
 

 

 ميالتعليم العالي والبحث العل ةوزار  
 الجزائر -جامعة غرداية 

 كلية العلوم الاقتصادية، التجارية وعلوم التسيير
 قسم علوم التسيير

  أكاديمي ماسترشهادة متطلبات نيل  لاستكمال مذكرة مقدمة
 : العلوم الاقتصادية، علوم التسيير والعلوم التجاريةميدانال

 شعبة علوم التسيير
 عماللأة ار داإ :تخصص

 بعنوان:

 الرضا الوظيفي في تحقيقالتحفيز  أهمية

 دراسة ميدانية لدى مؤسسة سونلغاز بمدينة غرداية

 
                                  :                   الطالبتين إعداد

  بية حنان  -
                                د                                                                بيتور جها -

 أمام لجنة التقييم المكونة من السادة:
 الصفة الجامعة الرتبة الإسم واللقب

 رئيسا غرداية  محاضر أأستاذ  قمبور عبد الرؤوف
 ممتحنا غرداية بمحاضر أستاذ    عجيلة حنان
 مشرفا  غرداية  أمحاضر أستاذ  بلعور سليمان

 مساعدا مشرفا غرداية بأستاذ مساعد   أودينة بوحفصبن 
 0202/0200: السنة الجامعية



 

 
 

 
 



 

 
 

 التشكرات
 (فكافئوه معروفا لكم صنع من: )وسلم عليه الله صلى بقوله العمل باب من

 لك فاللهم العمل، هذا لإنجاز والموفق خير كل على المعين وتعالى سبحانه لله وأبدا ودائما وأخيرا أولا الشكر  

 .رضيت إذا الحمد ولك ترضى حتى الحمد

 القلب من النابعة والعرفان الشكر عبارات بأسمى نتقدم فإننا

 وتحمله العمل ولهذا لنا رعايته على بلعور سليمان الدكتور بالذكر ويخص العمل هذا إتمام في ساهم من كل إلى

 هذه إنجاز سبيل في بها أفادنا التي القيمة وإرشاداته وتوجيهاته ،معنا المبذول وجهده البحث فترة طيلة إياّنا

 . المذكرة

 .العلمية الرسالة هذه ومناقشة لقراءة تكرمهم على المناقشة لجنة أعضاء السادة إلى الجزيل بشكري أتوجه كما

 والمساعدة العون لنا ومد بعيد من أو قريب من ساعدنا من كل وإلى

 .عمال مؤسسة سونلغاز بوهراوة 

 .التسيير العلوم قسم أساتذة جميع وإلى ووقته بفكره أجادنا من كل وإلى

 .مذكرتنا تصفح من لكل موصول والشكر

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 الإهداء
 بسم اللّه الرحمن الرحيم

الصــلاة والســـلام علــى أشـــرف المـرسليــــن خيـــر الأنـــــام محمــد عليــــه أفضــــل الصـــــلاة و أزكــــــى السلام        

 أمـــا بعـــــد:

أهـــدي هذا العمل إلى الذي لا تطيب اللحظات إلا بذكره و شكره و تطيب الآخرة إلا بعفوه و هو الله     
 عز وجل

إلى من بلغ الرسالة و أدى الأمانة و نصح الأمة و نور العالمين سيدنا محمد عليه الصلاة و السلام و      

تمنت  لم تفارق روحها عقل وقلب  ابنتها تلك إنسان العظيمة التي طالما من إلى        

برؤيتي في يوما كهذا  أمي رحمها الله أن تقدر عينيها   

خصوصا خالتي حفظها الله وأطال في عمرها  الي عائلتي كبيرة   

 

  إلى منبـــع الأنـــس و المحبــــة أخـــوتــــي       

و إلى كل من التقيتهم من الأصدقاء العمر  إلى صديقات و     

إلى كل من ساعدني في إنجاز هذا العمل المتواضع و     

 

 بية حنان
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 الإهداء
الرحيمبسم اللّه الرحمن   

الصــلاة والســـلام علــى أشـــرف المـرسليــــن خيـــر الأنـــــام محمــد عليــــه أفضــــل الصـــــلاة و أزكــــــى السلام        

 أمـــا بعـــــد:

ة إلى من هما منبع الحب و الحنان ووهبهما الله الوقار اللذان غرسا في قلبي حب العلم و المعرفة منذ نعوم     
الذي أرجو من الله أن يمد في عمرهما والديا رافالأظ  

إلى منبـــع الأنـــس و المحبــــة أخـــوتــــي         

إلى صديقات العمر و إلى كل من التقيتهم من الأصدقاءو     

 

 

 
  



 ملخص الدراسة
 

I 
 

 ملخص الدراسة :

،  التحفيز بأبعاده على الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة سونلغاز بمدينة غردايةلتعرف على اثر اتهدف هذه الدراسة إلى 
وذلك من خلال إجراء مسح ميداني على عينة من  عمال مؤسسة سونلغاز فرع ادارة الموارد البشرية ببوهراوة و بغية الإجابة 

 على الإشكالية الرئيسية المطروحة والمتمثلة في: 

 تحقيق الرضا الوظيفي في مؤسسة سونلغاز بغرداية؟اثر ذلك على  ما هو مستوى التحفيز، وما

 وقد اعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي، باستخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات

لدى أفراد عينة  متوسطكان الوظيفي   االتحفيز والرضوقد خلصنا إلى أن مستوى إدراك كل من 
 الأبعاد  )بعد الحوافز المعنوية والحوافز المادية(والرضا الوظيفي.هناك علاقة تأثير بين وان  الدراسة.

 : التحفيز، الرضا الوظيفي، سونلغاز، غرداية  الكلمات المفتاحية
 

Abstract : 
This study aims to identify the impact of motivation in its dimensions on job 

satisfaction among Sonelgaz employees in Ghardaia, by conducting a field 

survey on a sample of Sonelgaz employees, Human Resources Management 

Branch in Bouhraoua, in order to answer the main problem posed in the 

following: 

What is the level of motivation, and what is its impact on achieving job 

satisfaction in the Sonelgaz Foundation in Ghardaia? 

We have relied on the descriptive analytical method, using the questionnaire 

as a tool for data collection 

We concluded that the level of perception of both motivation and job 

satisfaction was average among the study sample. And that there is an impact 

relationship between the dimensions (after moral and material incentives) and 

job satisfaction. 

Keywords: motivation, job satisfaction, songgaz, Ghardaia 

 

 



 فهرس المحتويات
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 :المحتويات فهرس

 الصفحة فهرس المحتويات                                                  
  البسملة

  الشكر والتقدير
  إهداء
 I لخصالم

 II قائمة المحتويات
 V الجداولقائمة 
 VI الأشكالقائمة 

 وأ ـ  مقدمة عامة
 حول التحفيز والرضا الوظيفيالفصل الاول  الجانب النظري 

 8 الحوافز ماهيةالمبحث الأول: 
 88 المطلب الأول: مفهوم الحوافز وأهدافها
 80 المطلب الثاني : أنواع وأسس منح الحوافز

 31 المطلب الثالث:مراحل تصميم نظام الحوافز وشروط نجاحه
 31 الوظيفيماهية الرضا المبحث الثاني: 

 31 المطلب الأول: مفهوم وأهمية الرضا الوظيفي      
 30 عناصر وعوامل الرضا الوظيفي المطلب الثاني:

 22 المطلب الثالث: أنواع ومؤشرات وطرق قياس الرضا الوظيفي.
 21 المبحث الثالث: الدراسات السابقة

 21 المطلب الأول: الدراسات الأجنبية والوطنية
 12 الثاني: أوجه التشابه والاختلافالمطلب 

 13 خلاصة الفصل
 الفصل الثاني: الإطار التطبيقي للدراسة
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 10 تمهيد
 08 المبحث الأول: تقديم مؤسسة محل الدراسة

 08 المبحث الثاني: طبيعة الدراسة الميدانية و كيفية إجرائها
 00 المبحث الثالث : عرض ومناقشة متغيرات الدراسة

 32 عامةخاتمة 
 30 قائمة المراجع
 88 قائمة الملاحق
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 قائمة الجداول:

 الصفحة عنوان الجدول
 12 (: أوجه الشبه والإختلاف بين الدراسات السابقة والحالية83الجدول رقم )
 01 ( الأوزان المعطاة لخيارات الإجابة المتاحة في الاستبيان82الجدول رقم)
 00 ( المتوسطات المرجحة و الاتجاه الموافق لها81الجدول رقم )
 00 (: المتوسطات المرجحة للأبعاد و المتغيرات و المستويات الموافقة لها80الجدول رقم)
 08 باستخدام طريقة ألفا كرونباخ(: معاملات الثبات لمحاور الدراسة 80الجدول رقم)
 00 (: توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي81الجدول رقم )
 18 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر83الجدول رقم)
 13 (: توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي88الجدول رقم )
 12 الاجتماعية(: توزيع عينة الدراسة حسب الحالة 80الجدول رقم )
 11 (: توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية38الجدول رقم )
 10 : يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري في بعد الحافز المادي 33الجدول رقم 
 11 : يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الحافز المعنوي32الجدول رقم 
 13 : يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير الرضا الوظيفي31الجدول رقم 
 18 (، بين التحفيز والرضا الوظيفيpearson( قيم الارتباط لمعامل )30الجدول رقم)
(: نتـائج تحليـل الانحـدار للتأكـد مـن صـلاحية النمـوذر لاختبـار أثـر أبعـاد التحفيـز 30الجدول رقم)

 الوظيفي مجتمعة مجتمعة على الرضا
10 

(: نتــائج تحليــل الانحــدار الخطــي المتعــدد التــدرري لاختبــار أثــر أبعــاد التحفيــز  مجتمعــة 31الجــدول)
 على الرضا الوظيفي العاملين مجتمعة

38 



 قائمة الأشكال
 

VI 
 

 قائمة الأشكال:

 الصفحة عنوان الشكل
 23 : يمثل العوامل المؤثرة في رضا الوظيفي83الشكل رقم 
 00 (:الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرباء والغاز غرداية .2الشكل رقم )
 08 (: الهيكل التنظيمي لإدارة الموارد البشرية1الشكل رقم )
 18 عينة الدراسة(: توزيع عينة الدراسة حسب 0الشكل رقم).

 13 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر0رقم).الشكل 
 12 (:توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي1الشكل رقم )
 11 الحالة الاجتماعية(: توزيع عينة الدراسة حسب 7الشكل رقم )
 10 (:توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية8الشكل رقم )
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 :مقدمة

يعتــبر التحفيــز ميــزة مــن نيــزات المنظمــات الناجحــة خاصــة في عــالم الإدارة والعمــل، كمــا أنــه يشــغل حيــزا 
بـــه بشـــكل كبـــير حـــديثا،  ولم يقتصـــر  مالاهتمـــا وازدادهامـــا في أ ـــاير الكثـــير مـــن المهتمـــين بـــإدارة الأفـــراد قـــديما 

فقـــط،  بـــل تعـــدى الأمـــر ليكـــون أحـــد أبـــرز محـــاور البحـــث في العلـــوم  دإدارة الأفـــراالاهتمـــام علـــى المختصـــين في 
 كالأساســية لتحريــخــاع علــم اجتمــاع التنظــيم والعمــل،  علــى اعتبــار أنــه أحــد المرتكــزات  هالاجتماعيــة وبوجــ

العمال داخل المؤسسـة وتشـعيع  ىالثقة لدلعمل،  والتي تنعكس مباشرة على تعزيز طاقات ورغبات الأفراد في ا
الجمـــاعي وخلـــق الثقـــة والاحـــترام المتبـــادل والاعـــتراف  مالتشـــاور والتفـــاهالفـــرد علـــى زيـــادة أدائـــه،  وكـــذلك تـــوفير 

 ستـوق  الحمـاشروط العمل عن طريق الترقيـة والمكافـأة وغيرهـا،  ومنـه فـالحوافز  طموحاته وتحسينبالعامل وتلبية 
 .يأدائها لوظيفوالدافعية ورغبة العامل في العمل وهذا ما ينعكس إرابا على 

،  وبجانـب اكمـا ونوعـلهذا نجـد الإنسـان يسـعى في تقدمـه ضـمن عملـه وزيـادة مسـتواه ورفـع كفـاءة إنتاجـه  
المادي والمعنوي،  والـتي يـتم مـن خلالهـا  الكسب فية حتتار إلى حوافز العمل التي تتمثل التدريب واكتساب الخبر 

 .الوظيفي هرضا علىحفز الموظف عن طريق التأثير 

مؤسسـة داخـل  لودور كـكذلك نجد أن نظام التحفيز يختلف من مؤسسـة لأخـرى وذلـك حسـب طبيعـة 
الحـوافز للوصـول إلى أقصـى درجـة مــن  هلتوظيـف هـذالمجتمـع،  فهنـاك عـدة طـرق تتخـذها كـل منظمـة علــى حـدة 

،  لهـذا ينبغـي مـنح التحفيـز المكانـة الـتي يسـتحقها في عـالم العمـل ةالموظـف والمؤسسـالاستفادة بالنسبة لكـل مـن 
 .ةوالممارسة الإداري

في ععلـة  يالمحـرك الأساسـيعـد المـورد البشـري في المجتمـع مـن أهـم المـوارد علـى الإطـلاق،  حيـث يمثــل     
البشري ومن يـديره أن يكونـوا علـى  دهذا المور التـنمية والحراك الاقـتصادي والسياسي والاجتماعي؛ لذا فـإن على 

بدوره كمية العمل وجــودته والوقـت المسـتغرق فــي هـذا  نالذي يتضمدرجة من الكفاءة والقـدرة على أداء العمل 
 العمل

 رة المؤسســـــــــة،  مـــــــــن أجـــــــــل تـــــــــوفير الفـــــــــرع و الوســـــــــائليعـــــــــد التحفيـــــــــز العمليـــــــــة الـــــــــتي تقـــــــــوم بهـــــــــا إدا
خــلال تحفيــز  للأفــراد العــاملين لــديها،  لخلــق بيئــة عمــل مناســبة،  ويتحقــق هــذا الــدور في مؤسســات  تلفــة مــن

علــى زيــادة أدائــه،  وتنشــيط  دســلوك الفــر الأفــراد،  لهــذا يعــد موضــوع التحفيــز مــن المواضــيع المحوريــة الــتي تشــعع 



 مقدمة
 

 ب
 

كما يهتم التحفيز بـأداء الفـرد في الأداء الوظيفي.   ىرفع مستو خلال خلق الرغبة لديهم في  سلوكه وتقويمه،  من
،  ولتحقيــق هــذا الهــدف رــب علــى الإدارة إن تــوفر للفــرد كــل المــؤهلات لكــي ةالعنايــة اللازمــالمنظمــة و إعطائــه 

و  لعلــى العمــالمقــدرة  كفــاءة نكنــة،  إلا إن هــذه الكفــاءة تتوقــف علــى عنصــرين أساســيين همــا:  ىيعمــل بأقصــ
ـــه،  وتتمثـــل المقـــدرة علـــى العمـــل فيمـــا يمتلكـــه الفـــرد مـــن مهـــارات و معـــارف وقـــدرات،  بالإضـــافة إلى  الرغبـــة في

الفـرد في الاتجـاه الـذي حتقـق أهـداف  عالـذي يـدفالاستعداد الشخصي،  إما الرغبة في العمل فتتمثل في التحفيـز 
 .المؤسسة

ويتمثل نظام التحفيز في العوامل و المؤثرات الخارجية التي تشعع الفرد على زيادة أدائه، كما أن للتحفيز 
في شكل تحفيز مادي أو  اتكون أيضأساليب متعددة و متنوعة،  يمكن أن تكون ارابية أو سلبية،  وقد 

في الذي حتظى بأهمية مرموقة في الوظي ءعلى الأدامعنوي،  ولهذا نجد إن للتحفيز دور فعال في التأثير 
بتطبيق نظام التحفيز كوسيلة لدفع الأجهزة الإدارية للعمل  يالأداء الوظيفالعمليات الإدارية،  إذ يتم تحسين 

الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيق و إتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد،  وهذا ما  حيث يشير يوية ونشاط،  
 موجود نظاللمؤسسات والعمل على تطويرها وتنميتها،  ويكون ذلك بهدف أهمية أساسية  لجعله يشك

التي تواجه العمال  المشاكل منتحفيزي ملائم وفعال. كما أن غياب نظام التحفيز،  يؤدي إلى ظهور العديد 
 على المؤسسة و يعرضها للعديد من المخاطر اينعكس سلبوتؤثر على انخفاض مستوى أدائهم الوظيفي،  نا 

وقد تنبهت المؤسسات والشركات لأهمية العنصر البشري كمحدد للكفاءة الإنتاجية في القطاع الخاع 
في تكوين وتطوير الكوادر القادرة على الاستخدام السليم و الأمثل لباقي عناصر  ةالجهود التدريبيولأهمية 

 .بالتحفيز  مزيادة الاهتماالإنتار،  وهذا ما يظهر من خلال 

 فان هذا البحث يثير التساؤلات التالية : تعزيز الرضا الوظيفيفي  التحفيزدور  لأهميةنظرا 

في مؤسسة سونلغاز  تحقيق الرضا الوظيفيوما اثر ذلك على ، التحفيزالتساؤل العام : ما هو مستوى 
 ؟غردايةب

 الفرعية التالية: الأسئلةالرئيسية  الإشكاليةوتتفرع من 

  ما مدى أهميتها؟و  فيتعزيز الرضا الوظيما المقصود 
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  ؟ التحفيزما هي الركائز الأساسية 

  ؟ التحفيزماهي مستويات و مبادئ 

  و دوافع دراسته؟ الرضا الوظيفيما أنواع 

  ؟الوظيفي لرضالما هي الركائز الأساسية 

 هل توجد علاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي في مؤسسة سونلغاز؟ 

  ؟تحقيق الرضا الوظيفيبأبعادها مجتمعة على عمليات  التحفيزهل هناك أثر 

 فرضيات الدراسة:

 أو نفي صحة الفرضيات التالية: إثبات إلىالرئيسية سوف نسعى  الإشكاليةعلى  الإجابةمن أجل 

 أولا: الفرضية الرئيسية الأولى 

تحقيــق الرضــا مجتمعــة و التحفيز بــين مســتوى  8.80عنــد مســتوى المعنويــة إحصــائيةلا يوجــد أثــر ذو دلالــة 
 .الوظيفي

 الفرضية الرئيسية الثانية:

بأبعـــاده مســـتقلة و  التحفيـــزبـــين مســـتوى  8.80عنـــد مســـتوى المعنويـــة إحصـــائيةلا يوجـــد أثـــر ذو دلالـــة 
 .تحقيق الرضا الوظيفي

  ثانيا: الفرضيات الفرعية 

 :الفرضية الفرعية الأولى 

عزيــز الرضــا و  الحــوافز المعنويــةبــين مســتوى  8.80عنــد مســتوى المعنويــة إحصــائيةلا يوجــد أثــر ذو دلالــة 
 .الوظيفي

 :الفرضية الفرعية الثانية 



 مقدمة
 

 د
 

تعزيــز الرضــا و  الحــوافز الماديــةبــين مســتوى  8.80عنــد مســتوى المعنويــة إحصــائيةلا يوجــد أثــر ذو دلالــة 
 .الوظيفي

 :أهداف الدراسة
علــى بعــت التســاؤلات وتحقيــق بعــت الأهــداف  تهــدف أي دراســة علميــة منهعيــة عــادة إلى الإجابــة

 :التي تختلف باختلاف مشكلة الموضوع،  ويمكن تلخيص أهم هذه الأهداف فيما يلي
   ،المعتمدة في تصـنيف طـرق وأسـاليب تقيـيم  الأسسبيان مفهوم تحفيز الموارد البشرية

 أداء الموارد البشرية،  والتحديات المعاصرة في تقييم أداء الموارد البشرية.
 .توضيح مستوى تحفيز الموارد البشرية والرضا الوظيفي 
  .معرفة علاقة التأثير بين التحفيز والرضا الوظيفي 

 :وتتمثل فيأهمية الدراسة -
 ةبسـبب زيـاديعتبر موضوع الحوافز من المواضـيع المهمـة المطروحـة علـى السـاحة وقـد اكتسـب هـذه الأهميـة 

لــذا انصــبت أغلــب جهــود .المنافســة بــين المؤسســات في ظــل انفتــاو الســوق،  وتلاشــي الحــدود الجغرافيــة للبلــدان
 فيهـا الورقة الرا ة في المؤسسة وعنصر التمييزإدارة الموارد البشرية على المورد البشري وكيفية تحسين أدائه باعتباره 

ولا تكتفـي بهـذا فقـط بـل تقـوم  .وهذا عن طريق نظـام الحـوافز بصـفة خاصـة ونظـم التأهيـل والتطـوير بصـفة عامـة
 الأداء عــنوكســب ولائهــم لتحقيــق الرضــا بالنســبة للمــوارد البشــرية والرضــا  أدائهــمبتــدريبهم وتحفيــزهم للرفــع مــن 

 بالنسبة للمؤسسة

 أسباب اختيار الموضوع-

مــدى قــدرات وطموحــات الباحــث،   سفهــي تعكــالموضــوع مــن أهــم مراحــل البحــث  اختيــارتعتــبر مرحلــة 
وترجع أسباب اختيارنا لموضوع  تحفيز الموارد البشـرية  إلى عـدة أسـباب ومـبررات منهـا مـا هـي موضـوعية وأخـرى 

 :ذاتية

 :المبررات الموضوعية-2

  التحفيز  داخل المؤسساتمحاولة معرفة وتشخيص. 
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 قابلية الدراسة للبحث وإمكانية النزول به إلى الميدان. 
  وظيفيال والرضاإبراز الأهمية الكبيرة التي يلعبها التحفيز. 

 :المبررات الذاتية-2-

 التخصص العلمي الذي يدرس فيه الباحث. 
 الاهتمام والميـول الشخصـي بدراسـة هـذا الموضـوع سـواء مـن الجانـب النظـري 
 .يالجانب التطبيقونظيره في 
 شعور الباحث بقيمة وأهمية هذا الموضوع في التخصص 

 المنهج المستخدم في البحث:

و  ، التحفيزاستعملنا المنهج الوصفي التحليلي و هذا في الجانب النظري، للإحاطة بالمفاهيم المتعلقة ب
التطبيقي استخدمنا المنهج الوصفي من خلال وفي الجانب ، تحقيق الرضا الوظيفيالنظري المتعلق ب الإطاركذا 

 المسح الشامل لأجل تدعيم الدراسة النظرية بإحصائيات كمية تساعد على فهم و استخرار النتائج.

 مصادر الحصول على البيانات و الأدوات المستخدمة في الدراسة:

موعـــة مـــن المصــــادر و مـــن أجـــل الحصـــول علـــى البيانـــات اللازمـــة لإتمـــام الدراســـة فإننـــا اعتمـــدنا علـــى مج
 الأدوات المساعدة على ذلك أهمها:

  المسح المكتبي الذي كان الهدف الأساسي منه هـو الوقـوف علـى مـا تناولتـه المصـادر و المراجـع
 القديمة في صياغة الموضوع محل الدراسة. أوالعربية و الأجنبية الجديدة كانت 

  العلمية، المقالات والدراسات السابقة.المصادر الأخر للبيانات و المعلومات مثل: المجلات 

 اعتمدنا فيهـا علـى الاسـتبيان كأحـد أدوات ، غردايةالدراسة الميدانية الخاصة بمؤسسة سونلغاز ب
وفـــق مقيـــاس ليكـــارت الخماســـي وقمنـــا بتوزيعـــه بغيـــة الحصـــول علـــى  صـــممتاهالعمـــل و الدراســـة، حيـــث 

العديــد مــن  إجـراء  في   SPSSعلـوم الاجتماعيــة لل الإحصــائيةالبيانـات، والاعتمــاد علـى برنــامج الحـزم 
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اللـــذان ســـاعدانا بشـــكل   EXCELذات العلاقـــة بالموضـــوع و أيضـــا برنـــامج  الإحصـــائيةالاختبـــارات 
 الاختبارات و الحسابات. إجراءكبير في 

 صعوبات الدراسة:

 للدراسة في ما يلي: إعدادناتركزت الصعوبات التي واجهتنا أثناء 

  عالجت موضوعنا من قبل .نقص دراسات سابقة 

 .صعوبة تفهم بعت المنظمات التي كنا نسعى لإجراء الدراسة فيها لموضوعنا و الهدف منه 

  المعلومـات، حيـث بيّنـا لهـم أن المعلومـات الـتي نريـدها تسـتخدم في  إعطاءتخوف المنظمات من
 يعيتها التنافسية.البحث العلمي فقط و هي معلومات عامة لا تمس المنظمة أو أهدافها أو استرات
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 المبحث الأول: ماهية الحوافز 

وهــــــذا  دليـــــــل علــــــى  الـــــــدور الــــــدي  حتضـــــــى بــــــه العنصـــــــر  الحـــــــوافزاهــــــتم الكثـــــــير مــــــن البـــــــاحثين بموضــــــوع 
 الحوافز  و أسسها.البشري في المؤسسة من خلال هذا نتطرق الى مفهوم 

 وأهدافهالمطلب الأول: مفهوم الحوافز ا

ع لتبـاين تصـور كـل واحـد ذا راجـلقد اختلفت أراء الباحثين فيما يتعلق بتقديم مفهوم واحـد وثابـت للحـوافز، وهـ
 إلىبالإضـافة  وأهميتهـاذا المبحـث، مفهـوم الحـوافز وسنحاول استعراض مجموعة من المفـاهيم للحـوافز في هـمنهم، 
 .  ومراحلها وأسسها أنواعها

 الفرع الأول: مفهوم الحوافز  

مفهوم الدوافع حيث يعرفهـا احمـد مـاهر في كتابـه السـلوك التنظيمـي  إلى أولامفهوم الحوافز نشير  إلىقبل التطرق 
 معنى كلمة دافعية يدفع تعني حترك وبالتالي فنحن نعني بكيفية تحريك السـلوك والأصـدق مـن هـدا أن نقـول: إن 

 1الدافعية تحدد أساسا من ثلاير منطلقات تنشيط السلوك،توجيه السلوك،تثبيت السلوك.

، وكـذلك إنتـاجيتهم تلك المجهودات التي تبذلها الإدارة لحث العـاملين علـى زيـادة  أنهاف على فتعر  زأما الحواف   
لكـي يسـاهم مسـاهمة فعالـة في رفـع الكفـاءة  الإنسانيحاجاتهم الحالية وخلق أو توجيه السلوك  إشباعمن خلال 
 2وحتقق للعاملين حاجاتهم ودوافعهم المختلفة . الإنتاجية

أنها المثيرات التي تحرك السلوك الإنساني وتساعد علـى توجيـه الأداء حينمـا يصـبح الحصـول كما عرفه)السلمي( ب
 3(280ع-3002على الحوافز مهم بنسبة للفرد )السلمي

ويعرفهــا الــدكتور محمــد فــاتح صــاش  بأنــه الشــعور داخلــي لــدى الفــرد يولــد فيــه الرغبــة للقيــام بنشــاط أو ســلوك   
لعاملين نا ينعكس إرابا على الكفاية الإنتاجيـة لـديهم كمـا ونوعـا، ويـؤدي في معين، يهدف إلى زيادة قدرات ا

 1النهاية إلى تحقيق أهداف المنشأة وأهداف العاملين فيها .

                                                           
 .311،  ع2881الجامعية، الإسكندرية،أحمد ماهر، السلوك التنظيمي، مدخل بناء المهارات، دار -1
، 22دد ليــا زيــد وهيبــة، أثــار الحــوافز علــى الرضــى الــوظيفي للعــاملين، مجلــة كليــة العلــوم الاقتصــادية والتســيير والعلــوم التعاريــة، جامعــة معســكر، عــ-2

 . 21الجزائر، ع
 .110، ع2828تموز  21، 23مجلة الغربية للنشر العلمي، العدد  محمد بن سعد أبو حميد، أثار الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين،-3
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نســتخلص تعريــف شــامل للحــوافز فهــي مجموعــة مــن العوامــل والمثــيرات  أنويمكــن مــن خــلال التعريفــات الســابقة 
 ذي حتقق حاجاتهم وأهدافهم وكذا تحقيق أهداف المنظمة.التي تحرك قدرات العاملين بالشكل ال

والفــرق بــين الــدوافع والحــوافز يظهــر في التبــاين بــين مفهــومي الــدوافع والحــوافز فالــدوافع هــي قــوى داخليــة تــؤثر في 
توجيه السلوك الإنساني نحو إشباع حاجات معينة وتتباين من شخص إلى آخـر، أمـا الحـوافز فهـي مـؤثر خـارجي 

 ا الشأن.ذإثارة الدوافع الكامنة للفرد وتلعب البيئة دور أساسيا في هيستهدف 

 الحوافز أهدافالفرع الثاني: 

 للحوافز أهداف تسعى المنظمة إلى تحقيقها ويمكن تقسيم أهداف الحوافز إلى نوعين هما:

 :على مستوى الأفراد والجماعات الأولالنوع 

والجماعــــات إلى إثــــارة حمــــاس الجماعــــات وتشــــعيع المنافســــة بــــين الأفــــراد  الأفــــرادتهــــدف الحــــوافز علــــى مســــتوى 
حاجات ورغبات الأفراد ورفـع مهـاراتهم وقـدراتهم وضـبط سـلوك العـاملين مـع  إشباعوالجماعات، كما تستهدف 

 ما يتوافق مع أهداف المنظمة وبالتالي الشعور بالانتماء للمنظمة والرضا. 
 المنظمة )أهداف تخص المنظمة(النوع الثاني: على مستوى 

للعـاملين وتحسـين الأداء مـن خـلال التشـعيع بالشـكل الـذي رعـل  الإنتاجيـةمنظمة إلى رفع الكفـاءة  أيتهدف 
ترغب فيه المنظمـة والـذي يـوفر فرصـا كبـيرة للمنظمـة في تحقيـق الاسـتخدام الأمثـل  ذيالفرد يسير وفق السلوك ال

ـــارلعناصـــر  ـــتي تنتعهـــا وتنظـــيم وتحســـين الســـلع والخـــ الإنت ـــاردمات ال كمـــا ونوعـــا والـــذي ســـيكون تحصـــيله   الإنت
 2الحاصل تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة.

 المطلب الثاني:أنواع وأسس منح الحوافز
 الحوافز أنواعالفرع الأول: 

هنــاك تقســيمات متعــددة ومتنوعــة للحــوافز يمكــن لــلإدارة اســتخدمها للحصــول علــى أقصــى كفــاءة نكنــة الأداء 
 الإنساني للعاملين وتحقيق رضاهم، وتقسم الحوافز كما يلي:

                                                                                                                                                                                
 .331، ع2880محمد فاتح صاش، إدارة الموارد البشرية، دار حامد لنشر والتوزيع،عمان، -1
قتصــادية، المجلــد كــاوة علــي خورشــيد، شــنكار جمــال تــار الــدين، دور الحــوافز وانعكاســها علــى إنتاجيــة العــاملين، مجلــة تكريــت للعلــوم الإداريــة والا-2

 .308، ع2830 العراق، ، الجزء الأول،01، العدد 30
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 الحوافز حسب طبيعتها  -2
 الحوافز المادية - أ

الحوافز  أنواعالحافز المادي: هو حافز ذو طابع مالي أو نقدي أو اقتصادي، حيث تعد الحوافز المادية من أقدم 
الحاجيات في شكل نقدي أو عيني  إشباعالفرد بالنتيعة المباشرة لمجهوده المتمثلة في  وإحساسوتتميز بالسرعة 
 1ك هو الأجر وملحقاته التي تعطي لها الأهمية الكبرى في الدول المختلفة.ذلوالوسيلة في 

 :أشكالهاوتعددت الحوافز المادية التي يمكن للمنظمات المختلفة إتباعها ومن 
 الإضافي أو الأعمال المميزة.المكافأة على العمل  -
 المشاركة في الأرباو كإعطاء نسبة منها للعاملين. -
 الزيادات في الأجور. -
 التأمين الصحي للعاملين. -
 الممنوحات المختلفة )سفر، سكن، مواصلات(. -
 التقدم والترقية. -
 2ا النوع من الحوافز الأكثر تأثيرا واستخداما لأنه يشبع حاجات العاملين.ذويعد ه

 لحوافز المعنويةا-ب
 الحوافز ما يلي: ذههي الحوافز التي لها تأثير على نفسية العامل والهادفة إلى رفع معنوياته، ومن أمثلة ه

على أنها تلك المحفزات التي لا تمثل النقود فيها العامل الأساسي، كما تعرف عل أنها  تعرف الحوافز المعنوية:
وتحفيز العاملين على العمل، بل تعتمد على وسائل معنوية  إثارة تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في 

ى إلى تحقيقها من وتطلعات اجتماعية يسع أحاسيسأساسها احترام العنصر البشري، والذي هو كائن حي له 
 3خلال عمله في المنشأة.

هناك ترابط وتكامل بين الحوافز المادية والمعنوية حيث أنها لا تقل أهمية عن المادية وتختلف المعنوية وفقا    
 4لظروف العامل والمنظمة، حيث أن الحوافز المعنوية تتعلى في:

                                                           
 .301ع 2883نور الدين حاروش، إدارة الموارد البشرية، دار الأمة، الطبعة الثانية، ، الجزائر،-1
ية والتعارية وعلوم التعارية، جامعة سهيل مريومة، أثر نظام الحوافز على تحقيق الرضى الوظيفي، مذكرة لنيل شهادة الماستر، كلية العلوم الاقتصاد-2

 .80، ع2838محمد خيضر، بسكرة، 
 .200، ع2880محمد عباس سهيلة، إدارة الموارد البشرية مدخل الاستراتيعي، دار وائل لنشر، الطبعة أولى، ، عمان، -3
 .81سهيل مريومة، مرجع سبق ذكره، ع-4
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 الترقية الوظيفية وتقدير جهود العاملين. -
 القرار الإداري. ذذاتخا في اشتراك العاملين -
 ضمان الاستقرار الوظيفي. -
 تفويت السلطة -
 شهادات التقدير. -

 الأثر بالحوافز حس   -0
 الحوافز الإيجابية-أ

هي تلك الحوافز المستخدمة في اتجاه إرابي  فز العمال عن طريق تشعيعهم للقيام بأعمال معينـة ودلـك بزيـادة 
 1الخدمات المقدمة قصد إشباع حاجاتهم.

حـتى تكــون الحــوافز إرابيــة فعالــة ومـؤثرة رــب أن تطبقهــا علــى الفــور عنـد قيــام العامــل بالتصــرف الــذي يســتحقه 
ورب أن توضع وفق أسـس عادلـة فهـي تهـدف إلى رفـع الكفايـة الإنتاجيـة وتركـز علـى إحـداير السـلوك المرغـوب 

 2فيه وتتمثل في:
 العدالة الموضوعية في معاملة العاملين -
 الاستثنائية، الشكر،الثناء، والمكافأة،لأصحاب الإنجاز.الترقية  -
 توفير بيئة عمل مناسبة ماديا ومعنويا. -

 الحوافز السلبية-ب
هــي تلــك المســتخدمة في اتجــاه ســلبي والــتي تهــدف إلى منــع العمــال مــن القيــام بأعمــال معينــة ضــمانا لأداء العمــل 

العمــــال غــــير المنظمــــين وغــــير الأكفــــاء في  علــــى الشــــكل المطلوب،حيــــث تعتمــــد علــــى أســــلوب العقوبــــات علــــى
 ،وتتمثل هده الحوافز السلبية في:الأداء
 توجيه الأنظار والتوبيخ  -

 التأديب والتهديد بالعقاب أو الطرد  -

 نشر أسماء المعنيين في القائمة السوداء -

                                                           
 300نور الدين حاروش، مرجع سبق ذكره، ع -1
 .81مريومة، مرجع سبق ذكره، عسهيل -2
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 1النقل إلى عمل أقل أو مكان صعب للعمل. -

 الحوافز حسب المستفيدين منها -1
 الحوافز الفردية  -أ

هــي الحــوافز الــتي تتعلــق بــالفرد الواحــد، فــإذا أدى هــدا الفــرد عمــلا جيــدا فأنــه يمــنح حــوافز علــى هــدا الأســاس، 
انــه في بعــت الأحيــان قــد يــؤدي  إلاوعلــى الــرغم مــن أن الحــوافز الفرديــة تخلــق جــوا مــن التنــافس لصــاش العمــل، 

 2ين العاملين.دلك إلى وجود نوعا من التنافس غير الشريف ب

 ومن أمثلة الحوافز الفردية نجد:

   أفضلتخصيص مكافأة للفرد الذي ينتج  -

 تخصيص جائزة لأفضل فرد في المنظمة  -

 إعطاء هدية لأفضل موظف في القسم. -

هدا النوع قد يلقى سلبيات أو عيوب كتقليلهـا للعمـل التعـاوني أو العمـل بـروو الفريـق نـا ينبـه إلى ضـرورة  أن إلا
 3استخدام الحوافز الجماعية أيضا.

 الحوافز الجماعية  - ب

الهدف الأول والأخير لهدا النوع من الحوافز هو تشعيع روو الفريق الواحد وبث روو التعاون بين أفراد المجموعـة 
حــدة ومــن أشــكال هــده الحــوافز كــأن تخصــص جــائزة لأفضــل قســم أو شــعبة أو فــرع وتــتم هــده علــى شــكل الوا

كمــا قــد تكــون علــى شــكل حــوافز عمــل، المشــاركة في الأرباو،المكاســب،ملكية العــاملين لأســهم 4أجــور جماعيــة،
 الشركة.

 ويدخل في هدا النوع من الحوافز:

                                                           
 .301نور الدين حاروش، مرجع نفسه، ع-1
 .200، ع2832إبراهيم عبد الباري، أساسيات في الإدارة المعاصرة منحنى نظامي، دار وائل لنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، عمان، -2
 .303، ع3000أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعية، الإسكندرية، -3
 .301، ع2880السعودية،  -أحمد بن عبد الله الصباب وآخرون، أساسيات الإدارة الحديثة، دار خروم لنشر والتوزيع،جدة -4
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فمن شأن الحوافز الجماعيـة إشـاعة روو الفريـق وروو التعـاون بـين تخصيص جائرة لأحسن إدارة توفره في الشركة، 
 1العاملين وبدل روو المنافسة.

 الفرع الثاني: أسس منح الحوافز

معــايير مــنح الحــوافز هــو التمييــز في الأداء ولا يمنــع الأمــر مــن اســتخدام معــايير أخــرى مثــل المجهــود  أســس أهــم أن
 وفيما يلي عرض لهده الأسس:

الأداء: يعتــبر التمييــز في الأداء المعيــار الأساســي، وربمــا الأوحــد لــدى الــبعت،وفي اغلــب الحــالات،وهو  -
في وقــــت  والتــــوفيريعــــني مــــا يزيــــد عــــن المعــــدل العــــادي لــــلأداء ســــواء كــــان دلــــك في الكميــــة أو الجــــودة 

 2والعمل،أو التوفير في التكاليف،أو توفير في أي مورد آخر. 

 طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل وهي تشير إلى الولاء والانتماء.: ويقصد بها الأقدمية -

إجـازات أو دورات  أوالمهارة:بعت المنظمات تعوض وتكافئ الفرد علـى مـا حتصـل عليـه مـن شـهادات  -
 3تدريبية.

 المطلب الثالث:مراحل تصميم نظام الحوافز وشروط نجاحه 

 الفرع الأول: مراحل تصميم نظام الحوافز

 المحددة. وإستراتيعيتهاالحافز رب أن يستوعب أهداف المنظمة  أن أيتحديد الهدف من نظام الحوافز: -

 دراسة الأداء: الهدف منها تحديد وتوصيف الأداء المطلوب لقياس الأداء الفعلي وهدا يستدعي ما يلي: -

 وجود ظروف عمل ملائمة  تناسب عدد الموظفين مع حاجات المنظمة/ وجود سيطرة كاملة للفرد عن العمل/

                                                           
 .383 -388، صص 2888فيصل حسونة، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار أسامة لنشر، عمان، -1
لبشـرية، مـدخل الاسـتراتيعي، دار علـم الكتـاب الحـديث لنشـر والتوزيـع، الطابعـة الثالثـة، عادل صلاو حرحوش، سعيد مؤيـد سـالم، إدارة المـوارد ا-2

 .311، ع2880عمان، 
 .320، ع2880حسين حريم، السلوك التنظيمي، سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات الأعمال، دار حامد لنشر والتوزيع، عمان، -3
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تحديــد ميزانيــة الحوافز:هــو ذلــك المبلــغ الإجمــالي المتــاو لمــدير إدارة المــوارد البشــرية لكــي ينفــق علــى نظــام الحــوافز  -
ورب أن يغطي المبلغ الموجود الجوانب المتمثلة في قيمة الحوافز والجوائز مثل المكافأة، الرحلات تكـاليف الإداريـة 

 تكاليف الترويج.
 الفرع الثاني:شروط نجاح نظام الحوافز

 تلتزم الإدارة بتحديد نظام الحوافز الملائمة لها وبشروط أساسية وهي كالتالي: أنمن ضروري 
 يكون النظام  تصر وواضح ومفهوم وذلك في بنوده وصياغته. أنالبساطة:ويعني هدا  -
 على حافز معين.ربط الحافز بالأداء:شعور الفرد بأن مجهوداته تؤدي إلى الحصول  -
 التفاوت:ومعناه اختلاف الأداء سيؤدي إلى اختلاف الحافز الممنوو. -
 تطبق المؤسسة أنواعا  تلفة من الحوافز. أنالتنويع:هو  -
 .الإنتاريكون الحافز هدف معينا كرفع  أنالهدف: -
 يشمل نظام الحوافز كل عمال المؤسسة ووظيفتهم. أنالشمولية:بمعنى  -
 يكون الحافز متناسبا مع حاجات كل فئة من الأفراد. أن يكون مناسب:بمعنى أن -
 الاستقرار والمرونة: لا رب تعديل النظام بين فترة وأخرى ولكن رب الاستقرار. -
 التدريب: حتب تدريب المدربين ورؤساء الأقسام والملاحظات والمشرفين على إجراءات النظام. -

 الفرع الثالث: العوامل المؤثرة في نظام الحوافز
وضــع نظــام الحــوافز في منظمــة مــن المنظمــات حكوميــة كانــت أو خاصــة يتــأثر بعــدد مــن العوامــل الــتي رــب  أن

 مراعاتها قبل التخطيط لأنظمة الحوافز وهي:

يـــؤثر الأســـلوب الإشـــرافي: الأســـلوب الإشـــرافي الـــذي يتبعـــه القائـــد في قيادتـــه العـــاملين معـــه وتـــوجيههم  -
ادة المحفـــزة هـــي الـــتي تســـتمد ســـلطتها مـــن القـــدرة علـــى التـــأثير في كبـــير في عمليـــة التحفيـــز بالقيـــ  لبشـــك

ســلوك العــاملين وحــثهم علــى حســن أداء العمــل وتنفيــذ الأوامــر برضــا وارتيــاو ولــيس خوفــا مــن العقــاب 
 تكون القيادة ديمقراطية. أنوالمفهوم الإداري لدلك حتب 

ـــة  - ـــة ظـــروف مادي للعمـــل مثـــل تحســـين الإضـــاءة  أفضـــلظـــروف العمـــل: يلعـــب القائـــد دور كبـــير في تهيئ
والنظافــة والـــتحكم في الضوضــاء ودرجـــة الحــرارة داخـــل مقــر العمـــل وتــوفير المرافـــق العامــة ودورات الميـــاه 
وتــوفير أدوات وأجهــزة العمــل المكتبيــة الحديثــة واتخــاذ الاحتياطــات اللازمــة لحمايــة العــاملين مــن أخطــار 
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تعمــل الإدارة علــى تحســينها  أنروف الــتي حتــب الحريــق وإصــابات العمــل وغــير ذلــك مــن الجوانــب والظــ
 وذلك يساعد على زيادة الإنتاجية.

الجوانب التنظيمية:يقصد بذلك أبعاد المجال التنظيمي الذي يعمـل بـه الموظـف ويشـمل ذلـك سياسـات  -
الحافزيــــة  الأجــــور والمراكــــز الوظيفيــــة وسياســــات العمــــل وإجــــراءات الهيكــــل التنظيمــــي للمنظمــــة وتــــدور

الحاجـات الفرديـة والـتي تتضـمن بجانـب مـا يتيحـه الراتـب  لإشـباعالتنظيمية للعمل في إطار إتاحـة المجـال 
 1من المقابلة الحاجات الضرورية وإشباع الاجتماعية والنفسية للفرد في إطار الهيكل التنظيمي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .0-8سهيل مريومة، مرجع سبق ذكره، ع-1
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 ماهية الرضا الوظيفيالمبحث الثاني:

 الرضا الوظيفي       وأهميةالمطلب الأول: مفهوم 

وبالتــالي فــإن أي ، عــن المنظمــة تصــبح بــلا غابــة الأهــدافغابــت  وإذا، الأهــدافوجــدت  المنظمــات لتحقيــق  
وبالمثـل ، مقياس فعالية المنظمة رب أن يرتبط بين أدائها الفعلي والمعايير أو المستويات التي حددتها كأهداف لهـا

وفي حالـــة غيـــاب  مقـــاييس واضـــحة ، المقيـــاس الحقيقـــي الوحيـــد لفاعليـــة الفـــرد في وظيفتـــه هـــو مســـتوي أدائـــهفـــإن 
الأداء نســتخدم بعــت المنظمــات بــدائل  لــلأداء ويمثــل الرضــا الــوظيفي أحــد الخصــائص الــتي نســتخدمها المنظمــة 

القـوي العاملـة  اسـتمرارظمـة  لضـمان المنو  والبحت عن تنمية العلاقات بين الأفـراد العـاملين، عادة كبديل للأداء
،كما أنها تعمل علي تنمية السلوك الإبداعي للعاملين والبحت عـن الـدافع لـديهم لتكيـف الجهـد وتفعيـل الأداء 
لتحقيق رضا الوظيفي تـام وتنميـة مشـاعر الانتمـاء و السـلوك لـدي العـاملين ،يعتـبر الرضـا الـوظيفي العامـل الأول 

النفســي والــوظيفي ،والــذي يــنعكس ارابيــا علــي الأداء في العمــل مــن الناحيــة الكميــة  تحقيــق الأمــن إليوالمــؤدي 
تكــون قــادرة علـــي  حــنيلــذلك مــن الضــروري الاهتمــام بــالمورد البشــري والاســتثمار في تنميــة مهارتهــا ، والنوعيــة 

 المرتبطة به ماهية الرضا الوظيفي والعناصر  المبحثتحقيق أهداف المنظمة بفاعلية  ،وسنتناول في هذا 

 job satisfactionرضا الوظيفي )الالفرع الأول: مفهوم 

العقــود الثلاثــة  أن إليولقــد بــدأ الاهتمــام بالرضــا الــوظيفي مــع بدايــة القــرن العشــرين إذ نشــر الكثــير مــن البــاحتين 
الأولية هي البدايـة وبـرغم مـن تعـددت دراسـات الـتي تناولـت الرضـا الـوظيفي إلا أنـه مـازال هنـاك اخـتلاف حـول 

ارتباطه بمشاعر الفـرد والـتي غالبـا يصـعب تفسـيرها لأنهـا  إليتحديد واضح ومحدد لها لهذا المصطلح والسبب يرجع 
النفس البشرية تميل للعمل فما دام هناك شخص يعمـل فهـوا إمـا  أن حيث، تغير مشاعر الأفراد والمواقفمتغيرة ب

 أن يكون راضيا عن عمله أو غير راضي عن هذا العمل.
 تعريف الرضا الوظيفي:                                                                               -2

ــ داخل الــتي تنــاول بهــا  تلــف البــاحثون والعلمــاء مفهــوم ولقــد تعــددت التعــاريف الرضــا الــوظيفي ذلــك لتعــدد الم
 الرضا الوظيفي والتي سوف نتطرق إليها في تعاريف تالية.
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 1ويعرف هنزبرغ رضا الوظيفي علي أنه المشاعر التي يبديها العامل.هنزبرغ:  -أ
 والمسؤولية التقدم في الوظيفة. الاعتبارونحوا ما تنطوي الوظيفة عليه بما في ذلك شعور بالإنجاز 

الحالة التي يتكامـل فيهـا الفـرد مـع وظيفتـه وعملـه فيصـبح إنسـانا تسـتغرقه الوظيفـة  يشير عبد الخالق: بأنه -ب
خلالهـــا  مـــن ةأهدافـــه الاجتماعيـــويتفاعـــل معهـــا مـــن خـــلال طموحـــه الـــوظيفي ورغبتـــه في النمـــو والتقـــدم وتحقيـــق 

 وهوما: آخرينبالشخص المتكامل وهذا الشخص يختلف عن نوعين  ذالفرد حينئويمكن تسمية 
المهنيـة دون اهتمـام  الأهـدافالشخص المتكامل مع وظيفته وهـو الـذي ينظـر إلي عملـه علـي أنـه وسـيلة لتحقيـق 

بوظيفتـه وعملـه بالقـدر الـذي رنبـه  ارتباطـهبتنمية مسؤولياته أو تحقيق استقلاليته، الشخص المحايـد الـذي يكـون 
 2ساءلة والمسؤولية.الم
الرضا الـوظيفي هـو شـعور بالسـعادة والارتيـاو أثنـاء أدائـه لعملـه ويتحقـق ذلـك زوينة بوفروزة: الباحثةبينما  -ج

بالتوفيق بين ما يتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما حتصل عليه فعلا في هذا العمـل، وأن الرضـا الـوظيفي هـو أيضـا 
 3.والإنتارمجموع المكونات التي تدفع الفرد إلي العمل 

دة الجوانــــب والعناصــــر الكلمــــة في مكتــــوب العمــــل الــــوظيفي ،وظروفــــه نركــــب متعــــدخالااااد العمااااري فياااارا  : أمااااا
 4ذاتية ىواخر التنظيمية ويتأثر هذا الرضا لعوامل تنظيمية بيئية 

ويتعلــق بــالأحوال النفســية والطبيعيــة لأداء الفــرد ويتضــمن العمــل والمكــان والهــواء الطلــق ويتمتــع الرضااا الااذاتي: 
 بمشاركة الزملاء 

وحتصـــل مـــن ســـعادة الـــتي حتققهـــا نشـــاط العمـــل الجـــذاب مـــن القـــدرات والإحســـاس الرضاااا الاااداخلي: -
 بالإنجاز.

 5المرتبات وغيرها ... العلاوات متلعن العمل  المكافآتفي  ويتمثلالرضا الخارجي:  -

                                                           

مــذكرة لنيــل شــهادة الماجســتير في علــوم تســيير تخصــص ، غربــون زاهيــة،التحفيز واثــره علــي رضــا الــوظيفي للمــورد البشــري في مؤسســة الاقتصــادية1 -
 .97، ع2883، سكيكدة ،3000أوت  28اقتصاد وتسييره المؤسسات جامعة 

 .11،ع2838ر والتوزيع ،الطبعة الأولي ،عمان ،د. سالم الشرايدة، الرضا الوظيفي، أطر النظرية وتطبيقات ،دار الصفات ،لتش2
،)مــذكرة ماجســتير غــير منشــورة 1زوينــة بــوفرورة ،أثــرإدارة لصــراع التنظيمي،علــي الرضــا الــوظيفي دراســة تطبيقيــة علــي هيئــة التــدريس لجامعــة الجزائــر 3

 10ع،  2831(كلية العلوم السياسية و الإعلام ،تخصص  إدارة الموارد البشرية 
 03ع، 3002، 82،ع 3البحوت الاجتماعية والانسانيه مجلد  العمري،سلسلةخالد -4
 
 10د. محمد بالرابح، رضا عن العمل، الفصلالرابع، ع5
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إلا أن رضـــا الـــوظيفي ( lottinivill &Shermanوقاااد ذهاااب لونتفيااال. وساااكيرمان )   -
بــالقيم الــتي حتملونهــا عــن هــذه المهنــة بالإضــافة لتــوفر البيئــة الــتي العــاملين يكــون عبــارة عــن شــعور مــرتبط 

 1تساعدهم علي تحقيق ذواتهم.
 كذلك وجود من يدعمهم للحصول علي رواتب أعلي للوصول بهم إلي إحترام ذات.  

 ألاتعريـف إجرائـي يتمثـل في أن الرضـا الـوظيفي مـا هـو  إليتوصـلنا ومن خلال تعاريف السابقة لرضا الوظيفي 
 حالة 

لحاجات ورغبات   الفرد والـتي تكمـن في درجـة القبـول والقناعـة بعوامـل الوظيفـة المحيطـة  الإشباعالارابية ودرجة 
 بيئية العمل ومدي إشباع حاجاتهم من خلال العمل الذي يشغلونه.

 الوظيفي الرضا أهمية:الفرع الثاني
 :كالآتيحتظى رضا الوظيفي بأهمية كبيرة من  تلف الجهات نوضحها  

 أهمية رضا الوظيفي للمورد البشري-3      
 إن زيادة الرضا الوظيفي للمورد البشري يؤدي إلى:

النفســية المرحتــة الــتي تتمتــع بهــا المــوارد البشــرية  الوضــعية القــدرة علــي التكيــف مــع بيئــة العمــل  حيــث أن -
 .يهماتعطيها إمكانية أكبر للتحكم في عملتها وما حتيط 

المــوارد البشــرية بــأن جميــع حاجاتهــا الماديــة مــن أكــل وشــرب  رشــعت فعنــدمااع والابتكــار الرغبــة في الإبــد -
ســكن ... او وغــير الماديــة مــن تقــدير واحــترام أمــان الــوظيفي ... او مشــبعة بشــكل كــافي تزيــد لــديها 

 الرغبة في تأدية الأعمال بطريقة نيزة.
 أهمية رضا الوظيفي المؤسسة ( 2

 ،إلىفي الإنجاز وتحسين الأداء وكذا يؤدي  يالبشر للمورد يخلق الرغبة   -
تخفيت تكاليف الإنتـار فالرضـا الـوظيفي يسـاهم بشـكل كبـير في تخفـيت معـدلات التغيـب عـن العمـل  -

 والشكاوي.
 أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع  (1

 شعور المورد البشري بالرضا الوظيفي بالإراب علي المجتمع في صورة: ارتفاعينعكس 
 معدلات الإنتار وتحقيق الفعالية الاقتصادية. ارتفاع -

                                                           
 .10، ع2831، سنة 3د. وفاء برهان،  كتاب ادارة الموارد البشرية، المفهوم الوظائف واستراتيعيات، دار النشر البازوري، ط1
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 ارتفاع معدلات النمو والتطور للمعتمع. -
 المطلب الثاني: عناصر وعوامل الرضا الوظيفي.

 الفرع الأول: عناصر الرضا الوظيفي 
 ســلبا أو إرابــاهنــاك عــدة عناصــر محــددة لرضــا الــوظيفي وهــي عبــارة عــن مجموعــة مــن العوامــل الــتي ربمــا تــؤثر إمــا 

 علي الرضا الوظيفي والتي يمكن توضيحها في النقاط التالية:
حاجـات الفسـيولوجية  لإشباعفهناك من يري أنه لا توجد علاقة بين الأجر والرضا الوظيفي وأنه وسيلة  الأجر:

 وجود علاقة طردية بين مستوي الأجر والرضا الوظيفي. الآخرفقط في حين بري البعت 
علــي ظــروف ووضــعيات العمــل المرحتــة  يمناســب وحتتــو لــتي تكــون ضــمن منــاخ فظــروف العمــل اظااروف العماال:

 النفسي ورضا الوظيفي. الارتياو إليتؤدي 
 كلما كان للعامل الحرية في اختيار وقت العمل زادت من درجة الرضا الوظيفي.ساعات العمل:
يعتــبر رضــا العامــل وتفاعلــه مــع الجماعــة أمــر ضــروري ينــتج عنــه التفاعــل والتنــاغم وتبــادل المنفعــة  جماعااة العماال:

 بين  تلف الأفراد.
هزربـرغ أن محتـوي العمـل هـو الوحيـد في تحديـد الرضـا الـوظيفي فكلمـا تنوعـت المهــام   إعتبارفقـد محتاوي العمال:

 1.اجيةالإنت زيادةالذي ينعكس علي  الأمركلما قل الملل النفسي 
توجــد علاقــة بــين رــط الإشــراف الــديمقراطي وبــين الرضــا الــوظيفي فلمشــرف المــتفهم المشــاعر نطاااا الإشااراف: 

المتبادلـة   تحقـق درجـة عاليـة مـن رضـا  واحـتراممرؤوسيه والذي يقيم علاقاته معهـم علـي أسـاليب الصـداقة والثقـة 
 عند ذلك فالمشرف. مرؤوسينبين 

 علي الرضا الوظيفي: المؤثرةالفرع الثاني: العوامل 
 .ةغير مباشر أن هناك ستة عوامل تتعلق برضا الوظيفي ثلاثة مباشرة وثلاثة darisفيري كيت 

 _ الجوانب التي لها صلة مباشرة بالعمل.2
 والأفــرادالمباشــر: فالمشــرف لــه الأهميــة الكــبرى أنــه يشــكل نقطــة الاتصــال بــين التنظــيم  الإشــرافكفايــة  -

 اليومية. الأنشطةويكون الأثر الأكبر فيما يقوموا به الأفراد من 

                                                           

لعلاقـة بـين الرضـا الـوظيفي ولاء التنظيمـي لـدي العـاملين، مجلـة الحقـوق والعلـوم الإنسـانية دراسـات الاقتصـادية، عـدد أ عسـلي نـور الـدين، دراسـة ا1-
 183/ 181، مسيلة، ع23
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طبيعـــة العمـــل نفســـه:فاغلب الأفـــراد يشـــعرون بالرضـــا عـــن العمـــل خصوصـــا النـــوع الـــذي حتبونـــه فكلمـــا   -
 كانت نسبة رضاهم عن عملهم أكبر زادت دافعيتهم نحو إتقان عملهم وبذل كلما لديهم من طاقة 

بطبعــه ويكــون العمــل أكــتر إرضــاء إذا شــعر أنــه يمنحــه  اجتمــاعي الإنســانفــا : لزمــلاء العمــالعلاقــة مــع  -
 1وتفاعل مع زملائي الآخرين. اندمارفرصة أكبر 

 /الجوانب التي تتصل بظروف وجوانب العمل 0
 تحديد الأهداف في التنظيم: يرغب الأفراد بأن يكونوا أعضاء في تنظيم له هدف فعال.-
حتصــل علــي مكانــة المناســبة في  أنتحقيــق العدالــة والموضــوعية في العمــل وخاصــة توزيــع الأدوار: فــالفرد يطمــح -

مــع  تتســاوىالمنظمـة حســب دوره ومســتواه في المنظمــة دون التقليــل مــن شــأنه وكــذا حصــوله علــي المكافــآت الــتي 
 المنظمة الأخرى. حتىبعضهم البعت أو 

ذهنيــة: هنــاك علاقــة وطيــدة بــين الصــحة البدنيــة وصــحة العقلانيــة وولهنــا أثــر علــي الحالــة الصــحية والبدنيــة وال- 
 الفرد وأدائه ومعنوياته.  

 فيما بري عبد الخالق-
 أن هناك ثلاثة عوامل محددة لرضا الوظيفي وهي:

 قسمين  إليوقسمت عوامل الذاتية :ال_
قياســــها ومعرفتهــــا مــــن خــــلال بيانــــات العمــــر الأول عوامــــل تتعلــــق بمهــــارات وقــــدرات الأفــــراد لأنفســــهم ويمكــــن 

 والمؤهلات والخبرة والتاني قوة تأثير دوافع العمل علي الأفراد العاملين.
 العوامل التنظيمية:-

 والمتعلقة بالتنظيم ذاته وما يسوده من أجواء علاقات وظيفية ترتبط بالوظيفة والموظف ومن هذه العوامل:
 2العمل  توأساليب وإجراءا_ الرضا عن نظم 

 _ الرضا عن الوظيفة وما نتيعة الوظيفة لشاغلها من إشباع لحاجاته.

                                                           

،  2830دكتــور عصـــام عبـــد اللطيــف عمـــر، رضـــا الـــوظيفي ومهــارات إدارة ضـــغوط العمـــل، الطبعـــة الأولي، دار نشــر نيولينـــك لنشـــر والتـــدريب، 1-
 .23-28ع
 

 .388-00د. سالم تسير الشرايدة، المرجع السابق، ع2-
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 _ العلاقة مع الآخرين في محيط العمل )رؤساء _ وزملاء _والمرؤوسين(.
 العوامل البيئية.

وهي عوامل ترتبط بالبيئة وكيفيـة تأثيرهـا علـي الموظـف بالصـورة الـتي تـؤثر في رضـاه عـن وظيفتـه وعملـه ومـن هـذه 
 وامل:الع

 ٫والانــدمار درجــة التكيــفى علــ تــنعكس ريــف(والتي٫والبيئــي لــبعت العــاملين )مدينــة الانتمــاء الاجتمــاعي... 
المجتمــع ومــدي تقــديره لــدوره كــل ذلــك يكــون أمــا ارابيــا أو ســلبيا علــي انــدمار الموظــف وتعاملــه مــع  ةوكــذا نظــر 
 وظيفته.
 :الآتيويمكن تلخيصها في شكل  في رضا الوظيفي: المؤثرةالعوامل 

 في رضا الوظيفي المؤثرةالعوامل : يمثل 22الشكل رقم 

 

 الطالبتان إعدادالمصدر: من 
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 المطلب الثالث: أنواع ومؤشرات وطرا قياس الرضا الوظيفي.
 الفرع الأول: أنواع رضا الوظيفي 

 نوجد عدة تصنيفات لأنواع الرضا الوظيفي نذكر منها ما يلي. 
 :إلي باعتبارشموليته وينقسم الرضا الوظيفي بهذا  باعتبار. 2
، التقـدير، القبـول، الاعـترافبكل الجوانـب الذاتيـة للعامـل والـتي تتمثـل في: الرضا الوظيفي الداخلي: ويتعلق -

 1، الانجاز والتعبير عن الذات.نالشعور بالتمك

:المــدير، زمـــلاء مثلويتعلــق بالجوانــب الخارجيـــة )البيئــة( للعامــل في محـــيط العمــل  الرضااا الااوظيفي الخاااارجي: -
 العمل، إضافة لطبيعة ورط العمل.

 :ىال وينقسم الزمن بإعتبار. 0
يشعر الموظف بهذا النـوع مـن خـلال عمليـة الأداء الـوظيفي إذا يتوقـع أن مـا يبذلـه مـن جهـد الرضا المتوقع:  -

 .ةمعهد فالمهميتناسب 
يشعر الموظف بهذا النوع من رضا بعد مرحلة الرضا المتوقع وعندي مـا حتقـق الهـدف  الرضا الوظيفي الفعلي: -

 يشعر الموظف حينها بالرضا الوظيفي.
 رضا كلي وجزئي:  باعتبار. أنواع الرضا الوظيفي 3
  وصـــل الى لعمـــل وهنـــا يكـــون الموظـــف قـــديكتـــب رضـــا الموظـــف في جميـــع الجوانـــب ومكوناتـــه االرضاااا الكلاااي:-

أقصــي درجــة الرضــا عــن عملــه ولكــن لــيس مــن الضــرورة أن يتــوافر في هــذا كــل عناصــر الرضــا الــذي ســبق ذكرهــا 
لأن هـــذا يتوقـــف علـــي طبيعـــة الموظـــف نفســـه قهـــوة ربمـــا لا يعتـــبر تلـــك العناصـــر مهمـــة وبالتـــالي الموظـــف نفســـه 

 يستطيع أن رد تلك العناصر التي تتوافق معه.
لدرجــة   وصــل قــدومكونــات العمــل وهنــا يكــون العامــل  أجــزاءشــعور الوجــداني عــن بعــت ال :يالرضااا الجزئاا - 

 لا زال الاستياء موجودا لكنه لا يؤدي أعماله. ربما اوبها  يوبالتالي اكتفكافية عن بعت جوانب العمل، 
 الفرع الثاني: مؤشرات الرضا الوظيفي:

                                                           
 30، ع2833زاهر محمد دبري، السلوك التنظيمي، دار المسيرة للنشر والتوزيع الأردن، 1
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رفضـه لمهنتـه   والـتي تتمثـل في  أووالتي تعكس مدي تقبل فـرد  سلبيا أولرضا الوظيفي مؤشرات قد تكون إرابيا 
 :يلي ما

 مؤشرات ايجابية:-2

 الشعور بالانتماء للعمل والولاء بمعموعة العمل.  -

 للعمل وجودتها للموظف وفريق العمل. الإنتاجية ارتفاع -

 1مبادرة الموظف السريعة لخدمة المؤسسة. -

 والتغير.النشاط والاستعداد الدائم التدريب  -

 الوظيفي. والاستقراربالأمن  والإحساسالشعور بالواقعية والتفاؤل الدائم  -

 مؤشرات السلبية:-0

الإضــرابات تعتــبر  وكثــرةحاجــاتهم  وإشــباعالإضــراب: توقــف العمــال عــن عملهــم بغيــة تحقيــق مطــالبهم  -
 مؤشرا على عدم إشباع العمل لحاجاتهم ورغباتهم.

 غياب عن العمل مؤشر يمكن استخدامه لتعرف علي درجة الرضا الوظيفي. معدل اعتبارالغياب: إذا يمكن -

حوادير العمل: تعتبر العمل جزءا من عدم رضا الفرد عن عمله وانخفاض الدافعيـة لأداء العمـل بكفـاءة وعـدم -
ة رغبـــة في العمـــل ذاتـــه وبالتـــالي الفـــرد الـــذي لايشـــعر بدرجـــة عاليـــة مـــن الرضـــا عـــن عملـــه نجـــده أقـــرب الي الإصـــاب

 2باعتباره وسيلة وحيدة للإبتعاد عن العمل.

 :الفرع الثالث: طرا قياس الرضا الوظيفي

 والتي تنقسم الي قسمين موضوعي وذاتي.

 : يعتبر معدل الغياب والدوران في العمل أهم متغيرين._ الموضوعية2
                                                           

 .10_  11ب ع 2833في التربية وقضايا المجتمع سبتمبر  1عنوان الرضا الوظيفي وعلاقته بأراط القيادة التربوية، مجلة السرار عدد 1-
تير يد قوادري، نظام الحوافز ودوره في تحقيق رضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة ملبنة عريب عـين دفلـي )رسـالة ماجسـرش2-

 .33ع 2888غير منشورة( كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، تخصص إدارة أعمال والتسويق، المدية، 
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فيعمله، وهو مؤشر يمكن استخدامه للدلالـة علـي  دانتظام الفر وهو معدل يعطي مدي  معدل الغياب: -
درجــة الرضــا الــوظيفي للعامــل، فــالفرد الراضــي يكــون أكثــر ارتبــاط بالعمــل واشــد حرصــا علــي الحضــور 
والمقارنــة بمــن يشــعر بالاســتياء مــن عملــه لــذلك فــإن احتفــاو الإدارة بســعلات الحضــور والغيــاب لكــل 

تــيح معــدلات الحضــور والغيــاب واكتشــاف أي ظــاهرة عامــل وكــل مجموعــة عمــل أو قســم في المؤسســة ي
أنــــه يعــــاب علــــي هــــذا المؤشــــر كونــــه لا يقــــف عنــــد مــــبررات  إلاتســــتدعي الدراســــة والعــــلار.  اخــــتلاف

الغيــاب. فليســت كــل الغيابــات تعــبر عــن الحــالات الشــعورية اتجــاه العمــل يتغــير العامــل بســبب المــرض، 
 المشروعة أو المبررة. بابالأس، ظروف عائلة وغيرها من لتعطل النقحادير، 

دوران العمل أو ترك الخدمة الذي يتم اختيار الفرد )استقالته( كمؤشـر لدرجـة  ميمكن استخدا دوران العمل: -
الرضــــا الــــوظيفي يمكــــن اســــتخدام المؤشــــر لتقيــــيم فاعليــــة  تلــــف الــــبرامج مــــن زاويــــة تأثيرهــــا علــــي الرضــــا ويوجــــه 

 1:للمقياسين السابقين الانتقادات التالية
 وجود مشاكل في التنظيم دون تحديدها  إلي_معدل الغياب ودوران العمل يشيران 

 _لا يطبق هاذين المقياسين في كل للمعتمعات الفقيرة، خاصة في ظل كساد سوق العمل.
 اختلاف ظروف الغياب وترك العمل بين العمال.

: تقيس نسبة الرضا بأسـاليب تقديريـة ذاتيـة أي الحصـول علـي تقـارير مـن جانـب المقاييس الذاتية المباشر-0
الأفــراد أنفســهم عــن درجــة رضــاهم الــوظيفي وذلــك بســؤالهم عــن مشــاعرهم تجــاه جوانــب  تلفــة للعمــل ومــدي 

 توفيره من إشباع لحاجاتهم ومن أهم هذه المقاييس 

قـوم علـي مقابلـة العـاملين وجهـا لوجـه عـن طريـق وتعد مـن أفضـل الطـرق بسـبب أنهـا ت المقابلات الشخصية:-
 ةالحـــالات النفســـيطـــرو الأســـئلة للعمـــال بنظـــام معـــين لتســـعيل إجـــابتهم، وبتلـــك الطريقـــة يمكـــن معرفـــة أســـباب 

 المواجهـة في بيئـة يشـعر فيهـا العمـال بالحريـة في الكـلام، وبهـذا يـتم أول خطـوة أوالمصـاحبة للعمـل وتـتم المقابلـة 
بأمانــة المشــاكل وتكــون المقابلــة )أي نــوع مــن القيــاس الفــردي( ناجحــة إذا أجــاب الأفــراد  تجــاه تصــحيح أو محــو

 2يكونوا قادرين علي التقرير لمشاعرهم في ظل حماية الإدارة لاستعابتهم وحقهم في الخصوصية. وبالتالي

                                                           

 231، ع2881، الجزائر، 2البشرية، دار الأمة، ط حاروش نور الدين، إدارة الموارد1-
فـرع علـم بوعيزة أحمد، المحددات الاجتماعية و المهنية وعلاقتها بالرضـا الـوظيفي لـدي أسـاتذة التعلـيم الثـانوي أطروحـة مقدمـة لنيـل شـهادة دكتـورا 2-

  03، ع2830/2828 جامعة سطيف،  الاجتماع تخصص علم إجتماع،
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: وهو أسلوب أو إجراء آخـر يمكـن مـن خلالـه قيـاس وتقيـيم رضـا الفـرد عـن عملـه ةالأحداث الحرجأسلوب _
وهنـــا يصـــف الفـــرد بعـــت الأحـــداير المرتبطـــة بعملـــه والـــتي حققـــت لـــه رضـــا مـــن عدمـــه،   يـــتم اختيـــار وفحـــص 

اكتشاف عوامل ومسـببات الرضـا مـن عدمـه فمـثلا إذا ذكـر عديـد مـن الأفـراد مواقـف في العمـل والـتي  الإجابات
معاملتهم من خلالها بطريقة سيئة من المشـرف أو عنـدما يمتـدحون المشـرف لمعـاملتهم الطيبـة يظهـر هـذا رـط يتم 

 1الإشراف وهو يلعب دورا هاما في الرضا الوظيفي للأفراد في العمل.
: وهــي رــوذر يظهــره مجموعــة مــن أســئلة توجــه إلي الأفــراد مــن أجــل الحصــول علــي معلومــات حــول لاسااتمارةا_

 شيوعاً تجد: رالاستمارات الأكثو مشكلة أو موقف ما، ومن موضوع أ
سـؤال  20وتحتـوي علـي    Havlin، Smiths,kendallkوصـل العمـل: صـمم هـذا النمـوذر كـل مـن 

 فيها نعم، لا، لاأعرف. الإجاباتحول العمل نفسه، الأجر، فرع الترقية، الإشراف، الزملاء، أما 
- Davis.england معـدل القيـاس هـذا إلي الحـد الـذي  الأفـرادحيا يكمل وهو يستخدم طرق  تلفة

رافضـــين أو غـــير رافضـــين عـــن الجوانـــب المختلفـــة مـــن وظـــائفهم )الأجـــر ،فـــرع الترقيـــة  أمـــا هيكونـــون فيـــ
 غير راضي تماما. إليوالتقدم ،النقل( أما عن إجابات المقترحة فتكون من راضي 

وهـو يشـتمل علـي أسـئلة متنوعـة حـول كـل  Laroche،Victorصمم هذا الاسـتبيان كـل مـن  _الاستبيان:
 2الجوانب الوظيفة التي يشغلها العامل.

، ويتضـمن أسـئةلة حـول الرضـا عـن العوائـد الأجـوراستبيان الرضا عن الأجر وهو عبارة عن استبيان حول نظام -
 ظام الأجور.النقدية مثل: الرضا عن مستوي الأجر، العلاوات الزيادة في الأجر، المزايا الإضافية ون

 يـث تتكـون هـذه الطريقـة مـن    3003قدم هذه الطريقة كل من أسكود وسيسي وتيني سـنة  طريقة أسكود:
صـــفتين متعارضـــتين بينهمـــا عـــدد مـــن الـــدراجات ويطلـــب مـــن الفـــرد  يمـــثلانمجموعـــة مـــن المقـــاييس علـــي قطبـــين 

 3تي تحتويها كل مقياس جزئيمشاعره من بين الدرجات ال تمثلقياس رضاه بان يختار الدرجة  المبحوير

 

 
                                                           

 338، ع2882التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية، الإسكندرية، رواية حسن، السلوك 1-
 .0838 080، ع3008صفر عاشور أحمد، السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعية، القاهرة ،2-
امعـــــة بـــــومرداس، شـــــاطر شـــــفيق، أثـــــر ضـــــغوط العمـــــل علـــــي الرضـــــا الـــــوظيفي المـــــوارد البشـــــرية، لنيـــــل شـــــهادة ماجســـــتير في الاقتصـــــاد والتســـــير، ج3-

 .01، ع2880/2838
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة.
في هــذا المبحــث ســنتطرق إلى بعــت الدراســات الأجنبيــة والعربيــة والوطنيــة الــتي تناولــت موضــوع دراســتنا 

وسـنذكر هـذه الدراسـات علـى سـبيل الـذكر ولا ، هذه، وهـو أهميـة التحفيـز في تحقيـق الرضـا الـوظيفي في المؤسسـة
وهـــذا في المطلـــب الأول، وفي المطلــــب الثـــاني نتحـــدير عــــن أوجـــه التشـــابه وأوجــــه الاخـــتلاف بـــين هــــذه الحصـــر 

 الدراسات ودراستنا هذه.

 المطلب الأول: الدراسات الأجنبية والوطنية.
في هذا المطلب نعرر على بعـت الدراسـات الأجنبيـة والعربيـة الـتي تناولـت موضـوع  ثنـا هـذا والدراسـات 

 الوطنية.
 الأول: الدراسات الوطنية. الفرع

هناك الكثير من الدراسات الوطنية التي تناولـت متغـير التحفيـز أو متغـير الرضـا الـوظيفي أو المتغـيرين معـا، 
وســـنحاول ذكـــر بعـــت الدراســـات علـــى ســـبيل الـــذكر ولـــيس الحصـــر نـــا تناولـــت المتغـــيرين معـــا وعلاقتهمـــا بـــأداء 

 الموظفين.
  1ة،.دراسة قميري صبرينة وقارش دوار 

وكانـــت إشـــكالية الدراســـة هـــي إلى مـــدى تـــؤثر الحـــوافز علـــى الرضـــا الـــوظيفي لـــدى العـــاملين في الإدارات 
 بصفة عامة وعلى منتسبي الأمن الولائي لولاية تيزي وزو؟

وكـــان الهـــدف مـــن هـــذه الدراســـة هـــو التعـــرف علـــى الحـــوافز وأســـس منحهـــا وأهميتهـــا في المؤسســـة، وإبـــراز 
 الوظيفي والحوافز والعوامل المؤثرة فيه وتحديد أهمية الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي.العلاقة بين الرضا 

وقــــد اســــتعملت الدراســــة المــــنهج الوصــــفي في وصــــف الظــــاهرة وتعريــــف الرضــــا الــــوظيفي وأداء العــــاملين، 
 وأسلوب المقابلة فيما يخص تحليل البيانات الخاصة بعينة الدراسة.

 تائج التالية:وقد توصلت الدراسة إلى الن
الرضــا الــوظيفي لــدى منتســبي أمــن الولايــة يختلــف مــن فــرد إلى فــرد وذلــك مــرتبط بنظــام الحــوافز المقــدم لكــل  -

 موظف.

                                                           
وم قمـــيري صـــبرينة وقـــارش دوارة، دور الحـــوافز في تحقيـــق الرضـــا الـــوظيفي دراســـة حالـــة الأمـــن الـــولائي لولايـــة تيـــزي وزو، رســـالة ماجســـتير  في العلـــ-1

 .2830السياسية، جامعة تيزي وزو، 
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وجود نوع من الرضا الوظيفي لدى أغلبية موظفي أمن ولاية تيزي وزو وهـذا لكـون نظـام الحـوافز مطبـق بنـوع  -
 من العقلانية والعمل.

 يؤثر بشكل مباشر على نوعية وأداء العاملين لدى منتسبي أمن ولاية تيزي وزو.التحفيز المادي والمعنوي  -
وقـــد أوصـــت الدراســـة علـــى ضـــرورة التحســـين المســـتمر لنظـــام الحـــوافز مـــن اجـــل زيـــادة الرضـــا الـــوظيفي لـــدى  -

 موظفي امن ولاية تيزي وزو.
 ،دراسة صادفي جمال وخثير محمد.

1 
لاقـــة بـــين نظـــام الحـــوافز والرضـــا الـــوظيفي للمـــوارد البشـــرية وكانـــت إشـــكالية الدراســـة هـــي مـــاهي طبيعـــة الع

 بالمؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية.
والهـــدف مـــن الدراســـة هـــو محاولـــة معرفـــة طبيعـــة العلاقـــة الموجـــودة بـــين نظـــام الحـــوافز والرضـــا الـــوظيفي في 

 المؤسسات الاقتصادية الجزائرية.
في في الجانـــب النظـــري، أمـــا في الجانـــب التطبيقـــي فقـــد وكـــان مـــنهج الدراســـة هـــو اســـتعملا المـــنهج الوصـــ

 ( في تحليل النتائج والمعتمد على الاستبيان.SPSSاستعملت برنامج )
 وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

 هناك عدة أنواع للحوافز المقدمة في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وهي المادية والمعنوية. -
بنـاء علـى قيمـة مـا حتصـل عليـه الفـرد مـن عوائـد سـواء ماديـة أو معنويـة ومـدى العدالـة الرضا الوظيفي يتحدد  -

 في الحصول على هذه العوائد.
وقد أوصت الدراسة بضرورة تعزيز نظام الحـوافز في المؤسسـة الاقتصـادية وتحيينـه بشـكل مسـتمر علـى حسـب  -

 تطور الوضعية المالية للمؤسسة.
 الأهمية اللازمة لما لها من دور كبير في تحسين الرضا الوظيفي للعمال. تطوير الحوافز المعنوية وإعطائها -
 .2سليماني ذهبية وباللحية سعيدة 

وكانـــت إشـــكالية الدراســـة هـــي إلى أي مـــدى يمكـــن للتحفيـــز أن يـــؤثر في أداء الأشـــخاع وعلاقـــة ذلـــك 
 بالرضا الوظيفي لديهم ؟

                                                           
للموارد البشرية بالمؤسسة العموميـة الاقتصـادية الجزائريـة، مقـال  ثـي منشـور  صادفي جمال وخثير محمد، دور نظام الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي-1

 .01، ع2828،جامعة خميس مليانة،21بمعلة اقتصاديات شمال إفريقيا العدد 
 .2880سليماني ذهبية وباللحية سعيدة، الحوافز ودورها في تحسين رضا العاملين، رسالة ماستر في إدارة الأعمال، جامعة ورقلة، -2



حول التحفيز والرضا الوظيفيالجانب النظري                                            الفصل الاول :     
 

28 
 

 أداء الأفــراد، ومحاولــة تعــرف علــى مــدى نجــاو وهـدفت الدراســة إلى بيــان تــأثير نظــام التحفيــز علــى تحســين
 نظام التحفيز في التوفيق بين أهداف مؤسسة سونلغاز ورقلة وأهداف عمالها:

( في تحليـــل بيانـــات SPSSوقـــد   اســـتعمال أســـلوب الاســـتبيان الملائـــم لمثـــل هـــذه الدراســـات، وبرنـــامج)
 لدراسة. 

 وقد توصلت إلى النتائج التالية:
 يد مبني على النقاش بين الرئيس والمرؤوسين.وجود نظام داخلي ج -
 حرع المؤسسة على توفير الحوافز المعنوية والحفاو على عمالها وتطوير قدراتهم. -
 هناك رضا وظيفي عالي لدى موظفي المؤسسة نتيعة وجود نظام حوافز جيد. -
تطــويره بشــكل يزيــد مــن وقــد أوصــت هــذه الدراســة علــى ضــرورة تثمــين نظــام الحــوافز داخــل المؤسســة ومحاولــة  -

 نسبة الرضا الوظيفي الموجودة لدى عمال المؤسسة.
وعموما هذه بعت الدراسات والأ اير التي تناولـت هـذا الموضـوع وهـي كثـيرة وحاولنـا ذكـر بعضـها علـى 

 سبيل الذكر لا الحصر.
 .غير الوطنيةالفرع الثاني: الدراسات 

 الدراسات العربية: -1
 العربية التي تطرقت إلى هذا الموضوع، وسنذكر بعت هذه الدراسات وهي:هناك العديد من الدراسات 

 .،1دراسة محمد العش 
هدفت هذه الدراسة إلى التعـرف علـى دور نظـام التحفيـز في أداء مـوظفي بعـت الـوزارات ورضـا الـوظيفي 

ه الدراســة في قطــاع غــزة، وكانــت عينــة الدراســة مجموعــة مــن مــوظفي الــوزارات في قطــاع غزة،وقــد اســتعملت هــذ
 ( المعتمد على تحليل استمارة الاستبيان، ومن أهم نتائج هذه الدراسة هي:SPSSبرنامج الإحصائي )

 وجود خلل في طرق وآليات الترقية. -
 عدم وجود ضوابط ومعايير لمنح الحوافز. -
 الوزارات لا تستخدم أساليب المسابقات والاختبارات في منح الحوافز. -
 الحوافز والمكافآت، وهو ما يؤثر سلبا على أداء الموظفين.لا يوجد عدل في منح  -

                                                           
محمـــد العـــم، نظـــام الحـــوافز والمكافـــآت وأثـــره في تحســـين الأداء الـــوظيفي في وزارات الســـلطة الفلســـطينية، رســـالة ماجســـتير تخصـــص إدارة أعمـــال، -1

 .13، ع2883جامعة النعاو، غزة، 
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وقــدمت هــذه الدراســة توصــية بضــرورة تحســين ظــروف ومحــيط العمــل داخــل الــوزارات، وكــذا وضــع نظــام 
 واضح للحوافز والترقيات من خلال وضع شروط ومعايير محددة.

 7002دراسة عارف بن ماطل الجريد.
1 
التحفيزات المادية والمعنوية المقدمة للموظفين، ومعرفـة مـدى رضـاهم هدفت هذه الدراسة إلى عرض أنواع 

من بيئة العمل الوظيفي، والعلاقة بين الحوافز ورضاهم الوظيفي، وكانت عينة الدراسـة مجموعـة مـن مـوظفي إدارة 
ـــامج ) ـــائج الدراســـة والمعتمـــد علـــى اســـتمارةSPSSإمـــارة الجـــوف الســـعودية، وقـــد اســـتعملت  برن ـــل نت  ( في تحلي

 الاستبيان.
وقد توصلت الدراسة إلى أن الحوافز الماديـة يكـون الرضـا الـوظيفي مـن خلالهـا أفضـل مـن الحـوافز المعنويـة، 

 مع وجود علاقة طردية بين الحوافز بنوعيها وبين الرضا عن بيئة العمل.
زات وقــد أوصــت هــذه الدراســة بضــرورة العمــل علــى وضــع نظــام واضــح للحــوافز ماديــة ومرافقتــه بــالتحفي

 المعنوية من اجل إراد نوع من التكامل بينهما.
 1111.2دراسة الوذناني 

هــدفت الدراســة إلى تحديــد أكثــر أنــواع التحفيــز تــأثيرا علــى فاعليــة الأداء والرضــا الــوظيفي لأعــوان الأمــن 
 )خاصة أفراد إدارة الجوازات بمدينة الرياض(.

 ( في تحليل نتائج هذه الدراسة.SPSS) وقد   استعمال استمارة الاستبيان وبالتالي برنامج
وقــد توصــلت الدراســة بــأن رضــا المــوظفين يتفــاوت مــن عامــل لآخــر مــن حيــث الوظيفــة، الراتــب، طبيعــة 

 العمل، وطبيعة الحوافز التي يتلقاها يكون أداءه وبالتالي رضاه الوظيفي.
م الحـوافز، محاولـة تكـريس وقد أوصت هـذه الدراسـة بضـرورة العمـل علـى التحسـين الـدوري والمسـتمر لنظـا

ثقافــة تنظيميــة جديــدة مــن خــلال تحســين بيئــة العمــل والتكــوين المســتمر للمــوظفين مــن اجــل تحســين المســتوى، 
 وربط تحسين المستوى بنظام الحوافز.

 وعموما هناك الكثير من الدراسات العربية التي تناولت متغير التحفيز أو متغير الوظيفي بشكل منفصل أو معا.
 

                                                           
رســالة ماجســتير في العلــوم الإداريــة  عــارف بــن ماطــل الجريــد، التحفيــز ودوره في تحقيــق الرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين بمنطقــة جــوف في الســعودية،-1

 .13، ع2883جامعة نايفنشرت، الرياض،
، 3000رياض، الوذناني، أثر الحوافز على فاعلية الأداء والرضا الوظيفي في الأجهزة الأمنية السعودية، رسالة دكتوراه في علوم التسيير في جامعة ال-2

 .38ع
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  7002.1دراسة تغريد سليمان أبو سنينة 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اثـر الحـوافز الماديـة والمعنويـة علـى رفـع مسـتوى الرضـا الـوظيفي لـدى 
مهندسـي القطــاع العــام في جنـوب الضــفة الغربيــة، و  اسـتعمال أســلوب الاســتبيان في جمـع البيانــات والمعطيــات، 

 .(SPSS)ولتحليلها   استخدام برنامج 
 وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

 هناك تأثير وأهمية كبيرة للحوافز بنوعيها المادية والمعنوية. -
 هناك علاقة بين حوافز العمل والرضا الوظيفي لدى مهندسي القطاع العام بالضفة الغربية. -
لهـــؤلاء المهندســـين بتـــوفير الحـــوافز وأوصـــت الدراســـة بضـــرورة الاهتمـــام برفـــع الـــروو المعنويـــة والرضـــا الـــوظيفي  -

 بأنواعها وأشكالها المختلفة، والتركيز على الحوافز المعنوية بصفة خاصة.

 7017.2دراسة عطالله محمد 

هــدفت هــده الدراســة إلى التعــرف علـــى اثــر الحــوافز علــى الرضـــا الــوظيفي للعــاملين في البنــوك الســـعودية، 
بنـــوك الســـعودية، و  اســـتعمال الاســـتبيان في جمـــع البيانـــات وكانـــت عينـــة الدراســـة هـــي مجموعـــة مـــن مـــوظفي ال

 (.SPSSوالمعطيات، وفي تحليلها   استخدام برنامج )
 وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية:

 للحوافز دور كبير في تشعيع موظفي البنوك وتشعيع الابتكار. -
تقــدم نســبة  مــن أرباحهــا الســنوية للمــوظفين  البنــوك الســعودية لا تــوفر فــرع لإكمــال الدراســة لموظفيهــا ولا -

 لديها.
وقد أوصت الدراسة على ضرورة الاهتمام بنظام الحوافز سواء المعنوية أو المادية، مع الحمل علـى تشـعيع 

 التكوين المستمر للموظفين من اجل الرفع من مستواهم بما ينعكس إرابا على الخدمة المقدمة إلي الزبائن.
 الأجنبية:الدراسات  -7

هنـــاك العديـــد مـــن الدراســـات الأجنبيـــة الـــتي تناولـــت موضـــوع  ثنـــا هـــذا، وســـنحاول عـــرض بعـــت هـــذه 
 الدراسات وهي:

                                                           
تحقيــق الرضــا الــوظيفي لمهندســي القطــاع العــام في جنــوب الضــفة الغربية،رســالة ماجســتير في إدارة  تغريــد ســليمان أبــو ســنينة،دور نظــام الحــوافز في-1

 .21، ع2888الأعمال، جامعة الخليل، فلسطين،
لاقتصـادية، اعطا لله محمد، العلاقة بين الحوافز الوظيفية والرضا الوظيفي للعاملين في البنـوك السـعودية، مقـال  ثـي نشـر بمعلـة كليـة بغـداد للعلـوم -2

 .381، ع2832، 81، المجلد 81العدد 
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  دراسةGana A Babbe ،:ّبعنوان 
The effect of motivation on employée performance.

1
 

لمـــوظفين كحـــافز أساســـي في مقابـــل تهـــدف هـــذه الدراســـة إلى التعـــرف علـــى أثـــر دفـــع الحـــوافز الماليـــة المرتفعـــة  -
 حضورهم تكوين وتدريب على عمل إضافي، والأثر الذي ينتج عن هذا التحفيز على أداء الموظفين.

وكانـت عينــة الدراســة تتكــون مــن مجموعــة مــن المــوظفين في مطــاحن الــدقيق بولايــة أبوجــا النيعيريــة،من خــلال  -
افز لهــم. و  اســتعمال الاســتبيان لجمــع المعطيــات تشــعيعهم علــى العمــل الإضــافي في مقابــل مبلــغ مــالي كحــ

 في تحليل هذه البيانات.( SPSSوالبيانات الخاصة بالموظفين، و  استخدام برنامج )
 وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية:

 دفع المال على أساسا حافز مادي يقود لمستوى أعلى من الحضور. -1
ضــعي يــزول بزوالهــا، أي أن هــؤلاء الأشــخاع المعنيــين بالدراســة يقــل اســتخدام الحــوافز قــد يكــون لــه أثــر مو  -2

 حضورهم عندما لا يدفع لهم المال.
 الفترة الزمنية لممارسة العمل الإضافي تكون فعالة لتشكيل سلوكيات وعادات سوف تبقى بعد زوال الحافز. -3
اد عــادات وســلوكيات إرابيــة الممارســة المتكــررة للنشــاط أو التــدريب تعمــل علــى إنجــاو خطــط الحــوافز في إرــ -4

 أكثر.

وقــدمت هــذه الدراســة توصــية بضــرورة الاهتمــام بــالحوافز المقدمــة للمــوظفين ورــب المداومــة علــى تقــديمها 
 من اجل ترسيخ عادات جديدة لدى الموظفين.

  دراسةAl Gishi:بعنوان ، 
 Motivation And ItsEffect On Job Performance; 70012  : 

الدراســة بــإجراء مقــابلات مــع مجموعــة مــن الممرضــين والممرضــات في المراكــز الصــحية حيــث قــام صــاحب 
لشـــركة أرامكـــو بالســـعودية، وكـــان أســـلوب جمـــع وتحليـــل المعطيـــات هـــو المقابلـــة مـــن خـــلال طـــرو مجموعـــة أســـئلة 

 ين وهما:والإجابة عليها، لتحديد أسباب الرضا الوظيفي لديهم فوجد أن هناك عاملين يؤثران على أداء العامل
 وهي المسؤولية والإنجاز وهي توجد في الوظيفة في حد ذاتها. المحفزات الداخلية: -

                                                           
امعة غازي حسن عودة، أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن، رسالة ماجيستير في إدارة الأعمال ، ج-1

 .10، ع2831الشرق الاوسط، 
 .10غازي حسن عودة، مرجع سبق ذكره، ع-2
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وهــي ذات تــأثير لا يرفــع مــن مســتوى الرضــا الــوظيفي لكــن وجودهــا أو زيادتهــا يمنــع  المحفاازات الخارجيااة: -
 عدم الرضا مثل الراتب.

، وقـــدمت توصـــية بضـــرورة الاهتمـــام وهـــذه الدراســـة لم تحـــاول شـــرو العلاقـــة بـــين الرضـــا الـــوظيفي والأداء
 بالحوافز بمختلف أنواعها، مع التركيز على المزاوجة بين الحوافز الداخلي والخارجية.

 الاختلاف.و المطلب الثاني: أوجه التشابه 
في هـــذا المطلـــب ســـنتطرق إلى أوجـــه التشـــابه وأوجـــه الاخـــتلاف الموجـــودة بـــين دراســـتنا هـــذه والدراســـات 

 ذكرناها وكل ذلك في الجداول التالية:السابقة التي 
 التشابه والاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية. أوجه: يبين 22الجدول رقم 

 أوجه الاختلاف أوجه التشابه
 الدراسات الوطنية

 0220دراسة سليمان ذهبية وباللحية سعدية، الحوافز ودورها في تحسين رضا العاملين، سنة 
متغـــــيرات الدراســـــة وهـــــي التحفيـــــز ورضـــــا تشـــــابه في  -

 الوظيفي.
 تشابه في بعت أهداف ونتائج دراستين. -
تشـــــــــابه في أدوات جمـــــــــع وتحليـــــــــل البيانـــــــــات وهـــــــــي  -

 الاستبيان.
تشـــــــابه في عينـــــــة دراســـــــة وهـــــــي مـــــــوظفي مؤسســـــــة  -

 اقتصادية.

اخــــــتلاف في الحــــــدود الزمانيــــــة والمكانيــــــة للدراســــــتين،  -
كانيـــة هـــي والم 2222فدراســـتنا حـــدودها زمانيـــة ســـنة 

مؤسسة سونلغاز غرداية، وهذه دراسة حدودها زمانية 
 والمكانية سونلغاز بورقلة. 2222سنة 

 وجود اختلاف في بعت نتائج دراستين. -

دراسة قميري صبرينة وقارش نوارة بعنوان دور الحوافز في تحقياق الرضاا الاوظيفي دراساة حالاة الأمان الاولائي 
 7012لولاية تيزي وزو، سنة 

في متغـــــيرات لدراســـــة وهمـــــا التحفيـــــز والرضـــــا  تشـــــابه -
 الوظيفي.

 تشابه في أهداف ونتائج الدراسة. -
تشــــــــابه في أدوات جمــــــــع وتحليــــــــل المعطيــــــــات وهــــــــي  -

 الاعتماد على الاستبيان.

ـــــــة بـــــــين  - ـــــــة والزماني وجـــــــود اخـــــــتلاف في الحـــــــدود المكاني
 2212الدراســتين، فهــذه الدراســة حــدودها زمانيــة ســنة 

زي وزو، ودراسـتنا حـدودها زمانيـة والمكانية أمن ولاية تي
 والمكانية مؤسسة سونلغاز غرداية. 2222سنة 

اخـــتلاف في عينـــة الدراســــة فهـــذه الدراســــة عينتهـــا هــــي  -
أفـــــــراد الأمـــــــن أي مـــــــوظفي القطـــــــاع العمـــــــومي الإداري 

 ودراستنا العينة كانت موظفي القطاع الاقتصادي.
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افز فاي الرضاا الاوظيفي للماوارد البشارية بالمؤسساة دراسة صافي جمال وخثير محمد، بعناوان دور نظاام الحاو 
 7070العمومية الاقتصادية، سنة 

 تشابه في متغيرات الدراسة الرضا الوظيفي والتحفيز. -
تشـــابه في أدوات المســـتعملة في جمـــع وتحليـــل البيانـــات  -

 وهو الاستبيان.
تشـــــــــابه في عينـــــــــة الدراســـــــــة وهـــــــــم موظفـــــــــو القطـــــــــاع  -

 الاقتصادي.
 أهداف ونتائج الدراستين. وجود تشابه في بعت -

اقتصـــرت دراســـتنا علـــى متغـــيرين وهمـــا التحفيـــز والرضـــا  -
ـــــوظيفي وهـــــذه الدراســـــة أضـــــافت متغـــــير آخـــــر هـــــو  ال

 الأداء.
 اختلاف في الحدود الزمانية والمكانية. -
 اختلاف في بعت نتائج المتوصل إليها في الدراستين. -

 الدراسات العربية
دراسة الوذناني، بعنوان أثار الحاوافز علاى فاعلياة الأدال والرضاا الاوظيفي فاي الأجهازة الأمنياة الساعودية، سانة 

1111 
تشابه في بعت متغيرات الدراسة وهما متغير التحفيـز  -

 والرضا الوظيفي.
تشابه في أدوات جمع وتحليل معطيـات الدراسـة وهـو  -

 الاستبيان.
 ونتائج الدراستين.وجود تشابه في بعت أهداف  -

وجــــود اخــــتلاف في كــــون هــــذه الدراســــة تناولــــت ثلاثــــة  -
متغــــيرات ودراســــتنا الحاليــــة اقتصــــرت علــــى متغــــيرين همــــا 

 التحفيز والرضا الوظيفي.
ــــة، هــــذه الدراســــة  - ــــة والمكاني اخــــتلاف في الحــــدود الزماني

ـــة ســـنة  ـــة هـــي الجـــوف الســـعودية والزماني حـــدودها المكني
، ودراســـتنا حـــدودها المكانيـــة مؤسســـة ســـونلغاز 1222
 .2222سنة 

اخـــتلاف في عينـــة الدراســـة فعينـــة دراســـتنا هـــي مـــوظفي  -
مؤسســــة ســــونلغاز وهــــذه الدراســــة هــــي أعــــوان الأجهــــزة 

  الأمنية السعودية.
 دراسة العش بعنوان نظام الحوافز وأثر  في تحسين الأدال الوظيفي في وزارات السلطة الفلسطينية

تشـــابه في أحـــد متغـــيرات الدراســـة وهـــو متغـــير هنـــاك  -
 التحفيز.

تشــــــــابه في أدوات جمــــــــع وتحليــــــــل المعطيــــــــات وهــــــــي  -
 الاستبيان.

تشابه في بعت أهداف ونتـائج الدراسـة مـع دراسـتنا  -
 هذه.

اقتصــرت هــذه علــى متغــير واحــد وهــو التحفيــز ودراســتنا  -
 على متغيرين هما التحفيز والرضا الوظيفي.

الزمانيــــة والمكانيــــة، فحــــدود  هنــــاك اخــــتلاف في الحــــدود -
هــــذه الدراســــة هــــي بعــــت وزارات الســــلطة الفلســــطينية 

بمؤسســـــــة  2222، ودراســـــــتنا هـــــــي ســـــــنة 2222ســـــــنة 
 سونلغاز غرداية.
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الاخــتلاف في عينــة الدراســة هــذه الدراســة العينــة كانــت  -
مــــوظفي في قطــــاع العــــام الإداري، وعينتنــــا نحــــن كانـــــت 

 موظفي مؤسسة اقتصادية.
 نتائج المتوصل إليها.اختلاف في بعت  -

دراساااة عاااارف ماطااال الجرياااد، بعناااوان التحفياااز ودور  فاااي تحقياااق الرضاااا لااادى العااااملين بمنطقاااة الجاااوف فاااي 
 السعودية

وجــــود تشــــابه تــــام في متغــــير الدراســــة وهــــو التحفيــــز  -
 والرضا الوظيفي.

 التشابه في أهداف الدراسة. -
 التشابه في نتائج الدراسة. -
المســـــــــتخدمة في جمـــــــــع وتحليـــــــــل تشـــــــــابه في الأدوات  -

 البيانات وهي الاستبيان.

 وجود اختلاف في الحدود الزمانية والمكانية للدراستين. -
اخــتلاف في عينــة الدراســة فهــذه الدراســة عينتهــا كانــت  -

مـــــوظفي القطـــــاع العـــــام الإداري، ودراســـــتنا العينـــــة هـــــي 
 موظفي وعمال النشاط الاقتصادي مؤسسة سونلغاز.

ساااليمان اوساانينة، دور نظاااام الحااوافز فاااي تحقيااق الرضااا الاااوظيفي لمهندسااي القطااااع العااام فاااي دراسااة تغريااد 
 جنوب الضفة الغربية

هنــاك تشــابه في متغــيرات الدراســة وهمــا التحفيــز والرضــا  -
 الوظيفي.

ــــــــــات وهــــــــــو  - ــــــــــات والمعطي تشــــــــــابه في أدوات جمــــــــــع بيان
 الاستبيان.

التحفيــز في تشــابه في أهــداف الدراســتين في إبــراز أهميــة  -
 الرضا الوظيفي لدى الأفراد العاملين في المؤسسة.

 وجود اختلاف في نتائج الدراسة مع دراستنا. -
وجــــود اخــــتلاف في الحــــدود المكانيــــة والزمانيــــة بــــين هــــاتين  -

ودراســـــتنا   2212الدراســــة، فهـــــذه الدراســـــة كانــــت ســـــنة 
 .2222كانت في 

 وجــود اخـــتلاف في عينـــة الدراســة فهنـــا مجموعـــة مهندســـين -
 أما دراستنا فالعينة هي عمال مؤسسة سونلغاز.

وجود اختلاف في القطاع المعني في دراسة فهنا هو القطاع  -
 الإداري العام ودراستنا هو القطاع الاقتصادي.

دراسة تغرياد ساليمان اوسانينة، دور نظاام الحاوافز فاي تحقياق الرضاا الاوظيفي لمهندساي القطااع العاام فاي جناوب  -
 الضفة الغربية

هنــاك تشــابه في متغــيرات الدراســة وهمــا التحفيــز والرضــا  -
 الوظيفي.

ــــــــــات وهــــــــــو  - ــــــــــات والمعطي تشــــــــــابه في أدوات جمــــــــــع بيان
 الاستبيان.

تشــابه في أهــداف الدراســتين في إبــراز أهميــة التحفيــز في  -

 وجود اختلاف في نتائج الدراسة مع دراستنا. -
تلاف في الحــــدود المكانيــــة والزمانيــــة بــــين هــــاتين وجــــود اخــــ -

ودراســـــتنا   2212الدراســــة، فهـــــذه الدراســـــة كانــــت ســـــنة 
 .2222كانت في 

وجــود اخـــتلاف في عينـــة الدراســة فهنـــا مجموعـــة مهندســـين  -
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 أما دراستنا فالعينة هي عمال مؤسسة سونلغاز. الرضا الوظيفي لدى الأفراد العاملين في المؤسسة.
وجود اختلاف في القطاع المعني في دراسة فهنا هو القطاع  -

 لعام ودراستنا هو القطاع الاقتصاديالإداري ا
 عطا لله محمد، العلاقة بين الحوافز الوظيفية والرضا الوظيفي للعاملين في البنوك السعودية

 هناك تشابه في متغيرات الدراسة.  -
تشــــــابه في الأدوات المســــــتخدمة في تحليــــــل وجمــــــع البيانــــــات  -

 والمعطيات وهو الاستبيان.
هــذه الدراســـة مـــع دراســـتنا تشــابه في بعـــت أهـــداف ونتـــائج  -

 من خلال تأثير التحفيز في زيادة أداء الموظفين.

 وجود اختلاف في بعت نتائج الدراسة. -
اخـــتلاف في الحـــدود المكانيـــة والزمانيـــة، فحـــدود الزمانيـــة  -

، ودراسـتنا هـذه فالحـدود 2222لهذه الدراسة هـي سـنة 
والحـــــدود المكانيـــــة هـــــي مؤسســـــة  2222الزمانيـــــة هـــــي 
 اية.سونلغاز غرد

اخـــتلاف في عينـــة الدراســـة فدراســـتنا كانـــت العينـــة هـــي  -
مـوظفي وعمــال المؤسســة سـونلغاز غردايــة وهــذه الدراســة 

  فالعينة هم مجموعة من موظفي البنوك السعودية.
 الدراسات الأجنبية:

  ;Algishi :Motivation And ItsEffect On Job Performanceدراسة 
الدراســـــة وهمــــــا التحفيــــــز هنـــــاك تشــــــابه في متغــــــيرات  -

 والرضا الوظيفي.
تشــــــابه في عينــــــة الدراســــــة وهــــــي مجموعــــــة مـــــــوظفي  -

 الشركات.
تشــابه في أهــداف الدراســتين في إبــراز أهميــة التحفيــز  -

في الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي لــــــــــدى الأفــــــــــراد العــــــــــاملين في 
 المؤسسة.

وجــود اخــتلاف في الأدوات المســتخدمة في جمــع وتحليــل  -
اعتمــدت علــى المقابلــة عكــس المعطيــات فهــذه الدراســة 

 دراستنا التي اعتمدت على الاستبيان
وجــود اخــتلاف في الحــدود المكانيــة والزمانيــة بــين هــاتين  -

ودراســــتنا  2009الدراســــة، فهــــذه الدراســــة كانــــت ســــنة 
 .2222كانت في 

ــــــائج الدراســــــة، فهــــــذه الدراســــــة  - اخــــــتلاف في بعــــــت نت
تــأثير توصــلت إلى أن التحفيــز أو المحفــزات الخارجيــة لهــا 

ضــعيف عكــس دراســتنا الــتي أكــدت علــى دور التحفيــز 
 بجميع أنواعه على زيادة الرضا الوظيفي.

 Gana&Babbe :The effect of motivation on employée performanceدراسة:

هنـــاك تشـــابه في أحـــد متغـــيرات دراســـتنا وهـــو متغـــير  -
 التحفيز.

تشـــــــابه في الأدوات المســـــــتخدمة في تحليـــــــل وتجمـــــــع  -
 البيانات والمعطيات وهو الاستبيان.

اقتصــرت هــذه الدراســة علــى متغــير واحــد مقارنــة بدراســتنا  -
وهـــو متغـــير التحفيـــز، أمـــا دراســـتنا فهمـــا التحفيـــز والرضـــا 

 الوظيفي.
المكانية والزمانية، فحدود الزمانية لهذه اختلاف في الحدود  -
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تشـــابه في بعـــت أهـــداف ونتـــائج هـــذه الدراســـة مـــع  -
دراســـــتنا مــــــن خــــــلال تـــــأثير التحفيــــــز في زيــــــادة أداء 

 الموظفين.

، ودراستنا هذه فالحدود الزمانيـة 2011الدراسة هي سنة 
والحـــــدود المكانيـــــة هـــــي مؤسســـــة ســـــونلغاز  2222هـــــي 
 غرداية.

اخــــتلاف في عينــــة الدراســــة فدراســــتنا كانــــت العينــــة هــــي  -
 موظفي وعمال المؤسسة سونلغاز غرداية وهذه الدراسة.

 من إعداد الطالبتين المصدر:
الإشــارة إليــه أن دراســتنا هــذه  جــاءت اشمــل مــن الدراســات الســابقة لكونهــا درســت متغــيرين معــا وهمــا  نومــا يمكــ

وأهميــة  تــأثير وضــوحا وشموليــة في إبــراز ثــرمتغــير الرضــا الــوظيفي والتحفيــز، والنتــائج الــتي توصــلت إليهــا كانــت أك
 .ين في المؤسسة الاقتصاديةنظام الحوافز على الرضا الوظيفي للموظف
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 خلاصة الفصل

المبحــث الأول التحفيــز والمبحــث الثــاني الرضــا  إلى اتطرقنــا فيهــومــن خــلال دراســتنا في هــذا الفصــل والــتي        
الــوظيفي مفهــوم وأهميــة وكــذا عناصــر والعوامــل المــؤثرة علــي رضــا الــوظيفي مــع ذكــر أنــواع ومؤشــرات رضــا وطــرق 

أن الرضا الوظيفي يعتـبر متغـيرا يمثـل محصـلة لمختلـف المشـاعر الارابيـة الـتي تكونـت لـدي الفـرد  إليقياسه توصلنا 
في  الآخــرينعناصـر المتعلقــة بـه حيـت تـنعكس هــذه المشـاعر علـي تصـرفاته وأســلوبه في التعامـل مـع عملـه وال اتجـاه

 العمل وكذا العلم حد ذاته.

 

نستخلص نا سبق ان الثقافة التنظيمية إحدى مقومات العمل المؤسسي و التي بدونها لا يمكن لأي مؤسسة أن تقـوم بتحقيـق  
كامل أهدافها هي الطريقة التي من خلالها تعبر المؤسسة للموظف عن أسلوبها ، وهي من إحدى الطـرق الـتي تسـاعد المؤسسـة 

ــــــــه.علــــــــى  ــــــــك بجانــــــــب تــــــــوافر الإمكانيــــــــات الماديــــــــة للمؤسســــــــة و خــــــــبرة العــــــــاملين بهــــــــا كــــــــلا في مجال  تحقيــــــــق أهــــــــدافها و ذل
ولا يمكـن أن تحقـق المؤسسـة أهـدافها إلا مـن خـلال وجـود آليـة عمـل ونظـام محـدد لإدارتهـا بالشـكل الأمثـل مـع تـوافر عنصـر في 

المؤسســة و أن يــتم تقنــين مثــل هــذه الآليــات لــتعكس مردودهــا علــى غايــة الأهميــة ألا وهــو المصــداقية في تطبيــق ثقافتهــا داخــل 
مســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتوى أداء العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاملين.



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :   الفصل الثاني

 أثر التحفيز على الرضا الوظيفي                             
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 تماهااياااااااااااد: 
حاولنا في ما سبق عرضه الإحاطة بالجانب النظري لموضوع الدراسة حيث تطرقنا في الفصل السابق 

إذ يعتبر ما تعرضنا إليه، في الجانب النظري بمثابة خلاصة ، الوظيفي للعاملينالرضا على  التحفيزلموضوع كل من 
، لكنه ليس  الوظيفي االتحفيز والرضما توصلنا إليه من خلال البحث و التحري عن موضوع الدراسة في أدبيات 
 الرضا الوظيفي تحقيقعلى  التحفيزكافيا إذ لابد من إسقاطه على الواقع العملي بغية معرفة مامـــــدى تأثير أبعاد 

،وذلك غردايةولاية  مؤسسات كنموذر وعينة من    مؤسسة سونلغازمتخذين   المؤسسات الاقتصاديةالعاملين  في 
وأهميته الاقتصادية في تحريك ععلة الاقتصاد الوطني  المؤسسات الاقتصاديةلعدة أسباب من أهمها حساسية قطاع 

وهو ما يساعدنا أكثر في تشخيص مستوى إدراك متغيرات الدراسة لدى العاملين عينة الدراسة وكذا معرفة ، 
 علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة. 

 سنتطرا إلى المباحث التالية :وعليه 
 تقديم مؤسسة محل الدراسة المبحث الأول:
 طبيعة الدراسة الميدانية و كيفية إجرائها.المبحث الثاني:

 اختبار فرضيات الدراسة.المبحث الثالث : 
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 تقديم مؤسسة محل الدراسة المبحث الأول: 

 الوســط في منطقــة المؤسســات الــتي تقــوم و بتوزيــع الكهربــاء والغــاز نوالغــاز مــالكهربــاء توزيــع تعتــبر مؤسســة 
ـــتراب بالغـــاز و الكهرباء.وبمـــا  ـــة ال  أنوالفاعلـــة في الاقتصـــاد الـــوطني لهـــا هـــدف رئيســـي تســـعى لتحقيقـــه و هـــو تغطي

ا مؤسســة اســتثمارية فهــي تســعى دائمــا إلى انجــاز عــدة مشــاريع لتوســع نشــاطها ولهــذ الكهربــاء والغــازتوزيــع مؤسســة 
 لإنشاء تلك المشاريع. نجدها تتعامل كثيرا مع الموردين و المؤسسات الأخرى

 ما يلي:  المبحثو ستناول هذا 

 تقديم عام للمؤسسة سونلغاز؛ 
  تقديم إدارة الموارد البشرية؛ 

 سونلغاز: مؤسسة :الأولالفرع 

ث التعريـــف بمؤسســـة ســـونلغاز ونشـــاطها وعملهـــا وكـــذا طبيعـــة تنظيمهـــا وكيفيـــة حـــوســـنتناول في هـــذا المب    
 نشاطها و  تلف  المنتعات التي تقوم بإنتاجها والهيكل التنظيمي لها. 

المةؤسســة الوطنيــة للكهربــاء و الغــاز هــي مؤسســة خــدمات عموميــة المســار الصــعب تعريااف المؤسسااة:1.1
تحويــل كــل قواهــا مــن اجــل تنظــيم الاقتصــاد و  إلىســعت جاهــدة  إذلهــذه المؤسســة يعكــس مســار الشــعب الجزائــري 

 للمواطنين في النمو متواصل و مستمر للبلاد. ةلحاجات الاجتماعيا تلبية

 1و مرت المؤسسة في دورة حياتها بالمراحل الموالية:نبذة عن حياة المؤسسة: -2.3

 نكـان الجزائريـو هذه المؤسسة من طرف المستعمر الفرنسي الذي كـان يسـيرها ،حيـث   نشأة:لقد 3000في *
 مجرد عمال بسطاء مقابل اجر زهيد؛

للكهربــــاء  ةالشــــركة الجزائريــــ) SAEالدولـــة الفرنســــية  أصــــدرتهالتــــامين الــــذي  نخضـــعت لقــــانو :3001في *
 والغاز(؛

 EGAالمؤسســـــــة العموميـــــــة  كهربـــــــاء وغـــــــاز الجزائر المعرفـــــــة باختصـــــــار بـــــــالحروف  إنشـــــــاء:  3003في *
ـــــــاريخ  03/3882وكـــــــذلك الغـــــــاز و هـــــــذا بموجـــــــب المرســـــــوم رقـــــــم المؤسســـــــات الســـــــابقة لإنتـــــــار التوزيـــــــع   80بت

 و شركائه؛LEBONخاع للزبون  أساسيقانون  إلىوهي تنتمي 81/3003/

                                                           
هني  التكنولوجيا المتقدمة على ادارة الموارد البشرية،مذكرةتخرر لنيل تقني سامي في الموارد البشرية،المهعد الوطني المتخصص فالتكوين الم نث ياسين،اثر -1

 .03.ع2830/2833المجاهد احمد ابن الزبير،الاغواط،
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انقضت بضع سنوات و  أنوما EGA: تكلفت الدولة الجزائرية المستقلة بمؤسسة 3012في *
 معتبر في سبيل التكوين سمح التاطير و العاملون الجزائريون من تولي تسيير المؤسسة؛ دبذل مجهو بفضل 

مؤسسة  أصبحت أنسونلغاز ) الشركة الوطنية للكهرباء والغاز( وما لبث  إلى EGA:تحولت 3010في *
 زبون؛ 3888عون وكانت تلبي  حاجيات  1888حعم معتبر حيث بلغ عدد العاملين فيها نحو ذات 

( وإعادة النظر في epicتجاري)و  : تحولت سونلغاز إلى مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي3003وفي *
بالجانب قانونها الأساسي الذي يثبت أن للمؤسسة خدمة عمومية فإنه يطرو ضرورة التسيير الاقتصادي والتكفل 

 التعاري؛

التدخل حدود الجزائر و  إمكانيةالمؤسسة شركة مساهمة هده الترقية منحتها  أصبحت: 2882وفي سنة*
في  أسهمامتلاك  إمكانيةمنقولة مع  أخرىو قيم  أسهمباعتبارها شركة مساهمة فانه ينبغي عليها حيازة حافظة 

 ؛أخرىشركات 

 Hldingdeشركة قابت)هولدينغ(  أومجمعا  أصبحتحيث  زسون لغا: تطورت 2880في سنة*
Sociétés   وذلك بإعادة هيكلت نفسها في شكل شركات متفرعة مكلفة بالنشاطات وحسب خصائص لديها

 أربع نشاطات أساسية وهي:

 (.SPإنتار الكهرباء وهو مجمع صناعي )-3

 (؛GRTEنقل الكهرباء المنتعة )-2

 (؛GRTGنقل الغاز )-1

 . SOCITE DU DISTREEBUTION(SDوالغاز)توزيع الكهرباء -0

: برزت الشركة في هده السنة من خلال نشاطها الكثيف نا يستدعي رفع التحديات  2880في سنة *
لهده السنة، لذلك رب  الأكبريعكس تعزز انجازات المجمع و ذلك بإعادة هيكلة التوزيع الذي يشكل الرهان 

 أنمهمة الخدمة العمومية التي يضمنها الموزعون و الفوز بهده المهمة و التطبيق الجيد لبرامج التنمية و  إلىتحقيقه 
 نوعية الخدمات و التسيير بصورة عامة. إلىقصوى بالنظر   ةأهميو  إثارةاستثمارية فريدة من نوعها لذا تكتسب 

 ،1عية هم كآتيشركات فر  أربع: تمت هيكلت وظيفة للتوزيع في  2881في سنة *

 .SDAالجزائر العاصمة .3
 .SDCمنطقة الوسط .2

                                                           
 .00 نث ياسين، مرجع سبق ذكره، ع -1
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 .SDEمنطقة الشرق .1
 .SDO.منطقة الغرب0
بإعـــادة التنظــيم مـــن  الأخــيرة: نهايــة الهيكلـــة )التعديــد(تميزت ســـونلغاز خــلال الســـنوات 2883.2888في 
هــده هــي الخطــوة المتبعــة حيــث كــان الرهــان يتمثــل في نوعيــة الخدمــة المقدمــة للزبــائن مــن وراء هــذا  أفضــلاجــل رــو 

و تحسـين رـط تسـييرها  أنشطتهاتوسيع مجال  أنذلك  زلسون لغاالتطور يبقى ضمان الخدمة العمومية هي الجوهرية 
 تها كمؤسسة.لثقاف الأساسهذه المهمة التي تشكل  الأولفي المقام  إنالاقتصادي يفيد 

 نشاطات المؤسسة : - 1. 3.

النقـــل و التوزيـــع كمـــا تقـــوم بتزويـــد زبائنهـــا بالطاقـــة الكهربائيـــة ، إن شـــركة ســـونلغاز تـــتحكم و تحتكـــر الإنتـــار
 . المنتعة من طرفها كما تزودهم بالغاز الذي تشتريه من شركة سونطراك الذي تتولى إنتاجه هذه الأخيرة

الكهربـــاء تنـــتج عـــن طريـــق مراكـــز كهربائيـــة متواجـــدة علـــى عـــدة نقـــاط علـــى بالنسااابة للكهرباااال :  -2.3.2
بواســطة شــبكات كهربائيــة  نإلى الزبــائالقطــر الــوطني و هــذه الطاقــة الكهربائيــة المنتعــة تقــوم شــركة ســونلغاز بإرســالها 

ويــل حــتى يــتم خطــوط و مراكــز هــذه الطاقــة إمــا أن ترســل إلى بعــت الزبــائن الصــناعيين و إمــا أن تمــر في مراكــز التح
 فولط .  228فولط،  188التخفيت من درجات حدتها حتى تصل إلى الزبائن المشتركين العاديين بدرجة 

I.3.2 .0-الغـاز يـأتي في المرتبـة الثانيـة بالنسـبة لسـونلغاز و هـو علـى العكـس تمامـا بالنسـبة  بالنسبة للغاز:
شـراءه مـن المؤسسـة المنتعـة لـه سـونطراك. كمـا أنـه يـتم توزيعـه أيضـا إلى المشـتركين عــن  مالغـاز يـتللكهربـاء حيـث أن 

طريق القنـوات هـذه الطاقـة ترسـل هـي الأخـرى إمـا إلى بعـت العمـلاء الصـناعيين أو أن تمـر بمراكـز تخفـت مـن درجـة 
 الضغط ثم توضع في شبكات توزيع الغاز و منها توصل إلى المشتركين.

 سة:أهداف المؤس- 1.2

 أهمهـــا لعـــل كبـــيرة ومـــؤهلات قـــدرات مـــن تمتلكـــه لمـــا الأهـــداف مـــن العديـــد تحقيـــق اجـــل مـــن المؤسســـة تعمـــل
 معتمــدة والغــاز، الكهربــاء مجــال في المتوســط الحــوض ىفــي الأول الخمــس المؤسســات بــين مــن تصــبح أن في طموحهــا

 :على ذلك في

 I .2 .2.1-: دعم التنمية الاقتصادية و الاجتماعية 

 المؤسسة إلى استقطاب رؤوس الأموال من أجل تحقيق برامجها الاستثمارية؛تهدف  -

الاقتصـادية تفـي باحتياجـات التنميـة  والغـاز الـتيالعمل على امتلاك وتطـوير المنشـآت الأساسـية للكهربـاء  -
 ؛للبلاد ةوالاجتماعي
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خــارر الــوطن وحــتى  تهــدف شــركة ســونلغاز إلى تحقيــق إســتراتيعيتها التوســعية داخــل والتوسااع: -0. 1. 2
العمــل مــن صـــناعي إلى تجــاري وصــناعي وذلــك بإعـــادة هيكلــة نفســها في شـــركات  قكــذلك نطـــاو تنويــع منتعاتهــا
 الآتية: ةبالنشاطات الأساسيمتفرعة مكلفة 

 (؛SPEسونلغاز إنتار الكهرباء )*

 ؛(GRTEمسير شبكة نقل الكهرباء )*

 . (GRTGمسير شبكة نقل الغاز ) *

أن تغدو مؤسسة منافسة لكي تقوى على مواجهة المنافسة التي تلوو ملامحهـا في الأفـق  هووطموو سونلغاز 
ملامحهـــا في الأفـــق وأن تكـــون في الأمـــد المنظـــور مـــن بـــين أفضـــل خمســـة متعـــاملين التـــابعين للقطـــاع في حـــوض البحـــر 

 المتوسط.

 تقديم مديرية التوزيع غرداية:.0

 بسـيطا عرضـا فسـنقدم للتوزيـع بغردايـة الجهويـة المديريـة ستسـتهدف بعـد فيمـا سـيأتي كمـا دراستنا لكون نظراً 
 الجهوية للتوزيع. هذه المديرية تتبع وظائفها،  تلف ووصفا الوكالة لهذه

 الجهوية للتوزيع لوحدة غرداية:.نبذة عن المديرية  2.0.
المعــد مــن طــرف المديريــة العامــة  038  تأســيس المديريــة الجهويــة للتوزيــع بمقتضــى القـرار 2883مـاي 31في 

ـــع  ـــة لتوزي ـــة الجهوي ـــع التابعـــة لفـــروع التوزيـــع الخاصـــة .حيـــث تنتمـــي المديري ـــة للتوزي والمتضـــمن إنشـــاء المـــديريات الجهوي
الــــتي تضــــم هــــذه الأخــــيرة ولايــــات الوســــط  SDC -البليــــدة -الكهربــــاء و الغــــاز بغردايــــة إلى شــــركة توزيــــع الوســــط

تمنراســـت، الـــوادي، بســـكرة و ، التالية:)ولايـــة البليـــدة، تيـــزي وزو، البـــويرة، المديـــة، غردايـــة، الأغـــواط، ورقلـــة، الجلفـــة
مليــار دينــار و يــتلخص هــدفها الأساســي في تزويــد تــراب الولايــة بالطاقــة  30إيليــزي(و يقــدر رأس مــال المديريــة بـــ : 

 1ية و الغاز،و يبلغ عدد عمالها:الكهربائ
 عمال تنفيذ؛ 380عون تحكم،  220ايطار، 00: 2830*
 عمال تنفيذ؛ 08عون تحكم، 230ايطار، 01: 2831*
 عمال تنفيذ؛382عون تحكم، 280ايطار، 02: 2832*
 ؛312012:رقم المتعاملين 2832*
 ؛380203زبائن الكهرباء *
 03303زبائن الغاز *

                                                           
 .2830مارس 22عريف مصلحة الموارد البشرية،شركة سونلغاز بوهراوة،بوسماحة نذير،رئيس إدراة الموارد البشرية،ت- 1
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I -0 – التنظيمي: الهيكل 

 غرداية . (:الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهربال والغاز0الشكل رقم )     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .0222المصدر:رئيس قسم تسيير الموارد البشرية  

 مدير التوزيع 

والشؤون القانونية زعاتانمالمكلف بال  سكرتيرة  

 المكلف بالاتصال

 مهندس الأمن 

 مساعد الأمن الداخلي 

 قسم الدراسات 

 و تنفيذ الأشغال

قسم تسيير نظام 

 الإعلام الآلي
العلاقات  قسم

 التجارية 

المالية  قسم

 والمحاسبة

قسم الموارد 

 البشرية

استغلال قسم  

 الغاز

 قسم استغلال

 الكهرباء
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 التنظيمي: الهيكل شرح – الفرع الثاني

ـــة الجهويـــة بمقتضـــى القـــرار  ـــل المديريـــة علـــى المســـتوى المحلـــي الســـيد المـــدير وتظـــم  038تأسســـت المديري و يمث
 : 1المديرية مايلي

 و المصاش و الأعوان المتصلون مباشرة به وهم:مكتب المدير: -

 التنفيذيسكرتير -

 العون المكلف بالاتصال على المستوى المديرية.-

 العون المكلف بالشؤون القانونية على المستوى المديرية.-

 العون المكلف بالوقاية وامن الأشخاع على مستوى المديرية.-

 ونلخص مهام المديرية بمايلي:  

دمات المقدمـــة،تعظيم المبيعات،تحصـــيل المســـاهمة في ســـير سياســـة المديريـــة العامـــة للتنويـــع وســـط مجال:الخـــ -  
 الديون.

 تطبيق السياسات التعارية للشركة على أكمل وجه.-  

تــــوفير كــــل الشــــروط الملائمــــة للتكفــــل بطلبــــات الزبــــائن في المواعيــــد المحــــددة بالتكــــاليف المحــــددة أيضــــا و -  
 إرشادهم و توعيتهم.

 ها و  تلف عمليات الصيانة بها.ضمان التسيير المحكم لشبكات الكهرباء والغاز وتطوير -  

 وضع برنامج الأشغال و ضمان تنفيذها. -  

 تسيير الموارد البشرية و توفيرهم بكل الإمكانات المادية الضرورية لسير مهامهم.-  

ــــالتوزيع و توعيــــة المــــواطنين بالقواعــــد الأمنيــــة  -   ــــتي لهــــا علاقــــة ب ضــــمان امــــن الأشــــخاع و الممتلكــــات ال
 الضرورية.

 مان أحسن تمثيل للشركة على المستوى المحلي.ض -  

I .1.0. لمنشات شركات مجمع سونلغاز 0201-0221مخطط التنمية: 

I.2.1.0 مليار دينار جزائري 2336.مبلغ استثمارات في حدود: 
                                                           

 .11،10 نث ياسين، المرجع سبق ذكره،ع-1
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للمنشـــآت الكهربائيـــة. الغازيـــة و العقاريـــة لشـــركات مجمـــع ســـونلغاز  2820-2830يشـــمل  طـــط التنميـــة 
مــا تــزال قيــد الدراســة، ويــرتبط هــذا المخطــط بإنتــار ونقــل الكهربــاء و الغاز،والمنشــآت المرافقــة  أخــرى دةدمحــمشــاريع 

 لها.

مليــار جزائــري علــى  0012مليــار دينــار جزائــري،من بينهــا  1118حــوالي  الإجمــاليوتبلــغ تكلفــة الاســتثمار 
 :1عاتق شركات مجمع سونلغاز

I.0.1.0.الكهربال: إنتاج 

 2820-2830الوطنيـــة في الفـــترة  ةالإنتاجيـــة الإضـــافيلتلبيـــة الاحتياجـــات المتزايـــدة للطاقة،ســـترتفع القـــدرة 
ميغــــــاواط قيــــــد  8088ميغــــــاواط مقــــــررة و  30182ميغــــــاواط )جميــــــع الشــــــبكات(،من بينهــــــا  28082 ــــــوالي 

مليــار دينــار  2001ب  2820-2830لمخطــط التنميــة لإنتــار الكهربــاء في الفــترة  الإجمــاليالدراســة.يقدر المبلــغ 
 دينار جزائري للطاقات المتعددة(. 3132جزائري )من بينها 

  ميغاواط المقررة كمايلي: 30182تتوزع 

 ميغاواط للشبكة المترابطة الشمالية . 30338-

 ميغاواط لتوربينات الغاز المتنقلة.108-

 ميغاواط توربينات الغاز لشبكة عين صاش،تيميمون. 000-

 ميغاواط توربينات الغاز. 210ميغاواط ديزل،230ميغاواط للشبكة المعزولة بالجنوب،منها 038-

 ميغاواط في مجال الطاقة المتعددة. 1218-

I.1.0.2.:نقل الكهربال 

ـــة تقـــدر ب  ـــة إجمالي في طـــور التأهيـــل ( و  80وحـــدة مقـــررة )  088مـــن بينهـــا ، MVA 80008تحويلي
يقـــدر  2820-2830لخطـــة التنميـــة لشـــبكات نقـــل الكهربـــاء للفـــترة  الإجمـــاليوحـــدة قيـــد الدراســـة. المبلـــغ  332
، طـول ءالكهربـامليـار دينـار جزائـري تتكفـل بـه فيمـا يخـص نقـل  3118مـن بينهـا ، مليار دينار جزائري 3110ب

 كم .  21308ما يقرب  2820-2830شبكة نقل الكهرباء التي ستنعز خلال الفترة 

 كم خطوط قيد الدراسة.  0800كم في طور التأهيل و   3101كم قررت من بينها   28011-

                                                           
 .2830لمنشآت شركات مجمع سونلغاز،غرداية،جويلية  2820-2830مجمع سونلغاز، طط التنمية  -1
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،سـيزداد عـدد المحـولات الكهربائيـة 2820كـم  لـول عـام 03811الكهرباء  لشركة نقسيصل طول شبكة 
 وحدة، لتحقيق سعة شركة نقل الكهرباء. 028ما يقارب  2820-2830خلال الفترة 

I.1.1.0:نقل الغاز. 

مـــن خـــلال ربـــط مواقـــع منـــاطق الهضـــاب  2830-2838فيمـــا يتعلـــق بنقـــل الغـــاز يتمثـــل  طـــط الخماســـي 
هـــــذا  إلىالعليــــا و الجنـــــوب بالغــــاز الطبيعي،مـــــع الاســــتمرار في ربـــــط المنـــــاطق الشــــمالية بالغـــــاز الطبيعــــي، بالإضـــــافة 

)الشـــرق، غـــرب( في المنطقـــة البرنامج،ســـتعرف المنشـــآت الغازيـــة تطـــور ملحـــوو و هـــذا بالانجـــاز سلســـلة نقـــل الغـــاز 
 الهضاب العليا .

كمــا ســتتم انجــاز خطــين نقــل الغــاز مــن قبــل ســونطراك بالنيابــة عــن شــركة نقــل الغــاز،و الهــدف الرئيســي مــن 
منطقــة تمنراســت و جانــت و جميــع المنــاطق المجــاورة لهــذه الأنابيــب،و بالتــالي، فــان الطــول  إمــدادهــذه الانجــازات هــو 

كـم 1238كم،منهـا   31881يقـدر ب  2820-2830از الـذي سـينعز خـلال الفـترة الإجمالي لشبكة نقـل الغـ
 .2830-2838البرنامج الخماسي  إطارتندرر من مشاريع مبرمجة في 

حــوالي  2820-2830المعلقــة بتطــوير شــبكة نقــل الغــاز في الفــترة  الأعمــاللجميــع  الإجمــاليوســيبلغ المبلــغ 
 .1الغاز مليار دينار جزائري على عاتق شركة نقل 838

I.2.1.0:توزيع الكهربال و الغاز. 
تتضــمن خطــة التنميــة لشــبكات التوزيــع بــرامج الكهربــة و التوزيــع العمــومي للغــاز المشــرفة عليهــا الدولــة، وكــذا 

، يقــدر مبلـغ خطــة لتطـوير التســيير و الاسـتغلالالمشـاريع الخاصــة و ربـط الزبــائن الجـدد و كــذلك معـدات الصــيانة و 
مبلغ الخطة تطوير التسيير الشبكات و منشآت الشركات الأربع لتوزيع الكهرباء و الغاز في الفـترة ، يقدر الاستغلال
مليـــار دينـــار جزائـــري علـــى عـــاتق شـــركات التوزيــــع  121مليـــار دينـــار جزائـــري منهـــا  3810بــــ  2830-2820

 الكهرباء و الغاز.
 تقديم بقسم تسيير الموارد البشرية: المطلب الثاني:

تعريـــف مصـــلحة المـــوارد البشـــرية وهيكلهـــا التنظيمـــي واهـــم المهـــام ونشـــاطات  إلىوفي هـــذا المبحـــث ســـنتطرق 
 المصلحة.

 تسيير الموارد البشرية: متعريف بقس: الأولالفرع 
هــي المصــلحة  المســؤولة عــن  تنفيــذ  القواعــد والإجــراءات في الميــدان الــتحكم بــالموارد البشــرية  وهــي مســؤولة 

يـــز المهـــارات الموجـــودة لتطـــوير أنشـــطة جديـــدة تأكـــد مـــن مـــدى كفايـــة هـــذه المـــوارد البشـــرية )المهـــارات أيضـــا عن:تعز 
والفــرع(، وتطــوير الأنشــطة، تطــوير المعلومــات، والاســتماع والتشــاور حــول العلاقــات الاجتماعيــة والمهنيــة وظــروف 

                                                           
 مرجع سابق الذكر. -1
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ة  تلفة من الموظفين داخل فـرع التوزيـع، العمل،مراجعة نظام إدارة العمليات المعتمدة من قبل الشركة،التنسيق أنشط
بمــا في ذلــك التوظيــف، والحــث علــى التكامــل، وتعيــين والترقيــة ونقــل ...، وضــع خطــط ســنوية للتعنيــد والتــدريب، 

 تطبيق سياسات إدارة الموارد البشرية التي بدأتها الإدارة العليا.

 الموارد البشرية: إدارة للمصلحة الهيكلي المخططالفرع الثاني: 

 الهيكل التنظيمي لإدارة الموارد البشرية.(: 3الشكل رقم )                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .0222المصدر: رئيس إدارة الموارد البشرية، 

 شرح الهيكل التنظيمي لمصلحة إدارة الموارد البشرية:الفرع الثالث: 

المــوارد  إدارةيتكــون هــذا القســم مــن مصــلحة التســيير المــوارد البشــرية، مصــلحة تنميــة المــوارد البشــرية وتكــوين 
 :1البشرية، تنمية الموارد البشرية و التكوين،ويقوم هذا القسم بمايلي

و توجيــه و مراقبــة المديريــة لمختلــف خطــط المســتخدمين مــن حيــث التوظيــف والتكــوين و  إعــداد -     
 قية.التر 

 .المستخدمينو تسيير  الإداريةضمان و تنسيق و ترقية النشاطات  -          
                                                           

 .38 نث ياسين،مرجع سبق ذكره،ع - 1

الموارد البشريةرئيس قسم   

عون تسيير رئيسي مساعد رئيس القسم )
 للموظفين (

AGPP 

الموارد البشريةمصلحة تسيير  لتكويناتنمية الموارد البشرية و  مصلحة   

 إدارة الموارد البشرية 

 

كوينتنمية الموارد البشرية والت  
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 .الأجور متابعةو  إعداد -           
 احتياجات المديرية فيما يخص تكوين العمال حسب برامج التكوين. إعداد -           

 :المصلحة ونشاط مهامالفرع الرابع: 
 تتمثل مهامها في مايلي:

 إعداد وتشغيل خطط الأجور من العناصر المتغيرة للعودة سعلات الرواتب، ويدعي المعالجة.ضمان  - 
 ضمان إنشاء الرواتب، - 
 ضمان التنظيم الإداري للأفراد، - 
 التأكد من الأطر الإدارية والمديرين التنفيذيين توزيع كبار الاتجاه.- 
 رصد وتحديث الملفات المحوسبة الموظفين. - 
 على ملفات الموظفين الإدارية. ضمان الحفاو - 
 إعداد وتنفيذ العناصر المتعلقة بأفعال المهن وفقا للأنظمة المعمول بها. - 
 ضمان ومراقبة والتحكم في ظروف تطبيق قواعد إدارة شؤون الموظفين. - 
 ضمان التطبيق الموحد للقواعد ومراقبة تنفيذها،- 
 تطبيق اللائحة.إرسال التشوهات التسلسل الهرمي و مواجهتها في - 
 التواصل مع العمل والخارجية وكالات المركز الطبي.- 
 إنشاء الميزانية، عقد إدارة ولوحة القيادة في إدارة الموارد البشرية.- 
 ضمان إنشاء إحصاءات لموظفي فرع التوزيع ومراقبة موثقيها.- 
 .صيانة وتحديث السعلات القانونية والعرفية- 
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 طبيعة الدراسة الميدانية و كيفية إجرائهاالمبحث الثاني: 
سنحاول من خلال هذا المبحث توضيح طبيعة الدراسة الميدانية من خلال إعطاء لمحة موجزة حول عينة 

، ومن ثم سوف نوضح  الإطار المنهعي للدراسة والأساليب الإحصائية غردايةمدينة مؤسسة سونلغاز من 
 الدراسة. أداةص صدق وثبات المستخدمة، وكذا سنقوم بعرض بناء وفح

 : الإطار المنهجي للدراسة.الأولالمطلب 
 أولا: المنهج و الأدوات المستخدمة في الدراسة:

  :1ويقصد به الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقيقة.منهج الدراسة 
المنهعين الوصفي والتحليلي والذي في ضوء طبيعة الدراسة و الأهداف التي تسعى لتفعيلها   استخدام 

يعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة كما هي في واقعها، ويهتم بوصفها وصفا دقيقا، و يعبر عنها تعبيرا كيفيا 
بوصفها و توضيح خصائصها، وتعبيرها كميا بوصفها رقميا بما يوضح حعمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر 

لى وصف الظواهر ووصف الواقع فحسب، بل يتعداه إلى الوصول لاستنتاجات الأخرى، وهذا المنهج لا يهدف إ
 2تسهم في فهم الواقع و تطويره.

 :وقد استخدمنا مصدرين أساسيين للمعلومات هما:  مصادر جمع المعلومات 
 :لتي تتمثل في معالجة الإطار النظري للبحث إلى مصادر البيانات الثانوية ا الطالبتينحيث اتجه  المصادر الثانوية

في الكتب و المراجع العربية و الأجنبية ذات العلاقة، و الدوريات و المقالات و التقارير و الأ اير و الدراسات 
 السابقة التي تناولت موضوع الدراسة و البحث و المطالعة في مواقع الانترنت المختلفة.

 :الجوانب التحليلية لموضوع البحث لجأنا إلى جمع البيانات الأولية من خلال الاستبانة كأداة  ةلمعالجالمصادر الأولية
 .غردايةبمدينة   سونلغاز موظفا ( 30رئيسية للبحث، صممت خصيصا لهذا الغرض ووزعت على )

  :مدينة غاز سونل، في الوظيفي ابالتحفيز والرضاعتمدنا في جمع المعلومات المتعلقة أدوات جمع المعلومات
 على الأدوات التالية : غرداية

  :قد اخترنا في دراستنا هذه أن نستعمل الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وذلك نظرا لطبيعة البحث الاستبانة
بالإضافة إلى خصائص مجتمع البحث من جهة أخرى، و الاستبانة هي عبارة عن مجموعة من الأسئلة المعدة 

                                                           
، 3000محمد محمود الذنيبات، مناهج البحث العلمي و طرق إعداد البحوير، الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائـر، بوحوش عمار و  -1

 .00ع: 
 .388-383، ع: 3003ذوقان عبيدات و آخرون، البحث العلمي، دار أسامة للنشر و التوزيع، الرياض، المملكة العربية السعودية،  -2
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أفراد العينة لإبداء رأيهم فيها، وقد تكون هذه الأسئلة مغلقة أو مفتوحة أو مزرا بينهما، مسبقا، و التي توجه إلى 
حيث تعتبر من أكثر أدوات البحث العلمي استخداما في ميدان العلوم الاجتماعية وذلك لفعاليتها في تحصيل 

خصائص ع أهداف البحث و علمية وتتوافق م البيانات وتعدد مجالات استخدامها، بشرط أن تكون معدة بطريقة
 مجتمع الدراسة.

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة 
نظرا لصعوبة إجراء الدراسة الميدانية بأسلوب الحصر الشامل، وبعد استشارة الأستاذ المشرف، قمنا بإجراء 
ين الدراسة بأسلوب العينة متعددة المراحل، ووفقا لهذا الأسلوب، مرت عملية اختيار موضع الدراسة بمرحلت

 أساسيتين هما: 
 :تختلف وتتباين نسبيا عن ، سونلغازوفي ضوء أهداف الدراسة قمنا باختيار عينة من عمال   المرحلة الأولى

بعضها البعت من حيث الحعم وعدد الموظفين و أعمارهم و التوزيع الجغرافي، وهذا ما يساعدنا أكثر في اختيار 
الوظيفي الرضا و  التحفيزمن جهة، وفي تشخيص و تحليل  ةالاقتصادية الخاصالمؤسسات عينة تمثيلية تعكس طبيعة 

 وكذا طبيعة العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة.، العاملين
 :موضع الدراسة، لذلك فقد   إجراء عينة استطلاعية مؤسسة سونلغاز اختيار عينة من الموظفين في  المرحلة الثانية 

( موظفا موزعة على كل فئة من فئات مجتمع الدراسة، وهي تتمثل 18( ذات حعم )pilot study) واساسية
 غردايةبمؤسسة سونلغاز في 

 ثالثا: المفاهيم و الطرا الإحصائية المستخدمة:
لتفعيل أهداف البحث وتحليل البيانات المجمعة اعتمدنا على مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة          

برنامج الإعلام الآلي المسمى: الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية و الذي يرمز له اختصارا  وذلك باستخدام
(spss)1كما استخدمنا برنامج الإعلام الآلي  2،ومر بإصدارات متتابعة إلى أن وصل إلى إصداره الحالي،Excel 

 من أجل رسم وتمثيل الأعمدة البيانية و الدوائر النسبية.
 استخدمنا في تحليل بيانات الدراسة العديد من المفاهيم المرتبطة بالإحصاء الوصفي و ئية: المعالجة الإحصا

 3الاستدلالي، نبرر أهمها في ما يلي:

                                                           
1- Statistical Package for Social Sciences. 
 .301 -300: ،ع2006،بدون طبعة،الدار الجامعية،الإسكندرية،spssنادر شعبان السواو،مبادئ الإحصاء الوصفي باستخدام  -2
 .381: ، ع2880،معهد الإدارةا لعامة،الرياض المممكة،  SPSS المفاهيم والتطبيقات باستخدام :محمد شامل فهمي،الإحصاء بلا معاناة -3
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 :للتعرف التفصيلي على الصفات الشخصية و الوظيفية لأفراد عينة الدراسة و  التكرارات و النسب المئوية
 تحليلها.

وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استعابات أفراد الدراسة نحو كل فقرات  (:Meanالمتوسط الحسابي)
 الاستبيان .

 ( الانحراف المعياريStandard déviation) و ذلك بغية التعرف على مدى انحراف استعابات :
قيمته من أفراد الدراسة نحو كل فقرة أو بعد، ويوضح أيضا التشتت في استعابات أفراد الدراسة، فكلما اقتربت 

الصفر فهذا يعني تركز الإجابات و عدم تشتتها،أما في حال كانت قيمته أكبر من أو تساوي الواحد فهذا يعني 
تشتت الإجابات وعدم تركزها، كما أنه يفيد أيضا في ترتيب العبارات أو الفقرات لصاش الأقل تشتتا عند تساوي 

 1المتوسط الحسابي المرجح بينهما.
  نباخمعامل ألفا كروCronbach's alpha (a):  وذلك بغية تقدير ثبات الدراسة، حيث يؤخذ هذا العامل

 .2قيما تتراوو بين الصفر و الواحد، وكلما اقترب الواحد الصحيح فهذا يعني ثباتا أكبر للدراسة
 3وتضع أوما سيكاران قاعدة عامة للتعامل مع هذا المعامل مفادها الأتي:

   (، فهذا يعني أن الدراسة تتمتع بثبات ضعيف، الأمر  الذي يلزم إعادة 8,1كرونباخ أقل من )إذا كان معامل ألفا
 النظر في أداة الدراسة .

 ( فهذا يعني أن الدراسة تتمتع بثبات مقبول  .8,3-8,1إذا كان معامل ألفا كرونباخ يتراوو بين ،) 
 ( هذا يعني8,8-8,3إذا كان معامل ألفا كرونباخ يتراوو بين ،) . أن الدراسة تتمتع بثبات جيد 
 ( فهذا يعني أن الدراسة تتمتع بثبات نتاز.8,8إذا كان معامل ألفا كرونباخ أكبر من ،) 

 :بين درجة كل فقرة و الدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه، وذلك لتقدير  معامل الارتباط لبيرسون
ختبارات المعلمية، ويستخدم لدراسة خاصية ثبات مقياس الاتساق الداخلي لأداة الدراسة، كما أنه يتوافق مع الا

 ليكرت، وكذا لتحديد نوع و شدة العلاقة بين المتغيرات على النحو التالي:
 

                                                           
 .330،ع: 2882امتثال حسن عبد الرازق وآخرون،مبادئ الإحصاء الوصفي،الدار الجامعية،الإسكندرية مصر، -1
،خـــــوارزم العلميـــــة للنشـــــر والتوزيع،جـــــدة المملكـــــة العربيـــــة  (SPSS) عزعبـــــد الفتاو،مقدمـــــة في الإحصـــــاء الوصـــــفي والاســـــتدلالي باســـــتخدام -2

 .011،ع: 2888السعودية،
مدخل بناء المهارات البحثية،ترجمة: إسماعيل علي بسيوني و عبـد الله بـن سـليمان، العـزاز ،المنشـورات العلميـة  :كاارن،طرق البحث في الإدارةأوماسي   -3

 .000، ع: 3008لجامعة الملك سعود،الرياض المملكة العربية السعودية، 
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 1شدة العلاقة تحدد وفق قيمة معامل الارتباط فإذا كانت قيمة معامل الارتباط: -
 ( نقول أن العلاقة قوية بين المتغيرين .8,08أكبر من ،) 
  (، نقول أن العلاقة ضعيفة بين المتغيرين .8,08)أقل من 
 ( نقول أن العلاقة متوسطة بين المتغيرين .8,08تساوي ،) 

 (معامل الانحدار الخطي المتعدد التدريجيMultiple régression analyses) وذلك ،
 لتحديد المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرا على المتغير التابع.

كما ذكرنا سابقا فقد استخدمنا في الاستبيان الأسئلة المغلقة و المصممة وفق مقياس  تحديد الأوزان المعطاة:
ليكرت الخماسي الذي يعد الأنسب بالنسبة لهكذا دراسات، وقد كانت الخيارات المتاحة أمام كل عبارة كما يلي 

لبحث على ضرورة اختيار )موافق بشدة، موافق،احيانا، غير موافق،غير موافق بشدة(، وقد أكدنا لأفراد عينية ا
إجابة واحدة فقط أمام كل فقرة، ومن أجل تحديد الاتجاه أعطينا لاحتمالات الإجابات الخمسة السابقة أوزانا 

 محددة كما هو موضح في الجدول الأتي:
 ( الأوزان المعطاة لخيارات الإجابة المتاحة في الاستبيان20الجدول رقم).
 الوزن خيارات الإجابة

 2 بشدةموافق 
 1 موافق
 3 احيانا

 0 غير موافق
 2 غير موافق بشدة

 .008عز عبد الفتاو، المرجع نفسه، ع: المصدر:
وانطلاقا من الأوزان الموضحة في الجدول أعلاه و لحساب طول خلايا ليكرت الخماسي )الحدود العليا و         

( ثم تقسيمه على عدد فئات المقياس للحصول على طول الخلية 0=3-0الدنيا(   حساب المدى )
احد الصحيح، واستمرت ( ثم بعد ذلك   إضافة هذا العدد إلى اقل قيمة في المقياس و هو الو 8.8=0\0)

 الإضافة إلى غاية الوصول إلى أعلى قيمة في المقياس وهي العدد خمسة وكان الناتج كما هو موضح في الجدول الأتي 
 

                                                           
ة،ترجمـة: إسماعيـل علـي بسـيوني و عبـد الله بـن سـليمان، العـزاز ،المنشـورات العلميـة مـدخل بنـاء المهـارات البحثي :أوماسي كـاارن،طرق البحـث في الإدارة 1

 .000، ع: 3008لجامعة الملك سعود،الرياض المملكة العربية السعودية، 
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 ( المتوسطات المرجحة و الاتجا  الموافق لها23الجدول رقم )
 الاتجا  المتوسط المرجح 

 غير موافق بشدة (1..2 -2) 2
 موافقغير  ( 0.21 -2.6) 0
 احيانا (0.2-3.31) 3
 موافق (1.2 -3.1) 1
 موافق بشدة (2 -1.0) 2

 .008، ع: مرجع سابقعز عبد الفتاو، المصدر:
(، يمكننا أن نستنتج بأن تحدي الاتجاه العام نحو كل فقرة من فقرات الدراسة يكون 81من خلال الجدول)

 وفقا للآلية التالية :
  فهذا يعني إن الاتجاه العام نحو تأكيد ما جاء (2 - 1.0) المرجح للعبارة يتراوو بينإذا كان المتوسط الحسابي ،

 ."موافق بشدة"فيها يتعه نحو 
 (، فهذا يعني أن الاتجاه العام نحو تأكيد ما 1.21 -3.1)إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوو ما بين

 "موافق".جاء فيها يتعه نحو 
 فهذا يعني أن الاتجاه العام نحو تأكيد ما ، (3.31 -0,2)الحسابي المرجح للعبارة يتراوو ما بين  إذا كان المتوسط

  .احياناجاء فيه يتعه نحو  
 فهذا يعني أن الاتجاه العام نحو تأكيد ما ، (0.21 -2.6)إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوو ما بين

 ."غير موافق"جاء فيه يتعه نحو 
 فهذا يعني أن الاتجاه العام نحو تأكيد ما (2-1..2)كان المتوسط الحسابي المرجح للعبارة يتراوو ما بين  إذا ،

 ." غير موافق بشدة "جاء فيه يتعه نحو
 المتغير عبارة عن مجموعة من الأبعاد، و البعد  عبارة عنأما بالنسبة لتقدير مستوى كل متغير أو بعد )

نحتار إلى مقياس خاع حتدد درجة مستوى كل متغير، وفي هذا الصدد تؤكد العديد  ، فإننامجموعة من الفقرات(
 : مرتفع، متوسط، منخفض.من الدراسات على المقياس الثلاثي الذي يضم ثلاير مستويات للتصنيف وهي

، ثم تقسيمه على عدد فئات المقياس (1=2-2، )ولتحديد القيم الموافقة لها يتم اللعوء إلى حساب المدى
، ثم بعد ذلك   إضافة هذا العدد إلى أقل قيمة في المقياس و هو (2.33=3\1)لحصول على طول الخلية، ل
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الواحد الصحيح، واستمرت الإضافة حتى الوصول إلى أعلى قيمة في المقياس وهي العدد خمسة وكان الناتج كما هو 
 موضح في الجدول الأتي :
 للأبعاد و المتغيرات و المستويات الموافقة لها(: المتوسطات المرجحة 21الجدول رقم)

 المستوى المتوسط المرجح
 منخفض (2-0.30)

 متوسط (0.31-3.22)
 مرتفع (2-.3.2)

 .الطالبتينمن إعداد :المصدر
 من خلال الجدول يمكننا أن نستنتج مستوى الأبعاد و المتغيرات في هذه الدراسة والذي سيكون كالأتي: 

  فهذا يعني أن مستواه العام يميل  (،2 - .3.2) إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للبعد أو المتغير يتراوو ما بين
 . مرتفعالأن يكون 

  فهذا يعني أن مستواه العام يميل (3.22-0.33)إذا كان المتوسط الحسابي المرجح للبعد أو المتغير يتراوو ما بين ،
 . متوسطالأن يكون 

  فهذا يعني أن مستواه العام يميل لأن (0.30-2)المتوسط الحسابي المرجح للبعد أو المتغير يتراوو ما بين إذا كان ،
 . منخفضايكون 

 : بنال وفحص صدا وثبات أداة الدراسة:الثانيالمطلب 
 أولا: بنال أداة الدراسة:

ث، و الوقت المسموو به، و الإمكانيات بناءا على طبيعة البيانات التي يراد جمعها، و على المنهج المتبع في البح
المادية المتاحة، ركزنا على الأداة الأكثر ملائمة لتفعيل أهداف هذه الدراسة وهي )الاستبيان( أكثر من باقي 
الأدوات، وذلك لعدم توفر المعلومات الأساسية المرتبطة بالموضوع إضافة إلى صعوبة الحصول عليها، وبغية الإجابة 

 قالتحفيز وفر تساؤلات الدراسة قمنا بتصميم استبانة  معتمدين على تلك الدراسات التي تناولت  على إشكالية و
، حيث كان الهدف الأساسي منها هو أن تكون شاملة لمختلف أركان البحث النظري لتعطي صورة واقعية العمل

 عن الممارسات المرتبطة بموضوع الدراسة.
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 ثانيا: تصميم الاستبانة:
اعتمدنا في الدراسة الميدانية على استمارة استبيان بها مجموعة من الأسئلة وذلك بغرض جمع البيانات          

مدينة  سونلغاز مؤسسةفي  الوظيفي االتحفيز والرضاللازمة وهذا لاختبار فرضيات البحث و المساعدة في تقييم 
من صلاحيتها وقدرتها على تفعيل الهدف المنشود منها، . حيث   تطوير الاستبانة بمراحل عدة حتى نتأكد غرداية

 حيث تضمنت الاستبانة ما يلي :
 :و الذي يتم توضيحه في مقدمة الاستبيان. موضوع الاستبيان 
 :و الموضح كذلك من خلال المقدمة المدرجة فيه. غرض الاستبيان 
 :شرح طريقة الإجابة ( وذلك من خلال وضع العلامةXفي الخانة المنا ،).سبة للإجابة 
 :اعتمدنا في الاستبيان على أسئلة من النوع المغلق، حيث ضمنت الأسئلة عددا من الاختيارات التي  نوع الأسئلة

 يتم المفاضلة و الاختيار بينهما.
 :قسمنا الاستبيان إلى جزأين كالتالي: مكونات الاستبيان 
 :يتضمن البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة وهي: الجزل الأول 

 المستوى الوظيفي .، سنوات الخبرة، المستوى التعليمي، العمر، الجنس
 : العاملين   في  الرضا الوظيفيعلى  التحفيزأردنا من خلالها كشف واقع  )عبارة 31(يتكون من الجزل الثاني

 لذا قسمنا هذا الجزء إلى محورين أساسين: غرداية ولاية سونلغاز مؤسسة
  :من جهة نظر موظفيها في  تلف المستويات الإدارية ولقد  سونلغاز مؤسسةفي  التحفيزواقع المحور الأول

 خصصنا لكل  بعد العبارات التالية: 
 . )01إلى  22من (: وقد خصصنا له عبارة عبارات الحوافز المعنويةبعد  -
 . )22إلى  22من  (: وقد خصصنا له عبارات الحوافز الماديةبعد  -
 :32إلى  02من(، وقد خصصنا له العبارات الرضا الوظيفيالمحور الثاني(. 

 ثانيا: تطبيق أداة الدراسة
بعد عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين و إجراء التعديلات اللازمة عليها، وبعد التأكد من مدى صدقها 

 جاهزة للتطبيق الميداني، وذلك وفق الخطوات التالية :وثباتها، أصبحت الاستبانة 
  قمنا بعرض روذر الاستبانة النهائي على الأستاذ المشرف، والذي أعطى موافقته على تطبيق أداة الدراسة على

 أفراد عينة الدراسة.
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 الموافقة المبدئية على محل الدراسة لعرض فكرة الموضوع من أجل الحصول على  زسون لغا ؤسسةقمنا بالاتصال بم
توزيع استمارة الاستبيان على عينة من أفرادها، حيث قمنا بإجراء مقابلات مع المدير تمكننا خلالها من الحصول 

 زيع الاستمارات بكل مؤسسة.و على الموافقة على ت
  ى عدد  من حيث   توزيع الاستمارات عل (،.20/81/2822)  القيام بالدراسة الميدانية ابتدءا من تاريخ

 .غردايةمدينة  زسون لغا بمؤسسةالموظفين 
  استرجاع باقي الاستمارات المؤجلة، (،81/80/2822)بتاريخ   

 ثالثا: صدا أداة الدراسة
، كما يعرف صدق أداة الدراسة على انه: 1يقصد به أن أداة الدراسة )الاستبانة( صالحة لقياس ما أعدت لأجله

من العناصر التي رب أن تدخل في التحليل من ناحية، ووضوو فقراتها ومفرداتها   شمول الاستمارة على كل عنصر
 2من ناحية أخرى،  يث تكون مفهومة لكل فرد من أفراد العينة المعنية بالدراسة.

 :)وللتأكد  من صدق أداة الدراسة   عرض الاستبيان على مجموعة من  الصدا الظاهري )صدا المحكمين
ة، و قد أخذنا بعين الاعتبار كل الملاحظات التي قدمها السادة المحكمين حيث قمنا بما يلزم من المحكمين ذوي الخبر 

تعديلات في ضوء مقترحاتهم و توصياتهم، ليخرر الاستبيان في صورته النهائية و الموضحة في الملحق و التي   
 تطبيقها على عينة الدراسة.
 رابعا: ثبات أداة الدراسة:

ات أداة البحث )الاستبانة( الذي يعني: التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة إذا تكرر تطبيقها على إن ثب        
 3الأشخاع ذاتهم.

 ويتم قياسه بثلاير طرق:
 .الطريقة الأولى الاختبار و إعادة الاختبار 
  التعزئة النصفيةالطريقة الثانية فهي الثبات عن طريق. 
  معامل ألفا كرونباخ .الطريقة الثالثة الثبات عن طريق 

                                                           
ة والنشر،الموصـــل وديــع ياســين التريكـــتي وحســن محمـــد العبيــدي،التطبيقات ا لإحصــائية واســـتخدامات الحاســوب في التربيةالرياضـــية،دارالكتب للطباعــ -1

 .233، ع: 3000العراق، 
 .018ذوقان عبيدات وآخرون،البحث العلمي مفهومه أدواته وأساليبه،مرجع سابق، ع :  -2
 018.3عز عبد الفتاو، مرجع سابق، ع  -
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ولقياس مدى ثبات أداة البحث )الاستبانة(، استخدمت الباحثة معامل )ثبات ألفا          
 (، الذي يعتبر أفضل الطرق للدلالة على تقدير الثبات .cronbach's alphaكرونباخ

ثم احتسابه لكل حيث قمنا باحتسابه لأداة الدراسة ككل ولكل متغير على حدى، ومن  حساب معامل الثبات:
 بعد من أبعاد الدراسة، وهذا ما نبرزه في الجدول التالي:

 (: معاملات الثبات لمحاور الدراسة باستخدام طريقة ألفا كرونباخ22الجدول رقم)
 ثبات المحور عدد العبارات محاور الدراسة

 2.622 01 التحفيز
 2.611 20 الرضا الوظيفي

 2.136 32 معامل الثبات العام
 .spssاعتمادا على  رجات برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:

(، 8.833 بلغت قيمته ) التحفيزيتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل ثبات المحور الأول ككل   
 وهي قيمة نتازة.

بلغت  الرضا الوظيفيكما يتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل الثبات  للمحور الثاني ككل الخاصة 
 (، وهي قيمة مرتفعة.8.800مته )قي

(، وهي تدل على أن 8.018أما فيما يخص معامل الثبات العام بالدراسة ككل فقد بلغت قيمته )
 الدراسة تتمتع بثبات نتاز.
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 : عرض ومناقشة متغيرات الدراسةالثالث المبحث 

سنقوم في هذا المبحث بعرض و تشخيص النتائج التي توصلنا إليها مع القيام بتحليلها، ذلك بالتعرف 
على الخصائص الشخصية و الوظيفية لعينة الدراسة مع القيام بتحليلها، ومن ثم سنقوم بعرض و تحليل ووصف 

، التحفيزج المحور الأول المتعلق مستوى إدراك متغيرات الدراسة لدى العمال  محل الدراسة، من خلال عرض نتائ
 .الرضا الوظيفيوكذا عرض النتائج المتعلقة بالمحور الثاني للدراسة و المتمثل في 

 المطلب الأول: تشخيص وتحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة:
الشخصية و الوظيفية بهدف الإلمام بجميع جوانب موضوع الدراسة سنقوم بعرض تفصيلي لأهم الخصائص         

، من خلال ستة أبعاد تمثلت في الجنس، العمر، الخبرة، طبيعة غردايةبمدينة   ؤسسة سونلغازلدى العاملين بم
 وبعد تفريغ الاستمارات تحصلنا على النتائج التالية : وطبيعة العملالوظيفة، و المستوى التعليمي 

يلخص الجدول والشكل التاليين النتائج المتحصل عليها أولا: توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي:   
 بخصوع توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي :

 توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي (:2الجدول رقم )
 النسب المئوية التكرار النوع الاجتماعي

 %85.5 00 ذكر
 %14.5 30 أنثى

%388 69 المجموع  
 spssاعتمادا على  رجات برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي1الشكل رقم)

 
 Excelاعتمادا على برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:
بنسبة بلغت  الذكور(، أن عينة الدراسة تتشكل في أغلبها من 0(، والشكل )0يتضح من خلال الجدول)

ومن  الطالبتينويرجع ذلك حسب  (،%30.0في عينة الدراسة ) الإناير(، في حين كانت نسبة 80.0%)
 .إلى طبيعة العمل   ةالمؤسس خلال الملاحظة والتعوال داخل

التاليين النتائج المتحصل عليها بخصوع توزيع عينة يلخص الجدول والشكل ثانيا: توزيع عينة الدراسة حسب العمر: 
 الدراسة حسب العمر.

 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر.2الجدول رقم)
 النسب المئوية التكرار العمر
سنة 18اقل من   0 0.8%  
سنة18-08  32 01.0%  
سنة 03-00  25 36.2% 

سنة 08اكبر من   8 11.6% 
 388.8 69 المجموع
 spssاعتمادا على  رجات برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:

 
 
 

Série1; 59; ذكر ;

86%  

Série1; انثى ;

10 ;14%  انثى ذكر الجنس 
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر2الشكل رقم).

 
 .Excelاعتمادا على برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:
(، أن الفئة العمرية الغالبة على أفراد عينة الدراسة هي  الفئة 0(، و الشكل )1يتضح من خلال الجدول )

 سنة(، 11الى  12)من ، تليها الفئة العمرية بين (%46.4)(، بنسبة مئوية بلغت سنة 12 -32)من 
% للفئة 0.8تليها نسبة ،(%22.2)بنسبةسنة(،  22اكبر من )، ومن ثمة فئة (%36.2)بنسبة مئوية بلغت 

وكذا حساسية  غردايةمدينة  مؤسسة سونلغازهذه النسبة بتواريخ إنشاء  الطالبتينسنة ( ويفسر  18من  اقل)
 .القطاع وصعوبته، إذ يستقطب في الغالب فئة الشباب ذوي المستوى التعليمي العالي

يلخص هذا الجدول و الشكل التاليين النتائج المتحصل ثالثا: توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي: 
 عليها بخصوع توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي

 زيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي(: تو .الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 %23.2 36 ثانوي
 %71 49 تقني

 %5.8 4 تقني سامي
 100 69 المجمااااااااوع

 spssاعتمادا على  رجات برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:
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 التعليميتوزيع عينة الدراسة حسب المستوى (:2الشكل رقم )

 
 .Excelاعتمادا على برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:
( أن المؤهل العلمي الغالب على أفراد عينة الدراسة هو 1( والشكل )3يتضح من خلال الجدول )

، للمستوى ثانوي% 21.2، تليها نسبة %33حيث بلغت نسبة حامليها في عينة الدراسة  تقني سامي  المستوى
وهو مؤشر يدل على أن نسبة عالية من أفراد مجتمع الدراسة مؤهلين بمستوى  جامعيلمستوى  %0.8ثم نسبة 

عال،وبالتالي لديهم الكفاءة والقدرة العالية على إنجاز الأعمال،ويمكنهم فهم وإدراك موضوع الدراسة،والإجابة عن 
 .أسئلة الدراسة بالكفاءة المطلوبة

يلخص الجدول والشكل التاليين النتائج المتحصل عليها :ة الاجتماعيةالحالرابعا: توزيع عينة الدراسة حسب 
 :الحالة الاجتماعيةبخصوع توزيع عينة الدراسة حسب 

 الحالة الاجتماعية(: توزيع عينة الدراسة حسب 21الجدول رقم )
 النسب المئوية التكرار الحالة الاجتماعية

 15.9% 22 اعزب
 82.6% .2 متزوج
 1.4% 2 مطلق

 100 29 المجموع
 spssاعتمادا على  رجات برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:
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 الحالة الاجتماعية(: توزيع عينة الدراسة حسب 7الشكل رقم )

 
 .Excelاعتمادا على برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:

متباينة بدرجة كبيرة، حيث   الحالة الاجتماعية( أن نسب  7( والشكل )8يتضح من خلال الجدول )
 مطلقين% 3.0نسبة ثم ، عزاب% 30.0، تليها نسبة متزوجين% 82.1بلغت نسبة 

يلخص الجدول والشكل التاليين النتائج المتحصل عليها خامسا: توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية: 
 بخصوع توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية:

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية22الجدول رقم )
 النسب المئوية التكرار الخبرة

سنوات 5اقل من   5 %7.2 
سنوات 01الى  5من   23 %33.3 
سنة 05الى  00من   22 %31.9 

سنه 01اكثر من   01 %27.5 
 %100 01 المجموع

اعتمادا على مخرجات برنامج  الطالبتينالمصدر:من إعداد  spss 
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 (:توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية6الشكل رقم )

 
 .Excelاعتمادا على برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر: 
-38( أن فئة الخبرة الأكثر انتشارا بين أفراد عينة الدراسة هي )8( و الشكل )38يتضح من خلال الجدول )

، %18.8سنة( بنسبة مئوية بلغت 38-80، تليها الفئة ما بين )%11.1سنوات( بنسبة مئوية بلغت 30
ويعود ذلك حسب ، 6.7%( بنسبة  فأكثرسنة  31،تليها فئة ) %20سنوات  ( بنسبة 0تليها فئة)اقل من 

إلى استقطاب العديد من أفراد من جيل الجديد كما يوجد عدد معتبر من الأفراد الذين تتوفر لديهم خبرة  الطالبتين
 .معتبرة أو طويلة

 اختبار معامل التباث الفا كرومباخ لاداة الدراسة:
 الفا كرومباخمعامل التباث  عدد افراد العينة

21 .266 
 مقبولة نسبة يهو  8.188بغلت كرونباخ ألفا معامل قيمة نأ نلاح  من خلال المعطيات اعلاه 
  يث إحصائيا
 .الدراسة بأغراض تفي عالية، ثبات بدرجة تتمتع الاداة نأ على نا يدل % 60 تجاوزت
 الدراسة أداة لمحاور كرومباخ ألفا الثبات معامل اختبار
 :يظهر في الجول التاليمثلم كرومباخ ألفا معامل م استخد محاور  وكل نالاستبيا ثبات بقياس قمنا

معامل  معدل الفا كرومباخ عدد العبارات  مجاور الاستبيان رقم المحور
 الصدا
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 2.622 306. 22 الحافز المادي 2
 2.102 200. 21 الحافز المعنوي 0
 2.110 261. 22 الرضا الوظيفي 3

 spss  برنامج  رجات  على بناء الطالب إعداد من : المصدر

 نلاح  كما ،% 70 حدود تجاوز أين الاستبياف لمحاور كرومباخ ألفا الثبات معامل نأ نلاح خلال الجدول من
 ألفا عامللم بيعيالترً  الجذر لثيم الذي معامل الصدقتجاوز  حين في بينها، فيما متقاربةمحور  كل عاملاتالم ن هدأ

 نتحصلسوق  العينة أفراد نفس على نالاستبيا هذا نفس وتوزيع باعداد قمنا نهأني يع ما ،% 85  نسبة كرومباخ
 .النتائج نفس على

 المطلب الثاني: تشخيص ووصف مستوى إدراك متغيرات الدراسة
سنقوم في هذا المطلب بعرض النتائج التي توصلت إليها الدراسة الميدانية محورا بمحور، من خلال محاولة 

 ، وتحليلها و تفسيرها.غردايةتشخيص ووصف مستوى إدراك متغيرات الدراسة لدى عينة العاملين مدينة 
 على الفقرات من خلال المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري:

 المادي زمتغير الحاف
 : يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري في البعد الاول 22الجدول رقم 

 الرقم 
 

 المتوسط الفقرات
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الدرجة

3 
 

.الحافز المادي يساعدني علي بذل مجهود 
 اكبر في العمل 

 عالية 3.301 1.80

 عالية 3.881 1.10 .الراتب يغطي حاجاتي ورغباتي في العمل   2
 عالية 8.000 2.00 تتم تربية فور توفير الشروط دون تأخير . 3
تحفيز معنوي لان  إليالعامل لا حتتار  0

 تحفيز المادي كافي 
 عالية 3.308 2.10

تمنح المؤسسة للعامل  تأمين المواصلات  0
 في المنزل إلي العمل 

 عالية 3.310 2.81

 عالية 3.810 2.28 للعاملين نفس حظوو التربية في المؤسسة  1
يستفيد العامل من التعويضات العلاوات  7

 دون تأخير 
 عالية 3.303 1.88
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 عالية 8.308 3.21 توفر لك المؤسسة السكن وظيفي  8
تحفزني لبذل  الإضافيمكافأة العمل  9

 محمود أكبر في العمل 
 عالية 3.133 2.88

تمنح  المؤسسة الاجازات للعامل في  10
 بعت الحالات بدون توقيف الراتب 

1.03 3.101  

  2.38 8.230  
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالإعتماد على برنامج 

جاءت في  )من خلال الجدول نلاح  أن العبارة )الحافز المادي يساعدني علي بذل محمود اكبر في العمل 
بدرجة عالية،  .3.301وانحراف معياري بلغ  1.80المرتبة الأولى من بين باقي العبارات بمتوسط حسابي بلغ 

و في وبعدها مباشرة جاءت العبارة )تمنح  المؤسسة الاجازات للعامل في بعت الحالات بدون توقيف الراتب.( 
.الراتب يغطي حاجاتي (وعبارة 3.101ري قدره و بانحراف معيا 1.03الترتيب الثاني بمتوسط حسابي بلغ  

وبعدها عبارة  و بدرجة عالية 3.881و انحراف معياري  1.10حيث بلغ المتوسط الحسابي  )ورغباتي في العمل  
وانحراف معياري بلغ   1.88بمتوسط حسابي بلغ  )يستفيد العامل من التعويضات العلاوات دون تأخير  (

 2.88بمتوسط حسابي بلغ )تحفزني لبذل محمود أكبر في العمل  الإضافيأة العمل مكاف(تليها عبارة  ، 3.303
 8.230 وانحراف معياري  2.38افز الماديلعنصر الح إجمالومتوسط حسابي 3.133وانحراف معياري قدر ب

 هذا ما يدل على موافقة أفراد عينة الدراسة على متغير الحافز المادي.
 
 

 متغير الحافز المعنوي
 : يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد الحافز المعنوي22الجدول رقم 

 الرقم 
 
 

 المتوسط الفقرات
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الدرجة

11 
 

تعترف الإدارة بالمجهودات التي يبذلها 
 العامل .

 عالية 3.333 2.80

 عالية 3.338 2.01يتم أشراك العامل في إتخاد القرارات   12
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 التي يعتمدها المسؤولون .
تولي المؤسسة أهمية الجانب المعنوي  13

 للعامل لرفع الروو المعنوية .
 عالية 3.382 2.08

العمل الجماعي يزيد من شعور بالراحة  14
 النفسية للعامل .

 عالية 3.802 1.82

بتقديم عبارات المدو والثناء يهتم المدير  15
 للعاملين  .

 عالية 3.333 2.01

 عالية 3.888 1.02 تشعر بأهمية العمل الذي تقدمه . 16
تهتم المؤسسة بدون تسهيل إجراءات  17

 الزيادة في الرتب 
 عالية 3.380 2.11

 عالية 3.203 2.00 المبذول  الجهدشكر العاملين  علي   18
 عالية 3.328 2.18 التعامل مع العمال .هناك عدالة  في  19
عملك في المؤسسة يساعدك في البروز  20

 داخل محيطك. 
 عالية 3.312 1.30

 عالية 3.803 1.83 ظروف العمل ملائمة. 21
يشعر العامل بان المؤسسة نهتم   22

 ومبادراته التي يقدمها . باقتراحاته
 عالية 3.318 2.01

 عالية 3.122 1.13 هناك فترات الراحة أثناء العمل.  23
 عالية 3.328 1.08 هناك علاقة طيبة مع المسؤولين. 24
 عالية 8.830 2.01 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري :  

 SPSSعلى برنامج  بالاعتماد الطالبتينمن إعداد 
بأهمية العمل الذي تقدمه  بمتوسط حسابي  رالأولى تشعمن خلال الجدول رقم ... نلاح  أن العبارة 

جاءت في  )والعبارة )العمل الجماعي يزيد من شعور بالراحة النفسية للعامل 3.888وانحراف معياري  1.02
بدرجة عالية، 3.802وانحراف معياري بلغ  1.82المرتبة الثانية  من بين باقي العبارات بمتوسط حسابي بلغ 

معياري  وانحراف 1.08ة )هناك علاقة طيبة مع المسؤولين.( بمتوسط حسابي بلغ  وبعدها مباشرة جاءت العبار 
و انحراف معياري  2.01وبدرجة عالية .حيث بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي للعنصر الحافز المعنوي3.328
 بدرجة عالية وهذا ما يدل على موافقة أفراد عينة الدراسة على عنصر الحافز المعنوي.و  8.830
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  ر الرضا الوظيفيمتغي
 : يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير الرضا الوظيفي23الجدول رقم 

 الرقم 
 

 المتوسط الفقرات
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الدرجة

 عالية 3.881 1.31 راضي عن منصبي في العمل.  إنا 3
 عالية 3.828 1.03 راضي عن ساعات العمل . إنا 2
راضي عن العلاقة بين العمل و المسؤولين  إنا 3

. 
 عالية 3.880 1.33

 عالية 3.888 1.28 انا راضي عن الإشراف  0
انا راضي عن المكانة الاجتماعية التي توفرها  0

 وظيفتي .
 عالية 3.338 1.00

أنا راضي عن التحسين  المستمر لظروف  1
 وشروط العمل .

 عالية 3.801 1.23

عن الاجر وهو يتناسب مع ادائي انا راضي  3
 الوظيفي

 عالية 3.823 1.01

 عالية 3.821 2.02 الترقية . آلياتانا راضي عن  8
 عالية 3.808 2.12 انا راضي عن نظام الحوافز في المؤسسة.  0
انا راضي عن درجة الثقة والاحترام بين  38

 الأفراد. 
 عالية 3.838 1.11

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  
 .الإجمالي

1.18 8.801  

جاءت في المرتبة  ) (نلاح  أن العبارة الأولى )انا راضي عن منصبي في العمل.31من خلال الجدول رقم)
بدرجة عالية،ومن ثم عبارة  3.881وانحراف معياري بلغ 1.31الأولى من بين باقي العبارات بمتوسط حسابي بلغ 

انا راضي عن (ومن ثم عبارة  3.828وانحراف ب  1.03بمتوسط حسابي بلغ  )اضي عن ساعات العمل انا ر (
وبعدها مباشرة 3.338وانحراف معياري ب  1.00بمتوسط حسابي بلغ  )المكانة الاجتماعية التي توفرها وظيفتي 

وبدرجة عالية و  1.01الوظيفي( بمتوسط حسابي بلغ   أدائيوهو يتناسب مع  الأجرجاءت العبارة )انا راضي عن 
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و انحراف  1.18و.حيث بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي للعنصر الرضا الوظيفي3.823بانحراف معياري قدره 
 بدرجة عالية وهذا ما يدل على موافقة أفراد عينة الدراسة على مستوى عنصر الرضا الوظيفيو  8.801معياري 

 تبار علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة المطلب الثالث: اخ
يعرض هذا المبحث علاقات الارتباط و التأثير بين متغيرات الدراسة الرئيسية و الفرعية باستعمال الأساليب 
الإحصائية التحليلية، وذلك لغرض اختبار الفرضيات المتعلقة بعلاقات الارتباط، كما يهدف هذا الفصل إلى 

 الأساليب الإحصائية التحليلية لغرض قياس أثر المتغيرات الرئيسية و الفرعية في المتغير المعتمد.استعمال 
 أولا : اختبار علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة 

يسعى هذا المبحث إلى تحديد علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة الرئيسية و الفرعية باستعمال 
(، و الذي يتوافق مع pearsonليلية المتمثلة بمعامل ارتباط الرتب لبيرسون )الأساليب الإحصائية التح

 الاختبارات المعلمية وذلك لغرض اختبار الفرضية الرئيسية الأولى.
 أولا: اختبار علاقات الارتباط لعينة الدراسة

ستخرار قيم الارتباط تمهيدا لأسلوب تحليل الانحدار في اختبار الفرضيات التي تقوم عليها الدراسة سنقوم با
 للمتغيرات المستقلة للتأكد من وجود علاقة ارتباطيه بينهما. (،pearson)لمعامل بارسون

  :حيث تضمنت ما يل:اختبار الفرضية الرئيسية الثانية 
 التحفيز(، بين أبعاد α≤0.05توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  

 .الرضا الوظيفيو 
 وتتفرع هذ  الفرضية إلى خمس فرضيات فرعية وهي:        
    ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد ،) الحوافز

 .الرضا الوظيفيو  المعنوية
 ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد ،)الحوافز المادية 
 .الرضا الوظيفيو 
 

(، وذلك للتعرف أولا على Pearsonومن أجل اختبار الفرضيات السابقة سنعتمد على حساب معامل ارتباط )
طبيعة الارتباطات فيما بين المتغيرات الفرعية، وتحديد مدى تجاذبها و تقاربها من تنافرها و تباعدها، ومن ثم بيان 

 ت وانتمائها لمجتمع واحد، و الجدول التالي يوضح ذلك.دقة اختيار هذه المكونا
 الرضا الوظيفيو  التحفيز(، بين pearson( قيم الارتباط لمعامل )21الجدول رقم)

 مستوى الدلالة الرضا الوظيفي 
 8.88 8.033 الحوافز المعنوية
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 8.88 8.380 الحوافز المادية
 0.00 8.00 التحفيز

 (α≤0.05عند مستوى )الارتباط ذو دلالة معنوية 
 spssاعتمادا على  رجات برنامج  الطالبتينمن إعداد المصدر:

، كانت غير دالة الرضا الوظيفيو  التحفيز(، أن معامل الارتباط بين 30يتضح من خلال الجدول رقم )         
 الرضا الوظيفي( و الحوافز المادية، الحوافز المعنوية) التحفيز أبعادوجميع (   α≤0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة )

 . غردايةبمؤسسة سونلغاز في عند العاملين 
توجــد علاقــة ارتبــاط  الفرضااية الثانيااة والتااي تاانص علااى أنااه  بقبااولفهناااك مباارر قااوي وطبقـاً لهــذه النتــائج 

 ةالــــوظيفي بمؤسســــالرضــــا و  التحفيــــز( بــــين أبعــــاد α≤0.05موجبــــة ذات دلالــــة إحصــــائية عنــــد مســــتوى معنويــــة )
 .غردايةمدينة سونلغاز  

 ثانيا: اختبار علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة:
حيث تضمنت هذه الفرضية ما يلي: هناك علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

(α≤0.05 بين أبعاد ،)بمؤسسة سونلغاز عند العاملين  الرضا الوظيفيو  (  الحوافز المادية، الحوافز المعنوية) التحفيز
 . غرداية

لا بـد أولا التأكـد مـن صـلاحية النمـوذر لاختبـار  جاوهر البحاثومن أجل اختبار هذه الفرضية التي تعتبر 
، بالإضـافة (Analysis of variance)هذه الفرضـية، وذلـك بالاعتمـاد علـى نتـائج تحليـل التبـاين لانحـدار 

 (،Multiple Regression Analysis)الخطااي المتعاادد التاادريجي  رمعاماال الانحاادا لإلى تحليــ
 وذلك لتحديد المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرا على المتغير التابع. 

مجتمعة  التحفيز(: نتائج تحليل الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار أثر أبعاد 22الجدول رقم)
 مجتمعة . الرضا الوظيفيعلى 

مصدر 
 التباين

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 معامل التحديد (F)قيمة 
 (R2) 

مستوى 
الدلالة
(F) 

 0.02 8.23 5.339 4.167 4.167 1 الإنحدار
    780. 52.289 67 الخطأ
     56.457 68 المجموع

على  رجات  بناءً الطالبتين  إعداد منالمصدر:(. α≤0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )*(
(spss). 
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(، والبالغة F(: يتضح أن قيمة مستوى الدلالة )30من خلال النتائج الواردة في الجدول رقم )
من مستوى الدلالة المفروض   اصغروهو 8.82، وقيمة الدلالة المعنوية8.23ومعامل التحديد ،(0.11)
  التحفيزوبناءا عليه نستنتج أن النموذر صاش لاختبار هذه الفرضية، ويتضح من الجدول نفسه أن أبعاد  (2.22)

( وهي قوة تفسيرية  التحفيز، من التباين في المتغير التابع )(%27.0مجتمعة تفسر على نحو عام ما مقداره )
 .ضعيفة

مجتمعة على   التحفيز(: نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد التدريجي لاختبار أثر أبعاد 22الجدول)
 مجتمعة. نالوظيفي العامليالرضا 

المحسو (T)قيمة (ß) المتغير المستقل
 بة

 الارتباط 
(R) 

معامل 
 التحديد
(R2) 

مستوى 
 (sig)الدلالة

وجود 
 الأثر

 / / / / 1.11 2.11 الثابت
 يوجد اثر 8.88 8.012 8.130 2.13 8.20 المعنويةالحوافز 

 يوجد اثر 8.88 3.08 8.18 الحوافز المادية
(ε)ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )*( الخطأ المعياري(α≤0.05) 

 .(spss)بناءً على  رجات  الطالبتين إعداد منالمصدر:
الحوافز  دالمعنوية وبعالحوافز (، انه يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد 31يتضح من خلال الجدول رقم )

 .غردايةدينة سونلغاز بم ةالوظيفي بمؤسسالرضا  ىالمادية عل
( وهي اقل من قيمة 8.88) ةوالبالغ المعنويةالحوافز وذلك استنادا إلى أن قيمة الدلالة المعنوية لبعد 

من قيمة مستوى اقل ( وهي قيم 8.88)الحوافز المادية(ونجد قيمة الدلالة المعنوية لبعد 8.80مستوى الدلالة )
الرضا و (الحوافز الماديةو  الحوافز المعنوية) الأبعادهناك علاقة تأثير بين  (، وبالتالي فإنه8.80البالغة )و  الدلالة
 .الوظيفي
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 الخاتمة:

معــبراً عنهــا بصــيغة نتــائج اشــتملت ، والتطبيقــي المتعلقــة بالبحــثيوضــح هــذه الدراســة  خلاصــة الجانــب النظــري 
علـــى نتـــائج الجانـــب النظـــري ومقـــابلات الباحـــث مـــع العـــاملين والجانـــب التطبيقـــي وتوصـــيات تـــرتبط في النتـــائج 

 و  توضيح ذلك من خلال التالي. ، وتحاكي موضوع الدراسة

محل الدراسة، وذلك بمؤسسة سونلغاز  طبيعة الدراسة الميدانية وكيفية إجرائها، حيث تناولنا التعريف 
من خلال تقديمها وعرض أهم البيانات والمعلومات الخاصة بها، ثم تطرقنا بعد ذلك إلى تحليل وتفصيل الإطار 

ة وكذا تحديد مجتمع وعينة الدراسة وأهم المنهعي للدراسة وذلك بتحديد المنهج والأدوات المستخدمة في الدراس
المفاهيم والطرق الإحصائية المستخدمة، ثم تطرقنا إلى بناء و تصميم أداة الدراسة، وبعد ذلك تطرقنا إلى 

 اختبارات الصلاحية.
كما استعرضنا وصف وتحليل متغيرات الدراسة، وذلك من خلال عرض و تحليل أهم المتغيرات 

(؛ لدى التحفيز والرضا الوظيفيلإضافة إلى معرفة مستوى إدراك متغيرات الدراسة )الشخصية والوظيفية، با
 . غردايةمحل الدراسة بمدينة بمؤسسة سونلغاز  الموظفين 

لدى  متوسطكان الوظيفي   االتحفيز والرضوقد خلصنا في هذا الفصل إلى أن مستوى إدراك كل من 
 أفراد عينة الدراسة.

صل علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة الرئيسية والفرعية، وذلك كما استعرضنا في هذا الف
لغرض اختبار فرضيات الدارسة حيث تناولنا بداية تحديد علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة الرئيسية 

وتقاربها من والفرعية، وذلك للتعرف على طبيعة الارتباطات فيما بين المتغيرات الفرعية، وتحديد مدى تجاذبها 
تنافرها وتباعدها، ثم تطرقنا بعد ذلك إلى تحديد علاقات التأثير بين المتغيرات الدراسة الرئيسية والفرعية 
باستعمال روذر تحليل الانحدار الخطي البسيط وذلك لقياس كل أثر متغير مستقل على المتغير التابع، بالإضافة 

التدرري، ذلك لتحديد المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرا على إلى استخدام التحليل معامل الانحدار الخطي 
 المتغير التابع.

إلى أنه توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  البحثو خلصنا في هذا 
(α≤0.05فإنه )  المادية(والرضا الوظيفي والحوافز)بعد الحوافز المعنوية   الأبعادهناك علاقة تأثير بين. 

 التوصياااااات العامااااة
 يقدم الباحث عددا من التوصيات التي يأمل ، عنها البحث أسفرفي ضوء النتائج التي 
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تفيد المهتمين بمعال موضوع  إن أتمنىكما ،  تفيد المسؤولين في الميدان الخدماتي في القطاع الاقتصادي أن
 البحث عموما وهي : 

هذا البحث  النتائجالتي حصلت على رتب متدنية وفقا  بتفعيل الحوافز المادية عموما وخاصة الاهتمام .3
، المبالغ النقدية، القروض التي تقدم للعاملينالمادية والمعنوية، السكان،  الحوافز، الهدايا العينية )مثل 

 . (ةالعلاوات استثنائي
وفقا لنتائج هذا البحث  حصلت على رتب متدنية وخاصة التيبتفعيل الحوافز المعنوية عموما  الاهتمام .2

 (أفضلية، امتيازات إعارة الموظف لجهة الترقية الشرف) مثل 
 آخر . نوية وعدم التركيز على جانب دون الموازنة في التطبيق بين الحوافز المادية والمع -1
حصلت على رتب  عناصر بيئة العمل الوظيفي التي  ث ودراسة ومعالجة أسباب عدم الرضا عن -0

يز توافر طرائق تحف، طرائق تحفيز مادية مناسبةفرع الترقية، توافر )لبحث مثل متدنية وفقا لنتائج هذا ا
الممنوحة  الأجرلة توافر خدمات مناسبة، عدا، تحفيز فردية وجماعية مناسبةمعنوية مناسبة، توافر طرائق 

 .  (توافر الدخل المالي المناسب من الوظيفة ، للوظيفة
القرارات والحد من الرقابة المباشرة  اتخاذالكفيلة بإشراك المرؤوسين في  الإجراءاتبوضع  الاهتمام -0

 فاعلية .  أكثروتنمية الرقابة الذاتية وتحسين بيئة العمل الوظيفية بشكل 
 .  دارةالإللموظفين في  الإنسانيةبعقد الدورات التدريبية في مجال الحوافز والعالقات  الاهتمام -1
 إبداعاتمرنة تتناسب مع التطور الوظيفي لخلق  هيكليات خلالتوفير وظائف جديدة من  -3

 جديدة . 
وليس اعتمادا على ، تكون الترقية حسب السلم الوظيفي واعتمادا على الشهادة والخبرة أن -8

 الواسطة والمحسوبية . 
 شكل جدي . التطويرية من الموظفين ودراستها ب قتراحاتللاالسماع  -0
 عمل التقييم الدوري ألداء الموظفين وبشكل مهني وإعطاء الحافز للمميزين .  -38
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 المراجع: 
أ عســلي نـــور الـــدين، دراســـة العلاقـــة بـــين الرضـــا الـــوظيفي ولاء التنظيمـــي لـــدي العـــاملين، مجلـــة الحقـــوق  .3

 ، مسيلة، 23والعلوم الإنسانية دراسات الاقتصادية، عدد 

إبـــراهيم عبـــد البـــاري، أساســـيات في الإدارة المعاصـــرة منحـــنى نظـــامي، دار وائـــل لنشـــر والتوزيـــع، الطبعـــة  .2
 .، عمان2832الثانية، 

، 2880أحمـــد بـــن عبـــد الله الصـــباب وآخـــرون، أساســـيات الإدارة الحديثـــة، دار خـــروم لنشـــر والتوزيـــع، .1
 .السعودية –جدة 

 .، الإسكندرية3000دار الجامعية،  أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، .0
 .، الإسكندرية2881أحمد ماهر، السلوك التنظيمي، مدخل بناء المهارات، دار الجامعية،  .0
ســــــــــن عبــــــــــد الــــــــــرازق وآخرون،مبــــــــــادئ الإحصــــــــــاء الوصــــــــــفي،الدار الجامعية،الإســــــــــكندرية امتثــــــــــال ح .1

 ،2882مصر،
مــدخل بنــاء المهــارات البحثية،ترجمــة: إسماعيــل علــي بســيوني و  :،طرق البحــث في الإدارةكــارنأوماسـي   .3

سـعودية، عبد الله بن سليمان، العزاز ،المنشـورات العلميـة لجامعـة الملـك سـعود،الرياض المملكـة العربيـة ال
3008، 

مــدخل بنــاء المهــارات البحثية،ترجمــة: إسماعيــل علــي بســيوني و  :،طرق البحــث في الإدارةكــارنأوماسـي   .8
عبد الله بن سليمان، العزاز ،المنشـورات العلميـة لجامعـة الملـك سـعود،الرياض المملكـة العربيـة السـعودية، 

3008 ، 
بوحـــوش عمـــار و محمـــد محمـــود الـــذنيبات، منـــاهج البحـــث العلمـــي و طـــرق إعـــداد البحـــوير، الطبعـــة  .0

 ، 3000الثانية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 
بوسماحـــــة نــــــذير،رئيس إدراة المــــــوارد البشــــــرية،تعريف مصــــــلحة المــــــوارد البشرية،شــــــركة ســــــونلغاز  .38

 .2830مارس 22بوهراوة،
لاجتماعيــة و المهنيــة وعلاقتهــا بالرضــا الــوظيفي لــدي أســاتذة التعلــيم بــوعيزة أحمــد، المحــددات ا .33

الثــــــــانوي أطروحــــــــة مقدمــــــــة لنيــــــــل شــــــــهادة دكتــــــــورا فــــــــرع علــــــــم الاجتمــــــــاع تخصــــــــص علــــــــم إجتمــــــــاع، 
2830/2828 ، 

تغريد سليمان أبو سنينة،دور نظام الحوافز في تحقيق الرضـا الـوظيفي لمهندسـي القطـاع العـام في  .32
 ، 2888الة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الخليل، فلسطين،جنوب الضفة الغربية،رس

 ،2881، الجزائر، 2حاروش نور الدين، إدارة الموارد البشرية، دار الأمة، ط .31
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حسين حريم، السلوك التنظيمي، سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات الأعمـال، دار حامـد  .30
 ، 2880لنشر والتوزيع، عمان، 

ن، البحـــث العلمـــي، دار أســـامة للنشـــر و التوزيـــع، الريـــاض، المملكـــة ذوقـــان عبيـــدات و آخـــرو  .30
 ، 3003العربية السعودية، 

رشيد قوادري، نظام الحوافز ودوره في تحقيق رضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة الاقتصادية، دراسـة  .31
التســيير،  حالــة ملبنــة عريــب عــين دفلــي )رســالة ماجســتير غــير منشــورة( كليــة العلــوم الاقتصــادية وعلــوم

   2888تخصص إدارة أعمال والتسويق، المدية، 
 ، 2882رواية حسن، السلوك التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية، الإسكندرية،  .33

 ،2833زاهر محمد دبري، السلوك التنظيمي، دار المسيرة للنشر والتوزيع الأردن،  .38
اســــة تطبيقيــــة علــــي هيئــــة لصــــراع التنظيمي،علــــي الرضــــا الــــوظيفي در  ةأثــــر إدار زوينــــة بــــوفرورة ، .30

،)مــذكرة ماجســتير غــير منشــورة (كليــة العلــوم السياســية و الإعــلام ،تخصــص  1التــدريس لجامعــة الجزائــر 
   2831إدارة الموارد البشرية 

سالم الشرايدة، الرضا الوظيفي، أطر النظرية وتطبيقات ،دار الصـفات ،لتشـر والتوزيـع ،الطبعـة  .28
 .،عمان 2838الأولي ،

ذهبيــة وباللحيــة ســعيدة، الحــوافز ودورهــا في تحســين رضــا العــاملين، رســالة ماســتر في ســليماني  .23
 .2880إدارة الأعمال، جامعة ورقلة، 

الـوظيفي، مـذكرة لنيـل شـهادة الماسـتر، كليـة  الرضـاسهيل مريومة، أثر نظام الحوافز على تحقيـق  .22
 .2838بسكرة، العلوم الاقتصادية والتعارية وعلوم التعارية، جامعة محمد خيضر، 

شــاطر شــفيق، أثــر ضــغوط العمــل علــي الرضــا الــوظيفي المــوارد البشــرية، لنيــل شــهادة ماجســتير في  .21
 ،2880/2838الاقتصاد والتسير، جامعة بومرداس، 

ــــوظيفي للمــــوارد البشــــرية  .20 ــــق الرضــــا ال ــــير محمــــد، دور نظــــام الحــــوافز في تحقي صــــادفي جمــــال وخث
ة، مقـــال  ثـــي منشـــور بمعلـــة اقتصـــاديات شمـــال إفريقيـــا العـــدد بالمؤسســـة العموميـــة الاقتصـــادية الجزائريـــ

 ، جامعة خميس مليانة،21،2828
 ، 3008صفر عاشور أحمد، السلوك الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعية، القاهرة ، .20

عــادل صـــلاو حرحـــوش، ســعيد مؤيـــد ســـالم، إدارة المــوارد البشـــرية، مـــدخل الاســـتراتيعي، دار  .21
 2880يع، الطابعة الثالثة، عمان، ديث لنشر والتوز علم الكتاب الح

عارف بن ماطل الجريد، التحفيز ودوره في تحقيق الرضـا الـوظيفي لـدى العـاملين بمنطقـة جـوف  .23
 ، 2883في السعودية، رسالة ماجستير في العلوم الإدارية جامعة نايفنشرت، الرياض،
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،خـــوارزم  (SPSS) اســـتخدامعزعبـــد الفتاو،مقدمـــة في الإحصـــاء الوصـــفي والاســـتدلالي ب .28
 ،2888العلمية للنشر والتوزيع،جدة المملكة العربية السعودية،

عصــام عبــد اللطيــف عمــر، رضــا الــوظيفي ومهــارات إدارة ضــغوط العمــل، الطبعــة الأولي، دار  .20
 2830نشر نيولينك لنشر والتدريب، 

 في البنــوك الســـعودية، عطــا لله محمــد، العلاقـــة بــين الحـــوافز الوظيفيــة والرضـــا الــوظيفي للعـــاملين .18
 ،2832، 81، المجلد 81مقال  ثي نشر بمعلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية، العدد 

في التربيــة وقضــايا  1عنــوان الرضــا الــوظيفي وعلاقتــه بأرــاط القيــادة التربويــة، مجلــة الســرار عــدد  .13
   2833المجتمع سبتمبر 

العـاملين في مؤسسـات القطـاع العـام في غازي حسن عودة، أثر الحوافز في تحسـين الأداء لـدى  .12
 ،2831، الأوسطالأردن، رسالة ماجيستير في إدارة الأعمال، جامعة الشرق 

مــذكرة ، علـي رضـا الـوظيفي للمـورد البشـري في مؤسسـة الاقتصـادية وأثـرهغربـون زاهيـة،التحفيز  .11
، 3000أوت  28لنيل شهادة الماجستير في علـوم تسـيير تخصـص اقتصـاد وتسـييره المؤسسـات جامعـة 

 ،2883سكيكدة ،
 ، 2888فيصل حسونة، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار أسامة لنشر، عمان،  .10
قميري صبرينة وقارش دوارة، دور الحـوافز في تحقيـق الرضـا الـوظيفي دراسـة حالـة الأمـن الـولائي  .10

 .2830و، لولاية تيزي وزو، رسالة ماجستير في العلوم السياسية، جامعة تيزي وز 
كاوة علي خورشيد، شنكار جمال تار الدين، دور الحوافز وانعكاسـها علـى إنتاجيـة العـاملين،  .11

 .2830، الجزء الأول، 01، العدد 30مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد 
والتسـيير الوظيفي للعاملين، مجلة كلية العلـوم الاقتصـادية  الرضاليا زيد وهيبة، أثار الحوافز على  .13

 .، الجزائر22ة، جامعة معسكر، عدد والعلوم التعاري
لمنشـــــــــــــــــــآت شـــــــــــــــــــركات مجمـــــــــــــــــــع  2820-2830مجمـــــــــــــــــــع ســـــــــــــــــــونلغاز، طط التنميـــــــــــــــــــة  .18

 .2830سونلغاز،غرداية،جويلية 
محمــــد العــــم، نظــــام الحــــوافز والمكافــــآت وأثــــره في تحســــين الأداء الــــوظيفي في وزارات الســــلطة  .10

 2883أعمال، جامعة النعاو، غزة،  الفلسطينية، رسالة ماجستير تخصص إدارة
محمــد بــن ســعد أبــو حميــد، أثــار الحــوافز الماديــة والمعنويــة علــى أداء العــاملين، مجلــة الغربيــة للنشــر  .08

 .2828تموز  21، 23العلمي، العدد 
،معهــد  SPSS المفــاهيم والتطبيقـات باســتخدام :محمـد شـامل فهمي،الإحصــاء بـلا معانــاة .03

 ، 2880، كةلالمملعامة،الرياض  الإدارة
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ل لنشــر، الطبعــة أولى، محمــد عبــاس ســهيلة، إدارة المــوارد البشــرية مــدخل الاســتراتيعي، دار وائــ .02
 .، عمان2880

 ..2880محمد فاتح صاش، إدارة الموارد البشرية، دار حامد لنشر والتوزيع،عمان،  .01
لنيــل تقــني ســامي  رمذكرة تخــر المــوارد البشــرية، إدارة نــث ياســين،اثر التكنولوجيــا المتقدمــة علــى  .00

ــــــــــــــن  المعهدفي المــــــــــــــوارد البشــــــــــــــرية، ــــــــــــــالتكوين المهــــــــــــــني  المجاهــــــــــــــد احمــــــــــــــد اب ــــــــــــــوطني المتخصــــــــــــــص ف ال
 2830/2833الزبير،الاغواط،

،بــــــــدون طبعة،الــــــــدار spssنــــــــادر شــــــــعبان الســــــــواو،مبادئ الإحصــــــــاء الوصــــــــفي باســــــــتخدام  .00
 ،2006الجامعية،الإسكندرية،

 .، الجزائر2883، الطبعة الثانية، لأمةنور الدين حاروش، إدارة الموارد البشرية، دار ا .01
وديــع ياســين التريكــتي وحســن محمــد العبيــدي،التطبيقات ا لإحصــائية واســتخدامات الحاســوب  .03

 ، 3000للطباعة والنشر،الموصل العراق،  بدار الكت،ةالتربية الرياضيفي 
الوذنـاني، أثـر الحـوافز علــى فاعليـة الأداء والرضـا الـوظيفي في الأجهــزة الأمنيـة السـعودية، رســالة  .08

 ، 3000دكتوراه في علوم التسيير في جامعة الرياض، 
المـــــوارد البشـــــرية، المفهــــــوم الوظـــــائف واســـــتراتيعيات، دار النشــــــر  إدارةوفـــــاء برهـــــان،  كتــــــاب  .00

 ،2831، سنة 3البازوري، ط
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 الاستبيان : -1

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 ميالتعليم العالي والبحث العل ةوزار 

  الجزائر -جامعة غرداية  

 والتعارية وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية 

 

 الاستبيان

  

 الأستاذ: إشراف                :                                                الطالبتين إعداد
 بلعور سليمان أ.د بية حنان  -
 بوحفصوذينة أ بن مشرفا مساعدا                                                           دبيتور جها -
 
 
 
 
 
 
 
 

 السنة الجامعية
2823/2822 
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 الجزل الاول : المعلومات الشخصية 

 ىأنث                   :ذكر   الجنس

 سنة 08الي أقل من 18من                   سنة    18:أقل من  العمر

 سنة  08أكتر من                             سنة    08الي  08من 

 الرمل       مطلق                متزور.                  : أعزب.  الإجتماعيةالحالة 

 تكوين مهني.           جامعي.          تانوي.               : متوسط    ل العلميةهالمو 

 .  30أكتر من        سنوات  38ال 0ما بين           سنوات0أقل من      :.   عدد سنوات الخبرة

موافق  البعد الاول: الحافز المادي الرقم
 بشدة

معارض  معارض محايد موافق
 بشدة

الحــافز المــادي يســاعدني علــي بــذل محمــود اكــبر  2
 في العمل 

     

      .الراتب يغطي حاجاتي ورغباتي في العمل  0
       تتم تربية فور توفير الشرووط دون تأخير . 3
معنــــوي لان تحفيـــــز  العامــــل لا حتتــــار الي تحفيــــز 1

 المادي كافي
     

ـــــأمين المواصـــــلات في  2 تمـــــنح المؤسســـــة للعامـــــل  ت
 المنزل إلي العمل 

     

      للعاملين نفس حظوو التربية في المؤسسة  2
يســتفيد العامــل مــن التعويضــات العــلاوات دون  .

 تأخير 
     

      توفر لك المؤسسة السكن وظيفي  6
مكافـــــأة العمـــــل الاضـــــافي تحفـــــزني لبـــــذل محمـــــود  1

 أكبر في العمل 
     

     تمـــــنح  المؤسســـــة الاجـــــازات للعامـــــل في بعـــــت   22
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 الحالات بدون توقيف الراتب 
      الحافز المعنوي  

      تعترف الإدارة بالمجهودات التي يبذلها العامل  22
يتم أشراك العامل في إتخاد القرارات التي  20

 يعتمدها المسؤولون .
     

تولي المؤسسة أهمية الجانب المعنوي للعامل لرفع  23
 الروو المعنوية .

     

العمل الجماعي يزيد من شعور بالراحة النفسية  21
 للعامل .

     

يهتم المدير بتقديم عبارات المدو والثناء   22
 للعاملين  .

     

      تشعر بأهمية العمل الذي تقدمه . 22
بدون تسهيل إجراءات الزيادة  تهتم المؤسسة  .2

 الرتب . في
     

      شكر العاملين  علي الجهذ المبذول  26

      هناك عدالة  في التعامل مع العمال . 21
ـــبروز داخـــل  02 عملـــك في المؤسســـة يســـاعدك في ال

 محيطك.
     

      ظروف العمل ملائمة. 02
المؤسســـــة نهـــــتم  بإقتراحاتـــــه يشـــــعر العامـــــل بـــــان  00

 ومبادراته التي يقدمها .
     

      هناك فترات الراحة أثناء العمل. 03
      هناك علاقة طيبة مع المسؤولين 01
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 الرضا الوظيفي :
موافق   الرقم

 بشدة
معارض  معارض محايد موافق

 بشدة
      انا راضي عن منصبي في العمل. 2
      العمل .انا راضي عن ساعات  0
      انا راضي عن العلاقة بين العمل و المسؤولين . 3
      انا راضي عن الإشراف  1
 توفرهـــا انـــا راضـــي عـــن المكانـــة الاجتماعيـــة الـــتي  2

 وظيفتي .
     

أنــــــا راضــــــي عــــــن التحســــــين  المســــــتمر لظــــــروف  2
 وشروط العمل

     

انا راضي عن الأجر وهو ما يتناسـب مـع أدائـي  .
 وظيفي .

     

      انا راضي عن اليات الترقية . 6
      انا راضي عن نظام الحوافز في المؤسسة 1

      انا راضي عن درجة الثقة والاحترام بين الأفراد 22
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 الملاحق:

 
 

 
 

Série1; 59; ذكر ;

86%  

Série1; انثى ;

10 ;14%  انثى ذكر الجنس 
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Série1; أعزب ;

15,9 ;16%  

Série1; متزوج ;

82,6 ;83%  

Série1; مطلق ;

1,4 ;1%  

 مطلق متزوج أعزب الحالة الاجتماعية
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معاملالفاكرومباخللثبات1  
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.713 10 

 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.883 14 

 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.894 10 

 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.938 37 

 2معاملبيرسونللارتباط)الصدقالبنائي(

 مستوىالدلالة

 

 
Corrélations 

 المجموع التحفيز الرضا المعنوي المادي 

 المادي

Corrélation de Pearson 1 .326
**
 .272

*
 .805

**
 .587

**
 

Sig. (bilatérale)  .006 .024 .000 .000 

N 69 69 69 69 69 

 المعنوي

Corrélation de Pearson .326
**
 1 .679

**-
 .823

**
 .838

**
 

Sig. (bilatérale) .006  .000 .000 .000 

N 69 69 69 69 69 

 الرضا

Corrélation de Pearson .272
*
 .679

**
 1 .589

**
 .904

**
 

Sig. (bilatérale) .024 .000  .000 .000 

N 69 69 69 69 69 

 التحفيز

Corrélation de Pearson .805
**
 .823

**
 .589

**
 1 .878

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 

N 69 69 69 69 69 

 المجموع

Corrélation de Pearson .587
**
 .838

**
 .904

**
 .878

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  
N 69 69 69 69 69 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 

المتوسط الحسابيوالانحراف المعياري3  

 
Statistiques 

 N Moyenne Ecart-type 

Valide Manquante 

 1.15396 3.8551 0 69 1س
 1.00319 3.3913 0 69 2س
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 99444. 2.4928 0 69 3س
 1.14822 2.3478 0 69 4س
 1.76496 2.8696 0 69 5س
 1.06522 2.2029 0 69 6س
 1.19729 3.0870 0 69 7س
 74067. 1.2609 0 69 8س
 1.37772 2.8841 0 69 9س

 1.34611 3.4783 0 69 10س
 1.17755 2.8986 0 69 11س
 1.17047 2.4638 0 69 12س
 1.10239 2.4058 0 69 13س
 1.04257 3.8261 0 69 14س
 1.11775 2.5652 0 69 15س
 1.08897 3.9275 0 69 16س
 1.18404 2.3333 0 69 17س
 1.24716 2.9420 0 69 18س
 1.12856 2.3043 0 69 19س
 1.13271 3.1594 0 69 20س
 1.04767 3.0725 0 69 21س
 1.13083 2.5652 0 69 22س
 1.32280 3.3188 0 69 23س
 1.12875 3.4058 0 69 24س
q1 69 0 3.7681 1.08662 
q2 69 0 3.5797 1.02046 
q3 69 0 3.1739 1.08406 
q4 69 0 3.2029 1.00849 
q5 69 0 3.5507 1.11851 
q6 69 0 3.2174 1.09638 
q7 69 0 3.4348 1.02151 
q8 69 0 2.5217 1.02338 
q9 69 0 2.6232 1.05860 

q10 69 0 3.3623 1.07061 

 98020. 3.6667 0 69 المادي

 1.02292 3.1522 0 69 المعنوي

 91118. 3.5652 0 69 الرضا

 81571. 3.4094 0 69 التحفيز
 77000. 3.4873 0 69 المجموع

 

 

 معاملالتحديد

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 .272
a
 .074 .060 .88342 

a. Valeurs prédites : (constantes), 1مج 

 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 4.167 1 4.167 5.339 .024
b
 

Résidu 52.289 67 .780   

Total 56.457 68    
a. Variable dépendante : 3مج 
b. Valeurs prédites : (constantes), 1مج 

 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 
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A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2.639 .415  6.365 .000 

 024. 2.311 272. 109. 253. 1مج

a. Variable dépendante : 3مج 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 .679
a
 .462 .454 .67350 

a. Valeurs prédites : (constantes), 2مج 

 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 26.065 1 26.065 57.464 .000
b
 

Résidu 30.391 67 .454   

Total 56.457 68    
a. Variable dépendante : 3مج 
b. Valeurs prédites : (constantes), 2مج 

 

 
Coefficients

a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1.657 .264  6.268 .000 

 000. 7.580 679. 080. 605. 2مج

a. Variable dépendante : 3مج 

 
 
 

معامل  Tاختبار  Fاختبار  معادلة الانحدار 
المعاملات  R2التحديد 

B 
الخطأ 
 المعياري

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

مستوى  Tقيمة 
 الدلالة

 0.074 0.00 6.365 0.24 5.339 0.415 2.639 الثابث

 0.024 2.311 0.109 0.253 التحفيز المادي

 0.462 0.00 6.26 0.00 57.46 0.264 1.65 الثابث

 0.00 7.58 0.08 0.605 التحفيز المعنوي

 

 

 

 

 

: 


