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 :  مقدمة

تسعى دوما إلى تحقيق الفعالية و المردودية من  يلعب العنصر البشري دورا هاما في المنظمة لذلك فهي

دام الأمثل و العقلاني لطاقتها البشرية و إمكانياتها المادية، و إذا كان بإمكانها التحكم في خلال الاستخ

الإمكانيات المادية فالعامل البشري رغم توفره إلا أنه يصعب التحكم فيه نظرا لمرونته و قابلية سلوكه للتغير 

ره جوهر عملية الإنتاج و المتغير الأساس ي على مر الزمن، لذا يستوجب على المنظمة الاهتمام بهذا العامل باعتبا

 .فيها

عررردة متغيررررات، إلا أن دراسرررتنا سرررتركز علرررى نظرررام أساسررر ي ألا و هرررو  إن أداء العنصرررر البشرررري ترررتحكم فيررره

نظام الحوافز، إذ ألربح اهتمرام المؤسسرات بالجوانرب التحفيزيرة المختلفرة للطاقرات البشررية العاملرة بهرا و يعرد 

ب التررررري تعمرررررل علرررررى دفرررررع سرررررلوكهم فررررري الاتجررررراه الرررررذي يحقرررررق أهررررردافها، و مرررررن برررررين هرررررذه مرررررن الوسرررررائل و الأسرررررالي

المؤسسات نجد المؤسسات الجزائرية التي تعمل على تحقيق أهدافها بالشركل الرذي يتناسرب مرع أهرداف المروارد 

و بتفعيرررل طررررق تحفيرررزه مرررن أجرررل تحقيرررق الرضرررا الررروظيفي للعررراملين، البشررررية و محاولرررة كسرررب المرررورد البشرررري 

ذلك من خلال توفير مختلف حاجاتهم و هذا ضمن نظام تحفيز فعال قادر على تلبية مختلف رغبراتهم الماديرة و 

و هرررذا مرررن شرررأنه أن يخلرررق دافرررع الجديرررة فررري العمرررل و الرررولاء للمؤسسرررة ممرررا يسررراهم فررري دفرررع طاقرررات . النفسرررية

مررن هررذا المنطلررق نطرررح الإشرركال  .تقبليةو المسررعلررى مكانتهررا الحاليررة فيررنعكس ذلررك علررى أداء المؤسسررة و . الأفررراد

 :التالي 

 فري المديريرة الولائيرة للبريرد و الموالرلات الوظيفي لردى العراملين  نظام الحوافز في تحقيق الرضاهو دور  ما

 ؟السلكية و اللاسلكية 

 : الأسئلة الفرعية

 :على هذه الإشكالية يجب طرح بعض الأسئلة الفرعية التالية و للإجابة

  ؟، وما هي أهميتها  لحوافز اما هي 

 ؟، و ما هي طرق قياسه   ا الوظيفيالرضما المقصود ب 

  الحرروافز و تحقيررق الرضررا الرروظيفي فرري مديريررة البريررد و هررل توجررد علاقررة ذات دلالررة إحصررائية بررين نظررام

 الواللات السلكية و اللاسلكية؟

 :فرضيات الدراسة

 :الفرضية التاليةو للإجابة على الإشكالية المطروحة قمنا بصياغة 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنرد مسرتوى المعنويرة : " الفرضية الرئيسية(0,05α ) للحروافز علرى الرضرا

 "ولاية مستغانم -المديرية الولائية للبريد و المواللات السلكية و اللاسلكيةالوظيفي ب
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  عنويرررررة يوجرررررد أثرررررر ذو دلالرررررة إحصرررررائية عنرررررد مسرررررتوى الم" : الفرضيييييية الفرعيييييية الأو ييييي(0,05α ) للحررررروافز

 "ولاية مستغانم -المديرية الولائية للبريد و المواللات السلكية و اللاسلكيةالمادية على الرضا الوظيفي ب

 يوجررررد أثررررر ذو دلالررررة إحصررررائية عنررررد مسررررتوى المعنويررررة " : ةالفرضييييية الفرعييييية ال انييييي(0,05α ) للحرررروافز

ولايرررررررة  -ة للبريرررررررد و الموالرررررررلات السرررررررلكية و اللاسرررررررلكية المديريرررررررة الولائيرررررررالمعنويرررررررة علرررررررى الرضرررررررا الررررررروظيفي ب

 "مستغانم

 :أهمية الدراسة

تكمررررن أهميررررة الدراسررررة فرررري كونهررررا تتنرررراول أحررررد الموضرررروعات الهامررررة خالررررة فرررري الوقررررت الحررررالي، و ذلررررك إثررررر 

فظررررة الاهتمرررام بررررالمورد البشرررري و البحررررث عرررن الطرررررق الكفيلرررة باسررررتقطابه و المحا التوجررره الكبيررررر و المتزايرررد نحررررو 

حيررث يعتبررر التحفيررز مرن أهررم الأسرراليب المتبعررة التري تضررمن تحقيررق الرضررا الروظيفي لرردى العرراملين خالررة . عليره

فرري المؤسسررات العموميررة و الررذين غالبررا مررا يفتقرررون للرغبررة و الحمرراس فرري العمررل، لررذا فررإن هررذه الدراسررة و مررا 

و مرن ثرم رفرع مسرتويات الرضرا فز فعال نظام حواسوف تقدمه من توليات و مقترحات لمتخذي القرار لتفعيل 

 .الوظيفي لدى العاملين، حتى تمكنهم من القيام بمهامهم بكل كفاءة و فعالية

 :أهداف الدراسة

 :إن الهدف المراد الولول إليه من خلال دراستنا لهذا الموضوع يتمثل في النقاط التالية

 فهم موضوعي الحوافز و الرضا الوظيفي في المؤسسة. 

  التعرررف علررى أهرم العوامررل الترري تحفررز العامرل و تمكنرره مررن القيررام بمهامره بكررل كفرراءة و فعاليررة و محاولرة

 .السعي لتحسينه

 إبراز العلاقة بين الرضا الوظيفي و الحوافز و الوقوف على العوامل المؤثرة فيه. 

 :أسباب اختيار الموضوع 

  إبراز أهمية الحوافز في مجال الخدمات. 

  الوظيفي في الإدارة الحديثة توضيح أهمية الرضا. 

  التعرف على نظام الحوافز و كيفية التعامل معها داخل المؤسسات . 

  ضرورة إعطاء المزيد من الدراسة و الاهتمام بالعنصر البشري .  

 :حدود الدراسة

مررن أجررل حصررر إشرركالية البحررث و البلرروا إلررى الأهررداف المرجرروة مررن الدراسررة، حررددنا أبعرراد هررذه الدراسررة 

، و يمكررن حصرررها فيمررا لترري تمثلررت فرري دراسررة حالررة المديريررة الولائيررة للبريررد و الموالررلات السررلكية و اللاسررلكيةا

 :يلي

 .تقتصر الدراسة على دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين: البعد الموضوعي -1



 مقدمة عامة

 

3 
‌

 .لات السلكية و اللاسلكيةيقتصر تطبيق الدراسة على المديرية الولائية للبريد و الموال: البعد المكاني -0

 .6363، 6363لقد أنجزت هذه الدراسة في السداس ي الثاني من الموسم الجامعي : البعد الزماني -2

 :منهج الدراسة

و المجررلات و علررى الأسررلوب الولررفي التحليلرري فرري الجررزء النظررري و ذلررك بررالاطلاع علررى المكتبررة  تمررادعالا تررم 

ا فري الجررزء التطبيقرري فرتم الاعتمرراد علرى مررنها دراسررة الحالرة مررن خررلال الرسرائل الجامعيررة و مواقرع الأنترنررت، أمرر

 .إعداد استبيان و معالجته إحصائيا

 :هيكل الدراسة

و لقد اقتضت الدراسة تقسيم البحرث إلرى ثرلاث فصرول، حاولنرا مرن خلالهرم الإحاطرة بارشركال الرئي ر ي 

 :مبحثين، بحيث للبحث و التعرض للإشكالات الفرعية له، حيث يحتوي كل فصل على

 : تم تقسيمه إلى فصلين هما: الجانب النظري 

  هرذا الفصرل تم تخصيصه إلى الحديث عن عموميات نظرام الحروافز و لقرد ترم تقسريم  :في الفصل الأول

إلررى مبحثررين فكررل مبحررث تطرررق إلررى مختلررف مكونررات الحرروافز فالمبحررث الأول تررم تخصيصرره إلررى الحررديث 

 .المبحث الثاني تم تخصيصه عمليات التحفيز و نظرياته في المؤسساتعن ماهية الحوافز بصفة عامة و 

 و تررم تقسرريمه إلررى مبحثررين و علاقترره بررالحوافز  الرضررا الرروظيفي  تررم تخصيصرره حررول  :فييي الفصييل ال يياني ،

أمررررا المبحررررث . بصررررفة عامررررةالمبحررررث الأول تررررم تخصيصرررره للحررررديث عررررن ماهيررررة الرضررررا الرررروظيفي مررررا ألا و ه

ل أساسرررريات الرضررررا الرررروظيفي مررررن طرررررق قيرررراس الرضررررا الرررروظيفي و نظرياترررره و الثررراني فررررتم تخصيصرررره حررررو 

 .علاقته بالحوافز

فررررري المديريرررررة الولائيرررررة للبريرررررد و الموالرررررلات  حالرررررة أمرررررا فررررري هرررررذا الجانرررررب فرررررتم دراسرررررة : الجانيييييب التطبيقيييييي

م عررام السررلكية و اللاسررلكية بولايررة مسررتغانم حيررث تررم تقسرريمه إلررى مبحثررين، خصررص المبحررث الأول حررول تقرردي

و فرررري المبحرررررث الثرررراني علرررررى مختلررررف النترررررائج . للبريررررد و الموالرررررلات السررررلكية و اللاسرررررلكية  حررررول المديريررررة الولائيرررررة

و مناقشرررتها لنصررل فررري الأخيرررر إلرررى خاتمرررة  ، و كررذا اختبرررار فرضررريات الدراسرررة المتحصررل عليهرررا بعرررد تحليرررل البيانرررات

 .آفاق الدراسة الدراسة التي احتوت على نتائج الدراسة و الاقتراحات و 
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 يمثل نموذج الدراسة ( :21)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :دراسات سابقة

دور الحييوافز المادييية فييي انضييباي العيياملين فييي الم سسيية : "بعنرروان" دراسيية بكيية مييريم و بييوه   نادييية"-1

اسرررتر الأكررراديمي، فررري ، مرررذكرة مقدمرررة ضرررمن متطلبرررات نيرررل شرررهادة الم"دراسييية ميدانيييية لوكالييية التشيييغيل بييي درار

ميدان العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير، فررع علروم التسريير تخصرص إدارة أعمرال، جامعرة أحمرد 

 .6363-6363دراية أدرار، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

لين في وكالة التشرغيل برأدرار، هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور الحوافز المادية في انضباط العام -

عامررل بوكالررة التشررغيل و تررم  30التحليلرري حيررث تكونررت عينررة البحررث مررن و تررم اسررتخدام المررنها الولررفي 

و كانرررت أهرررم النترررائج المتولرررل إليهرررا أن الحررروافز الماديرررة لهرررا دور كبيرررر فررري  Spssتحليلهرررا عرررن طريرررق برنرررامج 

 المتغير المستقل

 الرضا الوظيفي

 الأجور و المكافآت

 الترقيات

 الاحترام و التقدير

العدالة في تقديم 

 الحوافز

البيانات 

 الشخصية

 الجنس

 العمر

 الخبرة

 المستوى العلمي

 الوظيفة

 تغيرالتابعالم

 أنظمة الحوافز
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ك مرررن خرررلال اسرررتخدام أمرررور ماديرررة كالزيرررادة فررري نسررربة الترررأثير علرررى انضرررباط العررراملين فررري المؤسسرررة و ذلررر

 .الراتب أو الدخل للعامل، المكافآت الدورية و هذا ما يزيد من انضباطهم داخل المؤسسة

أثييير الحيييوافز فيييي تحقييييق الرضيييا اليييوظيفي ليييد  العييياملين " دراسييية رةيعييية بوشيييبالةم الناصييير مو ييي  " -0

فرري تنررة مررذكرة مقدمررة كجررزء مررن متطلبررات نيررل شررهادة الماسررتر ميدانيررة بمديريررة مررر  الأرالارر ي لولايررة بادراسررة 

ميرررردان العلرررروم الاقتصررررادية و التجاريررررة و علرررروم التسرررريير فرررررع تسرررريير منظمررررات، تخصررررص إدارة المرررروارد البشرررررية 

 .6334-6334كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير  -بسكرة–جامعة محمد خيضر 

فررة مرردى ترأثير الحرروافز علررى الرضرا الرروظيفي لرردى العراملين فرري مديريررة مررر  هردفت هررذه الدراسررة إلرى معر 

التحليلرري، حيررث قامررت باختيررار عينررة الدراسررة المكونررة الأرالارر ي لولايررة باتنررة حيررث تررم اسررتخدام المررنها الولررفي 

لتحليرل الاحصرائي  Spssمنها، و استخدمت برنامج  33استبيان، و تم استرجاع  63من العاملين تم توزيع عليهم 

البيانررات و كانررت نتررائج هررذه الدراسررة أن أغلررب العمررال غيررر راضرريين عررن الحرروافز المقدمررة لهررم و لهررذا فررالحوافز 

تأثر على الرضا الوظيفي لدى العاملين و تربطهم علاقرة طرديرة أي كلمرا زادت الحروافز ببعردلمها المرادي و المعنروي 

 .ر للحوافزارتفع الرضا الوظيفي و المسؤولين إعطاء أهمية أكث

م نظييييام الحييييوافز و دوري فييييي تحقيييييق الرضييييا الييييوظيفي "أسييييامة تمو يييي  م منصيييي  فييييار دراسةمحمد" -3

حالررة شررركة سررونلغاز لتوزيررع الكهربرراء و الغرراز بولايررة قالمررة، ، دراسررة للمييوارد الرشييرية فييي الم سسيية الاقتصييادية

الاقتصررادية تخصررص اقتصرراد و  مررذكرة مقدمررة ضررمن متطلبررات نيررل شررهادة الماسررتر الأكرراديمي فرري شررعبة العلرروم

-6363)قالمررررة  3433مرررراي  4تسرررريير المؤسسررررات، كليررررة العلرررروم الاقتصررررادية، التجاريررررة و علرررروم التسرررريير، جامعررررة 

6366.) 

تهدف هذه الدراسة إلى تسرليط الضروء علرى نظرام الحروافز و توضريح دوره فري تحقيرق الرضرا الروظيفي فري 

بقالمرة بغررض  يدانية بمؤسسرة سرونلغاز لتوزيرع الكهربراء و الغراز المؤسسة الاقتصادية، حيث تم إجراء دراسة م

حرررول نظررررام الحررروافز المعمرررول برررره فررري المؤسسررررة و مررردى قبرررولهم و رضرررراهم علرررى هررررذا التعررررف علرررى أراء المرررروظفين 

النظرررام، و لقرررد تولرررلت هرررذه الدراسرررة إلرررى وجرررود نظرررام للحررروافز فررري المؤسسرررة كمرررا تبرررين كرررذلك أن هنرررا  رضرررا 

 .المؤسسة إضافة إلى وجود علاقة ارتباط بين نظام الحوافز و الرضا الوظيفي في المؤسسةن في وظيفي للعاملي



 

 

 

:الفصل الأول   

 عموميات حول الحوافز 
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 :تمهيد

عررررل إن فعاليررررة ونجرررراح أي مؤسسررررة يرجررررع إلررررى مرررردى اهتمامهررررا بتحفيررررز العرررراملين و بمررررا يكفررررل الانجرررراز الفا

لحرروافز مررن حاجررة العامررل إلررى ، وتنبررع أهميررة اهم فرري تحقيررق رضررا العمررالالحرروافز تسرر، إذ أن الأهررداف المؤسسررة

، فتقردير المسرؤولين لرذلك الجهرد عرن طريرق الحروافز يعرد ما يقوم به مرن مجهرودات و إنجرازاتالاعتراف بأهمية 

، و يعد موضوع الحروافز مرن الموضروعات التري حظيرت هم في إشباع حاجاته الأساسيةاي تسمن الأمور المهمة الت

 . و ما تزال تحظى باهتمام الباحثين

 :ذا قمنا بتقسيم الفصل إلى مبحثين هماله

 .ماهية نظام الحوافز :المبحث الأول 

 .عماليات التحفيز و نظرياته في المؤسسات:المبحث ال اني
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 ماهية الحوافز : المبحث الأول 

 ، حيث يميل الإنسانتفكير وسلو  الأفراد في المؤسسات حفيز من أهم العوامل التي تؤثر علىيعد الت

، ولذلك تعمل المؤسسة على تحفيز المورد البشري نظرا لأهمية ذلك لى الحوافز لتحقيق أفضل النتائجبطبعه إ

 . توجيه لخدمة مصلحة المنظومة ككل في تحسين أدائه وبالتالي

 مفهوم الحوافز وأهميتها: المطلب الأول 

، و فهوم واحد وثابت للحوافزمء الإدارة و المختصين حول اقتراح لقد اختلفت أراء الباحثين وعلما

المتداولة حول ، وسنحاول انطلاقا من هنا تقديم مجموعة من المفاهيم تصور كل واحد منهم يرجع ذلك إلى

 .من توضيح المفاهيم المرتبطة به، ولكن قبل التطرق لمفهوم الحوافز لا بد موضوع الحوافز

 : المفاهيم الأساسية المرتبطة بالحوافز: أولا

 : و بين المفاهيم التاليةيتم الخلط بين مفهوم الحوافز عادة ما 

هو عملية تشجيع الفرد على بذل الجهد و توجيه سلوكه نحو تحقيق أهداف معينة من خلال :  التحفيزر 3

 .تلبية احتياجاته و رغباته

 .هو شعور داخلي يدفع الفرد إلى القيام بسلو  معين أو تحقيق هدف محدد: ي الدافع0

 .الاكتمال تحفز الفرد على البحث عن حلول أو وسائل رشباعهاهي حالة من الرضا أو عدم : ي الحاجة2

هو كل ما يقوم به الإنسان من تصرفات و ردود أفعال، سواء كانت إرادية أو لا إرادية، : نسانيي السلوك الإ2

 . سدية أو ذهنية، سلبية أو ايجابيةج

 : مفهوم الحوافز: ثانيا

 :  مفهوم الحوافز من بينهارة توضوردت تعاريف كثي

تي توفرها البيئة المحاطة بالفرد، والتي تمكنه الحصول الإمكانيات المتاحة ال: " بأنها سامر جلد يعرفها

، واستخدامها لتحريك الدوافع نحو سلو  معين و إشباع الحاجات والرغبات أو التوقعات لأداء نشاط عليها

 ".معين
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 1."هو المقابل للأداء المتميز"  :على أنهأحمد ماهر يعرفه 

ة المنظمرة أمرام الأفرراد توفرهرا إدار { مكافرأة، عرلاوة}هري فررأ أو وسرائل :" مصطفى نجيب شاوشيعرفها 

، لتثيرررر بهرررا رغبررراتهم وتخلرررق لررردلمهم الررردافع مرررن أجرررل السرررعي للحصرررول عليهرررا عرررن طريرررق الجهرررد والعمرررل العررراملين

 ".شعرون بها والتي تحتاج إلى إشباعهم التي يحسون ويالمنتج والسلو  السليم وذلك رشباع حاجات

، و العوامل التي تثير الفرد مجموعة من المثيرات الخارجية:" على أنهاالهيث  عبد الرحيم ويعرفها 

 2".رغباته المادية و المعنويةوجه عن طريق إشباع حاجاته و  وتدفعه لأداء الأعمال الموكلة إليه على خير 

محركرررة خارجيرررة تسرررتخدم لحرررث الإنسررران علرررى برررذل الجهرررد و القيرررام بالعمرررل بالشررركل  فرررالحوافز هررري قررروة

و بالتالي فإن للحوافز تأثيرا كبيررا و مباشررا علرى توجيره . بمعنى أنها بمثابة المقابل للأداء المتميز. المطلوب و المتميز

 3. ينالسلو  و تحديد الاتجاهات و زيادة الإنتاجية و الارتفاع بمستوى رضا العامل

الحوافز هي جميع العوامل و الإمكانيات و الوسائل التي تستخدمها الإدارة في التأثير علرى سرلو  العراملين 

و تصرفاتهم و حثهم على المزيد من الجهرد المخلرص و العمرل المنرتج ، سرواء فري مجرال الإنتراج أو الخردمات ، و بمرا 

ن شرررأنه المسررراهمة فررري زيرررادة أربررراح المنظمرررة ، و زيرررادة يحقرررق أهرررداف المنظمرررة و أهرررداف العررراملين ، الأمرررر الرررذي مررر

الإنتاجيررة ، و زيررادة مرردخلات العرراملين ، و تقليررل نفقررات كلررف الإنترراج ، و العمررل علررى إلررلاح بعررض الأخطرراء ، و 

 4.العمل على التخلص منها أو تقويمها 

التري الخارجيرة ؤثرات عبرارة عرن مجموعرة مرن العوامرل و المرهي  الحوافز أن من التعاريف السابقة نلاحظ 

لتشررررجيعية سررررواء كانررررت مختلررررف الوسرررائل افرررري تمثرررل ، و  هتررردفع الفرررررد إلررررى برررذل المزيررررد مررررن الجهرررد فرررري أداء عملرررر

،و تأخررذ عرردة أشرركال عنويررة كالترقيررة، و غيرهرراأو مآت و الخرردمات الاجتماعيررة و غيرهررا، كالرواتررب و المكافررالماديررة 

 .ةالتي تمنح للعاملين في المؤسس أو سلبية أو ايجابية أو اجتماعية فردية 

 

 

 

                                                           
ولائي لولاية تيزي وزو ، مذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم ر قميري لبرينة قارش نوارة ، دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة حالة الأمن ال1

 .33أ  633ر 6333السياسية ، كلية الحقوق و العلوم السياسية ، جامعة مولود معمري تيزي وزو ، 
 .34، أ  6334ر 3304 ر لكحل منيف ، تحفيز العاملين وبناء الرضا الوظيفي ، دار المثقف للنشر و التوزيع ، بدون بلد نشر ، الطبعة الأولى2
 . 334، أ  6336ر مدحت محمد، أبو نصر ، الإدارة بالحوافز ، المجموعة العربية للتدريب و النشر ، القاهرة ، الطبعة الأولى ،  3
 . 034، أ 3302/  633ولى ر لال  علي ، عدوة الهالات ، الإدارة الفعالة للموارد البشرية ، دار الحامد للنشر و التوزيع ، الأردن ، عمان ، الطبعة الأ 4
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 : أهمية الحوافز: ثال ا

، حيرث والمشررفين الإداريرين فري أي مؤسسرةتعتبر الحروافز أداة طبيعيرة ومهمرة فري أيردي القيرادات الإداريرة 

كررن أن تقرروم ، ومررن أهررم مررا يمتنظرريم سررلو  العرراملين نحررو المؤسسررةيمكررن اسررتخدامها لتررؤدي وظيفررة مهمررة فرري 

 1:  نذكر منهابه الحوافز 

 :دعل  مستو  الفر  .1

 :  لنسبة للمؤسسة في النقاط التاليةيمكن حصر أهمية الحوافز با

  تعد الحوافز وسيلة من الوسائل التي من خلالها تعترف المؤسسة بأهمية إنجازات الفرد العامل

 .  شباع حاجاتهوضرورة إ

 شباع حاجات العاملتعتبر مصدر مالي مهم لتلبية رغبات وإ  . 

 جة أعماله خلال الفترة ، يستطيع من خلالها الوقوف على مستوى أو نتيتمثل تغذية عكسية للفرد

 .السابقة

 :عل  مستو  المنظمة .0

 :يمكن حصر أهمية التحفيز على مستوى المؤسسة في النقاط التالية

 مؤسسةرفع مستوى الجودة والكفاءة في الأداء لدى الموظفين مما يؤدي إلى الزيادة الإنتاجية لل . 

 تعزيز ولاء الموظفين العاملين في الشركة، وزيادة حماسهم للعمل لصال  شركتهم وتقدمها. 

  الابتكارية لدى العاملين، بما يضمن ازدهار المؤسسة وتفوقهاوتنمية الطاقات الإبداعية. 

 .التطور والتقدم وسرعة تنفيذ العمل

 : عل  مستو  الجماعات .2

 : فيما يلياعات تتمثل الحوافز على مستوى الجم

 ومن ماعة إذ يجب الأفراد إثبات ذاتهمإثارة حماس الجماعات وتشجيع المنافسة فيما بين أفراد الج ،

 . لفرأ المناسبة  للمنافسة والتحديهنا يحدث التنافس إذ ما توفرت لدى الأفراد ا

                                                           
للاسلكية ، ر سعيدي فاطمة الباتول شهيناز ، دور التحفيز في تحسين أداء العاملين ،دراسة حالة المديرية الولائية للبريد والمواللات السلكية و ا 1

وم التسيير ، جامعة عبد الحميد بن باديس ر مذكرة تخرج مقدمة ضمن متطلبات شهادة الماستر الأكاديمي ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعل

 . 34، أ  6360ر6366مستغانم ر 
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 المعايير المطلوبة  قتنمية المشاركة والتعاون حيث تؤدي الحوافز الجماعية إلى تكاثف الجماعة لتحقي

بتقبل باتخاذ قرارات وتفاعلهم لتنفيذها،  ما تسمح المشاركة لأفراد الجماعة، كللحصول عليها

 . آرائهم ووجهات نظرهموشعورهم بالأهمية لاقتناع الإدارة ب

  تنمية المهارات فيما بين أفراد الجماعة وذلك أن الحوافز الجماعية تشجع ذوي المهارات العالية من

 1.التنمية والتدريب أثناء العمل ل هذه المهارات إلى زملائهم مما يزيد من فرأنق

 أنواع وعناصر الحوافز: المطلب ال اني

، وهي متنوعة و متداخلة مع بعضها تختلف حسب اختلاف حاجات الأفراد تصنيفات للحوافز توجد عدة  

 . داء للعاملينمن الأ يمكن للإدارة استخدامها للحصول على أقص ى كفاءة ممكنة  البعض

 :أنواع الحوافز: أولا

ستخدمة وتقديراتها لحاجات يختلف تصميم نظام الحوافز من منظمة إلى أخرى حسب الحوافز الم

 . وكذا الإمكانيات المتوفرة لدلمها ، الأهداف التي ترمي إلى تحقيقهاالعمال

 :الحوافز إلى عدة أنواع من حيث ويمكن تصميم

 من حيث طبيعتها. 

 حيث المستفيدين من. 

 من حيث التأثير. 

 من حيث ارتباطها. 

 :طبيعتها من حيث .1

: ، إلا أنها رغم هذا التفرع تندرج تحت عدة أنواع هي يقدمها المدير تتفرع في طبيعتها إن الحوافز التي

 . لمادية ، وكذلك الحوافز المعنويةالحوافز ا

ء مادي للفرد لحفزه نحو الارتقاء بأدائه يكون إما على يعني الحفز المادي تقديم ش ي: الحوافز الماديةي  1ي 1

 شكل دعم مادي أو زيادة في الأجر ، أو تقديم نسبة من الأرباح أو المبيعات ، أو على شكل أجور إضافية و قد 

الطريقة الوحيدة لتحفيز العامل وقد لا تكون كانت المدرسة الكلاسيكية تؤمن بأن الحوافز المادية هي 

 1. لمناسبة لتحفيز كل العاملين الوسيلة ا

                                                           
طبنة ر برو هشام ، دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في منظمات الأعمال من خلال نموذج بورتر و لولر في الدافعية ، مجلة 1

 .42، أ 32/36/6363،  33للدراسات العلمية الأكاديمية ، العدد 
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 2:لحوافز المادية إلىلالباحثين ا ويقسم بعض

 حوافز في شكل نقود: 

 .الرواتبزيادة ر

 .ر توزيع أسهم على العاملين

 .رالمشاركة في الأرباح

 .الوطنية و القومية و الدينيةر مكافآت في المناسبات 

 مزايا إضافية: 

 .ر التأمين الصحي

 .لمؤسسةر سيارة خالة من ا

 .ر التأمين على الحياة

 .ر امتيازات تقاعدية

 .ر إجازات طويلة و رحلات خارجية

 .عضوية نوادي رياضية أو اجتماعية ر

  رموز المركزstatus symbol: 

 .ن أو أذن على باب المسؤولر تخصيص سكرتيرة أو عدد منه

 .حمام أو مطبخ لغير بمكتب المدير ر إلحاق

 .ر المكتب الواسع

 .الزيتية التي تزين جدران المكتب راديو الرجاد و الصور ر الب

                                                                                                                                                                                     
 . 336، أ  6336هاني خلف الطراونة ، نظريات الادارة الحديثة و وظائفها دار أسامة للنشر و التوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ، . ر أ  1
لية العلوم ر مجدوب بدر الدين ، منظومة الحوافز و علاقتها بالرضا الوظيفي لدى أساتذة الجامعة ، مذكرة ماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل ، ك 2

 ,  34، أ  6334/6334، قالمة ،  343ماي  4الإنسانية و الاجتماعية ، جامعة 
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 .ر موقع المكتب

 . ر مكان مخصص لوقوف السيارة

 :لحوافز المعنويةا 0 ي1

 شك أن الحوافز المعنوية التي يتم تقديمها إلى المرووس والتي تعبر عن التقدير المعنوي للمرووس من لا 

نه يشعر ؛ لأ و مؤثر في نفسية هذا المرووس،يه، لها أثر بالغله من الجهد يستحق المكافأة علقبل مديره عما بذ

، و م تقديره  ومتابعته من قبل رئيسه، و كذلك إبداعه الشخص ي في العمل، يتبأن الجهد الذي يقوم به

 1.له، و يجعله متفانيا في أدائهبالتالي يحفز هذا التقدير المرووس في عم

ر ، وتعتبدها فالأفراد يختلفون في دوافعهملا أنها لا تكفي وحعلى الرغم من أهمية الحوافز المادية إ   

مها لتحقيق مستوى أفضل من مكملة ومرافقة للحوافز المادية فيكون استخدا{ غير المادية}الحوافز المعنوية 

 : الأداء، ومن أمثلة هذه الحوافز ما يلي

  ارهضمان العمل و استقر. 

 الحوافز الاجتماعية المعنوية. 

 وظيفيالتقدم ال. 

  المشاركة في اتخاذ القرارات. 

 ل الجماعي و العلاقات الاجتماعيةالعم. 

 المركز و المكانة . 

 : تها ضمن التحفيز المعنوي كما يليوهنا  أمثلة أخرى يمكن إضاف 

 ة و الترفيع و التنقلات الوظيفيةالترقي. 

 قرار الوظيفيالأمان والاست. 

 تطبيق الإدارة بالأهداف. 

  غاء و الاستماع الجيد للعاملينظيفية من خلال هامش حرية إبداء الرأي و الإلديمقراطية الو. 

  الفعال و تطوير أساليبه و نماذجهتحسين الاتصال . 

 مية و كسبها و استثمارها ايجابياتحسين وتطوير العلاقات الوظيفة غير الرس. 

 ريب و إعادة التدريب و التأهيلتشجيع التد. 

                                                           
 .  34، أ  6333ابراهيم الفقي ، قوة التحفيز ، ثمرات للنشر و التوزيع ، القاهرة ، الطبعة الأولى . ر د 1
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  وازنها مع الصلاحيات المعطاة لهاو تعدالة توزيع المسؤوليات. 

  واتب المقابلة داخليا و خارجياعدالة الوظيفة و الر. 

 1.بعامل الانتماء الوظيفي للمنظمة بناء ثقافة تدفع 

إلى حوافز فردية وحوافز وفقا لهذا المعيار تنقسم الحوافز :  الحوافز حسب المستفيدين منها .0

 :جماعية

، ين لزيادة الإنتاجلحوافز التي يقصد بها تشجيع أو حفز أفراد معينهي تلك ا : الحوافز الفردية 1 ي0

ومن شأنها زيادة التنافس . ة للفرد الذي ينتج أفضل إنتاج، أو تخصيص جائزة لأفضل عاملكتخصيص مكافأ

، وقد تؤثر الحوافز الفردية سلبيا تاج أكبر و الولول إلى أداء أفضلالإيجابي بين العاملين سعيا لتحقيق إن

، كما قد تؤدي المنافسة بينهم إلى توتر العلاقات في كافة يق التي تمثل جوهر عملية الإدارةعلى روح الفر 

نب هذه الدقيق لتجمل و العمال الإشراف ، لذلك يجب مراقبة العت مما قد يضر بالعملية الإنتاجيةالمستويا

 2.الآثار السلبية للحوافز

 :ومن أمثلتها

 الترقيات. 

 المكافآت. 

 لاوات التشجيعيةالع. 

هي الحوافز التي تقدم لكافة أفراد المؤسسة أو لكافة العاملين في قسم معيّن  : الحوافز الجماعية ي0 ي0

وتهدف الحوافز الجماعية إلى تشجيع روح الفريق و التنسيق و التعاون بين العاملين بحيث يحرأ كل منهم 

صيص ، ومن أمثلتها  تخا بالأهداف الرئيسية للعملأضرار  ، ممّا قد يلحقعلى أن لا يتعارض عمله مع زملائه

 . جائزة أفضل قسم أو جماعة عمل

، فمن الممكن مثلا أن لحوافز الفردية على جماعات العملمن الممكن أن تطبق المؤسسة نفس نظم ا

 ، وكذلك يمكن أن تكون عمولة البيعمعا وبين ما يحصلان عليه من أجر يتم الربط بين مستوى أداء فردين

 .لفريق البيع بدلا من ربح البيع

                                                           
ي علوم التسيير ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ر باجة حميد ، دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة ، مذكرة ماستر ف1

 .  36، أ  6333/ 6330، جامعة أكلي محند أولحاج بويرة ، 
  . 04أ .  6334/ 32/33،  33ر فيروز بوزوين ، المفهوم و النظريات المفسرة للحوافز في المنظمات ، مجلة التنمية و إدارة الموارد البشرية ، العدد  2
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وتزداد أهمية هذا النوع من الحوافز في الحالات التي يتأثر فيها مستوى الأداء الوظيفي بالجهد الجماعي 

 1.من تأثره بمستوى الأداء الفرديأكثر 

 :حسب أثرها و فاعليتها الحوافز  .2

، وهذا يتطلب تحديد جابي معينسلو  إي ن ذب الأفراد نحو وهي الحوافز التي تج : حوافز إيجابية ي 1 ي 2

فمثلا قد تقرر مكافأة . ز المادي أو المعنوي الذي تكافؤه، ثم الحافلو  الإيجابي الذي تريده المنظمةالس

سلامة ونظافة الأجهزة الإنتاجية العالية أو الدوام و المواظبة أو الحفاظ على النظافة أو الحفاظ على 

 2.والإبداع

 :النوع من الحوافز هي على هذا  و أفضل الأمثلة

 عدالة الأجر الأساس ي. 

 نائيةمنح الأكفاء علاوات استث. 

 و استقرار الفرد في عمله الاستقرار الوظيفي. 

ن خلال العقاب و الردع  مية إلى التأثير في سلو  الأفراد تسعى الحوافز السلب:  حوافز سلبية ي 0 ي 2

، كالخصم من الأجر أو الحرمان من زاءات ماديةديبي الذي يتمثل في ج، أي من خلال العمل التأوالتخويف

، كأن يدرج اسم الشخص المهمل أو المقصر في عمله ترقية، أو قد يكون الجزاء غير ماديالمكافأة أو العلاوة أو ال

 3 .خالة تنشر على العاملين بالمشروعفي قائمة 

 :ومن أمثلة الحوافز السلبية

 الإنذار والردع. 

 الخصم من الراتب. 

 ان من العلاوةالحرم. 

 الحرمان من الترقية. 

 

                                                           
يبيا ، الطبعة ر أ، د ، سامي بودبوس ، د، خالد زهمول ، إدارة الموارد البشرية روية استراتيجية و تطبيقات عملية ، دار الكتب الوطنية ، بنغازي ، ل 1

 . 323، 34، أ  6363الأولى ، 
البشرية في المؤسسة الاقتصادية ، مذكرة تخرج  ر محمد أسامة نموش ي ، منصف فارح ، نظام الحوافز و دوره في تحقيق الرضا الوظيفي للموارد2

، قالمة ،  343ماي  4ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في شعبة العلوم الاقتصادية ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ، جامعة 

 .  34، أ  6366/ 6363
 .4 3،أ  6330لبشرية ، دار النشر للجامعات ، مصر ، الطبعة الأولى، محمد الفاتح ، محمود بشير المغربي ، إدارة الموارد ا. ر د 3



 طار النظري لنظام الحوافزالإ : الفصل الأول 

 

15 
 

 1 : الحوافز من حيث ارتباطها .2

الذاتي بالمسؤولية الشخصية هي الحوافز المرتبطة بالوظيفة نفسها مثل الشعور :ي حوافز داخلية 1ي 2

 . في العمل ، و توفير المعلومات المتعلقة بمقدار و نوعية العمل من مصدر موثوق به 

 :تبط بالعمل نفسه بل ترتبط بمصادر أخرى في المنظمة و تتمثل في فلا تر : حوافز خارجية ي 0 ي 2

 .ر الحوافز المالية ، المتمثلة في الأجر الشهري أو الراتب 

ر المزايا الإضافية ، مثل الإجازة المدفوعة ، علاوات التأمين الصحي ، علاوات الوجبات الغذائية و 

 . المكافآت التقديرية 

 (.الاحترام من قبل الزملاء في المهنة )لمهنة ر تقدير زملاء العمل و ا

 (.مثل الارتقاء في المنالب و التعيين في وظائف جديدة ) ر الترقيات في الوظيفة 

 (. حوافز تشمل فرلة الاختلاط و التفاعل مع الآخرين و لعب أدوار قيادية )ر علاوات الصداقة 

 .ر الحصول على راتب بعد تفاعل الشخص عن العمل 

 يمثل أنواع الحوافز (:20)كل رقم الش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .  30ر باجة حميد ، مرجع سبق ذكره ، أ  1
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باجررة حميررد ، دور التحفيررز فرري تحقيررق الرضررا الرروظيفي بالمؤسسررة ، مررذكرة ماسررتر فرري علرروم التسرريير ، مررن إعررداد الطالبررة بالاعتمرراد علررى  : المصييدر 

 . 33، أ  6333/ 6330حند أولحاج بويرة ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ، جامعة أكلي م

  من حيث

 طبيعتها

 من حيث

المستفيدين   

حيث من  

التأثير   

 حيث من

 ارتباطها 

 حوافز

 خارجية

 

حوافز 

 داخلية

 

 حوافز

 سلبية

 

 جماعة أو قسم أفضل جائزة تخصيص

 العمل

 العمل ثباتم الأساسية الأجور  عدالة

.عمله في الفرد راراستق و  

 و ،الشهادات، الجهد تقديرم الاعتراف
 التشكرات

، الترقيات المكافآت، العلاوات 

 التشجيعية

 الراتب، المكافآت، العلاوات، الضمان الصحي و الاجتماعي

 .الأجر النقدي

 .الايجازات-

 التأمين و العلاج -

حوافز 

 إيجابية

 

 .الراتب من الخصم-

 .قيةالحرمان من التر -

 .الإنذار و الردع-

 حوافز

 جماعية

 

 حوافز

 فردية

 حوافز
 معنوية

 مادية حوافز

 .العمل في  الاستقلالية-

 .متنوعة استخدام مهارات-

 

أنواع 

 الحوافز
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 : عناصر الحوافز: ثانيا

 : يمة دالة التحفيز وهمهنا  ثلاث عنالر أساسية في عملية التحفيز تعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد ق

و القادر على القيام بعمل معين يمكن تحسين أدائه عن طريق التحفيز بخلاف فالعامل المؤهل : القدرة .3

 . ز غير المدرب أو غير المؤهل أللاالعاج الشخص

وجود القدرة وحدها لا يشير إلى الطاقة و الوقت اللازمين لتحقيق هدف معين حيث أن مجرد  :الجهد .6

 . تكفي ، فالعامل المؤهل فعلا يجب أن يبذل جهدا و يقسم الوقت ليفهم طبيعة العمل الذي يقوم به 

ل تقل حتى و لوتم الولول إلى النجاح في أداء العم فإن فرأهنا  رغبة موجودة إذا لم تكن : الرغبة .0

 1. فعلا أداء العمل

 :عوامل الم ثرة عل  أنظمة الحوافزال: المطلب ال الث

يتأثر بعدد من  إن نظام  وضع الحوافز في أي مؤسسة من المؤسسات سواء كانت حكومية أو خالة 

 2:  لأنظمة الحوافزء التخطيط قبل وأثنا االتي يجب مراعاته و  العوامل

تتأثر الحوافز بعاملين أولهما سياسة الدولة الاقتصادية  و الاجتماعية والتي : على مستوى الدولة ر

تمثلها القوانين التي تطبقها إدارات الدوائر و ثانيهما القيم الاجتماعية و النظام الاجتماعي السائد و الذي يتأثر 

 .جاتهم و أولوياتهمرغباتهم وحا به أفراد المجتمع و يحدد

 ،جهاز الإداري و إمكاناته وتنظيمهأولهما نوع ال: يتأثر نظام الحوافز بثلاثة عوامل: على مستوى المنظمةي 

، وثالثهما حجم الدائرة و م و تركيبهم الاجتماعي و الثقافيومدى تأهيلهم و مهاراته وثانيهما نوع العاملين بالدائرة

 . بالنسبة للاقتصاد الوطني و مرودهنوع النشاط وفاعليتها 

إن الأسلوب الإشرافي الذي يتبعه القائد في قيادته للموظفين معه و توجيههم يؤثر : الأسلوب الإشرافي ي

تأثيرا كبيرا في عملية التحفيز فالقيادة الحافزة هي التي تستمد سلطتها من القدرة على التأثير بسلو  العاملين 

 ارتياح و ليس عن خوف من العقاب و المفهوم الإداري  تنفيذ الأوامر برضا وو حثهم على حسن أداء العمل و 

ن يتحقق ، و لذلك فإن التغير المرتبط بالأسلوب في علاقة القائد بالموظفيلذلك أن تكون القيادة ديمقراطية

 :من خلال الجوانب التالية
                                                           

ئرية ر لعمارة نورة ، بلحداد غزلان ، تأثير الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي لدى عمال المؤسسة الجزائرية ، دراسة ميدانية بالشركة الجزا 1

كرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم اجتماع تنظيم و عمل ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، جامعة محمد البشير للإسمنت ر مسيلة ر مذ

 .  64، أ  6366 6363الابراهيمي ر برج بوعريريج ر 
 . 632، أ 6334لد نشر ، ر مصطفى الجربوعة ، إدارة الموارد البشرية ، دار ابن النفيس للنشر و التوزيع ، بدون طبعة ، بدون ب 2
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 .ه قدوة حسنة للموظفينأ ر اهتمام المسؤول بالعمل مما يجعل

 .لمرووسيه رام المسؤولب ر احت

 .اتخاذ القراراتالخطط و ة بإعداد ج ر إعطاء الفرلة للموظفين في المشارك

فرري التنظرريم الرسررمي غالبررا مررا يتضررمن أوامررر و تعليمررات بررين الرررئيس ومرووسرريه بشررأن : الاتصررال المباشررر ييي

وهنرررا يظهرررر . ن أدائرررهوى أدائررره، مررردى تقدمررره، نقررراط ضرررعفه و سررربل تحسررريالوظيفرررة التررري يؤدلمهرررا المررررووس بمسرررت

ا علرى واجب المؤسسة إذن في تشرجيع نشرر المعلومرات وتبادلهرا و إخبرار العراملين بسياسرتها ونشراطاتها حترى يكونرو 

، وحتررى لا ترردع مجررلا للتنظيمررات غيررر الرسررمية الناتجررة عررن جماعررة العمررل ولا علررم بمررا يجررري داخررل مؤسسررتهم

ؤسسرة ككرل وبرذلك تسرود الثقرة برين العمرال و الإدارة و يكرون تشجعها على نشر الشائعات التي تؤثر على سير الم

 1.ز لهم على العمل و رفع الأداءذلك بمثابة حاف

للقائررد دور كبيررر فرري تهيئررة  ظررروف ماديررة أفضررل للعمررل مثررل تحسررين الإضرراءة و التهويررة و : ظررروف العمررل ييي

ير المرافرررق العامررة كالمررررجد و دورات النظافررة و الررتحكم فررري الضوضرراء و درجررة الحررررارة  داخررل مقرررر العمررل و ترروف

الميرراه وترروفير أدوات و أجهررزة العمررل المكتبيررة الحديثررة و اتخرراذ الاحتياجررات اللازمررة لحمايررة العرراملين مررن أخطررار 

الحريق و إلابات العمل وغير ذلك من الجوانب و الظرروف التري يجرب أن تعمرل الادارة علرى تحسرينها فرإن ذلرك 

، فكلمررا كانررت ظررروف العمررل مريحررة كلمررا كرران رفررع الررروح المعنويررة بررين العرراملينيررة و يسرراعد علررى زيررادة الإنتاج

 .من الجهد في العمل و الارتباط بهذلك حافزا للعاملين نحو بذل مزيد 

الموظرف و يشرمل ذلرك سياسرات يعنري ذلرك أبعراد المجرال التنظيمري الرذي يعمرل بره : الجوانرب التنظيميرة ي

ة وسياسرررررررات العمرررررررل و إجراءاتررررررره و الهيكرررررررل التنظيمررررررري للمنطقرررررررة و تررررررردور الحافزيررررررر ، و المراكرررررررز الوظيفيرررررررةالأجرررررررور 

بجانررب مررا يتيحرره الراتررب مررن المجررال رشررباع الحاجررات الفرديررة والترري تتضررمن  التنظيميررة للعمررل فرري إطررار إتاحررة

و أسرلوب  ،ة للفرد في إطار الهيكرل التنظيمريالحاجات الضرورية و إشباع الحاجات الاجتماعية و النفسي مقابلة

 2.تعكسه سياسات العمل و إجراءاتهالإدارة التي 

 .ت التحفيز و نظرياته في الم سساتليااعم: بحث ال انيالم

                                                           
، 34/30/6363:تاريخ الإطلاع . //:ten.jremlahttps :،32/33/6633ر بن سعيد غنية ، غسيل وردة ، العوامل المؤثرة في نظام الحوافز ، مقال ، 1

12:19h ، 46أ . 
 أ .ً h 33:33 ، 43/03/3636 : علا طالإ خ ير ات https://Kenanaonline.com.ر ، يفظيو لا اضر لا و فزوالحا ةمظنا ىلع ةر ثؤ لما لماو علا يدر ك ديسلا دمحأ 2

33.  

https://almerj.net/
https://kenanaonline.com/
https://kenanaonline.com/
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إن مررنح الحرروافز لابررد أن يكررون مبنيررا علررى مجموعررة مررن الأسررس حتررى تحقررق الأهررداف المرجرروة منهررا ، و لا 

 . نظمة و أدائها بشكل عام تكون سببا في نتائج عكسية على الموظفين بشكل خاأ ، و على الم

 :أسس منح الحوافز: المطلب الأول 

، ومرررن داف المطلوبرررةلأداء و السرررلو  و مؤشررررات رنجررراز الأهرررلرررعلرررى عررردة معرررايير يرتكرررز  نظرررام الحررروافز  إن

 1:أهمها ما يلي

 :معيار الأداء (1

وهرو مرا يزيرد عرن . لاتالأساسر ي و ربمرا الأوحرد لردى الربعض، و فري بعرض الحرايعتبر التمييرز فري الأداء المعيرار 

تكراليف أو ، أو الروفرة فري الالعمرلالمعردل النمطري لرلأداء سرواء كران ذلرك فري الكميرة أو الجرودة أو الروفرة فري وقرت 

عررايير علررى الإطررلاق لحسرراب ، و يعتبررر الأداء فرروق العررادي أو النرراتج النهررائي للعمررل أهررم المالرروفرة فرري أي مررورد آخررر

 .الحوافز

أحيانررا قيرراس نرراتج العمررل و ذلررك لأنرره غيررر ملمرروس وواضرر  كمررا فرري أداء وظررائف يصررعب  :معيييار المجهييود (6

، مثرررل الفرررروز بغررررض فرررري إحررردى المناقصررررات أو ي الحرررردوثالخررردمات و الأعمررررال أو لأن النررراتج شرررر يء احتمرررال

ان أو ، أو قررررد يمكررررن الأخررررذ فرررري الحسرررربأحيانررررا بالمحاولررررة و لرررريس بالنتيجررررةالمسررررابقات و بالتررررالي فررررإن العبرررررة 

، أو الوسرررريلة الترررري اسررررتخدمها الفرررررد لكرررري يصررررل إلررررى النرررراتج أو الأداء و يجررررب ة المجهررررود أو الأسررررلوبمكافئرررر

النهررررائي لصررررعوبة قياسرررره و عرررردم الاعتررررراف بررررأن هررررذا المعيررررار أقررررل أهميررررة كثيرررررا مررررن معيررررار الأداء أو النرررراتج 

 .موضوعيته في الكثير من الأحيان

قضررراها الفررررد فررري العمرررل و هررري تشرررير فررري حرررد إلرررى الرررولاء و و يقصرررد بهرررا طرررول الفتررررة التررري : معييييار الأقدميييية (0

الانتمرراء و الررذي يجررب مكافأترره بشرركل مررا و هرري تررأتي فرري شرركل عررلاوات فرري الغالررب لمكافررأة الأقدميررة و تظهررر 

 .في الحكومة بشكل أكبر من عمل خاأأهمية علاوة الأقدمية 

عليرررره مررررن شررررهادات أو رخررررص أو  بعررررض المنظمررررات تعرررروض و تكررررافح الفرررررد علررررى مررررا يحصررررل: معيييييار المهييييارة (3

، و كمررا يلاحررظ أن نصرريب مررن هررذا المعيررار الأخيررر محرردود جرردا و لا بررراءات، أو إيجررازات أو دورات تدريبيررة

 .قدر ضئيل في حساب حوافز العاملينيساهم الا ب

 :نظريات الحوافز  :المطلب ال اني

                                                           
ة الديوان الجهوي للحليب ومشتقاته وحدة سعيدة ، مذكرة ر طالبي فاطمة ، عماري هنية ، أثر التحفيز على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادي 1

مولاي الطاهر ر سعيدة ر , مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير جامعة د

 .02،04، أ 6334/6334
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 ،و تصررنف يررة التحفيررز لرردى الأفرررادالنظريررات المفسرررة للحرروافز الترري حاولرت تفسررير عمل هنرا  العديررد مررن

 1 :من النظريات و هي كما يلي هذه النظريات إلى ثلاث مجموعات 

 النظرية الكلاسيكية: أولا

" فريرردريك تررايلور "تنطلررق هررذه النظريررة أساسررا مررن التطررور الطبيعرري لمبررادل الإدارة العامررة الترري نررادى بهررا 

أساسررا فرري مجررال الحرروافز علررى أن النقررود هرري خيررر دافررع مؤسررس هررذه النظريررة و ترتكررز هررذه النظريررة  الررذي يعررد

للعمل في المنظمات و أن العامل بطبيعته يسعى دائما لزيادة أجره و تطبيقرا لهرذا الاتجراه فإنره يجرب ربرط الأجرر 

بدايرة لتطرور مفراهيم و " ترايلور "بإنتاجية العمل بمعنى أنه كلمرا زاد الإنسران فري إنتاجيتره زاد أجرره و تعرد نظريرة 

سرررس الإدارة و كانرررت مسررراهماته ثرررورة علرررى بعرررض المفررراهيم السرررائدة و انطلاقرررة نحرررو مزيرررد مرررن الررردفع للحركرررة أ

 .الإنتاجية في المنظمات المختلفة

 :نظرية العلاقات الإنسانية: ثانيا

جاءت هذه النظرية رد فعل على النظرية الكلاسيكية إذ وجهرت هرذه النظريرة اهتمامهرا للعنصرر البشرري 

و ترررى هررذه النظريرة أن العامررل لرره حاجررات و . الأفررراد مررع روسرائهم و جماعررة العمررل فرري داخرل المنظمررةو علاقرات 

دوافررع لا تنحصررر فقررط فرري الحاجررات الجسررمية و حاجررات الأمرران و لكررن هنررا  حاجررات نفسررية و اجتماعيررة عنررد 

لترري تقرردمها الإدارة يجررب ألا الحرروافز الررذا فررإن العرراملين أهمهررا احترررام الررنفس و تأكيررد الررذات و احترررام الآخرررين 

و قرررد أسرررهم فررري هرررذه النظريرررة عررردد مرررن . تقتصرررر علرررى الحررروافز الماديرررة فحسرررب برررل تتعررردى إلرررى الحررروافز المعنويرررة

و تميرررزت هرررذه النظريرررة بعرردد مرررن القواعرررد و الأسررراليب التررري أعررردت لمسررراعدة " ألترررون مرررايو"علمرراء الإدارة بقيرررادة 

 :تركز مجموعة الأساليب هذه على ثلاثة أنشطة إدارية رئيسة هي المديرين في دفع العاملين و تحفيزهم و 

 .تشجيع العاملين على المشاركة في القرارات الإدارية‌- أ

 .إعادة تصميم الوظائف بطريقة توفر قدرا أكبر من التحدي لقدرات العاملين‌- ب

 .المشاركة في نشاطات المنظمة و تحسين تدفق الاتصال بين الرئيس و المرووسين‌- ت

 نظرية الحاجات الإنسانية :ثال ا

و هرررري مررررن أكثررررر النظريررررات شرررريوعا و قرررردرة علررررى تفسررررير " أبراهررررام ماسررررلو"هررررذه النظريررررة هررررو يعررررد مؤسررررس 

السرلو  الإنسراني فرري سرعيه رشرباع حاجاترره المختلفرة و تركرز هررذه النظريرة علرى ضرررورة التعامرل مرع الحاجررات و 

رف الدقيق على هذه الاحتياجات و الردوافع هرو الرذي يمكرن الدوافع المختلفة الكامنة في ذات الفرد، إذ أن التع

 .الإدارة و أصحاب القرار من وضع و تطبيق نظم الحفز لدى المؤسسة أو المنظمة

 :نجا  نظام الحوافز و أسباب فشله شروي: المطلب ال الث

                                                           
، 603، أ 63/33/6334،  42ها في الرضا الوظيفي ، مجلة تنمية الرافدين ،عددجرجيس عمير عباس ، مثنى وعد الله يونس ، الحوافز و أثر . ر د 1

 .   606أ
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عامررل مررع هنررا  مجموعررة مررن الشررروط الأساسررية يجررب أن تأخررذ بعررين الاعتبررار حتررى تضررمن نجاحرره لأننررا نت

الموجررررود داخررررل إلا أن هنررررا  عرررردة أسررررباب تجعرررل المؤسسررررة تفشررررل فرررري نظرررام التحفيررررز  مرررورد بشررررري دائررررم التغيرررر 

 .المؤسسة 

 1:شروي نظام الحوافز: أولا

كمررررا أن . عرررري الإدارة الشررررروط العامررررة الآتيررررة، فيجررررب أن تراق الحرررروافز الأهررررداف المتوقعررررة منهررررالكرررري تحقرررر

و لنجررراح نظرررام . دى الركرررائز الهامرررة لنظرررام الحررروافزر للحررروافز المتاحرررة يعرررد إحرررالقيرررادة الفعالرررة واسرررتخدام المررردي

المرروظفين و تحقيررق أهررداف المنظمررة، ونررذكر  الحرروافز يجررب أن تترروافر مجموعررة مررن الشررروط الترري تضررمن تحفيررز 

 :  منها ما يلي

 .ز بأهداف العاملين و الإدارة معار أن ترتبط الحواف

 .الذي يدفع الإنسان لتحقيق رغباته و الهدف ر إيجاد للة وثيقة بين الحافز 

ت الملائررررم الررررذي سررررتخدم برررره الحرررروافز، وخالررررة الحرررروافز الماديررررة منهررررا، ويفضررررل أن تكررررون ررررر اختيررررار الوقرررر

 .متقاربة

 .، بتوقع انتظام تلقي الحوافزر الطمأنينة لدى الأفرادر ضمان استمرارية الحوافز و إيجاد شعو 

 .ز بالعدالة و المساواة و الكفاءةظم الحوافر يجب أن تتصف السياسة التي تن

 .داء الجيد و الحصول على الحافزر أن تنمى في ذهن العامل العلاقة العضوية بين الأ 

 .ون الحافز متناسبا مع أداء الفردر أن يك

 .ي بموجبها تنظم و تمنح الحوافزر إدرا  و معرفة الأفراد لسياسة الت

 2:أسباب فشل نظام الحوافز: ثانيا

هنررا  عرردة أسررباب تجعررل المؤسسررة تفشررل فرري النظررام التحفيررزي الموجررود داخررل المؤسسررة مررن بررين هررذه 

 :الأسباب نذكر منها

                                                           
الا ر غازي حسن عودة الحلايبة ، أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن ، قدمت هذه الرسالة استكم 1

 ,  34، أ 6330عمال ، كلية الأعمال ، جامعة الشرط الأوسط ، لمتطلبات الحصول على درجة الماجيستير في إدارة أ
تر ، ر بلخادم نادية ، بغاش سميرة ، نظام الحوافز و دوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ، مذكرة تخرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماس 2

 . 64أ  64أ . 6336/6332يارت ، كلية العلوم التجارية و الاقتصادية و علوم التسيير ، جامعة بن خلدون ت
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 : عدم وجود أهداف و معايير للأداء -1

ذلك إلى تحليل العمل و التولل إلى الأنشطة و المهام المكونة للعمل و التي يتم ترجمتهرا بعرد ذلرك  و يرجع

 .إلى معايير الأداء

 :وق العاملين من رفع المعايير في المستقبلحق -0

العاملين من أن الإدارة يمكن أن ترفرع معرايير الأداء علرى خلفيرة أن العراملين ظن لى الخوف إو يرجع هذا 

الوظيفرة و اتفراق العراملين و أنهرا تتسرم قادرين علرى تحقيقهرا فرإذا كانرت هرذه المعرايير مبنيرة علرى دراسرة لولرف 

 .ش يء من التحدي فيجب على الإدارة أن لا ترفعهابأنها مفهومة و بها 

 :صعوةة قياس معايير الأداء -2

و ترجررع الصررعوبة علررى عرردم إمكانيررة التعبيررر عررن معررايير الأداء فرري شرركل كمرري واضرر  أو أن ترررجيله لررعب 

 .أو لعدم توافر الأشخاأ التي تقوم بقياسه و ترجيله

 :عدم سيطرة العاملين عل  تحقيق المعايير -2

إمررا إلررى عرردم واقعيررة المعررايير المطلوبررة و أنهررا غيررر مفهومررة أو لعرردم ترردريب العرراملين علررى لررك إلررى و يرجررع ذ

 .أداء الأنشطة و المهام الخالة بالعملاء لعدم قيام المؤسسة بتوفير الموارد المطلوبة لتحقيق العمل

 :الصراع و المنافسة -4

مصررالحهم إلررى الشرعور بررأن الآخررين لمهررددون  بررين الأفرراد علررى إبرراز أدائهررم الأفضرل قررد يرؤديإن التنرافس 

 .و هو ما يؤدي إلى وجود لراع بين العاملينفي إمكانية التولل إلى المعايير الخالة بالأداء 

 :فقدان ال قة بين الإدارة و العاملين -5

يظنرررون أن الإدارة قرررد تحررردث مواجهرررة برررين العررراملين المسرررؤولين عرررن تحقيرررق المعررردلات و المعرررايير و الرررذين 

 .رهاالمعايير و تغيوم برفع تق

 :بارضافة إلى ذلك هنا  أسباب أخرى تفشل نظام التحفيز منها

 .تطبيق نظام واحد و نمطية في عدد كبير من المؤسسات -

 .غياب الدراسات و البحوث المتعلقة بدوافع العاملين و اتجاهاتهم -

 .عدم التحديد الدقيق لمعدلات الأداء التي يمنح الحوافز على ضوئها -

 .عدم دقة تقويم أداء الأفراد -

 .غموض بعض المواد القانونية التي تتعلق بالحوافز -

 .ارتفاع تكاليف الحوافز -
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 .عدم وجود مقياس دقيق للتكلفة و العائد من الحوافز -

 .قصور المتابعة و الرقابة على الحوافز من حيث فاعليتها -

 .فقدان مفهوم الأخذ و العطاء من الحوافز -

 .المديرين في تطبيق الحوافزنقص المهارة لدى  -

 .سوء استخدام الحوافز من قبل المديرين -
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 : صة الفصللا خ

نستنتج مرن هرذا الفصرل أن لنظرام الحروافز دور فعرال و أساسر ي فري أي منظمرة، فهرذه الأخيررة تعمرل علرى 

قصرارى جهردهم، هرذا مرا يرؤدي تحريك دوافع الموظفين و تشجيعهم و حثهم على تقرديم أفضرل مرا لردلمهم و برذل 

إلرررى نجررراح المؤسسرررة ككرررل، فللحررروافز أهميرررة بالغرررة و عظمرررى داخرررل أي مؤسسرررة مهمرررا كررران نشررراطها، لأن اعتمررراد 

المؤسسررة لنظررام الحرروافز يعتبررر الطريقررة و الوسرريلة الوحيرردة الترري تسرراعد المؤسسررة علررى تطرروير عملهررا و تحقيررق 

مررد علرررى الحررروافز بكررل أنواعهرررا سرررواء الماديررة أو المعنويرررة بدرجرررة أهرردافها، و بهرررذا نجررد أن المؤسسرررة النا حرررة تعت

حث موظفيها على تحسين عملهم و زيادة مردودية إنتاجيتهم فالتحفيز يساهم فري كبيرة من أجل تحفيز عامليها و 

تحسررين و تطرروير عمررل الموظررف مررن خررلال إشررباع حاجاترره و رغباترره و هررذا بالدرجررة الأولررى يررؤدي إلررى تطرروير عمررل 

 .ؤسسة و استمرارهاالم
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 : تمهيد

يعد الرضا الوظيفي عاملا مهما في المنظمات الحديثة و هو جزء معلوم من حياتنا، و بمرور الوقت 

داخل هذا العمل يشكل كل فرد مجموعة من الآراء و المعتقدات و المشاعر حول هذا العمل و هو من الركائز 

البيئة المناسبة للعامل التي تساهم في أداء عمله على أكمل وجه و الأساسية الذي يوفر الاستقرار الوظيفي و 

بأعلى فعالية ممكنة و لكن منطلقهم لم يكن البحث في تحسين أحوال الفرد الاجتماعية و زيادة راتبه و توفير 

ع مشكلات الإنتاجية و كيفية رفمنطلقهم مناقشة حريته الفردية و ديمقراطية الإدارة في المنظمة و إنما 

 . إنتاجية الفرد العامل

فإن الرضا الوظيفي مسألة نسبية و ليست مطلقة إذ ليس هنا  حد أعلى أو حد أدنى له، و الشعور 

 .به هو حصيلة التفاعل بين ما يريد الفرد و بين ما يحصل عليه فعلا في موقف معين

 :لهذا قمنا بتقسيم هذا الفصل إلى مبحثين هما

 .الوظيفي ماهية الرضا :المبحث الأول 

 .أساسيات حول الرضا الوظيفي :المبحث ال اني
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 .ماهية الرضا الوظيفي: المبحث الأول 

 ت الخالررة بالعمررل، برردأ الاهتمررام بالرضررا الرروظيفي منررذ أول مرررة فرري المجررال الصررناعي و هررو مررن الاتجاهررا

ئهررم لأعمررالهم، و الترري تتوقررف حيررث أن المنظمررات تعتمررد بشرركل عررام فرري نجاحهررا علررى مرردى فاعليررة الأفررراد فرري أدا

بررردورها علرررى درجرررة رضرررائهم و مسرررتوى حماسرررهم للعمرررل، الأمررررر الرررذي يؤكرررد أهميرررة العنصرررر البشرررري فررري حيرررراة و 

أهميتررره، و اسرررتمرار المنظمرررات مرررع ضررررورة الاهتمرررام بررره، لرررذا نتنررراول فررري هرررذا المبحرررث مفهررروم الرضرررا الررروظيفي و 

 .فيهأنواعه وعوامل التي تؤثر 

 .مفهوم الرضا الوظيفي و أهميته :المطلب الأول 

الرضررا الرروظيفي عنصرررا جوهريررا لرفاهيررة الفرررد ونجاحرره فرري مسرريرته المهنيررة كمررا يلعررب دورا هامررا فرري يعررد 

الفررد بالايجابيرة اتجراه عملره ، و ارتباطره بمهامره يشرير الرضرا الروظيفي إلرى شرعور . فاعلية المنظمات و إنتاجيتهرا 

 . جوانب مثل الأجر و الزملاء و الإدارة ، والتوازن بين العمل و الحياة الشخصية و بيئة عمله ، و تقييمه لعدة 

 : مفهوم الرضا الوظيفي: أولا

و . الرضرررا فررري مصرررطل  علرررم الرررنفس هرررو أحرررد محررراور الرضرررا وكرررذلك أحرررد محررراور التوافرررق النف ررر ي للفرررررد

نسرران فرري جوانررب حياترره المختلفررة و لظرراهرة الرضررا أهميررة فرري التفاعررل و هرري أكثررر اسررتقرارا لمعرفررة مرردى توافررق الإ

و الرضررا و الإرضرراء عرراملان مكمررلان لبعضررهما، و . برره الفرررد يكررون أكثررر إنتاجيررة وأكثررر ايجابيررة فرري التوافررق النف رر ي

يعتمد الرضا على الإرضاء و هو المحك الثاني،و الرضا يصاحب بلوا الفرد لغاية ما، و تعقب إشرباع الحاجرات و 

اني، و الرضرررا حالرررة شرررعورية المصررراحب للإقنررراع النف ررر ي لمرررا يحققررره الفررررد فررري أي مجرررال تحقيرررق الرغبرررات و الأمررر

 1.كان

هنا  كثيررا مرن المصرطلحات التري شراع اسرتخدامها لتعبرر عرن الحالرة النفسرية التري يشرعر بهرا الفررد تجراه 

 .عمله مثل الروح المعنوية والرضا عن العمل

ر لمجموعرة المشراعر الوجدانيرة التري يشرعر بهرا الفررد نحرو هذه المصطلحات و إن اختلفت مردلولا لأنهرا تشري

 .العمل الذي يشغله حاليا، إلا أنها تتشابه في المضمون 

                                                           
 . 34، أ  6334ر مصطفى محمد ، الرضا الوظيفي و أثره على تطوير الأداء ، دار ابن النفيس للنشر و التوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ،  1
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هذه المشاعر قد تكون إيجابية أو سلبية، وهي تعبر عن مدى الإشباع الذي يتصرور الفررد أنره يتحقرق مرن 

جاترررره كانررررت مشرررراعره نحررررو هررررذا العمررررل عملرررره فكلمررررا تصررررور الفرررررد أن عملرررره لا يحقررررق لرررره الإشررررباع المناسررررب لحا

 1.سلبية، أي كان غير راضٍ عن عمله

إلرى أن مسررألة الرضرا الروظيفي عبرارة عررن مجموعرة مرن الاهتمامرات بررالظروف " Hoppock"يعرفره هوبرو 

 ".إنني راضٍ في وظيفتي: "النفسية و المادية و البيئية التي تحمل المرء على القول بصدق

الرضرررا الررروظيفي بأنرررره حالرررة مررررن السرررعادة تتحقرررق مررررن خرررلال عوامررررل "  Herzberg"كمرررا يعررررف هيرزبيرررررج 

دافعررة تتعلررق بالوظيفررة ذاتهررا، و بأنرره لرريس عكررس عرردم الرضررا الرروظيفي الررذي يعتبررر حالررة مررن الاسررتياء تررأتي مررن 

 2. خلال عوامل تتعلق بالبيئة الداخلية للعمل

، أمرا العوامرل الخارجيرة فهري المسرؤولة عرن يشير هيرزبيرج أن العوامل الداخلية هري المسرؤولة عرن الرضرا

 .عدم الرضا

 3.اتجاه ايجابي من الفرد إلى عمله الذي يمارسه : يرى أن الرضا الوظيفي بأنه" Vroom"أما فروم 

أن الرضررررا حالررررة عاطفيررررة إيجابيررررة ناجمررررة عررررن تقرررردير العامررررل لعملرررره أو للخبرررررات المتصررررلة " لررررو  " و يرررررى 

 4.بمجال العمل

الرضررا الرروظيفي هررو نتيجررة تفاعررل الفرررد مررع وظيفترره وهررو انعكرراس لمرردى الاشررباع الررذي  يمكررن القررول أن

يسررتمده مررن هررذا العمررل ، وانتمائرره وتفاعلرره مررع جماعررة عملرره ومررع بيئررة العمررل الداخليررة و الخارجيررة و بالتررالي 

 5. فهو يشير الى مجموع المشاعر الوظيفية أو الحالة النفسية التي يشعر بها الفرد نحو عمله 

 

 

                                                           
  . 333، أ 6333درية ، الطبعة الأولى ، وليد حليم غازي ، دوافع و احتياجات العمل و أثرها على الرضا الوظيفي ، الدار الجامعية ، الإسكن. ر د  1
،  6333ربية ، ر عادل عبد الرزاق هاشم ، القيادة و علاقتها بالرضا الوظيفي ، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ، عمان ر الأردن ، الطبعة الع 2

  43أ 
ؤسسات الجامعية ، دراسة حالة جامعة البويرة ، مذكرة ضمن ر بلخيري سهام ، عطيش حنان ، أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في الم 3

يرة ، متطلبات نيل شهادة الماستر ، معهد العلوم الاقتصادية ، والتجارية وعلوم التسيير ، المركز الجامعي العقيد أكلبي محند اولحاج ، البو 

 . 36، أ  6333/6336
 .46، أ 33على الأداء دراسة نظرية ، مجلة المناجر ، العدد  ر جدي سارة ، الرضا الوظيفي ، مفهومه محدداته و أثره4
الأولى ،  ر منال أحمد البارودي ، الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الروساء و المرووسين ، المجموعة العربية للتدريب و النشر ، القاهرة ، الطبعة 5

   04، أ 6333
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و يمكننررا اعتبررار الرضررا الرروظيفي مررن أبرررز العوامررل ذات التررأثير الإيجررابي علررى العمررال قصررد دفعهررم لبررذل 

جهررد أكبرررر و تحسرررين الأداء و تطرررويره و الولرررول إلرررى تحقيرررق أهررداف المنظمرررة بفعاليرررة كمرررا يمترررد ترررأثير الرضرررا إلرررى 

 1.ماعيةكذا أدائهم و حياتهم الاجت الصحة العقلية و العضوية للعمال و 

و تعررد هررذه العوامررل هرري المسررؤولة رضررا الرروظيفي، هنررا  مجموعررة مررن العوامررل الترري تتفاعررل لتحقيررق ال

 :عن حدوث الرضا و التي يمكن تلخيصها في المخطط التالي

 .كيفية حدوث عملية الرضا ( :22)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 .324ليم الثانوي، أ جلال عبد الحليم، محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة التع :المصدر

إن المخطرط يبرررز كيفيرة حرردوث عمليرة الرضررا بشركل متسررلل ومنسرق ويوضرر  أن عمليرة الرضررا الرروظيفي 

يمكن أن تكون سببا لبروز حاجات جديدة لدى الشخص، كما يمكن أن يقلص من الأداء لأن الشرخص عنردما 

مررل، لأنرره تمكررن مررن تحقيررق مررا يرغررب يصررل إلررى الرضررا قررد يشررعر بعرردم جرردوى الأداء الفعررال كمررا فرري بدايررة الع

 2.فيه

من خلال التعاريف السابقة يمكن القول أن الرضا الوظيفي هرو الشرعور الإيجرابي للموظرف تجراه عملره  

  .واتجاه ظروفه و حوافزه المادية و المعنوية ينشأ من قبول الموظف لجميع العوامل الوظيفية المحيطة به

 

 :أهمية الرضا الوظيفي: ي ثانيا

                                                           
  . 44ر برو هشام ، مرجع سبق ذكره ، أ  1
/ ه 3302محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي ، دار الحامد للنشر و التوزيع  ، عمان ، الطبعة الأولى ،   ل عبد الحليم ،جلا. ر أ 2

 .  324، أ  6336م

 رضا إشباع أداء دافعية حاجات

 عائد
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، و لعل أهم سطا كبيرا من الدراسات و الأبحاث، التي نالت قالرضا الوظيفي من أكثر المواضيععتبر ي

، حيث يشكل كل شخص مجموعة تي يمثلها العمل في حياة الأشخاأأسباب هذا الاهتمام الأهمية الكبرى ال

ومن هذا المنطلق تظهر  ،اتجاهه نحو عمله شكل، وبناءا على هذا يراء و المعتقدات حول هذا العملمن الآ 

 1:سواء على العاملين أو المؤسسة أو المجتمع  همية الرضا الوظيفي في عدة جوانبأ

 :ن بالرضا و الوظيفي يؤدي بها إلىارتفاع شعور العاملي: همية الرضا الوظيفي عل  العاملينأ (3

تمتع بها العاملين حيث أن الوضعية النفسية المريحة التي ي: القدرة على التكيف مع بيئة العملر 

 .يحيط بهتعطيهم إمكانيات أكبر للتحكم في عملهم و ما

الخ ....، مسكن بأن جميع حاجاتهم المادية من أكلفعندما يشعر العاملين : ر الرغبة في الإبداع و الابتكار

أدية أعمالهم ة في تالخ مشبعة بشكل كافي تزيد لدلمهم الرغب...وغير المادية من تقدير و احترام ، أمان وظيفي 

 .بطريقة مميزة

رغبة في تطوير  فالعمال الذين يتمتعون بالرضا الوظيفي يكونون أكثر : ر زيادة مستوى الطموح و التقدم

 .مستقبلها الوظيفي

اعدهم على حيث أن المزايا المادية و غير المادية التي توفرها الوظيفة للعاملين تس: ر الرضا عن الحياة

 .ةمقابلة متطلبات الحيا

ريجاب على ينعكس ارتفاع شعور العاملين بالرضا الوظيفي با: أهمية الرضا الوظيفي للم سسة (6

 :المؤسسة في لورة

 . ل العاملين أكثر تركيز على عملهافالرضا الوظيفي يجع: ر ارتفاع في مستوى الفعالية

مل و تغيب عن العفالرضا الوظيفي يساهم بشكل كبير في تخفيض معدلات ال: ر ارتفاع في الإنتاجية

 .الخ...الإضرابات و الشكاوي 

غير  فلما يشعر العاملين بأن وظائفهم أشبعت حاجاتهم المادية و : ارتفاع في مستوى الولاء للمؤسسة ر

 .مادية يزيد تعلقهم بمؤسستهم

باريجاب على المجتمع في  ينعكس شعور الموظفين بالرضا الوظيفي: أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع (2

 :ةلور 

                                                           
 . 34، أ  34ر بلخيري سهام ، عطيش حنان ، مرجع سبق ذكره ، أ  1
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 .تاج و تحقيق الفعالية الاقتصاديةر ارتفاع معدلات الإن

 ر ارتفاع معدلات النمو و التطور للمجتمع

 : الرضا الوظيفي أنواع و عناصر: المطلب ال اني

الرضا الوظيفي مفهوم متعدد الأبعاد يمثل الرضا الكلي الذي يستمده الفرد من وظيفته و جماعة 

 . الذين يعمل تحت إشرافهم ، و البيئة التي يعمل فيها  العمل التي يعمل معها و روسائه

 :الوظيفي لعدة اعتبارات نذكر منهايقسم الرضا 1:أنواع الرضا الوظيفي: أولا

 ا الوظيفي بحسب هذا الاعتبار إلىو يقسم الرض: باعتبار شموليته: 

 تراف، التقدير، القبول، الاع: جوانب الذاتية للعامل و تتمثل فيو يتعلق بال: الرضا الوظيفي الداخلي

 . الشعور بالتمكن، الإنجاز و التعبير عن الذات

 المدير زملاء العمل: خارجية للعامل في محيط العمل مثلو يتعلق بالجوانب ال: الرضا الوظيفي الخارجي ،

 .العملو طبيعة نمط 

 و يقسم إلى: باعتبار زمنه: 

 من خلال عملية الأداء الوظيفي إذ يتوقع أن ما و يشعر الموظف بهذا النوع : الرضا الوظيفي المتوقع

 .ذله من جهد يتناسب مع هدف المهمةيب

 و عندما ما ن الرضا بعد مرحلة الرضا المتوقعيشعر الموظف بهذا النوع م: الرضا الوظيفي الفعلي ،

 .ر الموظف حينها بالرضا الوظيفييحقق الهدف يشع

 باعتباري رضا كلي و رضا جزئي: 

 و هنا يكون العامل قد ولل إلى عن جميع الجوانب و مكونات العمل و يمثل رضا العامل: الرضا الكلي ،

. أقص ى درجة عن الرضا عن عمله و لكن ليس من الضروري أن تتوفر في هذا العمل كل عنالر الرضا

لتالي ، و با يعتبر جميع تلك العنالر المهمةلأن الرضا الكلي يتوقف على طبيعة العامل نفسه فهو ربما لا 

 .حدد تلك العنالر التي تتوافق معهفالعامل وحده من يستطيع أن ي

 كأن يرلا ى ن جوانب عمله دون الجوانب الأخرى وهو رضا الفرد عن جانب معين م: الرضا الجزئي ،

 .كون غير رالا ي عن نوعية الإشرافبالعائد المادي في حين ي

 1:عناصر الرضا الوظيفي: ي ثانيا

                                                           
 .  34 ر محمد أسامة نموش ي ، منصف فارح ، مرجع سبق ذكره ، أ 1
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سد الحاجات و يشعر بالأمن و المكانة الاجتماعية، و رمز تقدير من المنظمة الذي ي:الرضا عن الأجر -3

 .للفرد

 :يحقق الإثراء الوظيفي و التنوع في إظهار المهارات من خلالالذي :الرضا عن محتوى العمل -6

 حتى لا يسبب الملل أو يكون السبب في تخفيض نسب الذكاء:درجة تنوع مهام العمل. 

 الحرية في الأداء الذي يولل لنتائج مرضية:لمتاحة للفرددرجة السيطرة الذاتية ا. 

 لزيادة الرضا عن العمل: استخدام الفرد لقدراته. 

 ليحقق للفرد تقديره و اعتزازه بذاته: خبرات النجاح و الفشل في العمل. 

 .لتحقيق التطوير من الأفراد : الرضا عن فرأ الترقي -0

عاملين و المشرفين، لسرهولة تنفيرذ الأوامرر و إحكرام السريطرة لتحقيق الترابط بين ال : الرضا عن الإشراف -3

 .عليهم

لتحقيرررق التفاعرررل و التفررراهم و التنسررريق مرررع معرفرررة كرررل فررررد بالررردور و المهمرررة  : الرضرررا عرررن جماعرررة العمرررل -3

 .يؤدلمهاالتي 

 .مع توفير ساعات للراحة، التي تحقق المنافع لدى الفرد فيها  : الرضا عن ساعات العمل -6

يررررؤثر فيهرررا الظررررروف الماديرررة و العائررررد الررررذي يحصرررل عليرررره الفررررد مهمررررا كانررررت   : ظرررروف العمررررلالرضرررا عررررن  -2

 .الصعوبة فيه

 :العوامل الم ثرة في الرضا الوظيفي :  المطلب ال الث

مررن إن الرضررا الرروظيفي حالررة ناتجررة عررن عرردة مررؤثرات تختلررف مررن فرررد لأخررر ، فهررو يتررأثر بمررا تقدمرره الإدارة 

، إضررافة إلررى العوامررل الشخصررية للفرررد ، و قررد رأى البرراحثون أن هنررا  إسررهامات كثيرررة  حرروافز ماديررة و معنويررة

 . تساهم إسهاما مباشرا و غير مباشر في خلق الرضا الوظيفي 

 2(:المرتبطة بالأفراد العاملين)العوامل الشخصية  .3

من هرذه العوامرل هنا  عوامل محددة ترتبط بالأفراد أنفسهم، و لها تأثير على درجة رضاهم عن العمل 

 :ما يلي

 بررين جررنس الفرررد و الفرررد كونرره رجررلا أم امرررأة و بررين رضرراه عررن العمررل ليسررت علاقررة إن العلاقررة : الجيي س

ثابترررة، و إنمرررا تعتمرررد علرررى درجرررة التمييرررز برررين كرررلا الجنسرررين مرررن قبرررل الإدارة و فررري العمرررل، ففررري الكثيرررر مرررن 

ورات تصرراله و خبراترره علررى أسرراس القرريم الاجتماعيررة و الأحيرران يقررارن أداء المرررأة و خبراتهررا بالرجررل و أدائرر

                                                                                                                                                                                     
أ  63، أ  6333عصام عبد اللطيف ، الرضا الوظيفي و مهارة إدارة ضغوط العمل ، نيو لينيك للنشر و التوزيع ، القاهرة ، الطبعة الأولى . ر د 1

63. 
 .336ر برو هشام ، مرجع سبق ذكره ، أ  2
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السائدة على أن الرجل أفضل أداء من المرأة العاملرة، و لريس علرى أسراس الخبررة و الأداء الفعلري، و هرذه 

المررأة تررؤثر بالنتيجرة علرى رضررائها عرن عملهرا إذا كلمررا زاد التمييرز ضردها كلمررا الظرواهر السرلبية تجرراه عمرل 

 .ملقل رضاوها عن الع

 البحررث السررابق أنرره كلمررا ازداد عرردد الأفررراد الررذين يعررولهم  و ظهررر فرري: عييدد الأفييراد الييذين يعييولهم الفييرد

الموظف كان رضاوه عن العمل أقل، و ربما كان الضغط الذي يعانيه الموظف لأعبائره الماليرة الثقيلرة هرو 

ن الذين يعولرون أعردادا مختلفرة السبب في تبرمه بالعمل و عدم رضاه عنه، و ظهر أن الفرق بين الموظفي

 .من الأفراد كان ضئيلا

 بررررين برررراختلاف طوائررررف المرررروظفين، و ذلررررك فيمررررا يتصررررل بالعلاقررررة لقررررد اختلفررررت نتررررائج الدراسررررات  : السيييين

و بررين السررن و الرضررا عررن العمررل، و ظهررر بوجرره عررام أن العلاقررة بررين الرضررا عررن العمررل لجميررع المرروظفين 

كنهرررا هامرررة فررري بعرررض مواقرررف العمرررل، ففررري بعرررض الجماعرررات وجرررد أن العمرررر إنمرررا هررري علاقرررة ضرررئيلة، و ل

الرضررا عررن العمررل يررزداد بزيررادة السررن و فرري جماعررات أخرررى وجررد العكررس، كمررا لررم توجررد فررروق فرري بعررض 

 .الجماعات

 بينت كثير من البحوث أن الرضا عن العمل يكون غالبرا نسربيا فري البدايرة ثرم  : المدة المنقضية في العمل

ج عنررد السررنة الخامسررة و الثامنررة، ثررم يبرردأ فرري الارتفرراع مرررة أخرررى كلمررا ازدادت المرردة الترري يررنحط بالترردري

 .أمضاها الفرد في العمل، و تكون الروح المعنوية عند ذروتها بعد عشرين سنة

 1 : عوامل مرتبطة بظروف العمل .0

 ه، فقررد يكررون تعتبرر طبيعررة العمررل عامررل مررن عوامررل الرضررا عررن المهنرة حيررث تصرربح مصرردر التحقيررق رضررا

 .أو عاديا سهلا كان أم لعبا  بتكاريااالعمل روتينيا أو متنوعا أو 

العوامررررل المحيطرررة ببيئررررة العمررررل مررررن حيرررث كفايررررة التهويررررة و الإضرررراءة و الأدوات و يقصرررد بظررررروف العمررررل 

 .المستخدمة و كمية العمل بارضافة إلى حجم منشأة العمل

يحققرررره العمررررل للعامررررل، و مرررردى مررررا يولررررده العمررررل مررررن  لعمررررل مرررردى الاحترررررام الررررذيايعررررة بكمررررا يقصررررد بط

حماسررررة و إثررررارة لطاقررررات التحرررردي، و مرررردى مررررا يولررررده فرررري نفررررس العامررررل مررررن شررررعور بقيمررررة الأداء و قيمررررة المهررررام 

المسررندة لرره، و مرردى إتقرران الإجرررراءات و القواعررد الترري تحكررم سررير العمرررل مررع ميررول العامررل و اتجاهاترره، و أخيررررا 

 .ل للعامل بالابتكار و الخلق و التجديدمدى ما يسمح به العم

ختلرف الظرروف التري ترؤدى فري ظلهرا هرذه و لكل عمل ظرروف خالرة، و الأعمرال نظررا لتعرددها و تنوعهرا ت

الأعمررال، فمررن بررين الأعمررال مررا يررؤدى فرري مكرران شررديد الحرررارة و الضرروء و سرروء التهويررة و مررنخفض الإضرراءة، و لا 

                                                           
ش طه  36ا الوظيفي و المهني ، المؤسسة العربية للعلوم و الثقافة ، طارق عبد الرووف عامر ، الولاء المؤس  ي و الرض. إلمهاب عي  ى المصرية ، د. ر د 1

 .  24، أ  6333أمين ر خلف حي الهرم ، الطبعة الأولى ، 
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لررحي، و مرن الأعمررال مررا يرؤدى فرري مكرران مكيررف الهرواء و جيررد الإضرراءة، بعيررد تتخللره فترررات راحررة، أو فري جررو غيررر 

عررن الضوضرراء، يتبررع نظررام فترررات الراحررة، و مررن هررذا المنطلررق يجررب أن تضررع إدارة العمررل نصررب أعينهررا محاولررة 

إدخرال أيرة تحسررينات ممكنرة علررى ظرروف العمرل حتررى تصربح هررذه الظرروف مناسربة و أكثررر إنسرانية، و يسررتطيع 

إنتاجيتره ل تقبلها و تحملها، كلما أسهمت في ارتباطه بالعمل و في زيادة رضاه الوظيفي مما يؤدي إلى زيرادة العام

 .كما و نوعا

يعتمررد نجرراح أي مؤسسررة بالدرجررة الأساسررية علررى الإدارة، فكلمررا كانررت 1:العوامييل المتعلقيية بييا دارة .0

و الإدارة العصرية هري أسرلوب . أهدافهاالإدارة واعية في التعامل مع الأفراد، كلما نجحت في تحقيق 

 .الكفاءة و الترشيد و يقاس نجاحها بقدر اهتمام العاملين بالعملتفكير متطور يسعى إلى تحقيق 

إذا أرادت الإدارة القيرررام بمهامهرررا تشرررير الأبحررراث و الدراسرررات إلرررى أنررره : العواميييل المتعلقييية با شيييراف .3

و بررين العرراملين علاقررة حسررنة بشرركل يحقررق الأهررداف بشرركل فعررال، ينبنرري أن تكررون العلاقررة بينهمررا 

إلرى " ميتشريغان الأمريكيرة"و تفيد الأبحاث التي أجريت من قبل باحثين و دارسين فري جماعرة . الكلية

أن المشرف الذي يجعرل مرن العراملين تحرت إدارتره محرورا لاهتمامره يكسرب ولاءهرم و يحقرق الرضرا 

 .لبا على على العاملين و من ثم على إنتاجية العملالمصلوب، و إذا كان غير ذلك سوف ينعكس س

و العادلرررررررة لنظرررررررام الأجرررررررور و السياسرررررررة الواضرررررررحة تعرررررررد : العواميييييييل المتعلقييييييية بيييييييالحوافز و المكافييييييي ت .3

الترقيررات و العررلاوات دافعررا للعمررال لبررذل الجهررود فرري العمررل أمررلا فرري تحصرريل ترقيررة أو زيررادة أجررر أو 

دادشررعورهم قررارات الحروافز و المكافرآت تررتم بطريقرة عادلرة يز عرلاوة، لأن الأفرراد الرذين يرردركون أن 

 .عملهمبالرضا عن 

 .أساسيات حول الرضا الوظيفي: المبحث ال اني

يتوجب علرى الفررد تقيريم احتياجاتره و توقعاتره . يُعدّ الرضا الوظيفي مسؤولية مشتركة بين الفرد و المنظمة 

لبري احتياجرات موظفيهرا و  ، بينما تسعى المنظمة إلى خلق بيئة عمل داعمرة
ُ
تحفّرز شرعورهم بالرضرا عرن عملهرم  ت

. 

 :طرق قياس الرضا الوظيفي: الأول  المطلب

ن تررررأثير علرررى الإنترررراج و ، و ذلررررك لمرررا لرررره مرررظرررواهر الترررري اهرررتم العلمرررراء بقياسرررهاعتبرررر الرضررررا الررروظيفي مررررن الي

 . لوغها لأهداف المسطرةلمنظمات و ب، اللذين يعدان من أهم العوامل المؤثرة في تطور االمردودية

  1:طرق قياس الرضا الوظيفي 

                                                           
خثير محمد ، دور نظام الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية ، . د. لادفي جمال ، أ. ر د  1

 .333، أ30/36/6363، 36/33/6334،  60ة اقتصاديات شمال افريقيا ،العدد مجل
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يقصررررد بقيرررراس الرضررررا الرررروظيفي تلررررك العمليررررة الترررري يررررتم بموجبهررررا الحصررررول علررررى الولررررف الرقمرررري لمرررردى 

امتلا  الشرخص لربعض الخرواأ فهرو إذن عمليرة تجميرع البيانرات حرول مؤشررات و محرددات الرضرا الروظيفي 

تبويبهرا و وضرعها بقالرب كمري و بالشركل الرذي تكرون فيره لرالحة للولرول  و اتجاهاتها و أبعادها ، ثم العمل على

يمكرن أن يسرتفاد منهرا فري تقيريم إلى النتائج و اتخاذ القرارات ، و بما أن عملية القياس هي عمليرة و لرفية فإنره 

ن الخررواأ و السررمات موضرروع القيرراس و بترروفير مثررل هررذه البيانررات يمكررن الحكررم علررى حالررة الرضررا الرروظيفي مرر

بالررررذكر أن وسررررائل قيرررراس الرضررررا الرررروظيفي متعررررددة و متنوعررررة ، كمررررا و مررررن الجرررردير . عدمرررره فرررري مواقررررف معينررررة 

تتفرراوت الفائرردة المرجرروة مررن البيانررات الترري تتيحهررا وسررائل القيرراس الكمرري بتفرراوت التفصرريل الررذي تحتويرره هررذه 

 :ن الباحثين و هي الوسائل ، و هنا  طرائق أساسية في مجال قياس الرضا استخدمها العديد م

 طريقة الاستقصاء : أولا 

ررررر إن الاستقصرررراء يسررررمح بمعرفررررة درجررررة الرضررررا الرررروظيفي ، و ذلررررك بتوجيرررره أسررررئلة مختلفررررة علرررريهم قصررررد 

 : تحديد مدى رضاهم ، و هنا  عدة نماذج هي 

وهررري عبرررارة عرررن استقصرررراء يركرررز علرررى خمسرررة عنالررررر :  jdi (Jobedescription)طريرررق : رررر النمررروذج الأول 

 : ببيئة العمل في المنظمة التي يعمل بها الفرد و هي تعلقة م

من حيث المسؤولية التي تعطى له ، و العائد الذي يرجع إليه من عمله و مدى انفتاح : ر جودة العمل 

 . الشخص في عمله 

الدعم الاجتماعي الذي يحصل عليه من المنظمة ، و نوعية الإشراف الذي يمارس : ر نوعية الإشراف 

 . من المنظمة ( الأجهزة ) ليه ، و مدى الدعم التقني ع

محيط العمل الاجتماعي ، و مدى العلاقة الجيدة بينه و بين زملائه و مدى : ر العلاقة مع الزملاء 

 . الانرجام و الاحترام بينهم 

 . ، و التقدم الوظيفي ، و الانتقال إلى رتبة أعلى ر إمكانيات الترقية 

 . لمحصل عليه و مدى عدالته حسب تصور العامل له الأجر ا: ر الأجر 

                                                                                                                                                                                     
ة مكملة ر مسهل عمار، دور الحوافز المعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الأساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، مذكر  1

،  6336ر  6333صادية و التجارية و علوم التسيير ، جامعة محمد الصديق بن يحيى ر جيجل ر لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير ، كلية العلوم الاقت

 . 04،  02أ 



 الرضا الوظيفي و علاقته بالحوافز : الفصل ال اني

 

36 
 

و هنا تقوم المنظمة بتقييم رضا الشخص من خلال مدى رضاه عن عنالر المتعلقة بالأجر ، الإشراف ، 

 .العلاقة مع الزملاء ، الترقية ، جودة العمل ، و يجيب براض قليلا ، أو راض جدا عن كل واحدة منها 

 Msq:ر النموذج الثاني 

النموذج يسمح بمعرفة الرضا الوظيفي للعاملين من خلال جوانب مختلفة تتعلق بالعمل و هذا 

 . العلاقات مع الزملاء ، و الإجراءات المعمول بها في منظمتهم 

و هي تتميز بميزة أنها سهلة الاستعمال كما لا تأخذ وقتا كبيرا في تصميمها و تحليلها ، كما أنها تعتمد 

 . الدقة في نتائجها  على بعض الموضوعية و 

التوجه إلى مكان العمل وسأل العاملين على هذه الطريقة تعتمد : الشخصية  ي طريقة المقابلةثانيا 

عن مدى رضاهم عن عملهم وجها لوجه ، و ما هي المشاكل التي يعانون منها ، و ما هي السلبيات الموجودة في 

يقة عن رضا العاملين رن بعض العاملين يخجلون من البوح العمل التي تعرقل أداء مهامهم ، و هي لا تعبر حق

 . لهم يلجؤون للكذب عن عدم رضاهم و يخافون من غضب و حقد المسؤولين عليهم أوطدهم مما يجع

 طريقة الأحداث الحرجة : ثال ا 

أو هي تقوم على سؤال الفرد عن الفترات التي كان راض عليها في خلال فترة محددة ، قد تكون شهر ، 

كان فيها راض عن عمله ، و ما هي الأشياء التي لم يرض أسبوع ، أو نصف سنة حيث يسأله عن المدة التي 

عنها ، وما هو الش يء الذي حقق رضاه في عمله ، و أيضا ما هي المدة التي مرت عليه و لم يكن راض عن عمله 

 . ، و ما هي أسباب ذلك 

حقيقة عن مدى رضا العاملين أو عدم رضاهم ، حيث يلاحظ  وهي التي تعبر  : ثال ا ي طريقة الملاحظة

المسؤول مدى رضا موظفيه من خلال أمور موضوعية مرتطبة بمدى دوران العمل و الغياب و مستوى الأداء 

 .السائد في منظمته ، و مدى التذمر و الشكاوي من طرف العاملين 

 :النظريات المفسرة للرضا الوظيفي :طلب ال انيالم

القررول بشرركل عررام إنرره لا توجررد نظريررة واحرردة تفسررر جميررع حررالات الرضررا أو عدمرره بررل توجررد عرردة يمكررن 

نظريات تمثل وجهات نظر متباينة و كلها تحراول تفسرير السرلو  الإنسراني و دوافعره و طررق تحفيرزه للولرول إلرى 

ثنررا هررذا أن نتنرراول أهررم و قررد ارتأينررا فرري بح.درجررة عاليررة مررن الرضررا تسرراهم فرري خلررق أداء سررليم و إنتاجيررة عاليررة

 :النظريات المعروفة و الأكثر تداولا و من أبرزها ما يلي
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 1:  نظرية الحاجات: أولا

ماكليلانرررد مرررن أهرررم نظريرررات الحاجرررات التررري حاولرررت تفسرررير  تعتبرررر نظريرررة ماسرررلو، نظريرررة ألررردفر، و نظريرررة

 .السلو  الإنساني بصفة عامة و الرضا الوظيفي بصفة خالة

 :و تفسير الرضا الوظيفي اجات لأبراهام ماسلونظرية تدرج الح -3

بترتيرب  3433يعتبر أبراهام ماسلو من أوائل العلماء الذين قدموا تفسيرا للرضا الوظيفي حيث قام عرام 

احتياجرررات الإنسررران فررري شررركل هرمررري، و هرررذا بعرررد إجرررراءه لعررردة تجرررارب فررري عيرررادة نفسرررية تولرررل مرررن خلالهرررا إلرررى 

 :الشكل التاليالحاجات الخمسة التي يوضحها 

 تدرج الحاجات البشرية وفق نظرية ماسلو (:22 )الشكل 

 

 

 

 

 
بلخررادم ناديرررة ، بغرراش سرررميرة ، نظررام الحررروافز ودوره فرري تحقيررق الرضرررا الرروظيفي للعررراملين ، مررذكرة نيرررل شررهادة الماسرررتر ، :المصييدر

 .36، أ  6332ر  6336جامعة ابن خلدون ر تيارت ر 

 :جات الخمسة التي يوضحها الشكل السابقو فيما يلي شرح مختصر للحا

تعد الحاجات الفيسيولوجية نقطة البداية في مدرج ماسلو، و تتمثل في  : الحاجات الفيسيولوجية -

ضرورية و مهمة إلخ و هي ..الحاجات ذات العلاقة بالتكوين البيولوجي للإنسان كالماء، الأكل، الهواء 

 .لحياة الإنسان

وهي تحتل المرتبة الثانية في مدرج ماسلو فعندما يستطيع الإنسان إشباع  :حاجات الأمن و الاستقرار -

الاستقرار و الثبات في  الحاجات الفيسيولوجية ينتقل بعدها إلى إشباع الأمن، و التي قد تأخذ لورة

 ,إلخ..العمل، التأمين ضد العجز و البطالة 

                                                           
 .  32أ  36ر بلخادم نادية ، بغاش سميرة ، مرجع سبق ذكره ، أ  1

(5) 

 (4) 

 (3) 

 

ات الاجتماعيةالحاج  

 حاجات الأمن و الاستقرار

 

 حاجات التقدير و الاحترام

 

 تحقيق الذات

 الحاجات الفيسيولوجية

(2) 

 (1) 
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ماسلو فعندما يتم إشباع الحاجات السابقة  المرتبة الثالثة في مدرج و هي تحتل : الحاجات الاجتماعية -

الذكر ينتقل الإنسان إلى إشباع حاجاته الاجتماعية و التي قد تأخذ لورة حاجات الحب و الانتماء، 

 .إلخ...حاجات تكوين العلاقات الاجتماعية داخل و خارج العمل 

تي مباشرة بعد أن يشبع و هي تأتحتل المرتبة الرابعة في هرم ماسلو، :حاجات التقدير و الاحترام -

الإنسان الحاجات الثلاثة السابقة الذكر و نعني حاجات التقدير و الاحترام، رغبة الإنسان في كسب 

 .الاحترام و التقدير من الآخرين حتى يتنامى لديه الشعور بالأهمية و الثقة

أكثر تميزا من غيره و و هذه الحاجة تعكس الرغبة الكبيرة للإنسان في أن يكون  : حاجات تقدير الذات -

 .أن يصبح قادرا على فعل أي ش يء يستطيعه

 1 : و تفسير الرضا الوظيفي نظرية الحاجات لألدفر -6

 :وفق هذه النظرية تندرج حاجات الأفراد في شكل هرمي في ثلاث مستويات فقط تتحدد في

 .و هي الحاجات الفيسيولوجية : حاجات البقاء-أ

 .تشبع بالحاجات الاجتماعية و التفاعلات بين الأفراد و هي التي : حاجات الانتماء-ب

 .الحاجات التي يشبعها الفرد بمساهمته و مشاركته المنتجة و هي : حاجات النمو-ج

" ألدرفير "فنجد أن حاجات البقاء عند " ألدرفير "و " ماسلو"و يتض  أن هنا  علاقة بين نظرية 

يقابلها حاجات احترام " ألدرفير"و حاجات الانتماء عند " اسلوم"يقابلها الحاجات الفسيولوجية و الأمن عند 

 ."ماسلو"الذات و الحاجات الاجتماعية عند 

 

 

 

 الحاجات لألدرفير مقارنة بين نظريتي الحاجات لماسلو و نظرية : ( 24) الشكل رقم 

 

                                                           
لطباعة و النشر ، الإسكندرية ، الطبعة فايزة محمد رجب بهن  ي ، الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعية ، دار الوفاء لدنيا ا. ر د 1

 التقدير حاجات . 33، أ  6333الأولى ، 

 الحاجات 

 الاجتماعية

 

 النمو حاجات

 
 حاجات الانتماء

 

 حاجات

 ققيتح

 الذات
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مة الاجتماعية ، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر ، فايزة محمد رجب بهن  ي ، الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخد. د :المصدر 

 .33، أ  6333الإسكندرية ، الطبعة الأولى ، 

 1 : نظرية الإنجاز لمكليلاند -0

الحاجة للانتماء، الحاجة للإنجاز، الحاجة "مكليلاند الحاجات الأساسية المؤثرة على التحفيز في لخص 

 ".للسلطة

 خاأ الشعور بالسرور عندما يكونون محبوبين، و التعاسة عندما يتولد لدى الأش:  الحاجة للانتماء

 .ترفضهم الجماعة، و يميلون إلى تكوين علاقات اجتماعية و لداقات مع الآخرين

 يتولد لدى الذين يرغبون بالنجاح و يخافون الفشل حاجة قوية للإنجاز، فهم يحبون  :الحاجة للإنجاز

 .، و يتحملون مسؤولية انجاز المهماتالتحدي و يضعون أهدافا كبيرة لتحقيقها

 حاجة قوية للسلطة يميلون لممارسة أدوار و قد وجد أن الأشخاأ الذين لدلمهم  : الحاجة إ   السلطة

 .مثل الإشراف و الرقابة و التأثير، و يسعون غالبا للولول إلى منالب قيادية

 : و تتحدد ملامح هذه النظرية فيما يلي

 .لحاجات بدرجات متفاوتةأن كل إنسان يملك هذه ا -

 .استخدام الاختبارات الاسقاطية لمعرفة قوة هذه الحاجات بعيدا عن التأثيرات الخارجية -

 .الحاجة يمكن أن تعلم إذا ما وضع المتعلم في ظروف خالة و خضع لاختبارات معينة -

                                                           
 .  33:33، 36/33/6363: ، تاريخ الإطلاع  30أ  33/36/6363إيناس عبّاد العي  ى ، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي ، . ر د 1
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اد و بين حالات منصبا على إيجاد نوع من التوافق بين النمط الدافعي للأفر " ماكليلاند"كان اهتمام  -

 .المنظمة التي يعملون بها

 1 : رزةرجينظرية العاملين له: ثانيا

:  استطاع فردريك هيرزبرج من خلال دراسته أن يتولل إلى الفصل بين نوعين من مشاعر الدافعية

يما يلي و ف.  ، و أن العوامل المؤدية إلى الرضا تختلف تماما عن العوامل المؤدية للاستياء الرضا و الاستياء

 . نعرض لهذه النظرية

 :العوامل الدافعية -1

و هذه العوامل تختلف عن . هي تلك العوامل المؤدية إلى إثارة الحماس و خلق قوة دفع للسلو 

العوامل الوقائية و هذه الأخيرة هي التي تقي الفرد من مشاعر الاستياء و تحميه من الرخط الناجم عن عدم 

 .الرضا

 : العوامل الوقائية -0

هي التي يعتبر توافرها بشكل جيد ضروري لتجميد مشاعر الاستياء لتجنب مشاعر عدم الرضا، و  و 

 : بيئة العمل كالآتيلكنها لا تؤدي إلى خلق قوة دافعة و حماس لدى الأداء و هذه العوامل تتمثل في 

 .ظروف العمل المادية‌- أ

 .العلاقات مع الروساء‌- ب

 .العلاقات مع المرووسين‌- ت

 .الإشراف‌- ث

 .عمل ذي أهمية و قيمة للمنظمةأداء ‌- ج

إلا أن واقع الأمور يشير . تعرض نظرية هيرزبرج للعديد من الانتقادات و البحث و التجريبو بالرغم من 

أمام تيار الانتقادات و إلى ثبات مفاهيمها جزئيا كنظرية تحاول أن تفسر كيف ينشأ الرضا و إلى لمودها 

 .لدى الأفراد السلو  الدافعي

 

 

 

 (العاملين)محتوى نظرية هرزبرج (: 25)ل رقم الشك

 

                                                           
 .43أ 44ر عادل عبد الرزاق هاشم ، مرجع سبق ذكره ، أ  1

 عدم الرضا الوظيفي لرضا الوظيفيا

 :تتأثر بالعوامل الدافعة

 .الإنجاز -
 :تتأثر بالعوامل الوقائيةتحسين العوامل الدافعة يزيد 

 هرزةرج نظرية مبادئ
 (العاملين)
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بريرررراح محمررررد الأمررررين ، موسرررراوي يحرررري تررررأثير الرضررررا الرررروظيفي علررررى أداء المرررروارد البشرررررية ،دراسررررة حالررررة : المصييييدر 

المؤسسررة العموميررة الاستشرررفائية بمغنيررة ، مررذكرة تخررررج ضررمن متطلبررات نيرررل شررهادة الماسررتر فررري علرروم التسرريير ، كليرررة 

 . 34، أ  6336ر  6333ر تلمسان ر  وم الاقتصادية و علوم التجارية و علوم التسيير ،جامعة ابي بكر بلقايدالعل

 1:نظرية المقارنة: ثال ا

، يمكرررررن مرررررن خرررررلال الاطرررررلاع علرررررى أدبيرررررات السرررررلو  التنظيمررررري، و البحررررروث السرررررابقة فررررري الرضرررررا الررررروظيفي

يفي ضرمن مجموعرة تعتمرد علرى عنصرر المقارنرة التري تصنيف بعض النظريات التي تسعى إلى تفسرير الرضرا الروظ

 :يجرلمها الفرد أو العامل بين بعض العوامل، و فيما يلي عرض لأهم هذه النظريات

 (Equity theory , Adams 1963): :نظرية العدالة لأدمز -1

هرررذه النظريرررة واحررردة مرررن عررردد مرررن النظريرررات التررري اشرررتقت مرررن عملرررة المقارنرررة الاجتماعيرررة، حيرررث تمثرررل 

قروم علرى مسرلمة أساسرية و هري رغبرة الفررد فري الحصرول علرى معاملرة عادلرة و منصرفة، و اعتبرر أدمرز أن هنررا  ت

الموظرررف الجهرررود و الخبرررة مقابرررل الحصرررول علاقررة متبادلرررة برررين الموظررف و المنظمرررة التررري يعمررل بهرررا، حيرررث يقرردم 

                                                           
 .32 ، 02 أ  h30:33  03/33/3636 علا طالإ  خير ات، tlemcen.dz-http://dspace.univ    يفيظو لا اضر لل ماعلا راطالإ ـ  1

http://dspace.univ-tlemcen.dz/
http://dspace.univ-tlemcen.dz/
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النظريررة يقرروم الفرررد بررإجراء مقارنرررة  علررى العوائررد مثررل الأجررر و الترقيررات و التأمينررات الصررحية، و بنرراء علررى هررذه

بين معدل عوائده و ما يقدمه إلى المنظمة، فرإذا تسراوى المعردلان شرعر الفررد بالرضرا عرن العمرل، و إذا وجرد أي 

اخررتلاف بيررنهم مررن وجهررة نظررره فإنرره يشررعر بررالظلم ممررا يررؤثر علررى أدائرره الرروظيفي حيررث تكثررر غياباترره و قررد يغررادر 

 .المنظمة إذ وجد أفضل منها

 :و إدرا  الفرد للعدالة يكون من خلال الخطوات التالية

 خطوات المقارنة حسب نظرية العدالة(: 27)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 
 . 32 أ.h 30:33  03/33/3636 علا طالإ  خير ات، tlemcen.dz-http://dspace.univ    يفيظو لا اضر لل ماعلا راطالإ :المصدر 

المهررام و الواجبررات  الجهررد، المهررارات، المعرفررة وأداء المرردخلات الترري تشررير إليهررا نظريررة العدالررة هرري الخبرررة،و 

العائررد تلررك المكافررآت الترري تنررتج عررن انجرراز  ترري يجلبهررا الفرررد معرره أو يوظفهررا فرري عملرره، بينمررا تعتبررر المخرجررات أوال

الررخ، ويشررير أدمررز إلررى أن الفرررد حررين يقررارن نفسرره مررع الآخرررين إنمررا يقررارن ...المهررام كالرواتررب و الترقيررة و التقرردير 

 :نسبة معينة كما يلي

 

 

 مخرجات الآخرين                         المخرجات الشخصية

 نسبة معينة=         ____________  ـ      مقارنة برررررر                                  ____________

 .تقييم الفرد لموقفه الشخص ي على أساس مدخلاته إلى المنظمة و المخرجات أو النواتج التي يحصل عليها

 .منهاارنة الفرد مع الآخرين على أساس نسبة مدخلاتهم إلى المنظمة و مخرجاتهم مق

 إذا كانت هنا  عدالة هذا سيؤدي إلى حالة الرضا

 .يؤدي إلى عدم الرضا و إذا كانت العدالة منعدمة فهذا

http://dspace.univ-tlemcen.dz/
http://dspace.univ-tlemcen.dz/
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 الآخرين مدخلات                          المدخلات الشخصية

متسراوية و لكرن يتطلرب فقرط أن الشرعور بالعدالرة أو الرضرا أن تكرون المخرجرات و المردخلات و لا يتطلب 

تكررون النسرربة متسرراوية، و أذا شررعر الفرررد بالعدالررة أو الرضررا فهررذا يعطيرره دافررع و حمرراس علررى الإبقرراء علررى هررذا 

هررذا الموقرف لتخفرريض الشرعور بعرردم العدالررة علررى مواجهرة العدالرة فسرروف يعمرل  مالموقرف، أمررا إذا شرعر بعررد

 :بعدة طرق كما يلي

  مدخلاته بأن يبذل جهد أكبر أو أقل حسب اتجاه عدم العدالة يقلل أو يرفع في مستوى. 

  مخرجاته كأن يطلب زيادة الأجور أو في الحوافز و الترقيةأن يغير في مستوى. 

 الانتقال إلى العمل في قسم آخر أو تر  المنظمة ككل. 

 :(Vroom 1964)نظرية التوقع -0

برررين مرررا يتحصرررل عليررره مرررن عملررره، و تررررى هرررذه علرررى الفررررق برررين مرررا يحتاجررره العامرررل و ترتكررز هرررذه النظريرررة 

أن دافعيرة الفررد لأداء العمررل هري محصرلة للعوائررد التري يتحصرل عليهررا، أو شرعوره و اعتقراده بإمكانيررة "النظريرة 

ترررى هرذه النظريرة أن الرضررا الروظيفي يعبررر عرن تقرردير احتمرالي لمقرردار و بعبررارة أخررى ". الولرول إلرى هررذه العوائرد

و مقررردار مرررا كررران متوقرررع الحصرررول عليررره نتيجرررة أدائررره و تعتمرررد هرررذه النظريرررة علرررى ثلاثرررة  مرررا يحصرررل عليررره الفررررد

 :جوانب كما يلي

  و هرررري مرررردى الأهميررررة الترررري يعطيهررررا الفرررررد للنررررواتج أو العوائررررد المحتملررررة الترررري يمكررررن أن ( المنفعررررة)الجاذبيررررة

 .يحققها في عمله و تتمثل في الحاجات غير المشبعة

 و هررري درجرررة اعتقررراد الفررررد برررأن مسرررتوى أدائررره يرررؤدي إلرررى تحقيقررره ( المكافرررأة)لعائرررد الارتبررراط برررين الأداء و ا

 .للنواتج أو العوائد المرغوبة

 ي إلررى تحقيررق الأداء، و هرري الاحتمررال المرردر  للفرررد بررأن الجهررد المبررذول سرريؤد: الارتبرراط بررين الجهررد و الأداء

و تتوقرف علرى أهرداف الفررد و إدراكره  أي مدى رغبة الفرد في العمل، أو تحقيق عائرد معرين فري أي وقرت،

 .للقيمة النسبية لهذا الأداء كوسيلة لتحقيق هذه الأهداف

 :((Lockنظرية القيمة للوك -2

المفسررررة للرضرررا الررروظيفي، و وفقرررا لهرررذه النظريرررة فرررإن الرضرررا الررروظيفي حسررررب و هررري مرررن أهرررم النظريرررات 

ئد و ما يرغب فري الحصرول عليره، و انطلاقرا درجة التوافق الذي يحصل بين ما يحصل عليه الفرد فعلا من عوا

 :من هذه النظرية فإن درجة رضا الفرد عن عمله أو أحد عنالره عمله تحكمها ثلاثة أشياء

 مقدار ما يأمل الفرد في الحصول عليه بالنسبة للعنصر. 

 مقدار ما يحصل عليه فعلا بالنسبة لهذا العنصر. 

 أهمية هذا العنصر بالنسبة له. 
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الفرد على نرواتج ذات قيمرة بالنسربة لره زادت درجرة شرعوره بالرضرا، بمعنرى قردرة الوظيفرة و كلما حصل 

بالضرررورة تلررك الموجررودة فرري  علررى ترروفير عوائررد يعتقررد الفرررد أنهررا ذات أهميررة بالنسرربة لرره، و هررذه العوائررد ليسررت

بمرا يريرده مرن لرى حردى تعتمرد بالدرجرة الأولرى علرى إدرا  و شرعور كرل فررد عهرم ماسلو و بنفس التدرج، و إنمرا 

عوائرد يرررى أنهرا تتناسررب و وظيفتره و مسررتواه الروظيفي و الاجتمرراعي و تناسرب رغباترره و أسرلوبه فرري الحيراة، فمررثلا 

المديرين وفقا لنظرية ماسلو يجب أن يسعى إلى التقردير و تحقيرق الرذات، و لكرن وفقرا لنظريرة القيمرة أحد كبار 

لعوائررد الماديررة و الأمرران أو أي عوائررد أخرررى يراهررا مناسرربة لرره أو ذات أهميررة فررإن العوائررد الترري يرغبهررا المرردير هرري ا

 .بالنسبة له

 :إلى هذه النظرية على أساس المعادلة التاليةو يمكن النظر 

 + ....... 0ه( 0رف+ ) 1ه( 1رف= )روك      

 .الرضا الوظيفي الكلي: روك            

 .من جوانب العملالرضا الفردي عن جانب (: رف)            

 .أهمية العنصر بالنسبة للفرد :ه            

 : علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي: المطلب ال الث

من الواض  وجود علاقة تبين مدى تأثير الحروافز علرى الرضرا الروظيفي للعراملين ، حيرث أن المنظمرة التري 

لبشرية ، و يمكن توضيح هرذه العلاقرة مرن خرلال تسعى دوما  إلى تحقيق الرضا لمواردها ا تقوم بعملية التحفيز 

 : ما يلي 

  هنررررا  علاقررررة ارتبرررراط بررررين الحرررروافز و الرضررررا الرررروظيفي باعتبررررار الحررررافز تلررررك الوسرررريلة أو الأسررررلوب أو

الأداة الترري تقرردم الإشررباع المطلرروب برردرجات متفاوتررة للحاجررات الناقصررة، و عليرره فررإن ترروافر أنظمررة 

يرررؤدي إلرررى زيرررادة الرضرررا الررروظيفي للعررراملين، فكلمرررا ة برررين الحررروافز حررروافز مناسررربة و ملائمرررة و متنوعررر

 . كان مستوى الإشباع للحاجات كبير كلما زاد الرضا الوظيفي

  التحفيررز لرره تررأثير علررى العمررل نفسرره يررؤدي إلررى تحقيررق رضررا و إشررباع حاجاترره الضرررورية و النفسررية و

 1.و الحياة  الاجتماعية و ذلك بأن تحسن أحواله المعيشية و ظروف العمل

 التحفيز يحقق الرضا عن العمل كنتيجة إدرا  الفرد للعوامل التالية: 

 بمكافررأة العمررل و حرروافزه، و شررعور الفرررد بررأن قدراترره تسرراعده علررى تحقيررق الأداء المطلرروب ء ارتبرراط الأدا

 .بما يتوافق مع الأهداف المحددة

  بالنسبة له، و إدراكه بالعدالة التنظيميةإدرا  الفرد بأن حوافز و مكافآت العمل ذات أهمية و قيمة . 

                                                           
 . 67ـ طالبي فاطنة ، عماري هنية ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
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  إن للفرررررد حاجررررات يررررتم إشررررباعها مررررن خررررلال العمررررل و هررررذه الحاجررررات تختلررررف درجررررات الإشررررباع فيهررررا مررررن

شررررخص لآخررررر، و ذلررررك تبعررررا لنرررروع الحاجررررة الترررري تترررروفر مررررن خررررلال العمررررل، فكلمررررا كرررران هنررررا  ترررروفر لهررررذه 

 1. ضا عن العملالحاجات و إشباع مناسب كلما ارتفعت لديه نسبة الر 

علاقرررة الرضرررا برررالحوافز هررري موضررروع مهرررم فررري مجرررال إدارة المررروارد البشررررية،  و فررري الأخيرررر يمكرررن القرررول أن 

، أو معنويررة مثررل التشررجيع و المرردح، لهررا تررأثير سررواء كانررت ماديررة مثررل الأجررر و المكافررآت العمررل الإضررافي فررالحوافز 

ؤسسرررات للمررروظفين حررروافز مناسررربة لتحفيرررزهم علرررى العمرررل و لرررذلك، مرررن المهرررم أن تقررردم الم . كبيرررر علرررى العررراملين

، ممررا يررؤدي إلررى زيررادة الرضررا الرروظيفي للمرروظفين و تحسررين أداء المؤسسررة بشرركل  بجررد و تحقيررق أفضررل النتررائج

 .عام

 :العلاقة بين الحافز و الرضا في و بشكل مختصر تتمثل

 الحافز يؤدي إلى الرضا. 

 الرضا يعزز الحافز. 

 :فمثلا

 بالرضرا عرن عملره، ممرا يحفرزه علرى ي يحصرل علرى مكافرأة ماليرة مقابرل إنجراز عملره، يشرعر الشخص الرذ

 .بذل المزيد من الجهد في المستقبل للحصول على المزيد من المكافآت

 الشخص الذي يشعر بالرضا عن عمله، يكون أكثر تحفيزا لبذل الجهد و الإبداع و تحقيق أفضل نتائج. 

 

 

 

 

 

 :خلاصة الفصل

                                                           
ـ‌زروالي‌مختارية‌،‌أثر‌الحوافز‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌دراسة‌حالة‌مديرية‌اتصالات‌الجزائر‌فرع‌ولاية‌مستغانم‌‌1

و‌علوم‌التسيير‌،جامعة‌عبد‌‌مذكرة‌ضمن‌متطلبات‌نيل‌شهادة‌الماستر‌الأكاديمي‌،‌كلية‌العلوم‌الاقتصادية‌و‌التجارية

‌.‌‌92،‌ص‌9102/9191الحميد‌بن‌باديس‌ـ‌مستغانم‌ـ‌
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فالرضرررا  ، لفصرررل ترررم التطررررق إلرررى موضررروع الرضرررا الررروظيفي و عررررض أهرررم النظريرررات المفسررررة لرررهفررري هرررذا ا

يحتررراج الموظرررف إلرررى الشرررعور  ،  ذات اتجررراهين املين فررري المنظمرررات وهرررو الررروظيفي يعتبرررر عررراملا مهمرررا فررري تحفيرررز العررر

ن فهررم مررا بالرضررا مررن جهترره و مررن جهررة أخرررى يجررب علررى المنظمررات مسرراعدته مررن خررلال اسررتطلاعات تمكررنهم مرر

يريدون و بالتالي مساعدتهم لأنه قضرية هامرة فري حيراة الأفرراد و الجماعرات بحيرث أن رضرا الفررد عرن عملره يعرد 

 .ش يء أساسا لنجاح الفرد في عمله كما أنه يعكس لورة و مكانة الفرد داخرل مجتمعره و تحقيرق مسرتوى عرالي

بالعمرل و  همالأفراد من ارتبراطة ما يتمتع به على مستوى و درجالهدف من قياس الرضا الوظيفي هو التعرف  و 

 .نوياتهم معمن حل مشاكلهم و يعزز الثقة بالنفس و يرفع 

 

  



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 :الفصل ال الث 

دراسة حالة المديرية الولائية للبريد و 

 المواصلات السلكية و اللاسلكية

 لولاية مستغانم 
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 تمهيد

عتبررر الدراسررة الميدانيررة الجررزء الأكبررر فرري البحررث بصررفة عامررة، فبعررد أن تررم التطرررق إلررى الجانررب النظررري ت

فرضرريات الدراسرررة و محاولررة الإجابرررة عررن تسررراولات جرراء هررذا الفصرررل كمحاولررة ضررررورية لاختبررار صرررحة و هرردف 

الدراسررررة، و الولررررول إلررررى نتررررائج ملموسررررة عررررن طريررررق اتبرررراع و وضررررع الإجررررراءات المنهجيررررة المتبعررررة و الترررري تتضررررمن 

تحديرد المجررال الجغرافرري الررذي سرريجرى فيره البحررث و المجررال البشررري المتمثررل فري مجتمررع البحررث و الررذي يسرراعد 

يومرا، و  33ة بالدراسة و كيفية اختيارها، و المجال الزمني الذي استغرقته دراستنا هرو على تحديد العينة المعين

تتواجد المديرية الولائية للبريد و المواللات السلكية و اللاسرلكية بمسرتغانم بحري لطرروش محمرد، شرارع العربري 

 علرى السرابقة ظريرةالأسرس الن إسرقاط الفصرل هرذا مرن خرلال سنحاول ، حيث saint julesبن مهيدي سان جول 

بالمديرية محل الدراسة، حيث سنقوم بتقديمها والتعرف عليها، وتوضريح منهجيرة الدراسرة الميدانيرة، بارضرافة 

تضرررمن هرررذا  الأسررراس هرررذا وعلرررى إلرررى عررررض وتحليرررل إجابرررات أفرررراد العينرررة، بمرررا يشرررمله مرررن اختبرررار للفرضررريات،

 :ثلاث مباحث الفضل الميداني

 واللاسلكية السلكية والمواللات للبريد الولائية المديرية حول  معا تقديم: المبحث الأول 

 منهجية الدراسة الميدانية: المبحث الثاني

 عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية: المبحث الثالث
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 اللاسلكية حول المديرية الولائية للبريد والمواصلات السلكية و  تقديم عام: المبحث الأول 

 .و مهامها  اللاسلكيةو المواصلات السلكية و نش ة المديرية البريد  :المطلب الأول 

 .اللاسلكيةو المواصلات السلكية و نش ة المديرية الولائية للبريد : أولا

وفقرررا للمرسررروم التنفيرررذي رقرررم  PTICالاتصرررالوتكنولوجيرررات الإعرررلام و ترررم إنشررراء المديريرررة الولائيرررة للبريرررد 

وهرذا بعرد الانقسرام الإداري الرذي فصرل هيكرل  6330الموافرق ل يونيرو  3363ربيع الثاني  60المؤرخ في  30/600

، أمرررررا تسرررررمية المديريرررررة الولائيرررررة "اتصرررررالات الجزائررررررو بريرررررد  الجزائرررررر ب"ريرررررة عرررررن مؤسسرررررتين مسرررررتقلتين ماليرررررا المدي

إلرررررى المديريرررررة  6363المرررررؤرخ فررررري السرررررادس يوليرررررو  63/343الحاليرررررة قرررررد تغيررررررت بموجرررررب المرسررررروم التنفيرررررذي رقرررررم 

 .PTTاللاسلكية و المواللات السلكية و لولائية للبريد ا

المتعررررارف عليهررررا و " اتصررررالات الجزائررررر"و" بريررررد الجزائررررر"ديريررررة همررررزة ولررررل بررررين المؤسسررررتين تعررررد هررررذه الم 

الأعمررال واريع ، فهرري مكلفررة بتتبررع المشررقبررل انقسررام المديريررة إلررى مؤسسررتينأي " PTT"الموالررلات و سررابقا البريررد 

وزارة "تخضرررع للولررراية المركزيرررة و الررروطن تتواجرررد علرررى مسرررتوى كرررل ولايرررة مرررن ولايرررات و ، ةالخالرررة لكرررل مؤسسررر

 1. "اللاسلكيةو المواللات السلكية و البريد 

 2:اللاسلكيةو سلكية المواصلات الو مهام مديرية البريد  :ثانيا

  وتكنولوجيرات  ةاللاسرلكيو الموالرلات السرلكية و التنظريم المتعلقرين بالبريرد و السهر على تطبيرق المشراريع

 . الاتصالوالاعلام 

  لاسررلكية مررع مراعرراة شررروط دوامهررا الو التأكررد مررن السررير العررادي لشرربكات البريررد والموالررلات السررلكية

 .المقاييس المقررة في هذا المجال كذا احترامو أمنها و ستمراريتها او 

  تنظيميةو نونية ة وفق ترتيبات قااللاسلكيو المواللات السلكية و تقديم الخدمة العامة للبريد. 

  كرذا تطروير الإدارة و الاتصرال  و تنسيق استعمال تكنولوجيرا الإعرلامو التأدية الحسنة للخدمة العمومية

 .الالكترونية

  ظيمرات المعمرول بهرا فري هرذا التنو التفتريش وفرق القروانين و قيام أعوانها المرؤهلين قانونيرا برإجراء المراقبرة

 .المجال

                                                           
 .ر معلومات مقدمة من طرف المؤسسة 1
 .ر معلومات مقدمة من طرف المؤسسة  2
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 و اللاسررلكيةو الموالررلات السررلكية و أو ضررعيفة الولررل بشرربكات البريررد  تحديررد المنرراطق الغيررر المولررولة 

ان أحسرن اللاسرلكية جديردة بهردف ضرمو هياكل لموالرلات السرلكية و إبداء الرأي في برامج اقتناء مكاتب بريدية 

 .تغطية على إقليم الولاية

  سلكيةاللا و المواللات السلكية و القيام بدراسات السوق في إطار تطوير شبكات البريد. 

  تنفيذ برامج التنمية المرجلة و تالدراساو المشاركة في إعداد المخططات. 

  تنفيررررذ المخططررررات و إجررررراء ترررردريبات تجريبيررررة مررررن طرررررف متعرررراملي القطرررراع علررررى نشررررر مخطررررط النجرررردة

 .منية المكيفة مع المخاطر الكبرى الأ والاستعجالية 

  الموالرررررلات السررررررلكية و شرررررربكة البريرررررد السرررررهر علرررررى قواعررررررد الاسرررررتفادة مرررررن الاتفاقررررررات المرتبطرررررة ببسرررررط

 .اللاسلكيةو 

  الاتصررال والإعلامواللاسلكيةو التنسريق مررع السرلطات المختصررة لاسرتعمال شرربكات الموالرلات السررلكية

 .لأغراض الدفاع الوطني

  تحليلهرا لاسريما لردى المصرال  و الاتصرال وعرلام تكنولوجيرات الإ و حصرائية حرول البريرد جمع المعطيات الإ

مررررروفري خررررردمات و اللاسرررررلكية و الموالرررررلات السرررررلكية و متعررررراملي البريرررررد  وبعرررررة للقطاعرررررات الاخررررررى الخارجيرررررة التا

 .البصريةو عملة للتقنيات السمعية متعاملي الخدمات المست ونترنت الا 

 ع المسؤولين المحليين المتعاملينمعالجة الشكاوى الموجهة إليها بالتنسيق م. 

 :اللاسلكية و المواصلات السلكية الولائية للبريد و ظيمي للمديرية الهيكل التن: المطلب ال اني

ل  حيرررررث تنقسرررررم كرررررل اللاسرررررلكية علرررررى عرررردة مصررررراو الموالررررلات السرررررلكية و تقرررروم المديريرررررة الولائيرررررة للبريرررررد 

عليرره سررنتطرق إلررى و ذلررك للسررير الحسررن للمؤسسررة و ، يقرروم كررل مكتررب بمهامرره المكلررف بهررا مصررلحة علررى مكاتررب

 .ةلمخطط الهيكلي التنظيمي للمديريا
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 اللاسلكيةو المواللات السلكية و الهيكل التنظيمي للمديرية الولائية للبريد (:  28) الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 .اللاسلكية و المواللات السلكية و المديرية الولائية للبريد : المصدر 

 

 

 الأمانة المدير الولائي

 المديرية الولائية للبريد و المواصلات السلكية و اللاسلكية

مصلحة تكنولوجيا الإعلام و  مصلحة الإدارة و الوسائل

 الاتصال

 مصلحة البريد

مكتب 

تطوير 

الم ش ت 

القاعدية 

لتكنولوجي

 ا الاعلام

مكتب 

متابعة 

تطوير 

مجتمع 

 المعلومات

مكتب 

الاحصائيات 

و متابعة 

تنفيذ 

 المشاريع

مكتبالمستخد

مين و 

الش ون 

 القانونية

مكتب 

الميزانية 

و 

الوسائل 

 العامة

مكترت 

سيق و 

متابعة 

نشاطات 

 البريد

مكتبمتا

بعة 

تطوير 

خدمات 

البريد و 

الخدما

ت 

المالية 

 البريدية

مكتب 

متابعة 

ت مين 

الم ش ت 

 البريدية
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 {الوسائلو  ارةمصلحة الإد}حة المعنية بالدراسة الميدانية التعري  بالمصل: المطلب ال الث

للمرروظفين منررذ تعييررنهم  المكتررب الررذي يتررابع المسررار المهنرري وهرر: الشيي ون القانونيييةو ة المسييتخدمين مكتبيي (1

 :يلي حالتهم على التقاعد و من ابرز مهامه ماإالى غاية 

وهرو عبرارة عرن نمروذج لرادر عرن مصرال  الوظيفرة العموميرة :  د المخطط السنوي للمروارد البشرريةعداإر 

دراج المنالرررب الماليرررة إ، يرررتم فيررره 2إلرررى  3لرررى الجرررداول مرررن يحتررروي ع ودارات العموميرررة يرررتم ملرررؤه مرررن قبرررل الإ و 

علررى  والاختبررار أ المنالررب الشرراغرة أمررا عررن طريررق فررتح مسررابقة علررى أسرراستحديررد كيفيررة اسررتغلال و والشرراغرة 

إمرا علرى أسراس الشرهادة أو أسراس  ، أو استغلال المنالب الشاغرة فري الترقيرة{توظيف خارجي }أساس الشهادة 

 .تبار أو على أساس التأهيل المهنيالاخ

دراج فرررري المخطررررط السررررنوي العقوبررررات التأديبيررررة إن وجرررردت مررررع ضرررررورة ذكررررر مرررردة لررررلاحية كذلك يررررتم إررررر

 .اوية الأعضاء للأعوان المتقاعدين، واللجنة الاستشارية المتسلجنة الطعنو عضاء المتساوية الأ  اللجنة

 .خطط التوقعي للتكويندراج المإ ر

 .العقوبات التأديبيةو ي للموظفين ر متابعة المسار المهن

 .ر الترقية في الدرجات، الترقية في الرتبة، الإحالة على التقاعد، الانتداب، النقل، الإحالة على الاستيداع

جتمراعي، ن طرف هيئرة الضرمان الا تعويض العطل المرضية مو شهادات العمل و ر متابعة العطل السنوية 

 .تبليغ الموظفين بالنقطة السنوية ،تحسين بطاقة الشفاء، تحسين ملفات الموظفين

تحديرد و ، العقرارات التابعرة للمديريرةو فيرة ، إحصراء السركنات الوظيتابعة الشؤون القانونيرة للمديريرةر م

 .العقوبات التأديبيةو ة للموظفين الأخطاء المهني

 . {زواج، ختان، وفاة}ستثنائيةالا  العطلو الرخص و بات ر متابعة الغيا

لجنرررة الخررردمات و تجديررردها كرررل ثلاثرررة سرررنوات، و عضررراء رررر متابعرررة عمليرررات الانتخررراب اللجنرررة المتسررراوية الأ 

 .الاجتماعية

 .عداد الأمر بمهمةإر 

المراقبرررة الماليررررة  مصرررال و ، عموميرررةالقررررارات مررررع مفتشرررية الوظيفيرررة الو رررر الحررررأ علرررى متابعرررة المقرررررات 

 .اللتأشير عليه

 .على هيئة الصندوق الوطني للتقاعدر عرض ملفات التقاعد 

 .القراراتو لولية بجميع المقررات تبليغ الوزارة او ر إعداد المراسلات 
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 .وضعية المنالب الماليةو الاسمية ر إعداد القوائم 

 .نر إعداد جداول وضعية حركات الموظفي
 .مؤسسات ومعاهد التكوينو لجامعات من خرجي ا التسيير و ر تأطير المتربصين في مجال الموارد البشرية 

 .الوطنيةو المناسبات الدينية و د في مواسم الأعياو، ر إعداد جداول المداومة بالولاية

 : تم هذا المكتب بالميزانية من حيثلمه: الوسائل العامةو مكتب الميزانية  (6

اسرررتخراج كشرررف و الرتبرررة و  ةاسرررتدرا  مخلفرررات الترقيرررة فررري الدرجرررو منحرررة المردوديرررة و رررر رواترررب المررروظفين 

 .الراتب

الإحصررراء لممتلكررررات ولجررررد عمليرررات او شرررراء اللرررروازم و تسرررديد الفرررواتير  و رررر يقررروم بإعرررداد سرررندات الطلبيررررة

 .الإدارة

 1.التأشير عليها، ثم متابعتها مع مراقب الخزينة الفواتير مع المراقب المالي من اجلو ر متابعة الرواتب 

 الميدانية ةالدراس منهجية: المبحث ال اني

الدراسة، وأداتها، والأساليب الإحصائية المستخدمة في  يشمل هذا المبحث التعرف على مجتمع وعينة

 .حصائية، بارضافة إلى التأكد من لدق وثبات الاستبيانالمعالجة الإ 

 مجتمع وعينة الدراسة: المطلب الأول 

الحصول على بيانات منها وعنها  مجموع وحدات البحث التي نريد:" يعرف مجتمع الدراسة على أنه

وبعبارة أخرى هي عبارة عن جميع المفردات التي لها لفة أو لفات مشتركة وجميع هذه المفردات خاضعة 

 المديريةحصائي في جميع العاملين المجتمع الإ ، في هذه الدراسة يتمثل "للدراسة أو البحث من قبل الباحث

 .فردا 03 ، البالغ عددهمولاية مستغانم - اللاسلكية و السلكية المواللات و للبريد الولائية

أما العينة الإحصائية فهي جزء من مجتمع الدراسة تؤخذ بطرق معينة بحيث تكون ممثلة تمثيلا 

الولول إلى جميع أفراد المجتمع لسهولة صحيحا للمجتمع بقصد التعرف على خصائص هذا المجتمع، ونظرا 

ت تم استرجاع  جميع الاستبيانا و،  فردا من العاملين 03ستبيان على تم توزيع الا  وفقد ،ومحدوديتهم

فرد  حجم العينة لهذه الدراسة، وهو نفسه  03حيث يمثلون حصائية، مستوفية جميع شروط المعالجة الإ 

 .حجم المجتمع، أي تم إجراء المر  الشامل للمبحوثين

 أداة جميع البيانات: المطلب ال اني

يانات اللازمة رجراء الدراسة الميدانية تم استخدام الاستبيان الذي يعتبر أداة قصد الحصول على الب

وتعرف على أنها أداة من أدوات البحث الأساسية الشائعة الاستعمال وهي الوسيلة "للدراسة الميدانية، 

 العلمية التي تساعد الباحث على جمع الحقائق من المبحوث، حيث تستخدم في الحصول على معلومات

                                                           
 .ر معلومات مقدمة من طرف المؤسسة  1
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دقيقة لا يستطيع الباحث ملاحظتها بنفسه، فبدون الاعتماد على الاستبيان لا يستطيع الباحث جمع المادة 

العلمية والتقيد بالمواضيع الأساسية لبحثه، فهي تسهل الاتصال بعدد كبير من المبحوثين والحصول على 

 :، وهو يشمل ثلاث أجزاء، تتمثل في.انات في مدة قصيرة وبأقل تكلفةالبي

  التصنيف ،  قدميةالأ، لسنالجنس، ا: يتعلق بالمتغيرات الشخصية لأفراد العينة والمتمثلة في: الجزء الأول

 .المهني، والمستوى التعليمي

 يشمل محورين هما: الجزء ال اني: 

  عبارة موزعة كما يلي 36يخص متغير نظام الحوافز، وهو يشمل : المحور الأول: 

 .6إلى  3وهو يشمل العبارات المرقمة من :  ةالحوافز المادي: البعد الاول  -

 .6إلى  3وهو يشمل العبارات المرقمة من :  الحوافز المعنوية: البعد ال اني -

 4إلى  3المرقمة من ، عبارات 4، والذي يشمل يخص متغير الرضا الوظيفي:  المحور ال اني. 

، غير (3)غير موافق بشدة: كما يليولقد تم استخدام سلم ليكرث الخماس ي الذي تتدرج خياراته وأوزانه 

، ولتحديد مستوى إجابات أفراد العينة وفق سلم ليكرث (3)، موافق بشدة(3)، موافق (0)محايد( 6)موافق 

الخماس ي، يتم بداية حساب طول الفئة التي تكون بطرح أدنى قيمة من أعلى قيمة في المقياس، وقسمة الناتج 

، وبناءا على ذلك تكون مجالات المتوسط كما 3.43 = 3(/3-3)أي   ،(درجات 3)على عدد درجات سلم لكرث 

 (.33)هو موض  في الجدول رقم 
 ودلالة فئاته مقياس ليكرث الخماس ي(: 21)جدول رقم ال

 دلالة الفئة  مجال الفئة رقم الفئة 

 موافقة منخفضة جدا ]3-3.4] 33

 موافقة منخفضة ]3.4-6.6] 36

 طةموافقة متوس ]6.6-0.3] 30

 موافقة مرتفعة ]0.3-3.6] 33

 موافقة مرتفعة جدا ]3.6-3] 33

 .اعتمادا على سلم ليكرث الخماس ي الطالبةمن إعداد  :المصدر

لقد تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية اللازمة لمعالجة البيانات المتحصل عليها من خلال و 

ت المسترجعة وتبويبها أي ترميزها من أجل تسهيل عملية انايستبالرئيسية لجمعها وذلك بعد فحص الا الأداة 

تفريغ وإدخال هذه البيانات في الحاسوب، حيث تم الاعتماد في هذا الصدد على برنامج الحزمة الإحصائية 

حيث أن م spss))والذي يرمز له اختصارا '' Statistical Package for Social Sciences''للعلوم الاجتماعية 
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ج يحتوي مجموعة من الأساليب والاختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء الولفي هذا البرنام

 :والاستدلالي وقد تم استخدام مجموعة من هذه الأساليب منها ما يلي

 المدى : 

 التكرارات المطلقة  : 

 النسب المئوية: 

 المتوسط الحسابي : 

  الانحراف المعياري : 

 الارتباط بيرسون  معامل : 

 معامل(Cronbach's Alpha :) 

 الانحدار الخطي البسيط : 

 صدق وثبات أداة الدراسة:  الث المطلب ال

 يشمل هذا المطلب التأكد من لدق وثبات أداة الدراسة

نتحقق من الصدق البنائي للاستبيان من خلال معامل ارتباط بيرسون بين  : الصدق البنائي للاستريان: أولا

 .ليهالذي تنتمي إكل عبارة والمحور 

 تظهر نتائج اختبار الصدق البنائي لمتغير الحوافز ببعديه الحوافز  :الصدق البنائي لمتغير الحوافز

 (.36)المادي  والمعنوية، في الجدول رقم 

 الصدق البنائي لفقرات محور الحوافز(: 20)الجدول رقم 
 sigمستو  الدلالة  معامل الارتباي بيرسون  الرقم البعد

 

 

 ةالحوافز المادي

1 3,752** 3,000 

0 3,879** 3,000 

2 3,517** 3,000 

2 3,626** 3,000 

4 3,794** 3,000 

5 3,747** 3,000 

 

 الحوافزالمعنوية

1 3,758** 3,000 

0 3,905** 3,000 

2 3,845** 3,000 

2 3,723** 3,000 



 لائية للبريد و المواصلات السلكية و اللاسلكية لولاية مستغانمدراسة حالة المديرية الو : ثالفصل الثال
 

56 
 

4 3,609** 3,000 

5 3,789** 3,000 

 .spssة اعتمادا على مخرجات من إعداد الطالب: المصدر

وبين الدرجة  الحوافز بين كل فقرة من فقرات أبعاد ( بيرسون )يبين الجدول السابق أن معاملات الارتباط 

، أما 3.433و 3.332الكلية للبعد الذي تنتمي إليه، أنّ قيم معاملات الارتباط بيرسون موجبة، وهي تتراوح بين 

لادقة ( العبارات)، وهذا يعني أنّ الفقرات 3,33قل من مستوى المعنوية لكل فقرة فهو أsig مستوى الدلالة 

 .لما وضعت لقياسه

 تظهر نتائج اختبار الصدق البنائي لمتغير الرضا الوظيفي، في الجدول  :الصدق البنائي لمتغير الرضا

 (.30)رقم 

 الرضا الوظيفيالصدق البنائي لفقرات محور (: 22)الجدول رقم 

 sigمستو  الدلالة  رتباي بيرسون معامل الا  الرقم

1 3,764** 3,000 

0 3,752** 3,000 

2 3,839** 3,000 

2 3,555** 3,000 

4 3,923** 3,000 

5 3,697** 3,000 

7 3,618** 3,000 

8 3,643** 3,000 

1 3,741** 3,000 

 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

والدرجة الكلية  الرضا الوظيفيبين كل فقرة من فقرات ( بيرسون )ن معاملات الارتباط يبين الجدول السابق أ

 ، أما مستوى الدلالة 3.460و 3.333لها، حيث أنّ قيم معاملات الارتباط بيرسون موجبة، وهي تتراوح بين 

sig لما وضعت  لادقة( العبارات)، وهذا يعني أنّ الفقرات 3,33لكل فقرة فهو أقل من مستوى المعنوية

 .لقياسه

 .من التحليل السابق، يتض  أن شرط لدق أداة الدراسة محقق
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 ثبات أداة الدراسة: ثانيا

روف، ادة الاختبار مرة أخرى في نفس الظيعني الثبات الحصول على نفس النتائج تقريبيا، في حالة إع

ألفا، حيث أنه في حال كانت حيث يمكن توضيح ثبات الاستبيان ومحاوره من خلال معامل الثبات كرونباخ 

 .فما فوق فإن ثبات الاستبيان محقق، والجدول التالي يوض  ذلك 3.2قيمته أكبر من 

 معامل ال بات ألفا كرومباخ للاستريان(: 22)الجدول رقم 
 معامل كرونباخ ألفا عدد العبارات المتغيرات

 8073, 6 الحوافز المادية

 8603, 6 الحوافز المعنوية

 8973, 36 الحوافز

 9023, 4 الرضا الوظيفي

 8073, 63 الاستريان الكلي

 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

، وهي قيمة ممتازة لكونها 3.432كرومباخ لجميع عبارات الاستبيان بلغ  لفاأظهرت النتائج أن معامل أ

، كما 3.436و 3.432اخ لمحاور الدراسة فيتراوح بين كرومب لفا، كما أن معامل أ3.23أعلى من القيمة المقبولة 

 .، وعليه فاستبيان الدراسة يتميز بثبات محقق ولال  للاستخدام التحليل3.23أنها قيم كلها أكبر من 

 عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية: المبحث ال الث

ة الدراسة وكذا معرفة نهدف من خلال هذا المبحث إلى التعرف على الخصائص الشخصية لأفراد عين

مدى إدراكهم لمتغيرات الدراسة، من خلال تحليل العبارات ومحاور الاستبيان، وبعدها يتم اختبار فرضيات 

 .الدراسة

 الدراسة عينة خصائص: الأول  المطلب

 :يتم توضيح توزيع أفراد عينة الدراسة على النحو التالي

 توزيع أفراد العينة حسب الج س: 
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 توزيع أفراد العينة حسب الجنس(: 24)الجدول رقم

 النسبة  التكرار الجنس 

 63,3 34 ذكر 

 33,3 36 أنثى 

 333,3 03 المجموع 
 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس في التمثيل البياني التالي ويمكن توضيح

 نة حسب الجنستوزيع أفراد العي(: 21)الشكل رقم

 
 Excelاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

 34من الذكور بعدد قدره هم من الجدول والشكل السابقين يتض  أن أكثر من نصف أفراد العينة 

  .36بعدد قدره % 33، أما نسبة الإناث فتقدر %63بما نسبته 

 سنتوزيع أفراد العينة حسب ال: 

 سنأفراد العينة حسب ال توزيع(: 25)الجدول رقم

 %النسبة  التكرار السن 

 6,2 6 سنة  03أقل من 

 30,0 36 سنة  33سنة إلى  03من 

 00,0 33 سنة  33سنة إلى  33من 

 6,2 6 سنة  33أكثر من 

 12202 22 المجموع 

 

 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

 :في التمثيل البياني التالي سنسب التوزيع أفراد العينة ح ويمكن توضيح

60% 

40% 

 أنثى ذكر
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 سنتوزيع أفراد العينة حسب ال(: 12)الشكل رقم

 
 Excelاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

، بعدد سنة33سنةإلى03منأفراد العينة سنهم نصف أكثر من من الجدول والشكل السابقين يتض  أن 

أما الذين ، سنة 33إلى  سنة 33من أفراد سنهم  33تي تعبر عن ال% 00.0، تليها نسبة %30.0ونسبة  36قدره 

 %.6.2ه بما نسبت نعلى الترتيب، فرديفعددهم  سنة 33أكثر من سنة، والذين  03سنهم أقل من 

 توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية: 

 توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية(: 27)الجدول رقم

 %النسبة   التكرار الأقدمية 

 30,0 3 سنوات 5 نم أقل

 00,0 33 سنوات 10 إلى 5 من

 30,0 36 سنوات 10 أكثرمن

 12202 22 المجموع
 .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر

 :في التمثيل البياني التالي الأقدمية توزيع أفراد العينة حسب ويمكن توضيح
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 قدميةالاتوزيع أفراد العينة حسب (: 11)الشكل رقم

 
 .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر

 33نصف أفراد العينة سنوات خبرتهم أكثر من أكثر من من الجدول والشكل السابقين يتض  أن 

 33فعددهم  سنوات 33إلى  3من ، أما الذين سنوات خبرتهم  فرد 36 تمثل% 30.0، حيث أن نسبتهم سنوات

أفراد،  3سنوات فعددهم  3، في حين أن الذين سنوات خبرتهم أقل من%00.0 أفراد، يمثلون ما نسبته

 .%30.0يمثلون ما نسبته 

  توزيع أفراد العينة حسب التص ي  المهن: 

 المهني توزيع أفراد العينة حسب التصنيف(: 28)الجدول رقم

 %ال سبة التكرار الأقدمية 

 36,2 33 إطار 

 66,2 4 إطار سامي

 6,2 6 عون تحكم 

 30,0 3 عون تنفيذ 

 6,2 6 أخرى 

 12202 22 المجموع 

 

 .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر

 

 

 

13% 

34% 
53% 

 سنوات 10 من أكثر سنوات 10 إلى 5 من سنوات 5 من أقل
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 :المهني في التمثيل البياني التالي التصنيف توزيع أفراد العينة حسب ويمكن توضيح

 توزيع أفراد العينة حسب التصنيف المهني(: 10)الشكل رقم

 
 .spssد الطالبة اعتمادا على مخرجات من إعدا: المصدر

، حيث أن نسبتهم هم إطاراتنصف أفراد العينة ما يقارب من الجدول والشكل السابقين يتض  أن 

، في حين أن %66.2أفراد، يمثلون ما نسبته  4فعددهم  إطارات سامون فرد، أما الذين 33تمثل  36.2%

فعددهم عاملين % 6.2ما الذين نسبتهم ، أ%30.0سبته أفراد، يمثلون ما ن 3فعددهم  هم عون تنفيذالذين 

 .، يمثلان كل من عون تحكم وألناف أخرى على التوالي على الترتيب

  المستو  التعليميتوزيع أفراد العينة حسب: 

 التعليمي المستوى توزيع أفراد العينة حسب (: 21)الجدول رقم

 %النسبة التكرار المستو  التعليمي 

 0,0 3 متوسط 

 60,0 2 انوي ث

 20,0 66 جامعي

 12202 22 المجموع 
 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

 :في التمثيل البياني التالي المستوى التعليمي ويمكن توضيح توزيع أفراد العينة حسب
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 المستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب (: 12)الشكل رقم

 
 .spssاعتمادا على مخرجات  طالبةالمن إعداد : المصدر

يمثلون جامعي أفراد العينة لهم مؤهل علمي  نصفمن الجدول والشكل السابقين يتض  أن أكثر من 

فرد، كما بلغ عدد  2عددهم  ثانوي لدلمهم مستوى % 60.0فردا، تليها نسبة 66بعدد قدره  %20.0ما نسبة 

 .3عددهم  % 0.0 ما نسبته مستوى متوسطالذين لدلمهم  الموظفين

 تحليل إجابات أفراد العينةعرض و : المطلب ال اني

 و  يتم عرض تحليل إجابات أفراد العينة حول متغيرات الدراسة من خلال المتوسط الحسابي لكل عبارة         

 .المحور الكلي البعد الذي تنتمي إليه و

 الحوافز عرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول : أولا

الحسابي لكل  من خلال المتوسط الحوافز المادية والمعنويةتحليل إجابات أفراد العينة حول يتم عرض      

 .والبعد الذي تنتمي إليه، والمحور الكليعبارة 

  العينة أفراد إجابات تحليل عرض يتم:الحوافز الماديةعرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول 

 .الكلي والبعد عبارة لكل حسابيال المتوسطل خلا منالحوافز المادية  بعد حول 

 الحوافز الماديةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير : (12)الجدول رقم 

الرق

 م

المتوسط  العبارة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

 مستوى 

ب الموافقة
رتي

الت
 

تتناسب قيمة الراتب مع طبيعة الأعمال الموكلة  3

 للموظفين

 0 مرتفع 9803, 3,73

 3 مرتفع 1,179 3,70كافآت المتوفرة بالمؤسسة تشجعك على بذل مزيد الم 6

4% 

23% 

73% 

 جامعي ثانوي متوسط
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 من الجهد و المثابرة للحصول عليها

 6 مرتفع 6813, 4,13 توفير العمل علاوات و تعويضات 0

مرتفع  6643, 4,20 تقدم المؤسسة منحة المردودية 3

 جدا

3 

 3 توسطم 1,143 3,27 تقدم المؤسسة ترقية للموظفين حسب الكفاءة 3

 6 متوسط 1,530 2,73 توزع المؤسسة نسبة من الأرباح على العاملين 6

 -- مرتفع 2,765 3,63 الحوافز المادية

 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر

هو يوافق مستوى  و 0.60بلغ  لحوافز الماديةل من الجدول السابق يتض  أن المتوسط الحسابي

وجود ، مما يدل على أن المبحوثين موافقون بدرجة مرتفعة على ]3.6-0.3]نه ينتمي للمجال موافقة مرتفع لأ 

، مما يدل  33، وهو أقل من  3.263أما الانحراف المعياري فقيمته . بالمديرية محل الدراسة الحوافز المادية

 .على درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة حول هذا المحور 

 :عبارات هذا المحور حسب متوسطاتها الحسابية كما يلي كما يتم ترتيب

،مما يدل على أن المبحوثين موافقون بدرجة ]3-3.6]، ينتمي للمجال 3.6بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (3

، مما يدل على 33أقل من  فهو ، 3.663مرتفعة جدا على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري 

 .ابات أفراد العينةدرجة تشتت مقبولة في إج

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ،]3.6-0.3]، ينتمي للمجال 3.30بمتوسط حسابي  0للعبارة رقم  (6

، مما يدل على  33أقل من  فهو ،3.643على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري  بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ،]3.6-0.3]، ينتمي للمجال 0.20بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (0

، مما يدل على 33أقل من  فهو ،3.44، أما الانحراف المعياري  على مضمون هذه العبارة بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ،]3.6-0.3]، ينتمي للمجال 0.2بمتوسط حسابي  6للعبارة رقم  (3

، مما يدل على  33من  أكبر  فهو ،3.324على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري  بدرجة مرتفعة

 .في إجابات أفراد العينة درجة تشتت مرتفعة
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ثين موافقون مما يدل على أن المبحو  ،]0.3-6.6]، ينتمي للمجال 0.62بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (3

، مما يدل على 33أكبر من  فهو ، 3.330بدرجة متوسطة على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري 

 .درجة تشتت مرتفعة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ، ]0.3-6.6]، ينتمي للمجال 0.20بمتوسط حسابي  6للعبارة رقم  (6

، مما يدل على 33أكبر من  ،فهو3.30ضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري بدرجة متوسطة على م

 .درجة تشتت مرتفعة في إجابات أفراد العينة

  العينة أفراد إجابات تحليل عرض يتم : ةالحوافز المعنويعرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول 

 .الكلي البعد و بارةع لكل الحسابي المتوسط خلال ة منبعد الحوافز المعنوي حول 

 ةعنويالحوافز المالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير : (11)الجدول رقم 

الرق

 م

المتوسط  العبارة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

 مستوى 

ب الموافقة
رتي

الت
 

 3 مرتفع 8603, 3,87 تطبق الإدارة نظاما عادلا موضوعيا للتحفيز 3

قدير للمستحقين لتشجيع تقدم المؤسسة شهادات الت 6

 الموظفين للعمل بكفاءة

 0 مرتفع 9073, 3,73

لمهتم المدير كثيرا بتقديم عبارات المدح و الشكر و  0

 العرفان للموظفين على أدائهم الجيد

 3 مرتفع 1,102 3,60

يتم الاستفادة من دورات التدريب و التكوين في  3

 المؤسسة

 6 متوسط 1,179 3,30

يات الوظيفية تمنح استنادا لمعايير إدارية أرى أن الترق 3

 واضحة

 3 مرتفع 8093, 3,63

 6 مرتفع 1,126 3,80 تلبي الإدارة حاجات و رغبات الموظفين 6

 -- مرتفع 7732, 3,66 الحوافز المعنوية

 -- مرتفع 7122, 3,64 الحوافز

 .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر

هو يوافق مستوى  و 0.66بلغ  للحوافز المعنوية بق يتض  أن المتوسط الحسابيمن الجدول السا

وجود ، مما يدل على أن المبحوثين موافقون بدرجة مرتفعة على ]3.6-0.3]موافقة مرتفع لأنه ينتمي للمجال 

، مما يدل 33، وهو أقل من 3.220أما الانحراف المعياري فقيمته . بالمديرية محل الدراسة الحوافز المعنوية

 .على درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة حول هذا البعد
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 :كما يتم ترتيب عبارات هذا البعد حسب متوسطاتها الحسابية كما يلي

، مما يدل على أن المبحوثين موافقون ]3.6-0.3]ينتمي للمجال ، 0.42بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (3

، مما يدل على 33،فهو أقل من 3.46، أما الانحراف المعياري  بدرجة مرتفعة على مضمون هذه العبارة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

، مما يدل على أن المبحوثين موافقون ]3.6-0.3]ينتمي للمجال ، 0.4بمتوسط حسابي  6للعبارة رقم  (6

، مما يدل على 33كبر من ،فهو أ3.366، أما الانحراف المعياري بدرجة مرتفعة على مضمون هذه العبارة

 .درجة تشتت مرتفعة في إجابات أفراد العينة

، مما يدل على أن المبحوثين موافقون ]3.6-0.3]ينتمي للمجال ، 0.20بمتوسط حسابي  6للعبارة رقم  (0

، مما يدل على 33،فهو أقل من 3.432، أما الانحراف المعياري بدرجة مرتفعة على مضمون هذه العبارة

 .قبولة في إجابات أفراد العينةدرجة تشتت م

، مما يدل على أن المبحوثين موافقون ]3.6-0.3]ينتمي للمجال ، 0.60بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (3

، مما يدل على 33،فهو أقل من 3.434، أما الانحراف المعياري بدرجة مرتفعة على مضمون هذه العبارة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

، مما يدل على أن المبحوثين موافقون ]3.6-0.3]ينتمي للمجال ، 0.6بمتوسط حسابي  0ارة رقم للعب (3

، مما يدل على 33من  كبر ،فهو أ3.363، أما الانحراف المعياري بدرجة مرتفعة على مضمون هذه العبارة

 .ة في إجابات أفراد العينةرتفعدرجة تشتت م

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ،]0.3-6.6]للمجال ، ينتمي 0.0بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (6

، مما يدل على 33من  كبر ،فهو أ3.324بدرجة متوسطة على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري 

 .ة في إجابات أفراد العينةرتفعدرجة تشتت م

 العينة أفراد جاباتإ تحليل عرض يتم :الرضا الوظيفيعرض وتحليل إجابات أفراد العينة حول : ثانيا

 .المحور الكلي و عبارة لكل الحسابي المتوسط خلال منمحور الرضا الوظيفي  حول 

 الرضا الوظيفيالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير : (10)الجدول رقم 

المتوسط  العبارة مالرق

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

 مستوى 

ب الموافقة
رتي

الت
 

أحصل عليه مع حجم العمل  يتناسب الأجر الذي 3

 الذي أقوم به

 4 مرتفع 7943, 3,70

 3مرتفع  8373, 4,30تتصف علاقتي مع الروساء و الزملاء بالتقدير و  6
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 جدا الاحترام

تتوافر ظروف عمل مناسبة تكييف ر إضاءة ر نظافة ر  0

 تهوية في المؤسسة

 0 مرتفع 7403, 4,07

 4 مرتفع 7653, 3,63 للعاملينفرأ الترقية التي تتيحها المؤسسة  3

 2 مرتفع 7503, 3,70 لدي شعور بالرضا عن الحوافز التي احصل عليها 3

مرتفع  8053, 4,20 الرضا عن نمط الإشراف 6

 جدا

6 

 3 مرتفع 7613, 3,80 تقوم المؤسسة بالعدالة في إعطاء الحوافز للعاملين 2

يشجع نظام الحوافز الفعال على تنمية العمل  4

 جماعي و روح الفريق و زيادة التعاون بين الموظفينال

 3 مرتفع 6403, 3,93

 6 مرتفع 6263, 3,77 هل أنت راض عن ساعات العمل 4

 -- مرتفع 2,542 3,90 الرضا الوظيفي

 .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر

وهو يوافق مستوى موافقة  0.43بلغ للرضا الوظيفي من الجدول السابق يتض  أن المتوسط الحسابي

رضاهم  ، مما يدل على أن المبحوثين موافقون بدرجة مرتفعة على]3.6-0.3]مرتفع لأنه ينتمي للمجال 

، مما يدل على درجة 33، وهو أقل من 3.336أما الانحراف المعياري فقيمته . محل الدراسة الوظيفي بالمديرية

 .حول هذا المحور تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة 

 :كما يتم ترتيب عبارات هذا المحور حسب متوسطاتها الحسابية كما يلي

،مما يدل على أن المبحوثين موافقون بدرجة ]3-3.6]، ينتمي للمجال 3.0بمتوسط حسابي  6للعبارة رقم  (3

على  ، مما يدل33أقل من  ،فهو3.402على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري جدا  مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون بدرجة  ،]3-3.6]، ينتمي للمجال 3.6بمتوسط حسابي  6للعبارة رقم  (6

، مما يدل على 33أقل من  فهو ،3.433جدا على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري  مرتفعة

 .أفراد العينةدرجة تشتت مقبولة في إجابات 

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ،]3.6-0.3]، ينتمي للمجال 3.32بمتوسط حسابي  6للعبارة رقم  (0

، مما يدل على 33أقل من  فهو ،3.23على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري  بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة
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،مما يدل على أن المبحوثين موافقون ]3.6-0.3]، ينتمي للمجال 0.40حسابي  بمتوسط 4للعبارة رقم  (3

، مما يدل على 33أقل من  ،فهو3.63، أما الانحراف المعياري  على مضمون هذه العبارة بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ، ]3.6-0.3]، ينتمي للمجال 0.4بمتوسط حسابي  2للعبارة رقم  (3

، مما يدل على 33أقل من  فهو ، 3.263، أما الانحراف المعياري  على مضمون هذه العبارة بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

قون مما يدل على أن المبحوثين مواف ،]3.6-0.3]، ينتمي للمجال 0.22بمتوسط حسابي  4للعبارة رقم  (6

، مما يدل على 33أقل من  فهو ، 3.666على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري  بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ،]3.6-0.3]، ينتمي للمجال  0.2بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (2

، مما يدل على  33أقل من  فهو ، 3.23لعبارة، أما الانحراف المعياري على مضمون هذه ا بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ، ]3.6-0.3]، ينتمي للمجال  0.2بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (4

، مما يدل على  33أقل من  فهو ،3.243، أما الانحراف المعياري  على مضمون هذه العبارة بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

مما يدل على أن المبحوثين موافقون  ، ]3.6-0.3]، ينتمي للمجال  0.60بمتوسط حسابي  3للعبارة رقم  (4

على  ، مما يدل 33أقل من  فهو ،3.263على مضمون هذه العبارة، أما الانحراف المعياري  بدرجة مرتفعة

 .درجة تشتت مقبولة في إجابات أفراد العينة

 اختبار فرضيات الدراسة: المطلب ال الث

حصائية عند مستوى يوجد أثر ذو دلالة إ: "حيث تنص هذه الفرضية على أنه:اختبار الفرضية الرئيسية -أولا

 -اللاسلكية و السلكية للاتالموا و للبريد الولائية المديريةللحوافز على الرضا الوظيفي ب( 0,05α)المعنوية 

 (.30)، حيث تظهر نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط في الجدول رقم "ولاية مستغانم

 نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الرئيسية(: 12)الجدول رقم 

 المتغير

 المستقل

 المتغير

 التابع

معامل 

 الارتباط

R 

معامل 

 التحديد

R2 

  Tقيمة 

 المحسوبة

  Tقيمة 

 الجدولية

مستوى 

 الدلالة

Sig 

 0433, 6,33 2,121 1383, 3723, الرضا الوظيفي الحوافز

 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبةمن إعداد : المصدر
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يتض  من الجدول السابق ثبوت للاحية نموذج الانحدار الخطي البسيط، إن ما يؤكد ذلك هو قيمة 

T بر من قيمة ، وهي أك6.363المحسوبة البالغةT  الدلالة أن مستوى ضافة إلى ، بار  6.33الجدولية التي قيمتها

الحوافز في ، وهكذا ألبح بارمكان قياس أثر 3.33وهي أقل من مستوى المعنوية  3.330البالغة  sigحصائية الإ 

ة مستوى المعنوي حصائية عندوذات دلالة إباط طردية موجبة توجد علاقة ارت، كما الرضا الوظيفي

(0,05α ) حيث بلغ معامل الارتباط المتغيرينبين ،R 3.026  كما تشير قيمة معامل %02.6أي ما نسبته ،

مفسر ( المتغير التابع) الرضا الوظيفيفي  %30.4التغير بما نسبته إلى أن  3.304البالغة  R2 التحديد

يوجد أثر ذو دلالة " : التي تنص على أنه، وعليه يتم قبول الفرضية الرئيسية للدراسة (المتغير المستقل)الحوافز

للحوافز على الرضا الوظيفي بالمديرية الولائية لبريد و المواللات  (0,05α)حصائية عند مستوى المعنوية إ

 ."ولاية مستغانم -السلكية و اللاسلكية 

حصائية عند لالة إديوجد أثر ذو : "حيث تنص هذه الفرضية على أنه :اختبار الفرضية الفرعية الأو   -ثانيا

 و السلكية المواللات و للبريد الولائية المديريةللحوافز المادية على الرضا الوظيفي ب( 0,05α)مستوى المعنوية 

 (.33)، حيث تظهر نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط في الجدول رقم "ولاية مستغانم -اللاسلكية

 طي البسيط للفرضية الفرعية الأولىنتائج اختبار الانحدار الخ(: 12)الجدول رقم 

 المتغير

 المستقل

 المتغير

 التابع

معامل 

 الارتباط

R 

معامل 

 التحديد

R2 

  Tقيمة 

 المحسوبة

  Tقيمة 

 الجدولية

مستوى 

 الدلالة

Sig 

 0923, 6,33 1,747 0983, 3133, الرضا الوظيفي الحوافز المادية

 .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر

يتض  من الجدول السابق عدم ثبوت للاحية نموذج الانحدار الخطي البسيط، إن ما يؤكد ذلك هو 

أن مستوى ضافة إلى ، بار 6.33الجدولية التي قيمتها  T، وهي أقل من قيمة 3.232المحسوبة البالغة  Tقيمة 

الحوافز وهكذا لا يمكن قياس أثر  ،3.33وهي أكبر من مستوى المعنوية  3.346البالغة  sigحصائية الدلالة الإ 

يوجد أثر ذو دلالة :" نص على أنه، وعليه يتم قبول الفرضية الفرعية الأولى التي تالمادية في الرضا الوظيفي

 و للبريد الولائية المديريةللحوافز المادية على الرضا الوظيفي ب (0,05α)حصائية عند مستوى المعنوية إ

 ."ولاية مستغانم -لكيةاللاس و السلكية المواللات

حصائية عند يوجد أثر ذو دلالة إ: "حيث تنص هذه الفرضية على أنه :ةاختبار الفرضية الفرعية ال اني -ثال ا

 السلكية المواللات و للبريد الولائية المديريةللحوافز المعنوية على الرضا الوظيفي ب( 0,05α)مستوى المعنوية 

 (.33)حيث تظهر نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط في الجدول رقم ، "ولاية مستغانم - اللاسلكية و
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 نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثانية(: 14)الجدول رقم 

 المتغير

 المستقل

 المتغير

 التابع

معامل 

 الارتباط

R 

معامل 

 التحديد

R2 

  Tقيمة 

 المحسوبة

  Tقيمة 

 الجدولية

مستوى 

 الدلالة

Sig 

الحوافز 

 المعنوية

 0413, 6,33 2,141 1413, 3753, الرضا الوظيفي

 .spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر

يتض  من الجدول السابق ثبوت للاحية نموذج الانحدار الخطي البسيط، إن ما يؤكد ذلك هو قيمة 

T  وهي أكبر من قيمة 6.333المحسوبة البالغة ،T أن مستوى ضافة إلى ، بار  6.33تي قيمتها الجدولية ال

، وهكذا ألبح بارمكان قياس أثر  3.33وهي أقل من مستوى المعنوية  3.333البالغة  sigحصائية الدلالة الإ 

 حصائية عندباط طردية موجبة بين وذات دلالة إتوجد علاقة ارت، كما في الرضا الوظيفي المعنوية الحوافز 

، كما %02.6أي ما نسبته  R 3.023، حيث بلغ معامل الارتباط  المتغيرينبين  (0,05α)مستوى المعنوية 

( المتغير التابع)في الرضا الوظيفي  %33.3التغير بما نسبته إلى أن  3.333البالغة  R2 تشير قيمة معامل التحديد

 : التي تنص على أنه الفرعية الثانية، وعليه يتم قبول الفرضية (المتغير المستقل ) المعنوية مفسر الحوافز 

 المديريةعلى الرضا الوظيفي ب المعنوية للحوافز  (0,05α)حصائية عند مستوى المعنوية يوجد أثر ذو دلالة إ"

 ."ولاية مستغانم - اللاسلكية و السلكية المواللات و للبريد الولائية
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 :الفصل  خلاصة

 و للبريد الولائية المديريةبي وإجراء الدراسة الميدانية كمال الجانب التطبيقإتماما للجانب النظري تم إ

فردا، حيث تم  03، وتم توزيع استبيان وجمعه من عينة ولاية مستغانم -اللاسلكية و السلكية المواللات

، ائص الشخصية لأفراد العينةالتأكد من لدق الاستبيان بعباراته وثباته، وتم القيام بالتعرف على الخص

، ولقد تم التولل من خلال الحوافز والرضا الوظيفي: وتحليل إجابتهم حول متغيرات الدراسة والقيام بعرض

ضافة إلى طردية موجبة بين المتغيرين، بار  اختبار فرضيات الدراسة بالانحدار الخطي البسيط إلى وجود علاقة

 الولائية المديريةالوظيفي بللحوافز على الرضا ( 0,05α)حصائية عند مستوى المعنوية يوجد أثر ذو دلالة إ

 ."ولاية مستغانم - اللاسلكية و السلكية المواللات و للبريد
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 :خاتمة  

لقد حاولنا من خلال هذا البحث معالجة أحد مواضيع الحداثة المتعلقة بالحوافز و دورها في تحقيق     

لحوافز أحد أهم المؤشرات الدالة على طبيعة الرضا الوظيفي ، فمن خلال البحث توللنا إلى أن موضوع ا

عمل المنظمات الإدارية ، من حيث التقويم و الفعالية ، فالحوافز هي مجموعة من الوسائل و المؤثرات 

الخارجية ، تستخدمها المنظمات من أجل التأثير على سلو  العاملين ، للولول إلى الكفاية الممكنة في العمل 

 . عاملين ، ومن أجل شحن طاقات ال

و هدفت هذه الدراسة دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي إلى معرفة مدى مساهمة الحوافز المادية    

الدور الفعال والمعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي ومدى توفيق المؤسسة في توفير هذه في كلا نوعيها لتحقيق 

الحوافز في تحقيق الرضا نظام ما هو دور : لية التالية دعانا إلى طرح الإشكا فيها ، وهذا ماالرضا الوظيفي لموظ

؟ والتي سعينا من خلال هذه الدراسة في المديرية الولائية للبريد و المواللات السلكية و اللاسلكية الوظيفي 

إلى أن الحوافز تساهم بشكل كبير في تحقيق الرضا الوظيفي بين الموارد للإجابة عنها ، حيث تبرز هذه الدراسة 

البشرية ، لأنها تلبي حاجياتهم و متطلباتهم من مختلف الجوانب المادية و المعنوية ، مما يرفع الورح المعنوية 

تعتبر هذه الدراسة من و . للأفراد و يدفعهم لبذل أقص ى جهد ممكن في سبيل ولول المؤسسة لأهدافها 

محل الدراسة من حيث التعرف لولائية امطلقها دراسة إحصائية ولفية لنظام الحوافز السائد في المديرية 

 .على أهم الحوافز المقدمة و كذا مستوى الرضا الوظيفي فيها 

  :الدراسة نتائج 

  بشكل إيجابي ر من خلال قياس العلاقة بين نظام الحوافز و الرضا الوظيفي و جدنا أنه يوجد ارتباط

و هذا من خلال وجود نظام حوافز  مما يبين أهمية نظام الحوافز في تحقيق الرضا بالنسبة للعمال

 . متكامل على اعتبار أن العامل هو مزيج للمادة و الروح ، كما لمهتم بالتطبيق الجيد للنظام 

  املين عالجميع المديرية محل الدراسة وجدنا أن  في المادية  ر من خلال تقييمنا لنظام الحوافز

  .الممنوح للعامل من طرف مسؤوله حسب على أساس التنقيط وتيتحصلون على منحة المردودية 

  ر أغلب العاملين راضيين عن أجرهم. 

  ر من الحوافز المادية التي تقدمها المؤسسة إلى عمالها هي المكافئات و العلاوات المالية التي تقدم في

 .إطار الجهود المبذولة من طرف عمالها تقديرا و تشجيعا لهم لمواللة المزيد في مجال عملهم 

 خرين الآ رط العدالة في نظام الحوافز إذ يجب أن تتناسب حوافز الفرد إلى أدائه مع حوافز كما تشت

 .و عدم تحقيق هذه العدالة يؤدي إلى شعور الفرد بالاستياء   إلى أدائهم 

  ر إن ظروف العمل في المؤسسة هي عموما مقبولة و هذا ما يحفزهم أكثر على أداء عملهم . 

 ي المؤسسة يكون حسب الأقدمية نظام الترقية المنتها ف. 

  قلة فرأ التكوين ر. 
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  وهي ما تترجم عملية الاتصال ر إن العلاقة التواللية بين الروساء و الزملاء  هي علاقة جيدة ،

الداخلي الصاعد و مدى نجاحه ، و هو الأمر الذي أكد عليه التون مايو ، حيث ركز على أن العلاقات 

 .   عملية الاتصالالإنسانية ترتكز أساسا على 

 : ي توصيات و اقتراحات الدراسة 

  من خلال توفير متطلباته و حاجياته المختلفة هتمام بالعنصر البشري زيادة الا ر. 

   ر تفعيل نظام الحوافز بشكل عام ، و محاولة إدخال طرق تحفيز حديثة. 

  ر إشهار العامل في المؤسسة بمدى أهميته و مساهمته في تحقيق أهدافها . 

  القيام بدورات التدريب و التكوين لفائدة العاملين لمواكبة التغيرات التكنولوجية ، و ذلك ضرورة ر

 . من شأنه أن يشعر العاملين بأنهم جزء مهم في المؤسسة مما يدفعهم للجد و العطاء 

  رثكأحرأ المديرية على توفير فرأ الترقية ر  . 
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 :آفاق الدراسة 

 :تأيت أن نتناول المواضيع التالية في المستقبل إن شاء الله ر عند التطرق لهذا الموضوع إ

 ر أثر النصوأ القانونية على نظام الحوافز بالوظيف العمومي 

 .ر أثر الحوافز على طبيعة القيادة 

 .ر واقع نظام الحوافز في المؤسسات الجزائرية 

  .نظام تحفيزي مناسب لكل منظمة ر آليات تطوير 

 

 



 

 

 

 

  

 

 

 
 ة المراجعقائم
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 :  الكتب 

دار الحامد للنشر و لتعليم الثانوي ، محددات الرضا الوظيفي لدى أساتذة ا ل عبد الحليم ، جلا. أ ي  (3

 . 6336م/ ه 3302، عمان ، الطبعة الأولى ،  التوزيع 

هاني خلف الطراونة ، نظاريات الإدارة الحديثة و وظائفها ، دار أسامة للنشر و التوزيع ، عمان ، . ر أ (6

 . 6336،  الطبعة الأولى

عصام عبد اللطيف ، الرضا الوظيفي و مهارة إدارة ضغوط العمل ، نيو لينيك للنشر و التوزيع ، . ر د  (0

 . 6333القاهرة ، الطبعة الأولى 

فايزة محمد رجب بهن  ي ، الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعية ، دار الوفاء . ر د  (3

 . 6333درية ، الطبعة الأولى ، لدنيا الطباعة و النشر ، الإسكن

 . 6333إبراهيم الفقي ، قوة التحفيز ، ثمرات للنشر و التوزيع ، القاهرة ،الطبعة الأولى ، . ر د (3

طارق عبد الرووف عامر ، الولاء المؤس  ي و الرضا الوظيفي و المهني ، . إلمهاب عي  ى المصرية ، د. ر د (6

 .  6333أمين ، خلف حي الهرم ، الطبعة الأولى ،  ش طه36المؤسسة العربية للعلوم و الثقافة ، 

محمد الفاتح ، محمود البشير المغربي ، إدارة الموارد البشرية ، دار النشر للجامعات ، مصر ، . ر د (2

 . 6330الطبعة الأولى ، 

ردن ، ر لال  علي  عدوة الهالات ، الإدارة الفعالة للموارد البشرية ، دار الحامد للنشر و التوزيع ، الأ  (4

 .  3302/  6336العمان ، الطبعة الأولى ، 

ر عادل عبد الرزاق هاشم ، القيادة و علاقتها بالرضا الوظيفي ، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع  (4

 . 6333، عمان ، الأردن ، الطبعة العربية ، 

التوزيع ، بدون بلد نشر ، لكحل منيف ، تحفيز العاملين و بناء الرضا الوظيفي ، دار المثقف للنشر و ي  (33

 ،  6334ر  3304الطبعة الأولى 

ر مدحت محمد ، أبو نصر ، الإدارة بالحوافز ، المجموعة العربية للتدريب و النشر ، القاهرة ، الطبعة  (33

 .  6336الأولى ، 

 ر مصطفى الجربوعة ، إدارة الموارد البشرية ، دار ابن النفيس للنشر و التوزيع ، بدون بلد نشر ، (36

6334 . 

ر مصطفى محمد ، الرضا الوظيفي و أثره على تطوير الأداء ، دار ابن النفيس للنشر و التوزيع ، عمان  (30

 . 6334، الطبعة الأولى 

ر منال أحمد البارودي ، الرضا الوظيفي و فن التعامل مع الروساء و المرووسين ، المجموعة العربية  (33

 . 6333ى ، للتدريب و النشر ، القاهرة ، الطبعة الأول
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ر وليد حليم غازي ، دوافع و احتياجات العمل و أثرها على الرضا الوظيفي ، الدار الجامعية ،  (33

 . 6333الإسكندرية ، الطبعة الأولى 

ستراتيجية و تطبيقات عملية ، دار إل ، إدارة الموارد البشرية روية خالد زهمو . سامي بودبوس ، د. د.  (36

 . 6363ا ، الطبعة الأولى ، الكتب الوطنية ، بنغازي ، ليبي

 : الجامعية  ي الرسائل 

ر باجة حميد ، دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة، مذكرة ماستر في علوم التسيير،  (3

 . 6333/  6330كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير ، جامعة أكلي محمد بويرة ، 

نظام الحوافز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ، مذكرة ر بلخادم نادية ، بغاش سميرة ،  (6

تخرج تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر ، كلية العلوم التجارية و الاقتصادية و علوم التسيير 

 .6336/6332، جامعة بن خلدون تيارت ، 

ؤسسات الجامعية ، ر بلخيري سهام ، عطيش حنان ، أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في الم (0

دراسة حالة جامعة البويرة ، مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر ، معهد العلوم الاقتصادية 

 .6333/6336والتجارية و علوم التسيير ، المركز الجامعي العقيد أكلبي محمد اولحاج ، البويرة ، 

: ، تاريخ الاطلاع 33/36/6363 إيناس عباد العي  ى ، النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي ،. ر د (3

36/33/6363  ،33:33h  ،https://www.new-educ.com 

ر زروالي مختارية ، أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة حالة مديرية اتصالات الجزائر فرع   (3

و ولاية مستغانم ، مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر الأكاديمي ، كلية العلوم الاقتصادية 

 . 6334/6363التجارية و علوم التسيير ، جامعة عبد الحميد بن باديس رمستغانم ر 

ر طالبي فاطمة ، عماري هنية ، أثر التحفيز على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية الديوان  (6

الجهوي للحليب و مشتقاته وحدة سعيدة ، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر 

مولاي الطاهر، سعيدة ، . كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، جامعة دالأكاديمي ، 

6334  /6334. 

ر غازي حسن عودة الحلايبة ، أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام  (2

تر في إدارة أعمال ، في الأردن ، قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجيس

 .6330كلية الأعمال ،جامعة الشرق الأوسط ، 

ر قميري لبرينة ، قارش نوارة ، دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي ، دراسة حالة الأمن الولائي  (4

لولاية تيزي وزو ، مذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم السياسية ، كلية الحقوق و العلوم السياسية 

 63َ33/6333ولود معمري تيزي وزو ، ، جامعة م
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ر لعمارة نورة ، بلحداد غزلان ، تأثير الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي لدى عمال المؤسسة  (4

الجزائرية ، دراسة ميدانية بالشركة الجزائرية للإسمنت ، مسيلة ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر 

تماعية و الانسانية ، جامعة محمد البشير الابراهيمي في علم اجتماع تنظيم و عمل ، كلية العلوم الاج

 . 6366/ 6363، برج بوعريريج ، 

ر مجدوب بدر الدين ، منظومة الحوافز و علاقتها بالرضا الوظيفي لدى أساتذة الجامعة ، مذكرة  (33

،  3433ماي  34ماستر في علم الاجتماع تنظيم و عمل ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، جامعة 

 . 6334/ 6334قالمة ، 

ر محمد أسامة النموش ي ، منصف فارح ، نظام الحوافز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للموارد  (33

البشرية في المؤسسة الاقتصادية ، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في شعبة العلوم 

، قالمة  3433ماي  34يير ، جامعة الاقتصادية ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التس

،6363/6366  . 

ر مسهل عمار ، دور الحوافز المعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الأساتذة كلية العلوم الاقتصادية  (36

و التجارية و علوم التسيير ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير ، كلية العلوم 

 .6336 6333م التسيير ، جامعة محمد الصديق بن يحيى ، جيجل ، الاقتصادية و التجارية و علو 

الباتول شهيناز ، دور التحفيز لتحسين أداء العاملين ، دراسة حالة المديرية  ، سعيدي فاطمة.  (30

الولائية للبريد و المواللات السلكية و اللاسلكية ، مذكرة التخرج مقدمة ضمن متطلبات شهادة 

ة العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، جامعة عبد الحميد بن الماستر الاكاديمي ، كلي

 .6366/6360باديس ، مستغانم ، 

 : الأوراق البح ية ي 

ر برو هشام ، دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في منظمات الاعمال من خلال  (3

،  33العلمية الأكاديمية ، العدد نموذج بورترو لولر في الدافعية ، مجلة طبنة للدراسات 

32/36/6363 . 

، تاريخ  32/33/6336ر بن سعيد غنية ، غسيل وردة ، العوامل المؤثرة في نظام الحوافز ، مقال ،  (6

 .   36:34h،  34/30/6363: الاطلاع 

،  ر جدي سارة ، الرضا الوظيفي ، مفهومه محدداته و أثره على الأداء دراسة نظرية ، مجلة المناجر  (0

 . 33العدد 

جرجيس عمير عباس ، مثنى وعد الله يونس ، الحوافز و أثرها في الرضا الوظيفي ، مجلة تنمية . ر د  (3

 . 63/33/6334،  42الرافدين ، عدد 
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خثير محمد ، دور نظام الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية . د.لادفي جمال ، أ. ر د (3

 36،  60ة الجزائرية ، مجلة اقتصاديات شمال افريقيا ، العدد بالمؤسسة العمومية الاقتصادي

/33/6334  ،30/36/6363  . 

ر فيروز بوزوين ، المفهوم و النظريات المفسرة للحوافز في المنظمات ، مجلة التنمية و إدارة الموارد  (6

 .32/33/6334،  33البشرية ، العدد 

 : نترني  ي مواقع الأ 

 12:19h، 34/30/6363:تاريخ الإطلاع . //:ten.jremlahttps :،32/33/6633بن سعيد غنية ، غسيل وردة ، العوامل المؤثرة في نظام الحوافز ، مقال ،

 .ً h 33:33 ، 43/03/3636 : علا طالإ خ ير ات https://Kenanaonline.com.ر ، يفظيو لا اضر لا و فزوالحا ةمظنا ىلع ةر ثؤ لما لماو علا يدر ك ديسلا دمحأ

 h30:33  03/33/3636 علا طالإ  خير ات، tlemcen.dz-http://dspace.univ    يفيظو لا اضر لل ماعلا راطالإ ر 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة عبد الحميد بن باديس ر مستغانم ر

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير

 ييرقسم علوم التس

 الإدارة الإستراتيجية: تخصص 

 : الأستاذة المشرفة :                                       من إعداد الطالبة 

 قبايلي الحاجة         خراز حورية 

 استريان                                   

 : سيدي م سيدتي السلام عليكم و رحمة الله تعا   و بركاته 

حضير لمذكرة الماستر تحت عنوان دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ، يسعدنا أن في إطار الت   

نضع بين أيديكم هذا الاستبيان ، الذي تم تصميمه بحث علمي بهدف جمع المعلومات اللازمة ، و نتعهد لكم 

اض البحث العلمي و في بأن المعلومات التي تدلون بها ستكون موضع سرية تامة ، و أنها تستعمل إلا لأغر 

 . حدود الدراسة فقط 

لذا نرجو منكم التكرم بملأ هذا الاستبيان ، و هذا بعد قراءة كل عبارة من العبارات بعناية و الإجابة عليها    

 . في المكان المناسب   X ))بكل موضوعية و لراحة و مصداقية من خلال وضع العلامة 

 .هذي الدراسة شاكرين و مقدرين تعاونكم م  نجاز 

 0202ي  0202: السنة الجامعية 
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 : المعلومات الشخصية : أولا 

 : الجنس 

 ذكر                          أنثى 

 : السن 

 :      سنة 33إلى  33من                   :  سنة 33إلى  03من                          :سنة  03أقل من 

 :33أكثر من  

 : حسب الأقدمية 

 سنوات   33أكثر من     سنوات              33سنوات إلى  3سنوات              من 3أقل من 

 :التصنيف المهني 

 أخرى  عون تنفيذ            عون تحكم           إطارإطار سامي           

 :المستوى التعليمي 

 : جامعي           :                ثانوي                                          : متوسط 
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 :الاستريان الرئيس   

 : ة المناسبة أمام الإجاب Xضع علامة 

 معلومات حول الحوافز: المحور الأول 

 : الحوافز المادية ( أ 

موافق  العبارة               الرقم 

 بشدة 

غير  محايد موافق 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة 

      تتناسب قيمة الراتب مع طبيعة الأعمال الموكلة للموظفين  33

بذل مزيد من الجهد و المكافآت المتوفرة بالمؤسسة تشجعك على  36

 المثابرة للحصول عليها

     

      توفير العمل علاوات و تعويضات  30

      تقدم المؤسسة منحة المردودية 33

      تقدم المؤسسة ترقية للموظفين حسب الكفاءة 33

      توزع المؤسسة نسبة من الأرباح على العاملين  36

 : الحوافز المعنوية ( : ب 

موافق  العبارة   الرقم

 بشدة 

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة 

      تطبق الإدارة نظاما عادلا موضوعيا للتحفيز  33

تقدم المؤسسة شهادات التقدير للمستحقين لتشجيع  36

 الموظفين للعمل بكفاءة 

     

لمهتم المدير كثيرا بتقديم عبارات المدح و الشكرو العرفان  30

 على أدائهم الجيد  للموظفين

     

      يتم الاستفادة من دورات التدريب و التكوين في المؤسسة  33

      أرى أن الترقيات الوظيفية تمنح استنادا لمعايير إدارية واضحة  33

      تلبي الإدارة حاجات و رغبات الموظفين   06
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 معلومات حول الرضا الوظيفي : المحور ال اني 

 

موافق  العبارة                    الرقم 

 بشدة 

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة 

مع حجم العمل  يتناسب الأجر الذي أحصل عليه 33

 الذي أقوم به 

     

تتصف علاقتي مع الروساء و الزملاء بالتقدير و  36

 الاحترام 

     

تتوافر ظروف عمل مناسبة تكييف ر إضاءة ر  3

 ة في المؤسسة  نظافة ر تهوي

     

      فرأ الترقية التي تتيحها المؤسسة للعاملين  4

      لدي شعور بالرضا عن الحوافز التي احصل عليها  5

      الرضا عن نمط الإشراف  6

تقوم المؤسسة بالعدالة في إعطاء الحوافز  7

 للعاملين 

     

يشجع نظام الحوافز الفعال على تنمية العمل  8

ماعي و روح الفريق و زيادة التعاون بين الج

 الموظفين 

     

      هل أنت راض عن ساعات العمل  9

 

 ـ  
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 الصدق البنائي للاستريان(:21)الملحق رقم 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=المادية_الحوافز A1 A2 A3 A4 A5 A6 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Corrélations 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 المادية_الحوافز 

 المادية_الحوافز

Corrélation de Pearson 1 ,752
**

 ,879
**

 ,517
**

 ,626
**

 ,794
**

 ,747
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

A1 

Corrélation de Pearson ,752
**

 1 ,704
**

 ,313 ,402
*

 ,466
**

 ,411
*

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,092 ,027 ,009 ,024 

N 30 30 30 30 30 30 30 

A2 

Corrélation de Pearson ,879
**

 ,704
**

 1 ,481
**

 ,431
*

 ,625
**

 ,547
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,007 ,017 ,000 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 

A3 

Corrélation de Pearson ,517
**

 ,313 ,481
**

 1 ,168 ,351 ,201 

Sig. (bilatérale) ,003 ,092 ,007  ,376 ,057 ,288 

N 30 30 30 30 30 30 30 

A4 

Corrélation de Pearson ,626
**

 ,402
*

 ,431
*

 ,168 1 ,609
**

 ,326 

Sig. (bilatérale) ,000 ,027 ,017 ,376  ,000 ,079 

N 30 30 30 30 30 30 30 

A5 

Corrélation de Pearson ,794
**

 ,466
**

 ,625
**

 ,351 ,609
**

 1 ,437
*

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 ,000 ,057 ,000  ,016 

N 30 30 30 30 30 30 30 

A6 

Corrélation de Pearson ,747
**

 ,411
*

 ,547
**

 ,201 ,326 ,437
*

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,024 ,002 ,288 ,079 ,016  

N 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

  /VARIABLES=المعنوية_الحوافز B1 B2 B3 B4 B5 B6 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

Corrélations 

 B1 B2 B3 B4 B5 B6 المعنوية_الحوافز 

 المعنوية_الحوافز

Corrélation de Pearson 1 ,758
**

 ,905
**

 ,845
**

 ,723
**

 ,609
**

 ,789
**

 

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

N 30 30 30 30 30 30 30 

B1 

Corrélation de Pearson ,758
**

 1 ,792
**

 ,633
**

 ,347 ,572
**

 ,327 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,060 ,001 ,077 

N 30 30 30 30 30 30 30 

B2 

Corrélation de Pearson ,905
**

 ,792
**

 1 ,787
**

 ,529
**

 ,473
**

 ,655
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,003 ,008 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

B3 

Corrélation de Pearson ,845
**

 ,633
**

 ,787
**

 1 ,520
**

 ,333 ,600
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,003 ,072 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 

B4 

Corrélation de Pearson ,723
**

 ,347 ,529
**

 ,520
**

 1 ,228 ,566
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,060 ,003 ,003  ,226 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 

B5 

Corrélation de Pearson ,609
**

 ,572
**

 ,473
**

 ,333 ,228 1 ,409
*

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,008 ,072 ,226  ,025 

N 30 30 30 30 30 30 30 

B6 

Corrélation de Pearson ,789
**

 ,327 ,655
**

 ,600
**

 ,566
**

 ,409
*

 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,077 ,000 ,000 ,001 ,025  

N 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

  /VARIABLES=الوظيفي_الرضا C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 

Corrélations 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 الوظيفي_الرضا 

 الوظيفي_الرضا

Corrélation de Pearson 1 ,764
**

 ,752
**

 ,839
**

 ,555
**

 ,923
**

 ,697
**

 ,618
**

 ,643
**

 ,741
**

 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C1 

Corrélation de Pearson ,764
**

 1 ,348 ,446
*

 ,494
**

 ,828
**

 ,259 ,468
**

 ,366
*

 ,825
**

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,060 ,013 ,006 ,000 ,167 ,009 ,046 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C2 

Corrélation de Pearson ,752
**

 ,348 1 ,802
**

 ,232 ,643
**

 ,727
**

 ,314 ,361 ,402
*

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,060  ,000 ,218 ,000 ,000 ,091 ,050 ,028 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C3 

Corrélation de Pearson ,839
**

 ,446
*

 ,802
**

 1 ,349 ,721
**

 ,672
**

 ,453
*

 ,520
**

 ,482
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,013 ,000  ,058 ,000 ,000 ,012 ,003 ,007 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C4 

Corrélation de Pearson ,555
**

 ,494
**

 ,232 ,349 1 ,403
*

 ,235 ,107 ,160 ,679
**

 

Sig. (bilatérale) ,001 ,006 ,218 ,058  ,027 ,211 ,575 ,399 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C5 

Corrélation de Pearson ,923
**

 ,828
**

 ,643
**

 ,721
**

 ,403
*

 1 ,560
**

 ,616
**

 ,604
**

 ,654
**

 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,027  ,001 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C6 

Corrélation de Pearson ,697
**

 ,259 ,727
**

 ,672
**

 ,235 ,560
**

 1 ,293 ,428
*

 ,301 

Sig. (bilatérale) ,000 ,167 ,000 ,000 ,211 ,001  ,117 ,018 ,106 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C7 

Corrélation de Pearson ,618
**

 ,468
**

 ,314 ,453
*

 ,107 ,616
**

 ,293 1 ,538
**

 ,261 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 ,091 ,012 ,575 ,000 ,117  ,002 ,164 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C8 

Corrélation de Pearson ,643
**

 ,366
*

 ,361 ,520
**

 ,160 ,604
**

 ,428
*

 ,538
**

 1 ,304 

Sig. (bilatérale) ,000 ,046 ,050 ,003 ,399 ,000 ,018 ,002  ,102 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

C9 

Corrélation de Pearson ,741
**

 ,825
**

 ,402
*

 ,482
**

 ,679
**

 ,654
**

 ,301 ,261 ,304 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,028 ,007 ,000 ,000 ,106 ,164 ,102  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 معامل ال بات الفاكرومباخ(: 20)الملحق رقم 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 

  /SCALE('الحوافزالمادية') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 

 : Echelle الحوافزالمادية

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=B1 B2 B3 B4 B5 B6 

  /SCALE('الحوافزالمعنوية') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 

Echelle : الحوافزالمعنوية 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,807 6 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,860 6 
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RELIABILITY 
  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 B1 B2 B3 B4 B5 B6 

  /SCALE(' افزالحو') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 

 

Echelle : الحوافز 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 B1 B2 B3 B4 B5 B6 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

  /SCALE('الثبات الكلي') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Fiabilité 

Echelle : ال بات الكلي 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a

 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,897 12 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,902 21 
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 التكرارات وال سب المئوية(:22)الملحق رقم 

Effectifs 

Tableau de fréquences 

 الج س

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 60,0 60,0 60,0 18 ذكر

 100,0 40,0 40,0 12 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 6,7 6,7 6,7 2 سنة 30 أقلمن

 60,0 53,3 53,3 16 سنة 40 سنةإلى 30 من

 93,3 33,3 33,3 10 سنة 50 سنةإلى 40 من

 100,0 6,7 6,7 2 سنة 50 أكثرمن

Total 30 100,0 100,0  

 الأقديمة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 13,3 13,3 13,3 4 سنوات 5 أقلمن

 46,7 33,3 33,3 10 سنوات 10 إلى 5 من

 100,0 53,3 53,3 16 سنوات 10 أكثرمن

Total 30 100,0 100,0  

 المهن _التص ي 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 46,7 46,7 46,7 14 إطار

 73,3 26,7 26,7 8 إطارسامي

 80,0 6,7 6,7 2 عونتحكم

 93,3 13,3 13,3 4 عونتنفيذ

 100,0 6,7 6,7 2 أخرى 

Total 30 100,0 100,0  

 

 التعليمي_المستو  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 3,3 3,3 3,3 1 متوسط

 26,7 23,3 23,3 7 ثانوي 

 100,0 73,3 73,3 22 جامعي

Total 30 100,0 100,0  
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 التكرارات وال سب المئوية(:22)الملحق رقم 

A1 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 20,0 20,0 20,0 6 غيرموافق

 23,3 3,3 3,3 1 محايد

 83,3 60,0 60,0 18 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 بشدةموافق

Total 30 100,0 100,0  

 

A2 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 26,7 26,7 26,7 8 غيرموافق

 33,3 6,7 6,7 2 محايد

 70,0 36,7 36,7 11 موافق

 100,0 30,0 30,0 9 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

A3 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 3,3 3,3 3,3 1 غيرموافق

 10,0 6,7 6,7 2 محايد

 73,3 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 26,7 26,7 8 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

A4 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 3,3 3,3 3,3 1 غيرموافق

 6,7 3,3 3,3 1 محايد

 70,0 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 30,0 30,0 9 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

A5 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 40,0 40,0 40,0 12 غيرموافق

 46,7 6,7 6,7 2 محايد

 86,7 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافقبشدة
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Total 30 100,0 100,0  

 

A6 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 26,7 26,7 26,7 8 غيرموافقبشدة

 56,7 30,0 30,0 9 غيرموافق

 63,3 6,7 6,7 2 محايد

 80,0 16,7 16,7 5 موافق

 100,0 20,0 20,0 6 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

B1 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 13,3 13,3 13,3 4 غيرموافق

 16,7 3,3 3,3 1 محايد

 83,3 66,7 66,7 20 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

B2 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 16,7 16,7 16,7 5 غيرموافق

 23,3 6,7 6,7 2 محايد

 86,7 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

B3 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 26,7 26,7 26,7 8 غيرموافق

 33,3 6,7 6,7 2 محايد

 80,0 46,7 46,7 14 موافق

 100,0 20,0 20,0 6 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  
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B4 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 40,0 40,0 40,0 12 غيرموافق

 46,7 6,7 6,7 2 محايد

 83,3 36,7 36,7 11 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

B5 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 13,3 13,3 13,3 4 غيرموافق

 30,0 16,7 16,7 5 محايد

 93,3 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

B6 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 23,3 23,3 23,3 7 غيرموافق

 26,7 3,3 3,3 1 محايد

 70,0 43,3 43,3 13 موافق

 100,0 30,0 30,0 9 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

C1 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 13,3 13,3 13,3 4 غيرموافق

 23,3 10,0 10,0 3 محايد

 93,3 70,0 70,0 21 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  
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C2 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 6,7 6,7 6,7 2 غيرموافق

 10,0 3,3 3,3 1 محايد

 53,3 43,3 43,3 13 موافق

 100,0 46,7 46,7 14 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

C3 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 6,7 6,7 6,7 2 غيرموافق

 10,0 3,3 3,3 1 محايد

 76,7 66,7 66,7 20 موافق

 100,0 23,3 23,3 7 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

C4 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 13,3 13,3 13,3 4 غيرموافق

 26,7 13,3 13,3 4 محايد

 96,7 70,0 70,0 21 موافق

 100,0 3,3 3,3 1 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

C5 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 10,0 10,0 10,0 3 غيرموافق

 26,7 16,7 16,7 5 محايد

 93,3 66,7 66,7 20 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  
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C6 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 6,7 6,7 6,7 2 غيرموافق

 10,0 3,3 3,3 1 محايد

 63,3 53,3 53,3 16 موافق

 100,0 36,7 36,7 11 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

C7 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 10,0 10,0 10,0 3 غيرموافق

 20,0 10,0 10,0 3 محايد

 90,0 70,0 70,0 21 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

C8 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 3,3 3,3 3,3 1 غيرموافق

 16,7 13,3 13,3 4 محايد

 86,7 70,0 70,0 21 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

C9 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 6,7 6,7 6,7 2 غيرموافق

 20,0 13,3 13,3 4 محايد

 96,7 76,7 76,7 23 موافق

 100,0 3,3 3,3 1 موافقبشدة

Total 30 100,0 100,0  
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري (:24)الملحق رقم 

 

Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

A1 30 3,73 ,980 

A2 30 3,70 1,179 

A3 30 4,13 ,681 

A4 30 4,20 ,664 

A5 30 3,27 1,143 

A6 30 2,73 1,530 

 765, 3,63 30 المادية_الحوافز

B1 30 3,87 ,860 

B2 30 3,73 ,907 

B3 30 3,60 1,102 

B4 30 3,30 1,179 

B5 30 3,63 ,809 

B6 30 3,80 1,126 

 773, 3,66 30 المعنوية_الحوافز

 712, 3,64 30 الحوافز

C1 30 3,70 ,794 

C2 30 4,30 ,837 

C3 30 4,07 ,740 

C4 30 3,63 ,765 

C5 30 3,70 ,750 

C6 30 4,20 ,805 

C7 30 3,80 ,761 

C8 30 3,93 ,640 

C9 30 3,77 ,626 

 542, 3,90 30 الوظيفي_الرضا

N valide (listwise) 30   
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 اختبار الفرضيات : (25)الملحق رقم 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الوظيفي_الرضا 

  /METHOD=ENTER الحوافز. 

 

Régression 

 

Variables introduites/supprimées
a

 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

الحوافز 1
b

 . Entrée 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,372
a

 ,138 ,108 ,512 

a. Valeurs prédites : (constantes), الحوافز 

 

ANOVA
a

 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 1,181 1 1,181 4,500 ,043
b

 

Résidu 7,346 28 ,262   

Total 8,527 29    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 

b. Valeurs prédites : (constantes), الحوافز 

 

Coefficients
a

 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,868 ,495  5,788 ,000 

 043, 2,121 372, 134, 283, الحوافز

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 
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REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الوظيفي_الرضا 

  /METHOD=ENTER المادية_الحوافز. 

Régression 

 

Variables introduites/supprimées
a

 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

المادية_الحوافز 1
b

 . Entrée 

a. Variable dépendante : الوظيفي_االرض 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,313
a

 ,098 ,066 ,524 

a. Valeurs prédites : (constantes), المادية_الحوافز 

 

ANOVA
a

 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression ,838 1 ,838 3,051 ,092
b

 

Résidu 7,689 28 ,275   

Total 8,527 29    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 

b. Valeurs prédites : (constantes), المادية_الحوافز 

 

Coefficients
a

 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 3,094 ,471  6,567 ,000 

 092, 1,747 313, 127, 222, المادية_الحوافز

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 
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REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT الوظيفي_الرضا 

  /METHOD=ENTER المعنوية_الحوافز. 

Régression 

 

Variables introduites/supprimées
a

 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

المعنوية_الحوافز 1
b

 . Entrée 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,375
a

 ,141 ,110 ,512 

a. Valeurs prédites : (constantes), المعنوية_الحوافز 

 

ANOVA
a

 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig. 

1 

Régression 1,199 1 1,199 4,583 ,041
b

 

Résidu 7,328 28 ,262   

Total 8,527 29    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 

b. Valeurs prédites : (constantes), المعنوية_الحوافز 

 

Coefficients
a

 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,938 ,459  6,404 ,000 

 041, 2,141 375, 123, 263, المعنوية_الحوافز

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 
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 :مستخلص الدراسة 

مة ، حيث تعتبر إحدى مقوماتها الأساسية و التي بدونها لا يمكن تحتل الحوافز أهمية بالغة داخل المنظ      

لأي منظمة أن تقوم بتحقيق كامل أهدافها ، و هذا لتأثيرها المباشر على المستوى المادي و المعيش ي و النف  ي 

للعاملين و كذلك رضاهم عن عملهم لذى يجب على المنظمة أن تراعي العدالة و الموضوعية أثناء إعطائها 

فدرجة رضا العاملين تتوقف على ما الجهد الذي يبذله العاملين في عملهم ،  لحوافز ، و أخذها بعين الاعتبار ل

 .هم يحصل عليه من جهده المبذول فكلما كان التوازن بين الجهد و الحافز كلما زاد رضا العاملين في عمل

في المديرية ق الرضا الوظيفي لدى العاملين قد تم اختيارنا لموضوع الحوافز و دورها في تحقي و من هنا      

الحوافز المادية والمعنوية   الولائية للبريد و المواللات السلكية و اللاسلكية بهدف التعرف على مدى مساهمة

في تحقيق الرضا الوظيفي ومدى توفيق المؤسسة في توفير هذه في كلا نوعيها لتحقيق الدور الفعال الرضا 

يث لممنا استبيان اشتمل العديد من الأسئلة التي لها علاقة بموضوع الدراسة في ح الوظيفي لموظفيها

ابة على الجانب التطبيقي ، و اعتمدنا على المنها الولفي التحليلي في الجانب النظري و بذلك استطعنا الإج

لولائية للبريد و في المديرية ا الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينما هو دور : لية التالية الإشكا

 03من خلال توزيع ؟ من أجل حل الإشكالية قمنا باختبار عينة الدراسة ، الموللات السلكية و اللاسلكية 

قد تبين أن الحوافز تؤثر بشكل كبير على الرضا ،   Spssثم تحليلها باستخدام البرنامج الإحصائي استبيان 

كلما زادت الحوافز ببعدلمها المادي و المعنوي ارتفع الرضا الوظيفي لدى العاملين و تربطهم علاقة طردية أي 

 . و على المسؤولين إعطاء أهمية أكبر للحوافز  الوظيفي 

 الحوافز ، الرضا الوظيفي ، حوافز مادية ، حوافز معنوية : الكلمات المفتاحية 

Study abstract : 

    Incentives are of great importance within the organization, as they are considered one of its basic 

components, without which no organization can fully achieve its goals. This is due to their direct 

impact on the material, living and psychological levels of workers, as well as their satisfaction with 

their work. Therefore, the organization must take into account justice and Objectivity while giving 

incentives, and taking into account the effort that employees put into their work. The degree of 

employee satisfaction depends on what they get from their exerted effort. The greater the balance 

between effort and incentive, the greater the employee satisfaction in their work. Hence, we have 

chosen the topic of incentives and their role in achieving job satisfaction among workers in the 

State Directorate of Posts and Telecommunications with the aim of identifying the extent to which 

material and moral incentives contribute to achieving job satisfaction and the extent of the 

organization’s success in providing these in both types to achieve effective role satisfaction. We 
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designed a questionnaire that included many questions related to the subject of the study on the 

practical side, and we relied on the descriptive and analytical approach on the theoretical side. 

Thus, we were able to answer the following problem: What is the role of incentives in achieving job 

satisfaction for workers in the State Directorate of Posts and Transportation? Wired and wireless? 

In order to solve the problem, we tested the study sample, by distributing 30 questionnaires and 

then analyzing them using the statistical program Spss. It was found that incentives greatly affect 

the job satisfaction of employees and that they have a direct relationship, meaning that the greater 

the incentives in both their material and moral dimensions, the higher job satisfaction and Officials 

give more importance to incentives. 

 Keywords: incentives, job satisfaction, material incentives, moral incentives. 
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