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يوم الدين إلىوسلم تسليما كثيرا    

ولا تؤثر علينا  وأثرناربنا انفعنا بما علمتنا وعلمنا ما ينفعنا وأعطنا ولا تحرمنا وزدنا ولا تنقصنا   

:والحمد لله رب العالمين وبعد  آمينوأكرمنا ولا تھنا وأرضنا ورضى عنا   

توفيقه لنا وعلى ما أكرمنا به من نعم لا و إحسانهيسرنا في البداية  أن نحمد الله سبحانه وتعالى على 
 تعد

.ولا تحصى    

التي تفضلت بالإشراف على ھذا "  إيمانالعشاب " الأستاذة إلى حترام كما نتقدم بخالص الشكر والا
 العمل 

طريق  إلىيوفقھا  إنونصح حتى تكتمل ھذه المذكرة داعين من الله عز وجل  وإرشادمن دعم وعون   

.نجاح الخير والسداد وال  

من أساتذة  وإرشادناكل من ساھم في مساعدتنا وتوجيھنا  إلىكما نتقدم بالشكر الجزيل وعظيم الامتنان   
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والعبادات ويجزيھم خير الجزاء  عمال الأنسأل الله تعالى أن يوفقنا ويوفق الجميع لصالح  خيروفي الأ
 بما

. والآخرةتقر عيوننا وعيونھم في الدنيا   

 والسلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته
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.فيا ليت من يقرأ مذكرتي دعا لي* ******ويبقى كل ما كتبته  أموت                        
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  :  الملخص باللغة الأجنبية

 

The objective of This study  was to find  out the extent to which the incetives of 

both  types  contributed  to  the  achievement  of  job  satisfaction  in  the  

institution. 

        A  the  critical      framework  was  presentedthat  defines  and  defines  the 

various  concepts  related  to motivations as well as  the aspects  related  te  job 

satisfaction . the practical asiect was that wed rapped the theoretical side on a 

simple    of  NAFTAL  employees  in Medea  ،In  the  form  of  the  questionnaire 

distributed to the study community to try toidentify the relationship between 

motivation  and  job  satisfaction  from  the  point  of  view  of  employees،  and 

reached  the study to : 

‐Incentives of both types work to encourage workers and raise their moral and 

ensure their stability . 

‐Ensure the stability of increasing their trust in their intuition and their sense of 

job satisfaction .  

‐Motivation has an effective role  in achieving  job satisfaction where there  is a 

positive Relationship between  the  Independent variable  (motivation) and  the 

variables with job satisfaction . 

‐Keywords: Incentive System ،Job Satisfaction   .  
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	مقدمة
 

 أ 
 

   : مقدمة

تسعى Ȟل المنظمات التكیف مع تغیرات وتطورات البیئة الخارجǽة ،فتقوم برفع تحدǽات  Ȟبیرة    
والǼقاء ضمن حلقة المنافسة واحتلال الرȄادة وهذا Ǽفضل عنصر حیوȑ أساسي في المنظمة  ستمرارȄةللا

، ǽعد ازدǽاد إدارة المتمثلة في المورد الǼشرȑ الذȑ استحوذ على معظم أǼحاث ودراسات الǼاحثین وعلماء 
خطǽط والتسییر عددها واتساع دائرة المنافسة أضحى لازما علیها الاستثمار والت ارتفاع حجم المنظمات و 

  . لها لكونه رأس مال حقǽقي وقوة تقاس بها مدȐ نجاحها،فهو مصدر الإنتاج والثورة ،المنافسة والǼقاء

متنوعة،Ȟأنظمة  وإجراءاتإلى سǽاسات دارة وǼقصد اكتساب مورد Ǽشرȑ ذو Ȟفاءة وفعالǽة تلجأ الإ  
ه  وتحقیȘ النتائج الایجابǽة خاصة إذا وتطور  داءالتحفیز ǼأشȞالها المتعددة ǼاعتǼارها مقǽاس نجاح الأ

  . Ȟانت مطǼقة وفȘ أسس العدالة والإنصاف

وهذا ما  داءفالحوافز تؤثر  في العامل  حیث تولد القوة لدǽه وتثیره دوافعه Ȟما تحثه على زȄادة الأ   
لوǼة في وزȄادة تعزȄزه Ǽما ǽضمن تحقیȘ الأهداف المط ینعȞس على توجǽه السلوك نحوȐ الوجهة الحسنة،

  . ما ǽضمن في النهاǽة الاستمرار في العمل Ǽالقناعة  والرضا 

إن طموح أȑ منظمة مهما Ȟانت طبǽعتها هي تحقیȘ الأهداف المسطرة والحصول على نتائج  لذا      
بجدǽة وȞفاءة  عمال إلى توفیر بیئة عمل مساعدة وملائمة لمزاولة الأدارة المرغوǼة ومرضǽة لذا تعمد الإ

وء  مثلا لتقسǽم ،العمل وتوزȄع الأدوار، وتعدیل  مستوǽات الإدارȄة وتعزȄز الوظائف Ǽاستدراك Ȟاللج
وأرءه ،للعامل والرفع من معنوǽاته  Ȟإشراكه في تنفیذ القرارات والأخذ Ǽاقتراحاته أهمǽة النقائص ،وإعطاء 

ته ǽسعى إلیها Ǽالرضا والعمل رغǼاته وتلبǽة حاجǽا إشǼاعلأن العامل لما یدرك بوجود عوامل تساعده على 
  .الجید داءولأ

وأسس أخرȞ Ȑالرضا على اعتǼاره محرȞا للدافعǽة ،حیث لما Ȟǽون  ،Ȟما أن نجاحها تضمنه معاییر    
الوظǽفي Ǽما ǽحقȘ في نهاǽة  داءالعامل رضǽا نفسǽا واجتماعǽا ومهنǽا  وȄنعȞس ذالك على إنتاجǽة ولأ

الشعور  Ǽالانتماء والولاء للمنظمة ومن هذا المنطلǽ ȘمȞن طرح  المطاف الاستقرار الوظǽفي وتعزȄز
  :الإشȞالǽة  التالǽة



	مقدمة
 

  ب
 

  :الإشȜالǻة الرئǻسǻة
  إلى أȑ مدǽ ȐمȞن أن تأثر الحوافز على الرضا الوظǽفي في المؤسسة؟

 :الإشȜالǻات الفرعǻة

للنظام الحوافز المادǽة على الرضا ) α≥ 0.05(هل یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة  -
 الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة؟

للنظام الحوافز المعنوǽة على الرضا ) α≥ 0.05(هل یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة  -
 نفطال لولاǽة لمدǽة؟الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة 

  :الفرضǻة الرئǻسǻة

للنظام الحوافز  على الرضا الوظǽفي لدα ( Ȑ≥ 0.05(یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة  -
 .العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

  :الفرضǻات الفرعǻة

المادǽة على الرضا للنظام الحوافز ) α≥ 0.05(یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة  -
 .الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

للنظام الحوافز المعنوǽة على الرضا ) α≥ 0.05(یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة  -
 .الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

  :حدود الدراسة

 .أجل إبراز الدور التي یلعǼه التحفیز في تحقیȘ الرضاتناولنا هذه الدراسة من : الحدود الموضوعǽة-
  .المستقل وهو الحوافز و المتغیر التاǼع المتمثل الرضا الوظǽفي وحددنا المتغیر

  .مست الدراسة المیدانǽة مؤسسة نفطال لولاǽة المدǽة : الحدود المȞانǽة-

  . Ȅ2021- 2022ت هذه الدراسة  في السداسي الثاني من سنة أجر : الحدود الزمنǽة -

  : الدراسةأهمǻة 

  :الدراسة في أهمǽة تكمل 
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اعتǼار الحوافز من المواضǽع المهمة التي لا تزال محل نقاش وجدل وǼحث نظرا للتطور التكنولوجي  -
والاقتصادȑ،فإن الجهود الإدارȄة انصبت ǽȞفǽة  تحسین وتسییر الموارد الǼشرȄة وتعزȄز أدائها لكونها 

  .نظمة، وهذا تبني أنظمة حوافز المتنوعةعامل التمیز في الم

Ǽه لكونه إحدȐ أسس النشاȋ  هتمام اعتراف المنظمات الناجحة ǼمȞانه المورد الǼشرȑ وضرورة الا -
 ȐمدǼ ضاǽة وأǽاسه على الجوانب المختلفة للمنظمة أهمȞفي وانعǽالتحفیز في المسار الوظ.  

  : أهداف الدراسة

  :تحقیȘ الأهداف التالǽةنسعى من خلال هذه الدراسة إلى 

  .التعرف على الحوافز وأسس منحها وأهمیتها في المنظمة -

إبراز العلاقة بین الرضا الوظǽفي  والحوافز والوقوف على  العوامل المؤثرة فǽه وȞذلك  المشاكل  -
  .المؤدǽة إلى عدم الرضا 

ǽȞفǽة تأثیرها على مؤسسة نفطال الحوافز المادǽة والمعنوǽة في تحقیȘ الرضا الوظǽفي و أهمǽة تحدید  -
  .لولاǽة المدǽة 

  :أسǺاب اختǻارنا الموضوع الدراسة

  :التي دفعتها اختǽار هذا الموضوع منهاǼاب هناك العدید من أس

 .علاقتهاها أو ارتǼاطمیتها داخل المنظمة و هو التعرȄف على مȞانة الحوافز وأه:الأسǼاب الذاتǽة - 1
ǼالǼحث والدراسة في المواضǽع المتعلقة Ǽالموارد الǼشرȄة منها نا اهتمام Ǽالرضا الوظǽفي وȞذلك 

  .عملǽة التحفیز 
 قتصادǽة الحوافز من المواضǽع المطروحة على ساحة النقاشات الا:  الأسǼاب الموضوعǽة - 2

،لذا  لابد للإدارات أخذها Ǽعین الاعتǼار إن أرادات تحقیȘ خیرة في الآونة الأ  هتمام وحضي Ǽالا
   .أهدافها

  : الدراسة منهج 
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المنهج الوصفي النظرȑ  والذȑ تم الاستعانة Ǽه Ȟأسلوب مناسب الذȑ یتطابȘ مع الفصول  على اعتمدنا  
  .النظرȄة

من أجل تحلیل  الاستنǼاطيأما في فصل التطبǽقي سنعتمد على المنهج التطبǽقي التحلیلي والمنهج 
  .البǽانات  المتحصل علیها في الاستبǽان للمؤسسة  نفطال 

  :صعوǺات الدراسة

 : من خلال دراستنا هذه تعرضنا لعدة صعوǼات منها-

-Ȟ ةجائحةǽرونا التي عرفتها السنة الدراس. 

  .مراجع التي تناولت موضوع الحوافزنقص ال-

  .المدة الزمنǽة Ȟانت قصیرة غیر Ȟافǽة لدراسة-

 :هناك العدید من الدارسات التي تناولت هذا الموضوع منها :سات الساǺقةاالدر 

Ǽعنوان أثر  2018/2019شهادة الماستر جامعة محمد خضر ǼسȞرة لسنة  : رǽȃعة وǼشǼاك ناصر موسى-
الحوافز في تحقیȘ الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼمدیرȄة مسح الأراضي بولاǽة Ǽاتنة ،والهدف من دراستها 

عرفة مدȐ رضا العاملین في مدیرȄة مسح أراضي، ومن بین أهم النتائج المتوصل إلیها وهناك علاقة م
   الحوافز والرضا الوظǽفي لدȐ العاملین على مستوȐ مدیرȄة مسح الأراضي لولاǽة Ǽاتنة  استخدامطردǽة بین 

Ǽعنوان دور 2015 الجامعǽةشهادة الماستر جامعة مولود العمرȑ تبزȑ وزو لسنة : قمیرȑ صبرȄنة -
الحوافز في تحقیȘ الرضا الوظǽفي لدراسة حالة الأمن الولائي لولاǽة تیزȑ وزو ،والهدف من دراستها تحدید 

الحوافز المادǽة والمعنوǽة وتحقیȘ الرضا الوظǽفي وǽȞفǽة تأثرها على منتسبى الأمن الولائي لولاǽة أهمǽة 
ي توصلت إلیها أن الحوافز لها تأثیر إیجابي على رجل أمن والرضا تیزȑ وزو، و من بین  أهم النتائج الت

 .الوظǽفي ǽقوȐ رواǼط الانتماء والولاء للهیئة

، 2019شهادة الماستر جامعة دȞتور ǽحي فارس المدǽة لسنة الجامعǽة : قطار نصر الدین مقدم حمزة -
لدراسة حالة مدیرȄة التوزȄع مساهمة نظام الحوافز في تحقیȘ الرضا الوظǽفي للعاملین في مؤسسة 

سونلغاز لولاǽة المدǽة،والهدف من دراستها معرفة أهم الحوافز المعنوǽة والمادǽة  المعتمدة في المؤسسة 
بین  ارتǼاȋمحل الدراسة ودورها في تحقیȘ الرضا الوظǽفي، ومن بین أهم النتائج التي توصلت إلیها هناك 
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لنظرȑ فالحوافز تساعد على إیجاد الشعور النفسي والارتǽاح الحوافز والرضا الوظǽفي على المستوȐ ا
  .الحاجات والرغǼات والتوقعات على محتوȐ العمل نفسه وȃیئته ، مما یؤدȑ إلى الرضا الوظǽفي شǼاعلإ

  :اهǻمتحدید المف -

نوعا ها تثیر لدȐ الفرد إشǼاعطراب الجسمي والنفسي، عدم ضحالة من النقص والافتقار أو الا:  الحاجة
طراǼات  واستعادة الفرد الحاجة أȑ زوال النقص أو الاض إشǼاعیزاول حتى یتم  من التوتر والضیȘ، ولا

  .توازنه

ǽشمل حالة داخلǽة تولد شحنة،تنشط أو تحرك أو توجه السلوك نحو الهدف، هذه القوة الداخلǽة : الدافع
  .المحرȞة هي الدافع

  .ة لموظفي نظیر فعالǽة أدائهمهو منح العلاوات المقدم: المادȏ التحفیز

 .هو وسیلة تقوم برفع الروح المعنوǽة للعاملین Ǽالقǽام  Ǽمهامه Ǽأفضل طرق للنجاح: المعنوȏ  التحفیز

الحاجات والرغǼات  شǼاعهو ذلك الشعور النفسي Ǽالقناعة وارتǽاح أو السعادة لإ: الوظǻفي الرضا
و الولاء والانتماء لعمل التي تعتبر Ȟمخرجات للرضا والتوقعات من العمل نفسه وȃیئة العمل مع الثقة 

  .الوظǽفي

  :هȜǻلة الدراسة

  .للإجاǼة على الإشȞالǽة التي قمنا Ǽطرحها، ولكي نتحقȘ قمنا بتقسǽم الدراسة إلى ثلاثة فصول

المǼحث الأول تعرضنا   Ǽعنوان إطار الحوافز وهو بدوره ینقسم إلى ثلاثة مǼاحث،: الأول الفصل      
وأهداف الحوافز الحوافز سواء أهمǽة على الحوافز التي قدمه الǼاحثین وȞذلك  فǽه على Ǽعض التعارȄف 

ا في المǼحث أخیر على المؤسسة أو الفرد أو الجماعة، وفي المǼحث الثاني قمنا  Ǽشرح نظرȄات الحوافز ،و 
 ȋه خصائص وشروǽعنوان نظام الحوافز  جاء فǼ ات ومشاكل الحوافزالثالثǼذلك متطلȞمنح الحوافز و.  

وهو بدوره ینقسم إلى ثلاثة المǼاحث Ȟذلك  Ǽعنوان مفاهǽم أساسǽة حول الرضا الوظǽفي: الثاني الفصل    
في المǼحث الأول تعرضنا فǽه بǼعض التعارȄف حول الرضا الوظǽفي،وفي المǼحث الثاني تطرقنا  على 
العوامل وطرق قǽاس الرضا الوظǽفي ، أما المǼحث الثلاث خصصناه  محددات ومِؤشرات الرضا الوظǽفي 

  .لمتغیرات وحولنا شرح علاقة الرضا الوظǽفي بǼعض ا
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قد خصصناه لدراسة حالة المعنیون بدراسة الحالة مؤسسة نفطال لولاǽة المدǽة وهو : الثالث الفصل   
، وقد قمنا في المǼحث الأول منه بتقدǽم عام حول المؤسسة وȞذلك    بدوره ینقسم غلى ثلاثة مǼاحث

تحلیلها  وفي المǼحث الثالث  قمنا أهدافه و الهȞǽل التنظǽمي وفي المǼحث الثاني قمنا Ǽعرض البǽانات و 
  .بإبراز أثر الحوافز  المؤسسة على العاملین

      :نموذج الدارسة المفترض
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  : مهيدت
ما حصل من تلك الحقǼة إلى یومنا هذا نجد أن  18نستذȞر معا التطور الاقتصادȑ في قرن        

 التي Ȟانت في أورȃا هي الأمر الذȑ حفز المجتمع آنذاك للنهوض Ǽعجلة  النهضة الصناعǽة

لأذهاننا أن العامل الأساسي لهذا التطور  التطور والإبداع التي قطفنا ثمارها في هذا الزمن، وȄتǼادر
المفاجئ Ȟان ǽفعل Ǽفاعل هو الحافز الفردȑ فقد اختلف العلماء والفقهاء في Ȟل المجالات لكن اتفقوا 
على نقاȋ أساسǽة منها العامل أساسي تنظǽمي للوقوف Ǽعجلة النمو والاقتصاد ومنه فالحوافز تعطي 

 ،وإتقانه مهما Ȟان مجال العمل ومهما واجه العامل من صعوǼاتالحماس والاندفاع والرغǼة في العمل 
شعور الفرد على منع  Ȟما أن الحوافز تعمل العامل وزȄادة الإنتاجǽة، أداءإیجابǽا  على  Ȟما ینعȞس

ǼالإحǼاȋ وتدفع العامل إلى المثابرة في عمله وتجعل Ȟفاءته عالǽة، لذا فإن المنظمة الناجحة هي التي 
طرȄقة الذȑ تزȄد من ولاء موظفیها واستقرارهم من جهة، ومساعدتها Ǽ حوافز فعالام قوم بوضع نظت

  :يیلا وسوف نتطرق في هذا الفصل إلى ثلاثة مǼاحث Ȟم . أخرȐ  ةهعلى النجاح والǼقاء من ج

  مفاهيم أساسية حول الحوافز:ث الأولالمبح

  نظريات الحوافز:المبحث الثاني

    نظام الحوافز: المبحث الثالث
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  مفاهǽم أساسǽة حول الحوافز : المǼحث الأول

المناسب  الفرد"لشغل المناصب بها  فرادختǽار الأاحسن أولا علیها،  یجبجید  أداءمؤسسة ل لȞǽون     
هناك حافز  من خلال إثارة الدوافع الكامنة فیهم، فȞلما Ȟان فرادثانǽا دفع هؤلاء الأ" المناسب في المȞان

الهدف  ولدیهم، أداءنتماء للمنظمة، وǼالتالي زȄادة إنتاجیتهم من ثم تحقیȘ أفضل Ǽالا فرادزاد شعور الأ
من جهة  فرادقدرات الأیتم إلا من خلال التفاعل بین  الأساسي للمؤسسة هو زȄادة الإنجاز، وهذا لا

 Ȑوالحوافز التي تقدم لهم من جهة أخر.  

  تعرȂف الحوافز:المطلب الأول 

فǽما یتعلȘ بتقدǽم مفهوم واحد للحوافز، وهذا راجع لتǼاین تصور دارة اختلف أراء الǼاحثین وعلماء الإ  
   .حول موضوع الحوافزȞل واحد منهم، وسنحاول انطلاقا من هنا تقدǽم مجموعة من المفاهǽم المتداولة 

  تعرȂف الحوافز: أولا

Ǽالعمل المطلوب  على بذل الجهد إنسانقوة محرȞة خارجǽة تستخدم لقǽام  هي الحوافز :1تعرȂف 
Ȟبیرا ومǼاشرا على  وǼالتالي إذا للحوافز تأثیرا ،والتمیز داءنها ǼمثاǼة مقابل للأ، وǽعني أوالتمیز

  1.مستوȐ رضا العاملین ارتفاع الإنتاجǽة و  وزȄادة وتحدید اتجاهات، ،توجǽه السلوك

أȑ أنه Ȟل إغراء تضعه  یهدف إلى إشارة وتوجǽه، وسلوك معین، إشǼاعهي وسیلة  :2تعرȂف
  2.یتصرفون ǼطرȄقة معینة هو الحوافز فرادتجعل الأدارة الإ

 داءهي مجموعة  من العوامل المؤثرة الخارجǽة التي تثیر الفرد وتدفعه لأ الحوافز: 3تعرȂف
هي  إذا. حاجاته  ،ورغǼاته المادǽة والمعنوǽة إشǼاعالموȞلة إلǽه على غیر وجه الطرȘȄ  عمال الأ

وتحوȄله إلي  ،ǽةنسانله ǽضمن تحرȄك الخدمات الإعم داءمثیرات تعمل على دفع الفرد والعامل لأ
  3.ي موجهإنسانسلوك 

                                                            
، Ǽ2014الحوافز أسالیب التحفیز الوظǽفي، المجموعة العرǽȃة للتدرȄب والنشر، مصر، إدارة مدحت أبو النصر،  1
  .119ص

  354،ص2004،  ردنالأفراد، دار وائل لطاǼعة والنشر، الأإدارة الموارد الǼشرȄة إدارة سعاد فانȘ برنوطي،  2
  .155،ص2003،ردنالموارد الǼشرȄة، دار وائل للنشر والتوزȄع، الأ إدارة خالد عبد الرحǽم الهیثي،   3
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من خلال تحرȄك الدوافع والرغǼات  ،للمدیر لتأثیر على العاملینارȄة هو ممارسة إد: 4تعرȂف
عندهم، بهدف تحقیȘ  استعداد، لتقدǽم أفضل ما أكثرهم وجعلهم إشǼاعوالحاجات، لغرض 
 1.في المنظمةنجاز الإ أداءمستوǽات عالǽة من 

هو أن سلوك  و أنها تصب Ȟلها في معنى واحد: تعارȄف الساǼقةیتبین من خلال : تعرȄف شامل
الفرد یتحدد وفقا لدوافع التي تعتبر ǼمثاǼة أشǽاء خارجǽة تحǽط Ǽالفرد، وهي التي تقدم له فرص 

  . شǼاعمختلفة للإ

  الحوافز وأهدافهأهمية :المطلب الثاني

Ȟبیرة في تحقیȘ الكثیر من الأهداف التي تسعى لتحقǽقها وذلك عن طرȘȄ أهمǽة یوجد لنظام حوافز  
 :وأهداف الحوافز في ما یليأهمǽة ǼشȞل فعال وȞفؤ، وتكمل  فرادتحفیز الأ

  الحوافزأهمǻة :أولا 

جǽة فإذا استخدم ǼطرȄقة وله تأثیر فعال على المورد الǼشرȑ والعملǽة إنتارȞ Ȑبأهمǽة الحوافز ذو تعتبر 
 :يصه في ما یلوǽمȞن تلخǽ. حاجات العمال المختلفة إشǼاعذلك سیترتب عن عقلانǽة 

 في إعداد تنظǽم المنظومة احتǽاجات العاملین وتنسیȘ أولوǽاته؛المساهمة  -
المساهمة في التحم في سلوك العاملین Ǽما ǽضمن تحرȄك هذا السلوك وتعزȄزه وتوجیهه  -

  وتعدیله حسب المصلحة المشترȞة بین المنظمة والعاملین؛
  عادات وقǽم سلوǽȞة جدیدة تسعى المنظمة إلى وجودها بین العاملین؛ تنمǽة -
  المساهمة في تعزȄز العاملین لأهداف المنظمة وتعزȄز قدراتهم میولهم؛  -
 تنمǽة الطاقات الإبداعǽة  لدȐ العاملین Ǽما ǽضمن للمنظمة توافقها ؛ -
  2.والأنشطة والسعي إلى إنجازها عمال المساهمة في تحقیȘ الأ -

                                                            
،ص 1955محمد رفیȘ الطیب، مدخل التسییر أساسǽات وظائف تقنǽات، دیوان المطبوعات الجامعǽة، الجزء الثاني،  1
80.  
في الموارد الǼشرȄة ، دار الǽازورȑ العلمǽة للنشر والتوزȄع،  الاستثمارالكفافي ،  محمد جمال  2
  .188،ص2007،الطǼعةردنالأ
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  أهداف الحوافز:ثانǻا

تعد الأهداف المحفز الفعلي والعامل الأساسي لتحقیȘ أȑ غاǽة،ولتجسید هذه الأهداف في أȑ مجال 
من مجالات الحǽاة الیومǽة علینا بإتǼاع نظم و أطر، فإذا استحالت تحقیȘ الأهداف زالت الغاǽة 

  :سنتكلم على تقسǽم أهداف Ȟما یلي وعلǽه. فتصǼح الفائدة منعدمة

ǽحفزهم هدفهم العمال حینما ǽقبلون وȄتحمسون لتطبیȘ نظام الحوافز : أهداف العاملین.1
كتساب  وتحصیل الفائدة وهذا بذل مجهود بدني زائد للا إلى لاكتساب أرȃاح مالǽة مع فائدة 

من المزاǽا والخدمات من  والحصول على المزȄد Ǽموجب الحافز التي أقراه  لهم صاحب العمل،
الحاجات المعنوǽة التي  تتمثل في  إشǼاعالمنظمة التي ǽعملون بها هذا بخلاف رغبتهم في 

  .نتماء إلى المنظمةوالتشجǽع والإحساس Ǽالا حترام لاالتقدیر وا

  تتمثل هذه الأهداف في تحقیȘ مȞاسب إدارȄة ومتوقعة أو غیر المتوقع  : المنظمة أهداف. 2  
     1:وتتلخص هذه الأهداف فǽما یلي

  .الطاقات والمعادن نفس العناصر كالمواد الخام و استخدامعن طريق : الإنتاج زيادة حجم/أ

الأمثل للموارد المتاحة وعلى النسǼة الجارȄة  استخداموذلك من خلال :تخفǽض العادم والضǽاع والفاقد/ب
د المساعدة نتیجة النقل الوقت والفواقد المختلفة بین الخامات والموار  و للعوادم والضǽاع في طاقة

  .الكلǽة المصنع ضحف وǼالتالي تحقیȘ فوارق مالǽة ومȞاسب تتمثل. العقلاني ستخداملاوا

سلعة المنتجة بتحسین مستوȐ الخدمة المنتفع جودة  وذلك برفع مستوȐ :تحسین السلعة أو الخدمة/ج
 Ȑس بخفض المستوǽمعنى أخر بها ولǼ ȑادة الحجم أȄالالتزامنتیجة الإسراع في الإنتاج أو بز 

Ǽ سǽالمواصفات المحددة للجودة ولǼمنها أقل.  

 من خلال إدخالها لنظام الحوافز التي تسعى إلǽه المنظمة هو الهدف الرئǽسي:زȄادة رȃحǽة المنظمة/د
عن السابȘ والتي یؤهلها یجعلها قادرة على التوسع  أكثرومعنى زȄادة الرȃحǽة تحقیȘ فائض Ȟبیر 

ǽساعد المنظمة من احتلال موقع تنافسي مرموق بین المستوȐ  ستمرار، وهذا مالااوالنمو والتقدم و 
  .المنظمة الشبیهة

                                                            
  .188،ص2007،ردن، العملǽة الإدارȄة، الطǼعة، دار الǽازورȑ العلمǽة للنشر والتوزȄع، الأالعتیبيضرار   1
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فلو Ȟانت Ǽعض أهداف العاملین  ،Ȟلا نوعین من الأهداف Ȟǽمل النوع الأخر: تكامل الأهداف .3
 ،فلا شك في أن هذه الأهداف الفردǽة جزء من الأهداف الجماعǽة التي تتكامل تعتبر أهداف فردǽة

 .ǽحصل علǽه جمǽع العاملین من حوافز مادǽة وǼالتالي مع ما

 أنواع الحوافز:المطلب الثالث

الحوافز ناتجة عن المعاییر التي یتم على أساسها  تعددتفي هذا المطلب أنواع الحوافز حیث  سنتناول
  :عملǽة تصنیف الحوافز،ǽمȞن تلخǽصه فǽما یلي

  أنواع الحوافز )1-1(الشȜل رقم 

  

      

    

      

  

                                        

 

 

 

 

  

العاملین في  أداءǺحتاني نجیب عبد السلام صوالحي، عبد الحمید، الحوافز وتأثیرها على :المصدر
وعلوم التجارȂة والتسییر، جامعة  قتصادǻة الاالمؤسسة، مذȜرة ماستر علوم التسییر، Ȝلǻة العلوم 

  12ص 2018_2017المدǻة،

  1:أنواع الحوافز حسب طبǽعة الحافز تنقسم إلى التالي/ 1

                                                            
  .13، 9إبراهǽم الفقهي ، قوة  التحفیز، مصر،للنشر والتوزȄع،ص ص  1

 أنواع الحوافز

 الحوافز السلبǽة الحوافز الإیجابǽة

 معنوǽة

 تقدير الجهود

تفويض السلطات 
 إشراك العاملين

 مادǽة

 العلاوات

الزȄادة في 
  جرالأ

حرمان الشخص من نشر 
على لوحة الشرف اسمه  

لمقصر في عمله ونشره تنبǽه ا
علاناتلإعلى لوحة ا  

 عادǽة

تنزȄل درجة 
 الموظف

 عزل الموظف

توقیف علاوات 
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تعبر عن التقدیر المعنوȑ للمرؤوس عما بذله من جهد لها اثر Ǽالغ في نفسǽة :الحوافز المعنوǽة.1.1
من قبل رئǽسه وهي عدة  ومتاǼعته، و یتم تقیǽمه الذǽ ȑقوم Ǽه هذا المرؤوس، لأنه ǽشعر Ǽأن الجهد

  .التقدیر الجماعي، وضع أسماء العاملین في لائحة الشرف، منح الأوسمة، الشعارات: أنواع منها

لا تقتصر صورة التحفیز على الحوافز ذات الطبǽعة المعنوǽة، فحسب بل : الحوافز المادǽة.2 .1
لمختلفة، منح تشمل أǽضا الحوافز ذات طبǽعة مادǽة ،والتي من أهمها صرف العلاوات ا

  .الزȄادات المختلفة ، صرف الرواتب

Ǽالإضافة إلى الحوافز المادǽة والمعنوǽة والتي تسمى Ǽالحوافز السلبǽة ومن خلال : الحوافز السلبǽة.3.1
تسمیته نستنتج أن هذه الحوافز في الأصل لǽست حوافز تحمل في طǽاتها معاني الشȞل والتقدیر  

إلى تغییر العامل   والعرفان بل هي عقوǼات مختلفة یتم إǽقاعها على المرؤوسین قد تؤدȑ في النتیجة
للسلوك الذȑ عاقب علǽه، تحسین الصورة المأخوذة عنه  ومن ثم ستكون دافعا لتحسین أدائه 

  وتصرفاته ومن أهم الصورة السلبǽة  التنبǽه للفت النظر، الإنذار 

  :یتضمن التالي: أنواع الحوافز حسب المستفید من الحوافز/2

في إبراز وجوب محفزات فردǽة في مجال العمل  الفضلȞان لفرȄدرȄك تایلور  : حوافز فردǽة.1.2
Ǽطبǽعة علاقة العمل تكون بین العامل یبذل مجهود سواء فȞرȑ أو یدوȑ للحصول على  ، والإنتاج

معین،وفي طرف الأخر نȞون أمام رب العمل أو صاحب مشروع ǽطمح لإدرار فائدة هذا  أجر
المشروع من جانب المالي،ومنه تتجلى لنا متناقضتان في محل هذه العلاقة التعاقدǽة لكن تشترك في 

والرȃح فهذین المتناقضان لا ǽمȞنهما الوقوع إلا  جرعنصر مهم وهو الهدف من هذا العمل هو الأ
  د حافز فردȑ لعامل ولصاحب العملبوجو 

لتحقیȘ أهداف التنمǽة  فهذه الحوافز تنمي في دارة وهي وسیلة هامة في ید الإ: حوافز جماعǽة. 2.2 
العاملین روح العمل ȞفرȘȄ متكامل یبذل فǽه الجمǽع  الجهد لتعود الفائدة على الجمǽع، وعادة ما 

Ȟǽون للعاملین  فیها علاقة  الدرجة العالǽة Ǽمعنى لا ǽستخدم هذا النوع من الحوافز في المنظمات ذات
  :مǼاشرة ȞǼمǽة الإنتاج وتتمیز ȞǼونها

 عض ومساعدة العمال الجدد على الاندماج في المجموعةǼه الǽع العاملین على توجǽتشج. 
 ة فیهاǽة الفردǽصعب تحدید المسؤولǽ ة الكاملة في الخسائر التيǽلا یتحمل العامل المسؤول. 
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  ة لا تخرǽة أو معنوǽونها حوافز مادȞ ة في  وجȞة ومن أمثلتها نظم المشارǽة أو سلبǽإیجاب
 .توزȄع الأرȃاح

  :تشمل التالي أنواع الحوافز حسب موقع الحاف/3
شعورا مǼاشرا تتمثل في الوسائل والأسالیب  نسانوهي التي ǽشعر بها الإ:الحوافز المǼاشرة.1.3

في العمل وǽمȞن النظر إلیها من ثلاث  داءودقة الأنجاز التي تشجع العاملین على سرعة الإ
  :زواǽا

  .تتمثل في مȞافاءة الإنتاج ، المنح وغیرهما: حوافز مالǽة.1.1.3
تتمثل في المزاǽا العینǽة مثلا العلاج المجاني، وȞذلك الخدمات : حوافز عینǽة.1.2.3

  .، الثقافǽة والرȄاضة وغیرهاالاجتماعǽة
المدح ،Ȟما تأخذ الحوافز المǼاشرة صفة سلبǽة  و الأوسمة في تتمثل: حوافز معنوǽة.3.1.3

  .للتأثیر على العمال وتحسین مستوȐ أدائهم
تضم هذه الحوافز مجموعة الخدمات  التي تقوم بها المنظمة : غیر المǼاشرة الحوافز.2.3

ر والراحة النفسǽة ستقرااطمئنان  و ان في العمل وتوفر لهم لصالح  العاملین لتحفیزهم على الإتقا
  :وهذه الخدمات تمس العاملین Ǽصفة غیر مǼاشرة مثلا

 ة بین العمالǼادة علاقة الود والمحǽالأمان وسǼ تجلى ذلك في الشعورȄظروف عمل ملائمة و. 
 نȄإلى دقة العمل ، :التكو ȑاشرة التي تؤدǼعتبر من الحوافز غیر المǽالوسائل  استخدام

Ǽالغة من أهمǽة وȄتمثل التكوȄن المهني والتقني في میدان الصناعة  اتالعلمǽة Ǽمهار 
  .خلال رفع مستوȐ الكفاǽة الإنتاجǽة لجمǽع العاملین

  1:وهناك من ǽضیف الحوافز التالǽة

الوظǽفي حیث Ȟǽون حافز التمیز  داءهي محاولة لضمان التحسین والتطوȄر الأ:حوافز التمیز/  4
  .دافعا لتشجǽع العاملین بناءا على التمایز في أدائهم

                                                            
العاملین  في المؤسسة،مذȞرة ماستر، علوم  أداءبختارȑ نجیب عبد السلام صوالحي الحمید، الحوافز وتأثیرها على  1

   13 12 11ص ص  ، ص2017،2018علوم تجارȄة وعلوم التسییر،  اقتصادǽة التسییر Ȟلǽة علوم 
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خدمات تقدمها المنظمة للعاملین دون جتماعǽة وتشمل الحوافز الا:الخدمات الاجتماعǽة حوافز /5
تراعي دارة مقابل أو Ǽمقابل Ǽسǽط وهي التي تشجع حاجات ذاتǽة لدȐ العاملین وتشعرهم Ǽأن الإ

  :الحهم الشخصǽة وتساعدهم على مشاكلهم الخاصة وأهم هذه الخدمات هيمص

  .تقدǽم خدمات طبǽة للعاملین عن طرȘȄ إنشاء مرȞز طبي  یخدم الخدمات الصحǽة.1.5

  .تقدǽم الخدمات ثقافǽة عن طرȘȄ إنشاء مȞتǼة  تضم مجموعة من الكتب الثقافǽة.2.5

  .قل تملكها المنظمةنقل العاملین إلى المنظمة وذلك بوسائل ن.3.5

  .توفیر مستلزمات المعǽشة عن طرȘȄ إنشاء جمعǽة تعاونǽة استهلاكǽة في المنظمة. 4.5

  نظرȂات الحوافز: المǺحث الثاني

Ȅات لم تكن التي تفسر موضوع الحافز، Ȟما أن هذه النظر  والاتجاهاتظهرت مجموعة من النظرȄات  
ومن أهم هذه النظرȄات .الزمن Ǽمراحل تارȄخǽة متعاقǼةمن متدت لفترات طوȄلة احدیثة العهد بل إنها 

  :یلي امنذȞر 

  ǻةنسانالنظرȂة الكلاسǻȜǻة ونظرȂة العلاقات الإ : المطلب الأول

، الذȞ ȑان  م 1911في سنة   عن التحفیز كلموالذین ت ون رȄدرȄك تایلور من أوائل المفȞر Ȟان ف
ǽمȞن تحفیزهم إلا من خلال الرواتب والحوافز أن الموظفین  اعتقدالحوافز المادǽة و أهمǽة على  ترȞیزه

  . المالǽة فقط

ها على اهتمام  و حیث وجهت هذه النظرȄة غایتها ǽةنسانȞان الرد علǽه من طرف نظرȄة العلاقات الإ
 ȑشرǼزت على و ، العنصر الȞة رǽرو  .تحسین بیئة العملأهمȞنذ Ǽه هǼ اتلنا ذهما جاءتȄ1:ظر 

 ":تایلور"الكلاسǻȜǻة النظرȂة :أولا

بها صاحبها فرȄدرȄك تایلور على دراسة الحرȞة والزمن للتقوǽم  التي نادȐاعتمدت هذه النظرȄة 
  :بنیت هذه النظرȄة على فرضیتین أساسیتین هما ،العاملین أداءمستوǽات 

                                                            

، ردندار عمان للنشر والتوزȄع، عمان الأ الموارد الǼشرȄة في المؤسسات التعلǽمǽة،إدارة سعد أبو شندȑ، سعد عامر، 1  
  148-146، ص ص2015لأولى،  الطǼعةا
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  .إن تطبیȘ الأسالیب العلمǽة في عمل قد تؤدȑ إلى الكفاǽة في إنتاج/1

  .وافز النقدǽة یؤدȑ إلى زȄادة الإنتاجأن التطبیȘ الح/ 2

الكامل على Ȟافة وحدات الإنتاج إذا لم یتجاوز  جرلذلك وضعت معاییر الإنتاج ونادت بزȄادة الأ
أما العاملون الذȑ یتجاوز إنتاجهم المستوȐ الذȑ تحدده المؤسسة فلا مجال لزȄادة  ،المعǽار المحدد 

  .هم أو تقدǽم حافز معین لهمأجر 

  :ǻةنساننظرȂة العلاقات الإ :ثانǻا

ي هو العنصر نسانوترȞز هذه النظرȄة أساسا على العنصر الإ )إلتون مایو(صاحب هذه النظرȄة هو
 حیث رȞزت على ما جاءت Ǽه النظرȑ  وهذا ما.هو محور العملǽة الإدارȄة  الأهم في عناصر الإنتاج

  1:یلي

 ي في المؤسسة؛نسانالعامل الإأهمǽة  -
الجید  داءجهود العاملین المختلفین في المؤسسة وإیجاد جو عمل ǽحفزهم على الأتنسیȘ بین  -

 والتعاون المستمر في سبیل الحصول على نتائج أفضل؛
على  فرادي في التنظǽم وأنماȋ العلاقات بین الأنسانضرورة التعرف على أسالیب السلوك الإ -

  ؛اختلاف مستوǽاتهم وتأثیر تلك العلاقات على الإنتاجǽة
  ؛والاجتماعǽة قتصادǽة الاالسعي إلى تحقیȘ حاجات العاملین  -

  ǻة، نظرȂة العاملیننساننظرȂة الحاجات الإ : المطلب الثاني

وقدرة على تفسیر ،النظرȄات شیوعا  أكثرمن " ماسلو"نظرȄة سلم الحاجات التي وضعت من قبل  Ȟانت
  .حاجات مختلفة شǼاعي للسعي لإنسانالسلوك الإ

 Ȑات المحتوȄة العاملین هي من أهم نظرȄاحثینأما نظرǼما لعبت هذه ، التي لقیت رواجا من قبل الȞ
 ȑر الإدارȞبیرا في الفȞ ة دوراȄر .النظرȞما یلي نذǽاتا وفȄ2:لنظر  

  :)هرمǻة الحاجات ماسلو  (ǻةنساننظرȂة الحاجات الإ :أولا
                                                            

  148الموارد الǼشرȄة في المؤسسات التعلمǽة، مرجع سابȘ ذȞره، صإدارة سعد أبو شندȑ ، سعد عامر،  1
    

    493،ص 2008دار النشر والتوزȄع،عمان، الطǼعة الثانǽة  إدارة أعمال العمرȑ صالح مهدȑ محسن ، 2
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الدافع، لتحقیȘ أهمǽة ي ودراسة نساننظرȄة ماسلو إبراهام هي الساǼقة في مجال تفسیر السلوك الإ تعد 
الاحتǽاجات Ǽحیث ǽعد الدافع هو محرك عجلة الحاجات وقسمها  إلى نوعین وفȘ  الهرم حاجات دنǽا 

لنا حاجات علǽا ثم یتجلى جتماعǽة تتمثل في حاجات الفزȄولوجǽة والنفسǽة الحاجة للأمن والحاجات الا
النوع الأول : ومن هذا المنطلȘ توجه لتبرȄر تقسǽمه هذا نوعین. وتحقیȘ الذات  حترام لتقدیر والاȞا

إلزامیته لتحقیȘ الحاجات الأدنى Ǽحیث أن لتحقیȘ  ة غلى تأیید وتبرȄر مبدأ الدافع وتطرق مǼاشر 
الحاجات العلǽا ǽستوجب تحقیȘ وتثمین الحاجات الدنǽا  ومنه فالتحقیȘ الحاجات الدنǽا ǽستلزم وجود  

 إشǼاعالحاجات الدنǽا لتوجه إلى النوع الثاني وهو الحاجات العلǽا تحقȘ عند  شǼاعالدافع والرغǼة لإ
 .الرغǼات  شǼاعومن غیر الواجب تصدر الهرم النفسي للإ.الرغǼات الحاجات الدنǽا

  :ومنها الشȞل التالي یوضح مضمون النظرȄة 
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  نظرȂة ماسلو هرمǻة الحاجات ) 1-2(الشȜل رقم

      

   

 

 

    5      

      4  

   

    الحاجات ماذ تشǼع     

   

     

       
   

3  

  

2  

  

       

1  

، دار وائل للنشر، لبنان، الطǺعة الثانǻة، عمال الأإدارة العاهرȏ صالح مهدȏ محسن، :المصدر
  446، ص2008

  لتحدȑ المǼاشرة عمال الإبداع والأ -
ت         المشارȞة في صنع القرارا-

 العمل والمرونة في الاستقلالǽة

المسؤولǽة عن وظǽفة مهمة -  

أعلىالترقية إلى وظائف  -  

من نجاز والاشادة على الإالاعتراف  -
 قبل رؤساء العمل

 الحاجة للتقدیر الذات

ة وصادقة مع الزملاءعلاقات حمǽم -  

التفاعل مع الزȃائن -  

مشرفي العمل مرȃحین وذȑ تعامل -  

 الحاجات الإجتماعǽة

ظروف عمل أمنة وسلامة مهنية -  

أمان وظيفي -  

راتب جيد ومكافأت مرضية -  
 حاجات الأمان

فترات استراحة أثناء العمل -  

 راحة جسدǽة أثناء العمل -
 ساعات عمل معقولة ومحددة

 الحاجات الفیزȄولوجǽة

 حاجات التقدیر
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  نظرȂة هرزȁرغ العامل:ثانǻا

ت محاسب ومهندس سألهم حول المناسǼا 2000من  أجرصاغ هرزȃرغ هذه النظرȄة على مقاǼلات 
والمناسǼات التي Ȟانوا فیها متذمرȄن  ومحǼطین، ومن خلال نتائج  همومحفزȄالتي Ȟانوا فیها راضیین 

هذه المقاǼلات وجد هناك عوامل ǽمȞن أن تصنف ضمن مجموعتین الأولى سماها العوامل الدافعة أو 
أما الثانǽة فهي عوامل صحǽة أو مطهرة ومهمتها الحیلولة أن الحصول حالة تنمر أو  ،داءالمحفزة للأ
أن تهتم ȞǼلا المجموعتین وتدرك التأثیر المختل لكل منهما على دارة بیئة العمل وعلى الإشȞوȐ في 

 أداءالعاملین نحو  فاعاندیؤدȑ إلى  الرضا أو عدم الرضا الوظǽفي  حیث إذ توفر العوامل الصحǽة لا
 أداء إنجازتوفرت تكون هي السبب المؤدȑ إلى  وفي حین أن العوامل الدافعة إذا ما راقيعالي و 
  1.عالي

  :إذ ǽمȞن أن ǽعرض نحو هذه النظرȄة في الشȞل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                            
  2008محسن العامري ،إدارة أعمال  ، دار وائل لنشر والتوزيع ، أردن ، الطبعة الثانية 1  
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  يوضح نظرية هرزبرغ للعاملين:)1- 3(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

    

  

الطǺعة الثانǻة  أردنالتوزȂع، و ،دار النشر أعمال إدارة محسن العامرȏ،صالح مهدȏ، :المصدر
  496، 495،ص ص2008

 YوxونظرȂة نجاز نظرȂة الحاجة للإ : المطلب الثالث 

ي تلخص في تحدیده نسانالتحفیز الإ ن مساهمته في عملǽة فهمإحیث قدم هذه النظرȄة عالم النفس ،
.لثلاثة أنواع من الحاجات الأساسǽة التي تؤثر في التحفیز  

جتماعي ،مهمة نظرة خاصة Ǽطبǽعة الǼشر حیث قام Ǽاختǽار افتراضات أساسǽة لاقد قدم عالم النفس او 
  .yوxعند السلوك الǼشرȞ ȑما عرض نظرȄتین مختفلتین للطبǽعة الǼشرȄة سماها نظرȄة  

  نظرȂة الحاجة للإنجاز:أولا

وȄرجع الفضل في التأسǽس ،نجاز تعد هذه النظرȄة من النظرȄات الحدیثة نسبǽا ترتكز على الحاجة لإ
  1.هذه النظرȄة إلى دǽفیدا ماكلیندا

                                                            
الدین، مساهمة نظام الحوافز  في تحقیȘ الرضا الوظǽفي، دراسة حالة مدیرȄة توزȄع سونلغاز   Ǽالمدǽة ،  نصر قطار  1

ǽحي فارس Ǽالمدǽة،  جامعةأعمال ،إدارة لتسییر، تخصص ماستر في علوم االمقدمة ضمن متطلǼات نیل  شهادة  مذȞرة
                                                                 25، ص 2018-2019

 مǼادئ نظرȄة هرزȃرغ للعاملین عدم الرضا الوظǽفي
 الرضا الوظǽفي

تتأثر Ǽالعوامل الدافعة -
 المحفزة

الإنجاز -  

الإعتراف والإشادة  -
 Ǽالإنجاز

المسؤولǽة -  
محتوȐ العمل -  

Ǽغرض التقدم والتطور -  

تحسین العوامل المدخرة یزȄد -
 من الرضا الوظǽفي 

تحسین العوامل الصحǽة  ǽقلل  -
 من عدم الرضا الوظǽفي 

تتأثر Ǽالعوامل السلعǽة -  

ظروف العمل-   

العلاقات مع الزملاء -  

 السǽاسات وقواعد العمل

نوعǽة المشرفین -  

الراتب والأجور السǽاسǽة -  
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التي تجعلهم  فرادوتحتل النظرȄة مȞانة خاصة في دافعǽة العمل لأنها الخصائص الشخصǽة لǼعض الأ
 ةللتحفیز أنفسهم فهناك أدل وȄتصرفون Ȟأنهم ǽمتلكون مصادر ذاتǽة داءون طبǽعǽا للأذاتǽا وȞأنما یندفع

العالي المتمیز والنجاح  داءوالأنجاز متلاكهم لدوافع ذاتǽة للإایختلفون في مدȐ  فرادثبت Ǽأن الأȞثیرة  ت
وتبین الدراسات Ǽأن تكون أهداف عالǽة المستوȐ  في تدقیȘ الأهداف یلتزمون بتحقǽقها، والتي غالǼا ما
المطلوǼة منها،  عمال لأا داءیندفعون ذاتǽا لأنجاز أمثال هؤلاء الأشخاص الذین ǽمتلكون دافعا قوǽا للإ

ǽحتاجون تحفیز من  نفسهم  لاأنهم هم ǽحفزون الإدارȄة إذا تضمن المنظمة Ǽأ وȞذلك التقدǽم خاصة
إذا Ȟانت  هناك اختلافات بین الناس من طرف خارجي وهذه السمة مهمة في القائد الإدارȑ وعلǽه ف

و تعین من ǽملكون أتقطب ن تستفید هذه السمة فتسإفي المنظمة Ǽحاجة نجاز حیث قوة حاجتهم لإ
  .ن تستطǽع قبل تشخǽص هؤلاء الأشخاصإلمستوȐ الذȑ یناسبهم وهذا یتطلب ستعداد Ǽاالا

في تحدید ثلاثة أنواع من الحاجات ǽة تتلخص نسانإن مساهمة ماكلیندا في عملǽة فهم الحوافز الإ
  1:الأساسǽة  التي تؤثر على عملǽة التحفیز وهي

یتصرفون الحǽاة الذین یتمیزون Ǽحاجتهم  للقوة فإنهم غالǼا ما  فرادلأن اع): السلطة (الحاجة للقوة / 1
قدرة رار والبرغǼة Ȟبیرة في الحصول على مراكز القǽادة یتمیزون  Ǽقوة شخصǽة  واللǽاقة والإص خرȄنالآ

  .فراددون غالǼا Ǽالظهور في المناسǼات العامة Ǽصورة متمیزة من الأرȄراء Ȟما أنهم یلآعلى فرض ا

Ǽالسعادة حینما ǽحییهم  ǽشعرون  فإنهم غالǼا ما للانتماءجون االذین ǽحت  فرادالأ: للانتماءالحاجة /2
 تمیز، وȄ الآخرȄنعلى  تعادوالاب الاجتماعيوǽسعون ǼشȞل دقیȘ في التخلص من الرفض   الآخرȄن
والتفاعل معهم وǼصور مختلفة  خرȄنالآوȄرغبون Ǽمساعدة جتماعǽة الات غالǼا بإقامة العلاقا مسلوȞه

  .الآخرȄنوالسعي دوما لحل المشاكل التي ǽعاني منها 

النجاح  ǽسعون لبلوغ فإنهم غالǼا مانجاز الذین ǽحتاجون لتدقیȘ الإ فرادإن الأ: الحاجة للإنجاز/ 3
الخاصة بهم وǽسعون لتحقǽقها وهم  فرادبتحدید الأ فرادǽقوم هؤلاء الأا وتفادȑ حالات الفشل وغالǼا م

المحقȘ لهذا نجاز للمستوȐ الإ الآخرȄنǼمعرفة تقیǽم یتمیزون Ǽقدرة عالǽة في تحمل المسؤولǽة وȄرغبون 
  .معینإنجاز عند قǽامهم بتحقیȘ  خرȄنالآراء فإنهم ǽشعرون برغǼة Ȟبیرة  بإغ

  :yو  x نظرȂة :ثانǻا

                                                            

25مرجع سبق ذكره، ص  1  
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من المفید أن تجد استجاǼة لذا  وتحفیز هذا العمل لا معنوǽاتهمقد تفعل الكثیر من أجل العاملین لرفع 
ومن ثم الوصول إلى هدفك Ȟمدیر  نفسیتهمǽة للعاملین لكي تستطǽع تفهم نساننتعرف على الطبǽعة الإ

  .الموȞلة إلیهم عمال الأ أداءلرفع وتنمǽة مهاراتهم في 

  :وخاصة لأول مرة فرادهناك نظرȄتان في التعامل مع الأ

  1:وهما Ȟالآتي yوالثانǽة تسمى نظرȄة  xتسمى نظرȄة : الأولى

منهم  إنسانالأولى نظرȄة متشائمة جدا تفترض الخطأ في Ȟل المحǽطین إلى تثبت العȞس Ȟما ǽقوم 
حȘ تثبت براءتهم والثانǽة تفترض التفاؤل الكبیر وتفترض الصواب في Ȟل المحǽطین إلى أن یثبت 

  .إلى أن تثبت إدانته برȑءالعȞس Ȟما ǽقول المتهم 

إلى وصفها النظرȄة التقلیدǽة للتوجǽه ǼالضǼط  x وقد نفذ هذا النوع من الفرضǽات تحت عنوان نظرȄة
  مال :هي

  ǽحب العمل سول، العامل لاالعمل الشاق الك -

  .العامل غیر طموح، العامل یتحمل المسؤولǽة،العامل ǽحب الإشراف المǼاشر الذǽ ȑصفǽه من المسائلة

، العامل مستعد لتقبل الرشوة Ǽالمال حتى لو Ȟان ضد مصلحة المؤسسة یتحرك إلا Ǽالمال العامل لا
  .وǼالتالي Ȟǽون المدیر وفقا لهذه النظرȄة

على سیر العمل ،Ȟل خطوة تتم في العمل تحت  جهدینینفرد Ǽالقرارات دون الرجوع على احد    
  .إشرافه

  .ǽقبل Ȟلمة تعد توجǽه إلǽه یثȘ إلا بنفسه ǽسعى لتحقیȘ أهدافه ȞǼل الوسائل، لا لا

  :تقوم على الفروض التالǽةyأما نظرȄة 

 جرالأ: عامل مثلإنجاز رهاق ولا ملل تحقیȘ العمل المحبب Ȟاللعب لا إ الناس دائما تستمتع Ǽالعمل،
دارة تماما للعامل، العمال ملتزمون Ǽطبǽعتهم، العمال مبدعون إن وجد الفرصة المناسǼة وعلǽه فإن الإ

  :تكون Ȟالأتي

                                                            

26، 25، ص ص ،رهمرجع سابق ذك نصر الدين قطار،  1  
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للعمل، ǽساعد العاملین على التطور،ǽشجع العمل  Ǽالانتماءالقرارات تكون Ǽالتشارك،ǽشعر العاملین 
  .الجماعي

  :يلى مخاطرها هنتǼه إاقة الثانǽة هي الأفضل للعمل لكن النهاǽة الواضح أن الطرȄفي 

  السلطة الممنوحة لهم ؛ استخدامالعمال  ئأن ǽس -

  عدم وجود سǽاسات صارمة  تجاه العمال؛ -

  .یهتمون Ǽسǽاسة المؤسسة وǽسیر Ȟل واحد منهم مفردة  أحǽانا لا -

من  ǽحتاجها العاملون  ماتعرف على تتنجع عوامل التحفیز التي تتخذ من الضرورȑ أن  يولك
  :في الحاجات

  ح لهم ؛Ȅإعداد مȞان العمل مر - -
  "حاول أن تجعل سلامتهم أولوǽاتك وأشعرهم بذلك" -
  تحرȑ إقامة العدل بینهم؛ -
  الإضافǽة للتحسین رواتبهم؛ عمال حاول أن تخص المحتاجین مادǽا منهم الأ -
  فترات للتسمع إلیهم وǽستمعوا إلǽك Ǽعیدا على توترات العمل؛ فيبهم  الاجتماعحاول  -
  في التشخǽص وأطلب منهم دائما الأفȞار الجدیدة ؛ اشȞرهم -
  استعمل دائما عǼارات الشȞر عند تحقیȘ الإنجاز؛ -
  استعمل أسلوب المزح والإسرار والندم ؛  -
  د سياستك من أجل الوصول إلى الأفضل؛أعطهم دائما المثل والقدوة بسماح لهم بانتقا -

بدیل لك أو نائب ینوب عنك طرȄقة إفصاح المجال للجمǽع  إیجادضع نصب عینǽك دائما  -
 .الخبرات للاكتساب

  نظام الحوافز:المǺحث الثالث

العاملین في  فرادǽحقȘ نظام الحوافز في زȄادة العوائد المحققة من خلال رفع الكفاءة الإنتاجǽة للأ
وتساهم في تفعیل قدرات العاملین  داءالصحǽح للحوافز وȄؤدȑ إلى دفع العاملین إلى زȄادة الأ الاختǽار
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وطاقتهم مما یؤدȑ ذلك إلى تقلǽص حجم قوة العمل المطلوب من قبل المؤسسة فنظام الحوافز یتأثر 
  .قبل وأثناء وǼعد عملǽة التخطǽط لأنظمة الحوافز مراعاتهاǼعدد من العوامل التي یجب 

 خصائص وشروط نظام الحوافز:المطلب الأول

  :یلي نلخصه فماو  یتمیز نظام الحوافز بخصائص عدیدة  وȄجب توفر شروȋ معینة  Ȟذلك

  خصائص نظام الحوافز: أولا

  1:یجب أن یتسم نظام الحوافز Ǽمجموعة من الخصائص نذȞر منها

الذȑ سیتم تحفیزه في شȞل ǽمȞن تقدیره وقǽاس نجاز تترجم السلوǽȞات والإ إنیجب : القابلǽة للقǽاس -
  أǼعاده 

- Șة التطبیǽانȞالغة : إمǼلا مǼ ة عند تحدید معاییر الحوافزǽة والموضوعǽالواقعǼ ةǽشیر هذا التحدǽو
  .في تقدیر الكمǽات أو Ǽالأوقات

تحمǽسهم  وزȄادة إقناعهم  علىفز الذȑ سǽطبȘ علیهم مما یؤدȑ وانظام الح میزیجب أن یت:التحفیز -
  .والدفاع عنه

ه منه وإلا فقد أهمیت المستفیدین فرادیتسم نظام الحوافز الفعال للحوافز Ǽقبوله من جانب الأ: القبول -
  .مسطرة علǽهوتأثیره لتحقیȘ أهدافه ال

جوهرȄة على وجود معدلات محددة واضحة ǽعتمد نظام الحوافز Ǽصورة :داءتحدید معدلات الأ -
تؤدȑ للحصول على الحوافز من خلال  مجهوداهمǼأن  فرادوȄجب أن ǽشعر الأ داءوموضوعǽة للأ

  .تحقǽقهم لتلك المعدلات

تفقد الحوافز أهمیتها  إذ حصل جمǽع العاملین على نفس المقدار منها إذ یجب أن تعتمد : الملائمة -
ǽة نسانفي المستوǽات الإدارȄة والأعمار سنǽة والحاجات الإ ختلافاتالافي مداخلها على مراعاة 

  .والكمǽات والجودة هذه معایر تحدید مقدار الحوافز

                                                            

 اتصالاتالعاملین في المؤسسة، دراسة حالة مؤسسة  أداءبن دهندȑ الطاهر، سǽاسة الحوافز ودور في تحسین   1
، 2018-2017المدǽة، -، جامعة دȞتور ǽحي فارس عمال الأإدارة الجزائر المدǽة ، مذȞرة شهادة الماستر، تخصص 

.23ص   
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ینǼغي من إمȞانǽة تطوȄره لو  النظام إلا إذ ذلك لا Ǽاستقراریجب أن یتسم نظام الحوافز : المرونة -
  .تعدیل Ǽعد معاییر إذ استدعى الأمر ذلك

تتعلȘ فعالǽة تقدǽم الحوافز Ǽالتوقیت المناسب، فالثواب الذȑ یتǼع السلوك Ǽالسرعة : المناسبالتوقیت  -
  .أفضل من ذلك الذȑ یتم Ǽعد فترة طوȄلة من حدوث الفعل والتصرف

  : شروط نظام الحوافز:ثانǻا

العملǽة من الحوافز  في إنجاح  الاستفادةأساسǽة لضمان   الشروǼ ȋعض الاعتǼارلابد من الأخذ Ǽعین 
  1:الإنتاجǽة وزȄادة مردودها منها

  معا؛دارة أن ترȃط الحوافز Ǽأهداف العاملین والإ -

  للتحقیȘ رغǼاته؛ نسانإیجاد صلة وثǽقة بین الحوافز والهدف الذȑ یدفع الإ -

الوقت الملائم الذǽ ȑستخدم Ǽه الحوافز وخاصة الحوافز المادǽة منها وǽفضل أن تكون  اختǽار -
  متقارȃة؛

  یتوقع نظام تلقي الحوافز؛ فرادالحوافز وإیجاد شعور الطمأنینة لدȐ الأ استمرارȄةضمان  -

  والكفاءة؛ المساواةیجب أن تتصف السǽاسة التي تنظم الحوافز Ǽالعدالة  -

  الفرد؛ أداءأن Ȟǽون الحافز متناسǼا مع  -

  .تمنح الحوافز للسǽاسة التي Ǽموجبها تنظم و فرادومعرفة الأ إدراك -

  متطلǺات وخطوات إعداد نظام الحوافز: المطلب الثاني

 إلیها عند تصمǽم أنظمة الحوافز، وهي مراحل تصمǽمه  التفاتهناك جملة من متطلǼات یجب 

  :الأساسǽة لنجاحه،وتتمثل في  المǼادئ و

  متطلǺات نظام الحوافز:أولا
                                                            

رǽȃعة بوشǼاك ، الناصر موسى، أثر الحوافز في تحقیȘ الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ، دراسة میدانǽة ǼمدیرȄة مسح   1
-2018الموارد الǼشرȄة ، جامعة محمد خǽضر، ȞǼرة ، إدارة الأراضي لولاǽة Ǽاتنة ، مذȞرة شهادة ماستر، تخصص 

  26،ص 2019
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والفهم  دراكعلى طبيعة الإ وتعتمد مجموعة من المتطلǼات موضحة على ǽعتمد في بناء نظام الحوافز

بتحفيز العاملين وتحتاج إلى مقومات بنية أساسية دارة تقوم الإ ولطبيعة المؤثرات الخارجية للفرد،
  1:لنظام الحوافز تتمثل في

ǽحدد الهȞǽل التنظǽمي العلاقات الرسمǽة والأدوار المختلفة لشاغل : هȜǻل تنظǻمي وهȜǻل العمال -
تحلیل الهȞǽل في تحدید الخلل أو التوازن في الهȞǽل التنظǽمي والتعرف على الوظائف، وǽفید 

  .خصائص، النوعǽة والعاملین والتأثیر على نظام الحوافز المطǼقة

الأساسي الذȑ یتم تحدیده على أساس تقیǽم  جروالمقصود Ǽه نظام الأ:نظام الأجور والمرتǺات -
  .الوظائف داخل المؤسسة ، الفرق في خصائصجرالوظائف وǽعȞس هȞǽل الأ

یهدف توصیف الوظائف إلى توفیر البǽانات الأساسǽة عن الوظائف من خلال : وصف الوظائف -
بǽان مȞتوب الاسم، Ǽطاقة الوصف الوظǽفي والتي تحدد الواجǼات شاغل الوظǽفة والمؤهلات والخبرات 

  .العمل وظروف العمل أداءالمطلوǼة في شاغل الوظǽفة ومعاییر 

 داءالفعلي Ǽالأ داءیهدف على إنتاجǽة الفرد وسلوȞه الوظǽفي وذلك Ǽمقارنة الأ: داءم تقیǻم الأنظا -
  .المستهدف

الفرد وهي مسؤولياتها بحيث  أداءتتعلق بتوفير كل العوامل المؤثرة في :ممارسات إدارية ناضجة -
  .رادالأفضل إذا أ داءلأيمكن للفرد من أن يتحكم في عمله ويحقق ا

، هل ǽعملون من أجل تحدید لماذا ǽعملون ماذا ǽحرȞهم ȑأ: حاجات ودوافع العمل لدیهما تحدید -
  .المال فقط أن وهذا یرتǼط بنوع نشاطها ونوع العاملین

  هااستخدامتوفیرها واختǽارها التي تقرر ǽعني التي تستطǽع : تحدید قائمة الحوافز التي تخدمها -

فتحفیز المدراء یختلف عن تحفیز الخبراء والموظفین : القǻام بذل ذلك الفئات المختلفة من العاملین -
  .الكبیرة إلى عدد من الأنظمة عمال ولهذا ǽحتاج الكثیر من الأ

 

                                                            

1 Toshbicecilia، spurks awavp ab InmoNatoin :New stmctmctuezey and in 
centin stimulate employeey creutivity – jannel Humman hesucue 

management،Intrentoile chigest- cise stud،volon14 iss 4e6،(2006) page 21  
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ǽمȞن أن تنجح إلا إذا توفرت  Ǽالإضافة إلى هذه المتطلǼات تجدر الإشارة إلى أن عملǽة  لتحفیز لا
  1الǽةالعناصر الت

  .یتناسب قدرات ومعارف الفرد مع متطلǼات الوظǽفة:  الوظǻفة فرد و -

أȑ أن تكون الوظǽفة جزء حیوȑ وجوهرȑ في هȞǽل المؤسسة ولǽست وظǽفة : المؤسسة ظǻفة والو -
  .هامشǽة

  أȑ تتكامل أهداف الفرد وأهداف المؤسسة : الفرد والمؤسسة -

  .ومتطلǼات بیئة عملهاتتكیف المؤسسة : المؤسسة والبیئة -

  خطوات إعداد نظام الحوافز: ثانǻا

من تصمǽم نظام جید للحوافز تقدم هنا دلǽلا عملǽا للخطوات التي یجب أن تمر بها دارة لكي تتمȞن الإ
   2:أن تعدل فهذه الخطوات ǼالشȞل الذȑ تراه مناسǼا وهذه الخطوات وضعت Ȟما یليإدارة في مȞان 

اء دراسة تغطǽة لمجموعة من العوامل أجر الموارد الǼشرȄة Ǽإدارة حیث تقوم :والإعدادمرحلة الدراسة / 1
والتغیرات التي  فرادǽة والقانونǽة والأمنǽة من حیث ترتیب القوȐ العاملة ودوافع وحاجات الأنسانالإ

حوافز الساǼقة ونظام ال داءتجاهاتها، وȞذلك المعدلات الحالǽة للأاعلیها من خلال الفترة الساǼقة و  طرأت
الأخرȞ ،Ȑما ǽستلزم الوقوف عند  فرادلأة لها  إلى جانب دراسة سǽاسات اوالقوانین وتعلǽمات المنظم

 .ونظرهم غلى الحوافز ومفهوم الحقوق والواجǼات  فرادالقǽم السائدة في مجتمع المنظمة  توقعات الأ

تجمعت لدیها  وتحلیل البǽانات التيالموارد الǼشرȄة بتصنیف وتبوȄب إدارة تقوم :مرحلة وضع الخطة/
الخاصة بنظام الحوافز التي  دلالاتها وأǼعادها ومن ثم بوضع الخطة ستǽعابافي مرحلة ذلك Ǽقصد 

  :یجب أن تمر حسب الخطوات التالǽة
                                                            

العاملین ، دراسة میدانǽة  الصندوق الجهوȑ للتعاون الفلاحي Ǽالمدǽة  أداءهند مرازȑ، دور نظام الحوافز في تحسین   1
Crma-  رة شهادة الماستر ، تخصصȞة، مذǽة، إدارة أعمال المدǽحي فارس المدǽ تورȞ2019-2018، جامعة الد ،

  .26ص

رة درجة ماجستیر ، الأمني بجهاز الشرطة ، مذȞ داءإǽاد محمد أحمد مصǼاح ، نظام الحوافز وعلاقته  Ǽفاعلǽة الأ  2
 ص، ً 2016والسǽاسة  لدراسات العلǽا، جامعة الأقصى ، غزة، فلسطین ، دارة أكادǽمǽة الإدارة تخصص القǽادة والإ

23.  
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    تحدید الهدف من نظام الحوافز ونشره بین العاملین جمǽعا؛ -

  والأجور المعمول Ǽه في المنظمة؛للوظǽفة في ضوء سلم الرواتب  جرتحدید أدنى الأ -

  للوظǽفة على أساس فردȑ جماعي؛ داءتحدید معدلات الأ -

  تحدید معدلات الحوافز في ضوء طبǽعة العمل في المنظمة؛  -

  .العملǽة تغیر Ǽالحوافز Ǽما یتماشى وتطورات المنظمة إطارتحدید  -

الموارد الǼشرȄة بتهیئة إدارة أن تقوم  خطة موضع التنفیذ لابدقبل وضع ال: مرحلة تجرȂب الخطة/ 3
المناخ المناسب لتطبǽقها Ȟانت تعقد لقاءات عدیدة مع العاملین من أجل شرح الخطة في هذه المرحلة 

ملائمتها و من الموظفین للتأكد من سلامتها  على نطاق ضیȘ في قسم معین أو مجموعة صغیرة
  .للتطبیȘ في المنظمة

على ضوء المعلومات التي تم الحصول علیها في مراحل الساǼقة، تقوم : مرحلة التنفیذ والمتاǺعة/4
اء التعدǽلات اللازمة على الخطة السǽاسات الأخرǼ ،Ȑما ǽضمن نجاح الخطة وتنفیذها أجر Ǽدارة الإ

و تعثرها، عملǽة تنفیذ خطة الحوافز للوقوف على مدȐ نجاحها ، أدارة ǼشȞل شامل ،وȄجب تتǼع الإ
  .العلاج المناسب لتضمن سلامتها واستمرار نجاحها مستقǼلا اتخاذوأسǼاب ذلك لكي تتمȞن من 

  شروط نجاح الحوافز وأسǺاب فشله:المطلب الثالث

  :الحوافزنجاح  شروط: أولا

لابد من أن یجد المدیر راǼط وثیȘ بین الحافز الذȑ سǽمنحه للموظفین وȄبین أهداف العمل لأن  -
  1؛من الحافز زȄادة إنتاجǽة العمل الأول الهدف

ن ينجح التحفيز ينصح الخبراء بضرورة ربط الحوافز بأهداف الموظفين والمنظمة معا إذا أردت أ-
  سيكون هناك دافع إضافي للعمل وإخراج كل الطاقات من أجل الوصول للهدف المنشود؛

تضمن الوفاء  أند Ǽالحوافز یجب یز وقبل أن تتعههو الوقت المناسب  للتحف یجب أن تعرف ما -
  سیهدد مصداقیتك أمام موظفǽك؛  كالتزامات Ǽلأن عدم وفاءك  التي تقررها الحوافز لتزامات Ǽالا

                                                            
  .24 23إǽاد محمد مصǼاح،مرجع سابȘ ذȞره ،ص ص  1
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تمیز بین موظفǽك فȞل موظف یجب أن Ȟǽافئ مع  احرص أن تكون عادلا في توزȄع الحوافز ولا -
  ضمان العدالة والمساواة سǽساعدك على إنجاح نظام الحوافز في شرȞتك؛ ونجاحه، 

الموظفین لسǽاسة التي تنظم الحوافز سیجعلهم على علم Ǽه الذȑ یجب أن تطلع موظفǽك Ǽأن  إدراك -
  الحوافز سǽحصل علیها Ȟل موظف ینجح في مهامه الموȞلة له؛

في منح  ، عن هذا الشرȋالعادȑ داءولǽس الأ الممیز داءیجب منح الحوافز عند قǽام الموظف Ǽالأ -
  لى مصلحة الشرȞة؛سینعȞس إیجاǼا ع لدǽه وهذا ما ǽشجع الموظف على تقدǽم أفضل ماالحوافز 

العمل ȞفرȘȄ  لن ینجح الحافز إذا دفع الموظفین للعمل الفردȑ لذا من المهم جدا ǽعزز الحافز روح -
  جهد الموظفین سǽساعد على تحقیȘ نجاح أكبر للشرȞة؛ افرتضأو مجموعة واحدة لأن 

غاǽة في حد ذاتها بل یجب أن Ȟǽون الحافز وسیلة لتحقیȘ  تآالمȞافتكون  أحرص على أن لا -
  .المزȄد من الإنجازات والنجاحات للشرȞة

  أسǺاب فشل نظام الحوافز:ثانǻا

  1:التي ǽمȞن توضǽح أهمها في تحقیȘ الأهداف المرجوة عیȘه نظام الحوافز Ǽعض المشاكل تیواج

  جو المنظمة Ǽالسǽاسات؛ ؤمل -

  الأحȞام المسǼقة على الغیر؛ -

  عدم الثقة؛ -

  العاملین؛ أداءوضع توقعات غیر واضحة عند  -

  المنافسة بین العاملین؛ -

  عملهم؛ داءحجب المعلومات المهمة عن الموظفین هم Ǽحاجة لها لأ -

  من المنظمة و الرعبالخوف أ -

  .معاملة العاملین ǼشȞل غیر عادل -
                                                            

، 2021– 5-17، تارȄخ الإطلاع https :www،abahe،methالأموȑ، التحفیز الإدارȑ ، اسإین    1
  : 20:40 الساعة
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  خلاصة

خلال هذا الفصل تم التطرق إلى مفهوم الحوافز  وأهم النظرȄات المفسرة لها، وȞذا نظام الحوافز،      
Ǽما أن نظام الحوافز یهدف إلى جذب الموارد الǼشرȄة Ǽالكم والكیف المناسب للعمل Ǽالمنظمة، 

ȍالعاملین الأكفاء والسعي ال والاحتفاǼداءدائم لحثهم على بذل الجهد وتحسین الأ  Șفي وظائفهم لتحقی
  .في ظل المنافسة ستمرارȄةالا  هو الǼقاءأهداف المنظمة، و 

ستمرار فیها االعاملین Ǽقبول الوظائف و  فرادوطالما تؤثر نظام الحوافز ǼشȞل Ȟبیر على قرارات الأ  
إلى أخرǼ Ȑحثا  نتقالللاأو ترك المنظمة  داءعینة من الأوالتعاǽش معها والمحافظة على صعوǼات م

بدراستها وتحلیلها والوقوف على أثرها وعلاقته  اهتمام حسن، فإن ǽصǼح من الضرورȑ على وظǽفة أ
ستقرارها والعطاء هذا الرضا الوظǽفي الذǽ ȑمȞن للمنظمة Ǽمختلف الوظائف الأخرȐ، وخاصة تحقیȘ ا

   .الثانيسعى التطرق إلǽه من خلال هذا الفصل ن ما
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    تمهید

العاملین بها لمهامهم ووجǼاتهم  فرادالأ أداءإن نجاح أȑ مؤسسة ǽعتمد ǼشȞل أساسي على مدȐ فاعلǽة 
فرد  أداءن یختلف أجدا  الطبǽعيیتأثر ǼمستوȐ رضاهم عن العمل أو الوظǽفة لأنه من  خیر،وهذا الأ

  . ǽشعر انه راضي في عمله لفرد آخر لا ǽشعر Ǽه
وموضوع الرضا الوظǽفي هو طلب قدǽم ومتجدد في أدبǽات الموارد الǼشرȄة والسلوك التنظǽمي     

العدید من الǼاحثین والمختصین  وخاصة عن ǽȞفǽة حدوثه والعوامل التي تؤثر فǽه  اهتمام ǽشغل 
  .والسبل التي ǽمȞن من تحقǽقه وتحسینه

من خلال هذا الفضل سیتم التطرق إلى مختلف جوانب هذا المفهوم وأهم النظرȄات التي تفسره والآلǽات 
  :التي تمȞن من تحقǽقه ونتطرق من خلال الفصل إلى

  ماهǽة الرضا الوظǽفي: الأولالمǺحث 

  المؤثرة على الرضا الوظǽفي وطرق قǽاسهالرضا عوامل  :المǺحث الثاني

  محددات ومؤشرات الرضا الوظǽفي : المǺحث الثالث
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  ماهǻة الرضا الوظǻفي: المǺحث الأول

   Ǽ نȄات القرن العشرǽعینȃفي في أرǽاحثین  اهتمام لقد حظي مفهوم الرضا الوظǼن والȄرȞبیر من المفȞ
أساسǽة في أهمǽة ǽة ، Ǽما یتسم Ǽه الرضا من الوظǽفي نسانوالاختصاصیین في مختلف المعرفة الإ

  .ي في تحقیȘ أهدافه وأهداف المنظمةنسانالتوجǽه الإ

من تعرȄف الرضا الوظǽفي،  اومن خلال هذا المǼحث سوف نتطرق إلى ماهǽة الرضا الوظǽفي انطلاق
  .خصائصه، أهمیته

  تعرȂف الرضا الوظǻفي: المطلب الأول 

والزواǽا التي تناولت موضوع الرضا الوظǽفي أدت إلى Ȟثافة الأǼحاث والدراسات  الاتجاهاتإن تعدد 
تعرȄف محدد Ȟǽون شامل وجامع حیث هناك العدید من التعارȄف  حول الاتفاقحوله، مما صعب 

  .ا یتم الخلط بینهم وغالǼا م

  .رة عامة حول الرضاظو قبل التحدث عن الرضا الوظǽفي، وجب الإشارة إلى ن

  تعرȂف الرضا: أولا

  1.هو ضد السخط، و ارتضاه ǽعني رآه له أهلا و رضي عنه، أحǼه وأقبل علǽه:لغة -
ل بل الرضا، Ǽأنه ǽعȞس درجة التطابȘ بین الفوائد الحقǽقǽة التي ǽحصإفǽعرف  :اصطلاحا -

  2.علیها الفرد والمتوقعة من طرفه

بل ǽلاحظ أنه أدخل مبدأ التوقع على الرضا أȑ حدوث الرضا یتوقف إومن خلال التعرȄف الذȑ قدمه 
 Ȑأن ما یتق إدراكعلى مدǼ لااالموظفǼة تتناسب مع ما یتوقعه مستقǽقǽضاه من عوائد حق.  

  تعرȂف الرضا الوظǻفي: ثانǻا

هناك عدة تعارȄف للرضا الوظǽفي وذلك Ǽسبب اختلاف اختصاصات الǼاحثین المهتمین بدراسته   
  :منها

  locke تعرȂف لوك  
                                                            

 .168،ص 2004محمد سعيد سلطان، السلوك التنظيمي في المنظمات، الدار الجامعية الجديدة،الإسكندرية، 1
  .122،ص1998، دار مكتبة عين شمس القاهرة،2عائشة مصطفى المناوي ، سلوك المستهلك،ط 2
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-  Ȏلوك یر locke  ة سارة ناتجة عنǽفي على أنه حالة عاطفǽفته  إدراكالرضا الوظǽالفرد لوظ
القǽم متطاǼقة مع على أنها مشǼعة أو محققة لقǽم الوظǽفة أو مهنة على شرȋ أن  تكون هذه 

  1.حاجات الفرد

 Ȗعبد الخال ȎرȂستمد الفرد إ):1983(وǽ ȑشمل الرضا الذǽ عادǼن الرضا المهني هو مفهوم متعدد الأ
من مهنته وجماعة العمل التي ǽعمل معها ورؤسائه الذین یخضع لأشرافهم وȞذلك من المنظمة والبیئة 

  2.التي ǽعمل بها

  :تعرȄف شامل للرضا الوظǽفي Ǽأنهومن خلال مما سبǽ ȘمȞن إعطاء 

ǽمȞن النظر إلى الرضا الوظǽفي ǼاعتǼاره مظلة تندرج تحتها مجموعة من العوامل المتداخلة ذات "و  
  3".تأثیر على مستوȐ الإنتاجǽة، أو هي عملǽة موائمة بین ما هو متاح أو ǽمȞن بلوغه فعلا

  :ینإدراكنظرهم على  وذهبت Ǽعض الدراسات إلى إن هذه المشاعر تعتمد من وجهة

  .الفرد لما ǽحققه له عمله الحالي  إدراكیتعلȘ ب: الأول دراكالإ -
  .یتعلǼ Șما یتطلع الفرد إلǽه أو ینǼغي أن تحققه لهم وظائفهم: الثاني دراكالإ -

 خصائص الرضا الوظǻفي: المطلب الثاني

  ǽ:4مȞن تحدید أهم خصائص الرضا الوظǽفي فǽما ما یلي

شار الكثیر من الǼاحثین في مǽادین الرضا الوظǽفي إلى تعدد أ:قǻاسǻة تعدد مفاهǻم طرق -1
التعرȄفات وتǼاینها حول الرضا الوظǽفي وذلك Ǽاختلاف وجهة النظر بین العلماء الذین تختلف مداخلهم 

  .وأرضǽاتهم التي ǽقفون علیها

                                                            
  .119، ص 2014للنشر والتوزيع، الأردن،لوكي الهاشمي، المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي، دار الأيام   1
،دار المسيرة للنشر )تفسير درجاته، أساليب زيادته في الجمل: مروان طاهر الزعبي، الرضا الوظيفي لطرف قياسه2

  105ص 2011الأردن،-، 1والتوزيع والطباعة،ط
3ǽفي، الدار الجامعǽاجات العمل وأثرها على الرضا الوظǽدوافع واحت ،ȑم غازǽة ولید حل

ȋ،ةȄندرȞ112، 111،ص1،2011الإس  
4ȋ،ع، الأردنȄنوز المعرفة للنشر والتوزȞ في،دارǽة والرضا الوظǽلȄة والتحوǽادلǼادة التǽ1عثمان محادین،الق ،

  102-101،ص2016
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2-ȏفي على انه موضوع فردǻا ما ینظر إلى الرضا ا:النظر إلى الرضا الوظǼفي على انه غالǽلوظ
لدǽه  نسانموضوع فردȑ فإنما ǽمȞن أن Ȟǽون رضا الشخص قد Ȟǽون عدم رضا لشخص آخر فا الإ

  .حاجات وغایته ودوافعه متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد انعȞس هذا Ȟله على طرق القǽاس

وتعقید وتداخل نظرا لتعدد :ينسانالرضا الوظǻفي یتعلǺ Ȗالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الإ -3
ي تتǼاین أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرȐ، وǼالتالي نتائج متناقصة نسانجوانب السلوك الإ

  .Ȅت في تلك الدراسات متǼاینةأجر للدراسات التي تتناول الرضا لأن الظروف التي 

ة والقبول یتمیز الرضا الوظǽفي Ǽأنه حالة من القناع:الرضا الوظǻفي حالة من القناعة والقبول-4
الحاجات والرغǼات والطموحات،  إشǼاعناشئة عن تفاعل العامل مع العمل نفسه ومع  بیئة العمل وعن 

والإنتاج لتحقیȘ  داءوȄؤدȑ هذا الشعور Ǽالثقة في العمل والولاء والانتماء له وزȄادة الفاعلǽة في الأ
  .أهداف العمل وغایته 

حیث ǽعد الرضا الوظǽفي محصلة :بین تنظǻم العمل والنظام الاجتماعي ارتǺاطالرضا عن العمل -5
من الخیرات المحبوǼة والغیر محبوǼة المرتǼطة Ǽالعمل فȞǽشف عن نفسه في تقدیر العامل للعمل 

وإدارته، وǽستند هذا التقدیر بدرجة Ȟبیرة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقیȘ الأهداف 
  .ه العمل في سبیل الوصول إلى هذه الغاǽات أداءذȑ تقدمه للعمل و الشخصǽة وعلى الأسلوب ال

6- Ȏلا عن رضاه عن العناصر الأخرǻس دلǻرضا الفرد عن عنصر معین ل:  

نه ما أإن رضا الفرد عن عنصر معین لا ǽمثل ذلك دلǽلا Ȟافǽا على رضاه عن العناصر الأخرȞ Ȑما 
ه نفس قوة التأثیر،وذلك نتیجة لاختلاف حاجات قد یؤدȑ للرضا فرد معین لǽس Ǽالضرورة إن تكون ل

  .وتوقعاتهم فرادالأ

  :الرضا الوظǻفيأهمǻة :المطلب الثالث

بها في Ȟل مجالات العمل وفي Ȟل  هتمام ǽعتبر الرضا الوظǽفي من المظاهر الهامة التي تستوجب الا
  :وقت وذلك لسببین

الذǽ ȑحافظ على Ǽقاء العامل  لأنه هدف Ȟل نشاȋ وعمل في هذه الحǽاة وهو السبب الوحید - 1
  .في جدیته وثبوته
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هو تأثیر وإسهام الرضا في Ǽاقي الاتجاهات إذ ǽحدث آثار سلبǽة أو إیجابǽة على Ȟل  - 2
  .الفرد بل على ظواهر مجالات العملسلوǽȞات 

  :وǽمȞن توضǽح  ذلك من خلال ما یلي

  :الرضا الوظǻفي ǺالنسǺة للموظف أهمǻة : أولا  

  1:عاملین Ǽالرضا الوظǽفي  یؤدȑ بها إلىشعور ال ارتفاع 

حیث إن الوضعǽة النفسǽة المرȄحة التي یتمتع بها العاملین  :القدرة على التكیف مع بیئة العمل-
  .تعطیهم إمȞانǽات أكبر للتحȞم في عملهم وما ǽحǽط Ǽه

،مسȞن،  وغیر فعندما ǽشعر العاملین Ǽأن حاجاتهم المادǽة من أكل : بتكار الرغǺة في الإبداع والا-
هم أعمال ،أمان الوظǽفي مشǼعة ǼشȞل Ȟافي ترȄد لدیهم الرغǼة في تأدǽة  احترام المادǽة من تقدیر و 

  .ǼطرȄقة ممیزة

رغǼة في  أكثرفالعمال الذین یتمتعون Ǽالرضا الوظǽفي Ȟǽونون  :زȂادة مستوȎ الطموح و التقدم-
  .تطوȄر مستقبلها الوظǽفي

ظǽفة للعاملین تساعدهم حیث أن المزاǽا المادǽة وغیر المادǽة التي توفرها الو  :الرضا عن الحǻاة -
  .متطلǼات الحǽاة ةعلى مقابل

  :الرضا الوظǻفي ǺالنسǺة للمؤسسةأهمǻة : ثانǻا-

  2:شعور العاملین Ǽالرضا الوظǽفي Ǽالإیجاب على المؤسسة في صورة ارتفاع ینعȞس 

  . ترȞیز على عملها أكثرفالرضا الوظǽفي یجعل العاملین :في مستوȎ الفاعلǻة ارتفاع  -

فالرضا الوظǽفي ǽساهم ǼشȞل Ȟبیر في تخفǽض معدلات التغیب عن العمل :في الإنتاجǻة ارتفاع -
 ȑاوȞات والشǼوالإضرا.  

                                                            
رشید علوان،خدیجة خلفي،نضام الأجور وأثرها على الرضا الوظǽفي، مذȞرة تخرج لنیل شهادة الماستر في العلوم 1

  46،ص2015،تخصص محاسǼة،جامعة المدǽة، التجارȄة
  59دوقانة مسعودة ،حامي نسرȄن،مرجع سبȘ ذȞره،ص2
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فلما ǽشعر العملین Ǽأن وظائفهم أشǼعت حاجاتهم المادǽة وغیر :مستوȎ الولاء للمؤسسة ارتفاع -
  .تعلقهم Ǽمؤسساتهممادǽة یزȄد 

  :الرضا الوظǻفي للمجتمعأهمǻة :ثالثا-

    1:شعور العاملین Ǽالرضا الوظǽفي Ǽالإیجاب على المجتمع في صورة  ارتفاع ینعȞس 

  .قتصادǽة معدلات الإنتاج وتحقیȘ الفعالǽة الاارتفاع  -

  .معدلات النمو والتطور في المجتمعارتفاع  -

 على الرضا الوظǻفي وطرق قǻاسهالعوامل المؤثرة : المǺحث الثاني

 ȑاینةتتوفر أǼوالفعال مؤسسة على موارد متعددة ومت ȑة نجد العنصر الحیوǽإلى جانب الموارد الماد ،
من خلال المساهمة  ،Ȟل أساسي في تحقیȘ أهداف المؤسسةألا وهو العنصر الǼشرȑ الذǽ ȑساهم Ǽش

  .الوظائف المختلفة إنجاز في 

ما لدیها من موارد ǼشرȄة خاصة أمام التطورات المتسارعة و المستجدات أهمǽة Ǽ إن المؤسسة الواعǽة 
،النفسǽة ، وعلǽه توجب جتماعǽة ها في جوانبهم المختلفة الاأفرادحول أهمیتها تهدف إلى  تفهم طبǽعة 

الجید ، فیتحقȘ رضاهم  داءها إن تحفزهم وتشجعهم على الأشأنعلیها الǼحث عن العوامل التي من 
ȑاستها  الذǽة المؤسسات و سǽعد من بین المؤشرات الدالة على فعالǽ . مما استدعى الأمر  لدراستها

 ȑودور Șل دقیȞشǼ ةǽة، وعلمǽات موضوعǽمعط Șوف    .  

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظǻفي:المطلب الأول

الوظǽفي أو البیئة التنظǽمǽة یتأثر الرضا الوظǽفي Ǽالعدید من العوامل الناتجة عن الفرد نفسه أو العمل 
المحǽطة Ǽالفرد وقد تعدد وجهات النظر المحددة للعوامل المؤثرة على الرضا الوظǽفي وذلك من قبل 

  :الكتاب والǼاحثین وǽمȞن تصنف العوامل إلى

  :العوامل الشخصǻة للرضا 1

                                                            
زوǽش سامǽة ، محددات الرضا الوظǽفي وأثرها على أداء العاملین  في مؤسسة،مذȞر تخرج لنیل شهادة الماستر في 1

  05،ص2014علوم التسییر جامعة البوȄرة ،
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قرب أشخصیتهم أظهرت الدراسات أن الرضا عن العمل یتأثر شخصǽة الفرد، فهناك ناس Ǽطبǽعتهم و 
  1:إلى الرضا أو الأشǽاء ومن أهم هذه العوامل ما یلي

  :عوامل تتعلȖ بخصائص العمال  - أ
  :توجد مجموعة عوامل ǽمȞن حصرها فǽما یلي

  :الذات احترام -1

ذاته والاعتلاء Ǽقدرته Ȟان اقرب إلى  الرضا عن  احترام Ȟلما Ȟان هناك میل لدȐ العاملین للاعتداد و 
العمل، أما أولئك الأشخاص الذین ǽشعرون Ǽضعف في قدرتهم، أو عدم اعتداء Ǽالذات فإنهم عادة ما 

  Ȟǽونون غیر راضین عن العمل،

  :تحمل الضغوط-2

رضا في حین  وجود  أكثرقدرة تحمل الضغوȋ داخل المنظمة وǽȞفǽة التعامل معها لدȐ الفرد تجعله 
  .حلǽفه ستǽاءعقǼات أو صعوǼات فسȞǽون الا

  :المȜانة الاجتماعǻة-3

زاد رضا العامل عن عمله، أما إذا قلت مȞانته  قدمǽةأو الوظǽفة و الأجتماعǽة Ȟلما ارتفعت المȞانة الا
  .هاستǽاءزاد  قدمǽةوظǽفǽا واجتماعǽا وقلت الأ

  :الرضا العام عن الحǻاة -4

في حǽاتهم والغیر راضین  ستǽاءسعداء في عملهم أما الا Ȟǽونواالسعداء في حǽاتهم أن  دفراǽمیل الأ
  فإنهم عادة ما ینقلون هذه التعاسة إلى حǽاتهمجتماعǽة عن نمط حǽاتهم العائلǽة والزوجǽة و الا

  :العوامل التي تتعلǺ Ȗقدرات العاملین ومهاراتهم-ب

  :خصائص وسمات الفرد من خلالوهي العوامل التي ǽمȞن قǽاسها بتحلیل 

  :السن-1
                                                            

عمل في تعزȄز الرضا الوظǽفي، دراسة تطبǽقǽة في معمل Ǽغداد للغازات،محلǽة ǼشرȐ عبد العزȄز العبیدȑ،دور بیئة ال1
  260،صȞ36 ،2013لǽة Ǽغداد للعلوم الاقتصادǽة  الجامعǽة ،رقم
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بین السن ودرجة الرضا الوظǽفي فȞلما زاد سن الفرد Ȟلما زادت   ارتǼاȋدلت الأǼحاث عن وجود علاقة 
درجة الرضا عن العمل، وȄرȐ الǼعض أن السبب في ذلك رȃما Ȟǽون في أن الطموحات الفرد في بداǽة 

اغلب الحالات الحاجات التي بنǼعها الواقع الفعلي للعمل عمره تكون مرتفعة  وǼالتالي لا ǽقابلها في 
  .وǽسبب ذلك في عدم الرضا الوظǽفي

  :المستوȎ التعلǻمي-2

أثبتت الدراسات أن المستوȐ التعلǽمي یؤثر على رضا الفرد عن عمله وإذا Ȟلما زاد المستوȐ التعلǽمي 
نخفضت معه درجة الرضا عن ارتفعت معه درجة الرضا عن العمل وȞلما قل المستوȐ التعلǽمي ا

العمل وهذا لأن المستوȐ التعلǽمي ساعد العامل على فهم العمل وظروفه وȄزȄد من فرص الترفǽه 
  .وهذا حینما یؤدȑ إلى رضا الوظǽفي جروǼالتالي زȄادة المسؤولǽات و الأ

  :الخبرة3-

أقدمیته في العمل Ȟلما زاد الفرد عن ذلك العمل ، وذلك إن اكتساب الموظف  Ȟلما زاد خبرة الفرد 
للخبرات والقدرات في مجال عمله Ȟثیرا ما یؤثر له الوقت والجهد وتجعل منه محط تقدیر رؤسائه 

  . ومرؤوسǽه مما یǼعث على نفسه ثقة تشعره برضا أكبر

  :مدة الخدمة في المؤسسة4-

الزاهǽة للǼقاء في عمل معین وتشیر الدراسات إن هذه الخدمة للموظف تقدر تعرف الخدمة Ǽأنها الفترة 
ثǼاتا في توقع الرضا عن العمل مقارنة Ǽالعمل، وهناك دراسات واضحة تشیر إلى وجود  كثرالعامل الأ

علاقة قوǽة موجǼة بین الرضا الوظǽفي وسنوات الخدمة Ǽحیث Ȟلما زادت الخدمة زاد الرضا الوظǽفي 
  .ظفعند المو 

  1:العوامل التنظǻمǻة للرضا-ج

  :تتمثل العوامل التنظǽمǽة في

  :جرالأ- 1
                                                            

عصام عبد اللطیف عمر، الرضا الوظǽفي ومهارات إدارة ضغوȋ العمل،نیولینك للنشر والتدرȄب ،مصر  ،الطǼعة 1
  19، ص2015الأولى، 
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ه أجر ǽمثل وسیلة لأتǼاع حاجات العامل المختلفة فهو یلعب دورا في شهوره Ǽالرضا عن عمله إذا Ȟان 
 اقتصادǽة Ȟبیرة Ȟعقود أهمǽة مناسǼا وعادلا وتحتل الأجور والرواتب التي تدفع للعاملین لقاء جهودهم 

تمȞن العاملین من تحقیȘ رغǼاتهم وحاجاتهم المختلفة في المنظمة إضافǽة إلى Ȟونها مؤشرات على 
  .الموقع والمرȞز الاجتماعي للفرد وفي أȑ مجتمع 

  :نظام العوائد2-

مثال الحوافز ، المȞافآت ، الترقǽات، وǽشعر الفرد Ǽالرضا إذا Ȟان تزوȄد الفوائد یتم وقفا لنظام محدد 
  .یرها Ǽالقدر المناسب،وǼشȞل عادلǽضمن توف

  :نمط الإشراف- 3

Ȅت على نمط الإشراف الذȑ یتǼعه الرئǽس مع مرؤوسǽه إلى وجود أجر تشیر نتائج الدراسات التي 
  .علاقة بین نمط الإشراف ورضا المرؤوسین عن العمل

الوظǽفي ه وȞǽسب ولاء مرؤوسǽه Ȟǽون الرضا هتمام فالمشرف الذȑ یجعل من المرؤوسین محورا لا
  .للعمال عال وعلى العȞس

  : سǻاسة المنظمة-4

،وقواعد العمل وتوضǽح الطرقات وتسلسلها ǼشȞل ǽسیر وإجراءاتتشیر إلى أنظمة العمل ،ولوائح، 
  .العمل ولا ǽعǽقه

  :تصمǻم العمل-5

لومات والاستقلال، وتوافر معهمǽة حینما Ȟǽون للعمل تصمǽم سلǽم ǽسمح Ǽالتنوع والمرونة والتكافل والأ
  .Ȟاملة Ȟǽون هناك ضمان نسبي Ǽالرضا عن العمل

  :ظروف عمل جیدة-6

Ȟلما Ȟانت ظروف العمل المادǽة مناسǼة ساعدت ذلك على الرضا عن عملهم ومن هذه الظروف ما 
ǽسمى الإضاءة الحرارة التهوǽة وحجم المȞتب والتلفون وترتیب المȞاتب وحجم الاتصالات الشخصǽة 

  .وحجم الحجرة وغیرها



مفاھیم أساسیة حول الرضا الوظیفي : الفصل الثاني 	
 

35 
 

  طرق قǻاس الرضا الوظǻفي: المطلب الثاني 

الرضا الوظǽفي، إلا أن Ȟثیر من المنظمات لم تستخدم أسالیب دقǽقة للتعرف على أهمǽة Ǽالرغم من 
وتقتصر هذه أسالیب عادة على مجرد سماع رأȑ الرؤساء في . مشاعر العاملین ورضاهم اتجاه العمل

 .العمل عن مرؤوسیهم

  : وǽمȞن حصر الأسالیب  المستخدمة في الوقت الحاضر إلى نوعین من مقایǽس 

  :المقایǻس الموضوعǻة-1

  1:وهي المقایǽس التي تقوم على مؤشرȑ الغǽاب وترك الخدمة Ȟمنبهات عن درجة رضا المستخدمین 

حضور وǽعرف على انه عدم حضور العامل إلى مȞان العمل في الوقت الذȑ یتوقع منه ال :الغǻاب
طǼقا لبرنامج العمل، أما إذا Ȟان العامل في عطلة رسمǽة فإن ذلك لا ǽعتبر تغیب، ومعدل غǽاب 

ه للتعرف على درجة الرضا وǼالتالي فالعامل الراضي استخدامالعامل في المؤسسة ǽعتبر مؤشر ǽمȞن 
 أفانه یلج ءستǽاحرصا على الحضور عȞس العامل الذǽ ȑشعر Ǽالا أكثرا Ǽعمله و ارتǼاط أكثرȞǽون 

حالات المرض،أو التعرف لحوادث طارئة :للتغیب إلا إن هناك حالات غǽاب ǽمȞن تجنبها مثل
  :ليوǼحسب معدل الغǽاب عادة ǼطرȄقة وزارة العمل الأمرǽȞȄة Ȟالتا

  فرادلأمجموع عدد أǻام الغǻاب ل                                         
 100*   العاملین فرادمتوسط عدد الأ  = معدل الغǻاب خلال فترة معینة

  

هي مجموع تغیب Ȟل العمال، وعدد أǽام العمال هي Ȟل أǽام العمل  فرادإن مجموع أǽام التغیب للأ
  .الخاصة Ǽالمؤسسة Ǽاستثناء الفصل الأسبوعǽة والرسمǽة

  .فǽه أو الفترة وفي أخرها فرادفهو متوسط عدد الأ فرادأما متوسطة عدد الأ

                                                            
  176،ص2000، 2دار وائل للنشر والتوزȄع ،الأردن ȋ ، )مدخل استراتجي (عǼاس،إدارة الموارد الǼشرȄةسهیلة محمد  1
_178.  
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 ǽمȞن اعتǼار رحالات ترك الخدمة التي تتم ǼمǼادرة الفرد Ȟمؤشر یدل على مدȐ: ترك العمل-ب
ه Ǽعمله وǼحسب معدل ترك الخدمة على أساس عدد حالات ترك الخدمة الاختǽارȑ مقسوما ارتǼاط

  :تيفي منتصف الفترة التي ǽحسب معدلها Ȟالآ فرادعلى العدد الإجمالي لعدد الأ

  100×               عدد حالات ترك الخدمة خلال الفترة            =معدل ترك الخدمة خلال فترة معینة      

  في منتصف الفترة فرادمجموع عدد الأ                                                       

 Ȑن إن  تشیر إلى  مدȞمǽ فمعدلات ترك الخدمةȋاǼذ ارتȞ هǼمنصǼ ة الفردȃمقارǼ ل مؤسسةȞ لك تقوم
 .وضغط بدفع مؤسسة من نفس طبǽعة النشاȋ و ذلك لمعرفة عوامل الرضا وعدم الرضا

لقد تعددت المقایǽس الذاتǽة للرضا نظر لتعدد النظرȄات التي فسرت موضوع :المقایǻس الذاتǻة-
  1:هم المقایǽس الشائعةأ  الرضا الوظǽفي ومن

هذا السلم من مجموعة من العǼارات الموجǼة والسالǼة الخاصة یتكون likort)(طرȂقة لȜǻارت  –ج
Ǽ سال المفحوصǽ فةǽالوظǼات بدیلة شأنǼاس خمس إجاǽمثل هذا المقǽها لتحدید درجة موافقة علیها و

لكل عǼارة من عǼارات الاستقصاء خمس نقاǽ ȋمȞن التعبیر عنها ǼشȞل رقمي والتي تبدأ Ǽالمرافقة 
  :شدیدة وتشمل الإجاǼات ما یليلة االشدیدة وتنتمي Ǽالمعارض

  

  

                         

  

 

 

 
                                                            

هرȄش إبتسام،حمزȑ حسیǼة ، الرضا الوظǽفي وأثره على أداء العاملین، مذȞرة تخرج لنیل شهادة الماستر في علوم  1
  34- 32،ص ص 2018تسیر، تخصص إدارة أعمال ،

 أوافǼ Șشدة

 Șأواف 

 لم ǽقرر

Șلاأواف 

 أعارض Ǽشدة

 

 

 

 

 



مفاھیم أساسیة حول الرضا الوظیفي : الفصل الثاني 	
 

37 
 

ǽمȞن في هذه الحالة إعطاء Ȟل إجاǼة من الإجاǼات الخمس الساǼقة رقم ǽستخدم في الدرجات الكلǽة 
جابیته على العǼارات التي ینظمها الإقصاء وعلǽه فالدرجة المرتفعة یإ التي حصل علیها Ȟل فرد من

 .ندل على الاتجاه الموجب والدرجة المنخفضة تدل السالب

  ):herberg( غطرȂقة هرȁر  -ب

تقوم هذه الطرȄقة على توجǽه سؤالین رئǽسیین للمفحوص والمراد بذلك قǽاس مشاعره نحو العمل وعادة  
 Ȑالسؤالین على النحو التاليما       تقدم محتو:  

  .الرجاء منك محاولة تذȞر الفترات التي شعرت فیها Ǽالسعادة في عملك خلال السنة أشهر الماضǽة -

الرجاء منك محاولة تذȞر الفترات التي شعرت فیها Ǽالǽأس الشدید في عملك خلال الستة أشهر -
  .الماضǽة

  ):thurstone(طرȂقة ترستون  -ج

ن وشاف عددا من العǼارات بینها فاصل أو مسافات متساوǽة عرفها على عǼارة وضع Ȟل من ترستو  
  . تمثل أقصى الدرجات الإیجابǽة وإنها تمثل أقصى الدرجات السلبǽة

قسما أوفئة، Ǽحیث  11ولقد Ȟان الǼاحثین ǽطلب من المحȞمین إن ǽقسم العǼارات المعطاة لهم إلى 
د في الفئة الأولى وتوضع العǼارة التي تدل على عدم التقبل توضع الموافقة الشدیدة أو التقبل الشدی

  .تǼعا للفئة التي تقع فیها Ȟل محȞم 11الى01وهي عǼارة محایدة نأخذ درجات من 06توضع في فئة 

  

1     2          3         4         5       6      7     8         9       10          

  معارض                                                                    مؤȄد        

  :طرȂقة اسȜود-د

یتكون مقǽاس الرضا حسب هذه الطرȄقة من مجموعة من المقایǽس الجزئǽة ǽشȞل جانب من جوانب 
درجات وǽطلب  07العمل ، Ǽحیث ǽحتوȞ ȑل قǽاس على تطبیǽ Șمثلان صفتان متعارضتان بینهما 
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والتي تمثل شاعره من بین الدرجات التي ǽحتوȄها  01الفرد الموارد قǽاس رضاه إن یختار الدرجة  من
  .Ȟل مقǽاس جزئي

  :وفǽما یلي مجموعة من المقایǽس الجزئǽة المتعلقة ǼمحتوȐ العمل الذǽ ȑقوم Ǽه الفرد وفȘ هذه الطرȄقة

     مملة  مثیرة                                                                

                                                                           

  7      6   5  4 3 2  1  

  مسبǼة للإحǼاȋ  مشǼع  

                                         

    7               6                5            4  3  2  1   

  تافهة  مهمة                                                                    

    

  7    6    5    4    3  2  1    

وتجمع درجات التي أعطاها الفرد لكل مجموعة من المقایǽس الجزئǽة التي تمثل جانǼا معینا من جوانب 
Ȟǽون هذا المجموع ممثلا لرضا اتجاه نفسه نحو جانب " الخ،،،،،الإشراف جرمحتوȐ العمل،الأ"العمل

من جوانب العمل وȄتم تكوȄن الرضا وقف هذه الطرȄقة بتكوȄن مقایǽس جزئǽة ذات قطبین متناقضین 
  . Ȟما هو الحال في المثال الموضع أعلاه

  ):guttman(طرȂقة الجثمان-ه

حاول الجثمان إنشاء مقǽاس تجمعي معنǽة فǽه ، فمعنا لأنه واقف على العǼارة التي أدȐ منها ولم  
یوافȘ على Ȟل العǼارات التي نقولها، وǽلاحظ إن المقǽاس ǽصلح فقط لقǽاس الاتجاهات التي ǽمȞن إن 

وضعها جثمان وهذا توضع فیها العǼارات القابلة للتدرȄج والتدرج Ǽحیث یتحقȘ الشروȋ الأساسǽة التي 
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 إنهذه الطرȄقة في قǽاس الاتجاهات النفسǽة المحدودة نسبǽا ومن ملاحظة  استخدامالشرȋ نفسه جعل 
فیها المفحوص نفسه إن ǽعبر لفظǽا عن اتجاهه الحقǽقي ذلك لان اتجاهه یتعذر هناك حالات خاصة 

 Ȑستعان بوسائل أخرǽ وفي هذه الحالة ȑلا شعور Ȑون على المستوȞǽ للتعرف على اتجاهات  قد
  .المفحوصة اللاشعورȄة ودوافعه المȞتوǼة

  نظرȂات الرضا الوظǻفي: المطلب الثالث

الǼاحثین والدارسین توجهوا إلى بناء اهتمام محور موضوع الرضا الوظǽفي فقد Ȟان همǽة لأ انظر 
ة Ǽالرضا نظرȄات علمǽة Ȟانت ǼمثاǼة الطرȘȄ الذǽ ȑحاول Ȟشف Ǽعض المحددات التي تكون مرتǼط

  :لأهم ما جاء في هذه النظرȄاتوفǽما یلي عرض 

  نظرȂة العاملین لهرزȁرغ:أولا

 اهتمام نظرȄة ذات العاملین ومنذ ذلك التارȄخ ونظرȄته موضع  1956لقد قدم فرȄد برك هرزȃرغ عام 
  .  الكثیر من الǼاحثین

المجموعة الأولى سماها وȃناءا على دراسة هرزȃرغ استطاع إن ǽمیز بین مجموعتین من العوامل ،
العوامل الدفاعǽة التي تؤدȑ إلى الشعور Ǽالرضا الوظǽفي ،أما الثانǽة فهي العوامل الوقائǽة وهي التي 

  1.ینتج في حالة غǽابها عدم الرضا الوظǽفي

  :والشȞل التالي ǽمثل محتوȐ نظرȄة العاملین

 

 

 

 
                                                            

Ǽسیوتي،دار المرȄخ ،الرȄاض  وإسماعیلرفاعي   إدارة السلوك في المنظمات ، ترجمة رفاعي محمدجیر الدجرنبرج ،1
  208ص 2004
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  )نظرȂة هرزȁرغ(محتوȎ نظرȂة العاملین) 2-1(الشȜل رقم

                  

  مǼادئ نظرȄة هرزȃرغ                                       

  

  

  

    

  

  

 

 ردن،دار وائل للنشر،الأ عمال والأدارة صالح محمد محسن العامرȏ وآخرون،الإ: المصدر       
    464، ص2007

  1:یبین هذا الشȞل أن هذه النظرȄة تحتوȑ على مجموعتین من العوامل

وهي تلك العوامل التي تؤدȑ إلى خلȘ قوة دفع للسلوك وتسبب الرضا الوظǽفي :العوامل الدفاعǻة: أولا
فع العاملین إلى بذل المزȄد من الجهد لتحقیȘ الأهداف المطلوǼة والتي توجد في محتوȐ العمل وتد

  :وǽȞانه وتصمǽم الوظǽفة یتمثل في 

  العمل؛ أداءو نجاز الإ-

  مسؤولǽات الفرد على عمله وعمل الآخرȄن؛-
                                                            

1ȋ،عȄة للنشر والتوزǽمي مدخل لبناء المهارات،الدار الجامعǽة،مصر ، 8احمد ماهر، السلوك التنظȄندرȞالإس ،
  . 33ص2002

 عدم الرضا الوظǻفي الرضا الوظǻفي

تتأثر Ǻالعوامل الدفاعǻة  

  نجازالإ-

الاعتراف والإشادة -
  المسؤولǽةنجاز Ǽالإ

  محتوȐ العمل_

  فرصة التقدم والتطور -

  النمو الشخصي-

  

 :Ǻالعوامل إلقائǻةتتأثر 

  ظروف العمل-

العلاقات مع زملاء -
  العمل

  أسالیب وقواعد العمل-

  توعǽة المشرفین -

الراتب والأجور -
  الأساسǽة

تحسین العوامل الوقائǽة ǽقلل من عدم 
 الرضا الوظǽفي 

تحسین العوامل الدفاعǽة یزȄد من الرضا 
 الوظǽفي
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  الحصول على تقدیر والنمو في العمل ؛-

  فرص التقدم والنمو في العمل؛-

  وقǽمة للمنظمة؛أهمǽة و عمل ذ أداء-

  :العوامل الوقائǻة: ثانǻا

وتجنب مشاعر عدم  ستǽاءوهي العوامل التي ǽعتبر توافرها ǼشȞل جید ضرورȑ لتحید مشاعر الا
وتتمثل في بیئة العمل وهي على النحو  داءالرضا،ولكنها لا تؤدȑ إلى خلȘ قوة دافعة وحماس لدȐ الأ

  :التالي

  ظروف العمل المادǽة ؛-

  العلاقة بین الفرد وزملائه؛-

  العلاقة بین الفرد والرؤساء في العمل؛-

  نمط القǽادة والإشراف؛-

  :نظرȂة تدرج الحاجات لماسلو: ثانǻا

  1:تعتبر نظرȄة إبراهام ماسلو واحدة من أشهر نظرȄات الدافعǽة Ǽحیث تقوم على الافتراضات التالǽة

ǽمȞن ترتیبها في سلم هرمي حسب أهمیتها بدءا من الحاجات الدنǽا  نسانإن حاجات الإ-
فحاجات الشعور Ǽالذات حتى حاجات إتǼاع جتماعǽة إلى حاجات الأمن ثم الحاجات الا)الفسیولوجǽة(

  .الذات 

ه إشǼاعن Ȟل حاجاته لا تشǼع حتى نهایتها Ǽالكامل، فمجرد إǼطبǽعته هلوعا ومن ثم ف نسانإن الإ-
  .الحاجات تقل  شدة إلحاحها وتظهر حاجة جدیدة لتحل محلها لأحدȐ هذه 

حدȐ حجاته ǼشȞل مناسب له فان هذه الحاجة لن تؤدȑ إلى التأثیر على سلوȞه Ǽمجرد إتǼاع الفرد لإ-
 Ȑفي مستو Ȑاع حاجة أخرǼز على إتȞرȄستدیر وǽعد ذلك ومن ثم فلن تدفعه أو تحفزه فǼ من  أعلى

  .السلم الهرمي 
                                                            

  .85،ص2010الوظǽفي، دار الǽازورȑ للنشر والتوزȄع ، عادل عبد الرزاق هاشم، القǽادة وعلاقته Ǽالرضا  1
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  :الحاجاتهرم 

انطلاقا من افتراضات النقدǽة فإن الحاجات تتدرج وȄتم ترتیبها ǼشȞل هرمي، تبدأ Ǽالحاجات الأساسǽة 
، وحاجات التقدیر جتماعǽة عبر حاجات الأمان والحاجات الا أعلى زȄولوجǽا وتنتقل إلى یأو الف

 :وحاجات تحقیȘ الذات Ȟما هو مبین في الشȞل التالي 

    هرم ماسلو للحاجات) 2-2(الشȜل 
  

  بتكار الا                                                             

  المشاكل حل                                                    

  تقبل الحقائȘ                     الذات  تحقیȘ إلى الحاجة            

  تقدیر الذات ،الثقة، الانجازات      دیر الحاجة إلى التق             

  .من الآخرȄن حترام الآخرȄن، الا احترام                           

  السلامة الجسدǽة، الأمن الأسرȑ والصحي، الأمن       الحاجة إلى الأمان  

  . الوظǽفي، أمن المملكات            

  .الإخراجالتنفس، الطعام، الماء، النوم، الجنس، التوازن،       الحاجات 

       الفسیولوجǽة  

     

، 2007 ردن،دار وائل للنشر،الأ عمال والأدارة صالح محمد محسن العامرȏ وآخرون،الإ: المصدر   
    464ص

  1:وقد صنف ماسلو الحاجات في تدرȄجها الهرمي Ȟما یلي

                                                            

بلهادȑ سامǽة ،Ȟفاǽفي أحلام ، اثر الرضا الوظǽفي للعاملین على الأداء الوظǽفي مذȞرة تخرج لنیل شهادة الماستر 1ا
  20-19ص 2015الجزائر –،قسم علوم التسییر ،تخصص إدارة وتسییر المؤسسة جامعة المدǽة 
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عنها Ȟالماء والهواء  نسانهي الحاجات الأساسǽة التي لا ǽستغني الإ:الحاجات الفسیولوجǻة-1
  .واستمراره في الحǽاة  نسانوالطعام وتعمل هذه الحاجات على Ǽقاء الإ

تتمثل في توفیر البیئة الآمنة والمساعدة على Ǽقاء الفرد مثل، الأمن، : حاجات الأمن والضمان-2
  .الحماǽة، الحرȄة، استمرار وجوده

ماء ورȃط العلاقات مع الآخرȄن حیث ǽسود تتمثل في الانت):جتماعǻةالإ(حاجات الحب والصداقة -3
  .الحب والتعاطف

ورغبته في تكوȄن صورة ایجابǽة عن نفسه واعتراف الآخرȄن  نسانهي حاجة الإ:  حترام حاجات الا-4
  . Ǽه وǼأهمیته

في إن Ȟǽون ما یود أن Ȟǽون، وǼالرغم من الشهرة  نسانهي رغبته الإ: الحاجات إلى تحقیȖ الذات -5
التي نالتها نظرȄة ماسلو إلى إنها لمتسلم من الانتقادات التي وجهت إلیها ومنها ǽȞفǽة الإتǼاع وعدم 

  .من حاجة في الوقت ذاته  أكثراعتراف الفروق الفردǽة وضرورة إتǼاع 

  نظرȂة الحاجات الدرفر:ثالثا 

ات في شȞل هرم ǽشǼه بدرجة عالǽة هرم الحاجات لماسلو لكن هذا الهرم قدم الدرفر تصنǽفا للحاج
  ǽ:1حتوȑ على ثلاثة أنواع من الحاجات

  زȄولوجǽة عند ماسلو یوهي تمثل الحاجات الف:حاجات الǺقاء  - أ

 .الفرد Ǽالبیئة المحǽطة تتمثل جزء من الحاجة إلى التقدیر ارتǼاȋوتعبر عن درجة :رتǺاطحاجات الا -ب

وتعبر عن سعي الفرد إلى تطوȄر قدراته ومؤهلاته وتمثل جزء من الحاجة إلى :النموحاجات -ج
  .وحاجات تحقیȘ الذات عند ماسلو حترام التقدیر والا

  :والشȞل التالي یوضح النظرȄة 

  

                                                            
لحوافز ودوره في تحقیȘ الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین، مذȞرة تخرج  لنیل شهادة الماستر لرفي قوادرȑ رشید، نظام ا 1

  .65 64،ص ص2008علوم التسییر، جامعة المدǽة ،
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  یبین تصنیف الحاجات حسب الدرفر) 2-3(الشȜل

             النمو                                                       

                                             رتǺاطالا                                                 

                  الوجود                                                     

  

  132ص 1997في المنظمة دار زهران للنشر عمان ، فرادحرȂم حسین ،سلوك الأ:مصدر

    Șالعاملین یتحق Ȑون الرضا لدȞ ة ماسلو حیث یتفقان في المبدأȄملة لنظرȞة مȄوتعتبر هذه النظر
الاحتǽاجات لدیهم ولكن الاختلاف الجوهرȑ بینهم ǽمȞن في أن نظرȄة الدرفر ترȐ  إشǼاعبدرجة 

 Șة السعي إلى تحقیǽانȞاعبإمǼة  أكثر إشȄه نظرǽس ما تنتهي إلȞمن حاجة في وقت واحد على الع
  .ماسلو

  ):OCKE(نظرȂة القǻمة :راǺعا

لتحدید مفهوم الرضا الوظǽفي وقد  1976وضع لوك نظرȄة أطلȘ علیها سم نظرȄة القǽمة عام    
المشار إلیهما في صالح هذه النظرȄة Ǽشيء من )LANDY AND TRUNBO(تناول لاندȑ وترمبو

وتفسر هذه النظرȄة الرضا الوظǽفي ما هو إلى حالة عاطفǽة سارة  سببها مدȐ  1980التحلیل عام 
الفرد إن الوظǽفة التي تنسجم مع حاجتها ومیز لوك بین القǽمة والحاجة فاعتبر إن الحاجة  إدراك

نها موجودة Ǽمعزل عن رغǼاته بینما القǽم لها صفة الفردǽة وإ  نسانحǽاة الإ ستمرارȄةعنصر أساسي لا
  1.وتمثل رغǼات الفرد أǽا Ȟان وصفه 

  ): VROOM 1964(نظرȂة التوقع : خامسا

تعتبر نظرȄة فروم من النظرȄات الحدیثة في الدوافع إذا تعتبر مدخلا عقلانǽا لدراسة الحوافر وأثرها 
محصلة أساسǽة العلاقة مابین القابلǽة  داء،وǼموجب هذه النظرȄة فإن الأ داءعلى الدافعǽة في الأ

  ).الحوافز (والعوائدإنجاز ب

                                                            
  299احمد ماهر،مرجع سابق ص1
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 1:وتعتمد هذه النظرȄة على ثلاث جوانب Ȟما یلي 

التي ǽعطیها الفرد للنواتج أو العوائد المحتملة التي ǽمȞن إن همǽة وهي مدȐ الأ):المنفعة(الجاذبǻة :أولا
  . تمثل في الحاجات غیر المشǼعةǽحققها في عمله وت

ه یؤدȑ إلى تحقǽقه ؤ وهي حرȄة اعتقاد الفرد Ǽأن مستوȐ أدا):ةأالمȜاف(والعائد  داءبین الأ رتǺاطالا :ثانǻا
  . النواتج أو العوائد المرغوǼة

ن الجهد المبذول سیؤدȑ إلى تحقیȘ أوهي الاحتمال المدرك للفرد Ǽ: داءبین الجهد والأ رتǺاطالا :ثالثا
أȑ مدȐ رغǼة الفرد في العمل أو تحقیȘ عائد معین في أȑ وقت تتوقف على أهداف الفرد  داءالأ
  . Ȟوسیلة لتحقیȘ هذه الأهداف  داءه للقǽمة النسبǽة لهذا الأإدراكو 

  ) :فروم(والشȞل التالي یوضح نظرȄة التوقع 

  نظرȂة فروم للتوقع ) 2-4(الشȜل رقم 

  التوقع ج                   التوقع ب              التوقع أ            

  

  

  119ص  2009 ردنللنشر والتوزȂع ،الأ  إثراءموسى سلامة اللوزȏ،:المصدر

  :تشیر النظرȄة للعلاقات التالǽة 

  المراد تحقǽقه  نجاز المبذولة والإهناك علاقة بین الجهود -أ

  المراد تحقǽقه والفوائد المتحققة من خلاصها نجاز هناك علاقة بین الإ-ب

  نجازهإهناك علاقة بین المȞافأة إعطائها للفرد وȃین تحقیȘ الهدف المراد -ج

  ه العلاقات وطبǽعة تراǼطها لتحقیȘ أهداف المنظمة ذن نظرȄة التوقع تؤȞد على هإلذا ف

                                                            
  294ص 1981دار الكتاب الكوȄت  عمال في مشروعات الأدارة خرون ،الإآصادق محمد عفǽفي و 1

 تحقیȘ الهدف

GOAL  

 المȞافأة

REWARD 

 )الأداء(الإنجاز

PER FOR MAN 

 جهد الفرد

EFFORT 
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  :نظرȂة العدالة : ساساد

وتقوم هذه النظرȄة في تفسیرها  1963وذلك عام ) ADANS(تنسب نظرȄة العدالة للكاتب أدهر 
الرضا الوظǽفي للموقف تتوقف على مقدارها ǽشعر Ǽه من عدالة بین المجهودات التي ǽقدمها لوظǽفته 

فان الموظف لا ǽقصر مقارنة مع العوائد التي ǽحصل علیها نتیجة هذه المجهودات وحسب أدهر 
عملǽة المقارنة على نفسه فقط بل ǽقارن أǽضا بین المجهودات التي ǽقدمها للآخرȄن وما ǽحصلون 
علǽه من عوائد جراء ذلك وȞلما Ȟانت هذه المقارنة عادلة Ȟلما زاد مستوȐ شعور الموظف Ǽالرضا 

  1.  الوظǽفي والعȞس صحǽح

  الموظف للعادلة إدراكخطوات عملǻة )2-5(الشȜل 

  

  

  

  

  

  

 2007غرȁي علي وآخرون ،تنمǻة الموارد الǺشرȂة ،دار الفجر للنشر والتوزȂع ،القاهرة : المصدر 
  216ص

مجهودات "العدالة على الثنائǽة  إدراكیتبین من الشȞل السابȘ أن أدمر اعتمد في تفسیره لعملǽة 
حیث تمثل المجهودات مختلف الإمȞانǽات التي ǽضعها الموظف تحت تصرف مؤسسة Ǽصفة " عائدات

أما العوائد التي یتحصل علیها الموظف مقابل ما . التعلǽم ، الخبرة: عامة ووظǽفته Ǽصفة خاصة مثل 
  أو معنوǽة مثل الشȞر والتقدیر .والعلاوات  قدمه من مجهودات سواء Ȟانت هذه العوائد مادǽة Ȟالأجور

إن تهتم یتوفر العدالة الذȑ یؤدȑ إلى زȄادة مستوȐ الرضا الوظǽفي دارة ومن هنا فان من واجب الإ
ن العدالة تؤذȑ إلى تحفیز الموظفین وإثارة دافعتیهم لمزȄد من العمل وزȄادة مستوȐ لدȐ الموظف لأ

                                                            
  .309،ص2005، السلوك التنظيمي بين النظرية والتنظيم ، المكتبة الأكاديمية ،مصر،محسن علي الكتيبي   1

المقارنة بین مجهوداته للمؤسسة والعوائد التي ǽحصل تقیǽم الموظف لوضعه الشخصي على أساس 
 .علیها منها 

تقیǽم مواضǽع التعلǽم ، الخبرة ،أما العوائد تتمثل في تلك العوائد التي  یتحصل علیها الموظف مقابل 

 .مقارنة الموظف لنفسه مع الآخرȄن على أساس المعدلات النسبǽة للمجهودات والعوائد

 .العدالةممارسة الشعور Ǽالعدالة أو Ǽعدم 
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لعدم العدالة یؤدȑ إلى عدم الرضا الوظǽفي والذȑ ینعȞس سلبǽا وجودته أما إذا Ȟان الشعور  داءالأ
  .على المؤسسة

  محددات ومؤشرات الرضا الوظǻفي: المǺحث الثالث

نه یǼقى عǼارة عن تلك المشاعر أǼالرغم  من اختلاف العلماء حول مصطلح الرضا عن العمل إلا  
الوجدانǽة التي Ȟǽونها الفرد نحو العمل ،الذȑ یتصور إن ǽحقȘ من خلاله حاجاته المختلفة ،و لكي 
تǼقى هذه الحاجات التي تسعى العامل إلى تحقǽقها ترتǼط محددات ومؤشرات الرضا الوظǽفي التي من 

ن خلال هذا المنطلȘ نتطرق في هذا ها إن تزȄد أو تنقص من درجات الرضا عن العمل ومشأن
  .المǼحث إلى أهم محددات ومؤشرات الرضا الوظǽفي 

  :محددات الرضا الوظǻفي:المطلب الأول

ها ،Ȟما إن هناك Ǽعض العوامل إشǼاعمجموعة من الحاجات  للقǽام Ǽسلوك معین Ǽغǽة  نسانتدفع الإ  
عمله إن توفرت أو مستاء من عمله ها إن تجعل الفرد العامل راضي عن شأنوالمحددات التي من 

وغیر راض عنه إن نقصت Ȟما تختلف من فترة إلى أخرȐ ومن مجتمع لآخر ومن فرد لآخر وتتمثل 
  : 1في

ه،إلا إن شأنأو التقلیل من  جرالأأهمǽة على الرغم من محاولة Ǽعض الǼاحثین تعمǽم عدم :جرالأ-1
یǼقى ǽفرض نفسه Ȟمعامل أساسي واستراتیجي سواء ǼطرȄقة مǼاشرة أو غیر مǼاشرة ،إذا ǽعد  جرالأ
 جروأتǼاعه في اعتǼارهم للأ" هزȃرغ"من أهم أسǼاب النزاعات العمالǽة ،وخلافا لما یذهب إلǽه جرالأ

واعتراف من زȄولوجǽة Ǽالأمن، الاستقرار ،وقد یترجم ȞمرȞز لتقدیر یالحاجات الف شǼاعȞمجرد وسیلة لإ
إن العائد المادǽ ȑعتبر Ȟعامل رئǽسي یؤثر " لورتى " ودور العامل ، وȄرȐ همǽة طرف المؤسسة لأ

على مستوȐ الرضا عن العمل بدرجة Ȟبیرة خصوصا في ضوء ما ǽصدره العامل من توقعات فȞلما 
  . Ȟلما ارتفع مستوȐ الرضا جرمع مستوȐ الأخیرة تماشت هذه الأ

إلى وضع اكبر وذلك بنقله إلى  أقلالترقǽة تعني نقل العامل من وضع وظǽفي :فرص الترقǻة -2
والعامل المحدد لأثر فرص الترقǽة على الرضا عن العمل هو طموح أو توقعات الترقǽة  أعلى وظǽفة 

                                                            
  115-113وليد حليم غازي،مرجع سابق ،ص ص1
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لدǽه اكبر مما متاح فعلا Ȟلما قل رضاه عن العمل والعȞس ،فعدم حصول فرد Ȟان توقعه للترقǽة Ȟبیرا 
  .  أكبر من حالة Ȟون هذه الترقǽة غیر متوقعة استǽاءلدǽه فǽحدث 

یتأثر مستوȐ الرضا عن العمل بنمط الإشراف الذǽ ȑعتمد الرئǽس مع مرؤوسǽه ،وهو : الإشراف -3
ه عن طرȘȄ تنمǽة المساندة اهتمام ما أكده الدراسات التي ترȐ إن المشرف الذȑ یجعل محور 

إبداء تفهم لصعوǼات والتسامح عن أخطائه قد یرȃح ولائه وȄرفع  الشخصǽة بینه وȃینهم Ǽالإضافة إلى
  .مستوȐ رضاهم عن العمل 

تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد Ǽالقدر الذȑ تمثل هذه الجماعة مصدر : العلاقة مع الزملاء -4
افع آخرȄن في العمل ǽحقȘ تǼادل في المن أفرادمنفعة أو مصدر توتر له فȞلما Ȟان تفاعل الفرد مع 

آخرȄن  أفرادبینه وȃینهم فȞلما Ȟانت جماعة العمل مصدر الرضا للفرد عن عمله Ȟلما تفاعل الفرد مع 
 ستǽاءه لحاجات أو وصوله لأهدافه Ȟلما Ȟانت جماعة العمل مسبǼا لاإشǼاعیخلȘ توتر لدǽه أو ǽعوق 

  .الفرد عن عمله

دالǽة الحرارة والإضاءة المناسǼة عتإ إن تحسین الظروف الفیزȄقǽة حیث  :الظروف الفیزȂقǻة  -5
  .والتهوǽة الجیدة 

  .والإنتاجǽة ومن یتمسك Ǽعمله داءوما إلى ذلك ǽمȞن إن یرفع معنوǽات العامل وȄدفعه لزȄادة الأ

  .أما في حالة عدم الرضا فان الفرد Ȟǽون مستعدا لان یتنازل عن Ȟل ما یرȃطه Ǽالوظǽفة

دید الرضا الوظǽفي حیث یرȐ إن العملǽات النفسǽة التي تحدد دوارد لولیر بتقدǽم نموذج لتحإوقد قام 
رضا الفرد في الوظǽفة في تقرǼȄا واحدة وذات علاقة في ثلاثة أǼعاد ذات علاقة Ǽالعمل الوظǽفي ، 

  :الأǼعاد أو العوامل الثلاثة تندرج Ȟما یلي هوهذ

  الراتب ؛-

  ؛ الإشراف-

  الرضا عن العمل نفسه؛ -

  مؤشرات الرضا الوظǻفي : المطلب الثاني
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تتجسد حالة الرضا أو عدم الرضا لدȐ أȑ فرد عامل Ǽالمؤسسة في مظاهر عدة Ȟالإضراب ،    
وتمارض الشȞاوȑ، إضافة إلى الغǽاب ودوران العمل ومثل هذه  الظواهر  تشȞل مشȞلات  Ȟبیرة 

وإبراز درجة  حدال  Ȟل مؤشر على هذه المؤشرات نحاول تحلیهمǽة ǼالنسǼة للمؤسسات، ونظر لأ
  1:التكامل بینهما

فالتغیب حسب Ǽعض علماء النفس الإكلینȞǽي ناجم عن Ȟراهǽة للمȞونة الǼشرȄة والمادǽة :التغیب-1
التي ǽعمل فیها أو معها وعدم استطاعة الفرد تحمل الضغط المستمر علǽه من خلال الظروف التي 

  .لفرد نفسǽا واجتماعǽا مع مȞونات المحǽط ǽعمل فیها وǼمعنى آخر صعوǼة ترافȘ ا

نقطاع Ǽعذر قانوني أو بدون عذر أو ما ǽقصد Ǽالتغیب الانقطاع عن العمل لمدة ما سواء Ȟان هذا الإ
  :التغیب أسǼاب وعوامل مختلفة وقد رȞزت الدراسات على ثلاثة عوامل رئǽسǽة وهي

  المرض Ȟان نفسǽا أو اجتماعǽا؛-

  مرتǼطة Ǽالتنظǽم في المؤسسة ؛المتغیرات الهȞǽلǽة ال-

  تجاهات والمواقف؛الإ-

ǽقصد Ǽه تلك التغیرات التي تطرأ على القوȐ العاملة داخل المؤسسة الإنتاجǽة :دوران العمل  -2
لأسǼاب تنظǽمǽة ،Ȟما ǽقصد Ǽه عدم الاستقرار في العمل ،إما ترك العامل لمنصب عمله Ǽمحض 

  .إرادته أو بتغییره الوظǽفة

ǽعتبر دوران العمل من أهم مؤشرات عدم الرضا الوظǽفي ، حیث Ȟلما زاد الرضا الوظǽفي زادت الرغǼة 
من Ȟونه  أكثرفي الاستقرار والǼقاء في الوظǽفة والعȞس صحǽح وǽمȞن إرجاع دوران العمل إلى 

، وقد  جیدة اقتصادǽة والرضا Ȟǽون أفضل عامل تنبؤ لدور إن العمل في فترات "،  استǽاءمشاعر 
على  ǽصبرون افترض في انه تحت ظروف تتصف بدرجة عالǽة من الǼطالة فان العمال ǽفضلون إن 

  .بدل إن ǽصǼح دون عمل  ستǽاءمشاعر الا

                                                            
مǽة على الرضا الوظǽفي ، مذȞرة التخرج لنیل شهادة ماستر في ǽالشیبي حبیǼة سیدȑ عثمان، أثر الثقافة التنظ أمال  1

  .  50 51، ص ص 2018یر ، تخصص إدارة أعمال  ، جامعة المدǽة ، یعلوم التس
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شیوعا بین العاملین غیر الراضین عن وظائفهم ، وذلك  كثرǽعتبر التمارض الوسیلة الأ: التمارض -3
ا عن بیئة العمل التي ǽسبب وجوده بها إلى الشعور لان التمارض یتǽح للفرد الابتعاد ولو مؤقت

  .والتضایǼ  Șالاستǽاء

الذین یلجئون إلى التمارض من خلال سجلات الحضور وملفات الموظفین حیث  فرادǽمȞن تحدید الأ
  . إنها إذا تجاوزت الحد الطبǽعي فإنها تشیر إلى عدم الرضا الوظǽفي 

سواء Ȟانوا مجموعة  صغیرة أو  فرادإلǽه الأ أالتعبیر یلجالإضراب شȞل من أشȞال : الإضراب -4
Ȟبیرة للمطالǼة بǼعض الحقوق یرون إنها مضمونة الوضعǽة التي ǽعǽشونها تعاكس طموحاتهم 

وتطلعاتهم ، قد تكون هذه المطالǼة مادǽة Ǽحتة ȞالزȄادة في الأجور وتحسین ظروف العمل أو المطالǼة 
Ȟن تلخǽصها في موقف العامل من بتغییر Ǽعض المسیرȄن یتأثر الرضا الوظǽفي Ǽعدة عوامل ǽم

  :وظǽفته وȄتمثل في 

  الظروف المادǽة للعامل؛-

  مدȐ التجارب مع محتوȐ العمل؛ -

  موقف سهولة أو تعقد الوظǽفة؛-

  ،وǽشمل العلاقات مع المستوǽات الإشرافǽة للسلم الهرمي للتنظǽم الصناعي؛ دارة موقف العامل من الإ-

  موقف العامل من جماعة العمل؛-

5- ȏاوȜثرة الشȜ : في في المنظمة ، وذلكǽمؤشر مهم لمعرفة الرضا الوظ ȑاوȞد الدراسات إن الشȞتؤ
من خلال حصر Ȟل الشȞاوȑ المقدمة في فترة معینة وتصنǽفها حسب العوامل المرتǼطة بها ودراسات 

  .للوقوف على الأسǼاب التي تؤثر على الرضا الوظǽفي 

ب أجهزة وهǽاكل المؤسسات أو الشرȞات في المنظمات التي ǽشاهد تخرȄ:والتخرȂب  ةلامǺالاال-6
ǽشعر عمالهم Ǽعدم الرضا ، ذلك إن العامل المنسجم مع أهداف المنظمة ǽسعى دائما للحفاȍ على 
تجهیزات ووسائل العمل الذȑ هو ǼالنسǼة له مصدر الإحساس Ǽالسعادة في حǽاته المنهǽة،والإهمال 

  .ن عملهأدق عندما Ȟǽون الفرد غیر راض ع
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تمȞننا طبǽعة العلاقات مع العمال على معرفة الرضا الوظǽفي من عدمه :العلاقات بین العمال-7
 Ȑالرضا لد Ȑسودها روح التعاون والمساندة فإنما تعبر عن مستوǽ انت هذه العلاقات حسنةȞ لماȞف

المنظمة  فرادت بین الأالعامل أما إذا Ȟانت هذه العلاقات ǽسودها التوتر و النزاعات الدائمة والصراعا
فإنها تعبر عن غǽاب الرضا الوظǽفي ذلك إن الرضا الوظǽفي یؤدǼ ȑالفرد إلى الاستقرار والاتجاه 

  .الایجابي نحو عمله وزملائه

  علاقة الرضا الوظǻفي بǺعض المتغیرات: المطلب الثالث

Ǽالطاقة اللازمة التي  نسانǽعتبر الرضا الوظǽفي أحد العناصر الرئǽسǽة للرضا العام التي ǽمد الإ    
عمله واستمراره فǽه،بل في تطوȄره والإبداع فǽه  وهو بذلك مرتǼط Ǽمجموعة   أداءتمȞنه من القدرة على 

والترقǽة  التي تعتبر من الأدوات الهامة  التي تعدها المنظمة   جرمن المتغیرات التي تؤثر فǽه Ȟالأ
  1.حاجات العاملین  إشǼاعقصد 

  : جرالرضا Ǻالأعلاقة   -أ 

یتوقف رضا العامل ومدȐ شعوره Ǽالتقدیر وȞذلك إنتاجیته المقبلة على ملائمة العوائد للمجهود      
الذȑ بذله في وظǽفته، و على مدȐ فورȄة العائد وملائمة تقوȄته ولعل من أهم هذه العوائد المادǽة 

  .الأجور النقدǽة

ت من العوامل الدافعǽة، ولذلك فهي تقدم لكافة العاملین وتعتبر الأجور من العوامل الوقائǽة ولǽس    
 ȐمستوǼ بها لأن اختلال نظام الأجور  هتمام متمیز، ومع ذلك فإنه یتوجب الا أداءوغیر مرهونة

المتǼع  فإن المهم هو مراعاة   جرمام الأضالعاملین ،  ومهما Ȟان إن استǽاءوالتعوǽضات سیؤدȑ إلى 
ذلك أن ǽشعر العامل  شأنالعدالة التي تحدد  الأجور فیجب أن  یتناسب مع ما ǽقدمه، لأن من 

  . Ǽالظلم، Ȟما أن تفاوت الأجور بین العاملین یجب أن Ȟǽون  لأسǼاب موضوعǽة وواضحة للعاملین 

  :علاقة الرضا Ǻالترقǻة   -ب

                                                            
قمیرȑ صبرȄنة ،طارش نوارة ، دور الحوافز في تحقیȘ الرضا الوظǽفي دراسة حالة لأمن ولائي لولاǽة تیزȑ  وزو   1

ص  2015زȑ وزو ، ،یلود معمرȑ تو ،شهادة ماستر لعلوم سǽاسǽة ،تخصص سǽاسات عامة لإدارة المحلǽة جامعة م
 44 43ص 
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أفضل ما لدǽه، حیث   داءعوامل الرضا الوظǽفي التي تدفع الموظف للأتعتبر الترقǽة أحد أهم     
في المنظمات ، وǼالتالي Ȟǽون للترقǽة الأثر الأقوȐ بین  داءǽمثل نظام الترقǽات أحد المحفزات الأ

  .مختلف عوامل الرضا الوظǽفي 

هادة Ǽالكفاءة الترقǽة إن لم Ȟǽن بها حافز مادȑ أو زȄادة مادǽة فهي حافز معنوȑ وتقدیر وش  
  .یتحقȘ الرضا الوظǽفي من جراء هذا وفȞیف لا ترفع الروح المعنوǽة  والاستحقاق

من هنا ǽمȞن أن نقول أن هناك  علاقة طردǽة بین الرضا الوظǽفي  حیث أن العامل المحدد للأثر 
لمتاحة الترقǽة على الرضا هو طموح الفرد  لفرص الترقǽة ، فرضا الفرد  ǽقل Ȟلما Ȟانت الفرص ا

من طموحاته  لذا یجب على المنظمة  أن تعمل دوما على تحقیȘ فرص الترقǽة  أن تسعى  أقلللترقǽة 
  .لجعل طموح العمال واقعǽا حتى تتمȞن  من تحقیȘ رضاهم 

  :علاقة  الرضا Ǻظروف العمل –ج 

دǽة  مناسǼة تأثر ظروف العمل المادǽة على درجة الفرد لبیئة العمل  فȞلما Ȟانت ظروف العمل الما
فإن ذلك  ǽساعد على زȄادة  الرضا للعاملین على عملهم ومن أهم هذه الظروف التي  ینǼغي الاعتماد 

بها ، ما ǽسمى الإضاءة ، الحرارة ، التهوǽة ، الرطوǼة ، النظافة ووضع الفرد أثناء تأدیته للعمل 
  . الالاتصǼالإضافة إلى حجم الحجرة والمȞتب  وترتیب المȞاتب  وأجهزة 

وتشیر نتائج الدراسات إلى جودة أو سوء ظروف العمل المادǽة تؤثر على قوة الجذب التي ترȃط الفرد  
  التي   عمال ومعدل الغǽاب یرتفعان في الأ )ترك الخدمة (Ǽعمله  وتعلقه Ǽه ، فمعدل دوران العمل 

  ،التي تتضمن ظروف عمل مادǽة جیدة   عمال تتصف Ǽظروف عمل مادǽة سیئة وǽقلان في الأ
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  :الفصل خلاصة

لقد تناولنا في هذا الفصل مفهوم الرضا الوظǽفي ،وتǼاینت التعارف المقدمة Ǽحسب وجهات نظر 
العلماء ، فمنها من اعتبر الرضا حالة شعورȄة تنتاب الفرد العامل اتجاه عمله ، Ȟما یبین الرضا 

 Șفي العام للفرد بتحقیǽه ، وتعني بذلك الوظǽفي الجزئي له عن مختلف العوامل المؤثرة فǽالرضا الوظ
والترقǽة وظروف العمل،ǼاعتǼار الرضا الوظǽفي احد المتغیرات ذات الصلة الوثǽقة  جرالرضا عن الأ

Ǽالموارد الǼشرȑ نجده ذو خصائص متǼاینة ،إذا یختلف من فرد إلى أخر ، فالأول قد یرضى طبǽعة 
یتغیر بتغیر الوضع سواء على مستوȐ المؤسسة أو على مستوȐ المجتمع ȞȞل  فرادا الأدینامǽȞǽة فرض

والǼحث عن الوسیلة الكفیلة لتلبیتها لضمان  فراد، لذا یتطلب الأمر الاستمرار في دراسة حاجات الأ
فالفرد  Ǽالغة على مستوȐ الفرد أولا، والمؤسسة ثانǽا ،أهمǽة تحقȘ الرضا الوظǽفي، هذا الخیر الذȑ له 

الرضي عن عمله في جوانǼه المختلفة ǽضمن  له ذلك الارتǽاح النفسي وفي الجسدȑ ، مما یجعله 
  .المؤسسة  أعمال ǽساهم ǼشȞل فعال في 
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  :تمهید
 Ȑة التعرف على مدǽغǼ ة بتحفیز  اهتمامȄة  هاأفرادالمؤسسات الجزائرȄجوانب الدراسة النظر ȋوإسقا

على واقع المؤسسات ألجزائرȄة امتثلنا بإحدȐ المؤسسات الجزائرȄة وهي مؤسسة نفطال Ǽالمدǽة، وذالك 
Ǽعرض تحلیل معطǽات هذه المؤسسة وǼالاستناد على المعطǽات النظرȄة حول نظام الحوافز، التي 

قاعدة الǼحث المیداني وذالك بهدف التعرف على واقع التحفیز في مؤسساتنا ولهذا قمنا  شȞلت لنا
  : ثلاث مǼاحث رئǽسǽة Ȟما یلي  إلىبتقسǽم الفصل 

  عرض عام لمؤسسة نفطال:  الأولالمǼحث 

  المنهجǽة للدراسة اءاتجر الإ: المǼحث الثاني 

  عرض وتحلیل نتائج الدراسة:  المǼحث الثالث
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  عرض عام لمؤسسة نفطال:  الأولالمǼحث 

تقدǽم مؤسسة نفطال Ǽالتعرف على نشأتها ، ثم التعرف مهامها  إلىمن خلال هذا المǼحث سنتطرق 
  هȞǽلها التنظǽمي خیرالأوفي  وأهدافها

  تعرȄف ونشأة مؤسسة نفطال :  الأولالمطلب 

  تعرȄف مؤسسة نفطال :  أولا

  :  إلىȞلمة نفطال یرجع  أصل إن

 NAFTنفط              -
  ALالجزائر                  -

  .لǽحمل الرمز في صǽانة معنى نفط الجزائر 

تعمل شرȞة نفطال تحت وصاǽة وزارة الطاقة والمناجم وǽقتصر هدفها الرئǽسي في تسوȘȄ وتوزȄع 
  .المناطȘ الǼعیدة والقرǼȄة إلىالمواد البترولǽة ومشتقاتها على المستوȐ الوطني ومهمتها توصیل خدمتها 

  :نشأة مؤسسة نفطال : ثانǽا 

للتسییر   Sonatrackقطاع المحروقات في اقتصاد Ǽلادنا انبثȘ علǽه مؤسسة سوناطراكهمǽة نظرا لأ
" ثم هȞǽلة عدة مؤسسات منها نفطال  خیرالأهذا همǽة والتحȞم في هذا القطاع الواسع ، ونظرا لأ

لإعادة الهȞǽلة المؤرخ  Ȅ101/80ع المواد لبترولǽة Ǽموجب المرسوم رقم الشرȞة الوطنǽة لتسوȘȄ وتوز 
  .مؤسسة التكرȄر والتسوȘȄ للموارد الǼشرȄة  إنشاءالمتظمن 1981الفرȄل 06في 

عن تكرȄر وتوزȄع المواد البترولǽة في  مسئولةلتكون  1982جانفي  01وقد دخلت میدان النشاȋ في   
، الذȑ  189/87تم فصل نشاȋ التكرȄر عن نشاȋ التوزȄع ، وذلك Ǽموجب المرسوم  1987عام 

 : تشȞلت ǼموجǼه مؤسستین هما 

 لها مهمة تكرȄر المواد البترولǽة  أوȞلت:   NAFTECمؤسسة  -
رولǽة ومشتقاتها لها مهمة توزȄع وتسوȘȄ المنتجات البت أوȞلت: NAFTALمؤسسة   -

 متخلǽا في ذلك وضǽفة التكرȄر 
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  :المؤسسة  وأهدافمهام : المطلب الثاني 

المهمة الرئǽسǽة للمؤسسة هي توزȄع  إنمهامها حیث  إلىمن خلال هذا المطلب سنتعرف 
  التي تسعى لتحقǽقها الأهداف إلى، وسنتطرق Ǽصفة عامة وتسوȘȄ المنتجات البترولǽة

  :مهام المؤسسة :  أولا

مسؤولة " نفطال " تعتبر مؤسسة جتماعǽة والا قتصادǽة المخطط الوطني للتنمǽة الا إطارفي 
على بǽع وتوزȄع المنتجات البترولǽة Ǽما فیها تلك الموجهة للملاحة الجوǽة والǼحرȄة Ǽالإضافة 

  : المهام التالǽة  إلى

  ؛ولǽة ومشتقاته تنظǽم وتطوȄر وظǽفة التسوȘȄ للمنتجات البتر    -

  ؛تخزȄن ونقل المنتجات البترولǽة وتوزȄعها في Ȟل التراب الوطني  -

  ؛الحرص على الاستعمال العقلاني للمواد الطاقوǽة  -

  ؛تطوȄر هǽاكل التخزȄن والتوزȄع لضمان تغطǽة التراب الوطني  -

  ؛ضمان الصǽانة لتجهیزات وعتاد المؤسسة  -

 لأجهزةها استخدامسعǽا منها لتطوȄل طرق  الآلي علامالإفي مجال  الإدارȄینتكوȄن  -
  ؛الكمبیوتر وجعل عملهم یتم بدقة 

  ؛راقǼة تطبیȞ Șل المخصصات السنوǽةمتاǼعة وم -

   ؛مǼاشرة Ȟل دراسات السوق Ǽما فیها استعمال واستهلاك المنتجات البترولǽة -

  ؛تطوȄر فترات العمال عن طرȘȄ الترȃصات والتكوȄن المستمر  -

  الحرص على تحسین ومراقǼة الكمǽات المنتجة  -

  وضع المیزانǽة التقدیرȄة وȞذا المخطط المالي ǼالنسǼة للوحدات  -

تبذل مجهودات Ȟبیرة في رسملة وتكوȄن العمال ولذا خصصت مǼالغ مالǽة Ȟبیرة تعد  -
  Ǽالملاییر لتكوȄن العمال داخل المؤسسة
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  :المؤسسة  أهداف: ثانǽا 

  ؛وتوزȄع المواد البترولǽةضمان تأمین  -
  ؛تحسین نوعǽة الخدمة  -
  ؛لمسالك التوزȄع  الأمثلالحرص على الاستعمال  -
  ؛وضع نظام لتطوȄر الكفاءات والخبرات  -
  ؛تخفǽض تكالیف النقل -
  ؛وضع سǽاسة اندماج الموظفین الجدد  -

  من الاستهلاك النهائي للطاقة ،Ȟما تخزن وتوزع وتسوق  1شرȞة نفطال تغطي  إن

GPL -1،5 عǽملیون طن غاز البترول المم  

ARBVRANT- 6،8 ملیون من الوقود  

PNEUMATIQUE - 230000 ةǽوحدة من مشتقات المواد البترول  

LUBRIFIANTS - 5000 وتطن من الزȄ   

ةالهȜǻل التنظǻمي للمؤسس: المطلب الثالث  

"نفطال " فǽما یلي تنظǽم المؤسسة لتسوȘȄ وتوزȄع المنتجات البترولǽة   
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وثائȘ داخلǽة للمؤسسة: المصدر  

 المدير

الصناعيالأمن   

ول الأمن مسؤ
 الصناعي

داخلية الشؤون 
 القانونية

 الأمانة

مصلحة 
 الميزانية

مصلحة 
 المستخدمين

مصلحة 
الموارد 
البشرية

دائرة المستخدمين 
 والوسائل العامة

 مصلحة النقل

مصلحة 
الأشغال 
والدراسات

 الدائرة التقنية

مصلحة 
 الإنتاجية

مصلحة 
الآلي  الإعلام

 والتسيير

 دائرة الإعلام
ليالآ  

مصلحة 
 التمويل

مصلحة 
 المحاسبة

دائرة المالية 
 والمحاسبة

مصلحة 
 الصيانة

مصلحة 
الوسائل 

العامة

مصلحة 
 المجلات

مصلحة 

 الزȁون 

مصلحة شبكة 
 التوزيع

 الدائرة التجارية
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  منهجǻة الدراسة: نيالمǺحث الثا
اثر نظام الحوافز على الرضا الوظǽفي عینة الدراسة حول  أفرادهذه الدراسة التعرف على آراء  تهدف

، بداǽة سنحاول تحدید المنهج المعتمد في الدراسة Ǽعدها نتعرف لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة
 خیرعلى مجتمع وعینة الدراسة ثم سنتطرق إلى محتوȐ الاستبǽان والاختǼارات المتعلقة Ǽه وفي الأ

  .الاختǼارات الإحصائǽة المستخدمة لتحلیله
  .منهج ومجتمع وعینة الدراسة: المطلب الأول

  منهج الدراسة: أولا 
اعتمدنا المنهج الوصفي التحلیلي ǼاعتǼاره المنهج المناسب لموضوع Ǽحثنا والذȑ سنحاول من خلاله 

  .ال لولاǽة لمدǽةنفط مؤسسةاثر نظام الحوافز على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین Ǽمعرفة 
  الدراسة وعینة مجتمع: ثانǽا

تعتبر من العوامل الأساسǽة التي یجب على أǼ ȑاحث تحدیدها قبل البدء في دراسته هي حصر مجتمع 
إدارȑ  81الدراسة، وعلǽه إن مجتمع الدراسة یتمثل في موظفي مؤسسة نفطال الإدارȄین والذین حددوا ب 

فرد من مجتمع الدراسة Ǽصفة عشوائǽة وهذا Ǽسبب صعوǼة الإحاطة  30ولقد تم اختǽار عینة مȞونة من 
الاستǼانة   30بجمǽع موظفي المؤسسة المȞونة من مجتمع الدراسة وǼعد توزȄع الاستǼانات تم استرجاع 

  .ولم تستǼعد أȑ منها، وهي الاستǼانات الخاضعة للتحلیل
  .أدوات الدراسة: المطلب الثاني

أدوات الǼحث شیوعا في  أكثرǼالدراسة استخدمنا الاستبǽان الذǽ ȑعد من البǽانات المتعلقة  لجمع
  .لت الموضوعفي ضوء الدراسات الساǼقة التي تناو مجال الدراسات والǼحوث المسحǽة، Ȟما قمنا بتصمǽمه 

   مضمون الاستبǽان: أولا
استبǽان طǼقا للمحاور بناءً على مشȞلة الدراسة وأهدافها، وȃناءً على أدبǽات الدراسة، قمنا بتصمǽم 

  :الأساسǽة، وقد قسمنا الاستبǽان إلى جزئیین نعرضها Ȟاللاتي
  .الجزء الأول یتعلǼ Șالبǽانات الشخصǽة لعینة الدراسة       

  :Ȟما قامت الطالبتین بتخصǽص الجزء الثاني لمحورȄن        
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عǼارة موزعة على ) 18( على ، حیث اشتمل )المتغیر المستقل(نظام الحوافز المحور الأول متعلǼ Șال
  .Ǽعدین

Ǽ Șةالمحور الثاني متعلǽة لمدǽة نفطال لولاȞشرǼ العاملین Ȑفي لدǽارة) 12(، اشتمل على الرضا الوظǼع.  
عǼارة، تم صǽاغتها Ǽالأسلوب الثابت الایجابي، وهذا حتى ) 30(واشتملت الاستبǽان ȞȞل على        

ǽن معالجتها وفقا الأسالیب الإحصائȞمǽة و السلم المستخدم.  
  .المقǽاس المستخدم: ثانǽا

مقǽاس لȞǽرت الخماسي لقǽاس استجاǼة العینة على عǼارات الاستبǽان، وǽعتبر هذا  استخدامتم        
ا، وهو یتكون من خمس خǽارات أوافǼ Șشدة، أوافȘ، محاید، لا أوافȘ، لا استخدامالمقایǽس  أكثرالمقǽاس 

  :الأتيأوافȞ Șما یوضحه الجدول 
  .الخǽارات المȞونة لمقǽاس لȞǽرت الخماسي): 1(جدول رقم 

  لا أوافǼ Șشدة  لا أوافȘ  محاید  أوافȘ  أوافǼ Șشدة  العǼارات 

  1  2  3  4  5  الدرجة

  .من اعدد  الطالبتین بناء على المعطǽات الساǼقة: المصدر
العینة تم إعطاء نقاȋ لهذه الاختǽارات، وتم تقسǽم السلم إلى  أفرادحتى ǽمȞن قǽاس اتجاهات  و       

  :خمس مجالات لتحدید درجة الموافقة Ȟما یوضحه الجدول الأتي
  .قǽمة الوسط المرجح ودرجات الموافقة لعینة الدراسة):2(جدول رقم

  درجة الموافقة  الوسط المرجح  الاتجاه

  ضعǽفة جدا  1.8  أقل   1  الاتجاه الأول

  ضعǽفة  2.6 أقل 1.8  الاتجاه الثاني

  متوسطة  3.4 أقل 2.6  الاتجاه الثالث

  عالǽة  4.2 أقل 3.4  الاتجاه الراǼع

  عالǽة جدا  5الى   4.2  الاتجاه الخامس

  إعداد  الطالبتین: المصدر
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 هي الحد الفاصل بین مستوȐ الاستجاǼات في) 2(واعتبرت  الطالبتین المتوسطات في الجدول رقم       
 أداة الدراسة وذلك لمتوسط الاستجاǼة للعǼارات أو الǼعد أو المحور

  .في الدراسة  الأسالیب الإحصائǽة المستخدمة: ثالثا
 -20الإصدارȄن  S.P.S.S Sciences(: برنامج الحزمة الإحصائǽة للعلوم الاجتماعǽة استخدمنا

هداف الموضوعة في إطار هذه الدراسة، للقǽام Ǽعملǽة التحلیل الإحصائي للبǽانات والتوصل إلى الأ)  26
لتفسیر نتائج Ȟل الاختǼارات التي تم ) 0.95(الذǽ ȑقابله مستوȐ ثقة ) Ȟ)0.05ما تم اعتماد مستوȐ دلالة 

 . اؤهاأجر 

الاختǼارات المعلمǽة لأنها اختǼارات مناسǼة في حالة وجود بǽانات ترتیبǽة، حیث أن  واستخدمنا
  :مقǽاس لȞǽرت المستخدم في الدراسة ǽعتبر مقǽاسا ترتیبǽا، Ȟما اعتمدنا على الأدوات الإحصائǽة التالǽة

  .قǽاس الاتساق الداخلي  - 1
  .قǽاس معامل الثǼات - 2
  .اختǼار التوزȄع الطبǽعي - 3
 .لتحلیل الوصفي للبǽانات الشخصǽةا  - 4
 .التحلیل الوصفي للمتغیرات المستقلة والتاǼعة - 5
 .تحلیل معامل الانحدار الخطي الǼسǽط للاختǼار فرضǽات الدراسة - 6

  .ثǺات وصدق أداة الدراسة: المطلب الثالث
مفردة،  30الǼالغ حجمها الطالبتین لصدق أداة الاستبǽان، في عینة الدراسة الاستطلاعǽة استعانت        

  .و معامل الثǼات رتǼاǼȋحساب معاملات الا
  .تحǽȞم أداة الاستبǽان: أولا

في تحǽȞم الاستبǽان على مجموعة من الأساتذة المختصین الذین لهم دراǽة الطالبتین   اعتمدت      
محȞمین وتم تعدیل ما بتفاصیل الموضوع للأخذ Ǽا أرائهم، حیث تم تثبیت العǼارات المتفȘ علیها اغلب ال

تم الاختلاف فǽه ثم أعید عرض الاستبǽان مرة أخرȐ للتحǽȞم النهائي على الأساتذة، المبین أسمائهم في 
  :الجدول الأتي

  .قائمة الأساتذة المحȞمین للاستبǽان): 3(جدول رقم   
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  الجامعة  الرتǼة  الاسم واللقب

  .....جامعة   )أ(أستاذ محاضر صنف   .......

  .... جامعة   )أ(أستاذة محاضرة صنف   .......

  .المصدر من إعداد  الطالبتین
  . وأǼعاد محور نظام الحوافزالاتساق الداخلي بین العǼارات : ثانǽا

، نظام الحوافزودرجة المعنوǽة بین العǼارات وأǼعاد محور  رتǼاȋللتحدید مختلف النتائج المتعلقة بدرجة الا
بین Ȟل  رتǼاȋلقǽاس قǽمة الا) Spearman correlation coefficient(على معامل سبیرمان  اعتمدنا

  .عǼارة من عǼارات المȞونة للعǼارات أǼعاد المحور
  :لǼعد نظام الحوافز المادǽة الاتساق الداخلي  - 1

ودرجة  Ǽاȋرتتم تحدید مختلف النتائج المتعلقة بدرجة الا Spearman رتǼاǼȋالاعتماد على معامل الا
  :الجدول الأتي، Ȟما یبینه الحوافز المادǽةنظام د المعنوǽة بین العǼارات و Ǽع

  .الحوافز المادǽةنظام الداخلي للعǼارات وǼعد الاتساق  اختǼار):4(الجدول رقم 

رقم
ال

 
 العǼارات

معامل 
 رتǼاȋالا

القǽمة 
  الاحتمالǽة

  - 1  الحوافز المادǽةنظام Ǽعد   

 0000، 0**663، الذȑ انقضاه یناسب عملي وǽحقȘ حاجاتي جرالأ  1

 0000، 0**803، المȞافآت التي تقدمها المؤسسة تكفل عملي ǼشȞل جید  2

 0030، 0**516، الأساسيتمنح المؤسسة علاوات على الراتب   3

 0340، 0*389، توزع المؤسسة نسǼة من الأرȃاح على العاملین   4

 0040، 0**516، توفر لك المؤسسة السȞن المناسب   5

 0280، 0*402، تعطي المؤسسة إجازات بدون قطع الراتب   6
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 0000، 0**780، تقدم المؤسسة تعوǽضات Ȟافǽة وعادلة عند تقاعد الموظف   7

 0120، 0*453، وجود نظام تامین صحي والمعاشات یدفعك للتمسك Ǽالعمل   8

9  
 أداءزȄادة المȞافآت المادǽة لتحسین مردود و تسعى المؤسسة إلى 

 العاملین
،694**0 ،0000 

  ).spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

) 0**803،) (0*389،(للعǼارات الǼعد محصورة بین  رتǼاȋأن قǽمة معامل الا) ǽ)4شیر الجدول رقم
مقبول بین العǼارات  ارتǼاȋوجود  ما یدل على)   0340،) (0000،(ذات دلالة إحصائǽة محصورة بین 

  .الحوافز المادǽةنظام Ǽعد  المتضمنة 

  :لǼعد نظام الحوافز المعنوǽة الاتساق الداخلي  - 2
ودرجة  رتǼاȋتم تحدید مختلف النتائج المتعلقة بدرجة الا Spearman رتǼاǼȋالاعتماد على معامل الا

  :الجدول الأتي، Ȟما یبینه الحوافز المعنوǽةالمعنوǽة بین العǼارات و Ǽعد  نظام 
  .الحوافز المعنوǽةنظام الداخلي للعǼارات وǼعد الاتساق  اختǼار):5(الجدول رقم 

رقم
ال

 
 العǼارات

معامل 
 رتǼاȋالا

القǽمة 
  الاحتمالǽة

  - 1  الحوافز المعنوǽةنظام Ǽعد   

 0040، 0**509، الوظǽفي والأمنǽشعر العاملون في المؤسسة Ǽالاستقرار   10

 0000، 0**774، یتاح للعاملین فرص مناسǼة للمشارȞة في اتخاذ القرار  11

12  Ǽ ة تشعرǽتقدمهأهم ȑ0000، 0**651، العمل الذ 

 0000، 0**726، عملك في المؤسسة ǽساعدك في البروز في المؤسسة  13

 0000، 0**748، للجانب المعنوȑ للعامل لرفع الروح المعنوǽةأهمǽة تولي المؤسسة   14

 0480، 0*363، تهتم المؤسسة Ǽالترقǽة بدون زȄادة في الراتب  15
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 0000، 0**844، تشعران المؤسسة تهتم Ǽالاقتراحات والمǼادرات التي تقدمها  16

17  
 لین Ǽما ǽساعدهم على القǽام Ǽاǽقوم الرؤساء بتفوǽض السلطة للعام

 الموȞلة إلیهم عمال لأا
،732**0 ،0000 

18  
الحد من الرقاǼة المǼاشرة وتنمǽة الرقاǼة الذاتǽة ترفع من الروح 

 المعنوǽة
،512**0 ،0040 

  ).spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

) 0**844،) (0*363،(للعǼارات الǼعد محصورة بین  رتǼاȋأن قǽمة معامل الا) ǽ)5شیر الجدول رقم
مقبول بین العǼارات  ارتǼاȋوجود  ما یدل على)   0480،) (0000،(بین ذات دلالة إحصائǽة محصورة 

    .الحوافز المعنوǽةنظام Ǽعد  المتضمنة 

  . ومحور الرضا الوظǽفي لدȐ العاملینالاتساق الداخلي بین العǼارات : ثالثا
لرضا الوظǽفي محور اودرجة المعنوǽة بین العǼارات و  رتǼاȋللتحدید مختلف النتائج المتعلقة بدرجة الا 

لقǽاس قǽمة ) Spearman correlation coefficient(على معامل سبیرمان  ، اعتمدنالدȐ العاملین
لعدم ) 23(،  حیث تم حذف العǼارة رقم بین Ȟل عǼارة من عǼارات المȞونة للعǼارات المحور رتǼاȋالا

  :یبینه الجدول الأتي Ȟماواحتفظنا على Ǽاقي العǼارات ) 4(ها مع المحور، انظر ملحȘ رقم ارتǼاط
  .الداخلي للعǼارات و محور الرضا الوظǽفي لدȐ العاملینالاتساق  اختǼار):6(الجدول رقم 

رقم
ال

 

 العǼارات
معامل 

 رتǼاȋالا
القǽمة 
  الاحتمالǽة

  - 1  محور الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین  

 0000، 0**729، الذȑ تتقاضاه جرمدȐ رضاك عن الأ  19

 0000، 0**784، ساعات العمل الیومي مدȐ رضاك عن  20

 0000، 0**653، مدȐ رضاك عن وضوح أهداف عملك  21
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 0000، 0**692، مدȐ رضاك عن توافȘ سǽاسة الترقǽة مع طموحاتك  22

 0000، 0**737، مدȐ رضاك عن توفر فرس الترقǽة في عملك  24

 0000، 0**688، مدȐ رضاك عن درجة تنوع المهام التي تقوم بها  25

 0000، 0**697، مدȐ رضاك عن توافȘ عملك مع قدراتك وإمȞانǽاتك  26

 0010، 0**589، من طرف زملائك حترام مدȐ رضاك عن التقدیر والا  27

 0000، 0**875، مدȐ رضاك عن وضوح المعلومات التي تصدر عن المشرف  28

 0000، 0**834، مدȐ رضاك عن ملائمة وظǽفتك الحالǽة سنوات الخبرة  29

 0000، 0**719، العمل أداءمدȐ رضاك عن تمتعك ǼالحرȄة في اختǽار طرق   30

  ).spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

 )0**875،) (0**589،(للعǼارات المحور محصورة بین  رتǼاȋأن قǽمة معامل الا) ǽ)6شیر الجدول رقم
قوȑ بین العǼارات  ارتǼاȋوجود  ما یدل على)  0010،) (0000،(ذات دلالة إحصائǽة محصورة بین  

  .محور الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین المتضمنة 
  .ثǼات أداة الدراسة: راǼعا

الذCronbach's Alpha Coefficient ( ȑ(من أشهر مقایǽس الثǼات الداخلي مقǽاس ألفا ȞرونǼاخ 
من بدیلین للإجاǼة، وهذا لمعاجلة عǼارات أداة الدراسة للتأكد من ثǼاتها  أكثرǽستخدم في حالة وجود 

 :وǼعدها نحصل على معامل الثǼات الكلي، Ȟما یوضحه الجدول الأتي

  .الثǼات للأداة الدراسة اختǼار )7(جدول رقم

  المحاور
  عدد

  العǼارات

معامل 
  الثǼات

 8880،  18 محور نظام الحوافز
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لدȐ العاملینمحور الرضا الوظǽفي   11  ،9270 

 9380،  29  أداة الدراسة

  ).Spss(من إعداد  الطالبتین Ǽالاعتماد على نتائج البرنامج : المصدر

بلغ قǽمة  نظام الحوافزأن معامل ثǼات محور ) 7(یتضح من خلال النتائج المعروضة في الجدول رقم
وȃلغ معامل ثǼات ) 9270،( العاملینمحور الرضا الوظǽفي لدȞ ، Ȑما بلغ معامل ثǼات محور )8880،(

ما ǽشیر  %70ومنه فان جمǽع القǽم المتحصل علیها في مستوȐ أكبر من )  9380،(أداة الدراسة ȞȞل 
للثǼات وصدق عǼارات  أداة الدراسة لقǽاس المقصود من قǽاسه، وإمȞانǽة تطبیȘ الأداة في الظروف 

  .المماثلة

  .اختǼار التوزȄع الطبǽعي: خامسا
  :الطالبتین ǼاختǼار التوزȄع الطبǽعي لعینة الدراسة Ȟما یبینه الجدول الأتي قاما

  . اختǼار التوزȄع الطبǽعي):8(الجدول رقم
  )Shapiro-Wilk(شابیرو اختǼار 

 Sig. القǽمة الاحتمالǽة متغیرات الدراسة

  0610، الحوافز المادǽةنظام Ǽعد 

 2600، الحوافز المعنوǽةنظام Ǽعد 

 0650، الحوافز محور نظام

 4670، محور الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین

  ).spss(من إعداد الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر
لمتغیرات الدراسة  )Shapiro-Wilk(اختǼار التوزȄع الطبǽعي شابیرو أن ) 8(الجدول رقم  ǽشیر

مفردة تتǼع  30وعلǽة فعینة الدراسة الǼالغ حجمها  0.05اكبر من درجة معنوǽة  ، بلغت المستهدفة
  .اء الاختǼارات المطلوǼةأجر التوزȄع الطبǽعي في الأǼعاد ومحاور الدراسة، ما ǽسمح 
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  تحلیل ومناقشة النتائج: المǼحث الثالث

    :في ثلاث مطالب سنتطرق في هذا المǼحث إلى عرض وتحلیل الاستبǽان وهذا 

 .التحلیل الوصفي لنتائج الدراسة: المطلب الأول

سنتناول من خلال هذا المطلب التحلیل الوصفي  للبǽانات الشخصǽة الذǽ ȑشȞل الجزء الأول والمتضمن 
  .جتماعǽة الصنف والفئات العمرȄة  وطبǽعة العمل وسنوات الخبرة والمستوȐ التعلǽمي والحالة الا

  .الوصفي لمتغیرات البǽانات الشخصǽةالتحلیل : أولا
سنتناول من خلال هذا المطلب التحلیل الوصفي للبǽانات الشخصǽة الذǽ ȑشȞل الجزء الأول من 

  .الاستبǽان
 :متغیر الصنف - 1

  .العینة حسب متغیر الصنف أفرادتوزȄع ): 9(الجدول رقم

  ).spss(من إعداد  الطالبتین بناءا على نتائج برنامج : المصدر
  .العینة حسب متغیر الصنف أفرادتمثیل ): 3-1(الشȞل رقم

 الصنف التكرار النسǼة

 ذȞر 23 76،7%

 أنثى 7 23،3%

 المجموع 30 100%
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 )spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

 ǽ76،7%مثلون ما نسبته  العاملین الذȞور  من 23نلاحظ أن ) 3-1) (9(الجدول والشȞل رقم  من
العاملین  من  %23،3 منهم ǽمثلون ما نسبته  7 عینة الدراسة وهم الفئة الأغلب، و أفرادمن إجمالي 

 .إناث
  :متغیر العمر - 2

  .العینة حسب متغیر العمر أفرادتوزȄع ): 10(الجدول رقم

  )spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر
 .العینة حسب متغیر العمر أفرادتمثیل ): 3-2(الشȞل رقم

ذكر
77%

أنثى
23%

  النسǼة  التكرار  العمر

 %6،7 2 سنة 25 من أقل

 %33،3 10 سنة 40 إلى 25 من

 %60 18 سنة 40 من أكثر

 %100 30  المجموع



 

 

 

ي مؤسسة 

 

 

 

من إجمالي  
 منعمارهم 

 سنة 25 من

 العاملین في

sp( 
 %60نسبته 

من العمال  أع
م أقلعمارهم 

  .ماعǽة

sp(  
 .تماعǽة

منأقل 25

2

  النسǼة

10% 

90% 

100% 

وظیفي لدى

pss(برنامج 
ǽمثلون ما ن ل

م 10 مقابل 
ن العمال  أع

الحالة الاجتم

pss(برنامج 
 الحالة الاجت

سنة 5

6,70%

ى الرضا الو
مدیة

 على نتائج ب
من العمال 1

الأغلب، في 
من 2 یوجد 

حسب متغیر ا

 على نتائج ب
حسب متغیر ا

لى 25من

10

كرار

  ر
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لطالبتین بناء
8نلاحظ أن  
وهم الفئة ا نة
في حین  3%

العینة ح أفراد

لطالبتین بناء
العینة حس فراد

سنة 40إلى

33,30

التك سبة

التكرار

3 

27

42

دانیة لأثر الح

من إعداد  ال 
10) (2-3 (
سن 40 من ر

%،33نسبته 

 
أتوزȄع ): 11

من إعداد  ال 
أفتمثیل ): 3-

منر

1

0%

النس

دراسة مید 

: المصدر
0(لشȞل رقم 
أكثر أعمارهم 

ǽمثلون ما نس 
،7%  

  :لاجتماعǽة
1(الجدول رقم

: المصدر
-3(شȞل رقم

سنة 40أكثر

18

6

  لاجتماعǽة

 زب

 زوج

  جموع

:صل الثالث 

الجدول وال من
عینة الدراسة 

 سنة 40 ى
6ن ما نسبته 

اتغیر الحالة 
ا

الش

60%

الحالة الا

أعز

متز

المج

الفص

من
ع أفراد
إلى 25
ǽمثلون

مت - 3



 

 

ي مؤسسة 

 

 

وهم  90% 
 %10ه 

متزوج
90%

 العاملین في

sp( 
ما نسبته ون 

ثلون ما نسبته

  .علǽمي

sp(  
 .علǽمي

%

  النسǼة

3،3% 

20% 

3،3% 

73،3% 

100% 

وظیفي لدى

pss(برنامج 
تزوجین ǽمثلو
ن العزاب ǽمث

المستوȐ التعل

pss(برنامج 
 المستوȐ التع

ى الرضا الو
مدیة

 على نتائج ب
من المت 27 

من 3ل یوجد 

حسب متغیر 

 على نتائج ب
حسب متغیر 

  ر
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لطالبتین بناء
نلاحظ أن ) 

سة، في المقابل

العینة ح أفراد

لطالبتین بناء
العینة ح أفراد 

التكرار

1 

6 

1 

22

30

دانیة لأثر الح

من إعداد  ال 
11) (3-3(
عینة الدراس د

أتوزȄع ): 12

ال من إعداد  
تمثیل ): 3-

دراسة مید 

: المصدر
(والشȞل رقم 

أفراد إجمالي 
  :Ȑ التعلǽمي
2(الجدول رقم

: المصدر
-4(لشȞل رقم

أعزب
10%

   التعلǽمي

 سط

 ȑو 

 مهني 

 جامعي

  جموع

:صل الثالث 

الجدول وا من
 الأغلب من
Ȑتغیر المستو
ا

ا

%

 Ȑالمستو

متوس

ثانو

 تكوȄن

ج تكوȄن

المج

الفص

من
الفئتین

مت - 4



 

 
 
 

ي مؤسسة 

 

 

من إجمالي  
 %20سبته 
من  1وȄوجد 

  ة

7 

3 

2 

1 

ط

مهنين

جامعين

 العاملین في

sp( 
 %73،3بته 

 ǽمثلون ما نس
Ȅن مهني وȄكو

 ȑدار. 
النسǼة

16،%

63،%

20%

100%

sp( 

متوسط

ʬنوي

تكوين

تكوين

3

3

وظیفي لدى

pss(برنامج 
ما نسب مثلون 

من العمال 6
لدǽه تك 3%

المنصب الإد 

pss(برنامج 

1

1

3,30%

20%

3,30%

73,30%

ى الرضا الو
مدیة

 على نتائج ب
العمال ǽم 22

6ب، وȄوجد 
،3 ما نسبته 

حسب متغیر 
  التكرار

5 

19 

6 

30 

 على نتائج ب

6

%

سبة
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لطالبتین بناء
2نلاحظ أن  

م الفئة الأغلب
لعمال ǽمثل 
 .ي متوسط

العینة ح أفراد

لطالبتین بناء
 

النس كرار

دانیة لأثر الح

من إعداد  ال 
12) (4 -3 (
وهم جامعي 

من ا 1وجد 
مستواه العلمي 

  
أتوزȄع ): 13

 

من إعداد  ال 

التك

دراسة مید 

: المصدر
2(لشȞل رقم 

تكوȄن لدیهم 
وȄو، ي ماستر

 %3،3سبته 
 ȑب الإدار.  

3(الجدول رقم
 ȑصب الإدار  

 مسیر ر

 إطار

 تحȞم ون 

  مجموع

: المصدر

:صل الثالث 

الجدول وال من
عینة الدراسة 
مستوȐ علمي
  ǽمثل ما نس

المنصب تغیر

المنص

إطار

إ

عون

الم

22

الفص

من
ع أفراد

ملدیهم 
العمال

مت - 5



 
 

ي مؤسسة 

 

 

 

من   6،3%
 وان التحȞم،

  ة

1 

7 

2 

7 

1 

 العاملین في

 ȑلإدار.  

sp( 
63ا نسبته 

أعومن  20%

 .لخبرة
النسǼة

10%

16،%

20%

16،%

100%

تحكمون
20%

وظیفي لدى

المنصب الإد 

pss(برنامج 
ل ǽمثلون ما
%ن ما نسبته 

  . المسیرة

سنوات الغیر 

عو
%

ى الرضا الو
مدیة

حسب متغیر 

 على نتائج ب
من العمال  19

لعمال ǽمثلون
من الإطارات

نة حسب متغ
  التكرار

3 

5 

6 

5 

30 
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العینة ح أفراد 

لطالبتین بناء
9لاحظ أن 

من ال 6وجد 
م %16،7ه 

العین أفرادزȄع 

دانیة لأثر الح

تمثیل ): 3-

من إعداد  ال 
نلا) 5-3) (

في المقابل یو
ثلون ما نسبته

توز): 14(رقم

 

 سنوات

 سنة 

 سنة 

دراسة مید 

5(الشȞل رقم

: المصدر
)13(ل رقم 

ة الأغلب، وف
من العمال ǽمث

    . الخبرة
الجدول ر 

  ت الخبرة

 سنوات 5 ن

س 10 من ل

 15من أقل 

 20من أقل 

  مجموع

مسيرطار
17%

:صل الثالث 

ا

جدول والشȞل
رات وهم الفئة

م 5ین یوجد 

سنوات  تغیر

سنوات

من أقل

أقل إلى 5 من

 إلى 10 من

 إلى 15 من

الم

إط

إطار
63%

الفص

الج من
طاراالإ

في حی

مت - 6
   

م



 

 

 

ي مؤسسة 

 

 

 10 منهم 
 %16،7ته 
 5 من دیهم
 5 من أقل

على  لمدǽة،

من 5من

 10من

 15من

 العاملین في

sp( 
  .خبرة

sp( 
لدیه %20ه 

مثلون ما نسبت
لد %16،7ه 

ألدیهم  10%

 

طال لولاǽة ال
  :ي

منأقل 5

ماقلإلى 10

مناقلإلى 1

مناقلإلى 2

وظیفي لدى

pss(برنامج 
سنوات الخر 

pss(برنامج 
لون ما نسبته
من العمال ǽم
لون ما نسبته
% ما نسبته 

 . لاǽة المدǽة

 ǼشرȞة نفط
الجدول الأتي

  .دǽة

سنوات 

سنوات 

سنة 15

سنة 20

ى الرضا الو
مدیة

 على نتائج ب
ة حسب متغیر

 على نتائج ب
ن العمال ǽمثل

م 5بل یوجد 
ن العمال ǽمثل
عمال ǽمثلون

Ȟة نفطال لولا

الحوافزظام 
ة ،Ȟما یبینه ا

الحوافز الماد 

10%

16,70%

20%

16,70%

نسبة

لحوافز على
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74 

لطالبتین بناء
العینة أفرادل 

لطالبتین بناء
من 6حظ أن 

ب، وفي المقاب
من 5یوجد  و

من الع 3جد 

ȞشرǼ الحوافز 

نظفي محور 
درجة الموافقة

Ǽعد نظامصف 

%

%

الن كرار

دانیة لأثر الح

من إعداد  ال 
تمثیل): 6-3(

من إعداد  ال 
نلاح) 6-3 (

 الفئة الأغلب
سنة خبرة و 

یوج  في حین

نظام  محور 
 

ف فز المادǽة
ف المعǽارȑ ود

حصائǽة لوصف

3

التك

دراسة مید 

: المصدر
(الشȞل رقم

: المصدر
) 14(ل رقم 

خبرة وهم سنة
 20من أقل 

سنوات خبرة 

صفي للأǼعاد 
  :فز المادǽة

الحوافǼعد ف 
ǽة والانحراف
مؤشرات الإح

:صل الثالث 

جدول والشȞل
س 15 من ل
 إلى 15 من
س 10 من ل

  ت خبرة 

التحلیل الوص 
نظام الحواعد 

ا في وصف
ǽسطات الحساب

الم): 15( رقم

5

5

الفص

الج من
أقل إلى

لدیهم م
أقل إلى

سنوات

:ثانǽا 
Ǽع - 1

اعتمدنا
المتوس
جدول 

6
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رقم
ال

  

  العǼارات

ط 
وس
لمت
ا

بي
حسا

ال
ف  

حرا
الان

 ȑ ر
عǽا
الم

یب 
لترت
ا

 Șف
موا
ة ال

درج
 

 متوسطة 4 1،031 3،20 الذȑ انقضاه یناسب عملي وǽحقȘ حاجاتي جرالأ  1

2  
المȞافآت التي تقدمها المؤسسة تكفل عملي ǼشȞل 

 جید
2،90 1،125 7 

 متوسطة

 عالǽة 3 1،332 3،53 الأساسيتمنح المؤسسة علاوات على الراتب   3

 متوسطة 6 1،273 3،03 توزع المؤسسة نسǼة من الأرȃاح على العاملین   4

  9 1،305 1،57 توفر لك المؤسسة السȞن المناسب  5
ضعیف 
 جدا

 متوسطة  8 1،564 2،63 تعطي المؤسسة إجازات بدون قطع الراتب   6

7  
تقدم المؤسسة تعوǽضات Ȟافǽة وعادلة عند تقاعد 

 الموظف 
3،73 1،048 2  

 عالǽة

8  
وجود نظام تامین صحي والمعاشات یدفعك للتمسك 

 Ǽالعمل 
4،03 ،8090  1  

 عالǽة

9  
تسعى المؤسسة إلى زȄادة المȞافآت المادǽة لتحسین 

 العاملین أداءمردود و 
3،13 1،252 5  

 متوسطة

 متوسطة - 6890، 3،08  الحوافز المادǽةǼعد نظام   

  )spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

نظام الحوافز في محور  الحوافز المادǽةǼعد أن تقدیرات العمال لعǼارات ) ǽ)15شیر الجدول رقم       
درجات  8-7-3، بلغت درجات موافقة متǼاینة، حیث بلغت أغلب العǼارات   ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽة

الذȑ بلغت  5درجات موافقة متوسطة،  Ǽاستثناء العǼارة  9-6-4-2-1موافقة عالǽة، وȃلغت العǼارات  
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بدرجة موافقة متوسطة، ) 3،08( الحوافز المادǽةحسابي للǼعد  موافقة ضعǽفة جدا، Ȟما بلغ المتوسطدرجة 
نظام الحوافز ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽة ǼشȞل متوسط، وȃلغ في  الحوافز المادǽة ما ǽشیر للتوفر

 .المتوسط الحسابي ما ǽشیر لعدم تشتت تقدیرات العاملین وقرȃها من) 6890،(الانحراف المعǽارȑ للǼعد 
  :نظام الحوافز المعنوǽةǼعد  - 2

على  نظام الحوافز ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽة،في محور  الحوافز المعنوǽةǼعد اعتمدنا في وصف 
  :المتوسطات الحسابǽة والانحراف المعǽارȑ ودرجة الموافقة ،Ȟما یبینه الجدول الأتي

  .الحوافز المعنوǽةǼعد نظام المؤشرات الإحصائǽة لوصف ): 16(جدول رقم

رقم
ال

  

  العǼارات

ط 
وس
لمت
ا

بي
حسا

ال
ف  

حرا
الان

 ȑ ر
عǽا
الم

یب 
لترت
ا

 Șف
موا
ة ال

درج
 

10  
 والأمنǽشعر العاملون في المؤسسة Ǽالاستقرار 

 الوظǽفي
3،90 ،9230  2 

 عالǽة

 متوسطة 7 1،363 2،93 یتاح للعاملین فرص مناسǼة للمشارȞة في اتخاذ القرار  11

12  Ǽ ة تشعرǽتقدمهأهم ȑة 1 9370، 4،13 العمل الذǽعال 

 عالǽة 4 1،196 3،47 عملك في المؤسسة ǽساعدك في البروز في المؤسسة  13

14  
للجانب المعنوȑ للعامل لرفع أهمǽة تولي المؤسسة 
 الروح المعنوǽة

3،17 1،341 5  
 متوسطة

 ضعǽفة  9 1،224 2،13 تهتم المؤسسة Ǽالترقǽة بدون زȄادة في الراتب  15

16  
تشعران المؤسسة تهتم Ǽالاقتراحات والمǼادرات التي 

 تقدمها
2،50 1،333 8  

 ضعǽفة

17  
لین Ǽما ǽساعدهم ǽقوم الرؤساء بتفوǽض السلطة للعام

 الموȞلة إلیهم عمال لأاǼ على القǽام 
3،00 1،050 6  

 متوسطة

 عالǽة  3 1،279 3،53الحد من الرقاǼة المǼاشرة وتنمǽة الرقاǼة الذاتǽة ترفع   18
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 الروح المعنوǽةمن 

 متوسطة - 7960، 3،19  نظام الحوافز المعنوǽةǼعد   

  )spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

نظام الحوافز في محور  الحوافز المعنوǽةǼعد أن تقدیرات العمال لعǼارات ) ǽ)16شیر الجدول رقم       
درجات موافقة  18-10، بلغت درجات موافقة متǼاینة، حیث بلغت العǼارتین  المدǽةǼشرȞة نفطال لولاǽة 

درجة موافقة  16-15درجات موافقة متوسطة،  وȃلغت العǼارتین  17-14- 11عالǽة، وȃلغت العǼارات  
 بدرجة موافقة متوسطة، ما ǽشیر للتوفر) 3،19( الحوافز المعنوǽةحسابي للǼعد  ضعǽفة، Ȟما بلغ المتوسط

نظام الحوافز ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽة ǼشȞل متوسط، وȃلغ الانحراف المعǽارȑ في  الحوافز المعنوǽة
 .ما ǽشیر لعدم تشتت تقدیرات العاملین وقرȃها من المتوسط الحسابي) 7960،(للǼعد 
 . ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽةالتحلیل الوصفي لمحور الرضا الوظǽفي : ثالثا

، على المتوسطات الحسابǽة ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽةمحور الرضا الوظǽفي اعتمدنا في وصف 
  :والانحراف المعǽارȑ ودرجة الموافقة ،Ȟما یبینه الجدول الأتي

  .ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽةالمؤشرات الإحصائǽة لوصف محور الرضا الوظǽفي ): 17(جدول رقم

رقم
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 عالǽة   1،102 3،60 الذȑ تتقاضاه جرالأمدȐ رضاك عن   19

 عالǽة   1،223 3،57 مدȐ رضاك عن ساعات العمل الیومي  20

 عالǽة   1،040 3،57 مدȐ رضاك عن وضوح أهداف عملك  21

 متوسطة   1،147 3،17 مدȐ رضاك عن توافȘ سǽاسة الترقǽة مع طموحاتك  22

 متوسطة   1،126 2،80 مدȐ رضاك عن توفر فرس الترقǽة في عملك  24

 عالǽة   1،075 3،50 مدȐ رضاك عن درجة تنوع المهام التي تقوم بها  25
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 عالǽة   1،102 3،60 مدȐ رضاك عن توافȘ عملك مع قدراتك وإمȞانǽاتك  26

 عالǽة   8340، 3،83 من طرف زملائك حترام مدȐ رضاك عن التقدیر والا  27

28  
مدȐ رضاك عن وضوح المعلومات التي تصدر عن 

 المشرف
 عالǽة   9150، 3،70

29  
مدȐ رضاك عن ملائمة وظǽفتك الحالǽة سنوات 

 الخبرة
 عالǽة   1،104 3،57

30  
مدȐ رضاك عن تمتعك ǼالحرȄة في اختǽار طرق 

 العمل أداء
 عالǽة   1،124 3،67

 عالǽة - Ǽ  3،50 ،8170شرȞة نفطال لولاǽة المدǽةمحور الرضا الوظǽفي   

  )spss(من إعداد  الطالبتین بناء على نتائج برنامج : المصدر

الرضا الوظǽفي ǼشرȞة نفطال لولاǽة أن تقدیرات العمال لعǼارات محور ) ǽ)17شیر الجدول رقم       
- 27- 26-25-21-20-19، بلغت درجات موافقة عالǽة ومتوسطة، حیث بلغت أغلب العǼارات المدǽة

الذȑ بلغتا درجة موافقة متوسطة، Ȟما  24- 22درجات موافقة عالǽة، Ǽاستثناء العǼارتین  30- 28-29
بدرجة موافقة عالǽة، ما ǽشیر للوجود درجة عالǽة ) 3،50(الرضا الوظǽفي  حسابي للمحور بلغ المتوسط

ما ) 8170،(غ الانحراف المعǽارȑ للǼعد ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽة، وȃلالوظǽفي لدȐ العاملین  للرضا
  .ǽشیر لعدم تشتت تقدیرات العاملین وقرȃها من المتوسط الحسابي

  .اختǼار فرضǽات الدراسة: المطلب الثاني

  .اختǼار الفرضǽة الفرعǽة الأولى: أولا

الحوافز للنظام ) α ≤ 0.05(لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة ): H0(الفرضǽة الصفرȄة 
  .المادǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة
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للنظام الحوافز ) α ≤ 0.05(یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة ): H1(الفرضǽة البدیلة 
  .المادǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

للنظام الحوافز المادǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة الǼسǽط  اختǼار الانحدار):18(جدول رقم
  .نفطال لولاǽة لمدǽة

 البǽان نظام الحوافز المادǽة : المتغیر المستقل الفرعي

  

  دلالة

T  

T ةǼالمحسو 

B  

معامل 
 الانحدار

 التحدید معامل

R  

  رتǼاȋمعامل الا
  : المتغیر التاǼع

الرضا الوظǽفي 
 Ȑالعاملین لد

ǼشرȞة نفطال 
 لولاǽة لمدǽة

،0000 5،402 ،8470 ،5100 ،714a0 

 المحسوǼة F Fدلالة 

،000b0 29،183 

 Spssإعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي : المصدر

ǼشرȞة نفطال نظام الحوافز المادǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین اثر ) 18(یوضح الجدول أعلاه رقم
  :، حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي ما یلي لولاǽة لمدǽة

نظام الحوافز المادǽة والرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة بین  R   =،714a0رتǼاȋقǽمة معامل الا
  .قوȑ  رتǼاȋومنه یتضح وجود علاقة  بین المتغیرȄن Ǽالا ،نفطال لولاǽة لمدǽة

الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین في من التغیرات  %51أȑ أن ما قǽمة  ଶ =،5100ܴوȃلغ معامل التحدید 
  .نظام الحوافز المادǽةناتجة عن  ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

یؤدȑ الحوافز المادǽة وهذا ǽعني زȄادة بدرجة واحدة في  ȞB  =،8470ما بلغت قǽمة معامل الانحدار 
وهي دالة عند مستوǼ،8470  Ȑقǽمة  ، نفطال لولاǽة لمدǽةالرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة إلى زȄادة 

  0000،عند مستوȐ معنوǽة  29،183المحسوǼة  Tحیث بلغت قǽمة  0.05معنوǽة 
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 0.05وهي دالة عند مستوȐ معنوǽة  000b0،عند مستوȐ معنوǽة 10،513المحسوǼة  ȞFما بلغت قǽمة 
على انه یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند  التي تنصونقبل الفرضǽة البدیلة  ومنه نرفض الفرضǽة العدمǽة

للنظام الحوافز المادǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة ) α≥ 0.05(مستوȐ دلالة 
  .لمدǽة

  .اختǼار الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة: ثانǽا

للنظام الحوافز ) α≥ 0.05(لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة ): H0(الفرضǽة الصفرȄة 
  .المعنوǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

للنظام الحوافز ) α≥ 0.05(یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة ): H1(الفرضǽة البدیلة 
  .دȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽةالمعنوǽة على الرضا الوظǽفي ل

للنظام الحوافز المعنوǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین اختǼار الانحدار الǼسǽط ):19(جدول رقم
  .ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

 البǽان نظام الحوافز المعنوǽة : المتغیر المستقل الفرعي

  

  دلالة

T  

T ةǼالمحسو 

B  

معامل 
 الانحدار

 التحدید معامل

R  

  رتǼاȋمعامل الا
  : المتغیر التاǼع

الرضا الوظǽفي 
لدȐ العاملین 
ǼشرȞة نفطال 
 لولاǽة لمدǽة

،0000 5،074 ،7100 ،4790 ،692a0 

 المحسوǼة F Fدلالة 

،000b0 25،745 

 Spssإعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي : المصدر

نظام الحوافز المعنوǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة اثر ) 19(یوضح الجدول أعلاه رقم
  :، حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي ما یلي نفطال لولاǽة لمدǽة



دراسة میدانیة لأثر الحوافز على الرضا الوظیفي لدى العاملین في مؤسسة : الفصل الثالث 
 نفطال بالمدیة

 

81 
 

نظام الحوافز المعنوǽة والرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة بین  R   =،692a0رتǼاȋقǽمة معامل الا
  .متوسط رتǼاȋومنه یتضح وجود علاقة  بین المتغیرȄن Ǽالا ،نفطال لولاǽة لمدǽة

الرضا الوظǽفي لدȐ في من التغیرات  %47.9أȑ أن ما قǽمة  ଶ =،4790ܴوȃلغ معامل التحدید 
  .نظام الحوافز المعنوǽةناتجة عن  العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

یؤدȑ الحوافز المعنوǽة وهذا ǽعني زȄادة بدرجة واحدة في  ȞB  =،7100ما بلغت قǽمة معامل الانحدار 
وهي دالة عند مستوǼ،7100  Ȑقǽمة  ، الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽةإلى زȄادة 

  0000،عند مستوȐ معنوǽة  5،074المحسوǼة  Tحیث بلغت قǽمة  0.05معنوǽة 

وهي دالة عند مستوȐ معنوǽة  000b0،عند مستوȐ معنوǽة  25،745المحسوǼة  ȞFما بلغت قǽمة 
على انه یوجد اثر ذو دلالة  ونقبل الفرضǽة البدیلة التي تنص ومنه نرفض الفرضǽة العدمǽة 0.05

للنظام الحوافز المعنوǽة على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ) α≥ 0.05(إحصائǽة عند مستوȐ دلالة 
  .ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

  .اختǼار الفرضǽة الرئǽسǽة: ثالثا

للنظام الحوافز  ) α≥ 0.05(لا یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة ): H0(الفرضǽة الصفرȄة 
  .على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

للنظام الحوافز  على ) α≥ 0.05(یوجد اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة ): H1(الفرضǽة البدیلة 
  .الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

للنظام الحوافز  على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال اختǼار الانحدار الǼسǽط ):20(جدول رقم
  .لولاǽة لمدǽة

 البǽان نظام الحوافز  : المتغیر المستقل الفرعي

  

  دلالة

T  

T ةǼالمحسو 

B  

 معامل
 الانحدار

 التحدید معامل

R  

  رتǼاȋمعامل الا

  : المتغیر التاǼع

الرضا الوظǽفي 
لدȐ العاملین 
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،0000 1،716 ،8570 ،5470 ،740a0  ة نفطالȞشرǼ
 المحسوǼة F Fدلالة  لولاǽة لمدǽة

،000b0 33،854 

 Spssإعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي : المصدر

نظام الحوافز  على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة اثر ) 20(الجدول أعلاه رقمیوضح 
  :، حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي ما یلي لمدǽة

نظام الحوافز  والرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال بین  R   =،740a0رتǼاȋقǽمة معامل الا
  .متوسط رتǼاȋومنه یتضح وجود علاقة  بین المتغیرȄن Ǽالا ،لولاǽة لمدǽة

الرضا الوظǽفي لدȐ في من التغیرات  %54.7أȑ أن ما قǽمة  ଶ =،5470ܴوȃلغ معامل التحدید 
  .نظام الحوافز ناتجة عن  العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

یؤدȑ إلى زȄادة الحوافز  وهذا ǽعني زȄادة بدرجة واحدة في  ȞB  =،8570ما بلغت قǽمة معامل الانحدار 
وهي دالة عند مستوȐ معنوǽة  Ǽ ،8570قǽمة  ، الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة

  0000،عند مستوȐ معنوǽة  1،716المحسوǼة  Tحیث بلغت قǽمة  0.05

وهي دالة عند مستوȐ معنوǽة  000b0،عند مستوȐ معنوǽة  33،854المحسوǼة  ȞFما بلغت قǽمة 
على انه یوجد اثر ذو دلالة  ونقبل الفرضǽة البدیلة التي تنص ومنه نرفض الفرضǽة العدمǽة 0.05

للنظام الحوافز  على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة ) α≥ 0.05(إحصائǽة عند مستوȐ دلالة 
  .نفطال لولاǽة لمدǽة

  

  :معادلة الانحدار الǼسǽط للدراسة Ȟالآتيومن ما سبǽ ȘمȞن استخلاص 
Y = 0،813+0،857X  
  :حیث

X:  ةǽة لمدǽة نفطال لولاȞشرǼ نظام الحوافز.   
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Y  :ةǽة لمدǽة نفطال لولاȞشرǼ العاملین Ȑفي لدǽالرضا الوظ.  

  .نتائج الدراسة: المطلب الثالث

  :نتائج وصف متغیرات الدراسة: أولا

 .الحوافز ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽة ǼشȞل متوسطنظام في  الحوافز المادǽة توفر -

 .نظام الحوافز ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽة ǼشȞل متوسطفي  الحوافز المعنوǽة توفر -

 .ǼشرȞة نفطال لولاǽة المدǽةالوظǽفي لدȐ العاملین  للرضاوجود درجة عالǽة  -

  :نتائج التحقȘ من فرضǽات الدراسة: ثانǽا

 0.05(تحقȘ الفرضǽة الفرعǽة الأول التي تنص على وجود اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة  -
≤α (ةǽة لمدǽة نفطال لولاȞشرǼ العاملین Ȑفي لدǽة على الرضا الوظǽللنظام الحوافز الماد. 

 0.05(لة تحقȘ الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة التي تنص على وجود اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلا -
≤α (ةǽة لمدǽة نفطال لولاȞشرǼ العاملین Ȑفي لدǽة على الرضا الوظǽللنظام الحوافز المعنو. 

) α≥ 0.05(تحقȘ الفرضǽة الرئǽسǽة التي تنص على وجود اثر ذو دلالة إحصائǽة عند مستوȐ دلالة  -
 .للنظام الحوافز  على الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ǼشرȞة نفطال لولاǽة لمدǽة
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  :خلاصة الفصل
لقد تطرقنا في هذا الفصل الذȑ تمحور حول دراسة أثر الحوافز على الرضا الوظǽفي في        

  :مؤسسة نفطال المدǽة ومنه توصلنا إلى النتائج  التالǽة 
 .متوسط  للحوافز المدǽة في محور الحوافز Ǽمؤسسة  نفطال Ǽالمدǽة استخداموجود   -
 .متوسط للحوافز المعنوǽة في محور الحوافز Ǽمؤسسة نفطال المدǽة  استخداموجود   -
وجود درجة عالǽة من الرضا الوظǽفي حسب تقدیرات العاملین Ǽمؤسسة نفطال المدǽة   -

 .مع الإشارة لوجود نقص في Ǽعض العناصر
نفطال  یوجد أثر ذو دلالة إحصائǽة للحوافز المادǽة على الرضا الوظǽفي في مؤسسة -

 . Ǽ0.05المدǽة عند مستوȐ الدلالة 
للحوافز المعنوǽة على الرضا الوظǽفي في مؤسسة Ǽالمدǽة یوجد أثر ذو دلالة إحصائǽة   -

 . 0.05عند مستوȐ الدلالة 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائǽة للحوافز على الرضا الوظǽفي في مؤسسة نفطال Ǽالمدǽة عند مستوȐ الدلالة 
0.05 .   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 خاتمة
 

85 
 

  

  خاتمة 

لاستمرار المؤسسات وذلك لتحقیȘ أهداف المؤسسة وضمان  ناǼضالǽعتبر المورد الǼشرȑ القلب       
إلا أن هذا المورد الǼشرȑ علǽه أن یتحلى ǼالرغǼة  استمرارها وتقدمها وتحقیȘ المیزة التنافسǽة لها، 

 Șة للتحقیǽة القوǽات  أداءوالحماس والدافعǼعالي، ونفس الوقت على مؤسسة  معرفة هذه الدوافع والرغ
  .من خلال نظام فعال فرادا لأوالعمل على تحفیز 

التحفیز في المؤسسة تطرق له العدید من العلماء مع مرور الزمن،مما أدȐ إلى ظهور همǽة نظرا لأ     
حاجات ورغǼات  إشǼاعالعدید من النظرȄات التي اهتمت Ǽالفرد  في المؤسسة وǽȞفǽة تحفیزه من خلال 

من خلال نظرȄات المحتوȐ ونجد من أهمها نظرȄة  الفرد ولكن قبل ذلك یجب معرفة هذه الحاجات وهذا
والتي تأكد Ȟلها احتǽاجات الفرد المختلفة تحرȞه نحو سلوك "الدفیر"ونظرȄة "ماكلǽلاندا "ونظرȄة " ماسلو"

الوظǽفي Ȟحافز یولد الرضا الوظǽفي، وهذا یلزم المؤسسة  ثراءالذȑ رȞزت الإ" هیرزȃرغ"معین ،ونظرȄة 
ظائف ، ومجمل هذه النظرȄات منحت للمسیرȄن سلة متنوعة من الحوافز ،وما علي التصمǽم الجید الو 

علیهم  سوȐ اختǽار التولǽفة التي تتناسب واحتǽاجات طاقاتهم الǼشرȄة، ومنحها ǼالطرȄقة الصحǽحة حتى 
  .تحقȘ الأهداف المرجوة منها

من التحفیز المادȑ والمعنوȑ أما علاقة التحفیز Ǽالرضا الوظǽفي هي علاقة طردǽة قوǽة حیث یِؤثر Ȟل   
من  على الرضا الوظǽفي  ǼشȞل Ȟبیر ونحن بدورنا قمنا ǼالǼحث في هذه العلاقة وأسقطناها على عینة

  :یلي مؤسسة نفطال  وتوصلنا من خلال دراستنا هذه إلى جملة من النتائج ǽمȞن سردها في فما

  أولا نتائج الدراسة

وذلك من خلال تحلیل البǽانات وإثǼات الفرضǽات وȞذلك سوف یتم لǽه الدراسة من نتائج توصلت إ أهم ما
عرض أهم التوصǽات التي تعبر عن وجهة نظر الǼاحث أملا في أن ǽساهم في معالجة نقاȋ الضعف 

  .وتحقیȘ الأهداف المرجوة من الدراسة

نوع الحوافز التي یختلفون في ال فرادالتحفیز عملǽة نفسǽة تعتمد على فهم سȞǽولوجǽة الفرد لذلك فالأ- 1
  . تجذبهم وتدفعهم للعمل



 خاتمة
 

86 
 

أظهرت نتائج الدراسة انخفاض المستوȐ الǼعدȑ للمتغیر المستقل والحوافز المعنوǽة  إذ بلغ المتوسط - 2
  . 3.19وȃلغت الحوافز المعنوȑ  3.08المادȑ  الحسابي للتحفیز

بنفسǽة الفرد ومن ثم لابد من  تحقیȘ الرضا الوظǽفي للموارد الǼشرȄة لǽس Ǽالأمر السهل Ȟونه ذا صلة- 3
  . ومواجهتها Ǽمختلف الحوافز ونعني بذلك توافȘ الحافز مع الدافع فرادتفهم دوافع الأ

بین الحوافز والرضا الوظǽفي على المستوȐ النظرȑ فا الحوافز  ارتǼاǽȋمȞن القول أن هناك  - 4
الحاجات والرغǼات مع محتوȐ العمل نفسه  شǼاعتساعد على إیجاد الشعور النفسي والارتǽاح لإ

والعمل على تنمǽة الثقة والولاء والانتماء للمؤسسة وتحقیȘ التكیف مع العوامل ومؤثرات البیئة  ،وȃیئته
  الداخلǽة 

  .والخارجǽة المحǽطة Ǽالعمل مما یؤدȑ إلى الرضا الوظǽفي

إلى طموحات العاملین في تفتقر مؤسسة نفطال على نظام الحوافز جید وفعال یرضى وȄرقى - 5
  حاجات ورغǼات العمال سواء من الناحǽة  إشǼاعǼحیث لا یؤدȑ هذا النظام المتǼع إلى ‘المؤسسة 

  .المادǽة أو المعنوǽة

بهذا  اهتمام حیث لا تولي ،الحوافز المادǽة  استخدامفي دارة هناك تقصیر واضح من طرف الإ- 6
  .الجانب

تطبǽقي بین تطبیȘ مختلف الحوافز وȃین الرضا الوظǽفي للعاملین قوȑ على المجال ال ارتǼاȋیوجد - 7
وهذا ما یبین درجة تأثیر ،) 0،714(الذȑ بلغ رتǼاȋوهذا ما عبر عنه معامل الا ،في المؤسسة

  .الحوافز على الرضا الوظǽفي

   الاقتراحات: ثانǽا 

  :اعتمدنا على نتائج تحلیل لمعطǽات هذه الدراسة ونتائجها ǽمȞن صǽاغة التوصǽات Ȟما یلي     

من إعادة النظر بتقیǽمها للأنظمة الحوافز عموما ، وأن تعمل على دراسة دوافع دارة لابد للإ  .1
 .فاعلǽة أكثرتكلفة ،و  أقلالعاملین Ǽمیدانها، وأن تنشط الجانب المعنوȑ للعاملین Ȟونه 
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إعطاء الأولوǽة لجمǽع الحوافز المادǽة دون الترȞیز على الǼعض وإهمال الǼعض الآخر،من   .2
خلال اعتماد إستراتجǽات ملائمة توفȘ  بین طموحات ورغǼات العمال وȃین القدرة المالǽة 

 .للمؤسسة
ضرورة إعطاء صلاحǽة واسعة ، ولاسǽما للإدارات الوسطى والعلǽا وأصحاب الخبرات الطوȄلة،   .3

 .من أجل بناء الثقة في نفوس العاملین
عمل دراسات موضوعǽة مستمرة  ومسموحات دورȄة لقǽاس مستوȐ الرضا الوظǽفي للعاملین في  .4

 .جمǽع المؤسسات

  آفاق الدارسة: ثالثا 

  :نقترح Ǽعض المواضǽع التي ǽمȞن أن تكون مستقبلǽة وهي خیرفي الأ    

  وإهمال الت ، ȑعلى ولاء الأأثر اعتماد التحفیز الماد ȑة  فرادحفیز المعنوǽفي المؤسسات العموم. 
  مي على تحفیز الأǽفرادتأثیر المناخ التنظ . 
  فيǽالرضا الوظǼ في وعلاقتهǽالتسرب الوظ. 
 في للعاملین بین المؤسسات من أجل جر إǽاء دارسات مقارنة للأثر الحوافز على الرضا الوظ

 .الإدارȑ  داءتحسین مستوȐ الأ
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                                                    2018   -2017المدǽة، -جامعة دȞتور ǽحي فارس
العاملین في المؤسسة، دراسة  أداءبن دهندȑ الطاهر، سǽاسة الحوافز ودور في تحسین    .7

،  عمال الأإدارة الجزائر المدǽة ، مذȞرة شهادة الماستر، تخصص  اتصالاتحالة مؤسسة 
Ȟحي فارسجامعة دǽ ة، -تورǽ2018   -2017المد                                                    

رǽȃعة بوشǼاك ، الناصر موسى، أثر الحوافز في تحقیȘ الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین ،  .8
إدارة دراسة میدانǽة ǼمدیرȄة مسح الأراضي لولاǽة Ǽاتنة ، مذȞرة شهادة ماستر، تخصص 

Ǽ ،ضرǽة ، جامعة محمد خȄشرǼرة ، سالموارد الȞ2018 -2019 ،  
ى الرضا الوظيفي، مذكرة تخرج ثرها علأ رشيد علوان،خديجة خلفي،نضام الأجور و .9

  ،2015لنيل شهادة الماستر في العلوم التجارية ،تخصص محاسبة،جامعة المدية،
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زوǽش سامǽة ،مذȞر تخرج لنیل شهادة الماستر في علوم التسییر جامعة البوȄرة  .10
،2014،  
الدین، مساهمة نظام الحوافز  في تحقیȘ الرضا الوظǽفي، دراسة حالة  نصر قطار  .11

ماستر في المدیرȄة توزȄع سونلغاز   Ǽالمدǽة ، مذȞرة مقدمة ضمن متطلǼات نیل  شهادة 
  ، ǽ2018-2019حي فارس Ǽالمدǽة،  ،جامعةأعمال إدارة علوم التسییر، تخصص 

املین ، دراسة میدانǽة  الصندوق الع أداءهند مرازȑ، دور نظام الحوافز في تحسین  .12
إدارة المدǽة، مذȞرة شهادة الماستر ، تخصص  -Crmaالجهوȑ للتعاون الفلاحي Ǽالمدǽة 

 .Ȟ2018 -2019تور ǽحي فارس المدǽة، ، جامعة الدأعمال 
 المجلات:ثالثا 
 يالرضا الوظǽفي، دراسة تطبǽقǽة ف ǼشرȐ عبد العزȄز العبیدȑ،دور بیئة العمل في تعزȄز- 1

  ،2013، 36الجامعǽة ،رقم قتصادǽة Ȟلǽة Ǽغداد للعلوم الا مجلةمعمل Ǽغداد للغازات،
  المواقع: راǺعا 

 http :www،abahe،methإیناس الأموي، التحفیز الإداري ، .1
  

  أجنبیة مراجع:خامسا 

1. .Toshbicecilia، spurks awavp ab InmoNatoin :New stmctmctuezey and 
in centin stimulate employeey creutivity – jannel Humman hesucue 
management،Intrentoile chigest- cise stud،volon14 iss 4e6،(2006)  
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  .الاستبǻان الموجه لعینة الدراسة): 1(الملحȖ رقم    
  وزارة التعلǻم العالي والǺحث العلمي                       
 جامعة الدȜتور ǻحي فارس Ǻالمدǻة                       

 والتجارȂة وعلو التسییر قتصادǻة Ȝلǻة العلوم الا                         
  قسم علوم التسییر

  ):ة(الأخت الفاضلة الأخ الفاضل المحترم 

  السلام علȞǽم ورحمة الله تعالى وȃرȞاته   

ǽطیب لي أن أضع بین یدǽك هذا الاستبǽان المهم لأغراض الǼحث العلمي بهدف جمع     
في  02اللازمة لمذȞرة الماستر التي أقوم بإعدادها للحصول على درجة الماستر المعلومات 
دراسة حالة مؤسسة ، "أثر الحوافز على الرضا الوظǻفي "  Ǽعنوان عمال الأإدارة تخصص 

  .نفطال لولاǽة المدǽة

ǼالمȞان  )X(أرجو التكرم Ǽملأ هذا الاستبǽان Ǽعد قراءة Ȟل عǼارة Ǽعناǽة ووضع علامة
 ȑة التامة ولن تستخدم سوȄالمناسب وسوف تكون المعلومات التي تدلون بها موضوع السر

  .لأغراض الǼحث العلمي

  .   تقبلونا منا تحیتنا الخالصة. ولكم مني جزȄل الشȞر والامتنان لما تبذلونه من جهد    

  :   الطــــــــــــــــــالǼات  

  . مهناوȏ فتǻحة*

                                                                                  
  زروقي فهǻمة                              *
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  :ةالمعلومات الشخصǻ:الجزء الأول

  ):X(من قبل الوصف الذȑ ینطبȘ علǽك یرجى وضع علامة  

 :الجنس .1
 ، أنثى     ذȞر                             

 :السن .2

أكبر   ،سنة،                  40سنة إلى  25من      ،                سنة25من  أقل   
  سنة 40من

 :الحالة الاجتماعǽة .3

،                              )ة(مطلȘ       ،)           ة(أعزب            ،      متزوج
 .)             ة(أرمل 

 :المستوȐ التعلǽمي .4

،   متوسط          ،  ،     ثانوȑ               ، تكوȄن مهني                     ابتدائي   
 .،  تكوȄن جامعي        

 :الفئة المهنǽة .5
إطار مسیر          ،        إطار                     ، عون تحȞم              عون 

 .      تنفیذ             
 :قدمǽةالأ  .6

  سنوات   10سنوات إلى 5سنوات          ،   ،    من  5أو ǽساوȑ  أقل               

 سنة  20سنة إلى  15سنة             ، من15سنوات غالى 10من               

.سنة              20من  أكثر                        
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  :الحوافز المادǻة: الجزء الثاني
أȑ مدȐ تستخدم الحوافز المادǽة التالǽة لتحفیز العاملین في مؤسسة نفطال لولاǽة المدǽة،  إلى   

  )X(یرجى وضع 
 .أمام الإجاǼة التي تعبر عن وجهة نظرك

  ستخداممدȐ الا           

 
  العǼارات                                     

  
  دائما

  
  غالǼا

  
  أحǽانا

  
  قلǽلا

لا 
  تستخدم
 إطلاقا

 
 الذȑ انقضاه یناسب عملي وǽحقȘ حاجاتي جرالأ - 1

     

        المȞافآت التي تقدمها المؤسسة تكفل عملي ǼشȞل جید- 2

        الأساسيتمنح المؤسسة علاوات على الراتب - 3

        توزع المؤسسة نسǼة من الأرȃاح على العاملین - 4

        توفر لك المؤسسة السȞن المناسب - 5

    تعطي المؤسسة إجازات بدون قطع الراتب - 6

    تقدم المؤسسة تعوǽضات Ȟافǽة وعادلة عند تقاعد الموظف  - 7

    وجود نظام تامین صحي والمعاشات یدفعك للتمسك Ǽالعمل  - 8

مردود تسعى المؤسسة إلى زȄادة المȞافآت المادǽة لتحسین  - 9
 العاملین أداءو 
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  :الحوافز المعنوǻة: الجزء الثالث
أȑ مدȐ تستخدم الحوافز المعنوǽة التالǽة لتحفیز العاملین في مؤسسة نفطال لولاǽة المدǽة،  إلى   

  )X(یرجى وضع 
  .أمام الإجاǼة التي تعبر عن وجهة نظرك

  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



	قائمة الملاحق  
 

96 
 

  
  
  
  
  
  

  الرضا الوظǻفي لدȎ العاملین: الجزء الراǺع

  ستخداممدȐ الا             

لا   قلǽلا  أحǽانا  غالǼا  دائما  العǼارات               
  تستخدم
 إطلاقا

           الوظǽفي والأمنǽشعر العاملون في المؤسسة Ǽالاستقرار  -10

           یتاح للعاملین فرص مناسǼة للمشارȞة في اتخاذ القرار-11

12-Ǽ ة تشعرǽتقدمهأهم ȑالعمل الذ           

           البروز في المؤسسةعملك في المؤسسة ǽساعدك في -13

للجانب المعنوȑ للعامل لرفع الروح أهمǽة تولي المؤسسة -14
  المعنوǽة

         

           تهتم المؤسسة Ǽالترقǽة بدون زȄادة في الراتب-15 

           تشعران المؤسسة تهتم Ǽالاقتراحات والمǼادرات التي تقدمها-16

ǽساعدهم على لین Ǽما ǽقوم الرؤساء بتفوǽض السلطة للعام-17
  الموȞلة إلیهم عمال لأالقǽام Ǽا

         

الحد من الرقاǼة المǼاشرة وتنمǽة الرقاǼة الذاتǽة ترفع من -18
  الروح المعنوǽة
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  .الوظǽفيأمام العǼارة التي تراها مناسǼة في رأǽك لقǽاس مستوȐ رضاك ) X(یرجى وضع علامة  

  العǼارة  الرقم
راضي 
  جدا

  راضي
راضي 
 إلى
 ما  حد

غیر 
  راضي

  غیر 
راضي 
على 
  الإطلاق

            الذȑ تتقاضاه جرالأمدȐ رضاك عن   19

            مدȐ رضاك عن ساعات العمل الیومي  20

            مدȐ رضاك عن وضوح أهداف عملك  21

مدȐ رضاك عن توافȘ سǽاسة الترقǽة مع   22
  طموحاتك

          

مدȐ رضاك عن Ȟفاءة مشرفك في اتخاذ   23
  القرارات

          

            الترقǽة في عملك صمدȐ رضاك عن توفر فر   24

            مدȐ رضاك عن درجة تنوع المهام التي تقوم بها  25

مدȐ رضاك عن توافȘ عملك مع قدراتك   26
  وإمȞانǽاتك

          

من طرف  حترام مدȐ رضاك عن التقدیر والا  27
  زملائك

          

مدȐ رضاك عن وضوح المعلومات التي تصدر   28
  عن المشرف

          

مدȐ رضاك عن ملائمة وظǽفتك الحالǽة سنوات   29
  الخبرة

          

مدȐ رضاك عن تمتعك ǼالحرȄة في اختǽار   30
  العمل أداءطرق 
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 .الحوافز المادǻةǺعد ونتائج اختǺار الاتساق الداخلي بین العǺارات ):2(ملحȖ رقم 

Correlations 

 
العǼارة

1 
العǼارة

2 
العǼارة

3 
العǼارة

4 
العǼارة

5 
العǼارة

6 
العǼارة

7 
العǼارة

8 
العǼارة

9 
1الǼعد

Spearm
an's rho

الع
Ǽارة
1 

Correlation 
Coefficient 

1،
000 

،
645

** 

،
351 

،
508

** 

،
085 

-
،

013 

،
506

** 

-
،

038 

،
353 

،
663*

* 
Sig. (2-
tailed) 

. 
،

000 
،

057 
،

004 
،

657 
،

944 
،

004 
،

840 
،

055 
،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
2 

Correlation 
Coefficient 

،
645*

* 

1،
000 

،
354 

،
474

** 

،
310 

،
121 

،
514

** 

،
359 

،
574

** 

،
803*

* 
Sig. (2-
tailed) 

،000 . 
،

055 
،

008 
،

096 
،

526 
،

004 
،

051 
،

001 
،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
3 

Correlation 
Coefficient 

،351
،

354 
1،

000 
،

321 
،

079 

-
،

148 

،
420

* 

،
241 

،
335 

،
516*

* 
Sig. (2-
tailed) 

،057
،

055 
. 

،
083 

،
678 

،
435 

،
021 

،
199 

،
070 

،003

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الع
Ǽارة
4 

Correlation 
Coefficient 

،
508*

* 

،
474

** 

،
321 

1،
000 

،
051 

-
،

212 

،
138 

-
،

074 

،
190 

،
389*

Sig. (2-
tailed) 

،004
،

008 
،

083 
. 

،
789 

،
260 

،
468 

،
697 

،
316 

،034

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
5 

Correlation 
Coefficient 

،085
،

310 
،

079 
،

051 
1،

000 

،
470

** 

،
428

* 

،
198 

،
445

* 

،
516*

* 
Sig. (2-
tailed) 

،657
،

096 
،

678 
،

789 
. 

،
009 

،
018 

،
294 

،
014 

،004

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
6 

Correlation 
Coefficient 

-
،013

،
121 

-
،

148 

-
،

212 

،
470

** 

1،
000 

،
333 

،
414

* 

،
236 

،
402*

Sig. (2-
tailed) 

،944
،

526 
،

435 
،

260 
،

009 
. 

،
072 

،
023 

،
210 

،028

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
7 

Correlation 
Coefficient 

،
506*

* 

،
514

** 

،
420

* 

،
138 

،
428

* 

،
333 

1،
000 

،
445

* 

،
605

** 

،
780*

* 
Sig. (2-
tailed) 

،004
،

004 
،

021 
،

468 
،

018 
،

072 
. 

،
014 

،
000 

،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الع
Ǽارة
8 

Correlation 
Coefficient 

-
،038

،
359 

،
241 

-
،

074 

،
198 

،
414

* 

،
445

* 

1،
000 

،
206 

،
453*

Sig. (2-
tailed) 

،840
،

051 
،

199 
،

697 
،

294 
،

023 
،

014 
. 

،
274 

،012

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
9 

Correlation 
Coefficient 

،353
،

574
** 

،
335 

،
190 

،
445

* 

،
236 

،
605

** 

،
206 

1،
000 

،
694*

* 
Sig. (2-
tailed) 

،055
،

001 
،

070 
،

316 
،

014 
،

210 
،

000 
،

274 
. ،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الǼع
 1د

Correlation 
Coefficient 

،
663*

* 

،
803

** 

،
516

** 

،
389

* 

،
516

** 

،
402

* 

،
780

** 

،
453

* 

،
694

** 

1،
000 

Sig. (2-
tailed) 

،000
،

000 
،

003 
،

034 
،

004 
،

028 
،

000 
،

012 
،

000 
. 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
  .المعنوǻة وǺعد الحوافزنتائج اختǺار الاتساق الداخلي بین العǺارات ):3(ملحȖ رقم 

 
Correlations 
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العǼارة
10 

العǼارة
11 

العǼارة
12 

العǼارة
13 

العǼارة
14 

العǼارة
15 

العǼارة
16 

العǼارة
17 

العǼارة
18 

الǼعد
2 

Spearm
an's rho

العǼا
رة
10 

Correlation 
Coefficient

1،
000 

،
282 

،
543

** 

،
590

** 

،
215 

،
117 

،
389

* 

،
328 

،
373

* 

،
509

** 
Sig. (2-
tailed) 

. 
،

131 
،

002 
،

001 
،

254 
،

537 
،

034 
،

077 
،

042 
،004

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

العǼا
رة
11 

Correlation 
Coefficient

،282
1،

000 

،
400

* 

،
584

** 

،
814

** 

،
294 

،
625

** 

،
412

* 

،
159 

،
774

** 
Sig. (2-
tailed) 

،131 . 
،

028 
،

001 
،

000 
،

115 
،

000 
،

024 
،

400 
،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

العǼا
رة
12 

Correlation 
Coefficient

،
543

** 

،
400

* 

1،
000 

،
474

** 

،
240 

،
119 

،
488

** 

،
457

* 

،
418

* 

،
651

** 
Sig. (2-
tailed) 

،002
،

028 
. 

،
008 

،
201 

،
532 

،
006 

،
011 

،
022 

،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

العǼا
رة
13 

Correlation 
Coefficient

،
590

** 

،
584

** 

،
474

** 

1،
000 

،
592

** 

-
،

051 

،
523

** 

،
498

** 

،
185 

،
726

** 
Sig. (2-
tailed) 

،001
،

001 
،

008 
. 

،
001 

،
790 

،
003 

،
005 

،
327 

،000
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

العǼا
رة
14 

Correlation 
Coefficient

،215
،

814
** 

،
240 

،
592

** 

1،
000 

،
245 

،
557

** 

،
448

* 

،
206 

،
748

** 
Sig. (2-
tailed) 

،254
،

000 
،

201 
،

001 
. 

،
192 

،
001 

،
013 

،
275 

،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

العǼا
رة
15 

Correlation 
Coefficient

،117
،

294 
،

119 

-
،

051 

،
245 

1،
000 

،
503

** 

،
046 

،
120 

،
363

* 
Sig. (2-
tailed) 

،537
،

115 
،

532 
،

790 
،

192 
. 

،
005 

،
810 

،
527 

،048

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

العǼا
رة
16 

Correlation 
Coefficient

،
389

* 

،
625

** 

،
488

** 

،
523

** 

،
557

** 

،
503

** 

1،
000 

،
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** 

،
364

* 

،
844

** 
Sig. (2-
tailed) 

،034
،

000 
،

006 
،

003 
،

001 
،

005 
. 

،
004 

،
048 

،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

العǼا
رة
17 

Correlation 
Coefficient

،328
،

412
* 

،
457

* 

،
498

** 

،
448

* 

،
046 

،
510

** 

1،
000 

،
693

** 

،
732

** 
Sig. (2-
tailed) 

،077
،

024 
،

011 
،

005 
،

013 
،

810 
،

004 
. 

،
000 

،000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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العǼا
رة
18 

Correlation 
Coefficient

،
373

* 

،
159 

،
418

* 

،
185 

،
206 

،
120 

،
364

* 

،
693

** 

1،
000 

،
512

** 
Sig. (2-
tailed) 

،042
،

400 
،

022 
،

327 
،

275 
،

527 
،

048 
،

000 
. ،004

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الǼعد
2 

Correlation 
Coefficient

،
509

** 

،
774

** 

،
651

** 

،
726

** 

،
748

** 

،
363

* 

،
844

** 

،
732

** 

،
512

** 

1،
000 

Sig. (2-
tailed) 

،004
،

000 
،

000 
،

000 
،

000 
،

048 
،

000 
،

000 
،

004 
. 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
  
 

نتائج اختǺار الاتساق الداخلي للعǺارة المحذوفة من محور الرضا الوظǻفي لدȎ ):4(ملحȖ رقم 
 .العاملین

 
Correlations 

 
الع
Ǽارة
19 

الع
Ǽارة
20 

الع
Ǽارة
21 

الع
Ǽارة
22 

الع
Ǽارة
23 

الع
Ǽارة
24 

الع
Ǽارة
25 

الع
Ǽارة
26 

الع
Ǽارة
27 

الع
Ǽارة
28 

الع
Ǽارة
29 

الع
Ǽارة
30 

المح
1ور
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Spear
man's 
rho 

الع
Ǽارة
19

Correlati
on 

Coefficie
nt 

1،
00
0 

،
41
7* 

،
48
7** 

،
50
5** 

،
25
5 

،
46
5** 

،
64
7** 

،
45
2* 

،
29
6 

،
60
6** 

،
64
7** 

،
69
8** 

،
65
8** 

Sig. (2-
tailed) 

. 
،

02
2 

،
00
6 

،
00
4 

،
17
3 

،
01
0 

،
00
0 

،
01
2 

،
11
2 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
0 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
20

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
41
7* 

1،
00
0 

،
60
1** 

،
51
3** 

،
30
4 

،
47
0** 

،
43
3* 

،
47
0** 

،
66
1** 

،
60
2** 

،
57
4** 

،
59
5** 

،
50
9** 

Sig. (2-
tailed) 

،
02
2 

. 
،

00
0 

،
00
4 

،
10
2 

،
00
9 

،
01
7 

،
00
9 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
1 

،
00
1 

،
00
4 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
21

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
48
7** 

،
60
1** 

1،
00
0 

،
23
7 

،
36
9* 

،
45
8* 

،
41
8* 

،
59
4** 

،
50
6** 

،
50
8** 

،
38
9* 

،
28
1 

،
62
7** 

Sig. (2-
tailed) 

،
00
6 

،
00
0 

. 
،

20
7 

،
04
5 

،
01
1 

،
02
1 

،
00
1 

،
00
4 

،
00
4 

،
03
4 

،
13
3 

،
00
0 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الع
Ǽارة
22

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
50
5** 

،
51
3** 

،
23
7 

1،
00
0 

،
29
1 

،
70
7** 

،
22
9 

،
23
2 

،
36
9* 

،
59
2** 

،
77
4** 

،
55
6** 

،
55
5** 

Sig. (2-
tailed) 

،
00
4 

،
00
4 

،
20
7 

. 
،

11
9 

،
00
0 

،
22
4 

،
21
8 

،
04
5 

،
00
1 

،
00
0 

،
00
1 

،
00
1 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
23

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
25
5 

،
30
4 

،
36
9* 

،
29
1 

1،
00
0 

،
42
2* 

،
20
3 

،
24
2 

،
38
2* 

،
19
4 

،
24
8 

،
27
4 

،
28
7 

Sig. (2-
tailed) 

،
17
3 

،
10
2 

،
04
5 

،
11
9 

. 
،

02
0 

،
28
2 

،
19
7 

،
03
7 

،
30
5 

،
18
6 

،
14
4 

،
12
4 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
24

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
46
5** 

،
47
0** 

،
45
8* 

،
70
7** 

،
42
2* 

1،
00
0 

،
48
0** 

،
44
0* 

،
35
4 

،
65
0** 

،
69
7** 

،
47
7** 

،
71
2** 

Sig. (2-
tailed) 

،
01
0 

،
00
9 

،
01
1 

،
00
0 

،
02
0 

. 
،

00
7 

،
01
5 

،
05
5 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
8 

،
00
0 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الع
Ǽارة
25

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
64
7** 

،
43
3* 

،
41
8* 

،
22
9 

،
20
3 

،
48
0** 

1،
00
0 

،
73
4** 

،
22
4 

،
63
8** 

،
51
9** 

،
55
3** 

،
60
3** 

Sig. (2-
tailed) 

،
00
0 

،
01
7 

،
02
1 

،
22
4 

،
28
2 

،
00
7 

. 
،

00
0 

،
23
4 

،
00
0 

،
00
3 

،
00
2 

،
00
0 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
26

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
45
2* 

،
47
0** 

،
59
4** 

،
23
2 

،
24
2 

،
44
0* 

،
73
4** 

1،
00
0 

،
29
0 

،
72
4** 

،
55
1** 

،
28
0 

،
66
2** 

Sig. (2-
tailed) 

،
01
2 

،
00
9 

،
00
1 

،
21
8 

،
19
7 

،
01
5 

،
00
0 

. 
،

12
0 

،
00
0 

،
00
2 

،
13
3 

،
00
0 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
27

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
29
6 

،
66
1** 

،
50
6** 

،
36
9* 

،
38
2* 

،
35
4 

،
22
4 

،
29
0 

1،
00
0 

،
49
5** 

،
55
4** 

،
58
6** 

،
37
1* 

Sig. (2-
tailed) 

،
11
2 

،
00
0 

،
00
4 

،
04
5 

،
03
7 

،
05
5 

،
23
4 

،
12
0 

. 
،

00
5 

،
00
2 

،
00
1 

،
04
4 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الع
Ǽارة
28

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
60
6** 

،
60
2** 

،
50
8** 

،
59
2** 

،
19
4 

،
65
0** 

،
63
8** 

،
72
4** 

،
49
5** 

1،
00
0 

،
74
3** 

،
58
1** 

،
71
7** 

Sig. (2-
tailed) 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
4 

،
00
1 

،
30
5 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
5 

. 
،

00
0 

،
00
1 

،
00
0 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
29

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
64
7** 

،
57
4** 

،
38
9* 

،
77
4** 

،
24
8 

،
69
7** 

،
51
9** 

،
55
1** 

،
55
4** 

،
74
3** 

1،
00
0 

،
69
4** 

،
66
7** 

Sig. (2-
tailed) 

،
00
0 

،
00
1 

،
03
4 

،
00
0 

،
18
6 

،
00
0 

،
00
3 

،
00
2 

،
00
2 

،
00
0 

. 
،

00
0 

،
00
0 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
30

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
69
8** 

،
59
5** 

،
28
1 

،
55
6** 

،
27
4 

،
47
7** 

،
55
3** 

،
28
0 

،
58
6** 

،
58
1** 

،
69
4** 

1،
00
0 

،
45
8* 

Sig. (2-
tailed) 

،
00
0 

،
00
1 

،
13
3 

،
00
1 

،
14
4 

،
00
8 

،
00
2 

،
13
3 

،
00
1 

،
00
1 

،
00
0 

. 
،

01
1 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الم
حو 
1ر

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
65
8** 

،
50
9** 

،
62
7** 

،
55
5** 

،
28
7 

،
71
2** 

،
60
3** 

،
66
2** 

،
37
1* 

،
71
7** 

،
66
7** 

،
45
8* 

1،
00
0 

Sig. (2-
tailed) 

،
00
0 

،
00
4 

،
00
0 

،
00
1 

،
12
4 

،
00
0 

،
00
0 

،
00
0 

،
04
4 

،
00
0 

،
00
0 

،
01
1 

. 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 
 

لدȎ  نتائج اختǺار الاتساق الداخلي بین العǺارات و محور الرضا الوظǻفي):5(ملحȖ رقم 
 .العاملین

 
 

Correlations 

 
العǼا
19رة

العǼا
20رة

العǼا
21رة

العǼا
22رة

العǼا
24رة

العǼا
25رة

العǼا
26رة

العǼا
27رة

العǼا
28رة

العǼا
29رة

العǼا
30رة

المح
 2ور

Spear
man's 
rho 

الع
Ǽارة
19 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

1،
000

،
417

* 

،
487

** 

،
505

** 

،
465

** 

،
647

** 

،
452

* 

،
296

،
606

** 

،
647

** 

،
698

** 

،
729

** 
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Sig. (2-
tailed) 

. 
،

022
،

006
،

004
،

010
،

000
،

012
،

112
،

000
،

000
،

000
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
20 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
417

* 

1،
000

،
601

** 

،
513

** 

،
470

** 

،
433

* 

،
470

** 

،
661

** 

،
602

** 

،
574

** 

،
595

** 

،
784

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
022

. 
،

000
،

004
،

009
،

017
،

009
،

000
،

000
،

001
،

001
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
21 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
487

** 

،
601

** 

1،
000

،
237

،
458

* 

،
418

* 

،
594

** 

،
506

** 

،
508

** 

،
389

* 

،
281

،
653

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
006

،
000

. 
،

207
،

011
،

021
،

001
،

004
،

004
،

034
،

133
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
22 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
505

** 

،
513

** 

،
237

1،
000

،
707

** 

،
229

،
232

،
369

* 

،
592

** 

،
774

** 

،
556

** 

،
692

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
004

،
004

،
207

. 
،

000
،

224
،

218
،

045
،

001
،

000
،

001
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الع
Ǽارة
24 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
465

** 

،
470

** 

،
458

* 

،
707

** 

1،
000

،
480

** 

،
440

* 

،
354

،
650

** 

،
697

** 

،
477

** 

،
737

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
010

،
009

،
011

،
000

. 
،

007
،

015
،

055
،

000
،

000
،

008
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
25 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
647

** 

،
433

* 

،
418

* 

،
229

،
480

** 

1،
000

،
734

** 

،
224

،
638

** 

،
519

** 

،
553

** 

،
688

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
000

،
017

،
021

،
224

،
007

. 
،

000
،

234
،

000
،

003
،

002
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
26 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
452

* 

،
470

** 

،
594

** 

،
232

،
440

* 

،
734

** 

1،
000

،
290

،
724

** 

،
551

** 

،
280

،
697

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
012

،
009

،
001

،
218

،
015

،
000

. 
،

120
،

000
،

002
،

133
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
27 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
296

،
661

** 

،
506

** 

،
369

* 

،
354

،
224

،
290

1،
000

،
495

** 

،
554

** 

،
586

** 

،
589

** 
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Sig. (2-
tailed) 

،
112

،
000

،
004

،
045

،
055

،
234

،
120

. 
،

005
،

002
،

001
،

001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
28 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
606

** 

،
602

** 

،
508

** 

،
592

** 

،
650

** 

،
638

** 

،
724

** 

،
495

** 

1،
000

،
743

** 

،
581

** 

،
875

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
000

،
000

،
004

،
001

،
000

،
000

،
000

،
005

. 
،

000
،

001
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
29 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
647

** 

،
574

** 

،
389

* 

،
774

** 

،
697

** 

،
519

** 

،
551

** 

،
554

** 

،
743

** 

1،
000

،
694

** 

،
834

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
000

،
001

،
034

،
000

،
000

،
003

،
002

،
002

،
000

. 
،

000
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

الع
Ǽارة
30 

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
698

** 

،
595

** 

،
281

،
556

** 

،
477

** 

،
553

** 

،
280

،
586

** 

،
581

** 

،
694

** 

1،
000

،
719

** 

Sig. (2-
tailed) 

،
000

،
001

،
133

،
001

،
008

،
002

،
133

،
001

،
001

،
000

. 
،

000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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الم
حو 
 2ر

Correlati
on 

Coefficie
nt 

،
729

** 

،
784

** 

،
653

** 

،
692

** 

،
737

** 

،
688

** 

،
697

** 

،
589

** 

،
875

** 

،
834

** 

،
719

** 

1،
000

Sig. (2-
tailed) 

،
000

،
000

،
000

،
000

،
000

،
000

،
000

،
001

،
000

،
000

،
000

. 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 
 

 
 

  .نتائج اختǺار ثǺات الاستبǻان):6(ملحȖ رقم 

 
Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

،888 18 
 
 

Reliability Statistics 
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Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

،927 11 
 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

،938 29 
 
  

  .نتائج اختǺار التوزȂع الطبǻعي):7(ملحȖ رقم 

 
Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
  061، 30 940، 173، 30 136، 1الǼعد
 260، 30 957، *200، 30 131، 2الǼعد

المحور
1 

،135 30 ،171 ،935 30 ،065 

المحور
2 

،131 30 ،200* ،967 30 ،467 

*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 
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  .نتائج التحلیل الوصفي للمتغیرات الشخصǻة):8(ملحȖ رقم 
 

 الصنف

 
Frequen

cy Percent
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  76،7 76،7 76،7 23 ذȞر

 100،0 23،3 23،3 7 أنثى
Total 30 100،0 100،0  

 
 

 العمر

 
Frequen

cy Percent
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  25 من أقل

 سنة
2 6،7 6،7 6،7 

 الى 25 من
 سنة 40

10 33،3 33،3 40،0 

 40 من أكثر
 سنة

18 60،0 60،0 100،0 

Total 30 100،0 100،0  
 
 

 الاجتماعǻة الحالة
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Frequen

cy Percent
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  10،0 10،0 10،0 3 أعزب

 100،0 90،0 90،0 27 متزوج
Total 30 100،0 100،0  

 
 

 Ȏمي المستوǻالتعل 

 
Frequen

cy Percent
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  3،3 3،3 3،3 1 متوسط

 ȑ23،3 20،0 20،0 6 ثانو 
 تكوȄن
 مهني

1 3،3 3،3 26،7 

 تكوȄن
 جامعي

22 73،3 73،3 100،0 

Total 30 100،0 100،0  
 
 

 الوظǻفة

 
Frequen

cy Percent
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  اطار

 مسیر
5 16،7 16،7 16،7 

 80،0 63،3 63،3 19 اطار
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 عون 
 تحȞم

6 20،0 20،0 100،0 

Total 30 100،0 100،0  
 
 

 الخبرة سنوات

 
Frequen

cy Percent
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  10،0 10،0 10،0 3 سنوات 5 من أقل

 من أقل الى 5 من
 سنوات 10

5 16،7 16،7 26،7 

 من أقل الى 10 من
 سنة 15

6 20،0 20،0 46،7 

 من أقل الى 15 من
 سنة 20

5 16،7 16،7 63،3 

 100،0 36،7 36،7 11 أكثرف سنة 20
Total 30 100،0 100،0  

 
 

  الوصفي  للأǺعاد محور الحوافزنتائج التحلیل ): 9(ملحȖ رقم 

  ǺمدیرȂة نفطال لولاǻة المدǻة

 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
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العǼارة
1 

30 3،20 1،031 ،188 

العǼارة
2 

30 2،90 1،125 ،205 

العǼارة
3 

30 3،53 1،332 ،243 

العǼارة
4 

30 3،03 1،273 ،232 

العǼارة
5 

30 1،57 1،305 ،238 

العǼارة
6 

30 2،63 1،564 ،286 

العǼارة
7 

30 3،73 1،048 ،191 

العǼارة
8 

30 4،03 ،809 ،148 

العǼارة
9 

30 3،13 1،252 ،229 

3،0852 30 1الǼعد ،68969 ،12592 
 

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
العǼارة
10 

30 3،90 ،923 ،168 
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العǼارة
11 

30 2،93 1،363 ،249 

العǼارة
12 

30 4،13 ،937 ،171 

العǼارة
13 

30 3،47 1،196 ،218 

العǼارة
14 

30 3،17 1،341 ،245 

العǼارة
15 

30 2،13 1،224 ،224 

العǼارة
16 

30 2،50 1،333 ،243 

العǼارة
17 

30 3،00 1،050 ،192 

العǼارة
18 

30 3،53 1،279 ،234 

3،1963 30 2الǼعد ،79680 ،14548 
 
 
 
 

  الوصفي لمحور الرضا الوظǻفي لدȎ العاملیننتائج التحلیل ): 10(ملحȖ رقم 

  .ǺمدیرȂة نفطال لولاǻة المدǻة
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 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
العǼارة
19 

30 3،60 1،102 ،201 

العǼارة
20 

30 3،57 1،223 ،223 

العǼارة
21 

30 3،57 1،040 ،190 

العǼارة
22 

30 3،17 1،147 ،209 

العǼارة
24 

30 2،80 1،126 ،206 

العǼارة
25 

30 3،50 1،075 ،196 

العǼارة
26 

30 3،60 1،102 ،201 

العǼارة
27 

30 3،83 ،834 ،152 

العǼارة
28 

30 3،70 ،915 ،167 

العǼارة
29 

30 3،57 1،104 ،202 

العǼارة
30 

30 3،67 1،124 ،205 

2المحور 30 3،5061 ،81790 ،14933 
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للنظام الحوافز المادǻة على الرضا الوظǻفي لدȎ اختǺار الانحدار الǺسǻط نتائج ): 11(ملحȖ رقم 
  .العاملین ǺمدیرȂة نفطال لولاǻة المدǻة

 
Model Summary 

Mode
l R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 ،714a ،510 ،493 ،58246 

a. Predictors: (Constant)، عدǼ1ال 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regressio
n 

9،901 1 9،901 29،183 ،000b 

Residual 9،499 28 ،339   
Total 19،400 29    

a. Dependent Variable: 2المحور 
b. Predictors: (Constant)، عدǼ1ال 

 



	قائمة الملاحق  
 

121 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficients
T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constan
t) 

،892 ،495 
 

1،801 ،082 

 000، 5،402 714، 157، 847، 1الǼعد
a. Dependent Variable: 2المحور 

 
  
  
  
  
  
  
  

للنظام الحوافز المعنوǻة على الرضا الوظǻفي اختǺار الانحدار الǺسǻط نتائج ): 12(ملحȖ رقم 
Ȏة لدǻة المدǻة نفطال لولاȂمدیرǺ العاملین.  

 
Model Summary 

Mode
l R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 ،692a ،479 ،460 ،60080 
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a. Predictors: (Constant)، عدǼ2ال 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regressio
n 

9،293 1 9،293 25،745 ،000b 

Residual 10،107 28 ،361   
Total 19،400 29    

a. Dependent Variable: 2المحور 
b. Predictors: (Constant)، عدǼ2ال 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficients
T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constan
t) 

1،235 ،461 
 

2،681 ،012 

 000، 5،074 692، 140، 710، 2الǼعد
a. Dependent Variable: 2المحور 
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للنظام الحوافز على الرضا الوظǻفي لدȎ اختǺار الانحدار الǺسǻط نتائج ): 13(ملحȖ رقم 
  .العاملین ǺمدیرȂة نفطال لولاǻة المدǻة

 
Model Summary 

Mode
l R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 ،740a ،547 ،531 ،56004 

a. Predictors: (Constant)، 1المحور 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regressio
n 

10،618 1 10،618 33،854 ،000b 

Residual 8،782 28 ،314   
Total 19،400 29    

a. Dependent Variable: 2المحور 
b. Predictors: (Constant)، 1المحور 

 
Coefficientsa 
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Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficients
T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constan
t) 

،813 ،474 
 

1،716 ،097 

 000، 5،818 740، 147، 857، 1المحور
a. Dependent Variable: 2المحور 

 


