات في النظمختلفة و  أزمنةو ظروف 

 كالتالي:هي  الاتجاهات الحديثة و 

 .التحفيزالنظريات  :10

 تايلور  لفريدريكنظرية الكلاسيكية  :10-10

 الإدارة ساعدت العلمية التي الأساليبالعلمية التي طبق فيها فردريك تايلور  الإدارةمدرسة  وهي نظرية      
 وأساسها:الفرد  دميةأبجهد معقول مع تجاهل و  في زمن اقل الإنتاجعلى زيادة 

  ود محدود في زمن اقل ومجه إنتاجعلى زيادة  الإدارةالعلمية التي ساعدت  الأساليبيؤدي تطبيق
 .عن طريق والحركة في تحديد مستويات العمل

  وافز المادية هي ان الحو  ،زمن قليلينو بمجهود  ،الإنتاجزيادة  إلىتطبيق الحوافز النقدية يؤدي  إن
 الإنتاج.زيادة و  الأفرادلحفز  الأساس

زيادة  فكل ،التحكم فيه من خلال نظام الحوافزو  الإنتاجلقد اثبت تايلور انه يمكن زيادة الحافز على و       
نح الحوافز المادية لا تمو  ،هكذاو  أعلىيقابلها اجر  أعلى إنتاجيةكل و  ،الإنتاجيةيصاحبها زيادة في  الأجرفي 
الذي لا  لأدا،االفرد منخفض  ماا ،يزيد عليها وأ للإنتاجللفرد الممتاز الذي يحقق المستويات المحددة  إلا

 1.فصله وأنقله  وأبه يتدر  الإدارةهذا المستوى فعلي  إلى إنتاجهيصل 

 ر.ماك جراي  Y MAC GREYERو Xة نظري :13- 10

 ،وجهة نظره الخاصة بطبيعة البشر (ماك جراير) MAC GREYERقدم عالم النفس الاجتماعي       
 في Yو X ظريةن كما عرض نظريتين مختلفتين  ،عن السلوك البشري أساسيةحيث قام باختيار افتراضات 

                                                             
 ،بيروت ثانية،ال والنشر والتوزيع، الطبعةالمؤسسة الجامعية للدراسات  ،"التنظيمي وكفاءة الأداءالموارد البشرية  إدارة" بربر،كمال   1

 .403ص ،3000
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يمكن قدم لهما وصفا دقيقا و  ،4500" المنشور سنة الأعمالروع لمش الإنسانيالجانب " كتابه الموسوم
 .فيما يلي تلخيصها
          .X النظرية- اولا

 1:الإنسانول التالية ح الأساسيةيتميز بالافتراضات و  الإدارةالتقليدية في  الأسلوب، X تمثل النظرية      

 قليلا، إلالا يعمل و  العمليد كسول بطبعه لا يج والفرد العادي ه 
 اقائديكون  أن يقاد به لا أنيفضل  أن أي ،ويكره المسؤولية ،لا طموح للفرد، 
  غيير.التتهمه ذاته فقط يرفض  وإنماالمؤسسة  أهدافلا تهمه  ،داخليا نغلقإنسان مالفرد  

ومتابعة هم ، وتحفيز الأفرادلتوجيه طاقات مرغمة على التدخل  الإدارةالافتراضات تصبح  وأمام هذه     
التراخي هم الملل و فسوف يسود إلاو  ،المؤسسةحاجات سلوكهم بما يتوافق و  أعمالهم، وتغيير مراقبةو 
متشددة في و  تبدوا قوية أنفي مثل هذه الحالة عليها  أهدافهاتحقيق  الإدارةلكن تستطيع ، و اللامبالاةو 

 .كنةالرقابة المباشرة والممو  الإشراف هذا السبيل تتمثل في في الإدارة أدواتو  ،الأفرادمواجهة سلوك 

قامت  التيوالجزرة" العصا امتداد لفلسفة " وهي X يسمى بنظرية ما وأي فلسفة الضغط هذه هو       
لعمليات من تملك التحكم في مختلف اهي التي  الأخيرةهذه  أنحيث  ،الإدارةعليها النظرية التقليدية في 

الحصول  العاملجميعها لا تخرج عن كونها " الجزرة " التي يسعى هي و  ،.الخ.. ومكافآت أجورف، توظي
 ""عصا إلىيحول هذه العمليات  ،الأعمالهذه  أدا،التراخي في  أنفي حين  ،لعمله أدائه عليها مقابل
ليس و  الإدارة رادةبإمرهون استخدام هذه العصا  أنت للانتباه الملفو . الأفرادعلى  للضغط الإدارةتستخدمها 

  .الفرد بإدارة

لمدرسة مثل ما اعتبره تايلور رائد ا كآلةتعتبره   ،الإنسانهي نظرية سلبية حول  X عليه فان النظريةو       
بالتالي و  ،ية لهتقديم حوافز ماد وأعلى العمل بالعقاب  وإرغامهيتوجب ممارسة رقابة محكمة عليه  ،التقليدية

 .الأمن إلى الحاجةلبس والمشرب و الم ،كالمأكل الأساسيةحاجاته  إشباعمنا قاصرا على  الإنسانيكون سعي 

  

                                                             

 .343، ص3007 مصر، الطبعة الأولى، دار الفخر للنشر والتوزيع، ،تنمية الموارد البشريةعلي غربي وآخرون،  ₋ 1 
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 .Y النظرية- ثانيا

 هدافأفهم محفزين لبلوغ  ويديرون أنفسهم مسئولينيكونوا  أنيمكنهم  الأفراد أن Y تسلم النظرية      
 .الشخصية أهدافهمو المؤسسة 

التي يطلق  فتراضاتا" اربعة يحدد "ماك جراير الإنسانعلى العكس من النظرية السلبية حول طبيعة و       
  Y:1 عليها نظرية

  التعب،و طبيعي مثل الراحة  شي، العمل على انه إلىينظر العاملون 
  الذاتية،     السيطرة مما يؤدي بهم لممارسة التوجيه و  بالأهداف الأفرادالتزام                
 المسؤوليةحتى انه يبحث عن  وأ ،يتمكن الفرد الاعتياد من تعلم قبول ،                 
  لضرورة ليست باو  ،الأفرادهي سمة عامة بين عدد كبير من  إبداعيةالقابلية لاتخاذ قرارات 

         إدارية.محصورة عند هؤلا، الذين يحتلون مراكز 

ابة المباشرة ان تحرره من الرقو  ،أهدافهتحقيق لائمة لتنمية قدراته و توطيد الشروط الم الإدارةعلى  إذن      
بل يتعدى  الأمنيةو ليس فقط الحاجات العضوية  لإشباعتحمل مسؤولياته و  أنشطةوترك الحرية له في توجيه 

ا لمواردها تهتفويض سلطا الإدارةلهذا يكون من المفيد على ، و تقدير الذاتالحاجات الاجتماعية و  إلى الأمر
 .القرارات كة في اتخاذللمشار  أمامهمفسح المجال البشرية و 

هي فلسفة  X التي تقوم عليها النظرية فالسفه، حالتين لفئتين من المديرين Yو X تعتبر النظريتين      
مرنة متفائلة و  Y ةنظريفي المقابل فان فلسفة ال، و مستمرةو حيث تكون الرقابة مفروضة ، متشددةمتشائمة و 

على  كل Y النظرية الثانية وأ X الأولى النظريةيتبنى  أن ،المديرعلى ، و لذا لا يمكن الجمع بين النظريتين
 .حدى

عن التحفيز في النظرية مختلف  X التحفيز من خلال النظرية إن: Yو Xالتحفيز في النظرية  
الحاجات الدنيا  أن X " تفترض النظريةماسلو"وضعه فمن خلال هرم الحاجات الذي  Yالايجابية 

                                                             

أطروحة  ،فعالية أساليب التحفيز في استقرار الموارد البشرية، دراسة ميدانية بالمجمع الصناعي لإنتاج الآليات بتلمسانليزيد وهيبة،  -1 
 .35- 32ص ص  3041، 3043تلمسان،  –مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوم الاقتصادية، جامعة أبو بكر بالقايد 
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يبحث العاملين في المؤسسة عن إشباع الحاجات الفسيولوجية ثم  الأفراد حيثهي المسيطرة عند 
 حاجات الأمان.

هذا حافز  إلىف ظ، حوافز العمل الايجابية في هذه النظرية أهمالمزايا المادية من و  الأجركما يعتبر       
ل الذي لا يرغب الكسو  الإنسان الأساسية لدفعالعقوبة السلبي الذي يعتبر كذلك من الوسائل التحفيزية 

  .العمل للعمل في

 ،الحاجات الاجتماعية ،الحاجات العليا إشباععلى  Y يةالتفاؤلفرد من خلال النظرية بينما يسعى ال      
  المعنوي.تركز في تحفيزها على الجانب  Yتحقيق الذات فالنظرية و  وحاجات التقدير

لك فانه يفترض وبذ صحة من النظرية أكثرهي  Y" فان النظرية ماك جرايراد "اعتقحسب عليه و و       
 بالتالي:ام على العمل لقي أكثرتحفيزهم من اجل زيادة دافعية العاملين و  على المديرين Yمن خلال النظرية 

 القرارات،فيما يتعلق بكثير من  تفويض السلطات 
  تكرارية،و رتابة  أكثرالعاملين يجعلها  وإثرا، وظائفتوسيع 
  والمسؤوليات،زيادة التنوع في النشاطات 
  1المؤسسة.تحسين درجة تدفق الاتصال داخل  

الإنسانية.العلاقات  النظرية -0-2   

  .الإنسانية( )العلاقات مايو:و نظرية ألت -أولا

بل  ،الأدا، ارتفاع معدلات إلىالحوافز المادية فقط لن تؤدي وحدها  أن الإنسانيةترى نظرية العلاقات       
يحب العمل و  ،الفرد بطبيعته نشيط أنحيث تفترض هذه النظرية  ،معنوية أخرىتستعمل حوافز  أنيجب 

 .اجتماعيةحاجات نفسية و  إلى، بل تتعداها المادية الأشيا،لا تنحصر حاجاته في وطموح و 

حركة  مبادئمن  التأكد إلى الأمرزملاؤه بدراسات كانت تهدف في بداية لقد قام " التوا مايوا " و       
ربة التجو  كتريك "ال وسيترون"بشركة ذلك من خلال تجاربه في مصانع " هاوثورن" و  ،التنظيم العلمي للعمل

                                                             

 .441، ص 3001، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، مصر، مبادئ السلوك التنظيمي، صلاح الدين عبد الباقي ₋ 1 
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عاملات تعملن في  0هي تجربة غرفة الاختبار التي تم فيها تجميع " التون مايوا " و  أعمالشهرة في  الأكثر
 1 التالية:التي سجل فيها فريق البحث مشرف و  إشرافالهاتف تحت  أجهزةيع تجم

نت تعملن حيث كا ،العاملين يزداد إنتاجكان و  ،كانت علامات الشعور بالسعادة تبدوا على الجميع  -      
 ،الإدارةموضوع اهتمام  بأنهنكانت تشعرن و  أحسنفي ظروف عمل 

ائدة قبل للعمل التي كانت س الأصليةالظروف  إلىبعد هذه الملاحظات قرر فريق البحث الرجوع و  -      
 .في المجموعة الاختيارية بشكل واضح فقد بقى ثابتا الإنتاجينخفض  أنبدلا من ، و بداية التجربة

لعوامل المادية هي انتيجة انه ليست  إلىتحليل النتائج  توصل الباحثين و  أخرىبعد القيام بتجارب و       
 ،الأفرادلسلوك  يالأساسالنفسية الموجه العوامل الاجتماعية و ، بل تعد العاملات الإنتاجيةالتي تتحكم في 

 الأفرادة تمكين يزداد بضرور ، حيث الإنسانيةحركة العلاقات  تأسستانطلاقا من هذه النتائج و  ،شكل فريقب
فتح  أي ،المشرفينو كذلك الاهتمام بالعلاقة بين العاملين و ، علاقات اجتماعية في مكان العمل إقامةمن 

ا توصلت القيادة الديمقراطية كم أسلوبتشجيع و العمال في اتخاذ القرارات  إشراكالاتصال من خلال قنوات 
ا دون هي غالبا ما تنشة بعمل داخل جماعة لها عاداتها وتقاليدها و العامل في المؤسس إلى الأبحاثهذه 

في  هدافهاأتتمثل و  ،غير الرسمية هذا النوع من الجماعات بالجماعاتيطلق و  .الإدارةتقرير من  وأاعتراف 
 .الإدارةالتشريعات الصارمة من قبل و  مقاومة القواعد

  .ما سلوا( )ابراهامالحاجات  إشباعنظرية  -ثانيا

اسند هذه  إذ ،واصلات أكثرهاو نظريات يحتوي التحفيز  أولفي هرمية الحاجة  اسلو ماتعتبر نظرية ابراهام       
تدرج هذه و  ،دافع للسلوكرك و تعمل لمحو  ،هناك مجموعة من الحاجات التي يشعر بها الفرد أن إلىالنظرية 

حاجات  أعلى إلى ننتقلو ، الفيزيولوجية وأ الأساسيةبالحاجات  نبدأ ،يتم ترتيبها بشكل هرميالحاجات و 
  2.حاجات تحقيق الذاتالاجتماعية و  ،الأمان

 

                                                             

 .475، ص 4524، الاصول العلمية والعملية، دار النهضة العربية، بيروت والادارة الحديثةالتنظيم حمدي فؤاد علي،  ₋ 1 
 . 311ص ،3003، مصر، دار الجامعة الجديدة ،"البشريةإدارة الموارد " سلطان،محمد سعيد  ₋ 2 
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 .لماسلو هرم الحاجات :(0-0)شكل                       

 اتجاه تدرج الحاجات     

 .322ص  3112دار الجامعة الجديدة،  ،، مصر"ادارة الموارد البشرية"محمد سعيد سلطان،  ꓽالمصدر

 ،الما، ،عامالط إلىالحاجات  ت،تتضمن هذه المجموعة من الحاجا: ةالفيزيولوجي وأ الأساسية الحاجات -أ
 .والنوم ...الخ ،،الهوا
وا، من س الأمانو  للأمنتتمثل هذه المجموعة على حاجة الفرد  :الاستقرارو  الأمانو  للأمنالحاجات  -ب

 أدا،ن في فمثلا معظم العاملون يرغبو  ،الخارجية الأخطارالحاجة للحماية من  أي ،النفسية وأالناحية البدنية 
 .يفيالاستقرار الوظو  الأمانتحقيق النفس و  وأخالية من المخاطر التي تهدد البدن  أعمال
فة جماعات مختل إلى الانضمام إلىهي الحاجة و  الاجتماعية(: )الحاجاتالحب للانتماء و  الحاجة -ج
 1.بطبعه اجتماعي كما يقول ابن خلدون الإنسان أنحيث  ،تكوين صداقةو 
الحاجات السابقة فان  إشباععندما يتم : ESTEEM NEADS، والشعور بالذاتالحاجة المركز  -د

 .بتوجيه سلوك الفرد تبدأتصبح هذه الحاجة ملحة اجة للشعور بالذات تظهر و الح

                                                             

 ₋شارع احمد فخري  2، مجموعة العربية للتدريب والنشر، الإدارة بالحوافز، أساليب التحفيز الوظيفي"مدحت محمد أبو النصر، " ₋ 1 
 .401مصر، ص  ₋القاهرة  ₋مدينة النصر 

الحاجة 
الى

تقدير الذات

للتقديرالحاجة

الاجتماعيةالحاجة

الحاجة الفسيولوجية أو الأساسية
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 إثباتحاجات  ظهور إن :SELF ₋ ACTUALIZATION NEE  ،الذات إثباتحاجات  -ه
اسلوا حاجة قد عرف مو  ،أساسيةبصفة  أشبعتقد  الأخرىتكون بقية الحاجات  أنفقط بعد  يأتيالذات 
قدرة على  أكثربح ان يصو ، الأفرادتمييزا عن غيره من  أكثريصبح  أنرغبة الفرد في  أنهاالذات على  إثبات
 .شي، يستطيعه أيفعل 
    ꓽمضمون هذه النظرية يمكن ملاحظة المؤشرات التالية من خلال التحليل الدقيق لفلسفة و       

 ₋  لى تفرض نفسها عهي التي س إلحاحا الأكثرلكن الحاجة أن لدى الفرد العديد من الحاجات و                               
 سلوكه الحالي.

  فمجرد  ،من ثم فان كل حاجته لا تشبع حتى نهايتها بالكامليبحث دائما وبطبيعته و  الإنسان أن
 وان هذه ،تظهر حاجة جديدة لتحل محلهاو هذه الحاجات تقل شدة الحاجها  لأحدى إشباعه

             .اتهحاج لإشباعدائما في سعيه  الإنسانبالتالي يستمر العملية مستمرة ولا نهاية لها و 
  على  تأثيرال إلىحاجاته بشكل مناسب له فان هذه الحاجة لن تؤدي  لإحدىالفرد  إشباعبمجرد

مستوى  في أخرى حاجة إلىالمطلوب  الإشباعتحفزه فيتحول  وأمن ثم لن تدفعه و  ،سلوكه بعد ذلك
                          لإشباعها.عن السابقة ساعيا  الإلحاحمن  أعلى

 عينة لا يجعلها حاجة م إشباعنظرا لان و  ،تتداخل فيما بينهاالحاجات تعتمد بعضها على بعض و  أن
من ثم و ، لبالكام الإشباععدم  إلىفان كل الحاجات تميل  الأخرى،تختفي بالكامل حتى تظهر 

 .نهائيا قد سقطت أنهافان هذا لا يعني  أشبعتبعض الحاجات تكون قد  أنفانه على الرغم من 

 FREDERICK  HERZBERG "" فريدريك هرزبرغ  ـــنظرية ذات العاملين ل -ثالثا

ل دراسة موسعة ذلك من خلالمفهوم الدافعية و  أخرتحليلا  4515ة قدم "فريدرك هرزبرغ " في سن      
قة مؤداها حقي إلىقد توصل " فريدريك هرزبرغ " مهندس ومحاسب في مجموعة من المنظمات و  300شملت 

عور الفرد ش أنكما   ،ناتج عن عدم توفر بيئة العمل المناسبة وه إما الأحيانعدم رضا الفرد في غالب  أن
 1.العمل في حد ذاته إلى أساسايعود  إنما ،بالرضا عن عمله

                                                             

مذكرة مكملة لنيل  ،التحفيز و أداء الممرضين، دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية عالية صالح مدينة تبسةالواقي،  طاهر1 
 .47، ص3043،  03جامعة قسنطينة  و عمل،شهادة الماجستير في علم الاجتماع، تخصص تنظيم 
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عتين من العوامل المؤثرة في بيئة العمل تتدرج تحت مجمو  أنوجد " فريدريك هرزبرغ " بنا، عليه فقد و       
  ꓽخارجية ل داخلية و العوام

حافزة  وأافعة عليها عوامل د أطلقو  ،التي تتعلق مباشرةوتدعى بالعوامل الدافعية و  ꓽالعوامل الداخلية  -أ
  ." للحاجات الاجتماعية والاحترام والتقدير وتحقيق الذات "ماسلوا انسجاما مع هرم

 لإنجازة الاحترام نتيجالتقدير و  ،الانجاز في العمل :يما يلالدافعة  وأتتضمن العوامل الداخلية و        
ة في موقف العوامل الداخلييؤدي وجود ، طبيعة العمل ومحتواه ،التقدماحتمالية التطور و  ،الترقية، العمل
 ا.ور بعدم الرضشع إلىا لا يؤدي لكن غيابهشعور بالرضا والقناعة لدى العاملين و  إلىبشكل ملائم و  العمل

عليها عوامل  أطلقو ة المحيطة بالعمل تتعلق بالبيئ ،بالعوامل الصحية أيضاتدعى و  ꓽالخارجية  العوامل -ب
  ."الحماية في هرم " ماسلوا و  الأمنو  الفسيولوجيةالوقاية انسجاما مع الحاجات  وأالصحة 

بين  العلاقات الإشراف أسلوب ،إدارتها أسلوبو سياسة المؤسسة  :يما يلتشمل العوامل الخارجية       
 الأمن ،لرواتبا الأجور ،العلاقة بين الزملا، في العمل ،المرؤوسينالعلاقة بين المشرف و  ،الإداريقمة الهرم 

 .الخ ....وحرارة  وتهوية إضا،ةظروف العمل المادية من و  ،الوظيفي المركز الوظيفي

تسبب درجة  ،العوامل المحيطة بالعمللظروف و با أساساالعوامل الوقائية عند " هرزبرغ " هي تتعلق  إن       
وامل الحافزة بينما الع ،التحفيز عند وجودها إلىعالية من عدم الرضا عندما لا تكون موجودة لكنها لا تؤدي 

من  صل عليهالاعتراف الذي يحبماهية العمل وانجاز الفرد لذلك العمل و  أي ،التي تتعلق بمحتوى العملهي و 
لكنها لا و  ،لرضااالحفز و  إلىعند توافرها تؤدي  فإنها ،انجاز الفرد لذلك العملو  ،لذلك العمل تأديبهخلال 

 .لكثير من عدم الرضا عند غيابهاتسبب ا

 .نظرية " هرزبرغ "نظرية " ماسلوا " و  والاختلاف بينالتشابه  اوجه -رابعا

المستوى  لىإالعوامل الصحية  بإشباعضرورة قياس المؤسسة  إلىجوهر نظرية ذات العاملين يستند إن      
ذي يزول فيه التركيز على مستوى ال إلىبعدها تنتقل المؤسسة و  ،الذي يزول فيه الشعور بمجال عدم الرضا

 الأخيرةهذه و  ،العوامل الدافعية إشباعالتركيز على  إلىبعدها تنتقل المؤسسة و  ،الشعور بمجال عدم الرضا
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البشري  العنصر ة توظيفها في المؤسسة لحثعن كيفيتمعنا في نظرية ذات العاملين و  إذاو للإشباع، غير قابلة 
 ꓽبعيدة عن نظرية تدرج الحاجات كما في المقارنة التالية نجدها غير  فإنناعلى العمل 

 1 :نظرية " هرزبرغ " كما يليتشابه واختلاف بين نظرية " ماسلوا " و  أوجه إن هناكيمكن القول 

   ꓽالاختلاف بين نظريتين فيما يلي  أوجهتتمثل و  ꓽاوجه الاختلاف  -أ

بينما ، موماع للإنسانتفسير الدافعية من مدخل نفسي يرتبط بالحاجات الداخلية حاول " ماسلوا " •     
  الوظيفة.الدافعية من مدخل يعتمد على  تفسير»هرزبرغ حاول " 

رزبرغ " فيرى " ه أما ،الإنسانيالمشبعة هي التي تدفع السلوك  يرغالحاجات  أن إلىتوصل " ماسلوا " •     
 .لنمواو ، تقابل الحاجات العليا مثل الانجاز العوامل الدافعة هي التي أن

 :التشابه فيما يلي أوجهتتمثل و  ꓽالتشابه  أوجه -ب

ت العوامل الدافعة عند " هرزبرغ " تقابل الحاجات العليا لتحقيق الذا أنتتفق النظريتين من حيث •       
بينما تقابل العوامل  (03)موضح في الشكل رقم و ذلك كما هو ، والاحترام في هرم " ماسلوا " للحاجات

الحاجات و  ،الأمان، الانتما، :الدنيا في هرم " ماسلوا " مثلباقي الحاجات العليا و  "هرزبرغ"ند الصحية ع
 .الإنسانلبقا، الضرورية 

 وجهالوظيفة التي تنشا وت وأعلى العوامل الداخلية للفرد  ركزا»" هرزبرغ كل من " ماسلوا " و  إن•       
 رويوجه ويستم، شاين الإنسانيالسلوك  أنلكن كل من النظريتين لم تصب كيف و ، تمتع الدافعيةتحافظ و و 
 ."غ " هرزبر ووا " لظريتي " ماسالاختلاف بين نالتشابه و  أوجهوالشكل موالي يوضح  ،يتوقفو 

 

 

 

                                                             

السلوك التنظيمي، نظريات ونماذج وتطبيق عملي لإدارة السلوك في جمال الدين محمد مرسي، ثابت عبد الرحمان إدريس، " ₋ 1 
 . 371، ص 3000 ،"، الدار الجامعة الإسكندريةالمنظمة
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 نظرية "هرزبرغ" :( 3-0شكل رقم )

العوامل 
 الدافعية:
 * الإنجاز

 * الاحتراف 
 * التقدم

  * العمل نفسه
 *النمو* المسؤولية

العوامل 
 الصحية:

 * أمان الوظيفة
 * ظروف العمل

 *اجرا،ات الشركة
 * المكانة 

 الاشراف* 
 * العلامات

     ꓽالنقط الذي ترتكز على ما يلي  إلىلقد خضعت نظرية " هرزبرغ "       

وفقا لرغبات  ويريد أكما   الإجاباتتكون  أنمن شانه  الأبحاثاستخدام نموذج المقابلة الشخصية في  -      
 ،الباحثين

ث اعتمدت على حي ،الاستيا، الشديدالتام و تفرقة بين الشعور بالرضا مقياس لل وأليس هناك معيار  -      
 .التقرير الشخصي

 

 

 

 تحقيق الذات

     الاحترام

       الائتمان

     الأمان 

الحاجات 
    الفسيولوجية

نظرية هرزبرغ "العوامل الصحية والعوامل  "هرم الحاجات"ونظرية ماسل
 الدافعية"
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 نظرية الإنجاز لماكليلاند. -خامسا

من الحاجات  واعأنتتلخص في تحديده لثلاثة  الإنسانيمساهمة ماكليلاند في عملية فهم الحفز  إن       
      1.لسلطةا إلىالحاجة الانتما، و  إلىالحاجة  ،زنجاللإهي الحاجة و  التي تؤثر في سلوك الفرد الأساسية

وذلك  ،لعمليتوفر لديهم دافعية قوية ل للإنجازالذين يظهرون حاجتهم القوية  الأفراد إن ꓽللإنجازالحاجة  -أ
معتمدة  ديد أهدافتحفهم يتميزون بكونهم يرغبون في  ،تحسين المهاراترغبة في تحقيق النجاح والتطور و 

لعمل لساعات ا تحمل المسؤوليات المنوطة بهم و كما تكون لديهم رغبة في  ،وفيها نوع من التحدي ،لأنفسهم
رة في الوسائل السيططريق التحكم و  نوذلك ع ،المشاكل التي تعترض طريقهممواجهة الصعوبات و و  ،طويلة

 .لأهدافامحددة تساعدهم في تحقيق معلومات سريعة و الحصول على و  ،أهدافهمالتي تمكنهم من تحقيق 

 الآخرينن قبل م يكونون محبوبينالفرح عندما ه الفئة من الناس تشعر بالسرور و هذ :الحاجة للانتماء -ب
في  معزولون أنهم اشعرو ما  إذا إما ،الآخرينبنا، علاقات اجتماعية مع  إلى الأشخاصحيث يميل هؤلا، 

لمؤسسات من خلال ما الانتما، في ا إلىحاجاتهم  إشباعيستطيعون  فالأفراد ،كبير  بألميشعرون  فإنهمالمجتمع 
 يأتي:

 المديرين،و الاستحسان والاطمئنان من العاملين  وأالحصول على الموافقة •     
 الإدارة،و الامتثال لرغبات جماعات العمل  •    
 المنظمة،دعمهم في و  الآخرينمساعدة  •    
  الأشخاص.علاقات جيدة من متكررة و القيام باتصالات  •    

 الآخرين إطاعةو  الأوامر إلقا،يحبون  بأنهملديهم هذه الحاجة  الأفراد الذين يتميز ꓽالسلطة  إلىالحاجة  -ج
لى السلطة دائما للحصول عيسعى  الأفرادفهذا النوع من  ،في العمل الإبداعو يحرصون على التفوق و  ،لهم
 .اديةالحصول على مناصب قي الأشخاصعادة يحاول هؤلا، والرقابة القوية و  التأثيريميل دائما لممارسة و 

                                                             

لنشر والتوزيع، ، دار الابتكار ل"الحوافز –في المؤسسة العمومية التدريب  استراتيجية إدارة الموارد لبشرية"منير بن احمد بن دريدي، 1 
  .سنة النشربدون بلد و 
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لتعمل  عمالهاأفي المؤسسات حتى تستطيع تنظيم  للإدارةمهم  إدراكهاو فهم هذه الحاجات الثلاثة  إن      
عينة م أهدافتعمل معا لتحقيق  الأفرادتمثل مجموعات من  إداريةوحدة  ،مؤسسة أيبطريقة جيدة لان 

 هداف.الألتحقيق هذه  الأفرادفز هذه العوامل الثلاث عامل هام في مساعدة على ح لأدراكلذلك فان و 

 الحديثة.الاتجاهات  نظريات  -0-4

  آدمز.                                                                   العدالة لستاتي  نظرية -أولا

 الأفراد أن إلىحيث  تشير  4503سنة  آدمز الأولتطورت على يد رائدها ظهرت هذه النظرية و       
ي يقومون التي يتوقعون الحصول عليها مقابل الانجاز الذ المكافآتيحفزون بتحقيق العدالة الاجتماعية في 

الفرد يرغب في الحصول على معاملة عادلة تضمن له التعويض العادل على  أن أساسفهي تقوم على  ،به
 إلى الراتب وأمثل الدخل  هعوائدهذه العدالة يكتشفها من خلال " مقارنة نسبة  ،نشاطهو  هداتمجهو 

ة هي عدم العدال أنفي حين  ،" ممداخلاته إلى الآخرينمثل مستوى الجهد مع نسبة عوائد  ،همداخلات
نة العدالة عملية مقار  أنيؤكد على  آدمزفنجد  ،بالآخرينلا يعامل معاملة عادية مقارنة  بأنهاعتقاد الفرد 
لفرد ا إسهاماتالمدخلات تمثل  أنحيث  ،المخرجاتو  المدخلاتالعلاقة بين نسبة  أساستقوم على 

 1.والولا، دالجه ،الخبرة ،التعليم ꓽللمؤسسة مثل 

 ،الآخرينقدير ت ،الأجور :قدمه من مدخلات مثل ل فيما يحصل علية الفرد مقابل ماالنواتج فتتمث أما      
 أربعل الفرد لهذه العدالة من خلا إدراكيكون  )المعنوية(، وعليةالداخلية  المكافآتالعلاقات الاجتماعية و 

 :خطوات هي

        واتج،نما يحصل عليها من و  ،المؤسسة إلى همدخلا تتقييم الفرد لموقف الشخصي من خلال  -      

 ،نواتجهم منهاالمؤسسة و  إلى متهمدخلامن خلال  للآخرينتقييم المقارنات الاجتماعية  -     

    ،والمخرجات تخلاللمدالمعدلات النسبية  أساسعلى  الآخرينيقارن الفرد نفسه مع  -     

      .عدم العدالة وأالعدالة  إدراك إلىكنتيجة للمقارنة يميل الفرد   -     

                                                             
 .70ص مرجع سابق الذكر،منير بن احمد دريدي،  -1
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لاقة بين فاعتبر الع ،أسبابهالعمل و ت تفسير لحالة الرضا عن من خلال هذه المقارنا آدمزلقد قدم       
 الأجر :د مثلمقابل الحصول على عوائ خبرتهو د العامل فيها جهوده المنظمة علاقة متبادلة يقدم الفر الفرد و 

ما  إلىعوائده  ) معدلفيجري الفرد عملية موازنة بين  ،غيرها من المؤسسةالصحية و  التأميناتو  ت،المكافآو 
ا تساوى المعدلان شعر الفرد عندها بالرض ما فإذاما يقدمونه (  إلى الآخرين عوائد ززايقدمه للمؤسسة مع

عن  وتغيبه ائهأدمما يؤثر على  ،اختلال بينهما من وجهة نظره فانه يشعر بالغبن أيحصل  إذاو  ،عن العمل
 لتحقيق الشعور بعدم العدالة الأفرادست طرق يسلكها  الإطارفي هذا  آدمزقد حدد و  ،تركه وأالعمل 

 :هيالمساواة و و 

ا يستحق حصل على نواتج اقل مم بأنهشعر  وأ أحس إذاللفرد تغيير مدخلاته  يمكن المدخلات تغيير -أ
 .ليل من مجهوده المبذول في العملالتق إلىمن هنا يعمد  ،بالآخرينمقارنة 

د يبحث عن قو أجرها زيادة في  وأكان يطلب علاوة   ،يغير نواتجه أنيمكن للفرد  ꓽالنواتج  تغيير -ب
  التطور.و  ولتحقيق النم إضافية مساواة

 ،المؤسسة منخفض إلىه عطائ أنيغير من تقييمه لنفسه فيبرر  أنقد يحاول الفرد  ꓽالذاتي  الإدراك تغيير -ج
 .مما حصل عليه أكثرالحصول على  من ثم فانه لا يستحقو 

يبرر بان ذلك  نأ مكافأتهفي هذه الحالة يحاول الفرد الذي يحس بانخفاض في  ꓽ الأخر الإدراك تغيير -د
 .مما يبدوا عليه بالفعل أكثريكون  أنلا بد  الآخرينالمجهود الذي يبذله 

الذين  خرينالآ إلىكان ينظر   أخرى لأسبابيرجع عدم العدالة  أنيمكن للفرد  ꓽمحور المقارنة  تغيير -ه
 لمدير. مفضلين لدى ا أنهم وألديهم مهارات وقدرات خاصة  أن وأحظا  الأكثر أنهميقارن نفسه بهم على 

 لمؤسسة كلاا وان يترك العمل نهائيا من  أخرقسم  إلىكان يطلب الفرد نقله من قسمه  ꓽالموقف  ترك -و
 العدالة.ذلك من اجل تحقيق الشعور بعدم 
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  ꓽيمكننا توضيح كل ما سبق في المخطط التالي و    

 العدالة.عدم  وأالاستجابة المرتبطة بادراك العدالة  ꓽ (2-0)شكل رقم 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ع مقارنة الفرد لنفسه م

 الاخرين

      عدم العدالة العدالة          

 

دافعية وحماس الفرد 

 للإبقاء على هذا الموقف

الدافعية والحماس لتحقيق 

 عدم العدالة

تغيير المدخلات.                   ₋ 1

 .تغيير المخرجات ₋ 2

 تغيير إدراك الفرد لنفسه  ₋ 3

تغيير إدراك الفرد  ₋ 4

 . للأخرين

 .تغيير المقارنات ₋ 5

            .            ترك الموقف ₋ 6
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  VICTOR VROOM" فيكتور فروم "   ـــل ꓽنظرية التوقيع  -ثانيا

 أن ،عليها نظرية التوقع أطلقالتي و  ،4501تشير هذه النظرية التي جا، بها " فيكتور فروم " في سنة       
 فالإفرادفوفقا للنظرية  ،سلوكه يمكنه من تحقيق المنافع المرجوة أناعتقد  إذاالعمل لدى الفرد يتولد  إلىالدافع 

افع سلوكهم يمكنهم من الحصول على من أناعتقدوا  إذاحيث يمكن حثهم على العمل  ،الأمليعيشون على 
بالحصول  أما ،مرتفع سيجازى أدا،قدم مستوى  إذافالعامل مثلا يعتقد انه  ة،المحدد الأهداففي حال تحقق 

دائل المتوفرة لدى الفرد تسبقه دائما عملية المناضلة بين الب الأدا،بترقية لذا فسلوك  وأالمادية  مكافئتهعلى 
ع المتوقع الحصول عليها المناف أساسااتخاذ الفرد لقرار معين للقيام بعمل معين تتحكم فيها و  ،لتحقيق المنافع

 .ذلك العمل أدا،من ورا، 

ترى و ، وارد البشريةلدى المالحوافز النظريات التي تفسر  أهم" فيكتور فروم " تمثل  ــنظرية التوقع ل إن      
التصرف  وا ،الميل للعمل بطريقة معينة يعتمد على قوة التوقع لان ذلك العمل وأالرغبة القوية  أنهذه النظرية 

هذا كما يوضحه و  ،تلك النتائج إلىكما يعتمد على رغبة الفرد في الوصول   ،سوف تترتب عنه نتائج معينة
      ꓽ1نموذج التوقع التالي 

 التوقع.يوضح نموذج  ꓽ( 4-0)شكل رقم 
 

 

ل ما تعتمد عم لإنجازفان قوة الحفز عند الفرد لبذل الجهد اللازم  ꓹمن خلال نموذج التوقع السابق        
الفرد ق ا حق إذو  ،حسب النظرية الأولهذا ما يمثل التوقع و ، ذلك الانجاز إلىعلى مدى توقعه الوصول 

بالجهد  لالأو هناك توقعان يتعلق  إذنالتوقع الاخر  وهذا هو  ؟لاو أعلى هذا الانجاز  سيكافأ انجازه فهل
 .والانجاز

                                                             

بني فائية دراسة حالة مؤسسة عمومية استش-نظام الحوافز وأثرها على الروح المعنوية للموظفين "، تشادي لطفي، بوعيشاوي أسامة ₋ 1 
 . 33ص  ،3040"، مذكرة لنيل شهادة الماستر، تخصص إدارة الأعمال عمومية، جامعة المدية، سنة  سليمان

 

 تحقيق اهداف الفرد المكافآت اتجاه الفرد جهد الفرد
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ه بان القيام بسلوك اعتقادقناعة الشخص و  إلىيرجع  الأول عفالتوق عة،ويتعلق الثاني بالنتائج المتوق      
اذا ما  ز،اقادر على الانجعامل جيد و  بأنهالموظف الذي يعتقد  كذلك معينةنتيجة  إلىمعين سوف يؤدي 

لنتائج المتوقعة فيتعلق بحساب ا الأخرالتوقع  أما ،الانجازالتوقع يوضح العلاقة بين الجهد و هذا و  ،حاول ذلك
 لذلك السلوك. 

نجاز وبين الا إتمامهذا التوقع يوضح العلاقة بين  أن أي  ؟الانجازعملية  إتمامماذا سيحصل بعد  أي      
 .المكافئة المتوقعة

  سكيز.نظرية تدعيم سلوك لفريديريك  -ثالثا

ومن  ،العوامل البيئية الخارجية هي التي تحدد السلوك أنسكنر الذي يرى  وواضع هذه النظرية ه إن      
 ꓽالمفرزات هي التي لذلك فان  ،التفاعلات العقلية الداخلية ليست موضع اهتمامهن أهذا ف

" النفس "سكينر رها عالمالتعلم التي طو و  الإنسانينظريات السلوك  إحدىتعتبر نظرية تدعيم السلوك       
لعقاب االعمل تتوقف على خبرات الثواب و  أدا،رغبة الفرد في  أنهذه النظرية  أكدتحيث  4505عام 

بمكافئة تحقق  الأخيرهذا  اتبعو  قام الفرد بفعل معين فإذا ،للأدا،التي حصل عليها في البيئة الخارجية كنتيجة 
قام الفرد  إذا أما ،هتاستمرار يبالتالي السلوك و  وأتثبيتا لهذا الفعل معين فسيحدث هذا تدعيما و  إشباعله 

معين  إشباعى بالتالي حرمانه من الحصول علاتبع بعقاب و  وأ مكافأة بأيةلم يتبع هذا الفعل بفعل معين و 
 .دم التشجيع وبالتالي عدم تكرار هذا السلوكعو  الإحباطفالنتيجة هي 

تلعب دور  ،الأجرقية التر  ،التشجيعية كالمكافآتالحوافز الايجابية   نانتيجة لما سبق تستطيع القول و       
صول على هذه التصرفات التي تقوده للحو  بالإعمالاستمرار الفرد في القيام  أيالمدعمات الايجابية للسلوك 

وسيلة  وبهذا السلوك ه قيامه أنالحوافز السلبية فهي تلعب دور المدعم السلبي حيث يتعلم الفرد  أما ،الحوافز
 1 ليها.االخبرات يتجنب السلوك المؤدي من ثم يحاول تفادي حدوث هذه حدوث خبرات غير سارة له و 

 

 

                                                             

 . 405ص  مرجع سابق الذكر، ،طاهر الواقي ₋ 1 
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 ".أوشي" وليام  ( لـــZاليابانية )نظرية  -رابعا

تحتوي و  ( الإدارة الجيدة هي التيZتفترض النظرية ) للتحفيز،قام "وليام اوشي" بتطوير منظور اخر   
تحتضن العاملين في كل المستويات و تتعامل معهم، كما لو كانوا اسرة واحدة، و تدعوا هذه النظرية الى 

الى  يؤدلا تحاجات المستوى الأدنى في هرم "ماسلوا" من خلال الاهتمام برفاهية العامل، كما انها اشباع 
الأوسط من خلال الاعتماد على مشاركة الجماعة في اتخاذ القرار، هذا وبإضافة اشباع حاجات المستوى 

يعتقد ة، و لية الفرديملين لتحمل المسؤو الى اشباع حاجات المستوى الأعلى من خلال توجيه الدعوة للعا
( ان العاملين الذين يتحلون بالشعور بالانتما، يراعون ضمائرهم اثنا، أدا، Zالمديرون الذين يتبنون النظرية )

    1بحماس اكبر.مهام وظائفهم، كما انهم سيحاولون تحقيق اهداف المنظمة 

 .الأهدافنظرية  -خامسا

محور النظرية يدور حول مشاركة العاملين و  ،4575في عام  كولو هذه النظرية كل من ليتام و  أسست      
 ،للعمل في وضعها فان ذلك يحفزهممحددة قاموا بالمشاركة  أهداففان كانت للموظفين  .الأهداففي وضع 

 2.ر الصحيحسايساعد في بقا، الموظف في الم الأدا،ذلك فان وجود تغذية راجعة مستمرة حول  إلى إضافة

 

 

 

 

 

 

                                                             

دور الحوافز في تحسين مستوى الأداء التنظيمي في دائرة الجمارك الفلسطينية من وجهة نظر العاملين فيها"، محمد نائل محمد ربيع، " ₋1 
معهد التنمية  –مسار بنا، المؤسسات وتنمية الموارد البشرية -قدمت هذه الدراسة استكمالا لمتطلبات درجة الماجستير في التنمية المستدامة

 .42، ص3040ين، جامعة القدس، فلسط –المستدامة 
 . 442، ص 3041، دار الراية، الطبعة الثانية، "الموظف المناسب في المكان المناسب- إدارة اختيار الموظفين"زيد سلمان،  ₋ 2 
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13 ꓽ  نظام الحوافز.أنظمة 

يتحقق هذا ناسبة و لتوفير بيئة العمل المتلعب دورا كبيرا و  الإنتاجالحوافز المحرك الرئيسي للعمل و  تعد      
تزامهم تجاه تحقيق الة ولضمان تحفيزهم و لتقديم خدماتهم للمنظم الأفراد ،الدور في المنظمة من خلال تحفيز

تجاهل وجود نظام حوافز قانوني وفعال يكفل حقوق وامتيازات العاملين  أنفي المقابل  ،المؤسسة أهداف
 .الوظيفي الأدا،مجمل التي تؤثر سلبا على المنظمة و  ،يعرض المؤسسات للعديد من المخاطرو 

 .أهدافهاو  أهميتهاالحوافز و  مفهوم -3-0

طبيعة و ذا وجب على المديرين فهم المعنى ل ،المؤسساتو  الأفرادالهامة لكل من  الأمورمن تعد الحوافز     
 .الحوافز

 .الحوافز مفهوم -أولا

    :  أهمها إلىسنتطرق و الحوافز بتعدد المفكرين  فيتعار تنوعت لقد تعددت و       

 أكبرعه جهدا يبذلون مو  أفضل وينهضون بعملهم على نح الأفرادالعوامل التي تجعل  أنهاعلى  10ꓽتعريف 
 1غيرهم.مما يبذله 

 وأمادية  لتوفيرها للعاملين بها سوا، كانتالوسائل التي تسعى المنظمة و  الأدواتمجموعة  وه 13ꓽتعريف 
تحقيق و  ةحينا نم الإنسانيةالرغبات الحاجات و  إشباعبهدف  ،سلبية وأايجابية  ،جماعية وأفردية  وأ، عنويةم

  2.ةالمحيط لك بمراعاة الظروف البيئةذو  ،أخرىالفعالية المنشودة من ناحية 

 متاحة في محيط العامل لغرض إمكانياتتشجيعات معينة في شكل وضع تسهيلات و  وه 12ꓽتعريف 
 3.أسلوباو محددة شكلا  أنشطة وأسلوك معين قصد تحقيق نشاط  وتحريك دوافعه نح

                                                             

 .325، ص 4551لمفتوحة، طرابلس، ، الجامعة ا"إدارة الأفراد"صالح عودة سعيد،  ₋ 1 
المكتبة العصرية،  ،، الجامعة المنصور"الحديثة في دراسات وممارسات إدارة الموارد البشريةالاتجاهات "، عبد الحميد عبد الفتاح المغربي₋ 2 

  .341، بدون بلد وسنة النشر، ص الإسكندرية
 .50، ص 4553، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، "الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في المؤسسة"، احمد طرطار ₋3 
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 ،لديهم اجةالتي تشبع الحالممنوحة للعمال في قطاع معين و  المعنويةو مجموعة القيم المادية  وه 14ꓽتعريف 
 1 معين.سلوك  إلىتوجههم و 

ع الجهود الفردية تشجيو والتي يتم بواسطتها توجيه  ،كليهماو أالمعنوية الطرق المادية و  إحدى وه 12ꓽتعريف 
حلية لتحقيق ر الحاجات كخطوة م إشباعو رضا النفس و التنظيم مقدمة على قناعة  أهدافالجماعات باتجاه  وأ

  2 .الأصلالمستهدفة في المراحل المرغوبة و 

 3.أفضل لأدا،تحفزه  وأ الإنسانالمؤشرات الخارجية التي تشجع  وه 12ꓽتعريف 

لى رفع مع العمل ع أدا،هالعمل المطلوب  لأدا، وأ الأفرادالعمل الذي يقوم به المدير لدفع  وه 17ꓽتعريف 
طاقة بما  قصىبأ الأدا،تشجيعهم بمختلف الوسائل على تحقيق و  للإنتاجزيادة حماسهم و  ،روحهم المعنوية

 4 .المؤسسة أهدافتحقيق رغبات العاملين و  إشباعيوازن بين 

استنهاض همهم لكي ينشطوا في العمل من اجل تحقيق و  الأفرادتشجيع  بأنها أيضاتعرف و  18ꓽتعريف 
ل القيام بعمل من اج أجرا أعلىالخارجي على الفرد كان يعرض علية  بالتأثيرالعملية  تبدأ ،المنشاة أهداف

 5 .تتمثل بوضعية الفرد ونفسيته داخليةلكن نجاحها يتوقف على عوامل  ،أكثر

 الإدارةا مجموعة النشاطات التي تقوم به وه :السابقة نستنج هذا التعريف للحوافز التعارفمن خلال و       
فعية لديه حاجاته وخلق دا لإشباعاتجاه العامل  ،جماعيا وأفرديا  ،ايجابيا وأسلبيا  ،معنويا وأسوا، ماديا 

 مة. المنظ أهدافمن اجل تحقيق  أحسنعمله بشكل  تأديةتوجه سلوكه من اجل تنشطه وتحركه و 

  ꓽنظام الحوافز أهمية -ثانيا

نى عنه كذا اعتبار التحفيز شي، لا غو  ،الإداريةعملية التحفيز تحتل مكانا فعالا داخل المنظمات  إن      
  .عندما لا يكون محفز أدائهعن الفرد المحفز و  الأدا،داخل المنظمة لان هناك فارق كبير بين 

                                                             

  .130، ص 4570العربية، بيروت، لبنان،  ، دار النهضة"إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية"، الشنوانيصلاح  ₋ 1 
 . 302، ص 4557، دار زامران للنشر والتوزيع، الاردن "الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية"، طاهر محمود كلالدة ₋ 2 
 . 302، ص 4550روق للنشر، عمان، دار الش، "إدارة الموارد البشرية"ب شاويش، مصطفى نجي - 3 
  .303، ص 3040لنشر والتوزيع، الاردن، ، عالم الكتب الحديثة "أساسيات إدارة الأعمال ومبادئها" ،الطاهر نعيم إبراهيم ₋ 4 
 . 420، ص 4551 الجزائر، ،3امعية، الجز، ديوان المطبوعات الج ،"أساسيات وظائف وتقنيات، مدخل للتسيير" طيب،محمد رفيق  ₋ 5 
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عمال محفزين نظمة امتلاك الم أنحيث  ،في تفكير المدرين في المنظمات الفعالة أسبقيةكما نجدها تحتل       
فعال في  تأثيروكبرى   أهمية وتعتبر الحوافز ذ لذي ، تملك هذه الميزةيكسبها ميزة تنافسية عن غيرها التي لا

 الإنتاجيةرفع  لىإفان ما استخدمت الحوافز بطريقة عقلانية فهذا لا يؤدي فقط  ،الإنتاجيةتسيير العملية 
فيز ذات عملية التح إننقول  أنمن هنا يمكن و  ،حاجات العاملين إشباعبل سيترتب على ذلك  ،فحسب

نا يمكن من هاستغلال المورد البشري بعدالة و  كذلكالمنظمة و  أهدافتحقيق  إلىمزدوجة تسعى  أهمية
 .الحوافز أهميةاستخلاص 

  ꓽالحوافز بالنسبة للفرد أهمية -أ

نال صاحبه الجزا، ما ي السيئالعمل  أنطالما : حاجاته للتقدير وإشباعالاعتراف بقيمة ما ينجزه الفرد  -      
لحرص ابشجيعة وحثه على الاستمرار و  الأدا، أتقنو عتراف بحق ما بذل الفرد من جهد يجب الا ،العقابو 

 1.على التقدم
العمل حتى  وفالتعويضات المالية يحل مكانة كبيرة في ج الأفرادكبيرة لدى   أهميةيمثل  ꓽالدعم المالي -      
 .حاجاتهم إشباعمن  الأفرادتمكن 
  .دافالأهتحقيق و  الأعمالالكبير في انجاز  الأثرمن العوامل البارزة ذات  ꓽتحمل المسؤولية -      

  2 .الشعور بالاستقرار والولا، للمؤسسةتحقيق الرضا الوظيفي و  -             

 .كثرة الصراعاتتجنب مشاكل التغيب ودوران العمل و  -             

                 3.العمل وتحريك دافعية الفرد نح -             

  ꓽالحوافز بالنسبة للجماعة  أهمية -ب

  الجماعة. أفرادالمنافسة بين حماس الجماعات وتشجيع روح المبادرة و  إثارة ₋               

  .تنمية روح المشاركة والتعاون -
                                                             

ات القرن إدارة الموارد البشرية لمواجهة التحديات وبناء الاستراتيجي"، عبد العزيز سلطان العنقودي غربي،عبد الحميد عبد الفتاح الم - 1 
 . 313، ص 3041، دار المزيج للنشر، القاهرة، "الواحد والعشرين

 . 413، ص 3040"، دار للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن، البشريةمفاهيم جديدة في إدارة الموارد زاهر عبد الرحيم، " - 2 
 . 22، ص 3002"، دار أسامة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن، السلوك التنظيمي الإداريعامر عوض، " - 3 
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     لدى العاملين  الإبداعيةالجماعة عن طريق تنمية الطاقات  أفرادتنمية المهارات فيما بين -
 بما يضمن ازدهار المنظمة و تفوقها. 1

  ꓽالحوافز بالنسبة للمنظمة  أهمية -ج
.لدى العاملين الأدا،رفع مستوى  ₋      
 إنتاجزيادة  إلىحيث يؤدي تحفيز العاملين  الإنتاجيةالمنظمة من خلال  أرباحزيادة  ₋    

.أهدافهازيادة الحصة التسويقية مما يمكنها من تحقيق و  ،المؤسسة  
         .وذلك عن طريق تخفيض نسبة التغيب ودورات العمل ،تحقيق تكاليف العمل ₋
     .ترقية المركز التنافسي للمنظمة ₋    
        .الجميع أمامتحسين صورة المؤسسة  ₋    
تشكل  إلىاستقرار في قيم العمل خلق سلوك عمل مقبول و  إلىتقود عملية التحفيز  ₋    

 النواة الرئيسية بما يعرف بالثقافة التنظيمية.2
  ꓽنظام الحوافز  الأهداف -ثالثا

عند وضع نظام الحوافز في المنظمة لا بد من الأخذ بعين الاعتبار الهدفين الرئيسيين 
 التاليين.3

يعود  أنمعينة يجب  منظمةوضع نظام الحوافز في  أنحيث  ꓽالهدف الاقتصادي  -أ
 الأفضلالعاملين لديها حيث تسعى المنظمة عن طريق الاستخدام بالفائدة على المنظمة و 

لفائدة نوعيتها التي تعود باوتحسين منتجاتها و  الإنتاجيةزيادة  إلىالتي تهدف  الإنتاجلعناصر 
.أيضاعلى العملين و عليها   
من  الأهمحيث انه العنصر  ،الهدف المتعلق بالعامل مباشرة وهو  ꓽالهدف المعنوي  -ب

المستهدف في وضع نظام  وهعقلها المؤثر و و  الإنتاجيةالمتحكم في العملية  الإنتاجعناصر 
تي احتياجاته الومشاعره و  أحاسيسهو رغباتهم  إشباعلا بد لهذا النظام من المساهمة في الحوافز و 

   لا بد من فهمها للتعامل معها. 

                                                             

 . 315، ص 4304"، الدار الجامعية، الإسكندرية، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتاهر، "ماحمد  - 1 
  .320، ص 3002"، مكتبة المنصورة، مصر، الادارة المتميزة للموارد البشريةعلي حسين، " - 2 

 . 42ص ، 3000 ،دمشق، المنظمة العربية للعلوم الادارية ،الحوافز ،عادل الجودة -3 
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1 ꓽ و هناك أهداف أخرى و تتمثل في    
المجالات دون  في جميع الأدا،تسريع لعاملين للعمل على تخفيض الوقت و االمساعدة في دفع  ₋      

،الأخرى الأدا،عناصر التضحية بالجودة و   
،المتاحة الإنتاجيةتحسين معدلات استغلال الطاقات  ₋        
        الإنتاج،مستلزمات ترشيد استخدام المواد الخام و  ₋ 

       ₋ تحسين الإنتاجية،2
       ،ينرفع الروح المعنوية للعامل ₋ 
  ،الاحتفاظ بالعاملين الممتازين ₋      
،المتميزة الأدا، مكافأة ₋           
       الجديدة.الابتكار تشجيع الابداع و  ₋      
ا.ظام الحوافز وخصائصها وشروطهن أنواع -3-3  
.نظام الحوافز أنواع -أولا  

يمكن الاختيار من بينها و  الإدارة أماممتاحة و  عديدة من الحوافز مطروحة أنواعهناك                 
التاليين يوضحان تقسيمات شكلين حاجاتهم و  إشباعو منها للعاملين لمقابلة دوافعهم لتقديم المناسب 

                  .الحوافز
 
 
 
 
 
 

         
                                                             

 . 334ص ، سنة النشر القاهرة، بدون، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، "ادارة الموارد البشرية  "، علي السلمي -1 
 لنشر، الطبعةارية، المجموعة العربية للتدريب و دار الكتب المص"الرضا الوظيفي وقت التعامل مع الرؤساء والمرؤوسية"، ، ال بروديمن -2 

 .40ص القاهرة،  ،04



السابقة والإطار النظري للدراسةالفصل الأول: الدراسات   
 

- 37 - 
 

زيوضح انواع الحواف :(12-10شكل )                                 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
         .44- 440، ص3041، 3، ط "اختيار الموظفين، الموظف المناسب في المكان المناسبادارة ": زيد سلمان، المصدر                   

 
 

 
 
 
 
 
 

 انواع الحوافز      

 جماعية فردية

 سلبية ايجابية

 فردية جماعية

 مادية

 .ربط الاجر بالإنتاج -
 المكافآت. -
 التشجيعية. -
 العلاوات. -
 الاستثنائية. -

حرمان جماعة من  -
 المكافآت. 

حرمان الجماعة من  -
 الامتيازات. 

 الحرمان من العلاوة  -
 التوقيف عن العمل  -
 الخصم من الراتب. -

 .يالتامين الاجتماع -
 نظام التقاعد.  -
 نظام الاجور.  -

 المعادلة. -

 تقديم. -
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 .نفس المرجع السابق: زيد سلمان، المصدر

  ةمعنويو تصنف الحوافز من حيث طبيعتها الى حوافز مادية و  ꓽالحوافز حسب طبيعتها ₋ أ
هي الحوافز التي تشبع حاجات الانسان الاساسية فتشبع العاملين على بذل قصارى و  ꓽالحوافز المادية ₋ 0

لعلاوات المشاركة ا، التشجيعية المكافآتالارتفاع بمستوى وتجنيدها لديهم من قدرات و  ،جهدهم في العمل
 ،علاواتال ،الاضافي كالأجريمكن للحوافز ان تكون مباشرة   ،الاقتراحاتعن  تالمكافئاو في الارباح 

العلاج  ،الاعانات ،القروض ،المواصلات ،الاسكان ،غير المباشرة التغذيةالبدلات و  ،الارباح ،المكافآت
 ꓽيما يلومن الاشكال المختلفة للحوافز 

 الاجرꓽ بثمن تحقيق و  الانتاجية كفا،تهمثيرا في اندفاع الافراد للعمل وزيادة  الاكثر اندفاعا وتأ وه
 . جيات والرغبات الاولية للعاملينالحا

 ايجابية            سلبية             

 فردية           جماعية           فردية            جماعية         

 معنوية

خطابات شكر 
 للمتميزين.
 وتقدير منالاعتراف 

 طرف الادارة.
 .والمدحالثنا، 

نشر اسما، الممتازين في  -
 .لوحة الشرف

 

العمل ظروف  -
 الملائمة.

العلاقة الطيبة بين  -
 المرؤوسين.ا، و الرؤس

علاقة الطيبة بين  -
 الزملا، 

 ي.ضنشاط ريا -

 .التأديبتوجيه انذار  -
 التهديدات بالعقاب. -
 التحويل لتحقيق. -
العاملين  نشر اسما، -

 المهملين في قوائم خاصة.

الحرمان من النشاط  -
 الرياضي للجماعة.

الحرمان من الخدمات  -
 الاجتماعية المقدمة.

 توجيه انذار جماعي. -
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 المكافآتꓽ انجاز مميز غير عادي ويتحصل عليها العامل مقابل ادا، ا.  
 المشاركة في الارباحꓽ  وا رة واحدةمتوزيعها على العاملين نقدا اما اقتطاع جز، من ارباح الشركة و 

 .عدة دورات في السنة
 الخدمات الاجتماعية ꓽ لخاصة اجتماعية بمعنى تحقيق المصلحة ا وحاجات شخصية ا عشبا للإتهدف

 الخ.المواصلات ... ،الكرا، ،التغذية ꓽمثلا
 الخدمات الصحيةꓽ دورية(.)كشوفات طبية منتظمة فحوصات و  بإجرا،م بصحة العاملين الاهتما  
 العلاوة الاستشفائيةꓽ ها الفرد اي انه حين يحصل علي ،مجهود مميز تراكميتمنح وجود ادا، و  وهي

 ل.تضاف في الامد على عوائد المستقبو  ،تصبح حقا مكسبا له
       ꓽ 1التالي والنحعيوب رئيسية نذكرها على المادية مزايا و للحوافز و 

 المزايا ꓽ 
  لجهده.السرعة الفورية والاثر المباشر الذي يلمسه الفرد  ₋
 منظم.و تحسين الادا، بشكل دوري  ₋
  اجتماعية.و اشتماله على معاني نفسية  ₋

 العيوب ꓽ  
لنفسية حالتهم ا وانها تدفع العاملين الى العمل الشاق الذي غالبا ما يؤثر على صحتهم الجسدية ا ₋

  مستقبلا.
انه اسلوب لا يصلح لتحديد المقابل المالي لكثير من الاعمال التي لا يحدد الاجر فيها على اساس الانتاج  ₋

  العلمي.كذلك اعمال البحث ال الخدمات والاشراف والقضا، و اعم :مثل
تي ترتبط بالحالة النفسية الافز التي تشبع الحاجات الفردية والاجتماعية الذاتية و هي الحو ꓽ الحوافز المعنوية ₋ 3

ت الكثير من الابحاث ولقد ابرز  ،المحيط بالعمل وتحسين الجبهدف دفع معنويات العاملين و و  للأفرادالسلوكية 
 2لمادية.اوالدراسات الميدانية قيمة الحوافز المعنوية في مجال العمل بل ونجاحها في بعض الاحيان على الحوافز 

  ꓽهناك العديد من الحوافز المعنوية مثل و 

                                                             

 . 15ص  ذكره،مرجع سابق ، ل احمد الباروديمنا -1 
 .  315ص  ،3001 ،03للنشر، الطبعة دار وائل "، ادارة الموارد البشرية" ،خالد عبد الرحمان الهيني -2 
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 . طاقاته وامكاناته رحيث تنبع اهميتها من انها تجعل الطريق ممهدا للموظف لكي يظه ꓽالوظيفة المناسبة• 

التجديد في واجبات الوظيفية ومسؤولياتها و  يعمل اسلوب الاثرا، الوظيفي على تنويع ꓽالاثراء الوظيفي• 
  لمسؤوليات.او مهاراته بمقابلة هذه الاعبا،  يطوريهي، لشاغلها ان يحدد قدراته و ي اعبا،ها بالشكل الذ

لتي لها علاقة ا اتخاذ القراراتالعاملين عند  ويعني ذلك اشراك الموظفين او  ꓽالمشاركة في اخصاذ القرارات • 
 . العاملين بأعمال

عبا، ا تحمل معها زيادة في الااذ انه ،حيث تعتبر حافز معنوي الى جانب كونها حافز مادي ꓽالترقية• 
 . كيد الذاتوالمسؤولية وتأ

ابتكارات داخل  لذين يحققوننتاجية العالية كتقدير العاملين ايعني ذلك تقديم انواطا للإو  ꓽانواط الجدارة• 
 . العمل

ركز الاجتماعي من فالم ،نسان مركزا مرموقا تعد حافزا ايجابيافالوظيفة التي تحقق للإ ꓽالمركز الاجتماعي• 
 . مة التي يسعى الفرد الى اكتسابهاالامور المه

ا الحافز دافعا يعد هذو ، جليلة وهذا الحافز الايجابي يعطي لمن كانت خدماته كبيرة او  ꓽوسمةتسليم الأ• 
 . براز قدراتهم والاحتراماملين لإللع

 ꓽفاعليتها الى وا أثرهاالحوافز حسب  ₋ ب
  ꓽحوافز ايجابية ₋ 0

ج وافعهم لزيادة الانتا دلتي تحمل مبدا الثواب للعاملين والتي تلبي حاجاتهم و هي تمثل تلك الحوافز او       
من خلال  تهدف الحوافز الايجابية الى تحسين الادا، في العملو  ،وتحين نوعيته وتقديم المقترحات والافكار

  ذلك.التشجيع بسلوك ما يؤدي الى 
السلوك  على احداث حثهمتشجيع الافراد والعاملين و  وع من الحوافز هلهذا النو الهدف الرئيسي و       

 ꓽوخير مثال على هذا النوع من الحوافز هالمرغوب فيه و 
 الأساسية،عدالة الاجور  ₋
 استثنائية،منح الاكفا، علاوات  ₋
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  عمله.استقرار الفرد في و ثبات العمل  ₋
ين بحيث نها تتلا،م مع رغبات العاملالابداع والتجديد لدى العاملين لأفز الايجابية تنمي روح والحوا      

بل قيامه بعمل النقدية التي تمنح للعامل مقا المكافأةتترك بعض النتائج الايجابية على مجريات العمل مثل 
  التقدير.يستدعي 

دما يحقق افز عنالادا، فاستخدام الحوس في تقوية الرابط بين الحافز و الملم أثرهافالحوافز الايجابية لها       
هذه الحوافز الانجاز في الادا، و  جيدا يؤدي بالضرورة الى الاستمرار في تحقيق مزيد منالعامل انجازا متميزا و 

بية الى رفع اتهدف الحوافز الايجو ، مؤثرة عندما تستخدم فور قيام العامل بالتصرف المطلوبتكون فعالة و 
  ꓽتتمثل الحوافز الايجابية فيعلى احداث السلوك المرغوب فيه و  ركزهي تالكفاية الانتاجية و 

  عادلا.و ان يكون الاجر مناسبا  ₋
 الانتاجية.ان يكون الاجر حافزا لرفع الكفاية  ₋
  بإنجازه.شعور الفرد  -
  العاملين.الموضوعية في معاملة العدالة و  -
  العمل.وضع بدلات خاصة مرتبطة بطبيعة  ₋
  عملهم.لين على ما حققوه من نجاحات في شكر العام ₋
  عمله.استقرار العامل في  ₋

  العاملين.توفير فرص الترقية الاستثنائية امام  ₋ 
  عمله.الاعتراف بكفا،ة الفرد في  ₋
  مقترحاتهم.و  آرائهم بأهميةاشعار العاملين  ₋
 1خارجية.و دورات وبعثات تدريبية داخلية  ايجاد ₋
هي التي تعتمد على اسلوب العقوبات التي تطبق على العاملين الذين يؤدون عملهم و  ꓽحوافز سلبية ₋ 3

ثر فعالية من كغير انه يلاحظ ان الحوافز الايجابية عادة ما تكون ا ، متوقع منهم ومقرر ا وبمستوى اقل مما ه

                                                             

 .04 ₋ 00ص  "،مرجع سابق ذكره" ،منال احمد البارودي -1 
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تكره الضغط و  ،المعنوي وذلك من لان طبيعة الانسان تميل الى التشجيع سوا، المادي االحوافز السلبية و 
 1.الاكراه بكافة انواعهو 
           ꓽامثلة الحوافز السلبية  منو 
 والردع،الانذار  ₋
 الراتب،الخصم من  -
 العلاوة،الحرمان من  ₋
  الترقية.الحرمان من  ₋
  ꓽالى  لمستفيدينا واالحوافز من حيث الاطراف ذات العلاقة  ₋ ج
الذي كان يسعى الى و الحوافز الفردية الى " فريدريك تايلور "  نشأةيرجع الفضل في  ꓽالحوافز الفردية ₋ 0

اجور العاملين  نفس الوقت زيادةفي ا زيادة ارباح اصحاب المشروعات و التوفيق بين متناقضين اساسيين هم
  ꓽمثلتهامن او  ،فهي التي تمنح لشخص بعينه ،رفع طفا،تهم عن طريق استخدام محفزات فرديةو 
 الترقيات. ₋ 
  المكافآت. ₋ 
 2 التشجيعية.العلاوات  ₋ 
كامل فهي تنمي في العاملين روح العمل كفريق مت ،تقدم بنا،ا على كفا،ة الجماعة ꓽالحوافز الجماعية ₋ 3

لمؤسسات اعادة ما يستخدم هذا النوع من الحوافز في لجهد لتعود الفائدة على الجميع و يبذل فيه الجميع ا
  ꓽنهاتتميز بكو ها علاقة مباشرة بكمية الانتاج و يكون للعاملين في التي لاذات الدرجة العالية و 

       موعة.المجلجدد على الاندماج في مساعدة العمال العاملين على توعية بعضهم البعض و اتشجيع  ₋
 يها.فلا يتحمل الفرد المسؤولية الكاملة في الخسائر التي يصعب تحديد المسؤولية الفريدة  -
  الارباح.ع المشاركة في توزي تضممن امثلتها سلبي و  ومعنوي ايجابي ا ومادي ا كونها حافزلا تخرج عن   ₋
 

                                                             

ص  ،4522 ،عمان )الاردن( ،المنظمة العربية للعلوم الاداريةمنشورات  "،دليل الحقائب التدريبية في مجالات الادارة، "ابراهيم محمود -1 
12. 

  .341ص ، الاسكندرية ،الطبعة الاولى ،دار الوفا، لدنيا الطباعة "،ادارة الموارد البشرية" ،محمد حافظ الحجازي -2
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      1الرغبة في تحقيق المصلحة العامة اثارة المنافسة و  -
 ꓽالحوافز  خصائ  -ثانيا
 ꓽ2من بين هذه الخصائص نذكر منها يمتاز نظام الحوافز بخصائص وسمات و       
لاستفادة منه استيعاب اسلوبه و اويعني هذا ان يكون نظام الحوافز وامكانية فهمه و  ꓽالبساطةو الوضوح  ₋ أ

  حسابه.و  تطبيقهوذلك من حيث اجرا، 
 شكل وتقديره فيالانجاز الذي يتسم تحفيزه التصرفات و يجب ان تترجم السلوكيات و  ꓽالقابلة للقياس ₋ ب

 .وقياس ابعاده
بالغة في تقدير الموضوعية عند تحديد معايير الحوافز بلا متحري الواقعية و يشير هذا الى  ꓽامكانية التطبيق ₋ ج

  الارقام. والاوقات ا والكميات ا
يادة اقبالهم افعهم لز على دو  التأثيرحثهم على همم الافراد و  بإثارةام الحوافز يجب ان يتسم نظ ꓽالتحفيز  ₋ د

 المنشود.تحقيق الادا، على تعديل السلوك و 
ؤدي لتبنيهم له بما ييفضل ان يشارك العاملين في وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم  ꓽالمشاركة  ₋ ه

  به.زيادة اقناعهم وتحمسهم له و 
يعتمد نظام الحوافز بصورة جوهرية على وجود معدلات جوهرية واضحة  ꓽتحديد معدلات الاداء ₋ و

تهم المتميزة تؤدي للحصول على الحافز من خلال فيجب ان يشعر الافراد بان مجهودا للأدا،وموضوعية 
   المعدلات.تحقيقهم لتلك 

 تأثيرهو ، فقد اهميتهالامنه و  نالمستفيديمن جانب الافراد يتسم النظام الفعال للحوافز بقبوله  ꓽالقبول ₋ ز
  المنشودة.لتحقيق اهدافه 

تعتمد ب ان يج إذا، حصل جميع العاملين على نفس المقدار منها إذاتفقد الحوافز اهميتها  ꓽالملائمة ₋ ح
 ،نيةالحاجات الانسا ،الاعمال الفنية ،طرقها على مراعاة الاختلافات في المستويات الاداريةو مداخلها 
  الادا،.التميز في و الجودة  ،الكميات

                                                             
 . 417، ص3043، الأردن، 04، دار أسامة للنشر والتوزيع، الطبعة نظريات الإدارة الحديثة ووظائفهاهاني خلف الطراونة،  -4
 

 3-عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، مرجع سابق ذكره، ص ص 374 – 373.
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 ويره اذلك لا ينفي امكانية تطو  الا ان، الانتظامو يجب ان يتسم نظام الحوافز بالاستقرار  ꓽالمرونة  ₋ ط
  ذلك.استدعى الامر الى  إذاتعديل بعض معاييره 

من  أفضلسلوك بسرعة فالجزا، الذي يتبع ال ،تتعلق فعالية تقديم الحوافز بالتوقيت ꓽالتوقيت المناسب  ₋ ي
  التصرف.و الذي يتم بعد فترة طويلة من حدوث الفعل 

قد يحدث العكس و ايجابي  تأثيرالواضحة هي التي تكون ذات و فقط الحوافز الكبيرة  ꓽكبير و ملموس  ₋ ك
 1 قليلا.عندما يكون مقدار الحافز 

خطابات و  ترسل هدايا بعض المنظماتو  ،أفضلكلما تم اشتراك المنزل في الحوافز كلما كان  ꓽعائلي  ₋ ل
  للنظام.القبول و يضمن هذا توسيعا لقاعدة الرضا و الابنا، و ذلك للزوجة و  ،منشورات ترويجية للنظامو تهنئة 
 ꓽشروط نجاح نظام الحوافز  ꓽخامسا
 ꓽ 2هناك مجموعة من الشروط نذكر منها ما يلي       
  داف العاملين بين اههذا يتطلب اقامة جسور مشتركة و  ،الادارة معاو العاملين  بأهدافان ترتبط الحوافز

  المنظمة.و 
  الهدف.و ان تخلق صلة وثيقة بين الحافز  
  ة التي لا بد خاصة تلك الحوافز الماديو لا بد للمنظمة ان تحدد الوقت الملائم الذي تستخدم فيه الحوافز

  مقاربة.و ان تكون في مواعيد محددة 
  المنظمة  لدى الافراد بتوقع استمرارية قيام الطمأنينةو ذلك بخلق الشعور و ان تضمن استمرارية الحوافز

  المستقبل.ضمان ذلك و تلك الحاجات  بإشباع
  الحوافز.ان تضمن المنظمة الوفا، بالتزاماتها التي تقررها  
  الإنتاجمزيد من  ونحو ذلك لتؤدي دورها في تحفيز الافراد و ان يدرك الافراد السياسة التي تنظم الحوافز 
 تقديم و لتحفيز بذلها العاملون لتؤدي دورها في اان تتناسب الحوافز تناسبا طرديا ملحوظا مع الجهود التي ي

  الابتكار.و تشجيع العاملين على الابداع و المزيد من الجهود 
  الانتاج.مزيد من  وذلك لتؤدي دورها في تحفيز الافراد نحو ان يدرك الافراد السياسة التي تنظم الحوافز  
  الحافز.الحصول على و ان تنمي في ذهن العامل العلاقة العضوية بين الادا، الجيد  

                                                             

  .313ص  "،مرجع سبق ذكره" ،اهرماحمد  -1 
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  لاشباع.اان تكون الاداة المطلوبة لتحقيق النقص في و ان يكون الحافز متناسبا مع دوافع الفرد  
 ꓽ 1هناك شروط اخرى يمكن صياغتها كما يلي و        
  صياغته.و مفهوم في البنود و واضحا و تعني ان يكون النظام مختصر  ،الوضوحو البساطة  *
  ليه.عالمحافظة و تحسسهم له و ان يشارك العاملون في وضع نظام الحوافز ليزيد من قناعاتهم به  *
  الكفا،ة.و المساواة و النظام بالعدل  يتضمنان  *
 الحوافز.ضمان الادارة الوفا، بالتزاماتها التي تقررها  *
 2 الهدف.و ان تخلق صلة وثيقة بين الحوافز * 
الافراد  سيطرة كاملة علىو السلوك خلال دراسات تجعل هذه المعايير محددة و  للأدا،ان يتم وضع معايير  *
  ادا،.ذلك كي نحاسبهم على ما يقومون به من و المواد المستخدمة و الظروف المحيطة و 
  ليه.عالمحافظة و تحمسهم له و ان يشارك العاملون في وضع نظام الحوافز ليزيد من قناعاتهم به  *

 .ام الحوافزالاساسية لنظ والمبادئمراحل تصميم نظام الحوافز و مؤشرات تقييم الحوافز و معايير : 12

 الحوافز.مؤشرات تقييم و معايير  -2-0
 لأدا،لعلى رغم من ان حوافز الادا، تحقق عديدا من المزايا للمنظمة تتمثل في اثارة دوافع العاملين       

 لعاملين بالتالياالا انه في بعض الاحوال قد لا تشبع بعض حاجات  ،تحقيق اهداف المنظمةو  ،الارتقا، بهو 
 3 منه. المرجولا يتحقق الهدف 

غنايم في و  عمر يحدهاالمؤشرات التي تعكس مدى فاعلية نظام الحوافز و لذلك فان هناك بعض المعايير       
  ꓽالاتي 
  لادا،.اكان نظام الحوافز محركا لدوافع العاملين لينعكس ذلك ايجابيا على مستوى   إذا ꓽالاداء أولا:
تكلفة  يساعد ذلك على خفض ،كلما كان نظام الحوافز ꓽ تكلفة العمل بالنسبة للوحدة المنتجة ثانيا:

 أعلى(.مستوى جودة  ₋التالف  خفض ₋ الأدا، )وقت ،الوحدة

                                                             
 . 00ص "، مرجع سبق ذكره، "البارودي احمد منال -1
 . 421ص  ،3000 ، عمان، دار صفا، للنشر"، الافرادادارة ، "مهدي حسن زويلف -2

  .452ص  "،مرجع سبق ذكره"، مدحت محمد ابو النصر -3
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انخفاض معدلات ꓽ من مؤشرات الرضاو  ،الرضا مقياسا لفاعلية نظام الحوافزيعتبر معيار  ꓽرضا العاملين ثالثا:
التكلفة  التي تؤثر بدورها علىو  العمالة ... الخ دوراتمعدل  ،العمل إصابات ،التأخيرو  ،التمارض ،الغياب

  المنظمة.التي تتحملها 
ومات جهاز ونظام مناسب للمعل إلىفان المنظمة بلا شك في حاجة ، المؤشراتو لقياس هذه المعايير و       

 .للعاملين بها الأدا،نظام سليم لمعدلات  وتطويروالمتابعة والرقابة 
  الحوافز.مراحل تصميم نظام  -2-3

 ꓽ 1ز تمر بها الحواف أننقدم هنا خطوات التي يجب  ،من تصميم نظام جيد للحوافز نتمكنلكي       
قوم بوضع على من يو  ،ستراتيجيات محددةاعامة و  أهداف إلىتسعى المنظمات  ꓽتحديد هدف النظام ₋ أولا

قيق هذا لتحو  ،يحاول بعد ذلك ترجمة في شكل هدف لنظام الحوافزو  ،يدرس هذا جيدا أننظام للحوافز 
 ،دات التنظيمبحسب وح ،جزئية أهداف إلىلنظام الحوافز فانه يجب تقسيمه  وأالهدف العام سوا، للمنظمة 

كون قد تو  ،بهاخاصة  أهدافيكون هناك  أنمنه فان هذا الاختلاف الكائن بين هذه الوحدات يبرر و 
  الحوافز.نظام  واضحة في أجزا، إلىتترجم أن تعكس و يجب  أنهاالاهم في كل هذه ، و مختلفة في طبيعتها

لك داخل  ذالأسفل و  إلى الأعلىجزئية يعني ضرورة التسلسل من  أهداف إلىتقسيم الهدف العام و       
وصولا في المساهمة الفردية لكل  الإدارات والأقسام، إلىالعامة  الإداراتانتقالا من  ،كل وحدة تنظيمية

  المشاركة في وضع النظام. مبدأ أيضايحقق هذا الأهداف، و شخص في تحقيق هذه 
 تحديد كما تسعى الى،  توصيف الادا، المطلوبإلى تحديد و تسعى هذه الخطوات و  ꓽالأداءدراسة  ₋ ثانيا

 ꓽما يلي  توصيف الادا، المطلوب يستدعيو ان تحديد  ،طريقة لقياس الادا، الفعلي
        للعاملين.وجود عدد سليم  ₋
        سليم.وجود وظائف ذات تصميم  ₋
           العمل.وجود سيطرة كاملة للفرد على  ₋
        ملائمة.وجود ظروف عمل  ₋
لى هذا يقصد بها ذلك المبلغ الاجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز كل يتفق عو  ꓽتحديد ميزانية الحوافز ₋ ثالثا

 ꓽيجب ان يغطي المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية و  ،النظام
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، المكافآتئية مثل تتضمن بنودا جز و  ،هي تمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافزو  ꓽالجوائزو قيمة الحوافز  ₋أ
  وغيرها.الهدايا و ، الرحلاتو ، العلاواتو 
اظ بسجلاته الاحتفو تعديله و هي تغطي بنودا مثل تكاليف تصميم النظام و  ꓽالتكاليف الادارية  ₋ب
  النظام.تدريب المديرين على و اجتماعاته و 
 ،المراسلاتو قات الدعائية الملصو التعريفية  توالتعقيباهي تغطي بنودا مثل النشرات و ꓽ تكاليف الترويج  ₋ج
  اخرى.الحفلات متضمنة بنودا خاصة و خطاب الشكر و 

هي تعني  ،اجرا،ات متسلسلةو ، هنا يتم ترجمة النظام في شكل خطواتو  ꓽوضع اجراءات النظام  ₋ رابعا
توقيت تقديم و  ،وائزالجو انواع الحوافز و  ،ادوار المشاركين فيهو اجتماعاته و  ،نماذجهو حساباته و ، بتسجيل الادا،

  ꓽالاجرا،ات  شرح لاهمفيما يلي و  ،الحوافز
نواع الادا، تسجيل او  ،سيتهيس في ملاحظة سلوك مرؤ ئيتم تحديد دور كل من ر هنا و  ꓽتحديد الادوار ₋أ 

  الحافز.المتميز الذي يستحق 
بين مدير و ا، قيم الحوافز وا ،بلجنة الحوافزقد يحتاج الامر الى عقد اجتماعات خاصة  ꓽالاجتماعات ₋ب 

  المديرين.غيره من و الحوافز 
 وطنية. و... الخ في مناسبات دينية اسنويا  ،شهريا ꓽتوقيت تقديم الحوافز ₋ج 
  الادا،.هناك لائحة تحدد انواع الحوافز لكل انواع  ꓽنوع الحوافز ₋د 
 1نة.معيتقديم حوافز و نماذج اقتراح صرف و  ،تسجيل الادا، الفعليو تشمل قياس  ꓽالنماذج  ₋ه 
  الفعال.ة لنظام الحوافز يالاساس المبادئ -2-2

الاساسية لنظام الحوافز  المبادئعدد من  (3000)زملاؤه و حدد كل من حسن محمد خير الدين       
 ꓽ 2الفعال هي كالتالي 

  ꓽالتبعية  مبدأ -أولا
لموظف معتمدا على السلوك المرغوب بمعنى ان ا وأيكون تابعا  أنالعقاب ينبغي و الثواب  نقصد بهذاو       

  تم تحفيزه يمنحه زيادة في راتبه.ي أنفوق مستوى معين يمكن و متميز  أدا،هالذي يكون 
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عكس الحال  ذلكو ، المتميز '  الأدا،نتبع السلوك '  الأجر وأالحافز " الزيادة في الراتب  أنهنا نقول و       
 وأسلوك معين  يألا يتبع اتبه فان الثواب هناك علاقة له و على زيادة سنوية عادية في ر حصل الموظف  ول

 .  أدا،مستوى 
يعرفون مسبقا انه  سلوكالعقاب بالسلوك يسمح للموظفين في القيام بإتباع الثواب و  مبدأتنفيذ  أن      

  مجزى لهم.
  ꓽ الإدراك مبدأ -اثاني

ين للعلاقة يكون الناس مدرك أنالسلوك لابد وافز و التبعية بين الح مبدأنقصد بذلك انه لكي ينجح       
  المبدأ.وجودة في هذا الم

ينقل هذا  أنغي السلوك المرغوب ينبأن يقيم علاقة تبعية بين الحوافز و يجب على المشرف عندما يريد       
  المبدأ.لن يتعرفوا على هذا  فإنهملا إلى الموظفين و  المبدأ
  ꓽالتوقيت  مبدأ -ثالثا

ن حدوثه، لذي يحدث مع فترة طويلة ممن ا أفضلالثواب الذي يتبع السلوك بسرعة يكون  وفالحافز ا      
افز دا، متميز ان يتبع ذلك بصرف حأو وجد ان الموظف قام بسلوك مرغوب  إذالذلك ينبغي على المشرف 

  والسلوك.وقت حتى يشعر بعلاقة التبعية بين الحافز  أسرعله في 
  ꓽمبدا الحجم  -رابعا

 الصغير.من الحافز  أكبر أثرفالحافز الكبير سيكون له ، صغر الحافز نفسه وبكبر ا المبدأيتعلق هذا و       
  ꓽمبدا النوع  -خامسا
  العطلات.و قيات التر و الجوائز و المال ز المقدمة فقد تكون حوافز مادية فنواع الحوافأ بأيتعلق هذا المبد      

فراد فيما يختلف الاو  الاستحسان من المشرف،و الغرور و قد تكون حوافز غير مادية مثل الرضا الوظيفي و 
ين سة التي يوجهها المرؤو ختلفيمكن للمشرف من خلال المواقف المو بينهم بالنسبة لنوع الحوافز التي يفضلونها 

ق علاقة التبعية نهم حتى يمكنه ان يحقمن خلال تعامله معهم ان يتعرف على نوع الحوافز التي يفضلها كل مو 
  منهم.السلوك المؤدي من كل و  )الحوافز(بين الثواب 
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  ꓽمبدا الثبات  -سادسا
لى المشرف ان بمعنى اخر ينبغي ع، بين الافرادو نقصد بذلك ان يكون نظام الحوافز ثابتا عبر الوقت و       
واع نوافز حسب درجة تفضيل كل منهم للأان اختلفت الحو  )حتىنفس الشي، بكل المرؤوسين   يكافئ

  للحوافز(.المختلفة 
نالوا المرؤوسين الاخرين يجب ان ي أحدان و لمثال ذلك ، ،الاشيا على نفس المكافأةينبغي ان تقدم و       

  وهكذا.تقدير مماثل في حالة الادا، الجيد 
  ꓽمبدا التحكم  -سابعا
مة على فاذا كان للموظف سيطرة تا، السلوك الذي يرغبه المشرفيتعلق بدرجة تحكم الموظف في و       

نظام  مبادئيق فان تطب والانصراف(يكون ملتزما بمواعيد العمل الرسمية في الحضور  )كانالسلوك المرغوب 
  السلوك.الحوافز يمكن ان تؤثر على 

درة مثال ذلك عدم ق ،إرادتهكان الموظف لا يستطيع التحكم في السلوك لظروف خارجة عن   إذا إما      
استخدام  نلوب بسبب مانع صادر من قسم اخر فإالمستوى المط والموظف على القيام بعمله بالجودة ا

  الاحباط.الحوافز هنا يخلق له نوع من 
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 . المبحث الثالث: الإطار النظري لرضا الوظيفي

تجاه العمل يتناول مشاعر الإنسان العامل اره يعتبر موضوع الرضا الوظيفي من أهم المواضيع باعتبا      
النظري  . سنقوم في هذا المبحث بعرض الإطاريحقق أهداف المؤسسة المختلفةالذي يقوم به، وبالتالي 

 ومؤشرات وطرق قياسه. نتائجها ،الوظيفي ناحية ماهية الرضا منالوظيفي لمفهوم الرضا 

 .ماهية الرضا الوظيفي-  10
الدراسات الوظيفي أدت إلى كثافة الأبحاث و لزوايا التي تناولت موضوع الرضا إن تعدد الاتجاهات وا       

 التعاريفحيث هناك العديد من  ،امعجا عع  الاتفاق عل  مفهوم حددد يوون شامل و مم حوله،
 . يلي استعراضها فيما سنحاول
 .الوظيفيالرضا  مفهوم 1-1-

أن  ب  ذلكوس، كل الباحثين حول الرضا الوظيفيعند  ه إن من عع  إيجاد تعريف متفق علي      
نجاز ، بمعنى هو مؤشر نفسي لحالة الفرد له علاقة بحجم العمل أو الابالإنسانبدرجة كبيرة مرتبطة  ظاهرة

 .بهالذي يقوم 
  1وتحقيق أهدافه. هالشعور الفرد بالراحة النفسية بعد القيام بإشباع حاجات هوالوظيفي الرضا  :1تعريف 

ذلك الحماس لدي العمال نحو العمل الذي ينبع من قوة داخلية قائمة  هوالوظيفي الرضا  :2 تعريف 
عامل  ال: العلاقة بينثلاثةرجاع هذا الشعور غل  جهات حيث يمون إ ،ر داخلي لدي العاملعل  شعو 
 2زملائه.والعلاقة بين العامل و  ،والعلاقة بين العامل والإدارة ،وموقفه من عمله وعمله،
مفهوم يشير  بالتالي، و لعملتعبير عن السعادة التي تتحقق عن طريق ا هوالرضا الوظيفي : 3تعريف

 3.الفرد نحو عملهية التي يشعر بها مجموعة المشاعر الوظيفية أو الحالة النفس

                                                             
عمان، ر والتوزيع، دار كنوز المعرفة لنش، معاصرة(الرضا الوظيفي )وجهة نظر تربوية و  التحويليةو  القيادة التبادليةعثمان حدادين، -1

 .111ص  ،2112طبعة الأولى، 

، 2111، ة الاولىالطبععفاء للنشر والتوزيع، عمان،  "، دار تطبيقات عمليةالوظيفي "أطر نظرية و الرضا سالم تيسير الشريدة،  -2
 .26ص 

 زمزم ناشرون وموزعون، الأردن، "، أخلاقيات الأعمالقيم و "  الرضا الوظيفيحدمد أحمد سليمان، سوسن عبد الفتاح وه ،  -3
 .  161، ص 2112، الطبعة الاولى
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با لقدراته يه منفذا مناسالفرد عن العمل يتوقف عل  المدى الذي تجد ف الوظيفي رضاالهو  :4 تعريف
ياة التي يستطيع عل  طريقة الحا يتوقف أيضا عل  موقعه العملي و ، كمته وقيمتهوسمات شخصيم ميولهو 
 1خبرته.دور الذي يتماش  مع نمو و أن يلع  ال به

إذ إن  ،ةتجة عن تصور الفرد تجاه الوظيفيهو تعبير عن مشاعر السعادة النا الرضا الوظيفي :5تعريف 
كات الأفراد أي تعبير عن مدر  هذه المشاعر تعطي للوظيفة قيمة مهمة تتمثل برغبة الفرد في العمل

 2التفضيلية. للموقف الحالي مقارنة بالقيمة 

ق بين ك بالتوافيتحقق ذلادة والإنتاج أثناء أدائه لعمله و الرضا الوظيفي هو شعور الفرد بالسع :6تعريف 
مثل في أن الرضا الوظيفي يتا يحصل عليه فعلا في هذا العمل و مقدار مما يتوقعه الفرد من عمله و 

 3الإنتاج. لموونات التي تدفع الفرد للعمل و ا

حاته في مجال ته وطمو الرضا الوظيفي هو شعور داخلي يشبعه الفرد من خلال تلبية احتياجا: 7تعريف
رد عن فضت درجة الرضا الفوأنه كلما انخ ة أو خارجية،خليوما يرتبط بهذا الشعور من عوامل دا عمله،
ة ت درجة رضا الوظيفي وما يترت  عليها من مشولات سلبيفضنخاعلاقاته مع من حوله و  أجرهعمله و 

 4للفرد. الاجتماعيمن شأنها التأثير عل  الأداء 

التي يشعر  ()القبول، السعادة، الاستمتاعشعور أو طبع ايجابي هو  :كتعريف شامل لرضا الوظيفي      
ومن ثم حياته كلها  التي تحول عملهو  المؤسسة التي يعمل بها،اتجاه و  فسه، واتجاه عمله،تجاه نا العاملبها 

فزات المعنوية المحفزات المادية والمحويوون هذا الشعور مصدره ، الحياة(إلى متعة حقيقية )متعة العمل ومتعة 
 التي توفرها له إدارة المنظمة.

                                                             
 الجامعية،لدار "، ا تطبيق عملي لإدارة السلوك في المؤسسةنظريات ونماذج و التنظيمي " السلوك  وآخرون، ،جمال الدين المرسي -1

 .294، ص2114مصر،  الإسوندرية،
، 2112 ،الطبعة الثانيةلأردن، ا ،، دار وائل للنشر والتوزيع" استراتيجيةإدارة الموارد البشرية " مدخل سهيلة حدمد عباس،   -2

 .171ص
 بعة الأولى،الط القاهرة، ،نيولينك للنشر والتدري  ،"مهارات إدارة ضغوط العملالوظيفي و  لرضاا" د/عصام عبد اللطيف عمر، -3

 .9ص  ،2111
 ثقافة،ؤسسة العربية للعلوم والالم ،"هنيء  المؤسسي والرضا الوظيفي والمالولا" عيس  المصري، يهابا الرؤوف عامر، طارق عبد -4

 .22ص ،2114 الطبعة الاولى،
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 الرضا الوظيفي. خصائص 0-2

 :يلي م الخصائص الرضا الوظيفي فيمايمون أن نحدد أه      

باينها تريفات و ن الرضا الوظيفي إلى التعالوثير من الباحثين في ميدا: أشار رق القياستعدد مفاهيم ط -
قفون تختلف مداخلهم التي ي جهات النظر بين العلماء الذينذلك لاختلاف و الوظيفي و حول الرضا 

  . عليها

ضوع غالبا ما ينظر للرضا الوظيفي عل  أنه مو  :فرديالنظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع  -
وق نسان مخل، فالإآخرفردي، لذلك فإن ما يمون أن يوون رضا لشخص قد يوون عدم رضا لشخص 

ياس ا كله تنوع طرق القمختلفة من وقت لآخر وقد انعوست هذدوافع متعددة و يه حاجات و قد لدمع
 . المستخدم

وتعقيد وتداخل تعدد نظرا لل: الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني -
تناقضة ، من ثم تظهر نتائج مومن دراسة لأخرى لآخرتتباين أنماطه من موقف جوان  السلوك الإنساني 

 أجريت في ظلها تلك التيومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي لأنها تصور الظروف المتباينة 
 . الدراسات

القبول ناشئة و  الوظيفي بأنه حالة من القناعة : يتميز الرضاالقبولالرضا الوظيفي حالة من القناعة و  -
دي ؤ يبيئة العمل وعن إشباع الحاجات والرغبات والطموحات، و  ه ومععن تفاعل الفرد مع العمل نفس

عمل لانتماء له وزيادة الفاعلية في الأداء والإنتاج لتحقيق أهداف اللشعور بالثقة في العمل والولاء و هذا ا
 . وغاياته

لوظيفي لرضا ا: حيث يعد االنظام الاجتماعيط بسياق تنظيم العمل و لرضا عن العمل ارتباا - 
سه في تقدير الفرد للعمل عن نففيوشف  لة للعديد من الخبرات المحبوبة وغير حدبوبة المرتبطة بالعمل،حدص
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هداف الشخصية لفشل في تحقيق الأأو ا ،ر بدرجة كبيرة عل  النجاح الشخصييستند هذا التقديدارته و إو 
 1 غايات.الإدارة العمل في سبيل الوعول إلى هذه و عل  أسلوب التي يقدمها للعمل و 

ن : إن رضا الفرد عليلا على رضاه عن العناصر الأخرىرضا الفرد عن عنصر معين ليس دال -
رد أن ما قد يؤدي لرضا ف الأخرى، كماكافي عل  رضاه عن العناعر عنصر معين لا يمثل ذلك دليل  

 .توقعاتهمو ك نتيجة لاختلاف حاجات الأفراد معين ليس بالضرورة أن يوون له نفس قوة التأثير وذل

 حفيز،لتل أكد من أن "إذا شعر الموظفون بأن وظيفتهم لهم فرعا عظيمة ومثيرةوفي النهاية يج  أن نت     
 2. لنا يتخلوا عنها بسهولة "

 .أهمية الرضا الوظيفي 1-3

التي و  همية الوبيرةأهتمام الوثير من البحوث والدراسات نظرا لموانته الهامة و الرضا الوظيفي با يحظ       
 : تتجلي في النقاط التالية

  عمله. فيالإبداع التي يريد أن يحققها  يصل الفرد إلى قمة -
أي الإشباع  ،نت مشاعره نحو هذا العمل إيجابيةشباعا كبيرا لحاجته كلما كاالرضا الوظيفي يحقق له إ -

عمل مشاعره نحو هذا الكانت  أنه عمله يحرمه من هذا الإشباع كلماالمناس  لحاجاته أو كلما تصور 
 3.أي كلما كان غير راض عن عمله سلبية،

حفظ الأفراد  ز فعالة يساعد عل نظام حواففين عل  تصميم بيئة عمل مناسبة و المشر و  مساعد المدرين -
التي تملوها  وردأدائهم الوظيفي كون الأفراد أهم المفي مجال العمل وزيادة فاعليتهم و عليهم الإبقاء و 

 4 الأعمال.منظمات 
 .قدرات المؤسسة عل  تحقيق أهداف ومواجهة أي تحديات تعترضهايقوم الرضا الوظيفي بتعزيز  -

                                                             
 .  111، ص مرجع سبق ذكره، عثمان حدادين -1
 . 77، ص المجموعة العربية لتدري  والنشر، خبراء "تخطيط المسار الوظيفي"حدمود عبد الفتاح رضوان،   -2
لنشر، والتوزيع سيرة ل، دار الم"السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التنظيمية"، فاروق عبده فليه، السيد حدمد عبد المجيد  -3

  .221، ص2119الأردن، الطبعة الثانية، والطباعة، 
، ، بدون طبعةالأردن-عمان ، يازروري العلمية للنشر والتوزيعدار ال ،"علاقتها بالرضا الوظيفيالقيادة و "، عادل عبد الرزاق هاشم -4

 .89، 88ص ،2111
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 1الوظيفي.  همأدائزيادة فاعليتهم و والإبقاء عليهم في مجال عملهم و  يساعد عل  الحفاظ الموظفين -

 محدداته.وعناصره و  أنواع الرضا الوظيفي :02

 .وحددداتهتوون منها نواع الرضا الوظيفي وعناعر التي يونحن بصدد تناول أ      

 .أنواع الرضا الوظيفي 2-0

 2 التالية:أنواع وفقا للاعتبارات  عدة لىرضا الوظيفي إالم يقسيموننا ت      

 :شموليتهمن حيث اعتبار الوظيفي  الرضا 2-0-0

، والشعور القبول ،الاعتراف والتقدير مثل (اخلية )الذاتيةيتعلق بالجوان  الد: الوظيفي الداخلي الرضا-أ
 .يير عن الذاتبالتمون والانجاز والتع

، لعمل مثل: المدير( للموظف في حديط ايئيةيتعلق بالجوان  الخارجية )الب: و الخارجيالوظيفي  الرضا-ب
 . نمط العملزملاء العمل وطبيعة و 

 . رجية معاالخاالأبعاد الداخلية و هو حدصل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه و  :العامالكلي  الرضا-ج

 :زمنيمن حيث اعتبار  :2-0-2

  :ييل فيماتتمثل      

 كان  إذا من خلال عملية الأداء الوظيفي من الرضا : يشعر الموظف بهذا النوعالوظيفي المتوقع الرضا-أ
 متوقعا أن ما يبذله من جهد يتناس  مع هدف المهمة. 

                                                             
، 2111، الطبعة الاولى ،الاسوندرية الجامعية،الدار  ،"أثرها على الرضا الوظيفيدوافع واحتياجات العمل و " وليد حليم غازي، -1

 .111ص 
 ،التسييرسم علوم ق، سالة ماسترر "، التنظيمي "دراسة حالة ملبنة لأوراس باتنة بالالتزامعلاقة الرضا الوظيفي " عودة زين الدين،-2

  .16ص  ،2111/ 2114، بسورة
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وقع الموظف بهذا النوع من خلال الرضا بعد مرحلة الرضا الوظيفي المت: يشعر الوظيفي الفعلي الرضا-ب
 .ا يحقق الهدف فيشعر حينها بالرضاعندم

 1: هماأخر والتي قسمت إلى نوعين و  بإضافة إلى أنواع

هوذا  ، فهل هو راضي أم غير راضيلاتجاه العام للفرد نحو عمله كولعل  أنه ا : ويعرفالرضا العام-
 درجة لىصلة لعوامل فرعية حيث تستطيع الإشارة إالرضا عن العمل كعامل عام يمثل حد، و عل  الإطلاق

ا العمل الذي التي يتصف به لدرجات رضا الفرد عن مختلفة الجوان ضا العام من خلال الناتج النهائي الر 
  :يلي عوامل الرضا الفرعية كماالعلاقة بين عامل الرضا العام و  ، ويموننا تصويريشغله

 عن فرص الترقية + ا+ الرضالرضا العام= الرضا عن الأجر +الرضا عن محتوى العمل 
شراف + الرضا عن جماعة العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن نمط الإالرضا 

  الفيزيقية.عن ظروف عن ظروف العمل 

أن ك  الأخرى،ه دون جوان  وهو رضا الفرد عل  جان  معين من جوان  عمل :النوعيضا الر  -
                                                            الإشراف.وون غير راضا عن نوعية المادي في حين ي يرضي بعائد

بين  تباطيةر اثبتت وجود علاقة ن هناك دراسات أوعل  رغم من تقسيم الرضا الوظيفي إلى نوعين إلا أ
ان  ا عن الجو بالرض رتبطالرضا عن جان  معين من جوان  العمل م، بمعني أن الرضا العام والرضا النوعي

 أنيرجع إلى د ق ضهاببع)فروم( أن ارتباط درجات الرضا عن الجوان  المختلفة للعمل يثبت الأخرى. و 
باعات شأخرى، فالافي جوان   أخرىالذي يعطي ميزات معينة في جان  معين يعطي ميزات العمل 

 اثارة،لأكثر ، حدتوي العمل ا، ظروف العمل الأفضلعل الأ الأجريا من حيث التي تتيحها الوظائف العل
ون في ، ممن يعملاصشخفي المنظمة ومنه فدرجة رضا الأ الأدنىمن تلك التي توفرها الوظائف  أكبرتعتبر 

 .مختلفة ةوظيفي مستويات

  

                                                             
عة الحامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، الطبدار ، "التعليم الثانويمحددات الرضا الوظيفي لدي أساتذة لال عبد الحليم، "ج -1
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  الوظيفي.عناصر الرضا : 2-2

 1 يلي: فيمامن أهم العناعر الموونة لرضا الوظيفي تتمثل      

ما أن أثره يمتد ، كلة لإشباع حاجات الدنيا كالأكل وللباسسي: يعتبر الأجر بمثابة و عن الأجر الرضا -
هميتها ، كما ينظر إليه الفرد كرمز لعرفان المؤسسة لأجتماعيةليرمز إلى الموانة الار بالأمن و ليغطي الشعو 

بادل للفرد من ت جتماعية من خلال ما ينتجهيستخدم الأجر لإشباع الحاجات الا حالات أخرىوفي 
 . المعاملات مع الأخرى

اما في دورا ه  تووين المهام التي يؤديها الفرد في عمله تلع: إن طبيعة و الرضا عن محتوي العمل - 
 :وعلاقتها بالرضامتغيرات حدتوي التأثير عل  درجة الرضا فيما يلي عرض لهم 

 لعمل جة تنوع مهام ايمون القول هنا بأنه كلما كانت در : الرضا عن درجة تنوع المهام
رجة دزادت بالتالي الناشئ عن تورار أداء كل مهمة و  ل الملل النفسيعالية كلما ق

 . الرضا عن العمل والعوس عحيح
 وهنا يمون القول بأنه كلما زادت حرية الفردة السيطرة الذاتية المتاحة للفرددرج : 

العمل وفي اختيار السرعة التي يؤدي بها العمل زادت درجة رضاه  أداءفي اختيار طرق 
 . عن العمل

  لعمل الذي ا إنيمون القول هنا بأنه كلما تصور الفرد  :لقدراتهدرجة استخدام الفرد
  العمل.يقوم به يستنفذ كامل قدراته زادت درجة رضاه عن 

  ن الفشل عل  الرضا عأن أثر خبرات النجاح و : الفشل في العملخبرات النجاح و
عتزاز الفرد ابذاته فولما كان تقدير و العمل يتوقف عل  درجة تقدير واعتزاز الفرد 

الفشل عل  الرضا وكلما تصور الفرد أن ليا كلما زاد أثر خبرات النجاح و بذاته عا
ل عل  اح و الفشتمتع بها كلما زاد أثر خبرات النجالعمل يتطل  القدرات التي ي

 . مشاعر الرضا لديه
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: بصفة عامة تؤثر ظروف العمل المادية عل  قوة الجذب التي تربط الرضا عن الظروف العمل المادية -
ال معدل الغياب يرتفعان في الأعمعمل و الفرد بعمله أي عل  درجة رضاه عن العمل فمعدل دوران ال

 . العوس عحيحبظروف عمل مادية سيئة و التي تتصف 

ي دإذا كان طموح الفرد أو توقعات الترقية لديه أكبر مما متاح فعلا فسيؤ  :الرضا عن فرص الترقية -
ية كلما كان طموح الترقية لديه أقل مما هو متاح كلما كان طموح الترقإلى التقليل من رضا عن وظيفته، و 
رص الترقية ف زادت عن رضاه عن وظيفته إن هناك علاقة طردية بين توفر لديه أقل مما هو متاح فعلا كلما

( والتي شملت 2111دراسة )سوالي ك  تهذا ما أشار إليه نتائج بعض الدارساو  والرضا الوظيفي،
 .أروبيةعشرات 

: يلاحظ انه كلما كان تفاعل الفرد آخرين يخلق توتر لديه كلما كانت الرضا عن جماعات العمل -
 1. من عمله يؤثر سلبا عل  درجة رضاهالفرد  لإشباعالعمل سببا جماعة 

وأنه بالقدر الذي توفر فيه ساعات العمل للفرد حرية استخدام : يلاحظ الرضا عن ساعات العمل -
رية حارض ساعات العمل مع وقت الراحة و بالقدر الذي تتعو  ،الرضا الوظيفي لديه وقت الراحة يزيد

 الوقت هناك اختلاف بين الأفراد فيالرضا الوظيفي و  هبيالفرد في استخدامه بالقدر الذي ينخفض 
عل  فترات  وييحتمنهم من يرتاح لنظام العمل الذي فمنهم من يفضل العمل في النهار و المفضل للعمل 

هذه  طول كذلك  و ، إعابة الفرد بالإجهاد والتوترالراحة ن وعدم تنظيم ساعات العمل يؤدي إلى
ذلك فإن لهذا التوزيع أثر عل  رضا العمال فمن الضروري  الساعات يؤدي إلى ارق وملل للفرد، وعل 

 . ء للحفاظ عل  النمط الجيد للأداءإيجاد فترات للراحة كإجرا

هتما بمرؤوسيه م كان الرئيسودية و  ومرؤوسيهعلاقة بين الرئيس : كلما كانت اللإشرافالرضا عن نمط ا -
هذا يوس  المشرف ولاء  ، كلالحرص عل  إعطائهم حقوقهم كاملة حريصا كلومهتم بسلوكهم و 

  المرؤوسين.يحقق رضا عادل عن العمل بين مرؤوسيه و 
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 1 التالية:ومن هذه العناعر نستخلص المعادلة 

العمل  محتويعن العمل = الرضا عن الأجر + الرضا عن فرص الترقية + الرضا عن  الرضا
روف العمل + الرضا عن جماعات العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظ

 . المادية + الرضا عن الإشراف

  محددات الرضا الوظيفي: 2-3

   تؤدي إلى تحقيق الرضا عن العمل، من ضمن هذه المحددات نجد ما يلي:هناك بعض المحددات التي     
رغ  في النواتج التي يوقد تم مناقشة، أي أن الرضا عن العمل يتحقق من التقارب بين  :التباعد -

 تلك التي يحصل عليها فعلا في مجال العمل. تحقيقها، و 
 ه يستحقه من العمل. لفرد بالعدالة عندما يحصل عل  ما يعتقد أن: أي شعور العدالةا -
، فالبر ملرد عل  مدى شعور بالرضا عن العف: فقد تؤثر شخصية الالوضع الشخصي المسبق للفرد -
ي المسبق ، إلا أن الموقف الشخصالرضا من خلال تغيير بيئة العمل من إموانية التأثير عل  مستوي مغ

 لعمل.اللفرد قد يؤثر عل  مستوي شعوره بالرضا بالرغم من التغيرات الايجابية في بيئة 
 ت الرضا الوظيفي.يما يتعلق بمحدداتوعلت إليها الأبحاث فويلخص هذا الشول التالي النتائج التي       
 لفرد،لالعوامل التي تعوس الموقف الشخصي الموقف الشخصي المسبق رضا هو دالة في بعض فال      

، ، وبصفة أكثر تحديداعلاعليها ف النواتج التي يحصلتحقيقها الفرد و  التباعد نواتج العمل التي يرغ  فيو 
 : أكبر من الرضا عندما درجةفإن الفرد يمارس 

  منها.التي يريدها أو يحقق مستوي أعل   *يحقق نواتج العمل
 *يدرك عدالة نواتج العمل مقارنة بما يحصل عليه الآخرين.

   العمل.*يدرك عدالة الإجراءات التي يتم عل  أساسها تحديد نواتج               
عتبارات امن العمل، فهي دالة في نظام القيم الشخصي، و رغ  الأفراد في تحقيقها أما النواتج التي ي

 .أعمالمن  يؤذونهالعدالة تمثل معتقداتهم عن طبيعة ما 
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 1 الفرد.يم قوالمعتقدات و فإن الرضا عن العمل يمثل مجموعة من الاتجاهات المتعلقة بالعمل  هنا،ومن  
الرضا عن  وقف الشخصي على المالعدالة و كيف يؤثر التباعد، و يوضح  ( 16-10شكل رقم)

 .العمل

 العدالة 
      

    

     نواتج العمل المرغوبة فيها                 القيم           

   

                                      

 الرضا عن العمل                                   التباعد                                    

 

 

 

             الموقف الشخصي                   نواتج العمل التي يدرج   المعتقدات

 الفرد حصوله عليها في المنظمة                 المسبق للفرد                                 

ندرية، ، الإسو، دار التعليم الجامعيات العمالفي منظم الجماعيالسلوك الفردي و  ،الهادي سلم، راوية حسن: علي عبد المصدر
2117 ،274.  
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 .الوظيفيلمؤثرة في الرضا ا لعوام :13

يمية تنظمن العوامل الناتجة عن الفرد نفسه أو العمل الوظيفي أو البيئة ال ديتأثر الرضا الوظيفي بالعدي    
ون تصنيف يمالمؤثرة عل  الرضا الوظيفي و امل جهات النظر المحددة للعو المحيطة بالفرد وقد تعددت و 

  إلى:العوامل 

فهناك  رد،الفالرضا عن العمل يتأثر بشخصية أن  تالدراساأظهرت : عوامل الشخصية للرضاال 3-0
 : الاستياء ومن هذه العوامل ما يليأناس بطبيعتهم وشخصيتهم أقرب إلى الرضا أو 

 العمال:عوامل تتعلق بخصائص  :أولا

  في:تتمثل        

ان أقرب رات كالاعتلاء بقدذاته و  احترامهناك ميل لدي العمال للاعتداد و  كان  : كلمااحترام الذات -
لذات ، أو عدم اعتداد بااص الذين يشعرون بضعف في قدراتهم، أما أولئك الأشخإلى الرضا عن العمل

  . غير راضين عن العمل ايوونو نهم ما فإ

دراً عل  تحمل الضغوط في العمل والتعامل والتويف معها، كان كلما كان الفرد قا  :تحمل الضغوط -
 جود عقبات فإنهم عادة ما يوونون مستائين.ينهارون فور و أكثر رضا، أما أولئك الذين 

مله، عالأقدمية زادت رضا عن الموانة الاجتماعية أو الوظيفة و ارتفعت  : كلماالاجتماعيةالمكانة  -
 . واجتماعيا وقلت اقدميته زاد استياءه اوظيفيت موانته إما إذا قل

ياء في حياتهم عملهم إما الاست : يميل الأفراد السعداء في حياتهم أن يوونوا سعداء فيالرضا عن الحياة -
لى الاجتماعية فإنهم عادة ما ينقلون هذه التعاسة إحياتهم العائلية والزوجية و الغير راضين عن نمط و 

    1حياتهم.
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 تتعلق بقدرات العاملين ومهاراتهم. ل: العوامثانيا

 يل خصائص وسيمات الفرد ة تتمثل في:يمون قياس هذه العوامل من خلال تحل   

رد  درجة الرضا الوظيفي فولما زاد سن الفسن و : دلت الأبحاث عن وجود علاقة ارتباط بين الالسن -
رد فالسب  في ذلك ربما يوون في أي طموحات اليري البعض أن كلما زادت درجة الرضا عن العمل و 

يتبعها الواقع الفعلي  تيت الحاجات البالتالي لا يقابلها في أغل  الحالاو ، في البداية عمره توون مرتفعة
 . الرضا الوظيفي في عدميتسب  وذلك للعمل و 

إذا كلما ن عمله، و عليمي يؤثر عل  رضا الفرد : أثبت الدراسات أن المستوي التعالمستوي التعليمي -
نخفضت معه ا كلما قل المستوي التعليميارتفعت معه درجة الرضا عن العمل، و  زاد المستوي التعليمي

د العامل عل  فهم العمل وظروفه ويزيد من هذا لأن المستوي التعليمي ساعدرجة الرضا عن العمل، و 
 الوظيفي.دي إلى الرضا حينها يؤ فرض الترقية وبالتالي زيادة المسؤوليات والأجر وهذا 

كتساب العمل، وذلك إن ا في العمل كلما زاد الفرد عن ذلك  : كلما زادت خبرة الفرد وأقدميتهلخبرةا -
سائه ط تقدير رؤ منه حد ويجعلالجهد يؤثر له الوقت و  القدرات في مجال عمله كثيرا ماالموظف للخبرات و 

  . عث عل  نفسه ثقة تشعره برضا أكثرمرؤوسيه مما يبو 

شير تلزمنية للبقاء في العمل معين "و تعرف مدة الخدمة بأنها "الفترة ا :مدة الخدمة في المؤسسة -
 لعمر،باالدراسات أن مدة الخدمة للموظف تعتبر العامل الأكثر ثباتا في توقع الرضا عن العمل مقارنة 

بحيث   دمة،الخسنوات و  قوية موجبة بين الرضا الوظيفي وهناك دراسات واضحة تشير إلى وجود علاقة
 1الموظف. كلما زادت سنوات الخدمة زاد الرضا الوظيفي عند 
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 للرضا.عوامل التنظيمية  3-2

  1في:تتمثل العوامل التنظيمية للرضا الوظيفي    

عن عمله إذا   ا، فهو يلع  دورا في شعوره بالرضلإشباع الحاجات العامل المختلفة : هو وسيلةرالأج -
عامل  اإنمالأجر لا يؤدي إلى مشاعر الرضا و يري بعض الباحثين أن وجود مناسبا وعادلا، و كان أجره 

  الرضا.يساعد عل  تجن  مشاعر عدم 

وظيفي   وضع" نقل العامل من وضع وظيفي أقل إلى: يري حدمد حلمي أن الترقية فرص الترقية -
ة طردية بين لى هناك علاقالدراسات إ ". وتشير نتائجة أعل ذلك بنقله إلى وظيفة أعل  أو فئأكبر، و 
ن بيرا مموانية ترقيتهم كلما حققت شرطا ككلما وفرت الإدارة إذا  ، إفرص الترقية والرضا عن العملتوفر 

، تلف بين الأفرادقية أو التقدم تخالتر في ، فرغبة  هذا أن الول يجري وراء الترقية، لون لا يعنيشروط الرضا
من أقوي ، وهناك من توون لهم الأخري سعيدا لإيجاد فرص ترقية أكثرة لآمن ينتقل من المؤسسفهناك 

ن العامل المحدد يري إللحصول عليها، و يعملون و  مؤشر .....الخ ، لون المؤكد أن الأغلبية يحبون الترقية
 . هو طموح أو توقعات الفرد الترقيةلأثر فرص الترقية عل  الرضا عن العمل 

مرؤوسيه و مشاعرهم ، فإنه يوس  ولاءهم له  : متى كان المدير حساسا لحاجات نمط الإشراف -
ية للمدير قف عل  الخصائص الشخصبالتالي فإن أثر المدير عل  رضا الأفراد يتو ، و رضاهم عن العملو 

ات والحريات للسلطالتفويض ، ودرجة الإشباعوسائل  درجة سيطرة المدير عل  الحوافز ووالمرؤوسين، و 
نمط قياديا  نفمدير المدرس الذين يمارسو  ، واستعدادهم لتحميل المسؤوليةالمرؤوسينسبها مع قدرات تناو 

معلميهم، يوون معلموهم أكثر رضا من المعلمين الذين لا يمارس مديريهم النمط ( مع إنسانيا )ديمقراطية
 2القيادي الديمقراطي أو يمارسونه بصورة نادرة. 

يق درجات من تحقالمعنوية التي توفرها المنظمة لكافة أنواع الحاجات المادية و ثل  : تمنظام العوائد -
 بالتي الفرد يشعر بالرضا إذا تم تزويده بالعوائد، ويوون بشول العادل. الإشباع العمال و 
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قدر بالو  العمل،زيادة أوقات الراحة يزايد رضا عن تعتبر عدد ساعات العمل، و  :العملساعات  -
ة عل  وهي أهم العوامل المؤثر  الوظيفي،الذي تتعارض ساعات العمل مع أوقات الراحة ينخفض الرضا 

  الفرد.رضا 

لعمل ا آخرين في: تؤثر جماعة العمل عل  رضا الفرد حيث كلما كان الفرد مع أفراد جماعة العمل -
 1 لديهم.أو مصدر توترا  يحقق مصدر منفعة لرضا الفرد

الأهمية، و  التوامل،والمرونة و  بالتنوع،: حينما يوون للعمل تصميم سليم يسمح العملتصميم  -
  العمل.توافر معلومات كاملة يوون هناك ضمان نسبي بالرضا عن و  ،والاستغلال

كلما كانت ظروف العمل المادية مناسبة ساعد ذلك عل  الرضا العاملين عن   :الجيدةظروف العمل  -
ترتي  و  والهاتف، الموت ،وحجم  التهوية،و  الحرارة، الإضاءة،يمس  هذه الظروف ما أهمومن  عملهم،
  2غيرها.جرة و وحجم الح الشخصية،حجم الاتصالات و  الموات ،

تنظيم العمل، وتوضح وقواعد  : وتشير إلى أنظمة عمل، ولوائح، وإجراءات،سياسات المنظمة -
 .يعيقهالتصرفات وتسلسلها بشول يسير العمل ولا 

 3يلي:  فيمامتمثلة  :أخرىجوانب العوامل المتصلة بظروف أو  3-3

يرغ  الأفراد في أن يوونوا الأعضاء في تنظيم له هدف مقبول من  :التنظيمتوفير الأهداف في  -
كما يتوقعون أن يوون هذا التنظيم عل  درجة من الفعالية تمونه من تحقيق الهدف المقام   نظرهم،وجهة 
  أجله.من 

                                                             
لتشغيل للمؤسسة "دراسة ميدانية بالوكالة الولائية لالأهداف التنظيمية ا الوظيفي بين الحاجات الفردية و لرضا مناعرية حدمد، -1

 قالمة، ،1941ماي 8جامعة  الاجتماع،قسم علم  الاجتماعية،و لإنسانية ، كلية العلوم امذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر قالمة "،
 . 22- 11، ص 2111

 .212ص  ،2116، الطبعة الاولى الاسوندرية، الجامعية الجديدة، ردا ،"السلوك التنظيمي" حدمد سعيد أنور سلطان، -2
ص  ،4211الطبعة الأولى،  ،عمان-زعون، الأردن ، زمزم ناشرون ومو التطبيقأساسيات الإدارة بين النظرية و معاذ مصطفي فراج،  -3

277 . 
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ة بمقارنة قيمتها منصف موافآت: يتوقع الأفراد أن يحصلوا عل  الاقتصادية وغيرها المكافآتإنصاف  -
رد بأنه فإذا شعر الف أخريفي المؤسسة مشابهة  أخريتحصل عليه عامل  مع قيمة زملاءها لها أو مع ما

 ة في الموافآت.بعدال لذلك عليناو يتحصل عل  الموافآت اقل من زميله أو فرد أخر سيشعر بعدم الرضا 

يث أثرها ن حالصحة العقلية مو هناك ارتباط بين الصحة البدنية : الذهنيةالحالة الصحية البدنية و  -
هي وإن كانت الفرد. و ، فقد يوون هناك مشاكل عائلية أو اعتلال في عحة عل  الفرد وأدائه ومعنوياته
  . في حديط العمل ثر عل  حالة الفرد، إلا أنها تؤ عوامل خارج نطاق العمل

 .عوامل المؤثرة عل  الرضا الوظيفيالتالي يلخص ال لو وجد

عوامل المتصلة بظروف أو  .اللرضعوامل التنظيمية  .عوامل الشخصية للرضا الوظيفي
 عوامل أخرى.

عوامل تتعلق 
بخصائص 

 العمال.

عوامل تتعلق 
بقدرات 
العاملين 
 .ومهاراتهم

 احترام الذات -
تحمل -

 الضغوط.
الموانة -

 .الاجتماعية
الرضا عن -

 الحياة.

 السن.-
المستوي -

 التعليمي.
 الخبرة.-
مدة الخدمة في -
 .سسةالمؤ 
  

 ._الأجر
 الترقية.فرص -
 الإشراف.نمط -
 نظام العوائد.-
 جماعة العمل.-
 ساعات العمل.-
 تصميم العمل. -
 .سياسات المنظمة-
 .ظروف العمل جيدة-

توفير الأهداف في -
 التنظيم.

إنصاف الموافآت -
  وغيرها.الاقتصادية 

الحالة الصحية البدنية -
 والذهنية.

 البتينمن إعداد الط_
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 نتائجه.و  مؤشراتهو  طرق قياس الرضا الوظيفي :10

ؤشرات التي تعتمد ملة في طرق قياس الرضا الوظيفي، و سوف نتطرق إلى العناعر التالية، ومتمث يفيما يل
 .توعلنا إليهاعليها، ونتائج التي 

  الوظيفي:طرق قياس الرضا  0-0

يقة تلك حق، لأن من الصع  معرفة لية السهلةليست بالعم للعمانحوا معرفة اتجاهات الفرد  إن  
عتمد ، فإلى حد كبير يتنتاجها بدقة من خلال سلوك الفردالاتجاهات بدقة من خلال الملاحظة أو اس
اح بصورة عادقة الإفص الفرد وعادة لا يفصح أو يستطيع الفردفي قياس الرضا عن العمل عل  ما يذكره 

 1.عما بداخله

 :طريقة تحليل ظواهر الرضا :أولا

ر هن الظواحيث تعتمد عل  تحليل عدد م نقائص، اهبي ولونها، انتشارأكثر طرق القياس بساطة و  وهي 
يفي لمعدل ظساعد عل  لمس درجة الو ، ومن الظواهر التي مشاعره اتجاه عملهة رضا الفرد و المعبرة عن درج

التمارض فقد أظهر تحليل هذه الظواهر أن الأفراد الذين يبدون درجة عالية من ، و دوران العمل والتغي 
ينهم بصورة لا معدل دوران العمل ب غيابهم إلا نسبة ضئيلة فضلا عن انخفاضالرضا الوظيفي لا يتجاوز 

 .الرضا عن الحيزدون درجة منخفضة من نجدها بين الذين يب

لتي تعبر ا للتأكد من عحة البيانات وأهم انتقاد وجه لهذا الأسلوب أنه لم يوفر وسيلة حدددة وواضحة    
 . حليبسب  غياب أيضا لأداة تسمح بالت ععوبة ترجمة بعض البيانات إلى إضافة ،عن هذه الظواهر

 

 

                                                             
الغاز رباء  و توزيع الكهسة حالة مديرية أثره على الرضا الوظيفي في المؤسسة "دراو التحفيز ، دوفانة مسعودة، حامي نسرين -1

 .24، ص2112/2117، تخصص إدارة وتسيير مؤسسة، رسالة الماستر، التسيير"، قسم العلوم  بالمدية
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 1 ."المقابلة "( بيرغ )طريقة القصةطريقة هرز  :ثانيا

التي  لأوقاتايتذكروا  إنالعينة في مقابلات شخصية  أفرادتعتمد هذه الطريقة عل  الطل  من      
اولة ا بعدم الرضا ثم يطل  منهم حدالتي يشعرو  الأوقاتفيها بأنهم راضون عن عملهم ، وكذلك  اشعرو 
عمالهم لأ أدائهمهذا الشعور عل   تانعواسا، و  ءالاستياو أالتي كانت وراء هذا الرضا  الأسبابتذكر 
 إلىا لعوامل التي يؤدي وجودهانتيجة هامة وهي أن  إلى، و قد خلصت هذه الطريقة أو سلبيا إيجابا

المعلومات  نأهذه الطريقة انتقادات وهي  إلىقد وجهنا عدم الرضا، و  إلىالرضا الوظيفي لا يؤدي غيابها 
ظرة التقديرية الن لاعتمادهايل من الموضوعية قدر غير  قل إلىالعينة المدروسة يفتقر  أفرادالمقدمة من 

 .لعمل تستخدم المقابلات الشخصيةهي درجة الرضا من ا أخري، وبعبارة الشخصية لأفراد العينةو 
  المعلومات الحصول علبالطبع فإن هذا الأسلوب إذا تمت إدارته بوفاءة فإنه يموننا في الغال  من و 

 . و العملنح الأفراد اتجاهاتقا من عمأكثر دقة و 

 :طريقة الاستقصاء ات :ثالثا

العينة المستهدف قياس رضاها من خلال نماذج لاستطلاع  أراءتعتمد هذه الطريقة عل  استقصاء   
ن يتم مع مستويات الذي يتلاءمالباحثين و  الأهدافعل  النحو الذي يخدم  اوتصميم عناعرهالرأي 

وذج كذلك نمعدة مثل نموذج فروم، ونموذج التوقعات و  أشوالاتأخذ هذه النماذج أراءهم واستطلاع 
نسانية س فئات من الحاجات الإالذي يستهدف قياس رضا الفرد وظيفية في ضوء إشباعها لخم بوتر

الحاجة  ،وهي: الحاجات الأمن، الحاجة إلى الانتساب، الحاجة إلى تقدير الذات، الحاجة إلى الاستقلال
  الذات.إلى 

يرة إموانية استخدامها في حالات العينات الوبريقة سهولة تصنيف البيانات كمي و طومن مزايا هذه ال
 خصوبة المعلومات. قلة التولفة، و و 

                                                             
لطبعة ربة السعودية، ا، المملوة الع، دار المزيخ للنشر، الرياض"إدارة السلوك في المنظمات"، جيرالد جرينبرج، روبرت بارون -1

 .  218، ص 2114الانجليزية، 



 الفصل الأول: الدراسات السابقة والإطار النظري

 

- 55 - 
 

وتجدر الإشارة في هذا المقام، وفي إطار هذه الدراسة سنعتمد عل  طريقة الاستقصاء لقياس الرضا       
 عل  مستوى المؤسسة حدل الدراسة. 

  طريقتين:يمون حصرها في طرق أخري لقياس الرضا الوظيفي و  هناكو 

 :الموضوعية سالمقايي :الطريقة الأولى

 سالمقايي هذا النوع منوترك الخدمة و  عياباتهذا النوع يقيس الرضا من خلال الآثار السلوكية له مثل 
تميز هذا يقياس موضوعية لرعد السلوك فيه و  حداتالطابع الموضوعي حيث تستخدم و  يغل  عليه

يانات التفضيلية يتيح بتتوفر بال لونها لاالخاعة برضا الأفراد، و النوع بأنه يفيد في التنبيه بالمشولات 
 .تشير إلى أسالي  العلاج الممونة أسباب هذه المشولان أو التعرف عل 

ون ، نسبة أو معدل غيابه مؤشرا يمأخري: تعتبر درجة انتظام الفرد في عمله أو بعبارة الغياب-أ
جة لون هناك بعض الحالات التي يرجع غيابها عن العمل نتيعل  درجة الرضا العام في عمله و  استخدامه

 1 .سواء في موان العمل أو في حياتهمالشعور بالتأزم النفسي والتوتر و لما تعانيه من القلق 

اقة نحو خلق تعرقل الطهورها و تدشاعر التي تمتصي طاقة الإنسان وتبددها و المعروف إن القلق من المو  
نتج عن هذا قد ي، و هدوء النفسا من الصفاء الذهني و ، الذي يحتاج لدرجة موالابتوار الإبداع، الإنتاج،

 رجوعهالتجدر الإشارة أيضا إلى أن حالات لا يمون تجنبها ب انعدام الشعور بالرضا عن العمل، و الغيا
يرها من ف العائلية     وغالظرو طاقة لا يمون للفرد التحوم فيها، مثل المرض، والحوادث و  إلى ظروف
 1988سنة  ذلكقترحتها وزارة العمل الأمريوية و رغم انه يمون الاسترشاد بالطريقة التي االأسباب و 

 2كالتالي:تحس  معدل الغياب  و 

مجموعة أيام الغياب للأفرادمعدل غياب خلال فترة معينة = 
  011×  العاملين الأفراد عدد متوسط×العمل أيام عدد  

  .م الغياب لجميع الأفراد العاملينيعبر عن مجموعة أيا :للأفرادحيث مجموعة أيام الغياب *

                                                             
 .22-21ص ، ص بق ذكرهامرجع س ،دوفاتة مسعودة، حامي نسرين -1
، بعة الاولىالط بيروت،دار النهضة العربية، ، " أدوات البحث التطبيقيإدارة العاملة "الأسس السلوكية و " ،أحمد عقر عاشور -2

 . 412-411ص ، ص 1999
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  فترة. أخر عدد العاملين فيأول الفترة و  سط عدد العاملين فييمثل متو و  العاملين:عدد الأفراد  متوسط*
والرسمية ة أيام العطل الأسبوعييمثل عدد الأيام التي عملت فيها المؤسسة دون حساب  العمل:* عدد أيام 

  التي يتم فيها العمل. 
رضا العام عن مؤشر لدرجة ال، كك الخدمة التي تتم بمبادرة الفرديمون اعتبار حالات تر  :الخدمة ترك-ب

، إذ ينظر لبقائه في الوظيفة كمؤشر يدل عل  مدى ارتباطه بعمله ويحس  معدل ترك الخدمة عل  العمل
، مقسوما عل  العدد الإجمالي للأفراد في منتصف الفترة التي س عدد حالات ترك الخدمة الاختيارأسا

  كالأتي:يحس  معدلها  

 =    ةمعدل ترك الخدمة من خلا فترة معين
العدد الحالات ترك الخدمة الفترة

 011×  مجموع عدد الأفراد في المنتصفة الفترة

 ظيفتهاشأن بيانات معدلات الغياب تقتصر و لبيانات الخاعة بمعدلات ترك الخدمة شأنها في ذلك وا     
 كافيير  ولون يبقي هذا السب  غوسائل علاجها  أو أسبابهابوجود مشولات دون تحليل  التنميةعل  
 بإجراءذلك و  ترك الخدمة، أسبابتفضيلا عن  أكثرما ينصح في هذه الحالات بجمع بيانات  إعادةفي 

ف التي دعته   الدوافع والظرو للتعرف عل ةالاستقالتقديم  أو، ترك الخدمة إعلانهمقارنة مع الفرد عق  
  الخدمة.قية لترك الحقي بالأسباعل  التعرف عل   يساعدلعل جع مثل هذه البيانات لاتخاذ هذا القرار، و 

 :للرضا الذاتية سالمقايي :الطريقة الثانية

تحاول هذه و  ه الى الأفراد العاملين بالمنظمة،عل  تصميم قائمة تتضمن أسئلة توج سالمقاييتقوم هذه   
  . الأفراد عن درجة رضاهم عن العمل الأسئلة الحصول عل  تقرير من جان 

  البحوث. التي تحتويها قوائم أو استبيانات تستخدمان في تحديد الأسئلةطريقتين نجد  أنيموننا   

الحصول يث يمون بحالتي تحتويها قائمة الاستقصاء  الأسئلةفي هذه الطريقة تصمم  :الحاجاتتقسيم  –أ 
ليه فإن  علمجموع الحاجات المتخلفة لديه و  ينتجه العمل من إشباع عل  معلومات من الفرد عن مدى ما

 . متعلقة بها في القائمة مجموعة من مجموعات الحاجات الإنسانية يوون لها أسئلةكل 
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ها للحوافز م: في هذه الطريقة تصمم الأسئلة التي تحتويها القائمة بحيث تتبع تقسيتقسيم الحوافز – ب
لعمل، فرص اهي تتضمن: الأجر، حدتوي  من العوامل المؤثرة مع الرضا و التي تعتبرالتي ينتجها العمل و 

 1ظروف العمل.، الإشراف، جماعة العمل، ساعات و الترقية

 :الوظيفيالرضا  مؤشرات :0-2

لما التي من خلالها يمون التعرف عليه حيث أنه كظيفي مظاهر أو مؤشرات تدل عليه و إن لرضا الو      
ل  انخفاض دليلا عتفعت كان كلما ار ، و كان هذا دليلا عل  ارتفاع الرضا  انخفضت هذه المؤشرات كلما

  2:ي، وتتمثل هذه المؤشرات فيما يلالرضا

 : مؤشرات الرضا الوظيفي المرتفع :أولا

في حاجة  في العمل إذا أنهم الاستقرارلأمان و في الشعور با يأمل معظم الأفراد :العملفي  الاستقرار -
ارسة التي تقع بسب  مم الإعلاحاتن وحدميون من مخاطر فقدان العمل، الحوادث و إلى الشعور مؤمنو 

 تقرارهع من الأمان فإنه يشعر بالمتعة والحرية والاستغلالية فبقاء الفرد واس، فعندما يشعر الفرد بنو العمل
 . عل  رضا الفرد عن عملهفي وظيفة وولائه لها دليل 

من ين  العمال المشرفبينحسنة بين العمال بينهم من جهة و  : إن وجود علاقاتالعلاقات الحسنة -
جهة أخري، تميزها علاقات التقدير والاحترام المتبادل والتعاون بينهم وهي كمؤشر لرضا العمال عن 

 . عملهم

ها العمال الوسائل التي يستعمل احدي: تعتبر الشواوي و التظلمات التظلماتنقص الشكاوي و  -
 .  نقصا دليلا عل  رضاهم عن عملهمعن عدم إشباع حاجاتهم و يعتبر

                                                             
 .112، ص بق ذكرها، مرجع سد. بومتقار مراد الهاشمي،د. لويوا  -1
الة شركة توزيع راسة حأثره على أداء  العاملين في المؤسسات الاقتصادية "دالرضا الوظيفي و ، زيقادي فراس، زغواني علاء الدين -2

ص ، ص 2112/ 2111، ، رسالة ماستر، قسم علوم التسيير، تخصص إدارة تسيير المؤسسة، جامعة المديةلغاز بالمدية "الكهرباء  و 
29 -61.  
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نه يؤدي فيها بينهم فإعندما يوون تفاعل أفراد الجماعة  :الصراعاتنزاعات العمل و انخفاض  -
 .إلى انخفاض

 : نخفضةالرضا الوظيفي الم مؤشر :ثانيا

غير  أجل التخلص من عمل ، فمنلرضا تخلق لدي الفرد من التوتر والقلقإن حالة عدم ا :التمارض -
يلاحظ ذلك و  مرضتعني لنا إظهار الفرد نفسه في حالة يلجئ الفرد إلى ظاهرة التمارض و  ،راضي عنه

مل عهو إلا تعبير عن مشاكل في ال هذا السلوك ماعل  عيادة المؤسسة، و  المستوى خلال الترددمن 
 . الملل من الظروف المحيط بهو 

ذا الأساس عل  ههي تغير جزئي عن عدم رضا الفرد و الإعابات إن الحوادث الصناعية و  الإصابات: -
في  لإعاباتاسلبية بين درجة الرضا الوظيفي وبين معدلات الحوادث و  افتراض علاقة إلىيميل الباحثون 

 الإعابة، إذ إلىتفسير هذه الظاهرة بأن العامل الذي يشعر بدرجة عالية من الرضا نجده أقرب العمل، و 
ف من طر   أن هذه التفسير غير مقبولغير ،بتعاد عن جو العمل الذي لا يحبهالا إلىأن ذلك هو سبيله 

الرأي القائل إن الإعابات هي مصدر زمن مصادر عدم الرضا يرجح  (فروم)بعض الوتاب لذا نجد 
  . ليس العوسالوظيفي و 

لاقة عأن حدوث الإضراب يعوس تواجد الاختلاف في العلاقات التنظيمية ) كلا شمما  :الإضراب -
عدم الرضا المعبر عنها بشول أهم المؤشرات عل وجود مشاعر  دلذا يع( العمل، العلاقات الإنسانية

  1تطلباتهم.افق مع م عن وضعية العمال التي يعيشونها ولا تتو فالإضراب بصورة عامة يعبر، عريح

  :على المؤسسة ةوتأثيراته الايجابينتائج الرضا الوظيفي  :0-3

 2التالية:لات عل  المعدضا الوظيفي يظهر تأثيرها واضحا إن نتائج الر     

وقل  ديه،لعل  البقاء في العمل ، زاد الدافع : كلما زاد رضا الفرد عن عملهدورانهالرضا عن العمل و  -
لاقة ع اكأن هنلقد أظهرت كل الدراسات بدرجات متفاوتة للعمل بطريقة اختيارية، و  احتمال تركه

                                                             
 .61ص  ،بق ذكرها، مرجع سزغواني علاء الدين ،زيقادي فراس -1
 .214ص  ،بق ذكرها، مرجع سحدمد سعيد أنور سلطان -2
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يل دوران إلى ن العمل يمأنه كلما ارتفع الرضا ع، بمعني سلبية بين الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل
 . العمل الانخفاض

: من العوامل الأساسية التي يمون الاعتماد عليها في عملية التنبؤ الغيابمعدل الرضا عن العمل و  -
جة من در كان العامل يحصل عل  الغرض هنا أنه إذا  لغياب بين العمال الرضا عن العمل، و بحالات ا

فنستطيع  ،ه الحصول عليه إذا تغي  عن العملجوده في عمله أكثر من الرضا الذي يمونالرضا أثناء و 
 . ة بين معدلات الغيابافتراض وجود علاقة سلبي

اب قلت نسبة الغيكلما زادت درجة رضا العاملين عن العمل كلما   نهايمون القول  خرآوبشول       
ا كان وربم إجباريا،ذا كان لا يوجد عقاب عن الغياب أو أن الحضور ليس خاعة إ، و ضوراد معدل الحز و 

: ح  نت توابع هذا السلوك ايجابية مثل، فإذا كالحضور عن العمل يمثل سلوكا معيناالسب  ذلك أن ا
  يء إيجابي وهوعه حصوله عل  شلأن حضوره يتبالعمل أو يوون لديه رغبة في تورار الحضور إلى العمل 

ضوره بالتالي فحضا عن العمل، و ، إما هذا كان العامل غير سعيد هو غير راي جو العملا كونه سعيد
  . إلى العمل يتبعه عواق  سلبية

لى العلماء أن الرضا الوظيفي يؤدي إ: يعتقد بعض المديرين و معدل أداء  العملعن العمل و  الرضا -
حيث  ،أن الأداء يسب  الرضا آخرون ، بينما يريعمله عامل منتجبالأداء بمعني أن العامل السعيد 

قدون أن الرضا يعت آخرونهناك الرضا من أدائه الجيد في المنظمة، و يحصل العامل ذو الأداء المتفوق عل  
، ح أكثر رضاعامل أكثر إنتاجية يصبالبعضهما البعض، فالعامل الراضي أكثر إنتاجية، و  يسبيانالأداء و 
 . والأداء معرفة تامةنه العلاقة الحقيقية بين الرضا وم

الإعابات شأنها شأن التغي  أو ترك العمل ما هي ن الحوادث و : إلإصاباتاالرضا عن العمل و  -
  1. مل بوفاءةام الدافع عل  أداء العبالتالي انعد، و جزئي عن عدم الرضا الوظيفي للفردغالبا إلا تعبير 

 

 

                                                             
 .211، ص بق ذكرها، مرجع سحدمد سعيد أنور سلطان -1
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 الفصل.خلاصة 

(، واهم النظريات ةاهم الدراسات السابقة )المحلية، العربية، الأجنبيتعرفنا من خلال هذا الفصل عل        
المفسرة للحوافز ومنها تعرفنا عل  مفهوم نظام الحوافز، سواء كانت المادية او المعنوية وكيفية تأثيرها عل  
العاملين نحو تحقيق هدف معين، وهذا ما يتطل  فهم عميق لسلوك الانسان حتى يتسنى تحديد نوعية 

لحوافز الممون تقديمها من اجل تغيير السلوك الذي يختلف من فرد الى اخر، تبعا لعوامل، ومنه يتضح ا
 لنا أهمية الحوافز.

وتطرقنا كذلك الى مفهوم الرضا الوظيفي واهميته بالغة في المجتمعات، وكيفية قيس أداء رضا الموظفين      
ظيفي أخير تطرقنا الى عوامل المؤثرة عل  الرضا الو في المنظمة، وعناعر وحدددات الرضا الوظيفي، وفي 

 سواء كانت إيجابية او سلبية.
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 تمهيد
وكذلك نظريات  (المعنويةلحوافز بمختلف أنواعها )لمادية و أهمية او  بعدما تطرقنا إلى الاطار النظري لمتغيرات       

البحث المتمثلة في نظام الحوافز، سنحاول في هذا الفصل الاطلاع على الواقع  تطرقنا إلى الرضا الوظيفيالحوافز، و 
ا الوظيفي لعينة من أطباء الرض بني سليمان، وذلك لدراسة أثر نظام الحوافز علىالحقيقي لتلك المفاهيم في المستشفى 

تم الحصول عليه من معلومات من طرف المستشفى، حيث تحصلنا  ممرضين على أرض الواقع، وهذا من خلال ماو 
 .على هذه المعلومات من خلال الاستبانة التي قمنا بإعدادها و توزيعها على عينة البحث المختارة

 ثم قمنا بتقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث ومتمثلة في:

 : تعريف بميدان البحث.المبحث الأول

 : تعريف بالمنهجية البحث.المبحث الثاني

 الإحصائي لمتغيرات الدراسة : التحليل الوصفي و المبحث الثالث
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.بميدان البحث التعريف الأول:المبحث    

  .التعريف بالمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان – 10

  .المؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان نشأة 10- 10

يوم 23قم: ر حسب المعلومات المؤرخة في حجرة التدشين لهذا القطاع تم تدشينه طبقا لقرار الوزاري تحت       
 من طرف وزير الصحة عبد الرزاق بوحارة. 41/44/4192 :ه الموافق ل4040 /صفر /40

المحدد لقواعد انشاء القطاعات الصحية  43/43/4119:المؤرخ في  19/044 :المرسوم التنفيذي رقم      
 (.4119سنة  94)الجريدة الرسمية عدد  40، المادة سيرهاوتنظيمها و 

 :تعريف المؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان :10 – 10

تقديم ذلك بمومية استشفائية تسهر على راحة ومعالجة المرضى بصفة دائمة ومستمرة و وهي مؤسسة ع      
 تكون بطريقة مجانية مدعمة من طرف الدولة.او استعجالية، و اسعافات سواء كانت أولية 

 المؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان  مهام- 10

 هذا فيشفائية ببني سليمان بشكل منسجم ومنظم بحاجيات السكان و الاستتتكفل المؤسسة العمومية       
 :تقوم بالمهام التالية الإطار

  الادوية.الأولية و تقديم العلاج عن طريق الإسعافات استقبال المرضى و 

 حملات التطعيم. الوقاية من مختلف الامراض المعدية والاوبئة بواسطة 

 عدد المرضى الذين تستقبلهم المؤسسة يوميا. –عدد المواليد  –عدد الوفيات  :اجراء الإحصاءات حول 

  والسكان. المحلية للصحةوالجهوية و تطبيق البرامج الوطنية 

  .تساهم الإدارة في تأهيل مستخدمي المصالح الصحية وتحسين مستواهم 
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 الداخلي للمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان  التنظيم- 10

 الخريطة التنظيمية للمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان.(: 0-0الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 المصدر: من إعداد الطالبتين.

 المدير

 مكتب التنظيم العام مكتب الاتصال

المديرية الفرعية لإدارة 
 الوسائل

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والمنازعات

 

 مكتب المالية والمحاسبة

مكتب التكاليف 
 الصحية

 مكتب الاعلام والتوجيه

 مكتب الدخول

مكتب تنظية وتقييم 
 النشاطات الصحية

 مكتب الوقاية

المديرية الفرعية 
 للمصالح

مكتب التجهيزات 
 والصيانة

مكتب المصالح 
 الاقتصادية

المديرية الفرعية 
للمصالح الاقتصادية 
 ةالتجهيزات والصيانة
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 الهياكل الإدارية لمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان  10 – 10

 العامة:أولا المديرية 

 هما:تكون المديرية العامة من مكتبات تسيير المديرية العامة المدير و تتولى   

 .مكتب التنظيم العام 

 .مكتب الاتصال 

 الوسائل  لإدارةالمديرية الفرعية  ثانيا:

 هي:ير فرعي وتتكون من ثلاث مكاتب و يتولى تسييرها مد

  المنازعات مكتب تسيير الموارد البشرية و 

  مكتب التكاليف الصحية 

  المحاسبة مكتب المالية و 

 المديرية الفرعية للنشاطات الصحية  ثالثا:

 هي:يتولى الاشراف عليها مدير فرعي وبها أربعة مكاتب و 

  مكتب الوقاية 

 التوجيه الدخول مكتب الاستقبال و  تبمك 

 والتجهيزات والوسائل والصيانة:المديرية الفرعية للمصالح الاقتصادية  رابعا:

 هما:بها مكتبان يتولى الاشراف عليها مدير فرعي و 

  مكتب المصالح الاقتصادية 

  والوسائل والصيانةمكتب التجهيزات 

 سليمان  الإداري لمصالح شؤون المؤسسة العمومية الاستشفائية ببنيبالإضافة الى الهياكل الإدارية المكلفة بالتسيير
 .المجلس الطبيالمجلس الإداري،  وهما:التسيير  دورهما يقومان بمساعدة المدير فيهناك مجلسان ب
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 الهياكل الطبية للمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان  10 – 10

ا نجد في هي وظيفة الأساسية لها، لذهي التكفل الصحي بالمواطنين و ية المؤسسات الصح نشأةنعلم ان الهدف من 
لمؤسسة يمكن لنا تعدادها بالنسبة لة عدة مصالح تختلف باختلاف نوع وصنف المؤسسة و جل المؤسسات الصحي

 يلي:العمومية الاستشفائية ببني سليمان كما 

 الصحية:المصالح  أولا:

 يلي:تتمثل المصالح الصحية فيما 

  والجراحيةالطبية الاستعجالات قسم 

  الفحص الخارجي 

  والإنعاشقسم العميلات 

  وحدة تصفية الدم 

  مصلحة طب الأطفال 

  مصلحة امراض النساء 

  مصلحة الولادة 

  النساء(طب الرجال، قسم طب  )قسمقسم الطب الداخلي 

  جراحة الرجال، قسم جراحة النساء( )قسمقسم الجراحة العامة 

 التقنية:المصالح  ثانيا:

 يلي:تتمثل المصالح الصحية فيما 

  مصلحة الكشف بالأشعة 

  مصلحة الكشف بالتحليل 

  مصلحة الصيدلية 
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 الموارد البشرية للمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان  10 – 10

 :موزعين على النحو الاتي  044يبلغ عدد مستخدمي بالمؤسسة العمومية الاستشفائية ببني سليمان   

 المستخدمين الإداريين  أولا:

موظف موزعين حسب الرتب  04بني سليمان  يبلغ عدد المستخدمون الاداريون للمؤسسة العمومية الاستشفائي
 التالية:

 كالاتي:مناصب موزعين   44 :العلياصب االمن -أ

 مدير مؤسسة  44

 للموارد البشرية  مدير فرعي 44

 الوسائل مدير فرعي للمالية و  44

 مدير فرعي للمصالح الصحية  44

 مكتب تسيير الموارد البشرية  رئيس 44

 رئيس مكتب التنظيم العام 44

 المنفذين:الاعوان  -ب

 ( 44متصرف العدد ) 

 ( 44وثائقي امين محفوظات العدد ) 

  ( 49العدد ) لإدارةملحق رئيسي 

 ( 40ملحق إدارة العدد ) 

 ( 42عون إدارة رئيسي العدد) 

  ( 43تقني سامي في الاعلام الالي العدد )عون إدارة العدد 

 ( 44تقني في الاعلام الالي العدد ) 

 ( 43كاتب مديرية رئيسي العدد ) 
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 ( 43كاتب العدد ) 

 ( 40عون حفظ البيانات العدد ) 

 ( 44عون مكتب العدد) 

 التقنيون: ثانيا:

  ( 44) والصيانة العددمهندس دولة في المخبر 

 ( 42العدد )والصيانة في المخبر  مهندس تطبيقي 

  (40العدد )والصيانة مهندس سامي في المخبر 

 المستخدمون الطبيين. ثالثا:

 يلي:يتوزع المستخدمون الطبيون كما   

 ( 34الممارسين الاخصائيين المساعدون العدد ) 

 ( 41الممارسين العاملين في الصحة العمومية العدد ) 

 ( 44الصيادلة العدد ) 

 ( 43الاسنان العدد ) جراحو 

 العياديون:النفسانيون  رابعا:

 ( 44نفساني عيادي رئيسي العدد ) 

 المستخدمين شبه الطبيين  خامسا:

 يلي:يتوزعون المستخدمون شبه الطبيون كما   

 ( 41الممرضون الرئيسيون العدد ) 

  ( 40)دولية:ممرضون ذو شهادة 
 ( 40علاجات عامة العدد ) 
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 ( 44قابلات العدد ) 

 ( 40أجهزة الاشعة العدد ) مشغلو 

 ( 40التخدير والإنعاش العدد ) 

 ( 49مخبريون العدد ) 

 ( 42محضر صيدلي العدد ) 

 ( 44رعاية الطفولة العدد ) 

 ( 44امانة طبية العدد ) 

 ( 43مساعدة اجتماعية العدد) 

 ( 34ممرضون مؤهلون) 

 ( 43مساعد تمريض العدد) 

 سائقي السيارات العمال المهنيون و  سادسا:

 (43هني خارج الصنف العدد )م 

 ( 30الصنف الأول ) عامل مهني 

 ( 41عامل مهني الصنف الثاني العدد ) 

 ( 24عامل المهني الصنف الثالث العدد ) 

 ( 44سائقي السيارات العدد) 
 المتعاقدون:وان سابعا الاع

  ( 34) والوقاية العددأعوان الامن 

 ( 34عامل مهني متعاقد بالتوقيت الكامل العدد ) 

 (29عاقد بالتوقيت الجزئي العدد )عامل مهني مت. 
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 .المبحث الثاني: الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية
يتضمن هذا المبحث وصفاً لمنهج الدراسة وإجراءاتها، بما في ذلك مجتمع الدراسة وعينتها وكذلك أداة الدراسة      

 الأداة. وصدق وثبات ةالاعتداليمة والأساليب الإحصائية المتبعة في التحليل، وأخيرا التأكد من المستخد
 : منهجية الدراسة10

من أجل دراسة إشكالية البحث وتحليل أبعاده واختبار الفرضيات، يتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي 
إلى المعرفة  بيانات وافية ودقيقة لتصور الواقع الاجتماعي والوصولهو طريقة يعتمد عليها الباحثون في الحصول على 

الدقيقة والتفصيلية حول المشكلة ولتحقيق فهم أفضل وأدق للظواهر المتعلقة به، ولأنه مناسب لوصف الظاهرة محل 
 الدراسة المتمثلة أثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي.

 مصادر جمع البيانات: 10- 10

لوظيفي أثر نظام الحوافز على الرضا ا "لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة  المصادر الأولية: -أولا
البيانات الأولية  لجأت الطالبتين إلى جمعبنى سليمان لعينة من اطباء وممرضين("  مستشفى)دراسة ميدانية في 

لعديد الغرض، بحيث تم اعتماد على امن خلال الاستبانة كأداة رئيسية للبحث والتي صممت خصيصاً لهذا 
 .المتغير المستقل: نظام الحوافز، والمتغير التابع: الرضا الوظيفي من العبارات ومن مختلف المراجع لقياس

حيث اتجهت الطالب إلى الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات الثانوية:  المصادر -ثانيا
الأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، والبحث والمطالعة في مواقع والمقالات والتقارير، و 

 الإنترنت المختلفة.

 تتمثل مجالات الدراسة فيما يلي: : مجالات الدراسة:10- 10
 أجريت هذه الدراسة داخل مستشفى بني سليمان بولاية المدية؛المكانية:  الحدود -أولا
 أطباء والممرضين داخل مستشفى بني سليمان بولاية المدية؛ البشرية: الحدود -ثانيا
 وتتعلق بمتغيرات الدراسة )الحوافز، الرضا الوظيفي(. العلمية: الحدود -ثالثا
 .3434-3441أجريت هذه الدراسة خلال الفصل الثاني من السنة الجامعية  الزمنية: الحدود -رابعا
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من العوامل الأساسية التي يحب على أي باحث تحديدها قبل البدء في دراسته  : مجتمع وعينة الدراسة:10- 10
هي حصر مجتمع الدراسة، وعليه فإن مجتمع الدراسة يتمثل في جميع الأطباء والممرضين داخل مستشفى مدينة بني 

 شوائية، وبعد توزيعفردا من مجتمع الدراسة وهذا بصفة ع 04سليمان بولاية المدية، ولقد تم اختيار عينة مكونة من 
 ناتوهي الاستبا( ضائعة، ولم تستبعد أي استبانة اثناء التحليل 40منه ) استبانة 20تم استرجاع  الاستبانات

 الخاضعة للتحليل.

 .أداة جمع البيانات، وأدوات التحليل الإحصائي :10 

 :وتتمثل في       
 صممت خصيصاً لغرض جمع البيانات، وتم توزيعها على مجتمع استبانةتم إعداد  : أداة جمع البيانات:10- 10

على النحو  الاستبانة، وقد تم إعداد spssالدراسة، وتم تحليل نتائج هذا الاستبيان باستخدام البرنامج الإحصائي 
 الآتي:
 أولية من أجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات؛ استبانةإعداد  *
 على المشرف من أجل اختبار مدى ملاءمتها لجمع البيانات؛ الاستبانةعرض * 
 بشكل أولي حسب ما يراه المشرف؛ الاستبانةتعديل * 
على مجموعة من المحكمين والذين قاموا بدورهم بتقديم النصح والإرشاد وتعديل وحذف  الاستبانةتم عرض  *

 ما يلزم؛
إلى جزأين كما  لاستبانةاانات اللازمة للدراسة، ولقد تم تقسيم على جميع أفراد العينة لجمع البي الاستبانةتوزيع * 

 يأتي: 

تضمن الغلاف الخارجي للإستبيان والذي يتضمن إشكالية الدراسة، شرح الهدف من  الجزء الأول: -
الدراسة، طمأنة المستجيبين للإستبيان بأن معلوماتهم ستحاط بسرية تامة، وأخيرا تقديم كلمة شكر 

 للمستجيبين.

يتكون من البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة من حيث: الجنس، الفئة العمرية،  الجزء الثاني: -
 المؤهل العلمي، الخبرة المهنية، المستوى الوظيفي.

 يناقش أثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي، وتم تقسيمه إلى محورين كما يلي: الجزء الثالث: -
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تابع في هذه الدراسة، المتغير المستقل: الحوافز ويعتبر بمثابة متغير تفسيري يتنبأ بالمتغير اليتمثل في المحور الأول:  
 ويتكون من بعدين هما:

 ( عبارات.49بواسطة ) : يمثل الحوافز المادية وتم قياسهالبعد الأول

 ( عبارات.41: يمثل الحوافز المعنوية وتم قياسه بواسطة )البعد الثاني

به من قبل    المتغير  المتنبئو المتغير أ نتيجة: يتمثل في المتغير التابع: أداء الموارد البشرية ويعتبر بمثابة المحور الثاني
 ( عبارات.44المستقل، وهو عبارة عن متغير احادي البعد وقد تم قياسه بواسطة )

تباره من أنسب ( على اعLikert Scaleهذا وقد تم تحديد خيارات الأجوبة باستخدام مقياس ليكارت )
المقاييس التي تسمح لنا بقياس استجابات الأفراد. وبما أن هذا المقياس يعبر عن الخيارات )موافق بشدة، موافق، 
محايد، غير موافق، غير موافق بشدة( في دراستنا هذه فهو بذلك مقياس ترتيبي، والأرقام التي تدخل في البرنامج تعبر 

(  فيتوجب علينا أن 4، غير موافق بشدة=3، غير موافق=2، محايد=0موافق=، 0عن الأوزان وهي )موافق بشدة=
(؛ 0( على )0نقوم بحساب المتوسط الحسابي ويتم ذلك بحساب طول الفترة أولًا وهي عبارة عن حاصل قسمة )

لثة، مسافة ثا 0إلى  2مسافة ثانية، ومن  2إلى  3مسافة أولى، ومن  3إلى  4( تمثل عدد المسافات )من 0حيث )
( ينتج  طول الفترة 0( على )0( تمثل عدد الاختيارات، وعند قسمة )0مسافة رابعة(، بينما ) 0إلى  0ومن 

 ( ويصبح التوزيع حسب الجدول التالي:4.9ويساوي  )

 (Likert Scaleليكارت )(: توضيح مقياس 0-0الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة المستوى
 المتوسط
 الحسابي

إلى  4من 
4.91 

إلى  4.9من 
3.01 

إلى  3.4من 
2.21 

إلى  2.0من 
0.41 

إلى  0.34من 
0 

 المصدر: من إعداد الطالبتين.
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  .: أدوات التحليل الإحصائي10- 10

 للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها قامت الطالبتان باستخدام الأساليب الإحصائية التالية:   

  ( لتحقق من التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة؛K-Sسميرنوف ) - اختبار كلمجروف -

 كل متغير من متغيرات الدراسة؛  عبارةلتأكد من درجة ثبات  Cronbach Alphaمعامل ألفا كرونباخ  -

 الداخلي والصدق البنائي؛ الاتساقلحساب    Spearman Corrélationسبيرمان  الارتباطمعامل  -

 التكرارات والنسب المئوية لوصف بيانات العيّنة من حيث خصائصها؛   -

 المتوسطات الحسابية من أجل معرفة الأهمية النسبية للمتغيرات والعبارات التي تقيسها؛ -

 المعيارية لقياس درجة تشتت قيم استجابات الموظفين عن المتوسط الحسابي؛ الانحرافات -

 ؛ أبعاد الحوافز على الرضا الوظيفيأثر الخطي المتعدد لمعرفة  الانحدار -

تحليل التباين الأحادي لمعرفة ما إذا كان هنالك فروق في متغير أبعاد الحوافز ومتغير الرضا الوظيفي تعزى  -
 إلى البيانات الشخصية والوظيفية

 التوزيع الطبيعي، وتقييم صحة وثبات أداة الدراسة  اختبار: 10

من أهم و  .ق من بعض المسائل المتعلقة بجمع البياناتيالتحق الإحصائي فإنه لابد منقبل إجراء التحليل      
نائي وفما يلي والصدق الب هذه المسائل هي: فحص التوزيع الطبيعي للبيانات، الثبات، صدق الاتساق الداخلي

 توضيح لهذه المسائل.

 : التحقق من التوزيع الطبيعي10 - 10

سميرنوف -ستخدام اختبار كولمجروفباقامت الطالبة ع الطبيعي أم لا، تتبع التوزيللتأكد من ان البيانات  
(Kolmogorov-smirnov test (K-S)  وهو اختبار ضروري في حالة استخدام الإختبارات المعلمية مثل تحليل

لتوزيع الطبيعي ا الإنحدار وتحليل التباين حيث تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا، وحتى تكون البيانات تتبع
والجدول التالي يوضح . (4.40حسب هذا الإختبار فلابد أن تكون مستوى الدلالة للمتغيرات الدراسة أكبر من )

 نتائج الاختبار.
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( لتحقق من التوزيع الطبيعي لمتغيرات K-Sسميرنوف )-(: اختبار كلمجروف10 – 10الجدول رقم )
 الدراسة

 البيان

 سميرنوف-اختبار كولمجروف
 (Kolmogorov-smirnov test 

(K-S) 

 القيمة الإحصائية
K-S 

 درجة الحرية
df 

مستوى 
 الدلالة

P 

وافز
الح

 

 0.128 35 0.149 الحوافز المادية البعد الأول
 0.138 35 0.127 الحوافز المعنوية البعد الثاني

 0.200 35 0.093  الدرجة الكلية لمتغير الحوافز
 0.054 35 0.191 الرضا الوظيفيالدرجة الكلية لمتغير 

 Spss.المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

للمتغير المستقل )الحوافز( وأبعاده،   سميرنوف-كلمجروفنلاحظ من نتائج الجدول رقم )( أن قيمة اختبار       
يعني أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، ( مما P>0.05كانت غير دالة إحصائيا )وكذا للمتغير التابع )الرضا الوظيفي(  

 مؤشرا لإمكانية استخدام الاختبارات الإحصائية المعلمية لهذه الدراسة. يوهذا ما يعط

 اختبارات الصدق: 10- 10

يمثل الصدق في البحث العلمي درجة دقة البحث على قياس الغرض المصمم من أجله، أي مدى تزويد  
ل لعدم وقد يفهم البعض الصدق كمقاب ،بمشكلة البحث من مجتمع الدراسة نفسهأداة البحث بمعلومات تتعلق 

ثلاث  ه الدراسة اعتمدت الطالبتان علىفي هذو  .فالصدق يرتبط بهدف بعينه ؛الصدق ولكن هذا مفهوم خاطئ
لي تفصيل ي وفيما، صدق الاتساق الداخلي والصدق التمييزي. الظاهريلصدق ا: أنواع من اختبارات الصدق هي

 ذلك:ل
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 صدق الاتساق الداخلي -أولا

 تنتمي الذي المحور مع الاستبيان فقرات جميع اتساق مدى :الاستبيان لعبارات الداخلي الاتساق بصدق يقصد  
سبيرمان  الارتباط معامل بحساب قمنا وعليه .أخر شيء تقيس ولا لقياسه وضعت ما تقيس العبارة أن أي إليه

(Spearman)  الفقرة هذه إليه تنتمي الذي للمحور الكلية والدرجة المحور عبارات من عبارة كل درجة بين . 

 الإتساق الداخلي لعبارات أبعاد متغير الحوافز 

 (ح ذلك من خلال عرض الجداول رقم )نوض    

الدرجة  مع الحوافزأبعاد متغير عبارات  درجات( معاملات الإرتباط سيبرمان بين 10 - 10الجدول رقم: )
 .للمتغير نفسهالكلية 

 الحوافزأبعاد 
 رمز

 العبارة
 العبارة

معامل 
 الارتباط

SP 

مستوى 
 الدلالة

P 

دية
 الما

وافز
الح

 

X1 0.000   **0.305 من أجر  هأشعر أن ما أبذله من جهد يتوافق مع ما أتقاضا 

X2 0.138 سياسة الأجور المتبعة من طرف إدارة المستشفى عادي**

* 
 <0.001 

X3   0.002    **0.891 يطبق إدارة المستشفى مبدأ المشاركة في الإنجاز 

X4 
تمنح إدارة المستشفى علاوات دورية كافية تناسب مردودية 

 الموظفين 
0.266**

* 
 <0.001 

X5   0.503 تولي إدارة المستشفى أهمية للتأمينات الصحية لجميع لموظفين**

*  
<0.001 

X6  0.598 توفر إدارة المستشفى خدمات النقل والمواصلات لجميع الموظفين**

* 
   <0.001 

X7  0.255 تمنح إدارة المستشفى الحوافز والهدايا عينة للمتميزين**

*  
 01080 

فز 
لحوا

ا
وية

لمعن
 في كل المناسب بالاحتفال بالموظفين ىتقوم  إدارة المستشف X8 ا

 01086   *0.855 وتكريمهم 
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X9  يظهر مدير المستشفى والمدراء التنفيذيين والمسؤولين المصالح
 بتقديم عبارات الشكر الشفوية للمرؤوسين المتفوقين

0.103**

* 
 < 000.0  

X00  تمنح إدارة المستشفى رسائل مكتوبة للموظفين عند أي مناسبة
000.0  **0.305 يظهر فيها أن الموظف مميز   

X11  تسهر إدارة المستشفى على تفعيل قنوات الاتصال بينها وبين
 الموظفين 

0.755 

***  
  < 000.0   

X12  0.719 تولي إدارة المستشفى أهمية للآراء ومقترحات التي يقدمها موظفيه**

* 
<00000 

X13  الاهتمام الكافي من طرف إدارة المستشفى تقديم الدعم المساندة
 المعنوية عند الظروف الخاصة  

0.827 

***  
  < 000.0   

X01  تسهر إدارة المستشفى لتوفير مناخ العمل الملائم والمناسب
 لموظفيها 

0.684**

* 
<00000 

X15  تستفيد موظفيه من انجازات استثنائية عند كل مناسبة يستدعي
 لذالك 

0.739 

***  
  < 000.0   

X16 0.606 ة تمنح إدارة المستشفى فرصة للتميزين للتكوين في دورات تدريبي**

* 
<00000 

               P<0.05       **:P<0.01             ***:P<0.001:*      مستوى الدلالة الإحصائية:

 Spss.على مخرجات  بالاعتماد من إعداد الطالبتانالمصدر: 

 دالة إحصائياو  جميع معاملات الإرتباط كانت من متوسطة إلى مرتفعة أن الجدول رقم )( تشير النتائج الواردة في  
  إلى   التي تعكس بعد الحوافز المعنوية (X8للعبارة ) (SP = 0.437, P =0.012)حيث تراوحت من 

(SP = 0.851, P <0.001) ( للعبارةX2)  ردية وجود علاقة ط التي تعكس بعد الحوافز المعنوية مما يعني
   ة من التحليل. ، وبتالي توافر الاتساق الداخلي ولا نستثني أي عبار (الحوافز)بين العبارات والأبعاد التي تمثل متغير 

 الداخلي لعبارات متغير الرضا الوظيفي الإتساق 

 :(40-43ح ذلك من خلال عرض الجداول رقم )نوض    
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الدرجة ع م الرضا الوظيفيمتغير  عبارات درجات( معاملات الإرتباط سيبرمان بين 10 - 10الجدول رقم: )
 .للمتغير نفسهالكلية 

 رمز
 العبارة

 معامل الارتباط العبارة
SP 

 مستوى الدلالة
P 

Y1  0.000> ***0.510 أشعر بأن سياسة تنظيم العمل وظروفه ملائمة 

Y2  0.001> ***0.565 أشعر بأن نوعية الأشراف ومتابعة العاملين مناسبة 

Y3  0.001>   ***0.501 علاقتي مع رؤسائي المباشرين علاقة جيدة 

Y4  0.001> ***0.741 أشعر بأن الأجر الذي أتقاضاه يتناسب مع ما أقدمه من جهد في العمل 

Y5  0.001> ***0.398 علاقتي مع موظفي المؤسسة قائمة على الاحترام والمودة 

Y6  0.001> ***0.676 أشعر أن فرص الترقية والتدرج الوظيفي متاحة لكل العاملين 

Y7  0.001> ***0.261 أقوم بانجاز ما أكلف به من عمل بكل إتقان 

Y8  0.001> ***0.717 ضمانات الاستقرار والأمن والسلامة 

Y9  0.001> ***0.500 أشعر بأن ساعات العمل غير مناسبة 

Y10  0.001> ***0.685 المناخ التنظيمي للعمل يشعرني بالأريحية 

               P<0.001:***                   مستوى الدلالة الإحصائية:

 Spss.على مخرجات  بالاعتماد الطالبتانمن إعداد المصدر: 

يث ح ودالة إحصائيا جميع معاملات الإرتباط كانت من متوسطة إلى مرتفعة أن الجدول رقم )(نلاحظ من    
 (Y1للعبارة ) ( SP = 0.780, P <0.001) إلى (Y5)للعبارة  (SP = 0.591, P =0.048)تراوحت من 

ر الاتساق الداخلي ولا ، وبتالي تواف(الرضا الوظيفي)وجود علاقة طردية بين العبارات والمتغير الذي تعكسه  مما يعني 
   نستثني أي عبارة من التحليل. 
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 : الصدق البنائي -ثانيا

 التي الأهداف تحقق مدى يقيس حيث الدراسة، أداة صدق مقاييس أحد البنائي الاتساق صدق يعتبر 
 بالدرجة الدراسة أداة متغيرات من متغير كل ارتباط مدى البنائي الاتساق صدق ويبين إليها، الوصول الأداة تسعى

 درجة بين( Spearmanسبيرمان ) الارتباط معامل بحساب قمنا من هذا المنطلقو  .مجتمعة الاستبيان لعبارات الكلية

 .ذلك يوضح التالي والجدول، الاستبيان الكلية الدرجةمتغير مع  كل

لية والدرجة الك متغير من متغيرات الدراسة( معاملات الإرتباط سبيرمان بين كل 10- 10الجدول رقم: )
 .للإستبيان

 البيان
 الدرجة الكلية للإستبيان

 معامل الارتباط
SP 

 مستوى الدلالة
P 

وافز
الح

 

 0.001>    ***0.712 الحوافز المادية البعد الأول

 0.001> ***0.791 المعنويةالحوافز  البعد الثاني

 0.001> ***0.840 الحوافزالدرجة الكلية لمتغير 

 0.001> ***0.843 الرضا الوظيفيالدرجة الكلية لمتغير 

               P<0.05              **:P<0.01     ***:P<0.001:*       مستوى الدلالة الإحصائية:

 Spss.على مخرجات  بالاعتماد من إعداد الطالبتانالمصدر: 

( الذي يبين معاملات ارتباط المتغير المستقل )الحوافز( وأبعاده مع المتغير التابع 40-43نلاحظ من الجدول رقم )  
(، ثم مع الدرجة الكلية للإستبيان )جميع عبارات الإستبيان(، أن جميع معاملات الإرتباط الظاهرة الرضا الوظيفي)

دالة احصائيا، وهذا يعكس الصدق البنائي  ي[ وهSP=0.843; SP=0.712تين ]في الجدول محصورة بين القيم
 لأداة الدراسة.
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 .الاستبيان: ثبات 10- 10
عن مدى خلو أدوات جمع البيانات من الأخطاء التي تشوب القياس أي مدى قياس الاختبار  الثبات يعبر 

اً فدرجات الاختبار تكون ثابتة عندما يقيس الاختبار سمة معينة قياس ،قياسها /الطالبللسمة التي يريد الباحث
قياس كما يهتم أيضا بالتالي فالثبات يفيد الدقة في الو  ،متسقاً في الظروف المتباينة التي قد تؤدى إلى أخطاء القياس
راسة من خلال الد . وقد تم التحقق من ثبات في هذهبتأثير الأخطاء العشوائية للقياس على استقرار الدرجات

 ( كما هو مبين في الجدول الموالي:Alpha Cronbachالإعتماد على معامل ألفا كرونباخ )

 ( معامل الثبات ألفا كرونباخ لقياس ثبات المتغيرات والدرجة الكلية للاستبيان10 - 10الجدول رقم )

 معامل الثبات ألفا كرونباخ البيان
α 

وافز
الح

 

 0.716 الماديةالحوافز  البعد الأول
 0.734 الحوافز المعنوية البعد الثاني

 0.759 الدرجة الكلية لمتغير الحوافز
 0.831 الدرجة الكلية لمتغير الرضا الوظيفي

 0.889 الدرجة الكلية للإستبيان

 Spss.على مخرجات  بالاعتماد من إعداد الطالبتانلمصدر: ا

 =α= 0.831;α( أن قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ تراوحت بين )44-43نلاحظ من الجدول الرقم ) 

يان، وهي بذلك تكون قد تخطت عتبة للدرجة الكلية للإستب (α= 0.889)( لمتغيرات الدراسة، كما بلغت 0.716
أداة الدراسة تتمتع بدرجة ثبات عالية ومناسبة وتقيس ما وضعت لقياسه،  (، وبشكل عام يمكن القول أن4.9)

 وبالتالي فهي تفي بأغراض الدراسة.
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 اختبار فرضيات الدراسةو  البيانات المبحث الثالث: تحليل

يتضمن هذا المبحث عرضاً لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم 
راء تحليل عينة الدراسة، وبعد هذا يتم إجل البينات الشخصية والوظيفية(، حيث نقوم أولا بوصف Spssالاجتماعية )

 عينة الدراسة، وبعد ذلك نقوم باختبار فرضيات الدراسة.  لإجابات موظفيوصفي 

 لعينة الدراسة البيانات الشخصية والوظيفية: وصف 10

ا يلي: كما جاء في الإستبيان المرفق في الملاحق على م لعينة الدراسةالبيانات الشخصية والوظيفية اشتملت  
)الجنس، العمر، المستوى الدراسي، الوضعية الوظيفية، الخبرة المهنية(، وعلى هذا ستقوم الطالبتين بالاعتماد على 

 خصائص أفراد العينة وتحليلها. التكرارات، النسب المئوية والرسومات البيانية في التعبير عن 

 متغير الجنس: وصف خصائص العينة من حيث 10- 10 

 التالي تلخيصا للنتائج المتعلقة بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنسيمثل الجدول     

 ( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الجنس10 - 10الجدول رقم )

 الفئات المتغير
 التكرار

f 
 المئويةالنسبة 

% 

 الجنس
 29 10 ذكر
 94 25 أنثى

 100  35 المجموع
 SPSSبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالبتانالمصدر: 

( من إجمالي عينة الدراسة، %94(: أن نسبة تمثيل الموظفين الذكور بلغت )49-43نلاحظ من الجدول رقم )     
(، وهذا يدل على أن غالبية موظفي عينة الدراسة داخل المستشفى %31في حين بلغت نسبة الموظفين الإناث )

 هم من فئة الإناث والشكل الموالي يوضح ذلك.  
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( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الجنس10-10الشكل رقم )  

 

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:

 : وصف خصائص العينة من حيث متغير الفئة العمرية10-10

 الفئة العمرية.يوضح الجدول أدناه، توزيع أفراد العيّنة حسب متغير  

 ( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الفئة العمرية10 - 10الجدول رقم )

 الفئات المتغير
 التكرار

f 
 النسبة المئوية

% 

 الفئة العمرية

 40 40 سنة 34-24

 31 10 سنة 24-04

 29 10 سنة 04-04

 03 01 سنة 04أكثر من 

 100  35 المجموع
 SPSSبالاعتماد على مخرجات من إعداد الطالبتان المصدر: 
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سنة[،  24-34يلاحظ من الجدول أعلاه، أنّ معظم الموظفين في عينة الدراسة هم من الفئة العمرية ] 
-24العمرية ](، يليهم الموظفين الذين ينتمون إلى الفئة %04( موظف وبنسبة مقدارها )40حيث بلغ عددهم )

( لكل فئة، في حين %31( موظفين وبنسبة )44سنة[، حيث بلغ عددهم ) 04-04سنة[ والفئة العمرية ] 04
مقدارها وبنسبة  سوى موظف وحيد[ سنة 04أكثر من العمرية ] لم يتعدى مجموع الموظفين الذين ينتمون إلى الفئة

الفئات  نم راسة داخل مستشفى بني سليمان همغالبية موظفي عينة الدوبشكل عام يمكن القول أن . (42%)
 : ، والشكل التالي يبين ذلكالتي تتميز بالنشاط والحيوية الشبابية

( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الفئة العمرية10- 10رقم ) لشكلا  

 

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:
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 المؤهل العلميمتغير وصف خصائص عينة الدراسة من حيث : 10- 10  

   :المؤهل العلميحسب متغير يوضح الجدول أدناه، توزيع أفراد العيّنة  

( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المؤهل العلمي10- 10الجدول رقم )  
 النسبة المئوية

% 

 التكرارات

f 
 المتغير الفئات

 بكالوريا أو أقل 03 09

 المؤهل العلمي

 ليسانس/ماستر 23 66

 دراسات عليا 09 26

 المجموع 53  000
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات 

 الغالبعلمي المؤهل اليمثلون شهادة ليسانس أو ماستر  ديهمنلاحظ من الجدول السابق أن الموظفين الذين ل 
الحاملين لشهادة (، يليهم الموظفين %44)مئوية بلغت وبنسبة  ( موظف32حيث بلغ عددهم ) في عينة الدراسة

الحاملين لشهادة  الموظفيننجد أن  المقابلفي . (%34) بلغت بنسبةو  ( موظفين41الدراسات العليا بمجموع )
(. %43( موظفين وبنسبة )42بكالوريا أو أقل كانوا الأقل تمثيلا في عينة الدراسة، حيث لم يتعدى عددهم سوى )

غالبية موظفي عينة الدراسة داخل مستشفى مدينة بني سليمان يحملون شهادة  أنعلى ما سبق يمكننا القول  بناءاو 
 ين ذلك: والشكل التالي يب ،ليسانس أو الماستر على اعتبارها الأكثر طلبا في سوق العمل )الوظيف العمومي(
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 العلمي ( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المؤهل10 - 10الشكل رقم )
 

 

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:

 المستوى الوظيفيمتغير وصف خصائص عينة الدراسة من حيث : 10- 10

   المستوى الوظيفي:حسب متغير يوضح الجدول أدناه، توزيع أفراد العيّنة  

( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المستوى الوظيفي01 - 10الجدول رقم )  
 النسبة المئوية

% 
 التكرارات

f 
 المتغير الفئات

 مدير 44 03

 المستوى الوظيفي
 مسؤول  03 09
 موظف 31 89
 المجموع 20  444

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات 
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حيث بلغ  ةفي عينة الدراس من فئة موظف يمثلون الرتبة الغالبةنلاحظ من الجدول السابق أن الموظفين  
( موظفين 42الموظفين من فئة المسؤول بمجموع )(، يليهم %91)مئوية بلغت وبنسبة  ( موظف24عددهم )

، أما أدنى نسبة فكانت للموظفين الذين ينتمون إلى فئة مدير حيث بلغ عددهم موظف (%41) مقدارها بنسبةو 
نة موظفي عينة الدراسة داخل مستشفى مدي الغالبية العظمى من وعليه نستنتج أن .(%42وحيد وبنسبة مقدارها )

 والشكل التالي يبين ذلك:  ،بني سليمان هم من فئة الموظفين

( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المستوى الوظيفي01 - 10الشكل رقم )  

 

 

 SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:
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 المهنيةمتغير الخبرة وصف خصائص عينة الدراسة من حيث : 10- 10

 :الخبرة المهنيةالجدول التالي، توزيع أفراد العيّنة حسب متغير  يوضح

( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الخبرة المهنية 00- 10لجدول رقم )ا  

 الفئات المتغير
 التكرار

f 

 النسبة المئوية
% 

 الخبرة المهنية   

سنوات 3أقل من   03 09 

سنوات 00إلى  00من   16 10 
سنة 03إلى  00من   16 10 

 100  35 المجموع

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالبتانالمصدر: 

[، و سنوات 06إلى  60من ]يلاحظ من الجدول أعلاه، أنّ غالبية الموظفين في عينة الدراسة لديهم خبرة مهنية   
حين لم يشكل  ، في( لكل فئة%04( موظف وبنسبة مقدارها )44بلغ عددهم ) ثة[ حيسن 40إلى  44من ]

( من حجم العينة. %41)( موظفين وبنسبة بلغت 42[ سوى )سنوات 0أقل من الموظفين الذين لديهم خبرة ]
وبشكل عام أن معظم موظفي عينة الدراسة لديهم خبرة مهنة معتبرة وهذا يدل على وجود استقرار وظيفي داخل 

 والشكل التالي يوضح ذلك: ستشفى بني سليمان،م

( توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الخبرة المهنية  00- 10الشكل رقم )  

 

 .SPSSرسم مقتطع من مخرجات  المصدر:
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 التحليل الوصفي لإجابات موظفي عينة الدراسة: 10

 الدراسة من متغيرات متغير لكل المكونة للعبارات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات حساب تم 
  :يلي كما النتائج وكانت

 متغير الحوافز أبعاد لبيانات المتعلقة بإجابات الموظفين اتجاه عبارات: تحليل ا10- 10

 عاد متغير الحوافزأب عباراتل(، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 43- 43يوضح الجدول رقم )

عاد متغير أب عبارات ل( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 00 - 10الجدول رقم )
 الحوافز

 الحوافز
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الإنحراف
 المعياري
SD 

 درجة 
 الموافقة

 محايد 0.31 3.13 الدرجة الكلية

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالبتانالمصدر: 

قا لمقياس ليكارت محايد وفجاء بدرجة  لمتغير الحوافز العام تشير النتائج الواردة في الجدول رقم )( أن المتوسط      
( يشير إلى تجانس في أراء =4.31SD( وبانحراف معياري قدره )M=2.92حيث بلغ المتوسط الحسابي قيمة )

 موظفي عينة الدراسة اتجاه هذا المتغير.  

 فكانت النتائج على النحو الآتي: الحوافزأما على مستوى أبعاد متغير    

 بعد الحوافز:أولا 

 .د الحوافزلبعودرجة الموافقة  (، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية42 - 43الجدول رقم ) يوضح 
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 الحوافزلبعد ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 00 - 10الجدول رقم )

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الإنحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

X1 

أشعر أن ما أبذله من جهد يتوافق مع ما 
 أتقاضاه من أجر 

2.43 0.65 04 
غير 

 موافق  

X2 

الأجور المتبعة من طرف إدارة سياسة 
 05 0.77 2.37 المستشفى عادي

غير 
 موافق   

X3 

يطبق إدارة المستشفى مبدأ المشاركة في 
 الإنجاز  

 محايد 02 0.78 3.29

X4 

تمنح إدارة المستشفى علاوات دورية كافية 
 تناسب مردودية الموظفين 

 محايد 03 0.98 2.91

X5 

تولي إدارة المستشفى أهمية للتأمينات 
 موافق 01 0.73 3.57 الصحية لجميع لموظفين  

X6 

توفر إدارة المستشفى خدمات النقل 
 والمواصلات لجميع الموظفين 

 غير موافق 06 0.76 2.06

X7 

تمنح إدارة المستشفى الحوافز والهدايا عينة 
 غير موافق 07 0.80 2 للمتميزين 

 محايد - 0.58 6122 الدرجة الكلية

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالبتانالمصدر: 
اس جاء بدرجة محايد وفقا لمقي ( أن المتوسط العام لبعد الحوافز المادية42-3تشير النتائج الواردة في الجدول رقم )

( يشير إلى تجانس =4.24SD( وبانحراف معياري قدره )M=2.66بلغ المتوسط الحسابي قيمة ) ليكارت حيث
 في أراء موظفي عينة الدراسة اتجاه هذا المتغير.  
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تأمينات للتولي إدارة المستشفى أهمية  ( التي نصت على "X5)العبارة  أما على مستوى العبارات، فنجد أن  
على أت على حاز  حيث، بعد الحوافز الماديةفي إثراء كانت أكثر العبارات مساهمةً  ".الصحية لجميع لموظفين

 جاباتإ في تشتت وجود( يدل على عدم =0.55SD) قدره ( وبانحراف معياري=5135M) قيمةب متوسط حسابي
يطبق إدارة المستشفى مبدأ " ( الخاصة ب X3، تليها العبارة )العبارة هذه متوسط حول الدراسة عينة موظفي

وجود ا عن ( معبرً SD=0.78) قدره( وانحراف معياري M=3.29بمتوسط حسابي ) ".المشاركة في الإنجاز  
 " المتعلقة ب( X7حصلت العبارة ) في حين، متوسط هذه العبارة عينة الدراسة حول موظفي إجاباتاختلاف في 

( وبانحراف معياري =6Mعلى أدنى متوسط حسابي )  ".تمنح إدارة المستشفى الحوافز والهدايا عينة للمتميزين
 العبارة. هذه متوسط حول الدراسة عينة موظفي اجابات تجانس في وجود ما يدل على( =SD 0110بلغ )

 فقاو بين درجة غير الموافق ودرجة المحايد  جابات موظفي عينة الدراسة انحصرتإ وبشكل عام يمكن القول أن
 موظفي عينة الدراسة حول أهمية بعد الحوافز الماديةلدى  انطباع سلبيوهذا يدل على ، (Likertقياس )لترتيب م

 . داخل مستشفى مدينة بني سليمان
 بعد الحوافز المعنوية:ثانيا

لحوافز اودرجة الموافقة لبعد  (، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية40- 43الجدول رقم ) يوضح 
 .المعنوية

 المعنويةلبعد الحوافز ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 00- 10الجدول رقم )

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الإنحراف
 المعياري
SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

X8 
تقوم إدارة المستشفى في كل المناسب 

 بالاحتفال بالموظفين وتكريمهم 
 غير موافق 08 1.04 2.17

X9 

يظهر مدير المستشفى والمدراء التنفيذيين 
شكر عبارات ال والمسؤولين المصالح بتقديم

 الشفوية للمرؤوسين المتفوقين
 موافق 01 4.91 2.92
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X10 

تمنح إدارة المستشفى رسائل مكتوبة 
للموظفين عند أي مناسبة يظهر فيها أن 

 الموظف مميز 
2.03 0.92 09 

غير   
 موافق

X11 
تسهر إدارة المستشفى على تفعيل قنوات 

 الاتصال بينها وبين الموظفين 
 موافق 06 0.94 3.40

X12 
تولي إدارة المستشفى أهمية للآراء ومقترحات 

 التي يقدمها موظفيه 
 موافق   03 0.73 3.57

X13 

الاهتمام الكافي من طرف إدارة المستشفى 
تقديم الدعم المساندة المعنوية عند الظروف 

 الخاصة  
 موافق 04 0.91 3.49

X14 
تسهر إدارة المستشفى لتوفير مناخ العمل 

 الملائم والمناسب لموظفيها 
 موافق 05 4.44 3.46

X15 
تستفيد موظفيه من انجازات استثنائية عند  

 كل مناسبة يستدعي لذالك 
 غير موافق 07 4.94 2.49

X16 
ن تمنح إدارة المستشفى فرصة للتميزين للتكوي

 في دورات تدريبية 
 موافق 02 0.74 3.74

محايد   - 0.41  3.13 الدرجة الكلية  

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالبتانالمصدر: 

جاء بدرجة محايد وفقا  ( أن المتوسط العام لبعد الحوافز المعنوية40-43تشير النتائج الواردة في الجدول رقم )  
( يشير =4.04SDوبانحراف معياري قدره )( M=3.13بلغ المتوسط الحسابي قيمة ) لمقياس ليكارت، حيث

 إلى تجانس في أراء موظفي عينة الدراسة اتجاه هذا المتغير.  
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يظهر مدير المستشفى والمدراء ( التي نصت على " X9أما على مستوى العبارات، فنجد أن العبارة )  
" كانت أكثر العبارات فوقين.التنفيذيين والمسؤولين المصالح بتقديم عبارات الشكر الشفوية للمرؤوسين المت

( وبانحراف =2.92Mمساهمةً في إثراء بعد العدالة الإجرائية، حيث حازت على أعلى متوسط حسابي بقيمة )
( معبرا عن عدم وجود تشتت في إجابات موظفي عينة الدراسة حول متوسط هذه =4.91SDمعياري قدره )

 "ارة المستشفى فرصة للتميزين للتكوين في دورات تدريبية.تمنح إد" ( الخاصة ب X16العبارة، تليها العبارة )
وجود اختلاف في إجابات  عدم ( معبراً عنSD=0.74) قدره( وانحراف معياري M=3.74بمتوسط حسابي )

تمنح إدارة المستشفى  ( المتعلقة ب "X10موظفي عينة الدراسة حول متوسط هذه العبارة، بينما حصلت العبارة )
( =3.42M" على أدنى متوسط حسابي )رسائل مكتوبة للموظفين عند أي مناسبة يظهر فيها أن الموظف مميز 

( ما يدل على وجود تجانس في اجابات موظفي عينة الدراسة حول متوسط =SD 4.13وبانحراف معياري بلغ )
 هذه العبارة.

نتائج إجابات موظفي عينة الدراسة انحصرت بين درجة الموافق ودرجة الغير موافق  وبشكل عام يمكن القول أن      
وهذا يدل على انطباع إيجابي نوعا ما لدى موظفي عينة الدراسة حول أهمية بعد ، (Likertوفقا لترتيب مقياس )

 الحوافز المعنوية داخل مستشفى مدينة بني سليمان.

 متغير الرضا الوظيفي. بإجابات الموظفين اتجاه عباراتلبيانات المتعلقة : تحليل ا10- 10

 الرضا لعبارات متغير(، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 40- 43يوضح الجدول رقم )
 الوظيفي
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الرضا  لعبارات متغير( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة 00- 10الجدول رقم )
 .الوظيفي

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  من إعداد الطالبتانالمصدر: 

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الإنحراف
 المعياري
SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

Y1 
أشعر بأن سياسة تنظيم العمل وظروفه 

 محايد 06 0.79 2.89 ملائمة 

Y2 
أشعر بأن نوعية الأشراف ومتابعة العاملين 

 مناسبة 
 غير موافق 08 0.81 2.43

Y3  موافق   04 0.84 3.44 علاقتي مع رؤسائي المباشرين علاقة جيدة 

Y4 
أشعر بأن الأجر الذي أتقاضاه يتناسب مع 

 غير موافق 10 0.67 2.11 ما أقدمه من جهد في العمل 

Y5 
علاقتي مع موظفي المؤسسة قائمة على 

 موافق 01 0.60 3.86 الاحترام والمودة 

Y6 
أشعر أن فرص الترقية والتدرج الوظيفي 

 غير موافق 07 0.77 2.43 متاحة لكل العاملين 

Y7 
بانجاز ما أكلف به من عمل بكل أقوم 

 إتقان 
 موافق 03 0.91 3.63

Y8  موافق 05 0.85 3.43 ضمانات الاستقرار والأمن والسلامة 

Y9  موافق 02 0.87 3.63 أشعر بأن ساعات العمل غير مناسبة 

Y10  غير موافق 09 0.82 2.29 المناخ التنظيمي للعمل يشعرني بالأريحية 
محايد  - 0.23 3.02 الدرجة الكلية  
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ايد وفقا لمقياس محجاء بدرجة  لمتغير الرضا الوظيفي العام تشير النتائج الواردة في الجدول رقم )( أن المتوسط      
( يشير إلى تجانس =4.23SD( وبانحراف معياري قدره )M=3.02حيث بلغ المتوسط الحسابي قيمة )ليكارت 

 في أراء موظفي عينة الدراسة اتجاه هذا المتغير.  

مة قائعلاقتي مع موظفي المؤسسة  ( التي نصت على "Y5)العبارة  أما على مستوى العبارات، فنجد أن 
على ألى حازت ع حيث، متغير الرضا الوظيفيفي إثراء كانت أكثر العبارات مساهمةً  ".على الاحترام والمودة

 جاباتإ في تشتت وجود( يدل على عدم =0.20SD) قدره ( وبانحراف معياري=5112M) قيمةب متوسط حسابي
أشعر بأن ساعات العمل غير " ( الخاصة ب Y9، تليها العبارة )العبارة هذه متوسط حول الدراسة عينة موظفي
 إجاباتوجود اختلاف في ا عن ( معبرً SD=0.87) قدره( وانحراف معياري M=3.63بمتوسط حسابي ) ".مناسبة
أشعر بأن الأجر الذي  " المتعلقة ب( Y4حصلت العبارة ) بينما، متوسط هذه العبارة عينة الدراسة حول موظفي

( وبانحراف معياري =6188Mعلى أدنى متوسط حسابي )  ".من جهد في العمل أتقاضاه يتناسب مع ما أقدمه
 ارة.العب هذه متوسط حول الدراسة عينة موظفي اجابات تجانس في عدم وجود ما يدل على( =SD 0125بلغ )

 فقاو بين درجة غير موافق ودرجة الموافق  جابات موظفي عينة الدراسة انحصرتإ وبشكل عام يمكن القول أن
موظفي عينة الدراسة حول أهمية متغير الرضا لدى  نوعا ما وهذا يدل على انطباع ايجابي، (Likertقياس )لترتيب م

    .الوظيفي داخل مستشفى عين بوسيف

 : اختبار فرضيات الدراسة الميدانية10

ختبار مدى قبول ا إلى ننتقل الآنبعد الانتهاء من مناقشة نتائج التحليل الوصفي لإجابات أفراد عينة الدراسة، 
 .المتعدد تحليل الانحدارات الدراسة الميدانية باستخدام أو رفض فرضي

 : الفرضية الأولى10- 10 

ز )الحوافز لأبعاد الحواف ذو دلالة إحصائية أثر لا يوجديلي:  ماعلى الأولى للدراسة الحالية  تنص الفرضية  
 داخل مستشفى مدينة بني سليمان. (α=  0.0.عند مستوى ) الرضا الوظيفي على المادية، الحوافز المعنوية(

 والجدول التالي يوضح ذلك. المتعددتحليل الانحدار  ستخدامبا نقوموللتحقق من هذه الفرضية 
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وافز بعاد الحوافز )الحوافز المادية، الحألاختبار أثر  المتعددتحليل الانحدار  نموذج( 00 - 10الجدول رقم )
 الرضا الوظيفيالمعنوية( على 

 النموذج
 (Y) المتغير التابع

   (الرضا الوظيفي) 

 ( Xالحوافز )المتغير المستقل: 
 أوزان الإنحدار

 B 
 الخطأ المعياري

 SE 
 مستوى الدلالة

 P 
  0.003 0.123   0.983- (1X)بعد الحوافز المادية
  0.552***     0.088   <0.001 (2X) بعد الحوافز المعنوية

 1.581**      0.429   0.001 (iالثابت )
R² = 0.745   
F(2,34)= 19.910, P <0.001  

                 P<0.001      **:P<0.01:***      مستوى دلالة الإحصائية
( وذلك لأن المتغيرات لها نفس β( بدلًا من قيمة بيتا المعيارية )Bتم اعتماد قيمة بيتا غير المعيارية )ملاحظة: 

 وحدة القياس )تم اعتماد على مقياس ليكارت الخماسي(.
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات 

تشير نتائج تحليل الإنحدار المتعدد الواردة في الجدول السابق إلى أن أبعاد الحوافز مجتمعة لها القدرة على التنبؤ     
 ( ما يعني أن أبعاد الحوافزR² = 0.745(، حيث بلغت قيمة مربع معامل الإرتباط )الرضا الوظيفيتابع )بالمتغير ال

F(2,34) =( من تباين الحاصل في الرضا الوظيفي، كذلك تشير النتائج اختبار التباين %90قامت بتفسير ما قيمته )
19.910, P <0.001)  كتابة معادلة خط الانحدار الغير معيارية ( إلى معنوية معامل الانحدار، وعليه يمكن

 بالشكل التالي:

Y  =  i(.0000 + )2X(×1.000 ) 
 حيث:

Y الرضا الوظيفي :;   i2   ;: الثابتXبعد الحوافز المعنوية : 
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( نجد أن  قيمة معامل 44-43ومن خلال المعادلة السابقة والمستخرجة من النتائج الموضحة في الجدول رقم )   
 Bمعامل الإنحدار لهذا البعد ) غير المعياري دالة إحصائيا فقط لبعد الحوافز المعنوية؛ حيث بلغت قيمت الإنحدار

(، وتترجم هذه النتائج على أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوي بعد الحوافز المعنوية  يؤدي إلى زيادة في 0.552=
 (. 0.350مستوى الرضا الوظيفي داخل مستشفى بني سليمان بقيمة )

وجد أثر ذو يوبناءً على ما تقدم فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه:     
=  1.10على الرضا الوظيفي عند مستوى ) لأبعاد الحوافز )الحوافز المادية، الحوافز المعنوية(دلالة إحصائية 

αداخل مستشفى مدينة بني سليمان ). 
 الثانية : الفرضية10 - 10

= 1.10لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى     )تنص الفرضية الثانية للدراسة الحالية على ما يلي: 
α( في متغير الحوافز تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية )علمي، المستوى الجنس، الفئة العمرية، المؤهل ال

ح وللتحقق من هذه الفرضية نقوم بإجراء تحليل التباين الأحادي، والجدول التالي يوض .(الوظيفي، الخبرة المهنية
 ذلك.

( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية 00 - 10الجدول رقم )
 في متغير الحوافز تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية.

 مصدر التباين
 قيمة

 F 
  

 درجات 
 الحرية
df 

 مجموع
 المربعات 

  

 متوسط 
 المربعات

  

 مستوى
 الدلالة 

p 
 0.907 0.001 0.001 1 0.014 الجنس

 0.361 0.104 0.312 3 1.118 الفئة العمرية
 0.225 0.148 0.295 2 1.588 المؤهل العلمي

 0.290 0.121 0.242 2 1.302 المستوى الوظيفي
 0.675  0.037 0.074 2 0.400 الخبرة المهنية

 - 0.185 2.232 24 - الخطأ
 - -  302.344 35 - المجموع

        (Lvene test):(21,13) = 1.154, P= 0.405 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات 
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 Lveneائيا )دال إحصغير  الحوافزتوضح النتائج الواردة في الجدول رقم )( أن قيمة اختبار التجانس لمتغير   
test = 1.154, P=0.405 ما يعني أن تباين المجموعات متساوي، كما أن شرط  التوزيع الطبيعي محقق  )

مسبقا، وعليه فإن افتراضات تحليل التباين الأحادي محققة، وبالتالي يمكن مواصلة التحليل. حيث بينت النتائج 
جود فروق ذات ( وهذا يدل على عدم و 4.40أكبر من ) Fالواردة في الجدول السابق أن مستوى الدلالة لقيمة 

 ، الحوافز تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفيةدلالة إحصائية في متغير 

حصائية عند فروق ذات دلالة إوجود  وبناءً على ما تقدم فإننا نقبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدم   
ئة العمرية، المؤهل الف ( في متغير الحوافز تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية )الجنس،α= 1.10مستوى )

   العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية( داخل مستشفى مدينة بني سليمان. 

 : الفرضية الثالثة10- 10

= 1.10لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى     )تنص الفرضية الثالثة للدراسة الحالية على ما يلي: 
α المؤهل العلمي، الجنس، الفئة العمريةالبيانات الشخصية والوظيفية )( في متغير الرضا الوظيفي تعزى إلى ،

التالي  وللتحقق من هذه الفرضية نقوم بإجراء تحليل التباين الأحادي، والجدول .(المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية
 يوضح ذلك.
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وجود فروق ذات دلالة ( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لتحقق من 00 - 10الجدول رقم )
 إحصائية في متغير الرضا الوظيفي تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية.

 مصدر التباين
 قيمة

 F 
  

 درجات 
 الحرية
df 

 مجموع
 المربعات 

  

 متوسط 
 المربعات

  

 مستوى
 الدلالة 

p 
 0.050 0.445 0.445 1 4.354 الجنس

 0.324 0.125 0.374 3 1.221 الفئة العمرية
 0.862 0.015 0.030 2 0.149 المؤهل العلمي

 0.747 0.030 0.060 2 0.295 المستوى الوظيفي
 0.347  0.113 0.226 2 1.105 الخبرة المهنية

 - 0.102 2.453 24 - الخطأ
 - -  324.660 35 - المجموع

        (Lvene test):(21,13) = 1.733, P= 0.154 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات 

ير دال إحصائيا غ الرضا الوظيفيتوضح النتائج الواردة في الجدول رقم )( أن قيمة اختبار التجانس لمتغير   
(Lvene test = 1.733, P=0.154 ما يعني أن تباين المجموعات متساوي، كما أن شرط  التوزيع الطبيعي  )

 محقق مسبقا، وعليه فإن افتراضات تحليل التباين الأحادي محققة، وبالتالي يمكن مواصلة التحليل. حيث بينت النتائج
جود فروق ذات ( وهذا يدل على عدم و 4.40أكبر من ) Fالواردة في الجدول السابق أن مستوى الدلالة لقيمة 

 ، تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية دلالة إحصائية في متغير الرضا الوظيفي

حصائية عند فروق ذات دلالة إوجود  وبناءً على ما تقدم فإننا نقبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدم   
، الفئة العمرية، يفية )الجنس( في متغير الرضا الوظيفي تعزى إلى البيانات الشخصية والوظα= 1.10مستوى )

   المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية( داخل مستشفى مدينة بني سليمان. 
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 خلاصة الفصل.

ليمان لعينة من أطباء س بني مستشفىلقد تطرقنا في هذا الفصل إلى أثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي في       
بني  ستشفىم، ثم اعتمدنا على المنهج الوصفي الذي يتلاءم مع موضوعنا، ثم عينة الدراسة متمثلة في ممرضينو 

في، وهدفها ابعادها المتمثلة في )الحوافز المادية، المعنوية( مع الرضا الوظيورين الحوافز و سليمان، والتي تحتوي على مح
 الإجابة على الإشكالية.

لمئوية، الانحراف المعياري، ا ةتحليل بياناتها باستخدام أساليب عديدة كالنسبا بتفريغها و وقمن اوبعدها استرجاعه       
حة ومقبولة توصنا إلى فرضيات صالخ، ثم قمنا بتحليل الفرضيات، و نباح، تحليل الانحراف........... ألف كوو

لوظيفي الحوافز على الرضا االفرضيات بنسبة عالية، حيث استنتجنا أن لا يوجد ذو دلالة إحصائية اثر نظام 
 بني سليمان. بمستشفى
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 .الخاتمة

والإمكانيات المتاحة كافة، ويبقى تعمل المستشفى جاهدة للوصول الى أهدافها من خلال توظيف الجهود       
 إدراك المؤسسة.نجاح ثير في المنافسة و عليه الك الذي يعولالفرد هو محور النجاح والتقدم، والعنصر المتغير دوما و 

، من خلال حاجاتهم المؤثرة، كما ان وأطباءالمؤسسة لدافع الافراد تنير طريق امام المستشفى في تحفيزها للممرضين 
للأعمال الموكلة إليهم ودرجة تعاونهم من عدم الرضا المنعكس على أدائهم راد على درجات مختلفة من الرضا و الاف

 رؤسائهم في العمل.زملائهم و 

لى الرضا الوظيفي في " الى أي مدى يمكن ان يؤثر نظام الحوافز ع:الى طرح الإشكالية التالية  ما دعاناهذا و       
التي سعينا من خلال هذه الدراسة  الحالية عنها، حيث تبرز هذه الدراسة أنواع الحوافز و مدى المستشفى" و 

سة من منطلقها دراسة اخصائية على الرضا الوظيفي في المستشفى محل الدراسة، حيث تعتبر هذه الدرا تأثيرها
مستوى  كذاعلى اهم الحوافز المقدمة و  وصفية لنظام الحوافز السائد في المستشفى محل الدراسة من حيث التعرف

كونها تكشف عن مدى وجود علاقة بين نظام الحوافز و الرضا   تأثيرية وارتباكيههي دراسة الرضا الوظيفي فيها و 
 الوظيفي.

قد حاولنا الإجابة عليها من خلال نتائج الدراسة ر تم طرح فرضيات لهذه الدراسة، و المحاو ذه من خلال ه      
الممثلة في )المتوسط و الإحصائية التي اعتمدت في تحليلها على مجموعة من المؤشرات والأساليب الإحصائية 

 معامل الارتباط ....(.لمعياري، و الحسابي، النسبة المئوية، الانحراف ا

 :اختبار الفرضياتنتائج 

المادية، الحوافز المعنوية( على الرضا  الحوافز )الحوافز لأبعادذو دلالة إحصائية  أثرلا يوجد  :الأولىالفرضية = 
على التنبؤ بالمتغير التابع  له القدرةداخل مستشفى مدينة بني سليمان، و ( a= 0...) الوظيفي عند مستوى

هي قوة تفسيرية قوية مما يعني ان بعد الحوافز ما ( و R2=7.0..) بلغت)الرضا الوظيفي(، القوى التفسير فقط 
 ( من تباين الحاصل في الرضا الوظيفي والباقي راجع لعوامل أخرى.%70قدره )

وافز تعزى الى البيانات ( في متغير الحa=0...لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) :الثانيةالفرضية 
، أي قيمة اختبار المهنية(، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة نس)الجالوظيفي الشخصي و 
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 يعنيان تباين المجموعات متساوي. ما =(.P ،1.10=0....التجانس لمتغير الحوافز غير دالة إحصائية )
lvene test 

( في متغير الحوافز تعزى الى البيانات a=0...) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى :الثالثةالفرضية 
، لفئة العمرية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة المهنية( داخل مستشفى والوظيفي )الجنسالشخصي 

 P ،1.711= .10..ئية )مدينة بني سليمان، ان قيمة اختيار التجانس لمتغير الرضا الوظيفي غير دالة إحصا
lvenetest)  

ان مستوى الدلالية ط التوازن الطبيعي محقق مسبقا، و ان تباين المجموعات متساوي، كما ان شر  ما يعني      
تعزي في متغير لرضا الوظيفي و إحصائية هذا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة ( و 0...أكبر من ) Fللقيمة 

 الوظيفي. الى البيانات الشخصي و 

 التالية:كما اثبتت الدراسة النتائج       

 لممرضين خاصة في الرواتب الشهرية،او انعدم كفاية الحوافز المالية بالنسبة الأطباء  الدراسةاثبت  =

 الخبرة،تعزي السن والمستوى التعليمي و  دلالة إحصائية الرضا الوظيفي الدراسة لا يوجد علاقة ذات = اثبت ان

 العمل،السلام من مخاطر ت وظيفية بالمستشفى مثل الامن و = وجود ضمانا

 إيجابي على الموظفين، أثران الحوافز لها سات واضحة الحوافز في المستشفى و = التأكد على وجود سيا

 المعنوية معان.ويفضلون الحوافز المادية و المفضل لدى جامعة العاملين بالمستشفى = روح جماعة هي سائدة و 

  =الاقتراحات والتوصيات:

 زيادة رفعاحات حول فعالية نظام الحوافز و نقدم بعض التوصيات والاقت  من خلال النتائج المتوصل اليها      
 في:تتلخص هذه التوصيات ستشفى بني سليمان محل الدراسة و مستويات الرضا الوظيفي في الم

 =ضرورة وجود نظام الحوافز الفعال على رفع روح المعنوية للموظفين في مستشفى لتحقيق الرضا الوظيفي، 

الدراسة بالمستشفى باعتبارها تحسن من  مفهوم الرضا الوظيفي كمفهوم سلوكي من قبل قيادات =ضرورة استيعاب
 أداء موردها البشري، 

 الممرضين في المستشفى، و = ضرورة تقديم مزيد من الحوافز المعنوية للأطباء 
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كافتت والتحفيزات لذي نوصي بمنح الم= تم التوصل الى ان بعد الحوافز المادية في المستشفى بدرجة متوسطة 
زيادة مستوى الرضا لديهم مما يدفعهم الى بدل جهود ين بغرض اشباع حاجاتهم اليومية و كذا أجور العاملالازمة، و 
 إضافية.

 البحث:افاق 

 على الإدارة الاستاتيجية،  الحوافز نظام أثر=

 المتوسطة، التنافسية في المؤسسات الصغيرة و = دور الحوافز في تحقيق الميزة 

 الفعالية التنظيمية، =الحوافز و 

 على البيئة الاعمال،  =الرضا الوظيفي وتأثيره

 =مساهمة الحوافز في تفعيل الابداع التكنولوجي في المنظمة.
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 قائمة المراجع 

I  الكتب 

طبوواا  اجااعية،، ، ديوانالم"الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في المؤسسة"احمد طرطار، -10
 3991اجازائر،
 .1133، الدار اجااعية،، الإسكندري،، "السلوكالتنظيمي مدخل بناء المهارات"احمد عاهر، -10
را  المنظم، اليربة، لليلوم الاداري،، ، عنشو مجالات الإدارة" "دليل الحقائب التدريبية فيإبراهةم محمود،-10

 .3911امان، الأردن، 
 .1111، عصر، 13الطبوي، التوزيع،للنشر و  ، ابتراك"تنمية مهارات مسؤولي شؤون العاملين"السةد الةوة، -10
 .1111، عصر، 10ي، التوزيع، الطبووالنشر و الدار اجااعية، للطبوع  "إدارة الموارد البشرية"احمد عاهر، -10
دار المةسر للنشر والتوزيع  ظمات الاعمال" العلوم السلوكية"السلوك في المناود الواسط اواس،  انس-10
 .1131، امان، 13الطبب ا،الطبواا،، و 

، دار النهض، اليربة،، التطبيقي" وادوات البحثالسلوكية "الأسس ااشور، إدارة الياعل،  احمد صقر-10
 .3993 ، بيرو ،13الطبوي، 
تطبيق عملي "السلوك التنظيمي نظريات ونماذج و جمال الدين محمد عرسي، ثابت اود الرحمان ادريس، -10
 .1111، الدار اجااعي، الإسكندري،، السلوك في المنظمة" لإدارة
، دار الحاعد للنشر والتوزيع، "محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي"جلال اود الحلةم، -10

 .1132 ، امان، الأردن،13الطبوي، 
، دار المزيح للنشر، الطبوي، الإنجلةزي،، "إدارة السلوك في المنظمات"جيرالدجر لنبرج، روبر  بارون، -01

 .1112الرياض، المملك، اليربة، السيودي،، 
اليربة،،بيرو ، اليملة،، دار النهض، اليلمة، و ، الأصول "التنظيم والإدارة الحديثة"د  ؤااد الي، حم-00

3913. 
 .1110، بدون بلد النشر، 11، داروائل للنشر، الطبوي، "إدارة الموارد البشرية"اود الرحمان الهةني،  خالد-00
 .1111الدار اجااعية، لنشر والتوزيع، الإسكندري،، عصر،  "السلوك التنظيمي المعاصر"،رواي، حسن، -00
، 11دار الراي،، الطبوي،  الموظف المناسب في المكان المناسب"، –"إدارة اختبار الموظفين زيد سلمان، -00

1132. 
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الأردن، ، 13التوزيع، الطبوي، ، دار النشر و الموارد البشرية""مفاهيم جديدة في إدارة زاهر اود الرحةم، -00
1131. 
، 11الطبوي،  التوزيع،، دار وائل للنشر و إدارة الموارد البشرية "مدخل استراتيجية"سهةل، محمد اواس، -00

 .1112 الأردن،
عصر،  دار اجااعي، اجاديدة للنشر، الإسكندري،، "مبادئ السلوك التنظيمي"صلاح الدين اود الواقي، -00

1110. 
 .3992اجااعي، المفتوح،، طرابلس،  "إدارة الافراد"صالح اودة سيةد، -00
 .3991النهض، اليربة،، بيرو ، لونان، ، دار العلاقات الإنسانية"الافراد و "إدارة صلاح الشنواني، -00
 .3999 ، الدار اجااعية، للنشر، الإسكندري،،"إدارة الموارد البشرية"صلاح الدين محمد اود الواقي، -01
التوزيع، الأردن، ، االم الكتب الحديث، لنشر و ئها"مبادالاعمال و "اساسيات إدارة طاهر نيةم إبراهةم، -00

1131. 
"، الماسس، هيالم"الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي و اةسى المصر ، اعر، إيهاب طارق اود الرؤوف ا-00

 .1132، 13 الثقاؤ،، الطبوي،اليربة، لليلوم و 
 .3999، دار زاعران لنشر والتوزيع، الأردن، "الاتجاهات الحديثة في القيادةالادارية"طاهر محمود كلالدة، -00
 .1119ن عصر، 13التوزيع، الطبوي، ، دار الفخر للنشر و "البشرية"تنمية الموارد اخرون، الي غربي و -00
، اجااعي، ممارسة إدارة الموارد البشرية"، "اتجاهات الحديثة في دراسات و اود الحمةد اود الفتاح المغربي-00

 سن، النشر.بدون بلد و  المنصور، المكتو، اليصري،، الإسكندري،،
وارد البشرية لمواجهة التحديات "إدارة المالينقود ،  اوداليزيز سلطباناود الحمةد اود الفتاح المغربي، -00
 .1130دار المزيغ للنشر، القاهرة،  العشرين"،اء الاستراتيجيات القرن الواحد و بنو 
 .1111 ، الأردن،13لنشر والتوزيع، الطبوي، أساع، ، دار "السلوك التنظيمي الإداري"ااعر اوض، -00
 .1111، عكتو، المنصورة، عصر، المتميزة للموارد البشرية""الإدارة الي حسين، -00
 .1111دعشق، ، المنظم، اليربة، لليلوم الإداري،،"الحوافز"اادل اجاودة، -00
 ، دار غريب للطبواا، و النشر والتوزيع، القاهرة، بدون سن، النشر."إدارة الموارد البشرية"سلمي،  الي-01
 التدريب،، نةولةنةك للنشر و مهارات إدارة ضغوط العمل"الوظيفي و  "الرضاد/ اصام اود اللطبةف امر، -00

 .1110، القاهرة، 13الطبوي، 
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ر  اليلمة، للنشر والتوزيع، ، دار الواروزو علاقتها بالرضا الوظيفي"القيادة و "اادل اود الرزاق هاشم، -00
 .1131الأردن،  )امان(
، دار المةسرة "السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التنظيمية"ؤاروق اودة قلة،، السةد محمد اود المجةد، -00
 .1131، الأردن، 11الطبواا،، الطبوي، للنشرو 
النشر والتوزيع، ، الماسس، اجااعي، للدراسا  و كفاءة الأداء التنظيمي"الموارد البشرية و "إدارة كمال بربر، -00
 .1111بيرو ،  11الطبوي،
، دار الأيام للنشر والتوزيع، علاقته بالرضا الوظيفي"اخ التنظيمي و "المناد، د/ لوكةا الهاشمي، بوعنقاز عر -00

 .1112الطبوي، اليربة،، )امان(، الأردن، 
 .1111، دار اجااعي، اجاديدة، عصر،"إدارة الموارد البشرية"محمد سيةد سلطبان، -00
ريب والنشر، مجموا، اليربة، لتد، "الإدارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي"عدحت محمد أبو النصر، -00
 عدين، النصر، القاهرة، عصر، بدون سن، النشر.-شارع احمد ؤخر  11
، "(الحوافز-تدريب)"استراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية عنير بن احمد بن دريد ، -00

 دار الابتكار للنشر والتوزيع، بدون بلد وسن، النشر.
 .3992دار الشروق للنشر، امان،  إدارة الموارد البشرية"،عصطبفى نجةب شاويش، -00
، 11، ديوان المطبوواا  اجااعية،، اجازء"وتقنياتمدخل للتسيير اساسيات وظائف محمد رؤةق الطبةب، "-01

 .3900اجازائر، 
ري،، ر الكتب المص"، دا"الرضا الوظيفي وقت التعامل مع الرؤساء والمرؤوسيةعنال احمد الوارود ، -00

 بدون سن، النشر.، القاهرة، 13النشر، الطبوي، المجموا، اليربة، للتدريب و 
، الإسكندري،، بدون 13، دار الوؤاء لدنةا الطبواا،، الطبوي، "إدارة الموارد البشرية"محمد حاؤظ الحجاز ، -00

 سن، النشر.
 .1111، دار صفاء للنشر، امان، "إدارة الافراد"عهد  حسن زولةف، -00
خبراء المجموا، اليربة، لتدريب والنشر، بدون بلد وسن،  "تخطيط مسار الوظيفي"محمود اود الفتاح رضوان، -00

 النشر.
 ،13، دار الوؤاء الدنةا لنشر والتوزيع، الطبوي،السلوك الإداري" العلاقات الإنسانية"محمد الصيرفي،-00

 .1119الإسكندري،، 
 .1111، الإسكندري،، 13، دار اجااعية، اجاديدة،الطبوي،لوك التنظيمي""السسيةد أنور سلطبان،  محمد-00
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، امان 13، زعزم ناشرون وعوزاون، الطبوي، "اساسيات الإدارة بين النظرية والتطبيق"عصطبفى ؤراج،  عياذ-00
 .1112الأردن، 
، 13اجااعية،، الطبوي، ، الدار "دوافع واحتياجات العمل وأثرها على الرضا الوظيفي"حلةم غاز ،  وليد-00

 .1133الإسكندري،، 
 الاطروحات.رات و المذكالرسائل و 

، "الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين ايناس ؤااد، نواو  ؤلمان-10
 رسال، عاجستير، عك، المكرع،.والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمة"، 

الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية 'دراسة حالة المؤسسة  تأثير" برياح محمد الأعين، عوساو  يحيى،-10
عذكرة تخرج ضمن عتطبلوا  نةلشهادة الماستر، قسم الوم التسةير، تخصص إدارة العمومية الاستشفائية بمغنية'"، 
 .1132-1130ابي بكربلقايد، تلمسان،  الاامال الموارد الوشري،، جاعي،

دراسة حالة -وأثرها في الروح المعنوية للموظفين ز"نظام الحواف تشاد  لطبفي، بواةشاو  أساع،،-10
عذكرة لنةل شهادة الماستر، تخصص إدارة الاامال اموعة،، جاعي، المؤسسة العمومية الاستشفائية بي سليمان"، 

 .1132المدي،، 
دراسة حالة جامعة قاصدي -، "أثر الرضا الوظيفي على تحقيق الولاءشطباح شهةناز جرايد  أسماء،-10

 .1131-1131، جاعي، قاصد  عرباح، ورقل،، الوم التسةيركلة، اليلوم الاقتصادي، والتجاري، و مرباح ورقلة"، 
 ي"دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيف خير  الي اوسوا، اقان يوسف حجي، جةا اصمت دينوا،-10

 .1131، اليراق، زخوا، جاعي، زخوادراس، استطبلااة، مجل، اليلوم الإنسانة، "، زخواللموظفين في جامعة 
تخصص إدارة وتسةير "التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي في التسيير"،  دوقان، عسيودة، حاعي نسرين،-10

 .1132عاسس،، رسال، عاستر، 
"الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين في المؤسسات لاقتصادية  زيغاد  ؤراس، ازغراني الاء الدين،-10

رسال، عاستر، تخصص تسةير عاسس،، قسم الوم التسةير، 'دراسة حالة شركة توزيع الكهرباء والغاز المدية"، 
 .1132-1130جاعي، المدي،، 

دراسة  –صغيرة والمتوسطة "أثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات ال سهير عريوع،،-10
 .1132-1130قسم الوم التسةير، جاعي، قاصد  عرباح، ورق،، عينة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة"، 
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، "نظام الحوافز وعلاقته بالرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية 'دراسة ميدانية بمؤسسة سالمي ؤوزي،-10
هادة الماستر، تخصص الم النفس اليمل، تسةير الموارد الوشري،، عذكرة عقدع، لنةل شصناعة الهياكل المعدنية'"، 

1131. 
، "التحفيز وأداء الممرضين دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية عالية صالح مدينة طاهر واقي-01

، 11امل، جاعي، قسنطبةن، و  عذكرة عكمل، لنةل شهادة الماجستير في الم الاجتماع،تخصص تنظةمتبسة"، 
1131. 
"أثر التحفيز والرضا الوظيفي على  طه حسين، الي إسمااةل، الي اعين، ناصر حوتور، محمد النصارى،-00

 أداء الموظفين في المدارس الليبية بماليزيا".
شركة سكر   الحوافز على تحقيق الرض الوظيفي للعاملين 'دراسة حالة أثر" اواس احمد، الي إسمااةل،-00

 .1139عاجستير، قسم إدارة الاامال، كلة، الدراسا  اليلةا،جاعي، نةلين، عارس،رسال، كنانة'"، 
"التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للموارد البشرية ي المؤسسة الاقتصادية 'دراسة حالة  ازيون زهة،،-00

-1112، سكةكدة، 3900او   11رسال، عاجستير، قسم الوم التسةير، جاعي، وحدة نوميديا بقسنطينة"، 
1119. 
عودة زين الدين، "علاقة الرضا الوظيفي بالالتزام التنظيمي' دراسة حالة ملبنة الاوراس باتنة"، رسالة -00

 .0100-0100ماستر، قسم علوم التسيير، بسكرة، 
 لإنتاج"فعالية أساليب التحفيز في استقرار الموارد البشرية 'دراسة ميدانية بالمجمع الصناعي  لةزيد وهةو،،-00

بكر بلقايد، تلمسان، أبو أطروح، عقدع، لنةل شهادة الدكتوراه في اليلوم الاقتصادي،، جاعي، الاليات بتلمسان"، 
1131-1132. 
، التجاني يوسف، "التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في المنشئات محمد حسن-00

 تير، إدارة الاامال، جاعي، ام القرى، عك، المكرع،.رسال، أطروح، عاجسالقطاع الصناعي بمدينة الصناعية"، 
عصر، "التنظيم الإداري في الأجهزة الحكومية و اثرها على الرضا و الولاء الوظيفي"،  مجموا، الخبراء،-00

 .1132المنظم، اليربة، للتنمة، الإداري، بحوث و دراسا ، 
هدا  التنظيمية للمؤسسة' دراسة ميدانية مناصرية محمد، "الرضا الوظيفي بين الحاجات الفردية والأ-00

عذكرة عقدع، لنةل شهادة الماستر، قسم الم الاجتماع، كلة، اليلوم الإنسانة، بالوكالة الولائية للتشغيل قالمة"، 
 .1130، قالم،، 3220عا  11والاجتمااة،، جاعي، 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 الملاحق  
 



 الملاحق
 

- 211 - 
 

 ملاحق الدراسة:
 اختبار التوزيع الطبيعي: جدول-1

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 641, 35 976, *200, 35 093, الحوافز

 208, 35 873, 128, 35 149, المادية الحوافز

 319, 35 905, 138, 35 127, المعنوية الحوافز

 665, 35 977, 054, 35 191, الوظيفي الرضا

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 ثبات الاستبيان-2
 :الحوافز  -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,759 16 

 

 :الحوافز المادية -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,716 07 

 الحوافز المعنوية: -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,734 09 

 

 الرضا الوظيفي: -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,831 10 
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 الدرجة الكلية للإستبيان -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,889 26 

  البيانات الشخصية والوظيفية-3
Table de fréquences 

 

 الجنس متغير حسب الدراسة عينة افراد توزيع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 10 ذكر 

 100,0 71,4 71,4 25 أنثى

Total 35 100,0 100,0  

 

 العمرية الفئة متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20-30 40,0 40,0 40,0 14 سنة 

 68,6 28,6 28,6 10 سنة 40-31

 97,1 28,6 28,6 10 سنة 50 -41 من

 100,0 2,9 2,9 1 سنة 50 من أكثر

Total 35 100,0 100,0  

 

 العلمي المؤهل متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 اقل أو بكالوريا 

 74,3 65,7 65,7 23 ماستر/ليسانس

 100,0 25,7 25,7 9 عليا دراسات

Total 35 100,0 100,0  

 

 الوظيفي المستوى متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 مدير 

 11,4 8,6 8,6 3 مسؤول

 100,0 88,6 88,6 31 موظف

Total 35 100,0 100,0  
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 الهنية الخبرة متغير حسب الدراسة عينة افراد توزيع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 سنوات 5 من أقل 

 54,3 45,7 45,7 16 سنوات 10 إلى 6 من

 100,0 45,7 45,7 16 سنة 15 إلى 11 من

Total 35 100,0 100,0  

 
 :الحوافزمتغير عبارات أبعاد لوالانحرافات المعيارية  الحسابية المتوسطات-4

 MVA 

Statistiques univariées 

 N Moyenne Ecart type 

Manquant Nombre d'extrêmesa 

Effectif Pourcentage Faible Elevée 

X1 35 2,43 ,655 0 ,0 0 0 

X2 35 2,37 ,770 0 ,0 0 0 

X3 35 3,29 ,789 0 ,0 0 0 

X4 35 2,91 ,981 0 ,0 5 0 

X5 35 3,57 ,739 0 ,0 1 0 

X6 35 2,06 ,765 0 ,0 0 0 

X7 35 2,00 ,804 0 ,0 0 0 

 0 0 0, 0 31772, 2,6612 35 الأول_البعد

X8 35 2,17 1,043 0 ,0 0 0 

X9 35 3,83 ,891 0 ,0 1 0 

X10 35 2,03 ,923 0 ,0 0 2 

X11 35 3,40 ,946 0 ,0 2 0 

X12 35 3,57 ,739 0 ,0 0 0 

X13 35 3,49 ,919 0 ,0 1 0 

X14 35 3,46 1,067 0 ,0 1 0 

X15 35 2,49 ,818 0 ,0 0 0 

X16 35 3,74 ,741 0 ,0 0 0 

 0 0 0, 0 44072, 2,6363 35 الثاني_البعد

_المتغير لمستقلا  35 2,9250 ,29189 0 ,0 0 0 

a. Nombre d'observations en dehors de la plage autorisée (Q1 - 1.5*IQR, Q3 + 1.5*IQR). 
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 الرضا الوظيفيلعبارات متغير الحسابية والانحرافات المعيارية  المتوسطات-5
MVA 

Statistiques univariées 

 N Moyenne Ecart type 

Manquant Nombre d'extrêmesa 

Effectif Pourcentage Faible Elevée 

Y1 35 2,89 ,796 0 ,0 0 1 

Y2 35 2,43 ,815 0 ,0 0 0 

Y3 35 3,60 ,847 0 ,0 0 0 

Y4 35 2,11 ,676 0 ,0 0 0 

Y5 35 3,86 ,601 0 ,0 0 0 

Y6 35 2,43 ,778 0 ,0 0 1 

Y7 35 3,63 ,910 0 ,0 0 0 

Y8 35 3,43 ,850 0 ,0 0 0 

Y9 35 3,63 ,877 0 ,0 0 0 

Y10 35 2,29 ,825 0 ,0 0 1 

 1 2 0, 0 32681, 3,0286 35 التابع_المتغير

a. Nombre d'observations en dehors de la plage autorisée (Q1 - 1.5*IQR, Q3 + 1.5*IQR). 
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 تحليل الانحدار :-6
 

 
Régression 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

 b . Introduireالمادية الحوافز ,المعنوية الحوافز 1

a. Variable dépendante : الوظيفي الرضا 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,745a ,554 ,527 ,22486 

a. Prédicteurs : (Constante), المادية الحوافز ,المعنوية الحوافز 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,013 2 1,007 19,910 ,000b 

de Student 1,618 32 ,051   

Total 3,631 34    

a. Variable dépendante : الوظيفي الرضا 

b. Prédicteurs : (Constante), المادية الحوافز ,المعنوية الحوافز 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,581 ,429  3,680 ,001 

 983, 021,- 003,- 123, 003,- المادية الحوافز

 000, 6,240 744, 088, 552, المعنوية الحوافز

a. Variable dépendante : الوظيفي الرضا 
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 التجانس: اختبار-7
 الحوافز 

 

Test d'égalité des variances des erreurs de Levenea 

Variable dépendante:   الحوافز   

F ddl1 ddl2 Signification 

1,154 21 13 ,405 

Teste l'hypothèse nulle selon laquelle la variance des erreurs de la variable dépendante est égale sur 

les différents groupes. 

a. Plan : Constante + المهنية_الخبرة + الوظيفي_المستوى + العلمي_المؤهل + العمرية_الفئة + الجنس 

 

 يالرضا الوظيف 

 Test d'égalité des variances des erreurs de Levenea 

Variable dépendante:   الوظيفي الرضا   

F ddl1 ddl2 Signification 

1,733 21 13 ,154 

Teste l'hypothèse nulle selon laquelle la variance des erreurs de la variable dépendante est égale sur 

les différents groupes. 

a. Plan : Constante + المهنية_الخبرة + الوظيفي_المستوى + العلمي_المؤهل + العمرية_الفئة + الجنس 
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 الحوافزتغير لم الأحاديتحليل التباين  جدول-8
 Tests des effets intersujets 

Variable dépendante:   الحوافز   

Source 

Somme des 

carrés de type III ddl Carré moyen F Signification 

Modèle corrigé ,665a 10 ,067 ,716 ,702 

Constante 18,439 1 18,439 198,302 ,000 

 907, 014, 001, 1 001, الجنس

 361, 1,118 104, 3 312, العمرية_الفئة

 225, 1,588 148, 2 295, العلمي_المؤهل

 290, 1,302 121, 2 242, الوظيفي_المستوى

 675, 400, 037, 2 074, المهنية_الخبرة

Erreur 2,232 24 ,093   

Total 302,344 35    

Total corrigé 2,897 34    

a. R-deux = ,230 (R-deux ajusté = -,091) 

 

 الرضا الوظيفيلمتغير  الأحاديجداول تحليل التباين -9

 

 

Tests des effets intersujets 

Variable dépendante:   الوظيفي الرضا   

Source 

Somme des 

carrés de type III ddl Carré moyen F Signification 

Modèle corrigé 1,178a 10 ,118 1,153 ,367 

Constante 24,348 1 24,348 238,220 ,000 

 050, 4,354 445, 1 445, الجنس

 324, 1,221 125, 3 374, العمرية_الفئة

مؤهلال  862, 149, 015, 2 030, العلمي_

 747, 295, 030, 2 060, الوظيفي_المستوى

 347, 1,105 113, 2 226, المهنية_الخبرة

Erreur 2,453 24 ,102   

Total 324,660 35    

Total corrigé 3,631 34    

a. R-deux = ,325 (R-deux ajusté = ,043) 

 

 

 

 


