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 ر:تقدي شكر و 

وتوفيقه لانجاز هذا  على تقديره دهأشكر الله تعالى وح

الأستاذ  إلىالخالصة  كما أتقدم بتشكراتي العمل

على نصائحه  ودان بوعبد اللهالمشرف الدكتور 

خيرة أتوجه بالشكر إلى  أنكما لايفوتني  وتوجيهاته

صنهاجي و حدة فاطمة و كل من ساعدني و ساندني في 

في إنهاء هذا المؤسسة فلهم مني الف تحية و شكر 
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 الإهداء:

هايتها بعد تعب و مشقة و ها وصلت رحلتي الجامعية إلى ن

متن لكل من أنا أختم بحث تخرجي بكل همة و نشاط وأ

مسيرتي و ساعدني و لو بالقليل اليسير كان له فضل في 
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 عامة  مقدمة

نه أهم عناصر الإنتاج التي تساهم في تنفيذ أنظمة ة العنصر البشري في المنظمات في أتتجسد أهمي 

غلب و بالتالي فان أ ،تشغل المسؤولين أهم ظاهرةالمنظمة و تحقيق أهدافها و تعتبر أهم مدخلات المؤسسة و 

لعاملة الجيدة المؤهلة سواء عند هذه المنظمات تحاول أن تسخر جل مجهوداتها و مختلف وسائلها لتوفير اليد ا

ختيارهم لشغل الوظائف أو الحرص على تدريبهم و إكسابهم المهارات المختلفة حيث إن نجاح أي منظمة يقاس إ

تجسيد ذلك في المستويات واقية من إمكانية العطاء للوصول إلى ، الطاقة الكامنة عند اليد العاملةبمدى تأهيل 

 درجة رضاهم عن العمل .

ن محاولة دراسة كيفية إدارة العنصر البشري بكفاءة أصبح ضروري لذا يعتبر موضوع الحافز كذلك فإ و 

ثر مباشر على فالحافز  له أ ،كبيرا من قبل العاملينهتماما سسات من أهم المواضيع التي لاقت إالتي في المؤ 

 .المستوى المعني للعاملين و الذي يساعد على إيجاد علاقة طبيعية بين العمال و الإدارة 

نه ة الرضا الوظيفي للإفراد من حيث أو نجد أن عامل التحفيز المعنوي يؤدي إلى الرضا بالأداء  و تتبع أهمي

تتوقف  فلا شك أن درجة الرضا الفرد عن عمله ،تجاه الوظيفةناتجة عن دور الفرد إر السعادة اليعبر عن مشاع

هتمام ديد الأجر و الحافز  للعامل و الإ إلى حد كبير على قيمة ما يحصل عليه ماديا و معنويا و لذلك فالعناية بتح

فبقدر ما تزيد  ،الأفراد في المؤسساتبوضع سياسة رشيدة للأجور و ملحقاتها يعتبر من العوامل نجاح برامج إدارة 

التي يحصل عليها الفرد من وظيفته بقدر ما يزيد حماسه لبدل جهد مكثف في أداء العمل الأجور و الحوافز 

الجيد و بالتالي تعتبر الأجور و الحوافز من بين العوامل مل هو نتيجة التحفيز فالشعور بالسعادة و الرضا عن الع

ا يجب على المنظمات وضع أجور و تحقق رغبات و طموحات الفرد لهذ، لى الرضا الوظيفيالمؤثرة بشكل مباشر ع

و إشباع حاجاتهم الضرورية لاستمرارية المنظمة و نجاحها و تحقيق أهدافها و الرضا الوظيفي إن إهمال بعض 

يؤدي إلى انعدام الحوافز وعدم الحصول على الأجر الكافي له انعكاس على مستوى الرضا الوظيفي و بالتالي 

 الدافعية و الحماسة و الاهتمام بالعمل و مسؤولياته.

ومن  ،و من هنا تكمن أهمية الحوافز المقدمة للعمال بالرضا عن العمل و محاولة إيجاد العلاقة بينهما

 :ال العام للدراسة يتمحور كما يلين الإشكا المنطلق فإهذ

 ؟طراك اسون في في المؤسسةهل يؤدي تحفيز العمال إلى تحقيق رضاهم الوظي

 :  سئلة الفرعية التاليةجابة على هذه الاشكالية نرر  الأ ولل 
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 :أسئلة الدراسة-

                                                                                                     طراك ؟                                   اهل لمستوى الدخل علاقة بالرضا الوظيفي داخل مؤسسة سون

 طراك ؟ اهل للحوافز دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة سون

 طراك ؟اهل لطبيعة العمل في تحديد درجة الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة سون

 : الفرضيات-

 :العامةالفرضية -

 كلما زاد تحفيز العمال في سونطراك كلما زاد رضاهم الوظيفي .

 :فرضيات الدراسة -

 لمستوى الدخل علاقة برضا العمال داخل المؤسسة سونطراك . 

 توفير الحوافز يؤدي إلى تحقيق الرضا الوظيفي لدى العمال مؤسسة سونطراك . 

 عمال مؤسسة سونطراك . طبيعة العمل تؤثر في تحديد درجة الرضا الوظيفي لدى 

 :أسباب اختيار الموضوع-

ختيارنا موضوع للدراسة ليس بالأمر الهين ولا بالعملية السهلة لأنه يصعب على الباحث تغطية إن إ

ليتمكن من إعطائه القدر  الكافي من الدراسة ، شاملة،لذلك غالبا ما يعتمد إلى دراسة موضوعه من جانب محدد

 موضوع سياسة الحوافز وعلاقاتها بالرضا الوظيفي فيما يلي:والتحليل ولقد حاولنا حصر أسباب إختيار 

 :أسباب ذاتية-1

ر فضولنا لما له من أهمية كبيرة في نسبة رضا العامل حيث اش ى مع التخصص، كما انه موضوع أثالأنه يتم

 إن هذا الأخير هو العنصر  الأساس ي في العملية الإنتاجية.

 :أسباب موضوعية-2

ختيار هذا الأخير هو قلة ونقص الدراسات والبحوث العلمية في مجال لعل من الأسباب الموضوعية لإ 

 الحوافز  وعلاقاتها بالرضا الوظيفي للعامل.
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 أهداف الدراسة -3

 معرفة مدى تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي داخل المؤسسة. 

 محاولة التعرف واقع التحفيز في المؤسسة . 

 الوقوف على بعض الجوانب التي لها تأثير في تحقيق رضا العاملين. 

 التعرف على بعض الطرق والأساليب المتبعة في المؤسسة. 

 ثر الحوافز المقدمة للعمال في رفع معنوياتهم في العمل.معرفة أ 

 يز والرضا عن العمل لدى العمال في المؤسسة.محاولة إيجاد ماهية العلاقة القائمة بين التحف 

  :البحث منهجیة

  :الدراسة منهج-1

 مجموعة أنه على یعرف ،حیث الأهداف إلى للوصول  الباحث یتبنّاها التي الأساسیة الأداة هو المنهج إن 

  .نتیجة إلى للوصول  الباحث یتبناها دةالمحد نطلاقاتلإ وا الإجراءات من

 هذه ،وتعد المناسب المنهج لاختیار الباحث على تفرض التي هي الدراسة موضوع الظاهرة طبیعة أن كما

 :ب تتميز الوصفیة الدراسات فإن الباحثين أحد وحسب ،و تحليلية وصفیة أیدینا بين التي الدراسة

 تركیبها على التعرف بهدف وذلك المختلفة، الظواهر لإحدى كیفیة أو وكمیة وتحليلية وصفیة أنها

 .وخصائصها

 بعض تربط مبدئیة فروضا تتضمن أن ،ویمكن الظاهرة في المؤثرة المختلفة بالعوامل بالتدقیق تهتم أنها

  المتغيرات
ّ

  .التجریبیة البحوث في یدرس النوع هذا لأن نسبیة علاقة لیست المتغيرات بين العلاقة هذه أن إلا

 فیما دراستنا مع یتماش ى لما وذلك ،التحليلي الوصفي المنهج هو دراستنا في المتبع المنهج فإن هذا خلال ومن

 یقوم التحليلي الوصفي المنهج أن لها،كما ملائمته و العمال، لدى الوظیفي بالرضا العمل حوافز علاقة یخص

 بصیغة والتفسير والتعلیل الوصف في طریقة یعتبر ،حیث الكیف و الكم ناحیة من الظاهرة بوصف الباحث فیه

 .سكانیة أو اجتماعیة مشكلة أو الاجتماعیة للوضعیة علمیة

  :الدراسة أدوات-2

 أساسا یتوقف المیدان من والبیانات المعلومات جمع لغرض المناسبة التقنیات استعمال أو ختیارإ إن 

 كتقنیة ستمارةالإ  نستخدم أن الغرض ،ولهذا الدراسة في المتبع والمنهجا جمعه المراد البیانات تلك نوعیة على

 المیدان.  من المعلومات جمع في أساسیة
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  :للدراسة  والمكاني الزماني المجال-3

  :للدراسة الزماني المجال-ا

ثم من  الأول في الشهر   31/03/2022 إلى  01/03/2022شهرين من  هاته لدراستنا الزمنیة المدة ستغرقتإ

قمنا بالاحتكاك مع بعض العمال و قدموا لنا بعض الفوائد و المعلومات و  حيث 03/05/2022 إلى 03/04/2022

 من ثم قمنا بتوزيع الاستمارات على العمال و ملئها .

 :للدراسة المكاني المجال-ب

التابع cp1z   عجمالمكما يعتبر   cp1zمؤسسة سوناطراك مركب  حول  لدراستنا المكاني المجال نحصرإ

-09-01في  257-84في الإطار السياس ي تم إنشاءها بموجب مرسوم رقم  enipلشركة سوناطراك الوطنية يسمى 

هكتار على هضبة  27مساحة قدرها  cp1zتحتل  1983-06-06في  410-83بتعديل المرسوم رقم  1984

mahGoun   رزيو أوهران  11وطني رقم ريق السريع الرزيو شمال المصفاة يخدمها الطأاثنين كلم من مدينة

 .مستغانم
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 :تمهید

 آخر إلى عامل من وحاجاتهم العمال رغبات  تختلف وقد أخرى  إلى منطقة من المؤسسة موقع یختلف قد

ى الأول بالدرجة الأجر هو ما عامل هدف یكون  كأن  آخر إلى عامل من المؤسسة نفس في الحاجات هذه تتباین وقد

 العوامل الإنسانیة أهم الحاجات تمثل وعلیه وآخر عامل هدف الحسنة والمعاملة الاحترام  مثلا یكون  حين في

 فان لذلك ،الأفراد دافعیة لفهم البدایة نقطة تعد أنها كما العمال إنتاجية أداء و على رئیس ي وشكل المؤثرة

 یتم التي الخارجیة المؤثرات بمثابة الحوافز وتعد الأفراد سلوك دراسة عند أساسیا عاملا إشباعها یعتبر

 لتحفيزهم فيها یعملون  التي المؤسسة طرف من تقوم التي العاملين، الإنسانیة للأفراد الحاجات إشباع بواسطتها

 تحقیق یضمن بما للمؤسسة، ما قدموه على تقديرهم حتى أو العمل في مجهوداتهم تقدیر على وتشجیعهم

 جهة من وطموحاتهم أهدافهم وتحقیق بها العاملين حاجات وإشباع جهة من المؤسسة و استراتيجيات أهداف

  .الحوافز موضوع إلى الفصل هذا في نتطرق  سوف حیث أخرى 
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  الحوافز: ةهيالمبحث الأول: ما

 : و أهميته1تعريف الحوافز   :المرلب الأول 

 تعريف الحوافز: .1

ا ندفاع بينما لا يتوافر مثل هذإ سباب قيام الفرد بعمل ما بحماس وموضوع الحفز تفسير أ يتناول  

ختلاف السلوكي يمكن في مراحل زمنية معينة إن هذا الإ  ندفاع عند شخص آخر أو للشخص نفسهالحماس و الإ 

 عن طريق معرفة الحفز الإنساني و الذي هو موضوع الباحثين في العلوم ا
ً
لسلوكية . و قد تناولته تفسيره جزئيا

المدرسة السلوكية بالبحث و الدراسة منذ نشوئها في الثلاثينات و قد حاول السلوكيين دراسة العلاقة بين إشباع 

حاجات الأفراد و مكان العمل و أشاروا بأنه حتى يستطيع المدير القيام بأعماله بشكل فعال عليه أن يتفهم 

سلوك معين لأن ذلك التفهم يساعده على اتخاذ القرارات اللازمة لتوحيد جهود الأسباب التي تدفع الفرد للقيام ب

 . الأفراد نحو تحقيق أهداف المؤسسة

 :یلي ما منها نستعرض للحوافز تعریفات عدة هناك

مجموعة العوامل او المؤثرات التي تدفع الفرد نحو بذل اكبر  بأنهكذلك يعرف محمد مرعي التحفيز 

في المقابل حصوله على ما يضمن تحقيق رغباته و اشباع حاجاته  ،الابتعاد الارتكاب الاخطاء له ،والجهود في عم

  2المتعددة و تحقيق مشروعه وتطلعاته التي يسعى لبلوغها خلال عمله .

 الموظفين ثيح شأنها من یكون  التي والعوامل الوسائل كل هي " الحوافز أن :فؤاد  محمد الأستاذ یقول    

 ومكافأتهم الواجبات هذه أداء في وعنایة جهد أكبر بذل على وتشجیعهم إخلاص و بجد واجبهم أداء على والعمال

 ."  والخدمات الإنتاج مجال في المعدل العمل عن زائد جهد من یبذلونه ما على

 بأداء القیام على وتشجعه الفرد تحفز خارجیة مؤثرات عن عبارة هي الحوافز " : بوحوش عمار ویعرفها

 . "3الفرد المؤثرات هذه توجه أن یمكن وكیف الخارجیة المؤثرات مع تتعامل الحوافز إن أخرى  وبعبارة أفضل

ان الاجر او المرتب قادر على الوفاء و تعتبر الحوافز بمثابة المقابل للأداء المتميز و يفترض هذا التعريف 

الاساسية للحياة و طبيعة الوظيفة و قيمة المنصب .كما بقيمة الوظيفة ،و بالتبعية قادر على الوفاء بالمتطلبات 

   4يفترض ان الحوافز تركز على مكافئة العاملين عن تميزهم في الاداء .

 استمالة في لاستخدامها المباشر المشرف أمام المنظمة تتیحها التي الوسائل مجموعة" :  أنها على وتعرف

  " منها المعنویة أو المادیة سواء الشخصیة الموظفين حاجات لإشباع كوسیلة العمل، أهداف لانجاز العاملين وحث

                                                             
  (.9، ص) 2008سكيكدة  55اوت  20ماجستير في تنمية  و تسيير الموارد البشرية ،منشورة ،جامعة التنظيمية"  الفعالية و الحوافز، " شنيق العزيز عبد1 

 (.151،ص) 2014علي السلمي ،الادارة بالحوافز "اساليب التحفيز الوظيفي الفعال" القاهرة ،الطبعة الاولى ،المجموعة العربية للتدريب و النشر ،2 

 (.40 ،ص)  2006، الإسلامي المغرب ،دار الجزائر :ثةالحدی الإدارة ،نظریة بوحوش عمار3 

 (.236،ص) 2004احمد ماهر،ادارة الموارد البشرية ،الاسكندرية ،الدار الجامعية ،4 
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 إدارة تستخدمها أو توظفها التي والمعنویة المادیة والوسائل الإمكانیات من مجموعة عن عبارة الحوافز إن

 أو وتحسینه الإنتاج زیادة على والعمل وسیاستها أهدافها تحقیق على وتشجیعهم عمالها ودفع لحث المؤسسة

  .1سواء حد على المؤسسة وأهداف أهدافهم ویحقق العمال حاجات یشبع مماه ،تكالیف خفض حتى

 بمرور لكن والمغري  المعتبر، المادي الجانب هو التحفيز مفهوم أن یرون الإدارة مجال في المفكرین أغلب

 فقد الإنتاجي أدائهم تحسين أجل من للعمال المادي الحافز هذا محدودیة والتجارب الدراسات أثبتت الوقت

 متزايدا اهتماما شهدت الستینات فترة في فمثلا قبل، ذي من أهمیة أكثر دور  الإنسانیة للعلاقات أصبحت

 یرى  فأصبح العامل تطلعات مستوى  وارتفاع التعلیم، مستوى  وارتفاع العمل ظروف كتحسين العمل بأخلاقیات

 .مادیة مكاسب مجرد من أكثر وظیفته

 تكوین في حدث الذي مع لتتماش ى كبيرة نقلة العاملة القوى  تحفيز وظیفة ارتقت الحدیث العصر أما

 .العاملة القوى 

 و یوفر الذي الفرد وموقفه، الفرد وضع وفق وتتغير الفرد لحاجات تبعا تأثيرها حیث من الحوافز تختلف

 كالاعتراف معنوي  حافز إلى یحتاج الذي من أكثر المادي، الحافز إلى یحتاج ،سوف ما مشروع أجل من یقتصد

 .مثلا والتقدیر

 تحكم التي والدوافع الاحتیاجات بمنظومة الجدید الإلمام تفترض ونجاحها التحفيز عملیة سلامة إن

 الاحتیاجات هذه أولویات في والتغير العاملين، الأفراد بين الفردیة الفروق بالاعتبار الأخذ مع الفرد، سلوك

 عدة بين أو وآخر حافز بين صراع یحدث وقد للعمل والخارجیة الداخلیة البیئة في تحدث التي التغيرات حسب

 أن مثل ایجابیين حافزین بين تعارض هناك یحدث فقد ،الأفراد من مجموعة أو الواحد للفرد بالنسبة حوافز

 الصحي بالتأمين تتعلق بمزايا  الاستفادة أو الأجور  في الزیادة بين الاختیار ما مؤسسة أو مصنع عمال على یعرض

 .2الأخرى  والتأمینات

 .مثلا ضروریين حافزین بين من واحد حافز اختیار إلى العمال هؤلاء یضطر الحالة هذه ففي

 لدى الدافعیة تحقیق بهدف شخصیة حوافز شكل على المباشرة التعویضات دفع التحفيز ویتضمن

  .مرتفع عمله في أداؤه یكون  أن أجل ومن المستخدم

 وإنما معینة، حاجة لتحقیق یسعى ایجابي سلوك لتحفيز بالضرورة توجه لا الحوافز أن إلى الإشارة تجدر

 .العمل في الأفراد یواجهها التي المشاكل إحدى لحل أو السلبیة السلوكیات بعض تغیير أو لإزالة توجه قد

 شكل في إما المؤسسة إدارة تتخذها التي والوسائل الإجراءات مجموعة هي الحوافز أن تقدم مما یتضح

 كالإجازات معنویة حوافز وتدعى معنوي  شكل في أو والكفاءات، والعلاوات كالرواتب مادیة حوافز وتدعى مادي،

                                                             
 (.8)،ص  1997ناشرون، لبنان ،مكتبة  1ط :العاملين وشؤون البشریة الموارد إدارة ،معجم الصحاف مصطفى حبیب1

 (.212 )،ص  2005، الإدارية للتنمیة العربیة ،المنظمة القاھرة  :التنظیمي الإبداع ،إدارة الفاعوري الحلیم عبد رفعت2 
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  الشكلين أو ،والترقیة والتقدیر
ً
 كما الإنتاج وزیادة للعمل ودفعهم بها العاملين الأفراد وتشجیع تحفيز بهدف معا

 .1المختلفة حاجاتهم لإشباع وكذا ،ونوعا

 بیئته في تحدث و مؤثرات لتغيرات معینة أفعال ردود أو استجابة صورة في الإنسان سلوك یأتي ما عادة

 ووجود الإنسان، لدى معینة حاجات تنبیه إلى و المؤثرات التغيرات هذه تؤدي إذ الداخلي، أو الخارجي ومحیطه

 صورة في تتبلور  الاستجابة وهذه المؤثرات، لمختلف للاستجابة تعمل التي دوافعه إثارة إلى یؤدي الحاجات هذه

 البیئة في المؤثرات هذه تقع وعندما التغيرات تفرضها التي الحاجات أمام الإنسان توازن  إعادة یسمى معين سلوك

 ." العمل في الرغبة فیه ویثير الفرد نفس من ینبع داخلي ش يء"بأنه یعرف الذي بالدوافع، تدعى للإنسان الداخلیة

 فتخلق معين ش يء إلى بالحاجة الإنسان شعور  من تنبع التي الإنسانیة الحاجات نذكر الدوافع هذه وأهم

 بمعنى  الحاجات تلك یشجع عما للبحث الفرد فیسعى الش يء، ذلك على الحصول  من محددة رغبة الحاجة تلك

 .السلوك تدفع داخلیة طاقة عن عبارة الدوافع أن

 الذي من بالزمن تقاس الدافع شدة وأنه الحاجات، هي الدوافع أن تعتبر أخرى  نظر وجهة هناك إلا أن

 . معینة حاجة من محروما الإنسان یقضیه

 في الأجهزة هذه وتعتبر ووظیفته، الكائن أجهزة تركیب بين الاتزان وعدم التوتر من حالة الدافع یعتبر كما

 وتساهم الآخرین مع تفاعله و الفرد سلوك على واضح تأثير ذات للفرد البیولوجي أو الاجتماعي النفس ي المجال

 باعتبار السلوك على یسیطر الذي الأساس ي العامل هو الدافع الحقیقة وفي وهدفه، غایته إلى السلوك هذا توجه

 وبالتالي معینة حاجات لإشباع الفرد داخل من نابعة طاقة أو بقوة ومدفوع هادف سلوك باستمرار هو الأخير هذا

 2.  سیكولوجی والآخر عضويا بعضها یكون  وقد خارجیة وحتى داخلیة تكون  أن یمكن المؤثرات من مزیج فالدافع

 قوة عن عبارة الدوافع أن سبق مما نستخلص أن ویمكن للدوافع الأول  والمحرك المحدد تعد الحاجات إن

 ما بتوفير إلا الإشباع هذا یتم ولا معینة حاجات إشباع لتحقیق تدفعه العامل، الفرد داخل من نابعة محركة

 جو في تتوفر التي الظروف أو العوامل مجموعة" بأنها العمل حوافز نعرف أن یمكن ثم ومن بالحوافز، یسمى

 هي إذن فالحوافز ".وتصرفاته سلوكه على تؤثر والتي الإنسان في الحركیة القوى  تلك إثارة على تعمل التي العمل

و  للتقدیر كالحاجة الثانویة أو والمأوى  كالغذاء منها والأساسیة الضروریة سواء الأفراد لحاجات مشبعات

 لسلوك المثيرة الخارجیة و المؤثرات العوامل مجموعة بأنها الحوافز كذلك وتعرف المثال سبیل على الاعترافات

 على تأثيره في ویعتمد الدافع، حدة ومن المختلفة الحاجات حدة عن أفضل بطریقة مهامه لأداء وتدفعه الفرد

  .3والایجابیة السلبیة الفرد إدراك مدى

                                                             
 ( .106) ،ص  1993غریب، ،مكتبةرة ھاالق،  التنظیم اجتماع علم إبراھیم طلعت لطفي1 

 (.38)ص ، سابق مرجع ، بوحوش عمار2 

 (.74)ص، سابق مرجع إبراھیم، طلعت لطفي3 
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 الشخص لخلا من تصدر التي النشیطة القوى  من مجموعة" أنها على الحوافز "بیندر"العالم و يعرف 

 تهشدو  وشكله اتجاهه وتحدّد عمله في معين تصرف على العامل الفرد تحث وهي ،واحد آن في محیطه ومن

 المحددة التعاریف كانت فمهما وبالتالي الش يء، نفس والدافع الحافز أن التعریف هذا من ونستخلص " وهدفه

 الدافع أن هو سبق ما خلال من نلتمسه الذي الفارق  أن إلا بینهما دقیقة بصورة نفصل أن یمكن فلا منها، لكل

 في العمل میدان في الحوافز وتتمثل بالفرد المحیطة الخارجیة بالبیئة مرتبط فهو الحافز أما الفرد نفس من نابع

 علیه نعتمد الذي الإجرائي التعریف وهو  معا والمؤسسةللأفراد  المؤسسة توفرها التي الإمكانیات و الظروف كل

  .هذا بحثنا في

 وهي الدفاعیة عملیة بين الموجود الفرق  نفس هو والدافع الحافز بين الفرق  أن إلى الأخير في الإشارة تجدر

 التي التحفيز عملیة وبين الأفضل الأداء سلوك باتجاه وتوجيهه المنشط العامل تحریك یتم خلالها من التي العملیة

 طبیعة على اعتمادا السلبي، أو الایجابي الدفع عملیة نحو وتوجيهه الخارجي للمؤثر واستقبال إدراك بأنها تعرف

 و المؤثر مابين العلاقة تقودان عملیتان هما وبالتالي الفرد ناحیة من الخارجي المؤثر لطبیعة والفهم الإدراك

 لتبقى الفعل رد في یتمثل والسلوك بالدافعیة الاستجابة وتمثل بالحافز المؤثر یمثل حیث الفعل، رد و الاستجابة

 .1واحدة العملیات هذه من النتیجة

 :أهمية الحوافز .2

 : مفيدة من اهمها يد للحوافز نتائجيحقق النظام الج

 و جودة انتاج و مبيعات و ارباح. ،واتج العمل في شكل كميات الانتاجزيادة ن 

و تخفيض و كميات الخامات و تخفيض  من امثلته تخفيض التكاليفو  تخفيض الفاقد في العمل، 

 ى .الفاقد في الموارد البشرية و اي موارد اخر 

 اشباع احتياجات العاملين بشتى انواعها و على الاخص ما يمس التقدير و الاحترام  

 و الشعور بالمكانة .

 اشعار العاملين بروح العدالة داخل المنظمة . 

 جذب العاملين الى المنظمة و رفع روح الولاء و الانتماء . 

 تنمية روح التعاون بين العاملين و تنمية روح الفريق و التضامن . 

                                                             

 (. 151ص)   2004،  قالمة للجامعة النشر ،مدیریة الجزائر :البشریة الموارد ،إدارةحمداوي  وسیلة1 
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 1تحسين صورة المشروع امام المجتمع. 

 :أنواع الحوافز  ثانيرلب الالم

 :نوعين حوافز مادية و اخرى معنويةو تنقسم الى 

وهي ما يدفع للعاملين بشكل نقدي أو عيني من أجل العمل على زيادة معدلات إنتاجهم  :الحوافز المادية 

والمشاركة في الأرباح والتأمين الوظيفي والاجتماعي بحيث تعتبر العلاوات  ،مباشر أو غير مباشر في شكل

كلها حوافز مادية . ويمثل الأجر أهم حافز مادي وفي مقدمة الاحتياجات التي ينبغي للعامل تحقيقها من 

 .2وراء عمله فأهميته تزداد خاصة في الدول النامية

وتختلف أنظمة دفع الأجور في المؤسسات تمثل الأجور أهم حوافز العمل في المجتمعات المختلفة  ر:الأجحافز -1

ويعتبر الأجر  أو أنواع مختلفة من العمل ،نسبة لأنواع مختلفة من الأفرادكما تختلف في المؤسسة الواحدة بال

 :ل محصلة تفاعل العديد من العواملالذي يحصل عليه العام

 .طبيعة العمل نفسه ودرجة صعوبته وأهميته-

 .العاملةالعرض والطلب من القوى  -

 .العامل أقدمية - 

 .مستوى الأداء الفردي للعامل - 

 .القواعد القانونية العامة التي تنظم عملية دفع الأجور  - 

 :  في زيادة الانتاج كما يليو يمكننا ان نبين اثر الزيادات في الاجر من حيث فعالياتها 

و بالتالي فهي غير مرتبطة بالإنتاج أو  ،اعيد محددة سابقاه الزيادات في مو ذتمنح ه :العلاوات الدورية .أ

ة في الأجر وبين مجهوده في والعلاقة التي قد يراها العامل بين تلك الزياد الجهد المبذول بطريقة مباشرة

أي أن رئيسه قد يكون قد أخبره بأنه حصل على تقدير جيد في التقرير السنوي وفي بعض  ،العمل

دات على أسس أخرى ليست لها علاقة بالكفاءة الإنتاجية ه الزياذد على مثل هالأحيان يحصل الفر 

ومن ناحية أخرى فإن تقدير الرئيس  ،لمركز الاجتماعي وعلاقته الشخصيةكعلاقته مع الرؤساء وا

 للمرؤوس وهو أساس العلاوات الدورية في اغلب الاحيان قد تنقصه الموضوعية و الحياد .

                                                             
 (.237،ص) 2004زكريا غنيم ،الدار الجامعية ، 84احمد ماهر ،ادارة الموارد البشرية ،شارع 1 

 309-308 ص 1985علي السلمي ،ادارة الافراد و الكفاءة الانتاجية ،القاهرة ،مكتبة غريب ،الطبعة الرابعة ،2 
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مباشرة فإنه من الصعب توقع أن تؤدي تلك العلاوات إلى زيادة ه العلاوات لا تتصل بالإنتاج ذوحيث أن ه

الإنتاج أو تحسين مستوى الكفاءة وهذا ما يؤدي إلى فقدان فاعليتها فينقلب تأثيرها من الإيجابي إلى السلبي في 

 .حالة ارتباطها بعوامل غير موضوعية

الجميع في نفس الوقت أي زيادة في هي تلك الزيادات التي يحصل عليها  :ر جو الزيادات العامة في الأ  .ب

 1الانتاج حيث انها لا ترتبط اطلاقا بمقدار او جودة العمل الذي يقوم به كل فرد .

فس العيب جور من نلك الزيادات في الأ تعني ت :مقابل الزيادة في نفقات المعيشة جور الزيادات في الأ  .ت

الارتباط بالإنتاج و كمية و جودة العمل نواع الزيادات السابقة و هو عدم أساس ي الذي يغلب على الأ 

 الذي يقوم به الفرد .

ساس يمكن تصورها نتاجية و على هذا الأ ي تعكس مساهمة الفرد في زيادة الإ و ه :المشاركة في الاربا  .ث

وعلى الرغم من نتاجهم املا في الحصول على نصيب اكبر من الارباح إال على زيادة كحافز يحفز العم

وبالتالي يفقد  ،ة لأنها تدفع مرة واحدة في السنةة في الأرباح لا تؤثر كثيرا في الإنتاجيذلك فإن المشارك

شاركة في ه العيوب بتوضيح العلاقة بين المذوبين إنتاجه ويمكن القضاء على ه العامل الصلة بينها

 2رباح الانتاجية بتوزيع ارباح على فترات متقاربة . الأ 

مكان  ،بالعمل مثل ) الآلات والمعدات تشكل هذه الظروف المادية المحيطة :الماديةظروف و امكانيات العمل  - 2

وما إلى ذلك من الظروف التي تسود جو العمل عاملا مؤثرا على كفاءة الأفراد  ام المكان ونظافتهظن (الإنارة ،العمل

الغة وتوفير ولكن ينبغي عدم المبفي العمل ورغبتهم فيه إلى حد كبير مهما كانت تلك الظروف مهيأة لعمل أحسن. 

  .3ا لكي تبقى محافظة على فعاليتهاذظروف ملائمة للعمل ،وه

ينعكس تأثير ساعات العمل على الإنتاجية من خلال درجة الإجهاد العضلي والإجهاد النفس ي  :ساعات العمل - 3

الذي يعانيه العامل وينطبق على ساعات العمل نفس المبادئ التي تحكم ظروف العمل بكفاية فإذا ازدادت 

على الحالة  ساعات العمل عن ذالك المستوى أدى إلى سرعة شعور العامل بالإجهاد وينعكس ذلك الشعور 

المعنوية له وبالتالي على كفائية الإنتاجية وليس من الضروري دوما أن تزيد الإنتاجية بانخفاض ساعات العمل 

لذلك يجب على الإدارة دراسة إمكانية القوى العاملة وتحديد ساعات العمل عند الحد الذي يعطي أقص ى كفاية 

بل أن تنظيم ساعات العمل و  ،حيد المحدد للإنتاجيةالعامل الو  إذن عدد ساعات العمل ليس هو إنتاجية

 4توزيعها على فترات راحة يعتبر من العوامل العامة المؤثرة في كفاءة الافراد الانتاجية .

                                                             
 (.308، ) مرجع سبق ذكره ( ، ص)السلميعلي 1 

 (.309علي السلمي )مرجع سبق ذكره(،ص)2 

 (.311نفس المرجع ،ص )3 

 (.312نفس المرجع ،ص)4 
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تختلف الخدمات التي تقدمها المؤسسة من حيث النوع والمستوى ولكنها تشترك جميعا في : الخدمات المختلفة - 4

كونها تتصف بخاصية أساسية هي القدرة على إشباع بعض الحاجات الأساسية التي يشعر بها الأفراد وهي تهدف 

لمختلفة من الخدمات بذلك إلى حفزهم على بدل مجهود أكثر ورفع كفاءاتهم الإنتاجية وتختلف فاعلية الأنواع ا

كما أن ليست من المستطاع القول بأن زيادة الأنفاق على الخدمات بقدر معين سيؤدي إلى  ،لتحقيق الأهداف

زيادة الكفاية الإنتاجية لدى العمال بنسبة محددة ،ولكن تأثير الخدمات في تحفيز العمال يكون بطريقة مباشرة 

وتختلف أنواع الخدمات باختلاف  د من مقدرتهم ورغبتهم في العملزيالأمر الذي ي ،ةويؤثر على حالتهم المعنوي

 1المشاريع ولكنها تشتمل بصفة عامة على انواع التالية : 

 خدمات صحية. 

 خدمات غذائية . 

 توفير سبل الانتقال . 

 توفير السكن.  

الاشباع لحجات الافراد بالحوافز المعنوية تلك النواحي في جو العمل التي توفر يقصد  :الحوافز المعنوية 

 الاجتماعية و الذاتية .

 هم تلك الحوافز:أو من 

ستقرار في م المهنية هو الشعور بالأمان والإ إن أهم ما يريده الأفراد في حياته: فرص الترقية و التقدم -1

العمل فهم بحاجة إلى الإحساس بأنهم مؤمنون من المخاطر في ميدان العمل. فالعامل الذي يشعر بأنه 

مهدد بالطرد بين لحظة وأخرى لاشك أنه يشعر بعدم الاطمئنان والاستقرار في العمل. إذن فلهذا العامل 

له يشعر على أنه باق في منصب عمله من ثم كان لابد من طمأنته و جعو  ،تأثير كبير على نفسية العاملين

بل و إتاحة الفرصة لينتقل إلى أعلى المراتب كلما أثبت جدارته ومسؤوليته في القيام بالمهام والأعمال 

  .2الموكلة إليه لأن العامل الذي يفتقد إلى مثل هذا الشعور يجعله عاجزا على الإبداع

دارة بأهمية العامل عتراف الإ إيذل على  الحافز في كونهاا ذوتتجلى أهمية ه :العامل بأهميةعتراف الإ  -2

له من جهد في عمله لإثبات كفاءته. وكلما زاد حرص الإدارة على الاعتراف بأهمية العامل ذوتقدير ما يب

نفس الوقت تحقيق  كلما أدى ذلك إلى توحيد الجهود المبذولة للوصول إلى تحقيق أهداف المؤسسة وفي

  :ويتخذ هدا الاهتمام عدة مظاهر من بينها ،رضا العاملين

 .الثناء والمدح الشفهي أمام الزملاء -

                                                             
 (.314-313نفس المرجع ،ص )1 

 (.316-315علي السلمي ،)نفس المرجع( ص)2 
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 تسجيل أسماء العاملين الممتازين في لوحات الشرف داخل المؤسسات أو في سجلات خاصة. - 

هم تعتبر المشاركة من أهم الحوافز المعنوية في تحفيز الأفراد وزيادة إنتاجيتالمشاركة في اتخاذ القرارات : -3

حيث تعني المشاركة مشاركة الأفراد فكرا وعملا في عملية وضع الأهداف  ،وولائهم إلى الأعمال والمؤسسة

وأخذ القرارات وهدا يقتض ي أن يشترك العامل في عملية الإنتاج ليس بجهده الإنساني وعضلاته فقط 

 .1آلة العملوكذلك حتى لا يشعر بأنه أحد الأزرار في جهاز  ،وإنما بفكره وذكائه أيضا

يزداد الأفراد عطاء عن طريق حفزهم في جوانب من حياتهم الشخصية تلبية الحاجات الاجتماعية:  -4

 .2 مثل توفير نشاطات ترفيهية أو رياضية للعامل ،على تلبية الحاجات الاجتماعية والعمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

 (.20عبد العزيز شنيق)نفس المرجع سبق ذكره( ص )1 

 (.313-312المرجع ص)نفس 2 
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 فعاليته و  الحوافز  نظام الثاني: المبحث

  :خصائصه و  الحوافز  لنظام الاساسية المبادئ الأول: المرلب

  :الفعال الحوافز  لنظام الأساسية ئالمباد .1

ونقصد به أن الثواب والعقاب ينبغي أن يكون تابعا أو معتمدا على السلوك المرغوب  :التبعية مبدأ 

بمعنى أن الموظف الذي يكون أداءه متميز و فوق مستوى معين يمكن أن يتم تحفيزه بمحنه زيادة في 

ذلك  و« .  ( الزيادة في الراتب أو الأجر تتبع السلوك )الأداء المتميز»راتبه. وهنا نقول أن الحافز 

عكس الحال لو حصل الموظف على زيادة سنوية عادية في راتبه فإن الثواب هنا لا علاقة له ولا يتبع 

يسمح للموظفين في  إن تنفيذ مبدأ إتباع الثواب والعقاب بالسلوك .أي سلوك معين أو مستوى أداء

 .القيام بسلوك يعرفون مسبقًا أنه مجزئ لهم

نقصد بذلك أنه لكي ينجح مبدأ التبعية بين الحوافز والسلوك لابد أن يكون الناس  :الادراك مبدأ 

مدركين للعلاقة الموجودة في هذا المبدأ ففي المثال السابق إذا لم يعرف الموظف مسبقًا أن زيادة راتبه 

ومن هذا يجب على المشرف عندما يريد  ع مستوى أدائه فلن يكون لمبدأ التبعية أي وجودهستتبع ارتفا

أن يقيم علاقة تبعية بين الحوافز والسلوك المرغوب ينبغي أن ينقل هذا المبدأ إلى الموظفين وإلا فإنهم 

 .لن يتعرفوا على هذا المبدأ

بسرعة يكون أفضل من الذي يحدث بع فترة فالحافز أو الثواب الذي يتبع السلوك  :مبدأ التوقيت 

لذلك ينبغي على المشرف إذا وجد أن الموظف قام بسلوك مرغبو وأداء متميز أن يتبع  ،طويلة من حدوثه

 .ذلك بصرف حافز له في أسرع وقت حتى يشعر بعلاقة التبعية بين الحافز والسلوك

فالحافز الكبير سيكون له أثر أكبر من  ،لمبدأ بكبر أو صغر الحافز نفسهويتعلق هذا ا :مبدأ الحجم 

 .الحافز الصغير

يتعلق هذا المبدأ بأنواع الحوافز المقدمة فقد تكون حوافز مادية كالمال والجوائز والترقيات  :مبدأ النوع 

والعطلات وقد تكون حوافز غير مادية مثل الرضا الوظيفي والغرور والاستحسان من المشرف. ويختلف 

بينهم بالنسبة لنوع الحوافز التي يفضلونها ويمكن للمشرف من خلال المواقف المختلفة التي الأفراد فيما 

يوجهها مع المرؤوسين ومن خلال تعامله معهم أن يتعرف على نوع الحوافز التي يفضلها كل منهم حتى 

 1يمكنه أن يحقق علاقة التبعية بين الثواب )الحافز( والسلوك المؤدي من كل منهم.

                                                             
،ص 2009،مدحت محمد ابو النصر،الادارة بالحوافز ،اساليب التحفيز الوظيفي ،الطبعة الاولى ،القاهرة،الناشر المجموعة العربية للتدريب و النشر 1 

(173-175. ) 
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بمعنى آخر ينبغي على  ونقصد بذلك أن يكون نظام الحوافز ً ثابتا عبر الوقت وبين الأفراد :لثباتمبدأ ا 

منهم  المشرف أن يكافئ كل المرؤوسين لنفس الش يء )حتى وإن اختلفت الحوافز حسب درجة تفضيل كل

أن أحد المرؤوسين مثال ذلك لو  وينبغي أن تقدم المكافأة على نفس الأشياء للأنواع المختلفة للحوافز(

كان أدائه جيد ونال تقديرا من المشرف فإن المرؤوسين الآخرين يجب أن ينالوا تقدير مماثل في حالة 

 .الأداء الجيد وهكذا

فإذا كان للموظف سيطرة  : ويتعلق بدرجة تحكم الموظف في السلوك الذي يرغبه المشرفمبدأ التحكم 

زما بمواعيد العمل الرسمية في الحضور والانصراف( فإن تامة على السلوك المرغوب )كأن يكون ً ملت

في كان الموظف لا يستطيع التحكم  أما إذا تطبيق مبادئ نظام الحوافز يمكن أن تؤثر على السلوك

مثال ذلك عدم قدرة الموظف على القيام بعمله بالجودة أو المستوى  ،السلوك لظروف خارجة عن إرادته

 .قسم آخر فإن استخدام الحوافز هنا يخلق له نوع من الإحباطالمطلوب بسبب مانع صادر من 

 : خصائص نظام التحفيز الجيد .2

  .الإدارة الجيدة هي التي تطبق نظاما عاملا وموضوعيا للتحفيز-1

 .الإدارة الجيدة هي التي تطبق نظاما واضحا ومفهوما للحوافز ويسهل حسابه من قبل العاملين-2

 .تحدد بوضوح السلوك اللازم للحصول على الحوافز الإدارة الجيدة هي التي- 3

بمعنى أن يكون الحافز سواء إيجابيًا أو سلبيا  : الإدارة الجيدة هي التي تقدم الحوافز المناسبة في حينهاالفورية-4

 معاصرا للواقعة التي تقتض ي تطبيق الحافز حتى يشعر الفرد بناتج جهده او خطأه .

 .لتشجيع العاملين لمزيد من الجهد والإخلاص والتميز في الأداء والابتكار الإيجابية للحوافز نظام ضرورة وجود-5

 ولمحافظة العاملين ولضمان جديةتحقيق التوازن في عملية التحفيز،ضرورة وجود نظام للحوافز السلبية ل- 6

  .والعقاب مبدأ الثواب تطبيق وبالتالي هيبتها الإدارة على

  .افز عائدا أكبر أو مساويا بالمقارنة بما تتكلفه المنظمة نظير دفع الحوافزالحو  لابد أن يحقق نظام-7

للعامل أو لمجموعة من  العلانية: بمعنى أن يعلم جميع العاملين في المنظمة بالحافز الذي أعطى للموظف–8

 .سلوك مسلك معينسلبيا حتى يكون فيه تحفيز لهم ببذل جهد أكبر أو الامتناع عن  يا أوالعاملين سواء إيجاب

بالأداء  ينبغي أن تعمل الحوافز على ربط الفرد بالمنظمة التي يعمل بها وتفاعله معها عن طريق ربط الحافز- 9

 .الجيد

لذلك يجب على الخبراء في هذا الصدد أن يحدثوا  ،أخذ ثقافة المنظمة في الاعتبار عند تصميم نظم التحفيز-10

 .1ظمة وبين نظام التحفيز المستخدمنوعًا من التوافق بين ثقافة المن

 

                                                             
 ( .176نفس المرجع ، ص)1 
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  الحوافز  نظام تصميم مراحل :نيالثا المرلب

  :كالتالي الحوافز نظام تصميم مراحل العاني هيثم يحدد 

، وعلى من تقوم بوضع ى أهداف عامة واستراتيجيات محددةتسعى المنظمات إل :النظام هدف تحديد .1

وقد يكون  كل هدف لنظام الحوافزذلك ترجمته في شويحاول بعد ظام للحوافز أن يدرس هذه جيدًا ن

و هدف نظام الحوافز تعظيم الأرباح أو رفع المبيعات والإيرادات أو قد يكون تخفيض التكاليف أ

 أو غيرها من الأهداف.التشجيع على الأفكار الجديدة أو تشجيع الكميات المنتجة أو تحسين الجودة 

كما تسعى إلى تحديد طريقة  ،إلى تحديد وتوصيف الأداء المطلوبوتسعى هذه الخطوة  دراسة الاداء : .2

 أن تحديد وتوصيف الأداء المطلوب يستدعي ما يلي: لقياس الأداء الفعلي

  .وجود عدد سليم للعاملين -أ 

 وجود وظائف ذات تصميم سليم. -ب

 وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل. -ج

 .وجود ظروف عمل ملائمة -د

ويقصد بها ذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز كلي يتفق على هذا  :ميزانية الحوافزتحديد  .3

 البنود التالية: ويجب أن يغطي المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز النظام

وهي يمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافز. وتتضمن بنودًا جزئية مثل المكافآت  الجوائز: قيمة الحوافز و  -أ

  .والهدايا وغيرها، والرحلات، والعلاوات

وهي تغطي بنودًا مثل تكاليف تصميم النظام وتعديله والاحتفاظ بسجلاته واجتماعاته  التكاليف الإدارية: -ب

  .وتدريب المديرين على النظام

وهي تغطي بنودًا مثل النشرات والكتيبات التعريفية والملصقات الدعائية والمراسلات. ترويج: ال تكاليف -ج

 1وخطابات الشكر والحفلات متضمنة بنودًا خاصة أخرى بها.

 

 

 

                                                             
 ( .177مدحت محمد ابو النصر ،مرجع سبق ذكره ،ص )1 
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 :الفصل خلاصة

 وانعكاساتها الفرد سلوكيات على المباشر التأثير ذات الآلیات بين من تعد الحوافز أن سبق مما نستنتج

 ضمن الهامة الأولویات إعطائه و أكثر به الاهتمام المؤسسات على وجب لذا الإنتاجیة، أو الأداء على سواء

 أفرادها تحفيز خلال من وتنمیتها تطویرها على والعمل التسرب من كفاءاتها على الحفاظ أرادت  ما إذا مخططاتها

 .ذلك على وعرفانا تقديرا ذلك على مكافآت ومنح الأفضل الأداء على العاملين

 تغيرت إذا إلا المؤسسات بعض في التسیير فشل أعراض أحد یشكل یبقى التحفيز غیاب فإن هذا رغم

 أفضل لإیجاد ویسعى یبحث الذي هو الجید والتسیير التحفيز، ووسائل وطرق  التسیير ونمط العمل ظروف

 .به العاملين لتحفيز والوسائل الطرق 
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 :تمهيد

 والباحثين الدارسين من العدید بال شغلت التي والقضایا المواضیع أبرز  من الرضا بموضوع الاهتمام یعد

 إلتون "راها أج التي اساتر الد خلال ،من الموضوع بهذا الاهتمامات أول  ظهور  نسجل حیث العمل، میدان في

 ومحاولة منها، یعانون  كانوا التي المشاكل أسباب لمعرفة العمال من مجموعة على ،"الهاوثورن " مصانع في "مایو

 الظروف أن إلى راساتوالد التجارب تلك أفرزتها التي النتائج خلال من توصلوا بحیث لها المناسبة الحلول  إیجاد

 الاتجاهات أبرز  من الرضا ویعد-العمل في والأمان بالارتیاح الشعور  لخلق لوحدها تكفي لا المادیة والإمكانات

 أما  وملائم جیدة عمل ظروف ظل في مهامه تأدیة أثناء أو خلال من العامل، نفسیة على تستحوذ التي والمشاعر

 ظل في العامل نفسیة في یتولد الذي الرضا عدم عن سنتحدث فهنا ةملائم وغير سیئة الظروف هذه كانت إذا

 بعض على التعرف فقط یكفي بینهما نميز ولكي االرض بين التمیيز علینا وجب هنا منو  السابقة الظروف

 العمل وظروف الشكاوى  كثرة في مثلا تظهر الرضا عدمرات فمؤش الثاني لمعرفة الأول  على تدل التي راتالمؤش

 سنتطرق  الفصل هذا وفي الرضا على یدل راتالمؤش هذه وعكس العمل وترك التغیب معدلات ارتفاع و السیئة،

 الرضا وقیاس الوظیفي الرضا ومحددات الوظیفي الرضا أهمیة تبیين خلال من وذلك الوظیفي الرضا مفهوم إلى

  .الوظیفي الرضا ونظریات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 النظري حول رضا الوظيفي طارالإ                                                                                                                          الفصل الثاني 

 

22 
 

 الرضا الوظيفي هيةام: المبحث الأول 

 وأهميته الوظيفيتعريف الرضا  المرلب الأول:

 :تعريف الرضا الوظيفي .1

  :اللغوي  التعریف .أ

 :1 ب لغویا الرضا مفهوم حدد

 .وعلیه عنه ومرضاة رضوانا رضا، رض ي، -

 .به وقنع اختاره  :الش يء عن ضار  -

 .فیه ویرغب ینتظره الفرد كان ما إنجاز إكمال عن الناتجة واللذة السرور هو والرضا - 

 علیه ومتفق  محدد تعریف إعطاء حول  الباحثين بين اتفاق یوجد لا الآنحتى :الاصرلاحي التعریف .ب

 و الباحثين من الكثير لدى والنقاش الجدل من الكثير یثير الموضوع هذايزال  فلاي الوظیف الرضا لمفهوم

 الكتابات تعدد إلى الوظیفي للرضا محدد تعریف صیاغة حول  الاتفاق هذا ویرجع له الدارسين

 وتعریفا معینا مفهوما ویطور  یستحدث أن باحث كل یحاول  إذ واحد، جانب من تناولته التي راساتوالد

 .هب یقوم الذي البحث  أهداف تحقیق في ویستخدمه لنفسه، خاصا

 لمدى انعكاس اعتبارها یمكن والتي العمل تجاه وأحاسیسه الفرد مشاعر عن " الوظیفي الرضا مفهوم یعبر

 العمل بیئة ومن معه رئیسه سلوك ومن فیه تشاركه التي والجماعات العمل هذا من یستمده الذي الإشباع

 العامل شعور  یمثل الوظیفي فالرضا  شخصیته هیكل عن فضلا عام بوجه والخارجیة "التنظیم " الداخلیة

 یشعر التي النفسیة الحالة عن كذلك ویعبر عمله، میدان في ورغباته أهدافه تحقیق نتیجة والسعادة بالارتیاح

   .عمله تجاه العامل الفرد بها

 لأن له ومحدد دقیق تعریف صیاغة صعوبة ،رغم" العمل عن الرضا " تعبير استعمال في الباحثون  یتردد لا

 فإننا هذا من بالرغم محدودة، وغير عدیدة يراتمتغ تحددها التي المشاعر من جملة بوصف یتعلق  الأخير هذا

 ،أو العمل عن الرضا ظاهرة فهم إلى للوصول  العمل میدان في راتوالمتغي راتالمؤش ببعض نستدل أن نستطیع

 2.إنتاجیته مستوى  وارتفاع العامل تأخر أو التغیب معدلات انخفاض مثل الوظیفي الرضا

 ظل في الشكاوي  كثرة مثل العمل، عن العمال رضا وعدم استیاء على تدل قد المؤشرات بعض هناك

 .  عملهم تغیير في العمال بعض رغبة أو العمل عن والتأخر التغیب معدلات ارتفاع و السیئة العمل ظروف

                                                             
 (.246) ،ص  1986المشرق، ،دار ،بيروت  27،ط والإعلام اللغة في المنجد قاموس1 

  (.219)ص ،  2002 الجدید الجامعة ،دار المنظمات،الإسكندرية في الإنساني السلوك:سعید محمد سلطان2 
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 بالظروف الاهتمامات مجموعة عن عبارة" بأنه الوظیفي الرضا 1935 " هوبوك " العالم عرف لقد

 "بورتر"و "ماسلو" من كل اتفق بینما  "الفرد به یرض ى الذي الوضع خلق في هماتس التي والبیئیة والمادیة النفسیة

 .1السیكولوجیة الحاجات بإشباع مرهون  الوظیفي الرضا أن على

 العوامل و نفسه بالعمل الخاصة وهي الدافعة العوامل بين التمیيز ضرورة على أكد فلقد "هيرزبيرج" أما

 تختلف الرضا أسباب أن إلى وخلص الوظیفي الرضا على تؤثر التي والبیئة العمل، بمحیط الخاصة وهي الوقائیة

 .الرضا عدم أسباب عن

 المهنیة وأدوارهم عملهم اتجاه الأفراد على المؤثرة الاتجاهات بأنه العمل عن الرضا "فروم " عرف كما

 و المبذولة، الطاقة الأجر، وهي ألا العمل، عن الرضا إلى كلها تؤدي أساسیة عوامل خمسة توجد أنه إلى وأشار

 .المهنیة والمكانة الاجتماعي والتفاعل الخدمات السلع إنتاج

 مدى إلى الأحیان بعض في یشير فقد وغامض واسع مفهوم العمل عن الرضا مفهوم أن سبق مما یتضح

 تجاه الفرد بها یشعر التي الإیجابیة الوجدانیة المشاعر مجموعة إلى یشير وقد عملهم، بظروف الأفراد اقتناع

 یرتبط والذي عمله من الفرد علیه یحصل الذي الإشباع أو الارتیاح إلى كذلك المفهوم هذا یشير قد كماله عم

 إلى أو العمل حیاة لنوعیة الفرد إدراك "إلى العمل عن الرضا مفهوم یشير قد وأخيرا طموحاته ومدى بتوقعاته

 2.المهنیة أدوارهم و عملهم تجاه الأفراد على المؤثرة الاتجاهات

 عن عبارة العمل، عن الرضا أو الوظیفي الرضا أن هو هذا بحثنا في سنوظفه الذي الإجرائي والتعریف

 لمهامه تأدیته وأثناء عمله في العامل الفرد یعیشها التي النفسیة الحالة من النابعة والأحاسیس المشاعر من جملة

 ولا يتجزأ لا جزء وأنه لعمله بالانتماء هوشعور  الإنتاجیة وزیادة للعمل ومحفزة ملائمة عمل ظروف ظل في

 .مؤسسته في عنه یستغنى

 الاهتمام المؤسسات من تستوجب التي الهامة المسائل من الوظیفي الرضا یعتبر :الوظیفي الرضا أهمیة .2

 ونظرا العمل في والنواحي الاتجاهات بباقي مرتبط العمل عن الرضا لكون  العمل في النواحي جمیع من بها

 مجال في الموجودة الأخرى  الظواهر على ،وحتى الفرد سلوك على إیجابیة أو سلبیة آثار من یحدثه لما

 .العمل

 فإن هنا ومن عمله في ومثابرا  جادا العامل بقاء یضمن الذي الأساس ي العامل هو العمل عن الرضا إن

 والنفسیة العضویة الصحة منها نالعاملي الأفراد لدى عدیدة جوانب في یظهر العمل عن الرضا وتأثير أهمیة

 سنة وزملاؤه " هيرزبيرج " إلیه توصل ما وهذا العمل، عن رضاه عدم أو الفرد رضا بدرجة بدورها تتأثر التي للفرد

                                                             
  (.195)ص سابق، مرجع  :سعید محمد سلطان1 

  (.   136)ص ، سابق مرجع إبراهيم طلعت لطفي2 
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 المهني اللارضا تكرار تحدث والغثیان الهضم وعسر الشهیة فقدان و الرأس كألم العضویة الأعراض  " 1959

 1."حتمیة كنتیجة

 سواء للعامل الأخرى  و الالتزامات الاتجاهات مختلف على تأثيره درجة في العمل عن الرضا أهمیة تظهر

 ببعضها الحیاة جوانب جمیع وتواصل لارتباط نظرا  خصوصا العملیة و عموما الشخصیة الحیاة أو العائلة تجاه

 من یرفع المهني الرضا"بأن "هيرزبيرج" أكده وكما ،وقدراته لنفسه العامل الفرد نظرة على كذلك ویؤثر البعض،

 یرى  من الباحثين من فهناك والأداء المهني السلوك تحدید في مسببا عاملا یعد العمل عن الرضا إن"بالنفس الثقة

 .2الرضا یسبب الأداء أن یرى  من وهناك "بعضا بعضهما یسببان والأداء الرضا أن

 الرضا ارتفع كلما بمعنى بینهما سببیة علاقة فهناك العمل دوران معدل على العمل عن الرضا كذلك یؤثر

 .الانخفاض إلى العمل دوران یمیل العمل عن

 عن الرضا لعدم جزئیا تعبيرا یعد منهما فكل العمل في والإصابة الغیاب معدل على العمل عن الرضا یؤثر

 .العمل

  ي:الوظیف الرضا محددات  انيالمرلب الث

 :من تتكون  

 الدراسات منها نذكرا والرض الأجر بين العلاقة حول  الدراسات من العدید أجریت لقد  :الأجر -1

 في أجریت التي وكندل و سميث و الدراسات 1941ميلر  1939لطومسون  أ.م.الو في التي أجریت

 ،الدخل مستوى  بين علاقة طردیة وجود إلى أشارت التي ودنري  ماریوت  :ب المصانع الانجليزیة

 بالعكس، والعكس العمل عن الرضا ازداد الدخل مستوى  ازداد كلما بحیث العمل  عن والرضا

 العامل هذا بأهمیة نقر فإننا والمادیة الفيزیولوجیة الخاصة الحاجات بين الربط اعتمدنا فإذا

 لقوة محصلة هي الأجر عن رضاه ودرجة الفرد مشاعر أن باعتبار الرضا لتحقیق وضرورته

 .له یمثله وما النقدي الدخل إلى حاجاته أي ةالاقتصادی حاجاته

النتیجة  لكونه الرضا، تحقق التي العناصر من كعنصر المالي العائد إهمال یمكن لا فإنه یكن ومهما

 رغم له مكافأة العامل یقدمه بما الاعتراف عن یعبر الأجر هذا وكان العامل یبذله الذي للجهد المنطقیة

 والمحدثين الكتاب من العدید أن إلال العم عن للرضا المحققة العوامل من كعامل العنصر هذا أهمیة

 سببا یكون  لا الأجر توفير وأن للعامل الدنیا للحاجات إشباعا سوى  یمثل لا الأجر بأن القول  إلى یتوجهون 

 إشباع وسیلة هو الأجر أن اعتبر حینما وزملائه هيرزبيرج فیه وقع الخطأ هذا السعادة أو الرضا لتحقیق

 .فقط الفيزیولوجیة للحاجات

                                                             
 (.83) ص ،  1997الجزائر، جامعة ماجستير، رسالة الجزائر، الجزائريين العمال عند العمل ومعنى المهني الرضا محددات :ارزقي النور  عبد1 

  
 (.151) ص ،  1989الجامعة، الدار بيروت، المنظمات، في الإنساني السلوك :صقر احمد عاشور 2 
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 في هام غير وأنه الإشباع، عناصر من هاما عنصرا یمثل لا الأجر أن القول  هو التوجه هذا فمضمون 

 یقتصر لا فالأجر للعیش، الأساسیة الاحتیاجات لإشباع محدد أجر مستوى  إلا للعاملين فیه یتوفر لا مجتمع

 بل فقط المادیة الحاجات فیه تتحكم لا الأخير هذا لأن للعامل الدنیا أو الفيزیولوجیة الحاجات إشباع على فقط

 واعتبار الاجتماعیة المكانة إلى ،وليرمز الارتیاح و بالأمن الشعور  مصدر لیكون  ذلك من أبعد هو ما إلى دوره یمتد

  الاجتماعیة الحاجات لإشباع وسیلة الكثير عند الأجر ویعد ولأهمیته له المؤسسة وعرفان لتقدیر كمركز الفرد

 والجوانب القیم لكل یرمز أن للأجر یمكن لهذا رالآخ البعض عند المادة ورمز للبعض بالنسبة الاعتبار منبع

 .1الحیاة وتأمين المستقبل لضمان والوحیدة الأولى الوسیلة اعتباره إلى إضافة المختلفة والمعنویة الاجتماعیة

 وقت إلى نسبیا، حدیثا یعتبر الرضا على العمل محتوى  اثر بدراسة الاهتمام إنل: العم محتوى  -2

 العمل في أثره یدرس یكن ولم الباحثون  بها اهتم التي المواضیع من العمل محتوى  یكن لم قریب

 في ةهام الجد العوامل من ویعتبرونه كبيرا اهتماما یولونه الباحثون  أصبح الوقت مرور ومع

 المتصلة فالمتغيرات" إلیه المؤدي العنصر اعتباره إلى البعض ویذهب، العمال رضا تحدید

 التي الانجاز وفرص العمل أنشطة وطبیعة العمل یحتویها التي المسؤولیة مثل العمل بمحتوى 

 تمثل الفرد بأداء الآخرین و اعتراف تقدیر وأیضا للفرد، یتیحه الذي والرقي والنمو یوفرها

 ."2ف نظرهم الرضا لمشاعر المسببة الوحیدة المتغيرات

 :نذكر بالرضا وعلاقتها العمل محتوى  متغيرات أهم ومن

 قل كلما أي عالیة العمل مهام تنوع درجة كانت كلما أنه إلى المتغير هذا یشير :لالعم مهام تنوع  درجة .أ

 هذه تؤید التي البحوث من الكثير وهناك بالعكس والعكس العمل عن زاد الرضا كلما تكرارها،

  .الفرضیة

 العمل مهام من مهمة كل أداء تكرار  عن الناش ئ النفس ي الملل قل كلما بأنه العلاقة هذه تفسير ویمكن

 المهام هذه درجة تكامل على تتوقف العمل مهام تنوع درجة لكن العمل عن الرضا درجةازداد  كلما كثيرة، مرات

 المهام یفضلون  منخفض ذكاء مستوى  دون  للعمال بالنسبة والملل الاستیاء یحدث قد إذ الفرد، ذكاء ودرجة

 .المتكررة

 في للفرد تتیحها التي الذاتیة السیطرة درجة في الأعمال تتفاوتد: للفر  المتاحة الذاتیة السیررة درجة .ب

 بها یؤدي التي السرعة اختیار وفي العمل أداء طرق  اختیار في الفرد زادت حریة كلما حیث للعمل، أدائه

 هذا في الفرد حریة زیادة أن على الشواهد وتدل 1964 "أكد فروم كما العمل، عن رضاه ازداد  العمل

 من موحد نمط فرض أما العمل تأدیة في الخاص ونمطه قدراته  مع یتناسب بما تكییف له تتیح المجال

                                                             
 (.206)ص سابق، مرجع :سعید محمد سلطان1 

 
 (.154)ص سابق، مرجع:صقر أحمد عاشور   2
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 لدیهم مشكلات تكییف یخلق فهو الاعتبار عين في یأخذ ،فلا جمیع الأفراد على العمل مهام لأداء الطرق 

 .استیائهم احتمالات من ویزید

 فیه یستخدم به یقوم الذي العمل أن الفرد تصور  كلما أنه القول  یمكنه: لقدرات الفرد استخدام .ت

 هرم في الذات تحقیق حاجة إشباع یمثل لقدراته  الفرد فاستخدام العمل، عن رضاه زاد  قدرات كلما

 1964و كورنها وسر  1962و فروم  1959بروفي عام  بها قامت وتدل البحوث التي للحاجات "ماسلو"

 عن برضاه طردیا یرتبط العمل في المهارات و الخبرات و قدراته لدرجة تطبیقه الفرد على إن تصور 

 .العمل

 وجود عدم أو الرضا درجة على الأداء تأثير تأكید صعوبة من بالرغم: العمل في والفشل النجا  خبرات .ث

متغيرات  إدخال خلال من علاقة بینهما توجد أن یمكن هذین المتغيرین أن إلا بینهما مباشرة علاقة

 أكثر أنجزه ما أن تصور  كلما بمعنى بالعمل، قراراته لعلاقة وتقدیره لذاته الفرد وتقدیر الطموح مستوى 

 عن یقل مستوى  حقق أو أنجز وكلما الرضا وبالتالي النجاح بنشوة شعر كلما قدرته، یعادل ما أو

 . والاستیاء بالفشل الإحساس لدیه أثار طموحه مستوى 

  الترقیة فرص توفر بين طردیة علاقة هناك" أن إلى الدراسات نتائج تشير :الترقیة فرص -3

 من كبير شرطا حققت كلما ترقیتهم إمكانیة للعمال الإدارة كلما وفرت إذ "العمل عن والرضا

 أو الترقیة في فالرغبة الترقیة وراء ویسعى الكل یجري  أن یعني لا هذا ولكن الرضا، شروط

 التي المؤسسة لإیجاد سعیا أخرى  إلى مؤسسة من ینتقل من فهناك الأفراد، بين تختلف التقدم

 الترقیة فرص عن والرضا الأجر عن الرضا بين العلاقة فإن وبالتالي أكثر الترقیة فرص توفر

 للجهد الإدارة من لها كاعتراف الكثير اعتبار إلى المرتب في الزیادة تعني الأخيرة هذه أن إذ كبيرة،

 الإنسان كون  قدرات الفرد لتنمیة المناسبة الفرصة یعد الترقیة توفير أن كما و الالتزام المبذول 

 عن على الرضا الترقیة فرص لأثر المحدد العامل " أن 1964 فروم ویرى  هادف اتجاه ذو مخلوق 

للترقیة  توقعاته أو الفرد طموح كان فكلما"الترقیة فرص عن الفرد توقعات أو طموح هو العمل

 تتوقف الفرد على رضا الفعلیة الترقیة اثر أن القول  فیمكن العمل عن رضاه ازداد  كلما أكبر

 .1لها توقعه مدى على

 فرص تحقیق على دوما تعمل أن المؤسسة على یجب ،لذا كبيرا یكون  ما غالبا الفرد طموح أن ویلاحظ

 یتوقعها لم ترقیة على الفرد فحصول  ممكن هو ما یتعدى لا واقعیا العمال طموح لجعل تسعى وأن الترقیة،

 عن العمال فرضا الأخرى، العمل بجوانب تهتم التي الترقیة تلك نوعیة كانت مهما كبيرین ورضا سعادة له تحقق

 ثقة بكسب وهذا ذلك من أبعد هو بل معهم التعامل أثناء ومشاعرهم بحاجاتهم الاعتناء عند یقف لا عملهم

                                                             
 (.154) ص سابق، مرجع:صقر أحمد عاشور 1
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 بالرضا علاقتها نمط إشرافي في هي التي القیادة ذكر دون  الإشراف عن نتحدث أن نستطیع ولا المرؤوسين وولاء

 في والتجارب وأغلب الدراسات والاستبدادیة والدیكتاتوریة كالفوضویة القیادة من عدیدة أنماط وهناك

 من فيها الدیمقراطية بما هي العمال لدى العمل للرضا عن تحقیقا القیادات هذه أكثر أن على أكدت المجتمعات

 ا.وغيره والتعاون  والإخاء والعدالة القانون  أمام والمساواة الرأي وحریة الفرص كتكافؤ واجتماعیة إنسانیة مبادئ

 الرؤساء طرف من المتبع الإشراف نمط على أجریت التي الدراسات معظم إن :الإشراف نمط -4

 وذلك المرؤوسين، مع العلاقة على والرضا الإشراف بين علاقة وجود على أكدت مرؤوسيهم مع

 نذكر المحور  هذا على أجريت التي الدراسات بين فمن محورا لاهتمامه، المرؤوسين هؤلاء یجعل

 مرؤوسیه لمشاعر ة المتفهم ةالمشرف هيو  "و أوهایو " جامعة التي تتفق مع دراسات 1961لكرت "

 یحققو  والمودة المتبادلين، و الاحترام والثقة الصداقة أساس على معهم علاقاته یقیم الذي

 وذلك مرؤوسیه مع سلوكه نمط في الصفات تلك یفتقد الذي ذلك عن مرؤوسیه بين عالیا رضا

 ومحاولة وبینهم بینه العلاقات توسیع على والعمل ومشاكلهم هلعم قضایا بكل المشرف باهتمام

 في ویحقق  ولائهم كسب المشرف یستطیع وبهذا الأخطاء، لتفادي السعي مع سلوكياتهم فهم

 .1العمل عن العمال هؤلاء رضا من عالیة درجة الوقت نفس

 جمیع بين والتفاهم والتعاون  الإخاء من جو خلق المشرفين على یتعين أنه إلى نتوصل سبق ومما

 لتفادي بینهم مشتركة أهداف إیجاد على والعمل  معهم، والتفاعل لاتصالا فرص وخلق والمرؤوسين المستخدمين

 حد على والمؤسسة الجماعة إلى الانتماء إلى الحاجة تعزیز على والعمل منافعهم، بين والتصادم التعارض وقوع

 .سواء

حساب  على زیادته طرق  إیجاد و بالإنتاجیة فقط ویهتم الملائم الإشراف نمط یوفر لا الذي المشرف أما

 ولاء یكسب لا الطریقة فبهذه إنتاجه، وزیادة أهدافه لتحقیق وسائل أو أدوات أنهم على إليهم فینظر العمال،

 مع ومتوافقا ملائما المشرف سلوك نمط كان فكلما العمل من والتذمر الاستیاء نشر إلى یؤدي إذ مرؤوسیه

 .بالعكس والعكس العمل عن رضاهم ازداد  كلما عامة، المرؤوسين وخصائص حاجات

 مصدر الجماعة هذه تمثل " الذي بالقدر الفرد رضا على العمل جماعة تؤثر :العمل جماعة -5

 معها یعمل التي الجماعة مع الفرد تفاعل كان كلما بحیث"2 له توتر مصدر أو للفرد منفعة

 أما عمله عن الفرد لرضا مصدرا  العمل جماعة كانت كلما الجماعة مع المنافع تبادل له یحقق

 وتحقیق حاجاته إشباع یعیق توتر یخلق فهذا عمله جماعة مع للفرد تفاعل هناك یكن لم إذا

 یخلق ،فهذا عمله عن الفرد رضا وعدم استیاء في سببا تكون  أو تخلق الجماعة فتلك أهدافه

 وعدم استیاء في سببا تكون  أو تخلق الجماعة فتلك أهدافه وتحقیق حاجاته إشباع یعیق توتر

                                                             
 (.155)ص المرجع، نفس1 

 (.156) ص سابق، صقر،مرجع أحمد عاشور 2 
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 على یتوقف العامل الفرد لدى الرضا على العمل جماعة فأثر وبالتالي عمله، عن الفرد رضا

 مع بالتفاعل العمل طبیعة تسمح لم فإن العمل، في الآخرین مع للتفاعل له المتاحة الفرص

 بمعنى عمله تجاه النفس ي الموقف تدهور  یسبب هذا فإن له، إشباع مصدر یشكلون  عمال

 والتفاعل العمل إلى الفرد یمیل ما كثيرا فإنه لهذا  العمل عن رضاه مستوى  انخفاض في یتسبب

 .العمل عن والرضا السعادة من معینة درجة لدیه یحقق ما أفراد جماعته مع

 مدة كانت و إن عملهم عن العمال رضا على هام أثر العمل ساعات لتوزیع إن :العمل ساعات -6

 الجید النمط على للحفاظ فترات للراحة كإجراء  إدخال من بد فلا عامة عليها متفق العمل

 للعمل المفضل الوقت إن و ونفسیا، جسدیا الفرد على إیجابي أثر من لها لما وهذا للأداء،

 من ومنهم لیلا یفضله من ومنهم نهارا  العمل یفضل من فهناك الفرد طبیعة باختلاف یختلف

 .كثيرة العمل فترات راحة  یتخلل أن یفضل من ومنهم انقطاع بدون  العمل إلى یمیل

 وبالتالي العمل لبیئة الفرد تقبل درجة على المادیة العمل ظروف تؤثر :للعمل المادیة الظروف -7

 العمل عن العمال رضا مدىعلى وعلاقتها بالأداء  الظروف فلقد شكلت  "العمل عن رضاه

 العامل على تأثير من للعمل للمحیط لما وذلك العمل الباحثين مجال وانطلاق اهتمام محور 

 تقبل مدى أو درجة على كذلك تؤثر فإنها والنظافة الضجیج وقلة والتهویة كالإضاءة وسلوكه

 .العمل 1عن رضاه درجة وبالتالي عمله لبیئة العامل
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 الوظيفي الرضا قیاس و نظريات :المبحث الثاني

 يقياس الرضا الوظيف :المرلب الأول 

 :قياس الرضا الوظيفي -1

 الحقیقة في هو ما العمل عن الرضا وقیاس عمله تجاه موقفه أو الفرد حالة عن یعبر العمل عن الرضا إن

 لقیاس المستعملة القیاسات اغلب أن نجد ،لذلك أعمالهم نحو العاملين الأفراد لدى الاتجاهات احد قیاس إلا

 الملاحظة والمستعملة البسیطة القیاسات هذه بين ومن العمل عن الرضا لقیاس كذلك تستعمل الاتجاهات

 على المشرفون  یسجلها التي التقاریر طریق عن أو أعمالهم، أداء أثناء العمال سلوك ملاحظة طریق عن العابرة

 الأحیان اغلب في العامل أن إلا العمال شكاوي  أو التغیب أو الإنتاج معدل ملاحظة طریق عن أو والعمال، العمل

 .به الضرر  إلحاق عدم من تأكد إذا إلا المؤسسة لإدارة رأيه  عن الإفصاح یمكنه لا

  :نجد العمل عن الرضا لقیاس كذلك الممكنة الوسائل بين ومن

 فيها یقوم العمل عن الرضا لقیاس المستخدمة الطرق  أكثر من هي :الأسئلة على والرد القیاس معدلات 

 المعدلات هذه أهم و حریة بكل العمل عن أفعالهم ردود بتسجیل تسمح التي الأسئلة على بالإجابة الأفراد

 : هي

 نفسه و هي العمل العمل من مختلفة جوانب خمسة تتناول  بها والأسئلة ل:للعم الوصفیة الأجنحة .أ

 .و الإشراف  الترقیة وفرص والأجر

 الأسئلة إعطاء طریق عن لوجه وجها العاملين مقابلة تتضمن :المواجهة مقابلات الشخصیة المقابلات .ب

 المصاحبة النفسیة الحالات أسباب معرفة یمكن الطریقة وبهذه إجابتهم لتسجیل معين بنظام للعمال

 تجاه خطوة أول  تتم وبهذا الكلام، في بحریة العمال فيها بیئة یشعر في المواجهة مقابلة تتم حیث للعمل

 الأفراد أجاب إذا الفردي ناجحة، القیاس من نوع المواجهة مقابلة وتكون  المشاكل من الحد أو تصحیح

 لاستجاباتهم الإدارة حمایة ظل في لمشاعرهم الدقیق التقریر على قادرین یكونون  وبالتالي بأمانة

 .1الخصوصیة وحقوقهم

 تحدید أولا  یتم بحیث العمل عن الرضا لقیاس المستعملة الطرق  بين منهي  :ستون  ثور  طریقة .ت

 العناصر مختلف تصف وجمل عبارات بوضع المقیاس هذا یبنى ثم الرضا، عن قیاسها المراد المتغيرات

 من لمجموعة تقدیمها یتم أین عبارة 100 العبارات  هذه تفوق  ما وغالبا العمل عن بالرضا المحیطة

 كل تشمل مجموعات في وتوضع العمل عن الرضا على دلالتها على القضاة للحكم أو الحكام المختصين

 الاتجاه تمثل الأولى المجموعة بالرضا، ارتباطها حسب المجموعات وترتب هذه عبارات متشابهة، واحدة

 على تحتوي  التي المجموعة آخر حتى والأقل فالأقل اتجاها منها الأقل المجموعة تليها ثم القوي، الإیجابي

                                                             
 (.199-198)  ص سابق، سعيد،مرجع محمد سلطان1 
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 طریق عن ذلك ویتم العالي والتباین الاختلاف ذات الجمل یتم استبعاد ذلك بعد سلبي اتجاه أقوى 

 .1العبارة لهذه الحكام یمنحها التي القیم في انحرافات طریق عن الغامضة العبارات حذف

 أقوى  ذات الجمل قمته تمثل بحیث هرم، شكل في یكون  الذي للرضا النهائي المقیاس وضع یمكن بهذا

 .السلبیة الاتجاهات أقوى  ذات الجمل الهرم هذا قاعدة تمثل حين في الإیجابیة الاتجاهات

 ویظهر "المقیاس على الفرد موقع توضیح أي ذاتها، حد في ةدلال لها درجة تعطي "ثور ستون " وطریقة

 وتوضع المقیاس في درجاتها حسب الجمل ترتیب مراعاة شریطة للعمال یقدم استبیان شكل في التطبیقي الجانب

 .العام للرضا المماثلة الدرجة العلامات مجموع وتمثل ضعفه إلى الإیجاب قوة من مدرجة نقاط شكل الإجابة

 بدأ إذ العمل عن قیاس الرضا عملیة في المستعملة التقنیات أبرز  من یعتبر 1932لیكارت  "مقیاس

 تقنیة عنوان تحت النفس علم أرشیف في مجلة لمقال نشره عند وذلك 1932سنة  مقاییسه بشرح "لیكارت"

 :في یتلخص الطریقة هذه ،ومفاد الاتجاهات لقیاس

 آراء خمسة عبارة وتليها المراد دراسته، الموضوع نحو الاتجاه تصف التي العبارات أو الجمل من مجموعات

 المحایدة العبارات حذف مع والمتطرفة، المعتدلة المعارضة أو والاعتدال المتطرف التأكید بين تتراوح استجابات أو

 :2هي الاستجابات وهذه

 . بشدة أوافق -1

 .الموافقة إلى أمیل-2

 .مؤكد غير-3

 .المعارضة إلى أمیل -4

 .بشدة أعارض -5

 العبارات باختیار الإجابة منهم ویطلب استمارة شكل في الأفراد المبحوثين مجموعة إلى العبارات هذه وتقدم

-2-3-4-5تنازلیا  خمسة وترتب إلى واحد من معینة درجات الاستجابات لهذه ،وتعطي استجاباتهممع  تتماش ى التي

 خلال من الفرد اتجاه على ونحصل الجملة معارضة كانت إذا 5 -4-3-2-1تصاعديا  أو مؤیدة، الجملة كانت إذا 1

 .نسب إلى الأفراد عدد یحول  ثم الاستجابة درجات تجمیع

 الفرد عليها یحصل التي الدرجة بين الارتباط بقوة فیتم المقیاس سیحتویها التي العبارات اختیار عن أما

 العبارة أن على ذلك دل الارتباط ازداد فكلما العبارات، لمجموع الكلیة والدرجة الاستجابات لإحدى اختیاره بعدو 

 والعكس الكلي بالرضا مرتبطا العبارة علیه تدل الذي المعني كان كلما بمعنى العبارات، مجموع تقیسه ما تقیس

 یستوجب مما العبارات، باقي تقیسه ما تقیس لا العبارة أن على یدل ذلك فإن ضعیفا الارتباط معامل كان إذا

                                                             
 (.396)ص ،  1974النهضة، دار لبنان، الاجتماعي، النفس علم في دراسات :الرحمان عبد محمد العيسوي 1 

 (.392) ص سابق، مرجع:الرحمان عبد محمد العیسوي 2 



 النظري حول رضا الوظيفي طارالإ                                                                                                                          الفصل الثاني 

 

31 
 

 لكل یستجیب بل رأيه، توافق التي الجملة أمام علامة وضع العامل من تتطلب لا أنها كما المقیاس، من استبعاده

 .خمس إلى الاستجابات وسعت كما موافقته درجة ببیان جملة

 أوافق بين یفرق  أن للعامل فكیف وأخرى  استجابة كل بين الحدود توضیح في تفلح فلم ذلك رغم لكن 

 موقع توضیح أي ذاتها حد في دلالة تعطي "ثور ستون  " طریقة كانت إذاو  وأعارض، وأوافق جدا وأعارض جدا

 عليها یحصل التي الدرجات ضمن إلا الفرد لدى الرضا درجة تفسر لا "لكارت" فطریقة المقیاس، على الفرد

 .كلها المجموعة درجات توزیع إلى بالرجوع أي الآخرون الأفراد 

 تلعب إذ العمال من جماعة بقیاس یتعلق عندما خاصة الهين، بالأمر لیس العمل عن الرضا مقیاس إن

 عدم لمعالجة الضروریة البرامج وضع من یسهل لا مما الجماعیة الإجابة تحدید في أساسیا دورا  الفردیة الفروق

 بعض في إیجابیا یبدو العام الاتجاه لأن ذلك مختلفة لأسباب الأفراد  منه یعاني قد الذي العمل عن الرضا

 .المقننة والاستجوابات الحرة كالمقابلات مدعمة أخرى  تقنیات على الاعتماد من بد لا وبالتالي الأحیان

 ومؤشراته الوظیفي الرضا نظریات :المرلب الثاني

 :الوظیفي الرضا نظریات .1

 العمل عن الرضا لتفسير المحولات أبسط النظریة هذه تعد 1953 "شافير" القیمة إشباع نظریة .أ

 ذات العوائد توفير على العمل ذلك قدرة هي العمل عن للرضا الرئیسیة المسببات أن تفترض حیث

 الحالیة القیمة عن تختلف والمدركة الموجودة القیمة أن على 1وتأكد حدا على فرد لكل العالیة القیمة

 عمله عن راضيا كان كلما للفرد، القیمة ذات توفير العوائد المؤسسة استطاعت فكلما الموضوعیة

 علیه سیحصل هأن یدرك ما وبين یحتاجه ما بين بتحدید الفرق  أولا یقوم والفرد النظریة، هذه حسب

 التي الحاجات أهمیة أو القیمة یحدد ثم  له الصورة الواقعیة عن یختلف لعمله العامل فإدراك فعلا

 التي العوائد ومجموع یبذلها التي المجهدات بين مجمل الربط أو القیام الفرد یحاول  ما فكثيرا یریدها،

 الكبيرة العوائد على الحصول  الفرد ینتظر ما وغالبا عوائده قیمة وبين عمله عن كجزاء علیه یتحصل

 فإن أقل عوائد على الحصول  أي العكس حالة وفي سيرتفع رضاه مستوى  فإن ذلك حدوث حالة وفي

 المكونة العناصر لمختلف التقویمات مجموع هو العمل عن الرضا أن بمعنى ضسینخف رضاه مستوى 

 .2الرضا  عن الدلیل تكون  أن یمكن للعمل

 كذلك والأخذ ،لالعم عن الرضا قیاس عند الفردیة بالفروق الأخذ ضرورة إلى أشارت النظریة هذه إن

 النظریة هذه أن إلى الإشارة تجدر الأخير وفي له، المدركة والصورة للعمل المرغوبة الصورة بين الموجود بالاختلاف

  .دقیق بشكل رضاه لمستوى  المقدر الوحید هو العامل الفرد باعتبار الشخص ي التقویم أهمیة إلى نبهت

                                                             
 (.201)ص سابق، مرجع :سعید محمد سلطان1 

 (.202) ص المرجع، نفس2  
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 الحاجات من واحدة حاجة أو جزء على النظریة هذه ترتكز  :أتكنسون  " للنجاز الحاجة نظریة .ب

 للانجاز الحاجة وهي ألا الهرم قمة في الحاجة هذه توجد ،بحیث هرمه في "ماسلو " رتبها التي الإنسانیة

 من كفاح أو استعداد لدیهم یكون  للإنجاز الحاجة مرتفعي یكونون  الذین الناس إن "أتكنسون  " بقول 

 . "النجاح أجل

 الأعمال أو الأهداف بعض وتحقیق لإشباع عالیة بدرجة مدفوعين یكونون  النظریة هذه حسب فالأفراد

 .للنجاح معقولة فرص فيها تكون  التي

 ما و كثيرا أفضل بأداء القیام یفضلون  للإنجاز المرتفعة الحاجة ذوي  الأفراد أن الدراسات بعض أظهرت

 سهلة تكون  التي الأعمال تلك ویتجنبون  الجدیدة، بالأعمال والبدء الالتزام ذات الأعمال تأدیة إلى یمیلون  نجدهم

 .1للانجاز الحاجة تحقیق فرصة لهم تتیح لا لأنها جدا صعبة حتى أو جدا

 القیام في یترددون  لا لأنهم إشباعها في ویرغبون  للإنجاز الحاجة هذه لدیهم توجد الذین الأفراد یميز ما إن

 .الإنجاز قمة في لیصبحوا مهاراتهم لتحسين بالتدریب والقبول  بها

 هذه أكثر أن إلا العائد عدالة تناولت التي و الدراسات النظریات تعددت لقد :العائد عدالة نظریة .ت

 المضمون  سهلةهي ف العدالة هذه و الإنصاف ونظریة 1963أدامس  صاغها تلك التي هي قبولا النظریات

 النظریة هذه فسهولة التنفیذ موضع بوضعها تتحكم عدة متغيرات لوجود نظرا  صعبة التطبیق ولكنها

 و الأفراد  العاملين المؤسسة بين تربط التي هما المدخل و النتائج والعلاقة من عنصرین أساسیين تنطلق

 التعلیمي المداخلات و التي تتضمن  المستوى  من مجموعة العاملون  فيها یعطى أین مبادلة علاقة هي

 العامل یحصل الفرد المداخلات هذه ومقابل العمل ساعات وعدد والأداء وسنه وقدراته و خبراته للفرد

 المعطاة و الميزات المرتبطة بالعمل والعوائد الاجتماعیة والمكانة الأجر والتقدیر نواتج منها أو عوائد على

 لما إدراك العامل خلال من والعوائد المداخلات هذه وتتحددّ   والاجتماعیة الصحیة والتأمینات للأقدمیة

 الذي التوازن  النظریة 2هذه  خلال من العدالة أو بالإنصاف ویقصد مرغوب فیه هو وما به حیطم هو

 3.بالمقابل عليها یحصل التي والعوائد الوظیفة إلى الفرد یحملها التي المدخلات مابين یحصل أن یجب

 أنه أي أولا مرتبه عدالة من للتأكد المرتفعة الرواتب الأفراد ذوي  اختیار إلى یمیل الأحیان أغلب في والعامل

 أین التقویمي نظامها ضمن المؤسسة فیه تضعه الذي المستوى  من أكبر مستوى  في عمله قیمة بتحدید یقوم

 یتحقق لم إذا أي العوائد عن المدخلات معدل ازداد فإذا عادل، راتبه غير كان إذا ما على التعرف الفرد یحاول 

 مشاعر الفرد لدى ینتج مما العادل التوازن  في اختلال ثمة بأن سیشعر الفرد فإن المعدلين هذین بين التساوي 

 من بنوع سیشعر هنا الفرد فإن المدخلات المخرجات و معدلات تساوت ما فإذا والعكس والتوتر والتذمر الاستیاء

                                                             
  (.206)ص ،  1999العربیة، النیل مجموعة القاهرة، ، 1ط "ومفاهیم أسس الإدارة مبادئ :علي محمد منصور 1  

 (.308) ص سابق، مرجع  :إبراهيم حسن بلوط2 

 (.206) سابق،ص مرجع :علي محمد منصور 3  
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 أن "أدامس" ویرى  بالمقابل علیه یحصل وما یقدمه ما أي والعوائد المدخلات بين التعادل نتیجة ضاوالر  الارتیاح

 یرى و  و الإشراف التنظیم ومستوى  والمسؤولیات المهنة العمل كصعوبة لمتطلبات بالإدراك تتأثر الفرد مدخلات

 لأن عادل غير العائد أن تصوره نتیجة الفرد على تستولي التي التوتر أن مشاعر " نظریته خلال من "أدامس" ذلك

 عليها یحصل التي الكبيرة العوائد أسباب عن لنفسه یعطيها الفرد تبريرات خلق تتضمن لا قد النفسیة التغيرات

 من نوعا معهم المقارنة له وتحقق جدد بأفراد المقارنة نموذج الذین یمثلون  الآخرین استبدال تتضمن وقد الآخر،

 .1أخرى  بطریقة یحاول  أو ینشدها التي والعدالة التوازن 

 مدخلات الفرد تغیير محاولة یتضمن قد ملموس فعل أو بتصرف بالقیام إما هذه، اللاعدالة من التخلص

 التي العلاقة والآخرین  عوائد تغیير أو مثلا، أكبر بعوائد كالمطالبة الفرد عوائد تغیير حتى أو الآخرین مدخلات أو

 العمال إقناع في محاولة یكمن هنا فالحل و الاستقالة، الخدمة ترك طریق عن بالعدالة الشعور  له تحقق لا

 .والكفاءات المناصب باختلاف الفرق  وجود بحتمیة

 المعنى عن تحدثت قد كمرجع، مختار أخر فرد وبين بینه العامل لمقارنة بإضافتها العائد عدالة نظریة إن

 یعمل العامل أن بل قدمه ما على یكافأ أن فقط ینبغي آلة مجرد لیس العامل لأن للعمل، النفس ي الاجتماعي

 .والتسابق المنافسة من جو في ویتحرك

 أي العامل، إليها یعتمد التي المقارنة لآلیات توضیحها عدم هو النظریة هذه في یلاحظ الذي النقص أن إلا

 للاختیار وشروط ومعایير مقاییس هناك توجد فهل المقارنة، لحالات الفرد اختیار كیفیة الكافي بالقدر تفصل لم

 .2عشوائي واختیار مقارنة هي أم

 بين بالعلاقة الوظیفي للرضا دراستهما في ولولرر بورت من كل اهتم لقد:  1962 ولولر بورتر نظریة .ث

 وأن مختلفة متغيرات والأداء، والرضا الدوافع نبأ القائلة بالفكرة نموذجهما وبدءا والأداء الرضا

 .الإنتاجیة إلى مباشرة یؤدي الرضا أن في التقلیدیة النظریات أصحاب یعتقد كما لیست ببعضها علاقاتها

 مجموعة على یقوم بحیث الوظیفي الرضا تفسير في قبولا النماذج أكثر من "ولولر بورتر" نموذج ویعتبر

 . "3الرضا محددات وحول  الأداء محددات حول  الفروض من

 ما بذل إذا عليها لحصوله الفرد توقع ودرجة العوائد قیمة فتحدده  المبذول  الجهد یحدده الأداء أن بمعنى

 السمات أو بالقدرات مرتبطة لأنها الأداء إلى مباشرة تقود لا والدوافع الجهد فإن وبالتالي المطلوب، الجهد

 العوائد ومنفعة قیمة على الرضا فتأثير للجهد محددا یعتبر لا الرضا وأن فرد، كل دور  إدراك وطریقة الشخصیة

 .4هما عاملين بتفاعل یتحدد النموذج هذا في والرضا لحاجاته إشباع من تحققه وما عدالتها ومدى المتوقعة

                                                             
  (.206)ص ،  1999العربیة، النیل مجموعة القاهرة، ، 1ط "ومفاهیم أسس الإدارة مبادئ :علي محمد منصور 1  

 (.308) ص سابق، مرجع  :إبراهيم حسن بلوط2 

 (.207) ص سابق، مرجع:علي محمد منصور 3 

 (.232-231)ص سابق، مرجع :سعید محمد سلطان4  
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 العمل ومحتوى  كالأجر الأساس ي مصدرها الوظیفة وتمثل الفرد عليها یحصل التي: الإشباع مقدار 

 .العمل ومناخ و الإشراف  الترقیة وفرص

 لمعدل الفرد مقارنة أساس على یتحدد أو یتحقق والذي الإشباع له تحقق التيو  :العائد عدالة إدراك 

 یقدمه ما إلى الآخرین عوائد بمعدل للمؤسسة یقدمه بما مقارنة عليها التي یحصل الحوافز أو العوائد

 .المقارنة هذه على بناء یتحدد بالعدالة شعوره أو فإدراكه الآخرین هؤلاء

 .العائد إدراك عدالة +العمل  یوفرها التي الإشباع قیمة = العمل عن الرضا

 الرضا لأن تتبعه التي المكافأة وهي الوظیفي الأداء بعد یحدث ما هو النموذج هذا في المميز الش يء إن

 المتغيرات  أحد وهو الوظیفي الرضا إلى یقود في رأیهم الأداء أن یعني مما المكافأة، هذه إدراك  بطریقة یتحدد

 راض یكون  فالعامل ،المكافأة مستوى  لعدالة الشخص إدراك لمقابلة الفعلیة المكافأةو  قصير مدى عن الناتجة

 إدراكه  من أدنى الفعلیة المكافأة تكون  عندما راض غير ویكون  لعدالتها و إدراكه  توقعاته المكافأة تقابل عندما

 .به القیام ینبغي الذي للدور  إدراكه  وكذا لعدالتها

 ثلاثة في متطابقة تكون  أن تكاد بل متشابهة، العمل عن الرضا تحدد التي النفسیة العملیات أن "لولر" یرى 

 .ذاته العمل عن والرضا و الإشراف  الراتب وهي أبعاد

 وبين مستقل كمتغير الأداء بين یفرق  المعاصرة، النظریة النماذج بقیة مثل "ولولر "بورتر" نموذج إن

 في الجهد یبدو متغير أن إلا للدافعیة متغيرا مميزا  یتضمن لا النموذج هذا أن من وبالرغم تابع كمتغير الرضا

 .تحقیقها لاحتمال الفرد إدراك مع العوائد قیمة تفاعل

 والرضا الأداء متغيري  بين والتأثر التأثير لعلاقات "بورتر" قدمه الذي النظري  النموذج تصور  ویمكن

 : التالي الشكل في لكلاهما المحددة والعوامل

 عن الرضا طبیعة وفهم لمعرفة كبير مساهمة المجال هذا في هيرزبيرج مساهمة تعد  :هيرزبيرج نظریة .ج

 المحددات أو العوامل هذه بفصل قام أین العم عن الرضا تحدید في تساهم التي العوامل وأهم العمل

  :1وهما مجموعتين إلى الوظیفي للرضا

 .و الاعتراف كالإنجاز العمل، عن الرضا تشكل التي :الدافعیة العوامل 

 العمل وظروف المؤسسة وسیاسة كالأجر العمل عن الرضا عدم تسبب التي وهي  :الصحیة العوامل 

 هذه به تقوم الذي الأساس ي الدور  عن هيرزبيرج دراسة كشفت ولقد والزملاء الرؤساء بين والعلاقات

 تؤثر والتي  الوظیفي الرضا في تؤثر التي العوامل دراسة إلى یدفع مما الفرد تحفيز عملیة في العوامل

 یتم لم ودوافع حاجات وجود على یدل العمال بين الرضا بعدم الشعور  علامات فظهور  الأداء، في بدورها

 أسباب على القضاء في أثره الإشباع یفقد مما المرجوة، النتائج تحقق لم الإشباع طریقة أن أو إشباعها

                                                             

 (.206)ص سابق، مرجع :العزیز عبد وجةخ1 
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 یفتقر التي الحاجات عن والكشف البحث محاولة وفي المسؤولیة في الإدارة دور  یظهر وهنا الرضا عدم

 هيرزبيرج ل الأصلیة الدراسة  طریقة نفس اتبعت التي الدراسات إنو  لإشباعها ویسعون  العمال إليها

 إذ لها المسببة والوقائع العمل في والاستیاء السعادة مواقف عن البحث عینة أفراد سألت وزملائه

 مواقف عن البحث حاولت التي الدراسات أما هيرزبيرج دراسات إليها توصلت التي النتائج نفس أعطت

 مواقف عن البحث حاولت التي البیانات لجمع أخرى  طرقا لتبعت عدمه من العمل عن الرضا وأسباب

 افتراضات تؤید فلم ،وتحلیل البیانات لجمع أخرى  طرقا لتبعت عدمه من العمل عن الرضا وأسباب

 .1هيرزبيرج

 الأمر و البحث عینة لمفردات الشخصیة والنظرة التقدیري  الجانب على هيرزبيرج طریقة اعتمدت حیث

 عن العمل الرضا عدم أما و انجازاتهم الأفراد قدرات تخص ذاتیة بعوامل یرتبط الوظیفي الرضا من جعل الذي

 تحدید في هذه الطریقة أفقد مما الخارجي، والمحیط للتنظیم الداخلیة البیئة إلى العینة أفراد أغلب أرجعها فقد

 .العمل عن الرضا وعدم الرضا عوامل

 لاختبار بمحاولة قاموا الذین " الباحثين من العدید اهتمام أثارت هيرزبيرج إليها توصل التي النتائج إن

 أید تلك 2من فمنهم "متناقضة نتائج عن أسفرت وقد المیدانیة، الدراسات من العدید في الفرضیات صحة

 التي الصحیة 3العوامل أن اعتبر الذي "كیلي "انتقدوها الذین بين ومن ونقدها عارضها من وهناك الفرضیات

 عوامل بين فيها المبالغ ةتجزئ في انتقدها من وهناك والعمال المشرفين من أكثر بالمسيرین تتعلق هيرزبيرج افترضها

 الرضا عدم تسبب التي عن للرضا المسببة العوامل فصل بحیث منهما، لكل المسببة العوامل و الرضا وعدم الرضا

 الرضا عدم الوقت نفس في تسبب أن في للرضا المسببة العوامل یمكن أنه بعده جاءت التي الدراسات أثبتت أین 

و  الرضا في تسبب أن العوامل لنفس یمكن أنه 1973وال  "إليها التي توصل النتائج الأمر هذا یدعم وما العمل عن

 وترتیب الحاجات واختلاف الفردیة الفروق وجود اعتبار و فقط العوامل  تلك اتجاه هو 4الفرق  لكن اللارضا

 المسببة الأخرى  العوامل لبعض إهمالهو  دراسته في هيرزبيرج بسطه أو أنكره الذي الأمر إلحاحها ودرجة أولویاتها

 یذكرها لم خارجیة أخرى  عوامل إهمال نتیجة المهني الاستقرار عدم و الشغب كوجود الرضا عدم أو الرضا في

 .5وسببیة عكسیة بطریقة منهما كل یحدد بمتغيرات ببعضهما مرتبطان بعدان وعدم الرضا فالرضا هيرزبيرج 

 ساعدت التي الهامة مساهمته إنكار یمكن لا أنه إلا هيرزبيرجلدراسة  وجهت التي الانتقادات من بالرغم

 جدیدا نموذجا قدم أنه القول  فنستطیع ومحدداتها العمل عن الرضا وعدم الرضا طبیعة فهم إلى التوصل على

                                                             
 . (207)ص سابق، مرجع:علي محمد منصور 1 

 (.206) ص سابق، مرجع :العزیز عبد خوجة2

 (.162)ص سابق، مرجع :صقر أحمد عاشور 3  

 (.206)ص سابق، مرجع :العزیز عبد وجةخ4 

 (.100)ص ،  1997،الجزائر ،جامعة ماجستير ،رسالة الجزائر، الجزائريين عند العمل ومعنى المهني الرضا محددات:النور  عبد ارزقي5 
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 المسببة يراها العمال أنها  التي الافتراضات أساس على بل التكنولوجي الاعتماد أساس على یقوم لا التنظیم في

  .العمال في جدیدة طریقة بهم الاهتمام ثمة ومن أعمالهم، عن للرضا

 

 :مؤشرات الرضا الوظيفي .2

 :منها عدة مظاهر في بالمؤسسة العامل الفرد لدى الرضا عدم أو الرضا حالة تتجسد 

 العمل مشكل من للتخلص مرض حالة في نفسه الفرد ويظهر التمارض ظاهرة إلى الفرد يلجأ: التمارض 

  به . المحيطة الظروف من للملل نتيجة  و

 إلى المستاءين بالعاملين تدفع بالعمل المحيطة الظروف أو المعاملة طرق  من الاستياء إن: الشكاوي  كثرة 

 .لرؤسائهم شفهيا أو كتابيا شكاویهم رفع

 أهم الإضراب يعد لذا التنظيمية العلاقات في الاختلال تواجد بالفعل يعكس الإضراب حدوث: الإضراب 

 .الرضا مشاعر وجود عدم على الدالة المؤشرات

 التزوير السرقة إلى فيلجأ مرغوبة غير سلوكيات تظهر الرضا بعدم الشعور  عند :والتخريب اللامبالاة 

 .الأمانة وخيانة ،التخريب العمل فريق مع التعاون  عدم

 عمله عن رضاه عدم عن منه تعبر العامل لها يتعرض التي الحوادث تعد: والإصابات العامل عن الرضا 

 1.إليه الموجهة المهام أداء في الرغبة وعدم بكفاءة العمل أداء نحو الدافع انعدام بالتالي و

 

  

                                                             

 (.34)ص 2002 ألزغبيمروان طاهر 1 
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 :الفصل خلاصة

 كیفیات و طرق  عن والبحث الإنسانیة الحاجات ظهور  منذ بدأ العمل عن الرضا بموضوع الاهتمام إن

 لإشباع الطرق  أفضل إیجاد هو هدفها كان و تيارات اتجاهات عدة عنه تمخضت الذي البحث هذاو  إشباعها،

 عرض خلال من استخلصناه  ما وهو عملهم عن رضاهم لتحقیق للتوصل العاملين للأفراد الإنسانیة الحاجات

 .العمل عن الرضا موضوع تناولت التي النظریات أهم بعض

 الذي الأجر أهمها العوامل من مجموعة فيها تتحكم فردیة ظاهرة عن عبارة الرضا أن سبق مما ونستنتج

 الأوقات تحدد التي العمل ساعات إلى إضافة المؤسسة، في معين لعمل تقدیم مقابل العامل الفرد علیه یحصل

 كوسائل منها المادیة سواء ظلها في یعمل التي العمل وظروف له یخضع الذي الإشرافو  مهامه، فيها یؤدي التي

 بینهم فیما العمال بين العلاقات طبیعة إلى إضافة والنظافة، والتهویة  كالإضاءة منها والآلات التجهيزاتو  العمل

 حتى أو عمله عن العامل الفرد رضا درجة على تؤثر أن یمكن التي العوامل من وغيرها العمل في رؤساءهم مع أو

 .استعمالها سوء أو توفرها عدم في رضاه عدم
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 :تمهيد

 العلمي حیث الواقع على  المیدانیة الدراسة إلى الفصل هذا في عرضسنت النظري  للجانب تطرقنا أن بعد

 بسرد  وذلك الموضوع معالجة سیتم حیثارزيو  cp1zواخترقنا مؤسسة سوناطراك مركب  میدانیا عملنا

ا لذلك وهیاكله وتنظیمها نشأتها المؤسسة، عن عامة لمحة إعطاء خلال من الحالة هذه وتشخیص الحقائق

و المجهودات التي تبذلها هذه المؤسسة  سونا طراكسنتناول دراسة العلاقة بين الحوافز و الرضا الوظيفي لعمال 

في هذا المجال و من اجل ذلك قمنا بتربص ميداني و كان الغرض منه جمع معلومات و البيانات التي تخدم 

من اجل  ؤسسةالمتقديم استبيان لعينة من عمال موضوعنا و ذلك بالرجوع الى الوثائق الداخلية للمؤسسة و 

   معرفة مدى علاقة الحوافز المقدمة لهم على مستوى رضاهم الوظيفي .
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 طراكاعام لشركة سونتقديم  :المبحث الأول 

 طراكاسون شركة عموميات حول ل: المرلب الأو 

 سوناطراك:شركة  عموميات حول  -1

بترولية  تسويق المحروقات و تحولت لاحقا إلى مجموعة سوناطراك شركة حكومية جزائرية أنشئت لنقل و

كبريات شركات  و غازية ضخمة توفر الجزء الأهم من عائدات البلاد من العملة الصعبة و تصنف ضمن

 .المقاولات على الصعيد الإفريقي 

ات السلط تجسيدا لرغبة 1963تأسست الشركة الوطنية لنقل و تسويق المحروقات سوناطراك نهاية عام 

و هدفت السلطات من إنشاء الشركة  الجزائرية في السيطرة على الثروة البترولية للبلد المستقل حديثا آنذاك

لتأميم القطاع النفطي الخاضع  لتوجيه الثروة البترولية لخدمة التنمية الاقتصادية و الاجتماعية و جعلها رافعة

 .حينها لفرنسا القوة الاستعمارية 

مشروع أنبوبها النفطي الأول بمسافة  1964ودها أطلقت الشركة الناشئة في عام في مسعى لإثبات وج

 .كلم و ربط بين منطقتي ارزيو غربا و هاود الحمر 800

الطرف  توصلت الجزائر و فرنسا إلى اتفاق حول ملف المحروقات تضمن إقامة بين شركة تمثل 1965في 

اكبر من  قدرا لجزائرية توسيع أنشطتها الإنتاجية و منحهاالفرنس ي و الحكومة الجزائرية مما أتاح للدولة ا

 .المشاركة في تسيير قطاع المحروقات 

 و في ضوء هذا الاتفاق أطلقت سوناطراك أول مشاريعها الاستكشافية بعد إن كان دورها في السابق

مليون  400لتبلغ محصورا في النقل و التسويق و بناءا على هذا التوسع تمت مضاعفة رأس مالها عشر مرات 

 .دينار جزائري 

 كانت الشركة قد طورت أنشطتها لتشمل جزءا هاما من المشتقات البيتروكيمائية و هكذا 1975و في 

 .أقامت وحدتين لتحويل المواد البلاستيكية في سطيف و شلف 

 و مع توسع أنشطة الشركة و تنوعها بات حتما وضع مخطط توجيهي لرسم معالم المستقبل فأطلق

ووضع في صدارة أهدافه رفع معدلات الإنتاج من البترول و الغاز مع  1977مخطط تقييم قطاع المحروقات عام 

  .منح أهمية إضافية للمشتقات البيتروكيمائية

 :اف و من بين أهداف شركة سوناطراكمعروف إن لكل شركة أهد
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 . التنقيب على المحروقات و استغلالها 

  .معالجتهتمييع الغاز الطبيعي و  

 .تمويل البلاد بالمحروقات على المدى المتوسطة و البعيدة 

 .تحويل و تكريرا المحروقات و تسويقها 

 .تطوير شبكات نقل المحروقات تخزين شحن استغلال و تسيير هذه الشبكات  

دراسة كل نشاط له علاقة مباشرة بصناعة المحروقات و كل عمل يترتب عنه فائدة على مجمع  

  .سوناطراك

 :نشاطات سوناطراك -2

 تعتبر هذه الأخيرة من أهم المراحل في الصناعة البترولية حيث شهدت أول  :التنقيب و الاستكشاف 

نظرا  بحوض الشلف و ذلك باللجوء إلى عقود شراكة مع الشركات الأجنبية 1980إشغال التنقيب سنة 

ستة أبار  2001كتشاف سنة لضخامة المشروع بينما عملية الاستكشافات فهي تتم سنويا حيث تم ا

 .منها ثلاثة للبترول و الأخرى للغاز 

عملية  بينما 1961تعتبر هذه المرحلة موالية للمرحلة الأولى فعملية إنتاج الغاز انطلقت سنة  :الإنتاج 

الأجنبية  فعرفت عملية الإنتاج تطورا هاما خاصة بعد المشاركة 1985إنتاج البترول انطلقت سنة 

  .مليون  134وصل إلى  2000إما في سنة  1995مليون متر مكعب في  113إنتاج الغاز سجل بحيث إن 

المحلية  تهدف إلى ربط الحقول و مراكز الإنتاج بمصانع التحويل و التوزيعو : النقل عن طريق الأنابيب 

 .و الأجنبية و هو نشاط يتم بالاستعانة بشركات أجنبية كشركة بريتيش بيتر وليوم 

الصناعات  تمتلك سوناطراك حاليا أربعة مراكز أو مركبات للتمييع إذ تملك خبرة معتبرة في لغاز تمييع ا 

كما تجدر  الغازية و يظهر ذلك باحتلالها المرتبة الرابعة في سلم اكبر الشركات الممونة للغاز في العالم

 .الإشارة إلى إن أول مركب للتمييع في العالم تم إنشاءه في الجزائر ارزيو 

و  تحملت سوناطراك عملية توزيع المنتجات النفطية 1980بعد تأميم مؤسسات التوزيع في : التسويق 

 .مضاعفة نقاط البيع لرفع صادراتها في الأسواق العالمية 

 :cp1z  عموميات حول مركب -3

في الإطار السياس ي تم إنشاءها بموجب  enipالتابع لشركة سوناطراك الوطنية يسمى cp1z   المجمع 

مساحة  cp1zتحتل  1983-06-06في  410-83بتعديل المرسوم رقم  1984-09-01في  257-84مرسوم رقم 

سريع اثنين كلم من مدينة ارزيو شمال المصفاة يخدمها الطريق ال  mahGounهكتار على هضبة  27قدرها 

 .وهران ارزيو مستغانم  11الوطني رقم 
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 :تخصص في صناعة المنتجات التاليةالمجمع م

 .طن/آن  100000إنتاج الميثان ول  

 .طن/آن  16000الإنتاج الرسمي المكون  

 .كن/إن  10000إنتاج راتجات ليوريا السائلة للغراء  

 .طن /ساعة 2500إنتاج مساحيق راتجات البوري الإنتاج  

 .طن/آن  3000إنتاج راتنجات الفينول للينين  

 .طن/آن  2600إنتاج راتنجات صغار الغراء  

   .طن/آن 1000إنتاج راتنجات  الميلامينل  

الماء المرجل و مياه التبريد و توليد : حدات الإنتاج من المنتجات المذكورة أعلاه هيالمرافقة اللازمة لتشغيل و 

 .اء المضغوط  البخار و كهرباء الطوارئ و الهو 

 .به منتهية و مرنة للغاية و يمكن آن يؤدي إلى العديد من المنتجات النهائية شالراتنجات هي مواد 

 :تكوين المؤسسة -4

 . ALMERوضع اتفاقية تشمل توضيح لثوابت المستقبل  1968 

  ALMER.ميلاد الشركة  1969 

 .في سبتمبر  HUMPHERYSو  GLASGROWإمضاء عقد مع   1970 

إمضاء عقد لانجاز وحدة المنفعة مع الشركة الايطالية في جوان و دخول العقد حيز التنفيذ في  1971 

 .شهر أكتوبر 

  . لإنشاء وحدة الراتنجات ITALCONSULTتوقيع عقد مع   1973 

 . UTILITESبداية عمل وحدة المنفعة   1975 

 .لال بداية عمل وحدة الميثان ول و المشروع في  الاستغ  1976 

 .بداية وحدة الراتنجات الصناعية   1977 

 .الشروع في استغلال الراتنجات الصناعية   1978 

 .تدشين المركب من طرف الرئيس الراحل هواري بومدين   1978ابريل  24 

 .اختصاصها من طرف سوناطراك و دمجها في نشاط المصب قسم بترو كيميائية   2011جانفي  1 
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 :لها المهام الأساسية cp1zإدارة مجمع  -5

إدارة و تطوير جميع أنشطة المجمع ولا سيما ضمان توافر المواد الخام و التشغيل و الإنتاج وكذلك  

 .المرافق بهدف تحقيق الأهداف المنوط بها من حيث الإنتاج 

 .مراقبة التشغيل السليم لإدارة المجمع في ظل أفضل ظروف السلامة و التكلفة و الجودة  

 .تنفيذ خطط موثوقية و امن مرافق إدارة المجمع  مراقبة  

تطوير خطط الإنتاج لإدارة المركب بالتعاون مع الهياكل ذات الصلة في القسم من حيث الكمية و  

 .النوعية و المواعيد النهائية و ذلك وفقا لقواعد الصحة و السلامة و البيئة 

المراقبة و التحكم في إدارة و تشغيل المجمع بهدف الحفاظ على الإنتاج بالقدرة المثلى و تحسين تكاليف  

 .الإنتاج و الامتثال للمعايير و قواعد السلامة 

 .تنظيم المعلومات و إعداد التقارير   
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   cp1zالهيكل التنظيمي لمركب  انيالمرلب الث

  :ثانول يمركب الم (1

    cp1zالهيكل التنظيمي لمركب   01الشكل رقم 

 يتكون من:

 

 من طرف شركة سوناطراك. معلومات مقدمةالمصدر:   

مدير مركب الميثانول و 

الراتنجات  CPNZ

المديرية الفرعية 

الشخصية 

المديرية الفرعية 

للعمليات

سكرتار قسم الامن الداخلي  

قسم تقنية المعلومات قسم المشتريات

قسم تنظيم الجودة
قسم الاشغال 

الجديدة 

القسم التقني قسم سلامة البيئة

قسم المالية القانوني
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  المديرية الفرعية الشخصية (2

 الهيكل التنظيمي للمديرية الفرعية الشخصية   02  الشكل رقم

 يتكون من:

 

 المصدر:   معلومات مقدمة من طرف شركة سوناطراك.

 المديرية الفرعية الشخصية  

 المديرية الفرعية الشخصية لها المهام التالية 

الموارد  الإشراف على تنسيق أنشطة الهياكل الموضوعة تحت مسؤولياتها فيما يتعلق بتنمية إدارة 

 .البشرية 

البشرية  التأكد من الالتزام بتطبيق القواعد و النصوص التنظيمية المتعلقة بمجال إدارة الموارد 

 .وتنميتها

 .الإدارة الإدارية إدارة كشوف المرتبات و المزايا الاجتماعية و الطبية نيابة عن موظفي الهياكل  

 .تنفيذ سياسات الشركة فيما يتعلق بتنمية الموارد البشرية  

 .توحيد الخطط السنوية و المتعددة السنوات و مراقبتها بما يتماش ى مع أهداف المجمع  

لمديرية الفرعية الشخصيةا

قسم الموارد البشرية  القسم الاداري و الاجتماعي  قسم الموارد العامة 

الطبيب المهني  سكرتار

اطار دراسات  rhu
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 .توفير خدمات النقل و النظافة و التمويل و المبيعات نيابة عن موظفي المجمع  

 .تقديم خدمات لتوفير معدات الحماية الشخصية و الأثاث و المعدات المكتبية لإدارة المجمع  

 .إضفاء الطابع الرسمي على قرارات التنظيم الإداري التي تقع ضمن صلاحياتها و مراقبتها  

 .و التقارير  تنظيم المعلومات 

 

 قسم الموارد البشرية   (3

 الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية       03 الشكل رقم

 يتكون من:

 

 المصدر:   معلومات مقدمة من طرف شركة سوناطراك.

 قسم الموارد البشرية  

 قسم الموارد البشرية له المهام الأساسية 

 .وضع و تنفيذ خطط التطوير الوظيفي للإمكانات البشرية داخل المجمع  

قسم الموارد البشرية 

قسم التخطيط 

اطار دراسات 

خطة اختبار تجنيد تاثير 

اطار دراسات 

خطة/اداء

قسم التدريب

اطار دراسات 

خطة تاثير اختبار تجنيد

اطار دراسات 

التدريب/المتدربين

سكرتار
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المعمول بها في  تحديد الإمكانات و إعداد تعاقب عالي الجودة وفقا لسياسة الشركة بشان الإدارة المهنية 

 .الشركة 

لسياسة  تحديد الاحتياجات التدريبية لهياكل المجمع من اجل تطوير و تنفيذ برنامج تدريبي وفقا 

 .المخصصة  التدريب المعمول بها في الشركة و بما يتوافق مع المواعيد النهائية و الميزانيات

  .تقييم الموظفين و ضمان التطوير خطط تنمية الموارد البشرية و التأكد من تنفيذها 

 .كة الشر  وضع توقعات التوظيف لجميع هياكل المجمع وفقا للسياسة و الإجراءات المعمول بها داخل 

  .يشرف على إدارة و تطوير و صيانة مستوى كفاءة موظفيها 

 .تنفيذ سياسات الشركة في مجال تنمية الموارد البشرية  

 .مراقبة الحفاظ على مناخ اجتماعي جيد و الحفاظ على علاقات عمل متناغمة  

 .تنظيم المعلومات و التقارير  

 القسم الإداري و الاجتماعي  (4

     الهيكل التنظيمي للقسم الإداري و الاجتماعي    04 الشكل رقم 

 المصدر:   معلومات مقدمة من طرف شركة سوناطراك.

القسم الاداري و 
الاجتماعي 

خدمة ادارة الرواتب 

اطار ادارة الرواتب 

اطار ادارة الرواتب

رسوم ادارة الرواتب 

اطار الادارة 

ADM

ادارة الاعمال 

ADM

اطار الادارة 
الاجتماعية 

اطار الادارة 

الاجتماعية 

خدمة العمل و 
الحماية 

الاجتماعية 

المسؤوول عن العمل 

الاجتماعي 
عامل اجتماعي 

رئييس مركز الطب 
المهني 

سكرتيرة

QUARممرضة 

ممرضة  JN

سكرتار
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 القسم الإداري و الاجتماعي  

 القسم الإداري و الاجتماعي لديه المهام الأساسية 

المعمول  الأنظمةالمساهمة في إنشاء كشوف رواتب موظفي المجمع في المواعيد النهائية و بما يتوافق مع  

 .بها 

 .إنشاء و مراقبة و تنفيذ البرامج السنوية للطب المهني  

من شانها  المساهمة في تغطية الطب الاجتماعي للعاملين و المستفيدين منهم و التوصية بالإجراءات التي 

 .تحسين فعالية الخدمات المقدمة 

للأنظمة  لعمل مع الهياكل و الوكلاء وفقاإدارة الطلبات و التقاض ي المسبق الناشئة عن تحقيق علاقة ا 

 .المعمول بها في الشركة 

 .تمثيل المجمع مع مفتشيه العمل مكتب التوفيق في سياق معالجة القضايا المتنازع عليها  

 .تنظيم المعلومات و التقارير  
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 :قسم الموارد العامة (5

 

    الهيكل التنظيمي لقسم الموارد العامة    05الشكل رقم 

:من يتكون   

 

 المصدر:   معلومات مقدمة من طرف شركة سوناطراك.

 قسم الموارد العامة  

 :قسم الموارد العامة لديه المهام الأساسية 

 .إنشاء الجرد المادي وفقا للقواعد و الإجراءات المعمول بها في الشركة  

التزويد وفقا للسياسات و الإجراءات المعمول بها في المركب بالخدمات اللازمة لتشغيل إدارة المجمع من  

 .حيث النقل و التمويل و الاستنساخ و الصيانة العامة مع ضمان جودة الخدمات المقدمة 

قسم الموارد 
العامة 

خدمة 
العلاقات 

العامة 

قسم رئيس
مكتب النظام 

العام 

وكيل

مرافق مرشد 

خدمة قطب 
التعاقد 

الوكالة

المسؤول عن 
الادارة العامة 

مراقب التراث

المسؤوول عن 
الادارة العامة 

المشتريات 

المسؤوول عن 
الادارة العامة 

مندوب 

خدمة قطب 
التعاقد 

مؤهلات

رئيس القسم 

رئيس منتزه

سائق

خدمة قطب 
التعاقد 

خدمة المطاعم 

المسؤول عن 
الادارة العامة 

اشراف على /

تقديم الطعام

المسؤوول عن 
الادارة العامة 

مندوب 

سكرتار



 دراسة تطبيقية في مؤسسة سوناطراك                                                                                                           لثالفصل الثا

 

50 
 

إجراءها  مالمساهمة في ربحية الخدمات المقدمة من خلال تحسين وسائل و تكاليف المشتريات التي يت 

 .و/أو الأنشطة المتعاقد عليها من الباطن 

 .الحفاظ على التراث المنقول و غير المنقول للمجمع و تطويره  

 .الباطن  مراقبة الامتثال للوائح و شروط الصحة و السلامة و البنود التعاقدية من قبل المقاولين من 

المكتبية  جمع بالإمدادات و الأثاث و المعداتوضع توقعات الميزانية في الموارد العامة و ضمان إمداد الم 

 .ضمن الميزانيات المخصصة 

 .تنظيم المعلومات و التقارير  
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 : CP1Zدراسة الحالة لمركب  :المبحث الثاني

  CP1Zسياسة الحوافز و علاقاتها على الرضا الوظيفي في مؤسسة سونرراك مركب  المرلب الاول :

 بتروكميائية :

 : CP1Zسياسية الحوافز المتبعة في شركة سونرراك مركب  .1

و على  ،سة و من ضروريات الاساسية لعملهاتعتبر عملية التحفيز من اهم المهام التي تقوم بها ادارة المؤس 

قدر نجاحها في تحفيز الموظفين على قدر ما ستكسب احترامهم و ثقتهم و حبهم ،و بالتالي يمكن اجراء اي عمل 

 ن صعبا.مهما كا

 الحوافز المادية و المعنوية : .2

 تتكون من الاجور و هي بدورها تتكون من : الحوافز المادية : .أ

يتم تحديد الاجر في المؤسسة وفقا للمعايير المحددة من قبل اطراف التفاوض و  الاجر الاساس ي : 

 الاحكام الواردة للشركة .

وخارج المؤسسة و يتم تحديد المعدل المخصص  و الخبرة المكتسبة داخلالخبرة المهنية   العلاوات : 

 للعامل على اساس الاقدمية .

يتطلب نشاط العمل الاضافي هو ساعات العمل بعد المدة القانونية و هذا عندما  الساعات الاضافية : 

ن حين الى اخر و اعطاء الاولوية لعمال العرضيين و يجب ان يكون ذو طبيعة الشركة عملا اضافيا م

طارئة و استثنائية و محدودة بشكل صارم و في هذه الحالة يجوز للمؤسسة مطالبة اي عامل بعمل 

 ذلك من خلال :ان تتجاوز الساعات التنظيمية. و  دون اضافي 

يذها ام لا خلال ايام العمل بما في ذلك اليوم الأول يتم تمييز ساعات العمل الاضافي حسب اذا ما تم تنف

ي ايام العطل خلال الأيام الراحة القانونية وفي الليل ف ،ي حالة خمسة ايام عمل في الأسبوعمن الراحة الأسبوعية ف

 الرسمية مدفوعة الأجر.

 المعنوية:الحوافز  .ب

اساسيا يقدم الى العامل و هو يؤخذ على حافزا تعتبر الترقية  سياسة الترقية المتبعة في المؤسسة : 

اساس التقييم السنوي و يكون بخلق منصب جديد او برفع تصنيف العامل من منصبه الى 

 منصب اخر.
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  عرض و تحليل النتائج  الثاني  رلبالم

و قمنا بتوزيع استمارات استبيان  cp1zتوجهنا إلى مكان الدراسة التطبيقية شركة سوناطراك مركب 

ن موزعيعامل  300الشركة تتكون من و  ،نا بتوزيعها على عمال المديريتانقمو  ،كانت الأداة لجمع البيانات والتي

عامل من  13نا عينة أخذو انحصرت دراستنا في المديرية الفرعية و الشخصية  ،على مختلف الأقسام و المديريات

تعتبر  و مجتمع البحث يكون تحديد العينة مرتبط بطبيعة البحث و أهدافه و  المتواجدين في المديريتان 30أصل 

و في استعراضنا لهذا نوع العينة التي أخذناها و هي عينة طبقية و المصدر الذي يعتمد عليه الباحث في بحثه 

 الاستبيان استعملنا الملاحظة و التي كانت كذلك وسيلة لجمع البيانات .

 "سوناطراك" مؤسسة عمال لدى الوظیفي الرضا تحقیق في المادیة الحوافز دور   :الأول  المحور 

 : كفاية الراتب  1جدول رقم  

 

 من إعداد الطالبين. المصدر 

 

 

 من إعداد الطالبين. المصدر 

كفاية الراتب 06الشكل رقم 

نعم 

لا

 نسبة تكرار الرضا بالراتب

 69,23 9 نعم

 30,77 4 لا

  100 13 مجموع



 دراسة تطبيقية في مؤسسة سوناطراك                                                                                                           لثالفصل الثا

 

53 
 

 صنف إلى یمیل للإجابة العام الاتجاه يتضح لنا ، الراتب كفایةب المتعلق أعلاه (01)الجدول رقم  خلال من

 أن یقرون  %30,77 نسبة تليها بعدها  69,23قدرت نسبتهم ب و ، یكفيهم راتبهم  أن یرون الدین المبحوثين

 .كافي غير راتبهم 

الأشخاص الذين صرحوا بكفاية راتبهم و انه يكفيهم لإعالة أسرهم و راضين به   01تحليل الجدول رقم 

هذا راجع إلى استفادتهم من المنح مثلا أو زيادة في الأجر. والذين لا يكفيهم بسبب غلاء الاسعار و انخفاض القدرة 

 الشرائية لدى العامل وعدم تغطية كل حاجاتهم الضرورية.

 المكافئات الحصول على   02جدول رقم  

 النسبة تكرار الحصول على المكافئة

  %30,77 4 نعم

  69,23% 9 لا

  100% 13 المجموع

 من إعداد الطالبين  المصدر 

 
 

 من إعداد الطالبين  المصدر  

 بنسبة  مكافآت على لم يتحصلوا الذین تؤول للإفراد الأكبر النسبة أن( 02)رقم  الجدول  خلال من نلاحظ

 .  30,77  بنسبة مكافآت على تحصلوا الذین للإفراد  تؤول نسبة أقل نجد حين في   69,23     

الحصول على مكافئات  07الشكل رقم

نعم 

لا 
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اغلب الأشخاص صرحوا بعدم حصولهم على المكافآت كزيادة في الأجر أو منح   02تحليل الجدول رقم 

ولكثرة إضافية و قد يكون بسبب تهاونهم في العمل أو بسبب كثرة الغيابات أو بسبب أخر ألا و هو الإضرابات 

 العمال في الشركة و لا تستطيع الشركة اعطاء المكافأة لجميع العمال وكذلك المحسوبية .

 الذين صرحوا بحصولهم على مكافآت و التي قد تكون بسبب بذلهم جهد في العمل و بأداء ممتاز .عكس 

 :الاستفادة من التعويض    03جدول رقم  

الاستفادة من 

 التعويضات

 نسبة تكرار

 61,54 8 استفد

 38,46 5 لم استفد

  100 13 المجموع

 من إعداد الطالبين  المصدر  

   

 من إعداد الطالبين  المصدر 

   بنسبة  تحصلوا على تعويضات  الذین تؤول للإفراد الأكبر النسبة أن( 03رقم ) الجدول  خلال من نلاحظ

  بنسبة لم يستفادوا من التعويضات و التى كانت نسبتهم  الذین للإفراد  تؤول نسبة أقل نجد حين في  61,54

38,46  . 

كل عملائها ا استفادة من التعويض لكثرة الحوادث هناك و نوع  اي نقول ان المؤسسة لا تستطيع ان

 الاصابة ان كانت خطيرة او عادية.

الاستفادة من التعويضات  08الشكل رقم 

استفد 

لم استفد 
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على مستوى شركة سوناطراك يمكن القول انه هناك تعويضات و هذا نظرا لتوفر   03تحليل الجدول رقم 

 كة .المشركة على إمكانيات مادية هائلة تمكنها من سد تعويضات العمال على مستوى الشر 

 :الحصول على منحة المردودية    04جدول رقم  

الحصول على منحة 

 المردودية

 نسبة تكرار

%53,84 7 نعم  

%46,15 6 لا  

%100 13 المجموع  

 من إعداد الطالبين  المصدر  

 
 

 من إعداد الطالبين المصدر 

 عنه عبر ما وهذا المردودیة منحة على تحصلوا العمال أغلبیة أن یتضح أعلاه( 04) رقم الجدول  خلال من

 .المردودیة  منحة على یتحصلوا لم العمال باقي من %46,15ة  نسب مقابل، 53,84  نسبة

:  نلاحظ اغلب العمال تحصلو على المنحة لكن المؤسسة لاتستطيع منحها لجميع 04تحليل الجدول رقم

 العمال بسبب كثرة العمال .

                    

 

الحصول على منحة المردودية 09الشكل رقم 

نعم 

لا 
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 :مساهمة المنح في استقرار العامل    05الجدول رقم  

مساهمة المنح في 

 استقرار العامل

 نسبة تكرار

%76,92 10 نعم  

%23,08 3 لا  

%100 13 المجموع  

 من إعداد الطالبين  المصدر 

  
 من إعداد الطالبين  المصدر 

 العامل استقرار في تساهم المنح أن اقروا الأفراد  اغلب أن لنا یتضح أعلاه( 05) رقم الجدول  خلال من

 العامل استقرار  في تساهم المنح أن أنكروا الأفراد  اغلب أن نجد حين في  76,92نسبة  مثلته ما وهذا بالشركة

   . 23,08نسبة  مثلته ما وهذا

زادت المنح زاد  أي نقول المنح لها دور اساس ي في استقرار العامل في شركة و كلما(: 05تحليل الجدول رقم )

 الاستقرار العامل في الشركة .

 

        

 

مساهمة المنح في استقرار العامل 10الشكل رقم 

نعم 

لا 
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 :نوع الحوافز التي يتلقاها العمال   06جدول رقم  

 نسبة تكرار نوع الحوافز

%84,62 11 مادية  

%15,38 2 معنوية  

%100 13 المجموع  

 من إعداد الطالبين  المصدر  

  
 

 من إعداد الطالبين  المصدر 

  ةمادیة بنسب حوافز هي عليها المتحصل الحوافز أغلبیة أن أعلاه (06رقم )الجدول  خلال من یتبين

 . معنویة حوافز تمثل 15,38  ،مقابل المؤسسة في   84,62%

تحصَل الحوافز أغلبیة أن یتبين الإحصائیة المعطیات خلال فمن
ُ
 مادیة حوافز  نع عبارة هي عليها الم

 لحوافزوا یحتاج العمال ،فغالبیة العامل الفرد لدى أهمیة من لها لما النسبة بهذه المادیة الحوافز هذه وتظهر

 الحوافز على حصوله خلال من إلا له تأتي لا التي والثانویة الأساسیة حاجاتهم تلبیة مثل أسباب لعدة أكثر مادیة

 .المادیة

نوع الحوافز 11الشكل رقم 

مادية 

معنوية 



 دراسة تطبيقية في مؤسسة سوناطراك                                                                                                           لثالفصل الثا

 

58 
 

من أهمية لدى الفرد العامل لأنهم اغلب الحوافز المتحصل عليها مادية و ذلك لما لها   06تحليل الجدول رقم 

 يحتاجونها لعدة أسباب كتلبية حاجياتهم الأساسية و الثانوية .

المتحصلون على حوافز معنوية فاغلب الظن أنهم استطاعوا تحقيق اكتفاءهم من حيث المادة و تحصلوا 

 على ما كانوا يسعون له أكثر من سعيهم للحوافز المادية .

 العما لدى الوظیفي الرضا تحقیق في المعنویة لحوافزا دور  : الثاني المحور 

 :الحق في الترقية   07جدول رقم  

 نسبة تكرار الحق في الترقية

%92,31 12 نعم  

 07,69  1 لا

%100 13 المجموع  

 من إعداد الطالبين  المصدر  

 

 من إعداد الطالبين  المصدر 

  نسبة  مثلته ما وهذا الترقیة في الحق لدیهم العمال معظم أن لنا یتضح أعلاه( 07) رقم الجدول  خلال من

 . %07,69 نسبتهم بلغت الترقیة من المحرومين العمال نجد في حين  92,31

 أي نقول ان المؤسسة لا تستطيع ترقية كل العمال، و كثرة المحسوبية في الشركة . (:07) رقم جدول  تحليل

الحق في الترقية 12الشكل رقم 

نعم 

لا 
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 :تلقي التقدير و الاحترام من المشرفين   08جدول رقم  

 

 

 

 من إعداد الطالبين  المصدر 

 

  

 من إعداد الطالبين المصدر 

من العمال يتلقون التقدير و  84,62أن نسبة  جلیا لنا یتضح أعلاه( 08) رقم الجدول  خلال من 

 من العمال الذين لا يتلقو التقدير و الاحترام من مشرفيهم . 15,38الاحترام من المشرفين تليها نسبة 

بأنهم يتلقوا التقدير و الاحترام من المشرفين و هذا لوجود علاقة  اغلب العمال صرحوا  08تحليل الجدول رقم 

 عاملين بسبب احتكاكهم ببعضهم البعض و الاحترام الكبير للصغير.جيدة و متينة بين المشرفين و ال

ن تلقي التقدير و الاحترام من المشرفي 13الشكل رقم

نعم 

لا 

 نسبة تكرار تلقي التقدير و الاحترام

 84,62 11 نعم

 15,38 2 لا

  100 13 المجموع
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 :العمال لدى الوظیفي الرضا درجة تحدید في والرؤساء الزملاء بين العمل علاقات تأثير : الأول  المحور 1-

                             

 

 : العلاقة مع الزملاء   09جدول رقم  

 نسبة تكرار العلاقة مع الزملاء

%30,77 4 حسنة  

%07,69 1 سيئة  

%61,54 8 جيدة  

%100 13 المجموع  

 من إعداد الطالبين  المصدر 

 

 من إعداد الطالبين  المصدر 

 زملائهم طرف من جيدة معاملة تلقوا الأفراد الذین تمثل  61,54 نسبة أن أعلاه( 09)الجدول رقم  یبين 

 سیئة معاملةلدیهم  07,69نسبة  نجد حين في  زملائهم مع حسنة علاقة لدیهم الذین من 30,77 نسبة تليها

 حسنة علاقات عنه نتج مما العمل مجال في البعض بعضهمب الزملاء احتكاك إلى یرجع وهذا الزملاء طرف من

 .المؤسسة داخل وجیدة

العلاقة مع الزملاء14الشكل رقم 

حسنة 

سيئة 

جيدة 
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بعلاقتهم الجيدة مع الزملاء و هذا راجع لاحتكاكهم ببعضهم  ااكثر العمال صرحو   09تحليل الجدول رقم 

 البعض في مجال العمل مما نتج عنه علاقات حسنة و جيدة.

                 

 

 : الرضا عن نمط الإشراف  10جدول رقم  

 نسبة تكرار الرضا عن نمط الإشراف

 46,15 6 راض ي

 53,85 7 غير راض ي

  100 13 المجموع

 من إعداد الطالبين  المصدر 

 

  .من إعداد الطالبين المصدر 

 نمط عن الراضين العمال الغير فئة تمثله للإجابة العام الاتجاه أن( 10) رقم الجدول  خلال من نلاحظ

راضين عنه و الذين  الإشراف نمط بأن صرحوا الذین الراضين العمال نسبة تليها  53,85بنسبة  الإشراف

 . 46,15قدرت نسبتهم 

الرضا عن نمط الاشراف 15الشكل رقم 

راضي 

غير راضي 
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اغلب العمال راضون عن نمط الإشراف و هذا يرجع بالأساس للعلاقة الحسنة بين   10ول رقم تحليل الجد

 العمال و مشرفيهم .

في حين نجد منهم من صرح بأنه غير راض ي عن نمط الإشراف و هذا قد يكون بسبب سوء المعاملة داخل  

 الشركة: 

رضاهم عن نمط الإشراف راجع  العمال أغلبیة أن للجدول  السابق الإحصائي تحلیلنا خلال من نستنتج

 . ومشرفيهم العمال بين الحسنة للعلاقات بالأساس

 :المشاركة في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة   11جدول رقم  

المشاركة في اتخاذ 

 القرارات

 نسبة التكرار

%30,77  4 نعم  

%69,23 9 لا  

%100 13 المجموع  

 من إعداد الطالبين  المصدر 

  

 
 

 .من إعداد الطالبين  المصدر 

المشاركة في اتخاذ القرارات 16الشكل رقم 

نعم 

لا 
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  القرارات اتخاذ في المشاركة حق لدیهم لیس الذین العمال نسبة أن (11رقم ) الجدول  خلال من نلاحظ

 القرارات.اتخاذ  في یشاركون   % 30,77 نسبة مقابل   69,23ب  المقدرة و نسبة الأكبر هم المؤسسة داخل

العمال هناك و كذلك كثرة  : يرجع عدم المشاركة كل العمال في اتخاذ القرار لكثرة11رقمتحليل الجدول 

 الاراء و ضيق الوقت.

 

 ."سوناطراك" مؤسسة عمال لدى الوظیفي الرضا درجة تحدید في  المادیة العمل ظروف تأثير : الثاني المحور  2-

                                             

 ظروف العمل    12جدول رقم  

 نسبة تكرار ظروف العمل

%53,85 7 حسنة  

  23,08 % 3 متوسطة

  23,08 % 3 رديئة

  100% 13 المجموع

 من إعداد الطالبين  المصدر 

  

 
 

 من إعداد الطالبين  المصدر 

ظروف العمل 17الشكل رقم 

حسنة 

متوسطة 

رديئة 
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 قدرت حسنة عملهم ظروف أن صرحوا الذین العمال من الأغلبیة (12) رقم الجدول  خلال من نلاحظ

 حين في%23,08  ب نسبتهم تقدر متوسطة عملهم ظروف بأن صرحوا الذین حين في  53,85 ب  نسبتهم

 .23,08   ب نسبتها قدرت التي الردیئة العمل ظروف من البعض یشتكي

 راضون عن العمال من الساحقة الأغلبیة أن نستنتج السابق للجدول  الإحصائیة القراءة  خلال من

 .المؤسسة داخل العمال رضا درجة عن التأثير في ودور  انعكاس لها لهم حیث المتاحة العمل ظروف

الأغلبية الساحقة صرحوا بان ظروف عملهم حسنة لتوفر الامن و الاستقرار في العمل   12تحليل الجدول رقم 

 و توفر الجو الملائم.

 وجود مصدر أخر للدخل   13جدول رقم  

وجود مصدر آخر 

 للدخل

 نسبة تكرار

 0% 0 نعم

 100% 13 لا

 100% 13 المجموع

 من إعداد الطالبين  المصدر 

 
 من إعداد الطالبين  المصدر 

 للدخل آخر مصدر لدیهم بأن یقرون العمال من    0نسبة أن نلاحظ أعلاه (13) رقم  الجدول  خلال من

 .للدخل أخر مصدر لدیهم لیس بأنه یقرون العمال من % 100 مقابل

مصدر اخر للدخل 18الشكل رقم 

لا 

نعم 
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 وبالتالي للدخل  أخر مصدر لدیهم لیس العمال أغلبیة بأن لنا یتضح للجدول  الإحصائیة النتائج خلال من

 تسد مرتفعة أجورهم لأن للدخل أخرى  بمصادر یبالون  ولا یبحثون  لا لذا الأجر ضعف من یعانون  لا فالعمال

  . احتیاجاتهم جمیع

صرحوا بأنه ليس لدیهم مصدر أخر للدخل و هذا راجع إلى جميع عمال الشركة   13تحليل الجدول رقم 

 أجورهم المرتفعة و التي تمكنهم من سد حاجياتهم .

 عمال سوناطراك لا يعانون من ضعف في الأجر لذلك لا يبحثون ولا يبالون بمصادر أخرى للدخل .

 نوع الخدمات المقدمة للعمال   14جدول رقم  

 نسبة تكرار نوع الخدمات

 46,15 6 نقل

 38,46 5 صحة

 15,38 2 إطعام

  100 13 المجموع

  من إعداد الطالبين المصدر 

  

 من إعداد الطالبين  المصدر 

تليها الصحة بنسبة  46,15 النقل المقدمة نسبها كالتالي خدماتنوع ال أن (14) رقم الجدول  خلال من نلاحظ 

 .  15,38تليها الاطعام بنسبة    38,46

نوع الخدمات المقدمة 19شكل رقم 

نقل 

صحة 

اطعام 
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الشركة للعمال و هذا راجع لوجود طبيبين  التي تقدمها الصحة من بين الخدمات  14تحليل الجدول رقم 

 خاصين بالشركة ووجود سيارة اسعاف كما انه هناك مراقبة صحية دورية للعمال كافة.

سيارات  خدمات النقل كثيرة و هذا لعدم اقتناء العمال لسياراتهم أو عدم توفرهم لها لذلك توفر الشركة

 خاصة و حافلات لنقلهم من أماكن عملهم إلى مقر سكناهم.

  خدمات الإطعام قليل من يستفيد منها وهذا نتيجة قرب المسافة من الشركة إلى أماكن سكن العمال.  

  رضا الدخل عن العمل  15جدول رقم  

 نسبة تكرار رضا الدخل عن العمل

  %76,92 10 نعم

%23,08 3 لا  

  100% 13 المجموع

 من إعداد الطالبين  المصدر 

  

  

 المصدر: من إعداد الطالبين

رضا الدخل عن العمل 20الشكل رقم 

نعم 

لا 
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 عن رضا لدیهم یوجد بأن یقروّن العمال من   76,92 نسبة أن نلاحظ أعلاه (15رقم ) الجدول  خلال من

 .الدخل عن رضا لدیهم یوجد لا بأنه یقروّن العمال من 23,08  نسبته نجد المقابل في الدخل

جع الى تحفيزهم داخل هذه اغلب العمال صرحوا برضاهم للدخل عن العمل و هدا را  15تحليل الجدول رقم 

 المؤسسة.

 

 :خلاصة

 و المادیة بنوعيها الحوافز أن القول  إلى للدراسة الثلاثة الفرضیات لنتائج تحلیلنا خلال من توصلنا

 والمنح كالأجر المادیة، بالحوافز الأمر تعلق عندما خاصة العمال لدى الرضا درجة تحدید في تأثير لها المعنویة

 الحصول  في رغبتهم میولهم أو العینة أفراد أغلب أظهر العاملين  والتي للأفراد  المقدمة والتعویضات الإضافیة

 .الضروریة حاجاتهم و إشباع  تحقیق في عليهم ومساهمتها تأثيرها مدى على یدل فإنه ش يء على لد إن وهذا عليها،

 في المادیة الحوافز بتأثير مقارنة التأثير ضعیفة المعنویة الحوافز أن مفادها بفكرة الخروج یمكن هنا ومن

 .العمال لدى الوظیفي الرضا تحقیق

 الرضا درجة تحدید في تأثير العمل لها ظروف أن إلى الثانیة الفرضیة معطیات تحلیل خلال من وتوصلنا

 ،و عملهم وحدة إلى وولائهم انتمائهم من ،وتقوي  المعنویة روحهم رفع على تعمل كما العمال، لدى الوظیفي

 . للعمل الأحسن الأداء على تشجیعهم

 إرضاء على تحرص الجزائرية الاقتصادیة المؤسسات أغلب شأن شأنها المؤسسة هذه فإن ثمة ومن

 المؤسسة أهداف یحقق مما الضروریة ومستلزماتهم العمل متطلبات وتوفير بتحفيزهم وذلك العاملين، أفرادها 

 .بها العاملين وأهداف طموحات تحقیق أخرى  جهة ومن جهة من والإنتاجیة الإنتاج رفع في

 بالرضا وطیدة علاقة له الدخل مستوى  أن إلى الثالثة الفرضیة معطیات تحلیل خلال من توصلنا كما

 رضا كان كلما مرتفع الدخل مستوى  كان كلما أنه مفاده لاستنتاج التوصل تم حیث المؤسسة، داخل الوظیفي

 .الوظیفي رضاهم ازداد كلما المؤسسة هذه في العمال تحفيز ازداد كلما وبالتالي  أكثر العمال
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 :خاتمة

 التي الطرق  أهم أحد هي العمل حوافز أن إلى الوظیفي بالرضا علاقتها في العمل حوافز دراسة أهمیة ترجع

 أي في الإداریين المشرفين أیدي في ومهمة فعالة أداة تعتبر أنها إلى بالإضافة عمله في الفرد إدماج بواسطتها

 حسب تصرف وأن تأخير، دون  وقتها في للعمال صرفها في و الأسرع  حسنا استخداما تستخدم أن شرط مؤسسة

 العاملين الأفراد شعور  في مهما دورا یلعب الأمور  بهذه ،فالاهتمام لتطبیقاتها الإدارة ومتابعة الجید والأداء الجهد

 الأفراد سلوك توجیه إلى یؤدي مما والفاعلیة القوة حالة في المؤسسة بقاء في تساهم كما عملهم عن بالرضا

 مبدأ مراعاة  مع الحوافز لأنظمة جیدة سیاسة انتهاج أن إذ المؤسسة، تطویر في للمساهمة ودفعهم العاملين

 إیجابیة اتجاهات یخلق مما مؤسسة أي في الأفراد إدارة برامج نجاح عوامل أهم من توزیعها في والمساواة العدالة

 . العمال لدى الرضا تحقیق وبالتالي العمل نحو

 یفقد قد بدوره وهذا الرضا، درجة مستوى  على سلبا ینعكس المناسبة الحوافز توفر عدم أن الثابت ومن

 إن.بفاعلیة الأداء في ورغبته المعنویة روحه وتنخفض العمل بأهمیة والإحساس الحماس العامل الفرد

 صورها بعض فقط تطبق بحیث جزئي، هو الخدماتیة وحتى الإنتاجیة مؤسساتنا في للحوافز الحالي الاستخدام

 إلى بالإضافة فاعلیتها قلة إلى یؤدي مما محكم وغير دقیق غير طابع ذا تطبیقها یكون  الأحوال غالب وفي وأشكالها

 في المرسومة الأولویة على ترتكز وقانونیة قویة معایير على أساسا مبنیة حالیا المتوخاة التحفيز سیاسیة أن

 .  للحوافز الواقعي الجانب فیه یغفل ،مما المختلفة الاقتصادیة للقطاعات التنمویة المخططات

 :ليهاإالنتائج العامة المتوصل  

 :ستخلاص بعض النتائج فيما يليإلى إبالدراسة الميدانية توصلنا  قيامنابعد 

 .شجيع و الشكر و الثناء على العملقلة الحوافز المعنوية المقدمة من طرف المؤسسة كت-

 تولي المؤسسة اهمية كبيرة لأعوان التحكم لأنها تسعى لتوظيف الكفاءات .  -

 ت المالية .عدم رضا العاملين على الاجور و المكافآ-

 عدم تساوي فرص الترقية في المؤسسة .-

 نقص روح الجماعة في العمل .-

 قلة التكوين .-

 عدم رضا بعض العمال عن راتبهم .-

 عدم رضا العمال على فرص الترقية من طرف المؤسسة .-

 عدم اهتمام المسؤول بالامور الشخصية للعمال .-

 قلة الخدمات المقدمة للعمال .-

 تفادة من التعويضات .عدم الاس-

 قلة تحسين ظروف العمل .  -
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 :نتائج الفرضيات 

سونطراك زاد رضاهم  كلما زاد تحفيز العمال فينستنتج من خلال دراستنا ان  :الفرضية العامة 

لى تحقيق الرضا لدى العمال و من إسواء كانت مادية او معنوية يؤدي ن توفير الحوافز أالوظيفي حيث 

لى نوع الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة إيدانية في مؤسسة سونطراك توصلنا دراستنا المل خلا

 من الحوافز معنوية . %18.38مقابل  % 84.62لى ما يقارب ب إمعظمها حوافز مادية بنسبة كبيرة 

 :الفرضيات 

لعمال ي ن لمستوى الدخل له علاقة وطيدة بالرضا الوظيفأنستنتج من خلال دراستنا  ولى:الفرضية الأ  

ستقرار و حس بالإ ألعامل شعر بالرضا داخل مؤسسته و رتفع الدخل لإطراك حيث كلما امؤسسة سون

ستقراره المادي سیضاعف من مجهوداته في إن العامل عند لأ ،يجابي بالنسبة للمؤسسة إهذا الش ئ 

العمال داخل هته  كما تبين كذلك من خلال تحلیلنا ان معظم ،تالي زیادة الإنتاج والإنتاجیةوبال، العمل

المؤسسة یوجد لدیهم رضا كبير واقتناع عن الدخل وهذا مامثله كثير من العمال في تصریحاتهم المتعلقة 

حیث تبين انه كلما كان مستوى دخلهم مرتفع كلما كان ، بمستوى الدخل وعلاقته بمستوى الاستهلاك

 مستوى استهلاكهم اكبر . 

إلا انه في هذه المؤسسة  ،ين احدهما مادي والثاني معنوي بتتحدد بجانإن الحوافز  الفرضية الثانية : 

معینة من رضا العمال عن عملهم  ظهر درجةأالذي النوع المادي أكثر من المعنوي  یطغى عليها الطابع أو

وهذا ما توصلنا إلیه حیث أن توفير الحوافز المادیة یؤدي أكثر إلى تحقیق الرضا الوظیفي لدى عمال 

ؤسسة مقارنة بتأثير الحوافز المعنویة وهذا من خلال عرض نسب لا بأس بها أظهرت عدم رضا هذه الم

 والذي اثر على جوانب معینة من الرضا هي جوانب ،أفراد العینة المدروسة عن نمط الإشراف خاصة

،وهذا یعد حافزا إشراكهم ن كانت هناك  كعدم في اتخاذ القرارات معنویة خاصة بالأفراد العاملين

إضافة إلى عدم اهتمام الإدارة  بعين سلبیا یؤثر على رضا العمالمشاركة فإن اقتراحاتهم لا تؤخذ 

بتشجیع أفرادها العاملين بالطرق المتاحة أو المتوفرة في هذه المؤسسة كالأجر والمنح الإضافیة ومختلف 

هذا ما یؤكد أن الحوافز المادیة اقرب ها ،العینة رضاهم تجاه ولقد اظهر أفراد الخدمات والتعویضات

إلى تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال أكثر بما یمكن أن تحققه الحوافز المعنویة من رضا للعمال عن 

 عملهم.

أن ظروف العمل باختلافها مادیة كانت أو لها تأثير هام على درجة الرضا الوظیفي لدى  الفرضية الثالثة : 

بمعنى یفي بطبیعة ظروف العمل المادیة وهذا ما استخلصناه من خلال ربط متغيرات الرضا الوظ عمالال

وظهر  ،كلما زادت درجة الرضا الوظیفي لدى العمالطبیعة ظروف العمل ملائمة وجیدة  انه كلما كانت

وتوصلنا إلى أن لطبیعة العمل دور في  ،العمل بمتغيرات الرضا الوظیفي كذلك هذا الأمر عند ربط طبیعة
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وذلك من  عة العمل تأثير على رضا العمالواستنتجنا كذلك أن لجما .تحقیق رضا العمال عن عملهم

وهي نفس النتیجة التي توصلنا إليها بالنسبة لتأثير طبیعة هم بالأمن والاستقرار في العمل خلال شعور 

كما تزید من انتمائهم وولائهم  یك مشاعر الرضا لدى العمالفي تحر  ،علاقة العمال مع الرؤساء في العمل

 . وكذا من خلال إنشاء علاقات أفقیة وعمودیة في العمل للمؤسسة

نه لا یمكن التوصل إلى حقیقة الرضا عن العمل إلا بقوة وتعدد المؤشرات التي عندما أ یجة لما سبقوكنت

هام قوي وتدعم هذا ومؤشر قوي في تحدید درجة الرضا فهي تعد عامل  ،یتعلق الأمر بظروف العمل المادیة

لذا وجب على كل مؤسسة أن تأخذ هذه العناصر وأخرى بالاهتمام بالغ وكمتغيرات  ،الوظیفي لدى العمال

 وعوامل أساسیة في تعاملاتها مع عمالها من اجل رفع مستويات الرضا لدیهم .

 ت :و التوصياالافاق ومن خلال الانجاز استخلصنا بعض  

يتضح من خلال الدراسة و المشاكل و المعوقات التي يعاني الموظفين من حيث رضاهم الوظيفي و من خلال 

 هي : و التوصيات الحوافز المقدمة لهم داخل المؤسسة اقتراح مجموعة من الافاق 

 الاخذ بعين الاعتبار شكاوي و احتياجات الموظفين .-

 فذلك يرفع من روحهم المعنوية .اشراك العاملين في اتخاذ القرارات -

 الشفافية و الموضوعية في تحديد معايير منح الحوافز سواء كانت مادية او معنوية .-

 يجب ان يكون النظام خالي من التعقيدات .-

 .نزع مبدأ الادارة التقليدية التي تجعل المدير هو على حق دائما  -

 الحرص على توفير الحوافز المعنوية .-

 روف و بيئة عمل جيدة .توفير ظ-

 زيادة فرص التكوين .-

 وضع رؤية مستقبلية و اهداف واضحة للمؤسسة .-

 الحرص على التقليل من الضغوطات في العمل .-

 خلق جو مناسب يسوده الرضا .-

 تعزيز روح العمل الجماعي .-
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   الملاحق     
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 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة عبد الحميد بن باديس مستغانم

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

 قسم العلوم الاقتصادية

 اقتصاد و تسيير المؤسسة تخصص 

 

 

 

نحن الرالبان من قسم العلوم الاقتصادية بصدد انجاز مذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم الاقتصادية 

 تخصص اقتصاد و تسيير مؤسسة تحت عنوان سياسة الحوافز و علاقتها بالرضا الوظيفي 

 نرجو منكم ملئ هذه الاستمارة بكل موضوعية و نتعهد إننا سوف نستخدمها لغرض البحث العلمي

 

 من إعداد 

 حمادي محمد سنوس ي

 بريكي لمياء إيمان

 

 2022-2021 السنة الجامعية 
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 ملخص:

من خلال دراستنا لموضوع سياسة الحوافز و علاقاتها بالرضا الوظيفي حيث كانت إشكالية هذه الدراسة 

على النحو التالي هل يؤدي تحفيز العمال الى تحقيق رضاهم الوظيفي في مؤسسة سونطراك، و من خلال هذه 

من الأسئلة الفرعية و اقترحت مجموعة من الفرضيات و ذلك قصد الإجابة على الإشكالية طرحت مجموعة 

الإشكالية المطروحة و التأكد من صحة الفرضيات المقترحة من الجانبين النظري و التطبيقي. و من خلال هذه 

ة خاصة و على علاقة الى تحقيق رضا الوظيفي لدى العامل بصف المادية و المعنوية الدراسة استنتجنا أن للحوافز

أداء المؤسسة بصفة عامة، إذ أنه من خلال اعتماد المؤسسة على نظام فعال للحوافز و الذي يشترط في هذا 

النظام تميزه بالموضوعية و العدل و المساواة بالإضافة إلى المصداقية أثناء عملية تقديم الحوافز هذا الأخير 

لمهام الموكلة إليهم بأداء فعال و ذات كفاءة عالية ذلك بغية سيؤدي بالعاملين إلى بذل جهد أكبر و القيام با

الحصول على تلك الحوافز المقدمة و ذلك لتلبية اليومية . و من خلال الدراسة الميدانية التي أجريت في مؤسسة 

وجدنا أن هذه المؤسسة لا تقدم على نظام للحوافز و الذي من خلاله يمكن للمؤسسة  CP1Zسوناطراك مركب 

 .سين مستوى أداء عمالهاتح

 الكلمات المفتاحية : 

 الحوافز، الحوافز المادية و المعنوية، الرضا الوظيفي، نظام الحوافز.

Abstract: 

Through our study of the issue of incentives policy and its relationship to job satisfaction, 

where the problem of this study was as follows: does motivating workers lead to achieving their job 

satisfaction in the Sonatrach Corporation, and through this problem a set of sub-questions were 

raised and a set of hypotheses were proposed, in order to answer the The problem posed and the 

verification of the validity of the proposed hypotheses from the theoretical and practical sides. 

Through this study, we concluded that the material and moral incentives have a relationship to 

achieving job satisfaction with the worker in particular and the performance of the institution in 

general, since through the institution’s adoption of an effective system of incentives, which is 

required in this system to be distinguished by objectivity, justice and equality in addition to To 

credibility during the process of providing incentives, the latter will lead the employees to exert 

more effort and carry out the tasks entrusted to them with effective and highly efficient 

performance, in order to obtain those incentives provided in order to meet the daily requirements. 

And through the field study conducted at the Sonatrach Compound CP1Z, we found that this 
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institution does not provide a system of incentives, through which the institution can improve the 

level of performance of its workers 

Keywords: incentives, material and moral incentives, job satisfaction, incentive system. 


