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 إىداء  

 عز وجل على منو و عونو لإتمام ىذا البحث.الله أحمد ا                        

إلى الذي وىبني كل ما يملك  حتى أحقق لو آمالو، إلى من كان يدفعني قدما نحو الأمام لنيل  
 المبتغى، إلى الإنسان الذي  إمتلك الإنسانية بكل قوة، إلى الذي سير على تعليمي بتضحيات

مترجمة في تقديسو للعلم، إلى مدرستي الأولى في الحياة،                                            
 في عمره؛الله الغالي على قـلبي أطال ا  أبي

إلى التي وىبت فـلذة كبدىا كل العطاء و الحنان، إلى التي صبرت على كل شيء، التي رعتني  
انت دعواىا لي بالتوفيق، تتبعتني خطوة خطوة  حق الرعّاية و كانت سندي في الشدائد، و ك

أعز ملاك على     أميفي عملي، إلى من إرتحت كلما تذكرت إبتسامتيا في وجيي نبع الحنان  
 عني خير الجزاء في الدارين؛الله القـلب و العين  جزاىا ا

     إ خوتيإلييما أىدي ىذا العمل المتواضع ليكّ  أدُخل على قـلبيما شيئا من السعادة إلى  
وخالاتي حفظيم الله    الذين تقـاسمو ا معي عبء الحياة  و أ خواتي

 ؛  وخالتي رحميا الله

الذي كلما تظلمت الطريق  رايس عبد الحق  كما أىدي ثمرة  جيدي لأستاذي الكريم الدكتور: 
أمامي لجأت إليو فـأنار ىا لي و كلما دب اليأس في نفسي زرع فيا الأمل لأسير قدما و كلما  

من و قتو  الثمين وفره لي بالرغم من  سألت عن معرفة زودني بيا و كلما طلبت كمية  
مسؤولياتو المتعددة؛ إلى كل أساتذة قسم العلوم الإقتصادية و علوم التسيير؛  و إلى كل من  

 يؤمن بأن بذور نجاح التغيير ىي في ذواتنا و في أنفسنا قبل أن تكون في أشياء أخرى...

 "....لا يغير ما بقوم حتى يغيروا ما بأنفسيم اللهإن اتعالى " : الله قـال ا

 من سورة الرعد 11الآية  

 إلى كل ىؤلاء أىدي ىذا العمل

   
   رميشي عبد الرحمانالطالب: 

   



 
 شكر و عرفـان:  

 عليو و سلم:الله صلى االله قـال رسول ا

 الله""من لم يشكر الناس لم يشكر ا

 عليو و سلمالله صلى االله صدق رسول ا

وحده لا  الله على إحسانو و الشكر لو على توفيقو و إمتنانو و نشيد أن لا إلو إلا االله الحمد  
شريك لو تعظيما لشأنو و نشيد أن سيدنا و نبينا محمد عبده و رسولو الداعي إلى رضوانو صلى  

 عليو و على آلو و أصحابو و أتباعو و سلم.الله ا

ام ىذا البحث المتواضع أتقدم بجزيل الشكر  سبحانو و تعالى على توفيقو لنا لإتمالله بعد شكر ا
 إلى الوالدين العزيزين الذين أعانوني و شجعوني على الإستمرار في

 مسيرة العلم و النجاح، و  إكمال الدراسة الجامعية و البحث؛ كما أتوجو بالشكر الجزيل إلى من

ذي لن تكفي حروف  ال  "رايس عبد الحق" شرفني بإشرافو  على مذكرة بحثي  الأستاذ الدكتور  
 ىذه المذكرة لإيفـائو حقو بصبره الكبير علي، و لتوجيياتو  العلمية التي لا تقدر بثمن؛ و التي

ساىمت بشكل كبير في إتمام و إستكمال ىذا العمل؛ إلى كل أساتذة قسم  العلوم الإقتصادية  
ن قريب أو من بعيد  علوم  التسيير؛ كما أتوجو بخالص شكري و تقديري إلى كل من ساعدني مو 

 على إنجاز و إتمام ىذا العمل.

 رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي و على والدي و أن أعمل صالحاً  ترضاه  " 
 "أدخلني برحمتك في عبادك الصالحينو 

  
  
  
  
  

   رميشي عبدالرحمانالطالب: 
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 :لدلخصا

حول مستوى توفر التحفيز ببعديو )الحوافز الدادية والدعنوية( لدى  ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف على تصورات الدبحوثين
ولتحقيق ذلك صيغت فرضية رئيسية متضمنة فرضيتين فرعيتين. تكون مجتمع  .فيالرضا الوظيالعاملين بسكرة وأثر ذلك على 

( موظف 66ئية بسيطة حجمها )عينة عشوا باختباروالبالغ عددىم )...(، وقمنا  ةركبالشالدراسة من جميع العمال الإداريين 
( استبانة صالحة للتحليل 56جميعها من خلال عدة زيارات ميدانية، وتم استرجاع )عليهم  الاستبانةوموظفة حيث تم توزيع 

الاحصائي. وقد تم الاعتماد على عدة أساليب إحصائية في تحليل البيانات منها: مقاييس الإحصاء الوصفي، تحليل التباين 
 .وتحليل الانحدار الدتعدد.. ،Analyses of variance)للانحدار )

 ، الكلية محل الدراسة.الرضا الوظيفية، الحوافز الدعنوية، التحفيز، الحوافز الداديالكلمات الدفتاحية: 

 

Abstract 

The aim of this study is to identify the perceptions of respondents about the level of 

availability of motivation in it's both side (physical and moral) in the job satisfactio, 

Commerce and Management Sciences of Biskra University and the impact of these 

motivation on the performance of workers. To achieve that, a major hypothesis was 

formulated, including two sub-assumptions. The population consists of all the administrative 

workers in the enterprise, which are (...). We tested a simple random sample of (50) 

employees. The questionnaire was distributed to them during several field visits and 32 

questionnaires were retrieved for statistical analysis. A number of statistical methods were 

used in the data analysis, including descriptive statistic measures, analysis of variance, and 

multiple regression analysis. 

Keywords : Motivation, physical incentives, moral incentives, job satisfaction , faculty 

under study. 
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 أ 

 مقدمة
 :تمهيد

تسعى المنظمات لموصول إلى الريادة والتميز عن منافسييا وىذا بدوره يتطمب قدرة 
ومقدرة لمواكبة مختمف التطورات، وبذلك تراعي إدارات المؤسسات المختمفة العنصر البشري 
كأساس أي عمل كونو يتولى تحقيق الاستغلال الأمثل والعقلاني لكل عوامل الإنتاج فالفرد 

ة لإعطاءه اىتماما كبيرا من خلال البحث عن العوامل المؤثرة في إنتاجية أساس القوة والثرو 
وكفاءة العاممين. حيث يسعى المسئولون إلى أن يصل العاممون في إنتاجيتيم إلى أقصي 
كفاءة ممكنة. حيث تمارس المؤسسات العامة والخاصة أعماليا بواسطة الكادر البشري وذلك 

و لكي تصل ىذه المؤسسات إلى اليدف المراد الوصول  يد.لتنفيذ أىدافيا عمى المدى البع
إليو كان لابد من إيجاد الكادر الوظيفي الذي يساعدىا عمى تحقيق الاستغلال الأمثل 
والعقلاني لكل عوامل الإنتاج، وىنا عمى المؤسسة القيام بتنوع الاختصاصات التي أسندت 

حسين ظروف العمل، العلاقات الاجتماعية، لإدارتو من التعيين، التكوين، الترقية، النقل، ت
التحفيز وىذا الأخير يحظى حاليا باىتمام كبير واعتراف الإدارات الناجحة بالحاجات 
الإنسانية وضرورة احتراميا للأفراد والجماعات وملء نفوس العاممين بالرضا والطمأنينة ومن 

بعاد ثم ضمان تفانييم في أدائيم والتعامل بكفاءة وفاعمية مع ال ميام الممقاة عمى عاتقيم وا 
مظاىر القمق والتوتر وغيرىا، فالمقدرة وحدىا غير كافية لكي يعمل الموظف بأقصى كفاءة 
ممكنة إذا لم يكن ىناك دافع يدفعو لمعمل خصوصا إذا كان يمارس وفق أسس ومبادئ 

حقيق الرضا منصفة وموضوعية وشفافة، فمن خلال التحفيز تتميز المنظمة بكفاءة الأداء وت
حيث أن كفاءة الفرد تتوقف عمى عنصرين ميمين ىما المقدرة والرغبة  الوظيفي لمعاممين،

عمى العمل، وتتمثل المقدرة عمى العمل فيما يممكو الفرد من ميارات ومعارف وقدرات 
أما الرغبة  بالإضافة إلى الاستعداد الشخصي لمفرد ولمقدرات الناجمة من التعميم والتدريب،

العمل فتتمثل في التحفيز الذي يدفع سموك الفرد في المسار الذي يحقق أىداف في 
المؤسسة. ولقد نظر العديد من عمماء السموك الإداري أن موضوع الحوافز بشتى أنواعو 

حيث مرت  المادية والمعنوية واحدة من أىم المتغيرات المستقمة الإيجابية في دافعية العمل،
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ب   

متطورة وتجسدت بالصورة التي ىي عميو الآن فبدأت المرحمة أساليب التحفيز بمراحل 
التقميدية والتي تم التركيز فييا فقط عمى الحوافز المادية .ثم أعقبتيا المرحمة التي اىتمت 
بالحوافز المعنوية بجانب المادية، ثم جاءت المرحمة الحديثة التي تربط بين الحوافز المادية 

داء الوظيفي يحظى بأىمية مرموقة في العممية الإدارية إذ يتم والمعنوية معا. في حين أن الأ
تحسين الأداء بتطبيق سياسات التحفيز كوسيمة لدفع الأجيزة الإدارية لمعمل بحيوية ونشاط. 
تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد وىو  حيث أن الأداء الوظيفي يؤكد عمي درجة تحقيق وا 

ا ومواردىا البشرية وعمى المؤسسة تحسين نوعية العمل يعكس كيفية الاستغلال الأمثل لقواى
بإعطاء أىمية كبيرة لمعمال ومساىمتيم في التسيير وتحديد الأىداف وتنفيذىا وأخذ اىتماماىم 
وانشغالاتيم بعين الاعتبار لتصبح المؤسسة قادرة عمى التطور والتعامل الجيد مع كل 

 المتغيرات التي تطرأ خلال إنجاز الأعمال
 :شكاليةالا

في مؤسسة   ماىو أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين
 ؟ الكوابل بسكرة

 :و للإجابة عمى ىذه الإشكالية نطرح الأسئمة الفرعية التالية 
  ما المقصود بالتحفيز وما ىي أىميتو ؟

  ما المقصود بالرضا الوظيفي وما ىي أىميتو ؟ 
 UNICABبمؤسسة الوطنية لصناعة الكوابل المعنوية(  التحفيز ببعديو )المادية،ما مستوى توفر 

 ؟ -UNICAB–بمؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة  الرضا الوظيفي تحقيق ما مستوى 
  : فرضيات البحث 
  : من الإشكالية المطروحة قمنا بصياغة الفرضيات التالية 

  :التاليةيعتمد ىذا البحث عمى الفرضية الرئيسية 
بمؤسسة الوطنية " الرضا الوظيفيلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "التحفيز" و"

 لمكوابل بسكرة.
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 ويندرج عن ىذه الفرضية فرضيتين فرعيتين : 
والرضا الوظيفي في لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الحوافز المعنوية  -

 .0.05عند مستوى الدلالة  مؤسسة الكوابل بسكرة
والرضا الوظيفي في مؤسسة لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الحوافز المادية   -

 0.05عند مستوى الدلالة الكوابل بسكرة 
  :مبررات اختيار موضوع الدراسة

يمكن حصر الاسباب التي دفعتنا إلى اختيار ىذا الموضوع عن بقية المواضيع 
 :الأخرى ىي أسباب موضوعية وأسباب ذاتية

 :سبا  موضوييةالأ
وجود أىمية التحفيز داخل المؤسسات الجزائرية ولكن في المقابل نجد أن الرضا 
ن لم أقل غير موجود، وليذا حاولت تسميط الضوء من خلال كيف  الوظيفي ضعيف نسبيا وا 

  يتم التحفيز، وما ىي أسس إعطائو في المؤسسة ؟
ت الجزائرية وانخفاض الأداء محاولة التعرف عمى أسباب تردي الأوضاع في المؤسسا

والإنتاجية والرغبة والإرادة، معرفة أسباب عدم الرضا الوظيفي للأفراد الشيء الذي يخمق 
 التوتر والقمق مما أدى إلى اللامبالاة الاضطرابات والاحتياجات، الغيابات

نقص الاىتمام والعناية بالعاممين من خلال عدم التوازن بين الجيود المبذولة  
 .جوروالأ

 :الأسبا  ذاتية
إعجابنا بموضوع الحوافز والرغبة في الاطلاع عميو ومدى أىميتو في الآونة الأخيرة  

  .داخل المؤسسات
موضوع الحوافز يعتبر حيث الساعة وحاجة التخصص العممي الذي أدرس فيو ليذا  

 .الموضوع؛ الشعور بالأىمية والقيمة الحقيقية ليذا الموضوع
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 :الدراسةأهمية وأهداف  
توضيح المفاىيم المتعمقة بموضوع الحوافز المادية والمعنوية وموضوع الرضا 

 .الوظيفي
  .التعرف عمى أىم الحوافز المادية والمعنوية التي تقدم لمعاممين

التعرف عمى أثر الحوافز المادية والمعنوية عمى الرضا العاممين في شركة الوطنية 
  ."enicab" لصناعة الكوابل بسكرة

معرفة العلاقة بين نظم الحوافز المطبقة في المؤسسات الاقتصادي ورضا العمال 
 ."enicab" لشركة الوطنية لصناعة الكوابل بسكرة

محاولة الخروج بالاقتراحات حول مدى تأثير الحوافز بأنواعيا المادية والمعنوية عمى  
زالة الغموض حول ىذا الموضوع  .الرضا الوظيفي لمعمال وا 

 .أسباب نقص الرغبة والحماس لمعمال في المؤسسات الجزائرية معرفة
 :المنهج المتبع

لمنظر في موضوعنا الحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي وللإجابة 
ثبات الفرضيات تم تقسيم البحث إلى ثلاث فصول، فصلان  عمى الإشكالية المطروحة وا 

ة عمى المنيج الوصفي التحميمي في الجانب النظري عتمدت الدراسا   نظريان وفصل تطبيقي
وتم الاعتماد في الجانب التطبيقي عمى طريقة من خلال الوصف النظري لمختمف المفاىيم 

بحيث تمثل أداة جمع  SPSSالإحصائي باستعمال برنامج و  دراسة حالة أي المنيج التحميمي
من أجل تطبيق الدراسة النظرية عمى واقع  البيانات المعتمدة في الدراسة في استبيان

، كما سيتم  "enicab" المؤسسة الجزائرية متخذين الشركة الوطنية لصناعة الكوابل بسكرة
الاعتماد عمى المراجع المتوفرة والمتمثمة في الكتب، الرسائل الجامعية، ليسانس، ماجستير، 

راء الموضوع  مع احترام الأمانة دكتوراه القوانين والتشريعات ومواقع الإنترنيت ىدف إث
  .العممية كونيا من خصائص الباحث الجيد

 :الدراسات السابقة
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الدراسة الأولى: حازم أحمد فراونة، سميمان سلامة الديب، سميمان محمد سميمان مرابط 
بعنوان أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاممين في شركة الكيرباء محافظات 

 :دير البمح بحيث ىدفت ىذه الدراسة الى مجمة كمية فمسطين التقنية.غزة، 
التعرف عمى دور الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاممين في شركة -
 الكيرباء

  :خمصت ىذه الدراسة إلى نتائج أىميا
تشجيع العاممين في حال تحقيق الأىداف المطموبة وذلك بمنحيم العمولات عمى -

 .ذلك
 .الاىتمام بتنمية روح التقدير والاحترام بين العاممين لتحفيزىم عمى العمل-

بعنوان دور التخطيط الاستراتيجي في جودة  2011الدراسة الثانية: اياد عمي الدجني
الأداء المؤسسي دراسة وصفية تحميمية في الجامعات النظامية الفميسطنية ، الجميورية 

 :العربية السورية بحيث ىدفت الى
  .تقديم مؤشرات أداء واضحة ومحددة للأداء المؤسسي الفاعل بكافة مكوناتو-
وضع مقترحات تطويرية للارتقاء بجودة الأداء المؤسسي وفقا لمؤشرات الأداء -

 .لمجالات العمل المؤسسي
  :خمصت ىذه الدراسة الى نتائج أىميا

النيائى المراد وضع مؤشرات أداء محددة للأىداف والأنشطة تصف الشكل -
 .الوصول اليو من اليدف أو النشاط

وضع دليل سياسات واضح،  وموثق ومعمن يتضمن مجالات العمل المختمفة وذلك -
 .لضمان توحيد تنفيذ الأعمال

بعنوان الحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى   2002الدراسة الثالثة: جوادي حمزة
النفس العمل و التنظيم بحيث ىدفت ىذه الدراسة الروح المعنوية رسالة ماجستير في عمم 

 :الى
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 .التوصل الى نتائج ميدانية عن الحوافز بأنواعيا وتأثيرىا عمى معنوية العمال-
الوصول الى حقائق عممية وذلك من خلال التطرق لبعض وجيات النظر لبعض -

 .عمماء النفس
 :خمصت ىذه الدراسة الى نتائج أىميا

 .ة في توزيع الحوافز عمى العمالاعتماد الطرق العممي-
 .اعتماد التحفيز المعنوي الى جانب التحفيز المادي-

، الثقافة التنظيمية ودورىا في الرضا الوظيفي  1الرابعة : يونسي مختار  الدراسة
"دراسة ميدانية بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة (المديرية العامة)"، 

نيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل، قسم العموم مذكرة مكممة ل
الاجتماعية، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، تح إشراف أ/ 

 2015/  2012زوزو رشيد، السنة الجامعية 
عاممين وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى تقصي دور الثقافة التنظيمية في الرضا الوظيفي لم

كنموذج لمدراسة  المديرية العامةبمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة 
 .والتحميل

إلييا في ىمو الدراسة كممك بأن ىمو المؤسسة تعمل عمى  ومن بين النتائج المتوصل
تحقيق أىداف عماليا وتشاركيم في اتخاذ القرارات، وأن نسبة كبيرة من العمال في ىمو 

 .المؤسسة صرحوا بأنيم راضون عن عمميم، مما يساىم في نقص غيابيم عن عمميم
 :محتوي الدراسة

لبحث الى ثلاث فصول، فصمين بيدف دراسة ومعالجة الموضوع تم تقسيم ا   
نظريين وفصل تطبيقي، وكل فصل يتضمن ثلاثة مباحث، بحيث ستناول في الفصل الأول 
الاطار النظري حول الرضا الوظيفي وذلك من خلال المبحث الأول ماىية الرضا الوظيفي 
المبحث الثاني محددات الرضا الوظيفي ونتائجو المبحث الثالث علاقة الرضا الوظيفي 

 .بعض المتغيرات الأخرى ب
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اما الفصل الثاني: يتناول الخمفية النظرية لعممية التحفيز وذلك من خلال ثلاث 
مباحث فكان المبحث الأول ماىية الحوافز أما المبحث الثاني تصنيفات الحوافز والمبحث 

 .الثالث نظام الحوافز وفعاليتو ونظرياتو
تطبيقي و دراسة ميدانية لمؤسسة الفصل الثالث: ىذا الفصل عبارة عن جانب  . 

 اقتصادية تنشط في مجال الإنتاج و قد اخترنا الشركة الوطنية لصناعة الكوابل بسكرة
"enicab"  وذلك لتجسيد الدراسة عمى أرض الوقع و قد تطرقنا فييا إلى لمحة تاريخية

ثر تقديم لمشركة ىذا فيما ما يخص الجزء الأول أما فيما يخص الجزء الثاني فسنتناول أ
الحوافز المادية والمعنوية عمى الرضا الوظيفي من خلال القيام بتقديم الاستبيان لمعمال و 
رئيس مصمحة الموارد البشري وفي الأخير ختمت ىذه الدراسة بالإجابة عمى الفرضيات 

 . المقترحة و تقديم جممة من الاقتراحات
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 مقدمة
 :تمهيد

تسعى المنظمات لموصول إلى الريادة والتميز عن منافسييا وىذا بدوره يتطمب قدرة 
ومقدرة لمواكبة مختمف التطورات، وبذلك تراعي إدارات المؤسسات المختمفة العنصر البشري 
كأساس أي عمل كونو يتولى تحقيق الاستغلال الأمثل والعقلاني لكل عوامل الإنتاج فالفرد 

القوة والثروة لإعطاءه اىتماما كبيرا من خلال البحث عن العوامل المؤثرة في إنتاجية  أساس
وكفاءة العاممين. حيث يسعى المسئولون إلى أن يصل العاممون في إنتاجيتيم إلى أقصي 
كفاءة ممكنة. حيث تمارس المؤسسات العامة والخاصة أعماليا بواسطة الكادر البشري وذلك 

و لكي تصل ىذه المؤسسات إلى اليدف المراد الوصول  مى المدى البعيد.لتنفيذ أىدافيا ع
إليو كان لابد من إيجاد الكادر الوظيفي الذي يساعدىا عمى تحقيق الاستغلال الأمثل 
والعقلاني لكل عوامل الإنتاج، وىنا عمى المؤسسة القيام بتنوع الاختصاصات التي أسندت 

قية، النقل، تحسين ظروف العمل، العلاقات الاجتماعية، لإدارتو من التعيين، التكوين، التر 
التحفيز وىذا الأخير يحظى حاليا باىتمام كبير واعتراف الإدارات الناجحة بالحاجات 
الإنسانية وضرورة احتراميا للأفراد والجماعات وملء نفوس العاممين بالرضا والطمأنينة ومن 

بعاد ثم ضمان تفانييم في أدائيم والتعامل بكفاءة  وفاعمية مع الميام الممقاة عمى عاتقيم وا 
مظاىر القمق والتوتر وغيرىا، فالمقدرة وحدىا غير كافية لكي يعمل الموظف بأقصى كفاءة 
ممكنة إذا لم يكن ىناك دافع يدفعو لمعمل خصوصا إذا كان يمارس وفق أسس ومبادئ 

اءة الأداء وتحقيق الرضا منصفة وموضوعية وشفافة، فمن خلال التحفيز تتميز المنظمة بكف
حيث أن كفاءة الفرد تتوقف عمى عنصرين ميمين ىما المقدرة والرغبة  الوظيفي لمعاممين،

عمى العمل، وتتمثل المقدرة عمى العمل فيما يممكو الفرد من ميارات ومعارف وقدرات 
ما الرغبة أ بالإضافة إلى الاستعداد الشخصي لمفرد ولمقدرات الناجمة من التعميم والتدريب،

في العمل فتتمثل في التحفيز الذي يدفع سموك الفرد في المسار الذي يحقق أىداف 
المؤسسة. ولقد نظر العديد من عمماء السموك الإداري أن موضوع الحوافز بشتى أنواعو 

حيث مرت  المادية والمعنوية واحدة من أىم المتغيرات المستقمة الإيجابية في دافعية العمل،
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تحفيز بمراحل متطورة وتجسدت بالصورة التي ىي عميو الآن فبدأت المرحمة أساليب ال
التقميدية والتي تم التركيز فييا فقط عمى الحوافز المادية .ثم أعقبتيا المرحمة التي اىتمت 
بالحوافز المعنوية بجانب المادية، ثم جاءت المرحمة الحديثة التي تربط بين الحوافز المادية 

في حين أن الأداء الوظيفي يحظى بأىمية مرموقة في العممية الإدارية إذ يتم والمعنوية معا. 
تحسين الأداء بتطبيق سياسات التحفيز كوسيمة لدفع الأجيزة الإدارية لمعمل بحيوية ونشاط. 
تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد وىو  حيث أن الأداء الوظيفي يؤكد عمي درجة تحقيق وا 

الأمثل لقواىا ومواردىا البشرية وعمى المؤسسة تحسين نوعية العمل  يعكس كيفية الاستغلال
بإعطاء أىمية كبيرة لمعمال ومساىمتيم في التسيير وتحديد الأىداف وتنفيذىا وأخذ اىتماماىم 
وانشغالاتيم بعين الاعتبار لتصبح المؤسسة قادرة عمى التطور والتعامل الجيد مع كل 

 ز الأعمالالمتغيرات التي تطرأ خلال إنجا
 :الاشكالية

في مؤسسة   ماىو أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين
 ؟ الكوابل بسكرة

 :و للإجابة عمى ىذه الإشكالية نطرح الأسئمة الفرعية التالية 
  ما المقصود بالتحفيز وما ىي أىميتو ؟

  ما المقصود بالرضا الوظيفي وما ىي أىميتو ؟ 
 UNICABبمؤسسة الوطنية لصناعة الكوابل المعنوية(  ما مستوى توفر التحفيز ببعديو )المادية،

 ؟ -UNICAB–بمؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة  الرضا الوظيفي تحقيق ما مستوى 
  : فرضيات البحث 
  : من الإشكالية المطروحة قمنا بصياغة الفرضيات التالية 

  :التالية الفرضية الرئيسيةيعتمد ىذا البحث عمى 
بمؤسسة الوطنية " الرضا الوظيفيلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "التحفيز" و"

 لمكوابل بسكرة.
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 ويندرج عن ىذه الفرضية فرضيتين فرعيتين : 
والرضا الوظيفي في لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الحوافز المعنوية  -

 .0.00عند مستوى الدلالة  مؤسسة الكوابل بسكرة
والرضا الوظيفي في مؤسسة لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الحوافز المادية   -

 0.00عند مستوى الدلالة الكوابل بسكرة 
  :مبررات اختيار موضوع الدراسة

يمكن حصر الاسباب التي دفعتنا إلى اختيار ىذا الموضوع عن بقية المواضيع 
 :الأخرى ىي أسباب موضوعية وأسباب ذاتية

 :الأسباب موضوعية
كن في المقابل نجد أن الرضا وجود أىمية التحفيز داخل المؤسسات الجزائرية ول

ن لم أقل غير موجود، وليذا حاولت تسميط الضوء من خلال كيف  الوظيفي ضعيف نسبيا وا 
  يتم التحفيز، وما ىي أسس إعطائو في المؤسسة ؟

محاولة التعرف عمى أسباب تردي الأوضاع في المؤسسات الجزائرية وانخفاض الأداء 
ة أسباب عدم الرضا الوظيفي للأفراد الشيء الذي يخمق والإنتاجية والرغبة والإرادة، معرف

 التوتر والقمق مما أدى إلى اللامبالاة الاضطرابات والاحتياجات، الغيابات
نقص الاىتمام والعناية بالعاممين من خلال عدم التوازن بين الجيود المبذولة  
 .والأجور

 :الأسباب ذاتية
لاع عميو ومدى أىميتو في الآونة الأخيرة إعجابنا بموضوع الحوافز والرغبة في الاط 

  .داخل المؤسسات
موضوع الحوافز يعتبر حيث الساعة وحاجة التخصص العممي الذي أدرس فيو ليذا  

 .الموضوع؛ الشعور بالأىمية والقيمة الحقيقية ليذا الموضوع
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 :أىمية وأىداف الدراسة 
عنوية وموضوع الرضا توضيح المفاىيم المتعمقة بموضوع الحوافز المادية والم

 .الوظيفي
  .التعرف عمى أىم الحوافز المادية والمعنوية التي تقدم لمعاممين

التعرف عمى أثر الحوافز المادية والمعنوية عمى الرضا العاممين في شركة الوطنية 
  ."enicab" لصناعة الكوابل بسكرة

ن نظم الحوافز المطبقة في المؤسسات الاقتصادي ورضا العمال معرفة العلاقة بي
 ."enicab" لشركة الوطنية لصناعة الكوابل بسكرة

محاولة الخروج بالاقتراحات حول مدى تأثير الحوافز بأنواعيا المادية والمعنوية عمى  
زالة الغموض حول ىذا الموضوع  .الرضا الوظيفي لمعمال وا 

 .والحماس لمعمال في المؤسسات الجزائريةمعرفة أسباب نقص الرغبة 
 :المنيج المتبع

لمنظر في موضوعنا الحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي وللإجابة 
ثبات الفرضيات تم تقسيم البحث إلى ثلاث فصول، فصلان  عمى الإشكالية المطروحة وا 

عمى طريقة دراسة حالة أي نظريان وفصل تطبيقي وتم الاعتماد في الجانب التطبيقي 
المنيج التحميمي من أجل تطبيق الدراسة النظرية عمى واقع المؤسسة الجزائرية متخذين 

، كما سيتم الاعتماد عمى المراجع المتوفرة  "enicab" الشركة الوطنية لصناعة الكوابل بسكرة
انين والتشريعات والمتمثمة في الكتب، الرسائل الجامعية، ليسانس، ماجستير، دكتوراه القو 

ومواقع الإنترنيت ىدف إثراء الموضوع  مع احترام الأمانة العممية كونيا من خصائص 
  .الباحث الجيد

 :الدراسات السابقة
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الدراسة الأولى: حازم أحمد فراونة، سميمان سلامة الديب، سميمان محمد سميمان مرابط 
العاممين في شركة الكيرباء محافظات بعنوان أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء 

 :غزة، مجمة كمية فمسطين التقنية.دير البمح بحيث ىدفت ىذه الدراسة الى
التعرف عمى دور الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاممين في شركة -
 الكيرباء

  :خمصت ىذه الدراسة إلى نتائج أىميا
لمطموبة وذلك بمنحيم العمولات عمى تشجيع العاممين في حال تحقيق الأىداف ا-

 .ذلك
 .الاىتمام بتنمية روح التقدير والاحترام بين العاممين لتحفيزىم عمى العمل-

بعنوان دور التخطيط الاستراتيجي في جودة  2011الدراسة الثانية: اياد عمي الدجني
لجميورية الأداء المؤسسي دراسة وصفية تحميمية في الجامعات النظامية الفميسطنية ، ا

 :العربية السورية بحيث ىدفت الى
  .تقديم مؤشرات أداء واضحة ومحددة للأداء المؤسسي الفاعل بكافة مكوناتو-
وضع مقترحات تطويرية للارتقاء بجودة الأداء المؤسسي وفقا لمؤشرات الأداء -

 .لمجالات العمل المؤسسي
  :خمصت ىذه الدراسة الى نتائج أىميا

محددة للأىداف والأنشطة تصف الشكل النيائى المراد وضع مؤشرات أداء -
 .الوصول اليو من اليدف أو النشاط

وضع دليل سياسات واضح،  وموثق ومعمن يتضمن مجالات العمل المختمفة وذلك -
 .لضمان توحيد تنفيذ الأعمال

بعنوان الحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى   2002الدراسة الثالثة: جوادي حمزة
وح المعنوية رسالة ماجستير في عمم النفس العمل و التنظيم بحيث ىدفت ىذه الدراسة الر 
 :الى
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 .التوصل الى نتائج ميدانية عن الحوافز بأنواعيا وتأثيرىا عمى معنوية العمال-
الوصول الى حقائق عممية وذلك من خلال التطرق لبعض وجيات النظر لبعض -

 .عمماء النفس
 :نتائج أىمياخمصت ىذه الدراسة الى 

 .اعتماد الطرق العممية في توزيع الحوافز عمى العمال-
 .اعتماد التحفيز المعنوي الى جانب التحفيز المادي-

، الثقافة التنظيمية ودورىا في الرضا الوظيفي  1الرابعة : يونسي مختار  الدراسة
(المديرية العامة)"، "دراسة ميدانية بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة 

مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل، قسم العموم 
الاجتماعية، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، تح إشراف أ/ 

 2010/  2012زوزو رشيد، السنة الجامعية 
افة التنظيمية في الرضا الوظيفي لمعاممين وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى تقصي دور الثق

بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة (المديرية العامة)كنموذج لمدراسة 
 .والتحميل

ومن بين النتائج المتوصل إلييا في ىمو الدراسة كممك بأن ىمو المؤسسة تعمل عمى 
وأن نسبة كبيرة من العمال في ىمو تحقيق أىداف عماليا وتشاركيم في اتخاذ القرارات، 

 .المؤسسة صرحوا بأنيم راضون عن عمميم، مما يساىم في نقص غيابيم عن عمميم
 :محتوي الدراسة

بيدف دراسة ومعالجة الموضوع تم تقسيم البحث الى ثلاث فصول، فصمين    
 نظريين وفصل تطبيقي، وكل فصل يتضمن ثلاثة مباحث، بحيث ستناول في الفصل الأول
الاطار النظري حول الرضا الوظيفي وذلك من خلال المبحث الأول ماىية الرضا الوظيفي 
المبحث الثاني محددات الرضا الوظيفي ونتائجو المبحث الثالث علاقة الرضا الوظيفي 

 .ببعض المتغيرات الأخرى 
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اما الفصل الثاني: يتناول الخمفية النظرية لعممية التحفيز وذلك من خلال ثلاث 
حث فكان المبحث الأول ماىية الحوافز أما المبحث الثاني تصنيفات الحوافز والمبحث مبا

 .الثالث نظام الحوافز وفعاليتو ونظرياتو
الفصل الثالث: ىذا الفصل عبارة عن جانب تطبيقي و دراسة ميدانية لمؤسسة  . 

 بل بسكرةاقتصادية تنشط في مجال الإنتاج و قد اخترنا الشركة الوطنية لصناعة الكوا
"enicab"  وذلك لتجسيد الدراسة عمى أرض الوقع و قد تطرقنا فييا إلى لمحة تاريخية

لمشركة ىذا فيما ما يخص الجزء الأول أما فيما يخص الجزء الثاني فسنتناول أثر تقديم 
الحوافز المادية والمعنوية عمى الرضا الوظيفي من خلال القيام بتقديم الاستبيان لمعمال و 

مصمحة الموارد البشري وفي الأخير ختمت ىذه الدراسة بالإجابة عمى الفرضيات رئيس 
 . المقترحة و تقديم جممة من الاقتراحات

 



 

 الفصل الأول:

 الوظيفي الرضا لتقديم النظري الاطار
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 تمييد
يعد الرضا عف العمل مف المكضكعات التي ينبغي أف تظل مكضكعا لمبحث كالدراسة          

 الاىتماـ بدأ الكظيفي الرضا مكضكعفبيف فترة كأخرػ عند مشرفي الإدارات كالميتميف بالتطكير في العمل 
 ككذلؾ أىمية مف لو لما المياديف مختمف كفي لو دراسات كىناؾ عدة الصناعة، مجاؿ في مرة لأكؿ بو

 في الخارجية المؤثرات أك العمل في الداخمية المؤثرات تجاه العامميف الأفراد مشاعر يتناكؿ مكضكعا ككنو
 لمعامل المناسبة كالبيئة الكظيفي الاستقرار يكفر الذؼ الأساسية الركائز مف فيك المحيطة، المادية البيئة
 طمكحات مف العامل الفرد فرضا ممكنة، فعالية كبأعمى كجو أكمل عل عممو أداء عمى تساعده التي

 معقدة بيئة كجكد ظل في خصكصا عامميو، لإرضاء يسعى فالكل نكعيا، كاف ميما منظمة كل كاىتمامات
 البيئة، ىذه مع كالتصرؼ لمتعامل الرفيعة البشرية كالميارات الكفاءات نقص ككذلؾ باستمرار كمتغيرة
 فأىـ فمتعاكف، مكظف ثـ عامل كاف بعدما كالعممية الكظيفية الحياة في الفرد عرفيا التي التطكرات ككذلؾ

 عممو عف الراضي فالفريق فريق، شكل في العمل خلاؿ مف الجماعي العمل ىك حاليا المنظمات يميز ما
 فالعلاقات الرؤساء مع كالانسجاـ كالتعاكف  بالزملاء كالارتباط الجماعي العمل في الفريق ركح لدييـ يككف 
 بيئة إلى انتمائو مف كتزيد المعنكية الركح كرفع الفرد نفسية في طيبا أثرا تترؾ العناصر ىذه بيف الطيبة
 كمف ىنا نتطرؽ الى:   العمل

 المبحث الأكؿ: ماىية الرضا الكظيفي
 المبحث الثاني: محددات الرضا الكظيفي كنتائجو.

   المبحث الثالث: علاقة الرضا الكظيفي ببعض المتغيرات الأخرػ 
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 المبحث الأول: ماىية الرضا الوظيفي
حظي مكضكع الرضا الكظيفي لمعامميف في منظمات الأعماؿ باىتماـ كبير مف قبل    

 الباحثيف منذ مطمع الربع الثاني مف 
حركة العلاقات الإنسانية بأىمية الحالة النفسية العشريف كحتى يكمنا ىذا كذلؾ بعد أف نادت 

 كالمعنكية للأفراد مع ضركرة تحسيف ظركؼ العمل لمعامميف داخل المنظمات بغية زيادة الإنتاج.
ف مفيكـ الرضا عف العمل مف أكثر المفاىيـ غمكضا لأنو حالة انفعالية يصعب قياسيا   كا 

عض التعاريف لمرضا الكظيفي كنكضح أىميتو كدراستيا كمف خلاؿ ىذا المبحث سنحاكؿ إعطاء ب
 كعناصره كأنكاعو.

 المطلب الأول: مفيوم الرضا الوظيفي وأىميتو
 الأفراد بمشاعر ارتباطو خلاؿ مف كذلؾ الكظيفي الرضا لمصطمح المقدمة المفاىيـ اختمفت لقد

 الرضا فمفيكـ كعميو كالظركؼ، المكاقف حسب كىذا مستمر تغيير في نيالأ يصعب تفسيرىا، التي
 .كمكقفو نظرتو حسب كل آخر إلى باحث مف يختمف فيك كالأبعاد، الجكانب كالأكجو متعدد الكظيفي

 أكلا: مفيكـ الرضا الكظيفي
 كالتي الكظيفي بالعمل الصمة ذات العكامل لمجمكعة حصيمة يمثل بأنو الكظيفي الرضا يعرؼ

 الذؼ الكجداني لمشعكر نتيجة الإنتاج في كفاعميو نفس كرضا بارتياح العمل ذلؾ الفرد بقبكؿ أساسًا تقاس
 1.ضيق أك ممل دكف  بعممو القياـ مف الفرد يمكف

 لما إدراكيـ عف ينتج كأنو أعماليـ تجاه العامميف مشاعر عف عبارة بأنو الكظيفي الرضا كيعرؼ
 نحك الخاصة للاتجاىات محصمة أنو كما كظائفيـ مف عميو يحصمكا أف ينبغي كلما ليـ الكظيفة تقدمو

 مع كالعلاقة الإشراؼ كنكعية العمل تنظيـ في الإدارة بسياسة المتمثمة بالعمل المتعمقة العناصر مختمف
 في العمل كمزايا العمل في كالتقدـ الترقية كفرص كالمرتب العامميف بيف كالعلاقة المباشريف الرؤساء
نجازه العمل كمسئكليات العمل في الأماف المنظمة  2.كالتقدير كالاعتراؼ كالمكاف كا 

 التي الحاجات إشباع بمدػ الفرد شعكر عف درجة عبارة "أنو عمى الكظيفي الرضا يعرؼ بينما
 .معينة كظيفة بأداء قياسو خلاؿ مف كظيفتو مف يشبعيا أف يرغب

                                                           
-ـ2012نمكذج البحث ادارة حسابات المشتركيف في بمدية غزة، نشر ، أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينميرفت تكفيق،  1

 .60ق ، ص 1433
دراسة ميدانية بديكاف مؤسسات الشباب – دور الاتصال الرسمي في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العمال التنفيذيينصكالحية غنية، عابدؼ لدمية،  2

 .56، ص 2019، جكاف 2، العدد 03 لكلاية تبسة ، مجمة الرسالة لمدراسات الاعلامية ، المجمد
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ذلؾ  كيتحقق لعممو أدائو أثناء كالارتياح بالسعادة الفرد شعكر بأنو الكظيفي الرضا يُعرؼ كما
 الكظيفي الرضا كأف العمل ىذا في فعلاً  عميو يحصل ما كمقدار عممو مف الفرد يتكقعو ما بيف بالتكافق
 1كالإنتاج. لمعمل الفرد تدفع التي المككنات في يتمثل

 أك كعممو كظيفتو، مع الفرد فييا يتكامل التي النفسية الحالة" بأنو :(Stone)ستكف  عرفو قد
 كالتقدـ، النمك في كرغبتو الكظيفي، طمكحو خلاؿ مف معيا كيتفاعل الكظيفة تستغرقو يصبح إنسانا

 2 ." خلاليا مف الاجتماعية أىدافو كتحقيق
 قناعة أكثر يجعمو يتكقع، كاف كما مزيد عمى الفرد حصكؿ أف"  :(Louler) لكلر الأستاذ يعرفو

اك  بالإرتياح الفرد شعكر عف يعبر الكظيفي الرضا إلى التنظيمي السمكؾ أدبيات تشير ما ككثيرا كرضا
 " العمل كبيئة ذاتو العمل تجاه لسعادة

بيا  يحس التي كالطمأنينة كالارتياح السركر مشاعر بأنو الكظيفي لمرضا تعريفو مف "لكسؾ" يقصد
 أؼ لمعمل ممارستو خلاؿ مف عمييا يتحصل التي كالعكائد الفكائد مع كأدائو لمجيكده تقييمو أثناء الفرد

 3المقابل.
كالتعريف الذؼ سنكظفو في بحثنا ىك أف الرضا الكظيفي أك الرضا عف العمل عبارة عف      

جممة مف المشاعر كالأحاسيس النابعة مف الحالة النفسية التي يعيشيا الفرد العامل في عممو كأثناء لميامو 
كأنو لا يتجزأ كلا  في ظل ظركؼ عمل ملائمة كمحفزة لمعمل كزيادة الإنتاجية كالشعكر بالانتماء لعممو

 يستغني عنو في مؤسستو.
 ثانيا: أىميتو

يعتبر الرضا الكظيفي مف المسائل اليامة التي تستكجب مف المؤسسات الاىتماـ بيا مف جميع 
النكاحي في العمل لككف الرضا عف العمل لككف الرضا العمل مرتبط بباقي الاتجاىات كالنكاحي في 

سمبية ك إيجابية عمى سمكؾ الفرد، كحتى عمى الظكاىر الأخرػ المكجكدة  العمل، كنظرا لما يحدثو مف آثار
 في مجاؿ العمل .

                                                           
، دراسة ميدانية لعماؿ مؤسسة الديكاف الكطني لمتطيير، مذكرة ماستر، كمية العمكـ الانسانية دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفيبرجي ابتساـ،  1

 .11، ص 2017-2016كالاجتماعية، جامعة قاصدؼ مرباح، كرقمة، 
ثر الرضا الوظيفي على النية في ترك العمل بوجود الالتزام الوظيفي كمتغير وسيط باستخدام النمذجة ، أأ.سبتي سيد أحمد، د.دياب رقاؼ 2

 .118، جامعة د. مكلاؼ الطاىر سعيدة، ص بالمعادلات الييكلية لدى مديرية الضرائب سعيدة
، المجمد ISSN 1112-6612، مجمة الأبحاث الاقتصادية  ، اثر الحوافز المادية كوسيلة لتحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملينمحمد أميف سلامي3
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إف الرضا عف العمل ىك العامل الأساسي الذؼ يتضمف بقاء العامل جادا كمثابرا في عممو،      
صحة كمف ىنا فإف أىمية كتأثير الرضا عف العمل يظير في جكانب عديدة لدػ الأفراد العامميف منيا ال

العضكية كالنفسية لمفرد التي تتأثر بدكرىا بدرجة رضا الفرد أك عدـ رضاه عف العمل، كىذا ما تكصل إليو 
الأعراض العضكية كألـ الرأس كفقداف الشيية كعسر اليضـ كالغثياف  1959" ىيرزبرج " كزملاؤه سنة 

 1.بعد تكرار اللارضا الميني كنتيجة حتمية 
 نذكر الأىمية ىذه كمف كالمجتمع المؤسسة العامميف، مف لكل كبيرة يةأىم الكظيفي الرضا يكتسي 

 :يمي ما
 إلى بيا يؤدؼ الكظيفي بالرضا العامميف شعكر ارتفاع : العامميف عمى الكظيفي الرضا اىمية_ أ

 العامميف بيا يتمتع التي المريحة النفسية الكضعية أف حيث : العمل بيئة مع التكيف عمى القدرة -
 .بو يحيط كما عمميـ في لمتحكـ أكبر إمكانيات تعطييـ

 أكل، مف المادية حاجاتيـ جميع باف العامميف يشعر : فعندمالابتكاركا  الإبداع في الرغبة -
 تزيد لدييـ كافي بشكل مشبعة إلخ ... كظيفي أماف كاحتراـ، تقدير مف المادية كغير الخ ... مسكف
 .مميزة بطريقة أعماليـ تأدية في الرغبة

 في رغبة أكثر يككنكف  الكظيفي بالرضا يتمتعكف  الذيف فالعماؿ :التقدـ ك الطمكح مستكؼ  زيادة -
 .الكظيفي مستقبميا تطكير

 تساعدىـ لمعامميف الكظيفة تكفرىا التي المادية كعير المادية المزايا أف حيث :الحياة عف الرضا -
 .الحياة متطمبات مقابمة عمى

 بالإيجاب الكظيفي بالرضا العامميف شعكر ارتفاع ينعكس :لممؤسسة الكظيفي الرضا اىمية _ ب
 : صكرة في المؤسسة عمى

 .عمميا عمى تركيز أكثر العامميف يجعل الكظيفي فالرضا : الفعالية مستكؼ  في ارتفاع -
 عف التغيب معدلات تخفيض في كبير بشكل يساىـ الكظيفي فالرضا :الإنتاجية في ارتفاع -

 إلخ... كالشكاكؼ  لإضراباتكا العمل
 كغير المادية حاجاتيـ أشبعت كظائفيـ بأف العامميف يشعر فمما :لممؤسسة الكلاء مستكؼ  ارتفاع -

 .بمؤسستيـ تعمقيـ يزيد مادية

                                                           
،  1997، رسالة ماجستير، غير منشكرة ، جامعة الجزائر ، محددات الرضا الميني و معنى العمل عند  العمال الجزائريينعبد النكر أرزقي ،   1
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بالإيجار  الكظيفي بالرضا العامميف شعكر ارتفاع ينعكس : لممجتمع الكظيفي الرضا أىمية _ ج
 : صكرة في المجتمع عمى

 .الاقتصادية الفعالية كتحقيق الإنتاج معدلات ارتفاع -
 1.المجتمع في كالتطكر النمك معدلات ارتفاع -

 المطلب الثاني: عناصر وعوامل الرضا الوظيفي
الرضا عف العمل يمثل الاتجاىات النفسية لمعامميف تجاه أعماليـ كمدػ ارتياحيـ كسعادتيـ في 

أساسية في العمل مثل الأجر كسياسات المنظمة كالرؤساء كالزملاء العمل عمى الأخص بالنسبة لعناصر 
 كالمرؤكسيف كفرص النمك كالترقية كفرص تحقيق الذات كغيرىا مف العناصر كالعكامل.

 أكلا_ عناصر الرضا الكظيفي:
ىناؾ عدة عناصر مككنة لمرضا الكظيفي كمف أىـ العناصر المككنة كالمخمفة لمرضا الكظيفي 

 نذكر منيا:
الأجر: يعتبر الأجر بمثابة مصدر إشباع إلا لمحاجات الدنيا كأف تكافره لا يسبب الرضا أك  .1

نما يمنح فقط مشاعر الاستياء مف أف تستحكذ عمى الفرد، كمضمكف ىذا القكؿ ىك أف  السعادة كا 
الأجر لا يمثل عنصرا ىاما مف عناصر الإشباع في مجتمع يتكفر لمعامميف فيو مستكػ أجر يكفر 

 ـ الاحتياجات الأساسية لمعيش.لي
مستكػ العمل: رغـ أف طبيعة كتككيف المياـ التي يؤدييا الفرد في عممو تمعب دكرا ىاما في  .2

التأثير عمى رضاه عف عممو إلا أف الاىتماـ بدراسة أثر محتكػ العمل عمى الرضا يعتبر حديثا 
يحتكييا العمل كطبيعة أنشطة نسبيا فالمتغيرات المتصمة بمحتكػ العمل مثل المسؤكلية التي 

العمل كفرص الانجاز التي يكفرىا كالنمك الذؼ يتيحو الفرد كأيضا تقدير الأخريف تمثل المتغيرات 
 المسببة لمشاعر الرضا كأىـ ىذه المتغيرات ىي:

درجة تنكع مياـ  العمل: يمكف القكؿ بصفة عامة أنو كمما كانت درجة تنكع العمل عالية كمما قل  . أ
 زاد الرضا عف العمل كالعكس تكرارىا

درجة السيطرة الذاتية المتاحة لمفرد: تتفاكت الأعماؿ في درجة السيطرة الذاتية التي تتيحيا لمفرد  . ب
في أدائو لمعمل كيمكف أف نفترض ىنا أنو كمما زادت الحرية في اختيار طرؽ أداء العمل كاختيار 

                                                           
المميع، رسالة ماستر -، دراسة حالة مؤسسة نفطاؿ كحدة غاز البيتركؿ الوظيفي على الأداء في المنظمة أثر الرضاحكيـ العربي، يزيد منقلاتي،   1

 . 6، ص  2014في عمكـ التسيير، جامعة أكمي محند كلحاج البكيرة، 
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ؿ الشكاىد عمى أف زيادة الحرية في ىذا السرعة التي يؤدؼ بيا العمل زاد رضاه عف العمل كتد
 المجاؿ تتيح لو تكييف الأداء بما يتناسب مع قدراتو كنمطو الخاص في تأدية العمل.

 استغلاؿ الفرد لقدراتو: إف استخداـ الفرد لقدراتو يمثل إشباع حاجة تحقيق الذات . ت
ػ مكحد يثير لديو خبرات النجاح كالفشل في العمل: فتحقيق الفرد لمستكػ أداء يقل عف مستك  . ث

الإحساس بالفشل كتحقيقو لمستكػ أداء يزيد عمى مستكػ مكحد أك يعادلو يشير لديو الإحساس 
بالنجاح كأثر خبرات النجاح كالفشل عمى الرضا عف العمل تتكقف عمى درجة تقديره كاعتزازه 

 1بذاتو.
ىك طمكح أك تكقعات  فرص الترقية: إف العامل المحدد لأثر فرص الترقية عمى الرضا عف العمل .3

الفرد عف فرص الترقية فكمما كاف طمكح الفرد أك تكقعات الترقية لديو أكبر مما ىك متاح فعلا 
كمما قل رضاه عف العمل كالعكس كيمكف القكؿ بأف أثر الترقية الفعمية عمى الرضا تتكقف عمى 

عف حالة ككف ىذه  مدػ تكقعو ليا فحصكؿ الفرد عمى ترقية لـ يتكقعيا تحقق لو سعادة أكبر
الترقية متكقعة كالعكس فعدـ حصكؿ فرد كاف تكقعو لمترقية كبيرة يحدث لو استياء أكبر مف حالة 

 2ككف ىذه الترقية غير متكقعة.
نمط الإشراؼ: حيث إنو بالدرجة التي يككف المدير حساسا لحاجات مرؤكسيو كمشاعرىـ فإنو  .4

رد تحفظا صغيرا ىنا كىك أف تأثير المدير عمى يكسب كلائيـ لو كرضاىـ عف عمميـ كيجب أف نك 
رضا الأفراد عف عمميـ يتكقف عمى درجة سيطرتو عمى الحكافز ككسائل الإشباع التي يعتمد 
عمييا مرؤكسيو كيتكقف عمى الخصائص الشخصية لممرؤكسيف أنفسيـ فكسائل الإشباع كالحكافز 

كسيو عمى رضاىـ عف العمل فالمدير التي تحت سيطرتو تزيد مف تأثير سمكؾ المدير تجاه مرؤ 
الذؼ يفكض سمطات كحريات كاسعة لمرؤكسيف يفضمكف الاستقلالية في العمل كيتمتعكف بقدرات 
عالية تشبع احتياجاتيـ كتحقق رضاىـ عف العمل أما المدير الذؼ يفكض تمؾ الحريات الكاسعة 

تباكا كتكترا لدػ مرؤكسيو لأفراد يفضمكف المسؤكلية المحدكدة بقدرات منخفضة فيك يخمق ار 
 كيشير بذلؾ استيائيـ اتجاه العمل.

                                                           
ارية كعمكـ التسيير، جامعة أكمي ، مذكرة ماستر، كمية العمكـ الاقتصادية كالتج دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسةباجة حميد،   1

 .52،ص2014-2013محند اكلحاج ، البكيرة، 
، مذكرة ماستر، كمية العمكـ الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية لأشغال الطرق عمراني عبد السلاـ،   2

 .52، ص2017-2016 الاجتماعية كالانسانية، جامعة العربي بف مييدؼ أـ بكاقي،
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العمل الجماعي: تؤثر جماعة العمل عمى رضا الفرد بالقدر الذؼ يمثل ىذه الجماعة مصدر  .5
منفعة أك مصدر تكتر لو فتفاعل الفرد مع زملائو في العمل يحقق تبادؿ لممنافع بينو كبينيـ أما 

ضا الفرد أك العامل عف عممو ككاف تفاعل الفرد مع زملائو إذا كانت جماعة العمل مصدرا لر 
يخمق تكترا لديو أك يعيق إشباعو لحاجاتو اك كصكلو لأىدافو اعتبر ذلؾ جماعة العمل مسيا 
لاستيائو مف عممو كىذا بالإضافة إلى أف أثر جماعة العمل لو أثر قكؼ في التفاعل مع جماعة 

ع الناتجة عف التفاعل مع جماعة العمل تككف كبيرة كالتكتر العمل عمى درجة الرضا كبيرا فالمناف
الناشئ عف ىذا التفاعل يككف أيضا كبيرا عندما تككف حاجة الفرد إلى الانتماء قكية أما عندما 

 فإف أثر منافع أك التعامل مع جماعة العمل عميو يككف ضعيفا. تككف ىذه الحاجة ضعيفة
القدر الذؼ تكفر ساعات العمل حرية استخداـ كقت الراحة ساعات العمل: يمكننا أف نفترض أنو ب .6

كتزيد مف ىذا الكقت بالقدر الذؼ يزيد بو الرضا عف العمل كبالقدر الذؼ تتعارض ساعات العمل 
مع كقت الراحة كالحرية في استخدامو لاقدر الذؼ ينخفض بو الرضا عف العمل الإشارة إلى تأثير 

كقت العمل يدؼ إلى الإجياد كبالتالي انخفاض معنكؼ عف ساعات العمل عمى الإجياد فإطالة 
العمل كمف الطبيعي أف كمما زادت كثافة الجيد المبذكؿ في كل كحدة زمف كمما كاف أثر كقت 

 العمل عمى الإجياد كعمى درجة الاستياء أكثر.
تالي عمى العمل كبال ظركؼ العمل المادية: تؤثر ظركؼ العمل المادية عمى درجة تقبل الفرد بيئة .7

رضاه عف العمل كلقد شغمت متغيرات ظركؼ العمل مثل الإضاءة كالحرارة كالتيكية كالرطكبة 
 1كالضكضاء كالنظافة ككضع الفرد أثناء تأديتو لمعمل كأمراض المينة المتصمة بأدائو لمعمل.

 ثانيا: عكامل الرضا الكظيفي:
التي لا بد للإدارة مف أف تركز عمييا ىناؾ عدد مف العكامل المؤثرة عمى درجة الرضا الكظيفي ك 

 لتحقيق الرضا الكظيفي لمعامميف كأىـ مف العكامل ما يأتي:
الأجكر كالركاتب: يعد الأجر كسيمة ميمة لإشباع الحاجات المادية كالإجتماعية للأفراد كقد أشار  -1

ما زاد الكثير مف الدراسات إلى كجكد علاقة طردية بيف مستكػ الدخل كالرضا عف العمل فكم
 مستكػ دخل الأفراد ارتفاع رضاىـ عف العمل كالعكس صحيح.

                                                           
 .53باجة حميد، نفس المرجع، ص 1
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 محتكػ العمل كتنكيع المياـ: يمثل محتكػ العمل كما يتضمنو مف مسؤكلية كصلاحية كدرجة -2
التنكيع في المياـ أىمية لمفرد حيث يشعر الفرد بأىميتو عندما يمنح صلاحيات لإنجاز عممو 

 .كلذلؾ يرتفع مستكػ رضاه عكف العمل
إمكانية الفرد كقدراتو كمعفتو بالعمل: يتكقف الأداء عمى متغيرؼ الرغبة في العمل كالقدرة كالمعرفة  -3

أف إناطة أعماؿ أك المياـ تتناسب مع قدرة كمعرفة العامميف يؤدؼ إلى تدعيـ أدائيـ كىذا ينعكس 
 عمى الرضا الذؼ يتحقق ليـ جراء ذلؾ.

ف المنظمة التي تتيح للأفراد فرص الترقية كفقا لمكفاءة فرص التطكر كالترقية المتاحة لمفرد: إ -4
تساىـ في تحقيق الرضا الكظيفي إذ إشباع الحاجات العميا )التطكر كالنمك( ذك أىمية لدػ الأفراد 

 ذكؼ الحاجات العميا.
نمط القيادة: تكجد علاقة بيف نمط القيادة كرضا العامميف فالنمط القيادؼ الديمكقراطي يؤدؼ الى  -5

ية المشاعر الايجابية نحك العمل كالمنظمة لدػ الافراد العامميف حيث يشعركف بأنيـ مركز تنم
اىتماـ القائد كالعكس يككف في ظل القيادة الأكتكقراطية إذ إف الأسمكب في القيادة يؤدؼ إلى تبمكر 

 مشاعر الاستياء كعدـ الرضا
اضاءة كرطكبة كحرارة كضكضاء ظركؼ المادية لمعمل: تؤثر ظركؼ العمل المادية مف تيكية ك  -6

عمى درجة تقبل الفرد لبيئة العمل كلذلؾ فإف ظركؼ البيئة الجيدة تؤدؼ إلى رضا الأفراد عف بيئة 
  1العمل.

 المطلب الثالث: أنواع الرضا الوظيفي
بما أف الرضا الكظيفي ىك ذلؾ الشعكر بالارتياح النفسي في بيئة العمل سكاء كاف مكجو نحك 

أك محتكػ العمل أك ظركؼ العمل كبما أنو أيضا ىناؾ اختلافات في درجة الرضا الكظيفي  زملاء العمل
 خلاؿ الحياة الكظيفية فإنو يمكف تقسيـ الرضا إلى عدة أنكاع كفقا لعدة اعتبارات كمعايير.

 الرضا الكظيفي متعدد الأبعاد كالأكجو كعميو تكجد عدة أنكاع لتصنيفو كىذا كفقا لممعايير الآتية:
 أنكاع الرضا الكظيفي باعتبار شمكليتو: كفق ىذا المعيار تعد الانكاع التالية: .1

_الرضا الكظيفي الداخمي: كيتعمق بالجكانب الذاتية لممكظف مثل الاعتراؼ كالتقدير القبكؿ 
 الشعكر بالتمكف كالإنجاز كالتعبير عف الذات.

                                                           
، نيكليؾ لمنشر كالتدريب، القاىرة، ص ص 2015، الطبعة الأكلى الرضا الوظيفي وميارات إدارة ضغوط العملد. عصاـ عبد المطيف عمر،  1
24-25. 
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ف في محيط العمل مثل المدير _الرضا الكظيفي الخارجي: كيتعمق بالجكانب الخارجية لممكظ
 زملاء العمل طبيعة كنمط العمل.

 _الرضا الكمي العاـ: كىك مجمل الشعكر بالرضا الكظيفي تجاه الابعاد الداخمية كالخارجية معا
 أنكاع الرضا الكظيفي باعتبار زمنو: كفق ىذا المعيار تندرج ضمنو الأنكاع التالية: .2

ظف بيذا النكع مف خلاؿ عممية الأداء الكظيفي إذا كاف _الرضا الكظيفي المتكقع: كيشعر المك 
 متكقعا أف ما يبذلو مف جيد يتناسب مع ىدؼ المياـ.

_الرضا الكظيفي الفعمي: يشعر المكظف بيذا النكع مف الرضا بعد مرحمة الرضا الكظيفي المتكقع 
 عندما يحقق اليدؼ فيشعر حينيا بالرضا الكظيفي.

 في إلى قسميف أك نكعيف كىما:كىناؾ مف يصنف الرضا الكظي
_الرضا الكمي: يمثل رضا المكظف عف جميع الجكانب كمككنات العمل كىنا يككف المكظف قذ 
كصل لأقصى درجة الرضا عف عممو كلكف ليس مف الضركرؼ أف تتكافر في ىذا العمل كل عناصر 

تبر جميع تمؾ العناصر الرضا التي سبق ذكرىا لأف يتكقف عمى طبيعة المكظف نفسو فيك ربما لا يع
 ميمة كبالتالي المكظف كحده مف يستطيع أف يحدد تمؾ العناصر التي تتكافق معو.

_الرضا الجزئي: يمثل شعكر الفرد الكحداني عف بعض أجزاء كمككنات العمل كىنا يككف 
تياء المكظف قذ كصل درجة رضا كافية عف بعض جكانب العمل كبالتالي اكتفى بيا أك ربما لازاؿ الاس

 1مكجكدا لكف لا زاؿ يؤدؼ أعمالو.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير، جامعة محمد ، مذكرة ماستر، كمية دور الاسلوب القيادي في تحقيق الرضا الوظيفيمناؿ ركاف،   1

 .61، ص2013-2012خيضر بسكرة، 
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 المبحث الثاني: محددات الرضا الوظيفي ونتائجو
يعد العنصر البشرؼ اىـ المكارد لدػ أؼ مؤسسة فيذه الأخيرة تسعى الى تحقيق اىدافيا مف خلاؿ 

ذات صمة بالعمل الاعداد كالتأىيل الجيد لأفرادىا كتحقيق الرضا لدػ الأفراد العامميف عف جكانب عدة 
يشكل مسعى ميـ لكل المنظمات نظرا للأىمية البالغة في نجاحيا كفعاليتيا لكف تأثير حالة الرضا التي 
تنشدىا كل المنظمات قد لا ينتج عنو التأثيرات كالانعكاسات المتكقعة كأحيانا تككف دكف المتكقعة كلذلؾ 

كث الرضا مف ىنا نتطرؽ في ىذا المبحث عف مف الميـ بحث النتائج التي تترتب عف الرضا ككيفية حد
 البرامج الداعمة لو كمحددات كأىـ النتائج.

 لو الداعمة كالبرامج الكظيفي الرضا حدكث المطمب الأكؿ: كيفية
 الاقتصادية كالأىداؼ البشرية المكارد بيف التكازف  إلى لمكصكؿ الحالي الكقت في المنظمات تسعى

 إلى يؤدؼ التكازف  حدكث بينما مشاكل، إلى يؤدؼ سكؼ المعادلة ىذه في خمل كل لأف تسطرىا التي
 معينة لأىداؼ الكصكؿ بغية يعملاف كلاىما كالمنظمة فالفرد كالمصالح، كالأغراض الأىداؼ تحقيق
 .معينة كنتائج

 :الكظيفي الرضا حدكث كيفية -أكلا
 سيحقق الأداء أف لاعتقادىـ كظائفيـ في كينشطكف  معينة، أىداؼ إلى يصمكا لكي الأفراد يعمل

 كنتيجة لمرضا نظرنا كحيف عميو، ىـ عما رضا أكثر سيجعميـ إياىا بمكغيـ فإف ثـ كمف الأىداؼ ليـ
 نتيجة يحدث كالرضا حدكثو عف مسؤكلة تعد تسبقو التي كالعكامل ابي نتحقق التي الكيفية عف لمكشف
  :يمي كما ىي التفاعلات مف نسق

 الإشباع ىذا مصادر أكثر العمل كيعد إشباعيا، إلى يسعى أف يريد حاجات فرد لكل الحاجات: -
 .إتاحة

 إشباع المتكقع المصادر نحك التكجو عمى الفرد تحث الدافعية مف قدرا الحاجات الدافعية: تكلد -
 .خلاليا مف الحاجات تمؾ

 الأداء ىذا أف منو اعتقادا عممو، في خاص كبكجو لمفرد نشط أداء إلى الدافعية تتحكؿ: الأداء -
 .الفرد حاجات إشباع إلى كسيمة

 .الفرد حاجات إشباع إلى الفعاؿ الأداء يؤدؼ: الإشباع -
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 عف راضيا يجعمو عممو في الكفء الأداء خلاؿ مف الإشباع مرحمة الفرد بمكغ إف :الرضا -
 1.حاجاتو إشباع خلالو مف يتسنى التي الكسيمة باعتباره العمل

 :الداعمة البرامج -ثانيا
 مف المطمكب المستكػ  عمى المحافظة إلى التي تيدؼ البرامج مف مجمكعة الآف نعرض سكؼ

 لمعامميف الإنساني السمكؾ في التأثير تستيدؼ البرامج مف مجمكعة ىناؾ أف حيث الكظيفي، الرضا
 تمؾ أىداؼ تحقيق باتجاه كيدفعيـ رضائيـ درجة مف المطمكب المستكػ  عمى يحافع بما بالمنظمات
 :يمي ما البرامج ىذه أىـ كمف المنظمات
 :العاممة القكػ  صيانة برامج . 1

 العامميف كخبرات ميارات تآكل عدـ تستيدؼ التي الإجراءات مجمكعة في البرامج تمؾ تتمثل
 الخاصة البرامج البرامج، تمؾ أمثمة كمف كالابتكار، الإبداع لأغراض قابميتيـ تطكير إلى بالإضافة
 .كالحكافز الأجكر سياسات في النظر بإعادة الخاصة البرامج ككذا الإبداعية الميارات كتنمية بالتدريب

 :التالية الإجراءات عمى عادة البرنامج ذلؾ كيشتمل :العمل كظركؼ بيئة تحسيف برامج.    2
 ؛ كالأثاث كالرطكبة كالتيكية الإضاءة حيث مف كمرتب نظيف عمل مكاف يئةتي -
 مف كذلؾ العمل، ساعات في النظر إعادة طريق عف كذلؾ كالإرىاؽ التعب حالات معالجة -

 كتحديد الراحة إلى العامميف حاجة مبدأ عمى الاعتماد إلى كالمجكء التقميدية الأنماط عف الابتعاد خلاؿ
 ؛ العمل أسبكع أك المرنة العمل ساعات استخداـ إلى مثلا المنظمة تمجأ فقد النشاط

 الأصكات عنيا تصدر التي كالمعدات الآلات عزؿ طريق عف كذلؾ الضكضاء مصادر تقميل -
 المزعجة؛

 .الكظيفي التكسع أك الإثراء برامج إلى المجكء خلاؿ مف كذلؾ الأعماؿ رقابة مف التقميل -
 :الاجتماعية الرفاىية برامج . 3

 الحضانة كدار كالنكادؼ الاجتماعي الطابع ذات المعنكية بالحكافز الاىتماـ زيادة خلاؿ مف كذلؾ
 تدفع سكؼ كغيرىا الإجراءات فيذه لمعامميف، مميزة سكنية كبناءات لممكاصلات مريحة كسائل كتكفير
 ىذه في يشترط كما أنفسيـ، العامميف قبل مف مطمكبة تككف  عندما خاصة الأفضل الأداء نحك العامميف
 .العامميف مف عدد لأكبر كشاممة مستمرة تككف  أف الحكافز

                                                           
رسالة ماجستير، جامعة  الرضا الوظيفي لدى الاداريين العاملين في المديرية العامة للتربية والتعليم،أحمد بف سعيد بف سالـ مميكاف الشيخي،   1

 .37، ص 2012-2011الدراسات الانسانية، فرع ادارة تعميمية نزكؼ، كمية العمكـ كالاداب، قسـ التربية ك 
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 :المينية كالسلامة الأمف برامج . 4
 الحكادث. مف لكثير كالمعرضة الخطيرة الأعماؿ ذات الصناعية المنظمات في تككف  البرامج كىذه

 :الصحية الرعاية برامج . 5
 تمتزـ المنظمة عمى صحي التزاـ تفرض الدكؿ مف الكثير في القانكنية التشريعات أف يلاحع كىنا

 أف كما لمعامميف كالعقمية كالنفسية المعنكية بالناحية الاىتماـ تستيدؼ طبية خدمات بتقديـ خلالو مف
 كىنا المريض العامل الفرد جانب إلى الصناعية المنظمة كقكؼ بضركرة تقتضي الإنسانية الاعتبارات

 يلاحع كما الصناعية المنظمات أعماؿ كطبيعة نكع بتبايف تتبايف البرامج ىذه مثل أف إلى الإشارة ينبغي
 .أعمى إنتاجية كأفضل كظيفي باستقرار أفرادىا يتميز طبية خدمات تقدـ التي الصناعية المنظمات أف

 :ذاتيا المدارة العمل فرؽ  برامج . 6
 أك سمعة إنتاج عف مسؤكلكف  كىـ التنظيمي اليرـ قاعدة في العماؿ مف تشكيميا يتـ جماعات كىي

 الحمكؿ كتضع أعماؿ عدة منيا تعاني التي المشاكل تحديد إلى الجماعات ىذه كتسعى خدمة تقديـ
 أف كما الإدارية، بالجكانب علاقة أؼ ليا كليس الفنية الجكانب عمى فقط عمميا تركز كىي ليا المناسبة
 كتقميل النكعية كتحسيف الإنتاجية زيادة في تساىـ الجماعات ىذه كمثل ثابتا، كليس متحركا عمميا طبيعة
 .التكمفة

 :الجكدة حمقات . 7
رادؼ تطكعي بشكل تشكل عمل فرؽ  الجكدة بحمقات يقصد  التنظيمية المستكيات جميع مف كا 

 كمنصبو كظيفتو عف النظر بغض إلييا ينضـ أف المنظمة في عضك لأؼ يمكف حيث المنظمة، داخل
 ليا حمكلا كاقتراح العمل مشاكل بعض كدراسة كتحسينيا العمميات دراسة إلى الحمقات تمؾ كتسعى الإدارؼ 

 .معيف مجاؿ عمى يقتصر لا عمميا أف كما
 :الشاممة الجكدة برامج . 8

 عمى الاعتماد ضركرة مع خطكة أكؿ كمف صحيح بشكل بالعمل القياـ الشاممة بالجكدة يقصد
 1الأداء تحسيف مدػ معرفة في العمل تقييـ

 
 

                                                           
، دراسة ميدانية ببمدية الحرممية، مذكرة ماستر، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية، الحوافز وعلاقتيا في تحقيق الرضا الوظيفيبكشكارب سارة،   1

 .166، ص 2015-2014جامعة أـ بكاقي ، 
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 المطلب الثاني: محددات الرضا الوظيفي
نما أف  الرضا     عف العمل لا يعني قناعة الفرد عف كجو كاحد أك جانب مف جكانب العمل، كا 

يككف الرضا حالة معبرة عف جميع الأكجو كالجكانب التي يمكف قياسيا كتحميميا لإقرار مستكػ الرضا 
لؾ المطمكب، فإذا كانت درجة رضا العماؿ تندرج مف حيث القكة بتعدد الجكانب التي تسبب الرضا فإف لذ

عكامل كثيرة تككف بتضافرىا الرضا العاـ لدػ العامميف، كيمكف التعبير عنو بالرضا عف الأجر كالإشراؼ 
 مثلا، كتتمحكر ىذه العكامل فيما يمي :     

الأجر : لقد أجريت العديد مف الدراسات حكؿ العلاقة بيف الأجر كالرضا نذكر منيا  -أكلا
"  MILER، " ميمر " "  THMPSON  "1939" طمبسف " " الدراسات التي أجريت في الك.ـ.أ لػ 

" ، كالدراسات التي أجريت في المصانع  QUANDE & SMITH، " كندؿ كسميث " "  1941
بيف مستكػ الدخل كالرضا عف الإنجميزية بػ " ماريكت كدنرؼ " التي أشارت إلى كجكد علاقة طردية 

 .العمل
ضا عف العمل، كالعكس بالعكس، فإذا اعتمدنا الربط بيف بحيث كمما زاد مستكػ الدخل زاد الر     

الحاجات خاصة الفيزيكلكجية كالمادية فإننا نقر بأىمية ىذا العامل كضركرتو لتحقيق الرضا باعتبار أف 
مشاعر الفرد كدرجة رضاه عف الأجر ىي محصمة لقكة حاجاتو الاقتصادية، أؼ حاجاتو إلى الدخل 

 النقدؼ كما يمثمو لو .
ميما يكف فإنو لا يمكف إىماؿ العائد المالي كعنصر مف العناصر التي تحقق الرضا لككنو ك   

النتيجة المنطقية لمجيد الذؼ يبذلو العامل ، ككاف ىذا الأجر يعبر عف الاعتراؼ بما يقدمو العامل 
 كمكافأتو لو .
أف العديد مف رغـ أىمية ىذا العنصر كعامل مف العكامل المحققة لمرضا عف العمل إلا     

الكتاب المحدثيف يتكجيكف إلى القكؿ بأف الأجر لا يمثل سكػ إشباعا لحاجات الدنيا لمعامل، كأف تكفير 
الأجر لا يككف سببا لتحقيق الرضا أك السعادة، كىذا الخطأ كقع فيو أيضا " ىيرزبرج " كزملاؤه حينما 

 1فقط ".اعتبر أف " الأجر ىك كسيمة إشباع  الحاجات الفيزيكلكجية 
محتكػ العمل : إف الاىتماـ بدراسة أثر محتكػ العمل عمى الرضا يعتبر حديثا نسبيا إلى  –ثانيا 

كقت قريب لـ يكف محتكػ العمل مف المكاضيع التي اىتـ بيا الباحثكف ، كلـ يكف يدرس أثره في العمل، 

                                                           
، مذكرة ماستر، كمية العمكـ الانسانية كالعمكـ الاجتماعية، جامعة العربي بف مييدؼ مينية وعلاقتو بالرضا الوظيفيتسيير الحياة الشيحة حناف،   1

 .65، ص2015-2014أـ بكاقي، 
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كامل الجد ىامة في تحديد رضا كمع مركر الكقت أصبح الباحثكف يكلكنو اىتماما كبيرا كيعتبركنو مف الع
العماؿ، كيذىب البعض إلى اعتبار العنصر المؤدؼ  إليو، فالمتغيرات المتصمة بمحتكػ العمل مثل 
المسؤكلية التي يحتكييا العمل كطبيعة أنشطة العمل كفرض الإنجاز يكفرىا النمك كالترقي الذؼ يتيحو 

 ات الكحيدة المسبب لمشاعر الرضا في نظرىـ .لمفرد، كأيضا تقدير كاعتراؼ الآخريف تمثل المتغير 
 كمف أىـ متغيرات محتكػ العمل كعلاقتيـ بالرضا :

 / درجة تنكع مياـ العمل : 1
يشير ىذا المتغير إلى أنو كمما كانت درجة تنكع مياـ العمل عالية أؼ كمما قل تكرارىا ،        

 كث  التي تؤيد ىذه الفرضية ، أمثاؿ :كمما زاد الرضا كالعكس بالعكس ، كىناؾ الكثير مف البح
Guest 1952- Baldamus 1957- Walker 1951 – Mann et Hoffman 1950. 

كيمكف تفسير ىذه العلاقة بأنو كمما قل الممل النفسي الناشئ عف تكرار أداء كل ميمة مف     
مياـ العمل مرات كثيرة، كمما زادت درجة الرضا عف العمل، لكف درجة تنكع مياـ تتكقف عمى درجة 

ستكػ ذكاء تكامل ىذه المياـ كدرجة ذكاء الفرد، إذ قد يحدث الاستياء كالممل بالنسبة لمعماؿ دكف م
 منخفض يفضمكف المياـ المتكررة .

 / درجة السيطرة الذاتية المتاحة لمفرد :2
تتفاكت الأعماؿ في درجة السيطرة الذاتي التي تتيحيا لمفرد في أدائو لمعمل، حيث كمما        

ه عف زادت حرية الفرد في اختيار طرؽ أداء العمل، كفي اختيار السرعة التي يؤدؼ بيا العمل زاد رضا
 " كتدؿ الشكاىد عمى أف زيادة حرية الفرد في ىذا المجاؿ لو تكييف بما  1964العمل، كما أكد "فركـ

يتناسب مع قدراتو كنظمو في تأدية العمل، أما فرض نمط مكحد مف الطرؽ لأداء مياـ العمل عمى جميع 
بالتالي فيك يخمق مشكلات "، ك   Viteles 1932الأفراد، فلا يؤخذ بعيف الاعتبار اختلاؼ ىؤلاء حسب " 

 تكييف لدييـ كيزيد مف احتمالات استيائيـ .
 / استخداـ الفرد لقدراتو :3

يمكف القكؿ أنو كمما تصكر الفرد أف العمل الذؼ يقكـ بو يستخدـ فيو قدراتو، كمما زاد         
ماسمك" لمحاجات، رضاه عف العمل، فاستخداـ الفرد لقدراتو يمثل إشباع حاجة تحقيق الذات في ىرـ " 

، ك" ككرنياكسر" "  1962، ك" فركـ "  1959" عاـ  Brophyكتدؿ البحكث التي قاـ بيا " بركفي " " 
Korn Hauser  "1964  عمى أف تصكر الفرد لدرجة تطبيقو لمياراتو كخبراتو كقدراتو في العمل يرتبط

 طرديا برضاه عف العمل .
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 / خبرات النجاح ك الفشل :4
رغـ مف صعكبة تأكيد تأثير الأداء عمى درجة الرضا أك عدـ كجكد علاقة مباشرة بال        

بينيما، إلا أف ىذيف المتغيريف يمكف أف تكجد بينيما علاقة مف خلاؿ إدخاؿ متغيرات مستكػ الطمكح 
درتو، كتقدير الفرد لذاتو كتقديره لعلاقة قراراتو بالعمل، بمعني كمما تصكر أف ما أنجزه أكثر أك يعادؿ ق

كمما شعر بنشكة النجاح، كبالتالي الرضا ككمما أنجز أك حقق مستكػ يقل عف مستكػ طمكحو، أثار لديو 
الإحساس بالفشل كالاستياء، كبالتالي أثر خبرات النجاح أك الفشل عمى الرضا عف العمل يتكقف عمى 

 1درجة تقدير كاعتزاز الفرد بذاتو.
 فرص الترقية : -ثالثا

نتائج الدراسات إلى أف ىناؾ علاقة طردية بيف تكفر فرض الترقية ك الرضا عف تشير          
العمل، إذ كمما كفرت الإدارة لمعماؿ إمكانية ترقيتيـ كمما حققت شرطا كبيرا مف شركط الرضا، كلكف ىذا 

ـ تختمف بيف لا يعني أف الكل يجرؼ ك يسعي كراء الترقية، فالرغبة في الترقية، فالرغبة في الترقية أك التقد
الأفراد، فيناؾ مف ينتقل مف مؤسسة إلى أخرػ سعيا لإيجاد المؤسسة التي تكفر فرص الترقية أكثر، 
كبالتالي فإف العلاقة بيف الرضا عف الأجر كالرضا عف فرص الترقية كبيرة، إذ أف ىذه الأخيرة تعني 

رة لمجيد المبذكؿ كالالتزاـ، كما أف الزيادة في المرتب إضافة إلى اعتبار الكثير ليا كاعتراؼ مف الإدا
تكفير الترقية يعد الفرصة المناسبة لتنمية قدرات الفرد ككف الإنساف مخمكؽ ذك اتجاىات ىادفة، كيرػ " 

أف: " العامل المحدد لأثر فرص الترقية عمى الرضا عف العمل ىك طمكح أك تكقعات الفرد  1964فركـ " 
لفرد أك تكقعاتو لمترقية أكبر مما ىك متاح في المؤسسة كمما زاد عف فرص الترقية " فكمما كاف طمكح ا

 رضاه عف العمل، فيمكف القكؿ أف أثر الترقية الفعمية عمى رضا الفرد تتكقف عمى مدػ تكقعو ليا.
 نمط الإشراؼ :  -رابعا

إف معظـ الدراسات التي أجريت عمى نمط الإشراؼ المتبع مف طرؼ الرؤساء مع        
أكدت عمى كجكد علاقة بيف الإشراؼ كالرضا عمى العلاقة مع المرؤكسيف، كذلؾ يجعل ىؤلاء  مرؤكسييـ

"  1961المرؤكسيف محكرا لاىتمامو، فمف بيف الدراسات التي أجريت عمى ىذا المحكر نذكر " لكرت " 
Likert ذؼ يقيـ " التي تتفق مع دراسات جامعة " أكىايك " في أف المشرؼ المتفيـ لمشاعر مرؤكسيو ال

علاقتو معيـ أساس الصداقة كالثقة كالاحتراـ المتبادليف كالمكدة يحقق بيا رضا عاليا بيف مرؤكسيو عف 

                                                           
ي بف مييدؼ، ، مذكرة ماستر، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية، جامعة العربالتغيير التنظيمي ودوره في تحقيق الرضا الوظيفيلعكر ناريماف،   1

 .43، ص 2016-2015أـ بكاقي، 
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ذلؾ الذؼ يفتقد تمؾ الصفات في نمط سمككو مع مرؤكسيو ، كذلؾ باىتماـ المشرؼ بكل قضايا عمالو 
ـ مع السعي لتفادؼ الأخطاء، كمشاكميـ، كالعمل عمى تكسيع العلاقات بينو كبينيـ كمحاكلة فيـ سمككي
ية مف رضا ىؤلاء العماؿ عف كبيذا يستطيع المشرؼ كسب كلائيـ كيحقق في نفس الكقت درجة عال

 .العمل
 جماعة العمل : -خامسا
تؤثر جماعة العمل عمى رضا بالقدر الذؼ يمثل ىذه الجماعة مصدر منفعة لمفرد أك        

مصدر تكتر لو، بحيث كمما كاف تفاعل الفرد مع الجماعة التي يعمل معيا يحقق لو تبادؿ المنافع مع 
لمفرد مع الجماعة، كمما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد عف عممو ، أما إذا لـ يكف ىناؾ تفاعل 

جماعة عممو، فيذا يخمق تكترا يعيق إشباع حاجة كتحقيق أىدافو، فتمؾ الجماعة أك تككف سببا في استياء 
أك رضا الفرد عف عممو، كبالتالي فأثر جماعة العمل عمى الرضا لدػ الفرد العامل يتكقف عمى الفرص 

مل بالتفاعل مع عماؿ يشكمكف مصدر المتاحة لو لمتفاعل مع الآخريف في العمل، فإف لـ تسمح طبيعة الع
إشباع لو، فإف ىذا يسبب تدىكر المكقف النفسي تجاه عممو بمعني يتسبب في انخفاض مستكػ رضاه 
عف العمل، ككذا عندما ترغـ طبيعة العمل عمى التعامل مع أفراد يخمقكف تكتر، يلاحع أنو إلى جانب 

فإف داخل ىذه الجماعة الكبيرة تكجد جماعة صغيرة اعتبار كل أفراد العمل عبارة عف جماعة عمل عامة، 
تتككف مف مجمكع الأفراد الذيف تربطيـ علاقات الصداقة كالمكدة المنبثقة عف التماثل أك التشابو في 
الطبائع كالشخصيات، ليذا فإنو كثيرا  ما يميل الفرد إلى العمل كالتفاعل مع أفراد جماعتو ما يحقق لديو 

 دة كالرضا عف العمل .درجة معينة مف السعا
كمما سبق نتكصل إلى أنو يتعيف عمى المشرفيف خمق جك مف الإخاء كالتعاكف كالتفاىـ بيف      

جميع المستخدميف كالمرؤكسيف كخمق فرص الاتصاؿ كالتفاعل معيـ، كالعمل عمى إيجاد أىداؼ مشتركة 
يز الحاجة للانتماء إلى الجماعة بينيـ لتفادؼ كقكع التعرض كالتصادـ بيف منافعيـ كالعمل عمى تعز 

 كالمؤسسة عمى حد سكاء .
 ساعات العمل : –سادسا 
إف لتكزيع ساعات العمل أثر ىاـ عمى رضا العماؿ عمى عمميـ ك إف كانت مدة العمل        

متفق عمييا عامة فلا بد مف إدخاؿ فترات لمراحة كإجراء الحفاظ عمى النمط الجيد للأداء، كىذا لما ليا 
ة الفرد، فيناؾ مف أثر إيجابي عمى الفرد جسديا كنفسيا، إف الكقت المفضل لمعمل يختمف باختلاؼ طبيع

مف يفضل العمل نيارا، كمنيـ مف يفضمو ليلا كمنيـ مف يميل إلى العمل بدكف انقطاع، كمنيـ مف يفضل 
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أف يتخمل العمل فترات راحة كثيرة كميما كاف نكع الاختلاؼ فإنو يمكننا أف نفترض أنو " بالقدر الذؼ 
ىذا الكقت بالقدر الذؼ يزيد الرضا عف  تكفر ساعات العمل لمفرد حرية استخداـ كقت الراحة كتزيد مف

العمل، كبالقدر الذؼ ينخفض بو الرضا عف العمل، تتكقف صحة ىذا الفرض عمى الأىمية التي يعطييا 
 1الفرد لمراحة سكاء في مدتيا أك أكقات إدخاليا في نظاـ العمل .

 الظركؼ المادية ك الفيزيقية لمعمل : -سابعا
ية عمى درجة تقبل الفرد لبيئة العمل، كبالتالي رضاه عف العمل "، " تؤثر ظركؼ العمل الماد    

فمقد شكمت الظركؼ الفيزيقية كعلاقتيا بالأداء مدػ رضا العماؿ عمى العمل، محكر اىتماـ كانطلاؽ 
الباحثيف في مجاؿ العمل، كذلؾ لما لممحيط الفيزيقي لمعمل مف تأثير عمى العامل كسمككو كالإضاءة 

الضجيج كالنظافة فإنيا تؤثر كذلؾ عمى درجة أك مدػ تقبل العامل لبيئة عممو، كبالتالي  كالتيكية كقمة
درجة رضاه عف العمل فمثلا أف معدؿ كترؾ الخدمة كالغياب متغيراف يرتفعاف في الأعماؿ التي تتميز 

 عمل .بظركؼ مادية صعبة كغير ملائمة، في حيف يقلاف في ظل الظركؼ المادية الجيدة كالملائمة لم
 لقد تطرقنا فيما سبق إلى محددات الرضا الكظيفي كتمحكرت عمى النحك التالي :     

 الأجر / محتكػ العمل / فرص الترقية / نمط الإشراؼ / جماعة العمل / الظركؼ المادية لمعمل.
 ك ىذه العكامل تحمل في طياتيا عناصر مثل :

 درجة تنكع مياـ العمل. -
 تاحة لمفرد.درجة السيطرة الذاتية الم -

حيث إف كل ىذه العكامل قد تككف حكافز ايجابية أك سمبية ، فإف كانت ايجابية فإنيا حتما     
ف كانت سمبية فإنيا تبعث عمى الاستياء كالتذمر لدػ  تحقق درجة مف الرضا عف الكظيفة لدػ العماؿ، كا 

 العماؿ.
تعتبر الحكافز المتغير النسبي ) كمف ىنا فإف لمحكافز علاقة مباشرة بالرضا الكظيفي حيث     

 2المستقبل( بينما الرضا الكظيفي يعتبر التابع ) النتيجة (.
 المطلب الثالث : نتائج الرضا الوظيفي 

                                                           
 .43نفس المرجع السابق، ص  1
 .44نفس المرجع السابق، ص   2
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حدد الباحثكف في مجاؿ سمكؾ التنظيمي عددا مف النتائج المحتممة لمرضا الكظيفي        
ىـ ىذه العلاقات التي تحدد نتائج الرضا نذكر ككضعكىا في شكل علاقات متبادلة مع الرضا الكظيفي، كأ 

 ما يمي :
 الرضا عف العمل ك معدؿ دكراف العمل :  -أكلا

يقكدنا التفكير المنطقي إلى افتراض أنو كمما زاد رضا الفرد عف عممو زاد الدافع لديو عمى       
ت الدراسات أف ىناؾ علاقة البقاء في ىذا العمل ، كقل احتماؿ تركو لمعمل بطريقة اختيارية ، كقد أظير 

سمبية أك عكسية بيف الرضا عف العمل كمعدؿ دكراف عف العمل بمعني أنو كمما ارتفع الرضا عف العمل 
 يميل دكراف العمل إلى الانخفاض .

 الرضا عف العمل ك معدؿ الغياب : –ثانيا 
في بداية اليكـ تستطيع تتصكر أف العامل يتخذ قرار يكميا إذا كاف يستدعي إلى العمل      

كلا شؾ أف العامل المحدد لنكع القرار ىك الفرص البديمة المتاحة لمعامل إذا قرر عدـ الذىاب إلى العمل 
فإف كانت ىذه الفرص مغرية كليا الأفضمية لدػ العامل، فسكؼ يتغيب عف العمل كالعكس صحيح مف 

بحالات الغياب بيف عماؿ الرضا العمل، العكامل الأساسية التي يمكف الاعتماد عمييا في عممية التنبؤ 
كالفرص ىنا أنو إذا كاف العامل يجيل عمى درجة مف الرضا أثناء العمل كجكده في عممو أكثر الرضا 
الذؼ يمكف الحصكؿ عميو إذا تغيب عف العمل ، فنستطيع أف نتنبأ بأنو سكؼ يحضر إلى العمل كالعكس 

ىناؾ علاقة سمبية أك عكسية بيف درجة الرضا في العمل الصحيح، كمف ىذا التحميل نستطيع القكؿ أف 
 كبيف معدلات الغياب .

 الرضا عف العمل ك الإصابات : -ثالثا 
إف الحكادث الصناعية أك الإصابات شأنيا شأف التغيب أك ترؾ العمل، إنما ىي تعبير      

تحركي عف رضا الفرد عف عممو كبالتالي انعداـ الدافع عمى العمل بكفاءة كعدـ الرغبة في العمل ذاتو، 
ث كعمى ىذا يميل الباحثكف إلى افتراض علاقة سمبية بيف الرضا عف العمل كبيف معدلات الحكاد

كالإصابات في العمل كتفسير ىذه الظاىرة بأف العامل الذؼ لا يشعر بدرجة عالية مف الرضا عف عممو 
نجده أقرب إلا الإصابة إذ أف ذلؾ ىك كسيمة إلى الابتعاد عف جك العمل الذؼ لا يحبو كلكف ىذا التفسير 

ابات ىي مصدر مف مصادر غير مقبكؿ مف بعض الكتاب لذا نجد " فركـ" يرجع إلى أف القائل بأف الإص
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عدـ الرضا عف العمل كليس العكس كأؼ كاف فإف البحكث تدؿ عمى كجكد تمؾ العلاقة السمبية بيف نسبة 
 1الحكادث كالإصابات  كمف درجة الشعكر بالرضا عف العمل . 

 كتكجد نتائج أخرػ:
 ؛ النفسي كالارتياح كالسعادة _الاطمئناف 

 ؛ الإنجاز مف كبيرة معدلات حقيقكت العمل في كالتفاني الإخلاص -
 ؛ المصالح تضارب غياب -
 ؛ الشكاكؼ  كتقميل كالاحتجاجات الإضرابات تفادؼ -
 ؛ الحياة عف العاـ كالرضا كالذات النجاح تحقيق -
 ؛ العامميف بيف المتبادؿ كالاحتراـ الثقة -
 ؛ المينة أخلاقيات -
 ؛ المنظمة داخل العماؿ كتكييف اندماج -
 ؛ العامميف بيف كالانسجاـ كالتعاكف  المعاممة حسف -
 ؛ كالإنتاجية الربحية في المنظمة كأىداؼ النمك في الفرد كطمكحات أىداؼ تحقيق -
 ؛ العماؿ بيف كالمشاكل كالنزاعات الصراعات تخفيف -
 ؛ كالغيابات العمل دكراف معدلات تقميل -
 ؛ كالاستراتيجيات السياسات فييا ترسخت التي البشرية كالكفاءات الميارات عمى الحفاظ -
 ؛ التكاليف كتقميل المنظمة ممتمكات عمى المحافظة -
 ؛ المينية كالأمراض العمل حكادث تجنب -
 ؛ العامميف لدػ كالإبداع الابتكار طاقات تفجير -
 ؛ العمل في كالمسؤكلية كالتحدؼ كالترقي الماؿ إلى الحاجة بيف التكازف  تحقيق -
 ؛ بالتحديات كتسمحيـ الأفراد تمكيف -
 ؛ المنظمة داخل الاجتماعي السلاـ كتأسيس العماؿ طمكحات تحقيق -
 2.(المحسكبية الغيرة، الحسد،) الاجتماعية النزاعات تقميص -

                                                           
 .73باجة حميد، نفس المرجع، ص    1
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 المبحث الثالث: علاقة التحفيز ببعض المتغيرات الأخرى 
 متعدد مفيكـ ىك كالأخير الكظيفي، كالرضا كالأداء التحفيز بيف الكشائج إلى الإشارة سبقت لقد

 كالمكافآت المباشر كالإشراؼ المنظمة مثل ميمة أبعاد نحك الفرد اتجاىات يتضمف كالأكجو، الأبعاد
 كفي الاتجاىات ىذه جميع تككف  أف الضركرؼ  مف كليس الكظيفة، كتصميـ العمل، في كالزملاء المادية

 لدييا التي المتغيرات بعض تكضيح إلى المبحث ىذا في نحاكؿ كسكؼ إيجابية، غير أك إيجابية كاحد آف
 علاقة كالأداء، كالرضا الدافعية بيف العلاقة ، بالرضا الحافز علاقة المثاؿ، سبيل عمى بالتحفيز علاقات
 .بالأداء الكظيفي الرضا

 المطلب الأول: علاقة التحفيز بالرضا الوظيفي
الحكافز كالرضا الكظيفي فالمنظمة التي تقكـ بعممية يمكف القكؿ بأنو تكجد علاقة كتأثير بيف 

 التحفيز تسعى إلى أغراض كمكاسب تحققيا كيمكف تكضيح ىذه العلاقة مف خلاؿ ما يمي:
_ىناؾ علاقة ارتباط بيف الحكافز كالرضا الكظيفي باعتبار الحافز تمؾ الكسيمة أك الأسمكب أك 

اكتة لمحاجات الناقصة كعميو فإف تكافر أنظمة حكافز الأداة التي تقدـ الإشباع المطمكب بدرجات متف
مناسبة كملائمة كمتنكعة بيف الحكافز يؤدؼ إلى زيادة الرضا الكظيفي لميامميف فكمما كاف مستكػ الإشباع 

 لمحاجات كبير كمما زاد الرضا الكظيفي.
شباع حاجاتو الضرك  رية كالنفسية _الحكافز ليا تأثير عمى العمل نفسو يؤدؼ إلى تحقيق رضاه كا 

 كالاجتماعية كذلؾ بتحسيف أحكالو المعيشية كظركؼ العمل كالحياة.
 _الحكافز تحقق الرضا عف العمل كنتيجة إدراؾ الفرد لمعكامل التالية:

  ارتباط الأداء بمكافآت العمل كحكافزه كشعكر الفرد بأف قدراتو تساعده عمى تحقيق الاداء المطمكب
 بما يتكافق مع الأىداؼ المحددة. 

  دراكو بالعدالة التنظيمية إدراؾ الفرد بأف حكافز كمكافآت العمل ذات أىمية كقيمة بالنسبة لو كا 
د كمبادغ لإنصاؼ كالمكافآت العادلة بمعنى ىناؾ كالعدالة في التكزيع بالنسبة لمحكافز كالعكائ

 تناسب مع تقدمو مف عمل المنظمة.
  إف لمفرد حاجات يتـ إشباعيا مف خلاؿ العمل كىذه الحاجات تختمف فييا مف شخص لآخر كتبعا

شباع مناسب  لنكع الحاجة التي تتكفر مف خلاؿ العمل فكمما كاف ىناؾ تكفر ليذه الحاجات كا 
يو نسبة الرضا عف العمل لذا يجب يؤخذ بعيف الاعتبار عند كضع خطط الحكافز كمما ارتفعت لد

أف تككف محققة لمرضا الذؼ يسعى العامل لمكصكؿ إليو كالذؼ يدفعو لتحقيق مستكيات أداء 
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نتاجية عالية كلـ يتـ ذلؾ إلا بكجكد نظاـ حكافز ممدؼ كمعنكؼ شامل تكفره المنظمة يقكد إلى  كا 
 1المكظف محيط عممو كالكصكؿ إؿ الرضا الكظيفي. أف يتقبل الفرد أك

 المطمب الثاني: علاقة الدافعية كالرضا كالاداء
 التي العلاقة ىي ما " التقميدؼ التساؤؿ ىك الدافعية مجاؿ في دراسة لأؼ الرئيسي المحكر إف

 العلاقة عف لمتساؤؿ كاف كقد المتغيرات؟ ىذه بيف العلاقة ىي ما بالدافعية؟، كالرضا الأداء مف كلا تربط
 لمدة السمككييف العمماء اعتقد فقد كالدراسات، البحكث مف العديد إظيار في كبير أثر كالرضا الأداء بيف

 .الأداء مف عاؿ مستكػ  إلى يقكد الرضا أف الزمف مف طكيمة
 :يمي كما كالأداء كالرضا الدافعية بيف العلاقة لتكضيح أكثر التفصيل كيمكف

" Porter et Lawler " ىذا كمف مستقلا، عاملا ككنو مف بدلا تابعا عاملا الرضا أعتبر 
 ثلاث إلى الإشارة مف بد كلا كالنتائج كالأداء الجيد بيف العلاقة كتفسير كلكلر بكرتر حاكؿ المنطق

 .لاحقا تكضيحو يمكف الذؼ كلكلر بكرتر نمكذج في ميمة ملاحظات
 الجيد بيف لمعلاقة الفرد إدراؾ كلكيفية ناحية مف المكافأة لجاذبية نتيجة ىي الدافعية أك الجيد -
 كالمكافأة؛

 ترتبط لا المنظمات بعض ففي كالمكافأة، الأداء بيف العلاقة ىي الميمة النمكذج أجزاء مف -
 الكقت بطكؿ عادة ترتبط الراتب في فالزيادة العمل، بأداء مباشرة كالترقيات كالركاتب الخارجية المكافآت

 عمى تأتي نيافإ الداخمية المكافآت أما صغيرة، معنكية علاكة إلى إضافة العمل في الشخص يقضيو الذؼ
 لمفرد داخمية مكافآت فيي مستكػ، أعمى عمى العمل إنجاز تـ بأنو الذاتي الشعكر أك الآخريف تقدير شكل
 نفسو؛

 أساس عمى تكزع المكافآت بأف الناس يشعر أف الضركرؼ  فمف العدالة، النمكذج أجزاء كأىـ -
 2.عادؿ

 (كالرضا كالأداء الدافعية علاقة)آخر بمعنى العلاقة تكضيح كيمكف
 ما بقدر أنو أؼ العمل، عف رضائيـ درجة ىك العمل لأداء الأفراد لدافعية الأساسي المحرؾ أف

 في مكثف جيد لبذؿ الفرد حماس يزايد ما بقدر كظيفتو مف الفرد عمييا يحصل التي كالمنافع العكائد تزيد

                                                           
 أثر نظام الحوافز عل تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، دراسة عينة من المؤسسات الصغيرةسيير مريكمة،   1

 .13،ص2016-2015كالمتكسطة، مذكرة ماستر، كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ التجارية كعمكـ التسيير، جامعة قاصدؼ مرباح، كرقمة،
 .80باجة حميد، نفس المرجع، ص  2
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 الإشباع كاف فإذا العمل عف كالرضا بالسعادة لشعكر نتاج ىك العمل لأداء الفرد دافعية فزيادة لمعمل أدائو
 الفرد تقييـ عمى يؤثر السابقة الفرد خبرات كاقع مف فييا يتحقق الذؼ كالرضا معينة عكائد تحققو الذؼ
 عميو يحصل ما قيمة عمى بناءا يتحدد الرضا فإف السابقة الخبرات ىذه عمى بناءا العكائد كمنفعة لقيمة
 عمى تتحدد فيي الفرد عمييا يحصل التي العكائد أما العكائد، ىذه عدالة لمدػ كتقديره عكائد مف الفرد
 1أداء. مف الفرد يحققو ما أساس

 المطلب الثالث: علاقة الرضا الوظيفي بالأداء
 : العلاقة ىذه بخصكص اتجاىات ثلاثة تكجد

 التركيز تـ حيث الثلاثينات في "اىكثكرف " كأبحاث تجارب نتيجة ظير الاتجاه ىذا :الأكؿ الاتجاه
شباع مشكلاتيـ كحل شككاىـ سماع خلاؿ مف بالعامميف الاىتماـ كزاد الإنسانية العلاقات عمى  حاجاتيـ كا 

 المعنكية ركحيـ رفع ىك ذلؾ مف اليدؼ ككاف الإدارة، في لممشاركة العامميف تشجيع كثـ كالمعنكية المادية
 التي العكامل كأف ارتفعت الإنتاجية أف التجارب نتائج أظيرت كقد الإنتاجية زيادة إلى تؤدؼ بدكرىا التي
 كالأداء العمل عف الرضا بيف السببية العلاقة كىذه  لمعمل، الدافعية زيادة إلى أدت العمل في إدخاليا تـ

 الرضا زيادة بيدؼ الإنسانية لمعلاقات متعددة أساليب قدمت الإنسانية العلاقات مدرسة بيا أسيمت التي
  .كالإرشاد  كالنصح المتساىل كالإشراؼ الإدارة في المشاركة مثل الأساليب كىذه العامميف لدػ الكظيفي

 بعض نتائج أكدت حيث كالأداء الرضا بيف مباشرة علاقة تكجد لا أنو فيؤكد :الثاني الاتجاه
 الركح مف كبيرة درجة عمى العاممكف  فييا يككف  كمكاقف حالات ثمة أف كالستينات الخمسينات في الأبحاث
 درجة عمى العاممكف  يككف  حيث ذلؾ عكس مكاقف ظيرت كما إنتاجا أقل يككنكا أنيـ غير المعنكية
 أك بالضغط الفرد إنتاجية زيادة يمكف أنو كأكد عالية تككف  إنتاجيتيـ أف غير المعنكية الركح مف منخفضة
 .متدني الكظيفي كالرضا مرتفع الإنتاج يككف  كبذلؾ بالإدارة الدكتاتكرؼ  الأسمكب استخداـ

 مثل(حكافز)إيجابية بعكائد القبكؿ العالي الأداء يحقق الكظيفي الرضا أف يرػ  :الثالث الاتجاه
 .الأداء مف معيف بمستكػ  مرىكنة العكائد ىذه أف العامل إدراؾ حالة في الطيبة كالعلاقات كالترقية الأجر

 موزاالت فيقل سمككو عمى ينعكس ذلؾ فإف عممو عف راضي غير المكظف يككف  عندما كعمكما
 عممو مف المكظف انسحاب ذلؾ عف فينتج بيا يعمل التي لممنظمة كلاءه كيضعف يؤديو الذؼ بالعمل
 العمل عف التأخر خلاؿ مف جسميا ينسحب أك اليقظة أحلاـ في كالاستغراؽ الذىف شركد خلاؿ مف نفسيا
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 راضي الغير المكظف سمكؾ يصل كقد العمل كتعطيل كالغياب الاستراحات أكقات تمديد أك مبكرا كالخركج
 .1المنظمة  مف الانتقاـ محاكلة إلى

 مف الكظيفي لمرضا كلما الكظيفي، الرضا عمى الحكافز نظـ تأثير مف بيانو سبق ما ضكء كعمى
 فكل الأخرػ، الإيجابية انعكاساتو عف فضلا بسمككياتيـ كالارتقاء العامميف أداء كتطكير تنمية في أىمية
 مجاؿ في كالمفكريف العمماء أذىاف شغمت التي المكضكعات كأحد الكظيفي بالرضا الاىتماـ إلى دعا ذلؾ
 شغل في حياتيـ مفرا كبي جزءاً  يقضكف  الأفراد معظـ أف إلى يعكد الاىتماـ كىذا ، كالإدارة النفس عمـ

 حياتيـ في كدكره الكظيفي الرضا عف يبحثكا أف ليؤلاء بالنسبة بمكاف الأىمية مف ،كبالتالي الكظائف
 بالنفع يعكد مما الإنتاجية زيادة إلى تؤدؼ قد الكظيفي الرضا زيادة أف عف فضلاً  كالمينية، الشخصية
  .كالعامميف لممنظمة

 لتنمية العكامل أىـ مف كتعتبر الإيجابية الإنسانية المشاعر ازدياد في تسيـ الرضا دراسة أف كما
 لديو يعزز حتى كقناعتو المكظف رضا يتطمب الذؼ المنظمة عمل مجاؿ في كخصكصا البشرية المكارد
 .كالتجديد الخلاؽ كالعمل الإبداع إلى الرضا يؤدؼ كما بالمسؤكلية، كالشعكر كالانتماء الكلاء

 النظرؼ، المستكػ  عمى الكظيفي كالرضا الحكافز بيف ارتباط بكجكد القكؿ يمكف ذلؾ، ضكء كعمى
 كالرغبات الحاجات لإشباعيا كالسعادة كالارتياح بالقناعة النفسي الشعكر إيجاد عمى تساعد فالحكافز
 مع التكيف كتحقيق لممنظمة كالكلاء الثقة تنمية عمى كالعمل كبيئتو نفسو العمل محتكػ  مع كالتكقعات
 .بالرضا الإحساس إلى يؤدؼ مما بالعمل المحيطة كالخارجية الداخمية كالمؤثرات البيئية العكامل

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، رسالة لين في منشآت القطاع الصناعي بمكة المكرمةالتحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممحمد الحسف التيجاني يكسف،  1

 .66-65ماجستير، ادارة أعماؿ ، الاكادمية العربية البريطانية لمتعميـ العالي، ص ص 
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 خلاصة
مف خلاؿ كل ىذا نستخمص بأف العكامل المسببة لمرضا علاقة كبيرة بالمكقف النفسي لمعامل 

تأثيرية بيف جميع العناصر رغـ اتجاه عممو كما أف لكل عنصر مف عناصر الرضا كزنا مع كجكد علاقة 
اقتصارنا عمى العناصر المكجكدة في العمل فإف لبعض العناصر الخارجية دخلا في تحديد الرضا العاـ 

 كالظركؼ المعيشية ككسائل المكاصلات.
كما أف لمرضا أىمية بالغة سكاء كاف عمى الصحة العقمية أك عل الصحة العضكية أك عمى الأداء 

نتاج كلذلؾ فإف الإىتماـ بالرضا يعني الاىتماـ بكل العممية الإنتاجية التي تبذؿ مف كالاتجاىات كالإ
خلاليا مجيكدات كبيرة كأمكاؿ طائمة كبما أف رضا الأفراد داخل المؤسسة يعتبر ىدفا ىاما مف أىداؼ 

 برامج العمل كبالتالي فإف قياسو يصبح ضركريا لتقييـ فاعمية ىذه البرامج.

 



 

الفصل الثاني: الإطار المفاهيمي 

 للتحفيز
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 :تمييد
وقد تختمف رغبات العمال وحاجاتيم من عامل  ،قد يختمف موقع المؤسسة من منطقة إلى أخرى 

ىو الأجر  وكان يكون ىدف عامل ،من عامل آخر وقد تتباين ىذه الحاجات في نفس المؤسسة ،إلى آخر
وعميو نمثل الحاجات  ،بالدرجة الأولي في حين يكون مثلا الاحترام والمعاممة الحسنة ىدف عامل آخر

نتاجية العمال .   الإنسانية أىم العوامل المؤثرة كشكل رئيسي عمى أداء وا 

لذلك فإن إشباعيا يعتبر عاملا أساسا عند دراسة سموك الأفراد  ،كما أنيا تعد البداية لفيم الأفراد
التي  ،سانية للأفراد العاممينوتعد الحوافز بمثابة المؤثرات الخارجية التي يتم بواسطتيا إشباع الحاجات الإن

لتحفيزىم وتشجيعيم عمى تقدير مجيودات في العمل أو حتى  ،تقدم من طرف المؤسسة التي يعممون فييا
شباع حاجيات  ،بما يضمن أىداف واستراتيجيات المؤسسة من جية ،تقديرىم عمى ما قدموه لممؤسسة وا 

 :حيث أننا سوف نتطرق في ىذا الفصل إلى ،العاممين بيا وتحقيق أىدافيم وطموحاتيم من جية أخرى 

 ماىية الحوافز المبحث الأول: 
 المبحث الثاني: تصنيفات الحوافز

 .المبحث الثالث: نظام الحوافز وفعاليتو ونظرياتو
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



الاطار المفاىيمي لمتحفيز ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الفصل الثاني:  

 

28 

 الحوافزماىية الأول:  المبحث

لإنجاز عممو من الضروري معرفة وفيم سموك الفرد داخل المؤسسة الذي يكرس جيده وطاقتو   
لذلك وجب عمى المؤسسة إقامة ضوابط ومحددات ىذا الاشباع وتوجييو  ،مقابل إشباع حاجاتو الإنسانية

 الخدمة لمصمحة المنظومة ككل.  

 مفيوم الحوافز ونشأتيا وأىميتيا  الأول:  المطمب

فيو يعتبر أداة تأثير يعد التحفيز أمرا ىاما بالنسبة لمفرد بالدرجة الأولى والمنظمة بالدرجة الثانية 
 وتأثر .

 مفيوم الحوافز : 1فرع

لا  جميعيا أن إلا لو موحد تعريف وضع في التحفيز بدارسة والميتمين الباحثين أراء اختمفت
 : منيا نذكر تعاريف حول كميا تدور حيث العامة لو من إطار المفاىيم خرجي

اثارة القوى الحركية في الإنسان والتي تؤثر "مجموعة العوامل التي تعمل عمى : عرف التحفيز عمى أنو
 1عمى سموكو وتصرفاتو."

داخمي لدى الفرد يولد لديو الرغبة في إخاذ نشاط أو سموك معين  شعور ىو"ناك من عرفو بما يمي: ى
وتحفيزىم  أكبر الأثر في توجيو صحابتو-صلى الله عليه وسلم  -ييدف منو إلى تحقيق أىداف معينة وقد كان لرسول الله 

 2وبذلك نجده صلى الله عليه وسلم قد وضع ىذه الأسس قبل أن نكتب فييا بأربعة عشر قرنا." ،عمى العمل بكفاءة

ة لحث العاممين عمى العمل " أن الحوافز تشمل كل الأساليب المستخدم د. عاطف عبيد :يقول  -
 3".المثمر

لتي يكون من شأنيا حث " أن الحوافز ىي كل الوسائل والعوامل ا : الأستاذ محمد فؤادكما يقول  -
خلاص وتشجيعيم عمى بذل أكبر جيدالموظفين و    وعناية في أداء ىذه  العمال عمى أداء واجبيم بجد وا 

 

                                                           
كمية العموم الاقتصادية  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،دور الحوافز في تحسين جودة الخدمة في المؤسسة العمومية ،عبد الرزاق حواس1

 .3ص  ،2006-2005 ،والتجارية وعموم التسيير جامعة بسكرة 
 57ص  ،2015 ،دار الراية ،نظام الحوافز الإدارية ،براء رجب تركي2
م الإقتصادية والتجارية كمية العمو  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،الحوافز والفعالية التنظيمية المؤقتة المينائية لسكيكدة نموذجا ،عبد العزيز شنيق3

 .11ص  ،2008-2007 ،جامعة سكيكدة ،وعموم التسيير
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 1مكافأتيم عمى ما يبذلون من جيد زائد المعدل في مجال الإنتاج و الخدمات ".لواجبات و ا

يولد فيو الرغبة لإتخاذ نشاط أو سموك معين ييدف  ،نوستاير بأنيا "شعور داخمي لدى الفرد وقد عرفيا برسمو  
 2.و الوصول إلى تحقيق أىداف محددة"من

التي  التحفيز بقولو ىو توافر المنافع والحوافز الكافية لجذب الفرد THOMASONوأيضا وصف    
وبين الإدارة  ،والإدراك الاعتقادلمحوافز من حيث تدفعو لبذل الجيد لمحصول عمى تمك المنافع. ولو نظرنا 

وبين القدرة وتحريك السموك فإنو إذا أدرك الأفراد في المنظمة أن في بيئة  ،التي تتمثل بالحاجات والرغبات
أدى إلى إنياض قدرتيم  ،العمل حوليم عوامل يستطيعون الحصول عمييا لإشباع حاجاتيم ورغباتيم

 3التي تعرف بالحوافز. وسموكيم نحو ىذه العوامل

التي توزع بيا  بأنيا تعرف سياسة التحفيز:ىي السياسة التنظيمية المتعمقة بأنواع وكميات المكافآت والطرق 
  .في المنظمات

العاممين في  للأفرادفقد عرف صلاح الشنواني الحوافز بأنيا مجموعة القيم المادية والمعنوية الممنوحة 
 4.لدييم حاجة وتدفعيم الى سموك معينمعين  والتي تشبع قطاع 

"مجموعة العوامل التي تييئيا الإدارة والتي تيدف من خلاليا لتحريك قدرات الفرد  ويعرف التحفيز كالتالي:
الإنسانية واثارة قواىا الكامنة مما يزيد من كفاءة أدائو لأعمالو عمى نحو أكبر وأفضل وىذا بالشكل الذي 

 .يحقق أىدافو واشباع كافة احتياجاتو الإنسانية ورغباتو

د و تشجعو عمى القيام بأداء ىي عبارة عن مؤثرات خارجية تحفز الفر  : الحوافزعمار بوحوش ويعرفيا
وبعبارة أخرى فإن الحوافز تتعامل مع المؤثرات الخارجية و كيف يمكن أن توجو ىذه المؤثرات  ،أفضل

 5سموك الفرد

                                                           
 .18ص ،نفس المرجع ،محمد الحسن التيجاني يوسف1
 .18ص  ،2009 ،دار الكتاب العربي  ،ترجمة يوسف أحمد الظافر ،التحفيز ،فميب وابتمي2
 ،كمية الآداب والعموم الانسانية والاجتماعية ،رسالة ماجستير غبر منشورة ،سياسة التحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسة ،بسمة بوكرشة3

 .148ص ،2012-2011 ،جامعة عنابة
كمية العموم الاقتصادية عموم التجارية وعموم  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،مساىمة نظام الحوافز في تحسين أداء المورد البشري  ،خلايفة العممي4

 .11ص  ،2016الجزائر  ،التسيير
جامعة  ،كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير ،شيادة ماستر غير منشورة ،الحوافز ودورىا في تحسين أداء العاممين ،سعيدة بالحية5

 .12ص  ،2013-2012 ،ورقمة ،قاصدي مرباح
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 نستنتج ان الحوافز ىي مجموع العوامل المادية والمعنوية التي توفرىا ومن خلال التعاريف السابقة
وذلك عن طريق  لإشباعياالمؤسسة لمعاممين والتي تعمل عمى تحريك الدوافع المكبوتة داخميم والسعي 

 تحسين ادائيم وسموكيم 

 : نشأتيا  2فرع

مع بداية القرن الثامن عشر عندما برزت حركة الادارة العممية بدا العمماء ييتمون في بحوثيم 
ويمكن ان نميز بين ثلاث مراحل لتطوير الفكر الاداري فيما يخص موضوع  ،ودراساتيم بموضوع الحوافز
 1يمي الحوافز وىذه المراحل كما

       المرحمة التقميدية-1

ىذه المرحمة تركز بالأساس عمى ان الدافع الاقتصادي ىو من اىم دوافع العمل وىي تنكر عمى 
ىدفيا تعظيم الارباح وزيادة الانتاج خلال ىذه المرحمة  ،ان الانسان العامل لو مشاعره عمى عممية الانتاج
 اخذت الحوافز شكلا ماديا تمثل بالأجر وممحقاتو. 

 مرحمة ظيور مدرسة العلاقات الانسانية -2

حيث يتكون اجزاء  ،من وجية نظر ىذه المدرسة ان المؤسسة عبارة عن نظام كبير ومعقد التكوين
لانساني والفني وىذه المدرسة تنظر الى الانسان باعتبار ان لو مشاعر متباينة في الاداء اىميا الجانب ا

المعنوية الى جانب الحوافز  لذا ركزت ىذه المرحمة عمى الحوافز ،وأحاسيس ويعمل في داخل الجماعات
 . المادية

 المرحمة الحديثة  -3

حوافز فقد والتي استفادت من تجارب المرحمتين السابقتين في وضعت فمسفة خاصة بنظام ال
وأكد عمى اىمية الربط بين الحوافز والنتائج المحققة والتي  ،نظرت الى المنظمة باعتبارىا نظاما مفتوحا

 2تعتبر معيار التحديد ما يستحقو الفرد من محفزات مادية ومعنوية .

 اىمية الحوافز : 3فرع

                                                           
جامعة الشرق  ،رسالة ماجستير ،القطاع العام في الاردنأثر الحوافز في تحسين الاداء لدى العاممين في مؤسسات  ،غازي حسن عودة الحلابية1

 .10ص  ،2013 ،كمية الأعمال ،الاوسط 
 .10ص  ،نفس المرجع ،غازي حسن عودة الحلابية2
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 1حيث يتم ،مؤسسةتعتبر الحوافز أداة فعالة وميمة في أيدي المشرفين الإداريين في أي 
وتحقيق أىداف  ،استخداميا لتؤدي وظيفة في تنظيم سموك العاممين كونيم المستفيدين الأوائل منيا

وتحدد أىمية الحوافز  ،وفي الوقت المناسب ليا ،وطموحات المؤسسة بشرط أن تستخدم استخداما حسنا
 في النقاط التالية 

مما يحقق ىدفا إنسانيا ميما في  ،رفع روحيم المعنوية المساىمة في إشباع حاجات الأفراد العاممين و-
حد ذاتو وغرضا رئيسا لو انعكاساتو عمى زيادة إنتاجية ىؤلاء الأفراد وتعزيز انتمائيم وعلاقاتيم مع 

دارتيا مع أنفسيم   المؤسسة وا 

في إعادة تنظيم منظومة احتياجات الأفراد العاممين وتنسيق أولويتيا تعزيز التناسق بينيما مع  المساىمة-
 أىداف المؤسسة وتطمعاتيا وسياستيا وقدراتيا عمى تمبية مطالب العاممين وأىدافيم

تنمية عادات و قيم سموكية جديدة تسعي المؤسسة إلى وجودىا في صفوف العاممين كحب العمل والعمل -
 مى إتقانو من خلال تحفيزىم وتشجيعيم عمى الأداء الأفضل .ع

وتجد المؤسسة أن  ،المساىمة في تحقيق بعض الأعمال والأنشطة التي تسعي المؤسسة إلى إنجازىا-
 ذلك يفترض مشاركة فعالة من قبل العاممين .

 : خصائص الحوافزالمطمب الثاني

  وموضوعيا لمتحفيزالادارة الجيدة ىي التي تطبق نظاما عاملا  
  الادارة الجيدة ىي التي تطبق نظاما واضحا ومفيوم لمحوافز ويسيل حسابو من قبل العاممين 
  الادارة الجيدة ىي التي تحدد بوضوح السموك اللازم لمحصول عمى الحوافز 
 بمعنى ان يكون الحافز حتى يشعر الفرد ،الادارة الجيدة ىي التي تقدم الحوافز المناسبة في حينيا 

 بناتج جيده او خطاه 
  ضرورة وجود نظام لمحوافز الايجابية لتشجيع العاممين لمزيد من الجيد والإخلاص والتميز في

 الاداء والابتكار
 ولضمان جدية العاممين  ضرورة وجود نظام لمحوافز السمبية لتحقيق التوازن في عممية التحفيز

  ولمحافظة الادارة عمى ىيبتيا …يق مبدأ الثواب والعقاب  وبالتالي تطب

                                                           
معيد  ،شيادة ماستر غير منشورة ،دراسة حالة جريدة الشروق اليومي ،أثر أنظمة الحوافز عمى استقطاب تعيين صيانة المورد البشري  ،أنور سكيو1

 .6ص  ،2016-2015 ،عين تيموشنت ،العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
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  المنظمة نظير دفع لابد ان يحقق نظام الحوافز عائدا اكبر او مساويا بالمقارنة بما تتكمفو
 الحواجز

 ولمعامل او       العلانية بمعنى ان يعمم جميع العاممين في المنظمة بالحافز الذي اعطى لمموظف
سواء ايجابيا او سمبيا حتى يكون فيو تحفيز ليم ببذل جيد اكبر او الامتناع عن  جموعة من العاممينلم

   سموك مسمك معين  
  ينبغي ان تعمل الحوافز عمى ربط الفرد بالمنظمة التي يعمل بيا وتفاعمو معيا عن طريق ربط

 الجيد  الحافز بالأداء
 يجب عمى الخبراء في ىذا الصدد  اخذ ثقافة المنظمة في الاعتبار عند تصميم نظم التحفيز لذلك

 1ان يحدثوا نوعا من التوافق بين ثقافة المنظمة وبين نظام التحفيز المستخدم

 انواع الحوافز وأىدافيا  المطمب الثالث:

 انواع الحوافز : 1فرع 

مفرد الواحد حسب عادة ما تستخدم المنظمة أكثر من نوع من الحوافز ويختمف ذلك بالنسبة ل
وتؤثر إمكانيات المنظمة وفمسفتيا في نوع الحافز  ،مدة عممو ومكانتو ومستواه الإداري الوظيفي و تدرجو 

 الممنوح وتبقي المسؤولية عمى الإدارة المنظمة لاختيار تصنيفات الحوافز المناسبة .

 و يمكن طبيعة الحافز :

 حسب طبيعة الحافز : -1

 2طريقة التي تدفع بيا : ينظر ىذا التقسيم إلى الحوافز من حيث شكميا أو

: وىي التي تتمثل في كل ما يدفع لمعاممين من شكل أو نقدي أو عيني من أجل  الحوافز المادية -أ
مشاركة في العمل عمى زيادة معدلات الإنتاجية في شكل مباشر أو غير مباشر بحيث تعتبر العلاوات و ال

ي تزداد أىميتو في ادية و يمثل الأجر أىم حافز مادالقائمين الوظيفي و الاجتماعي كميا حوافز مالأرباح و 
 .الدول النامية

                                                           
مجمة البشائر  ،دراسة حالة مؤسسة الاسمنت سعيدة ،اثر التحفيز عمى الرضا الوظيفي بالمؤسسات الاقتصادية ،د يزيد قادة ،د طمحة عبد القادر1

 .116ص  ،2019-05-28تاريخ القبول  ،2018-10-01تاريخ الاستلام  ،1العدد ،المجمد الخامس ،الاقتصادية 
مجمة كمية فمسطين  ،اثر دور الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاممين في شركة الكيرباء محافظات غزة ،حازم احمد قروانة وآخرون 2

 .116ص  ،2016 ،العدد الثالث ،دير البمح ،التقنية
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ىي الحوافز التي تشبع الحاجات الفردية والاجتماعية الذاتية والتي ترتبط بالحالة  الحوافز المعنوية : -ب
وتحسين المحيط  ،وتحسين الجو المحيط بالعمل ،العاممين يدف دفع معنوياتالنفسية السموكية للأفراد ب

بل  ،ولقد أبرزت الكثير من الدراسات والأبحاث الميدانية قيمة الحوافز المعنوية في مجال العمل ،بالعمل
 نجاحيا في بعض الأحيان عمى الحوافز المادية .و 

 حسب أثر الحافز : -2

 1ىذا التقسيم ينظر إلى الحوافز من حيث أثارىا :

 حوافز إيجابية : - أ
وىي الحوافز التي تستخدم لتشجيع العاممين عمى القيام بأعمال معينة أو ىي الوسائل التي تعمل 

 عمى إغراء العاممين لزيادة إنتاجيتيم وكفاءتيم عن طريق المزايا والخدمات التي تشبع رغباتيم .
 حوافز سمبية : - ب

معينة لضمان الإنتاج و أداء العمل ىي الحوافز التي تستخدم لمنع العاممين من القيام بأعمال و       
عمميم بمستوى أقل مما ىو  وتعتمد عمى أسموب العقوبات التي تطبق عمى الذين يؤدون  ،في شكل طبيعي

متوقع غير أنو يلاحظ أن الحوافز الإيجابية عادة ما تكون أكثر فعالية من الحوافز السمبية وذلك مقرر و 
لذلك  ،ء ماديا أو معنويا وتكره الضغط والإكراه بكافة أنواعوأن طبيعة الإنسان تميل إلى التشجيع سوا

تستخدم الحوافز الإيجابية حاليا في دفع تصرفات العاممين في الاتجاه المرغوب نحو تحقيق اليدف ولكن 
بالرغم من فعالية الحوافز الإيجابية فإنيا لا تكفي بمفردىا لتحقيق أىداف المؤسسة ولا بد استخدام الحوافز 

 مبية أيضا حيث ثبت أن زيادة فعالية الحوافز الإيجابية يقمل من الحاجة إلى استخدام الحوافز السمبية .الس

 2حسب المستفيد من الحافز : -3

 ينظر ىذا التقسيم من حيث من تطبق عمييم :

 حوافز فردية : -أ

يسعي إلى التوفيق بين " والذي كان فريدريك تايموريرجع الفضل في نشأة الحوافز الفردية إلى "       
وفي نفس الوقت زيادة أجور العاممين ورفع  ،متناقضين أساسيين ىما : زيادة أرباح أصحاب المشروعات

                                                           
كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،صال الرسمي وعلاقتو بالحوافز المعنويةالات ،لويزة فرحاتي1

 .99ص  ،2008 ،محمد خيضر باتنة
 .101-100ص ص  ،نفس المرجع ،لويزة فرحاتي 2
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كفاءتيم عن طريق استخدام محفزات فردية يجب أن تستخدم في حالة إمكانية وجود علاقة بين مقدار 
 الجيد الذي يبذلو العامل وكمية إنتاجو.

ردي يعتبر كأداة تعطي فاعمية كبيرة ودائمة لفترة طويمة في زيادة إنتاجية العامل إن الحافز الف     
كما لمحوافز الفردية أثار سمبية تتضح في إثارتيا لممنافسة بين العاممين من أجل تحقيق  ،بطريقة مباشرة

ة عن توفر زياد ،وما يصاحبيا من زيادة في تكاليف الإنتاج ،زيادة كل واحد منيم في اقصر مدة ممكنة
 العلاقة بين العاممين.

 حوافز جماعية : -ب

فيذه الحوافز تنمي في العاممين روح العمل  ،وىي وسيمة ىامة في يد الإدارة لتحقيق أىداف التنمية      
وعادة ما يستخدم ىذا النوع من الحوافز  ،كفريق متكامل يبذل فيو الجميع الجيد لتعود الفائدة عمى الجميع

 ذات الدرجة العالية والتي يكون لمعاممين فييا علاقة مباشرة بكمية الإنتاج وتتميز بكونيا : في المؤسسات

 . لا يتحمل الفرد المسئولية الكاممة في الخسائر التي يصعب تحديد المسئولية الفردية فييا 
 ي إيجابية أو سمبية ومن أمثميا نظم المشاركة ف ،لا يتحمل كونيا عن حوافز مادية أو معنوية

 توزيع الأرباح.
 إيجابية أو سمبية ومن أمثمتيا نظم المشاركة في  ،لا تخرج كونيا عن حوافز مادية أو معنوية

 توزيع الأرباح.         

 حسب موقع الحافز  -4

 ويظير ىذا التقسيم الحوافز من حيث اعتبارىا حوافز مباشرة وحوافز غير مباشرة .

 حوافز مباشرة :

وىي التي يشعر بيا الإنسان شعورا مباشرا وتتمثل في الوسائل والأساليب التي تشجع العاممين عمى     
 سرعة الإنجاز ودقة الأداء في العمل ويمكن النظر إلييا من ثلاثة زوايا وىي :

 تتمثل في مكافآت الإنتاج والمنح وغيرىا ... حوافز مالية :_

الخدمات الاجتماعية والثقافية العينية مثلا العلاج المجاني وكذلك  وتتمثل في المزايا حوافز عينية :_
 الرياضية وغيرىا ...و 
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 حوافز معنوية : - أ
تتمثل في الأوسمة والمدح كما تأخذ الحوافز المباشرة صفة السمبية لمتأثير عمى العمال في تحسين     

 مستوى أدائو .
 حوافز غير مباشرة : - ب

تظم ىذه الحوافز مجموعة الخدمات التي تقوم بيا المؤسسة لصالح العاممين لتحفيزىم عمى الإتقان في     
العمل و توفر ليم الاطمئنان والاستقرار والراحة النفسية وىذه الخدمات تمس العاممين بصفة غير مباشرة 

 مثلا :
 ات الود والمحبة بين العمال .ظروف العمل ملائمة : ويتجمى ذلك الشعور بالأمان وسيادة علاق 

سائل العممية في إنجازه بميارة يعتبر من الحوافز الغير مباشرة التي تؤدي إلى دقة العمل واستخدام الو 
الكفاية الإنتاجية يمثل التكوين الميني والتقني في ميدان الصناعة أىمية بالغة من خلال رفع مستوى و 

 1لجميع العاممين.

 اىدافو الحوافز : 2فرع 

  2:تسعى المنظمة الى تحقيق الاىداف التالية

نتاجية  عماليا وىذا من  ربط اىداف منظمة العاممين فالمنظمة تسعى لتحقيق اىدافيا من خلال اداء وا 
 خلال الحوافز التي تقدميا ليم 

 تتكيف وتكيف العمال داخل المنظمة -

 لمتغيرات البيئة تكيف المنظمة والعاممين بيا مع التطورات وا-

 السريعة لمظروف الخارجية تحقيق المرونة والاستجابة -

 تنمية روح التعاون وروح الفريق والعمل الجماعي وبالتالي تحقيق الولاء والانتماء لممنظمة -

 والأمن والاستقرار الداخمي تحقيق الرضا الوظيفي -

 

                                                           
 .102ص  ،نفس المرجع السابق 1
" مجمة العموم الانسانية لجامعة دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي لمموظفين في جامعة راخو "دراسة استطلاعية ،خيري عمي أوسو وآخرون  2

 .335ص  ،6مجمد ،2018-03تاريخ النشر  ، 2017تاريخ القبول  2016تاريخ الاستلام  ،زاخو



الاطار المفاىيمي لمتحفيز ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الفصل الثاني:  

 

36 

 الحوافزتصنيفات : المبحث الثاني

بداعيا عمى ما تقدمو تمك المؤسسات من تصنيفات لمحوافز  يرتبط نجاح المؤسسات وتقدميا وا 
لمعاممين المستحقين لدييا دون استثناء لذلك فإن الإدارة الميتمة بتحقيق أىدافيا المرجوة تجدىا تسعى 

 دائما لفيم حاجات موظفييا ودراسة أىم الحوافز التي تقوي الرغبة لدييم. 
 الحوافز من حيث موضوعيا:  ولالمطمب الا 

 معنوية. وأخرى  مادية نوعين: حوافز إلى وتنقسم

 1أولا: الحوافز المادية

وىي ما يدفع لمعاممين بشكل نقدي او عيني من اجل العمل عمى زيادة معدلات انتاجيم في شكل 
بحيث تعتبر العلاوات والمشاركة في الارباح والتامين الوظيفي والاجتماعي كميا  مباشر او غير مباشر

حوافز مادية ويمثل الاجر اىم حافز وفي مقدمة الاحتياجات التي ينبغي لمعامل تحقيقيا من وراء عممو 
 .فأىميتو تزداد خاصة في الدول النامية 

 :الأجر حافز .1
ات المختمفة وتختمف انظمة دفع الاجور في تمثل الاجور اىم حوافز العمل في المجتمع

المؤسسات كما تختمف في المؤسسة الواحدة بالنسبة لأنواع مختمفة من الافراد  او انواع مختمفة من العمل 
 ل محصمة تفاعل العديد من العوامل:عميو العام ويعتبر الاجر الذي يحصل

 طبيعة العمل نفسو ودرجة صعوبتو واىميتو  -

 العرض والطمب من القوى العاممة -

 اقدمية العامل -

 مستوى الاداء الفردي لمعامل -

 عامة التي تنظم عممية دفع الاجورالقواعد القانونية ال-

  :ويمكننا ان نبين اثر الزيادات في الاجر من حيث فعاليتيا في زيادة الانتاج كما يمي

                                                           
كمية العموم الاقتصادية والتسيير والعموم  ،مذكرة ماجستير ،التكنولوجية الإدارة الاستراتيجية  لمموارد البشرية في ظل التغيرات ،مدوري نور الدين1

 .158-155ص ص  ،2011-2010مدرسة الدكتوراه " تسيير الأفراد وحوكمة الشركات"   ،تجارية
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 :الدورية العلاوات - أ
مرتبطة بالإنتاج أو الجيد المبذول  وبالتالي فيي غير  ،محددة سابقا تمنح ىذه الزيادات في مواعيد

أي ان  ،والعلاقة التي قد يراىا العامل بين تمك الزيادة في الأجر وبين مجيوده في العمل ،بطريقة مباشرة
الفرد عمى مثل الأحيان يحصل رئيسو قد أخبره بأنو حصل عمى تقدير جيد في التقرير السنوي وفي بعض 

سس اخرى ليست ليا علاقة بالكفاءة الانتاجية كعلاقتو مع الرؤساء والمركز ه الزيادات عمى أىذ
الاجتماعي وعلاقتو الشخصية ومن ناحية اخرى فإن تقدير الرئيس لممرؤوس وىو أساس العلاوات الدورية 

ج مباشرة فانو في اغمب الاحيان قد تنقصو الموضوعية والحياة وحيث ان ىذه العلاوات لا تتصل بالإنتا
من الصعب توقع ان تؤدي تمك العلاوات الى زيادة الانتاج او تحسين مستوى الكفاءة وىذا ما يؤدي الى 

 . فقدان فعاليتيا فينقمب تأثيرىا من الايجابي الى السمبي في حالة ارتباطيا بعوامل غير موضوعية

  :الاجور العامة في الزيادات-ب

عمييا الجميع في نفس الوقت وىي لا تؤدي إلى أي زيادة في ىي تمك الزيادات التي يحصل 
وكمثال عمى ذلك اعادة  الفرد قدار او جودة العمل الذي يقوم بوالانتاج حيث انيا لا ترتبط اطلاقا بم

 .النظر في شبكة الاجور مثل رفع الحد الادنى للأجور في المؤسسات 

 :المعيشة نفقات في الزيادة مقابل الأجور في الزيادات – ت
وىذه الزيادات ذات تأثير سمبي ايضا لا يختمف عن نوع الزيادات السابقة وىو عدم وجود ارتباط 

وكمية وجودة العمل الذي يقوم بو الفرد فعلاوة الزيادة في القدرة واضح بين ىذه الزيادة والزيادة في الانتاج 
 .كفاءة الانتاجية الشرائية ونفقات المعيشة يحصل عمييا الجميع بغض النظر عن ال

  :الأرباح في المشاركة - ت
يمثل الموضوع اشتراك العاممين في الارباح المحققة صورة من صور الحوافز المالية ويختمف 
نظام المشاركة في الارباح عن الانواع السابقة من الزيادات في الاجور لأنيا تعكس مساىمة الفرد في 

و وعمى الرغم زيادة انتاجيم حيث يتوقف حصوليم عمى تمك الارباح عمى مدى زيادة الانتاج وخفض تكاليف
من ذلك فإن المشاركة في الارباح لا تؤثر كثيرا في الانتاجية لأنيا تدفع مرة واحدة في السنة وبالتالي يفقد 
العامل الصمة بينيا وبين انتاجو ويمكن القضاء عمى ىذه العيوب بتوضيح العلاقة بين المشاركة في 

ل ثلاثة اشير مثلا والتي تمنح العاممين اذا زاد الارباح والإنتاجية بتوزيع ارباح عمى فترات متقاربة ك
نتاج  انتاجيم عمى قدر معين كوسيمة تشجيع لمعامل بالحصول عمى المزيد من المداخيل  مقابل مجيود وا 
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اكبر حيث يتم وضع معدلات اداء محددة للأعمال المختمفة بحيث يتم تخصيص نسبة من المال لكل 
 ممين المجتيدين والخاممين   عامل مما يمكن من التفرقة بين العا

 التي يتقاضاىا بعض العاممين لقاء اعمال غير عادية يقومون بياالمكافآت : .2

: بعض الأعمال فييا أوقات العمل أكثر من الساعات المعتادة مما يستدعي مكافآت العمل الإضافي.3
 إعطاء حافز مادي لمعمل الإضافي.

حيث تقوم بعض الإدارة بإعطاء عاممييا أسيما في شركتيا لتحفيز  :المشاركة في الأرباح. 4
 عاممييا.

 . : حيث ليا دور كبير في حفز العاممين ودفعيم لإعطاء أكثر الترقية.    5

: يعتبر من الحوافز التي تقدميا بعض المؤسسات لعاممييا وأسرىم ويعتبر تخفيف التأمين الصحي،6
 للأعباء المالية

: وىو ضمان المستقبل بعد سن التقاعد أو لمظروف الصحية التي توقفو عن الاجتماعيالضمان 7. 
 1العمل وبالتالي فيو يوفر حياة كريمة في الحالتين.

 2المعنوية الحوافز: ثانيا
بالحاجة النفسية  وىي تمك الحوافز التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعية والذاتية التي ترتبط

الكثير من الدراسات  وقد أبرزت ،بيدف رفع معنوياتيم وتحسين الجو المحيط بالعملوالسموكية للأفراد 
الأحيان عمى الحوافز  والبحوث الميدانية قيمة الحوافز المعنوية في مجال العمل بل ونجاحيا في بعض

ية تعطي المادية حيث أن ىذه الأخيرة لا تكتفي بمفردىا لتحقيق أىداف الإدارة ولذلك فإن الحوافز المعنو 
  الحوافز لمعامل شعورا بأن ما يقدمو ىو تقدير لمجيد الذي يبدلو ومن دلائل ىذه

   العمل في والاستقرار الأمن ،ا

ان اىم ما يريده الافراد في حياتيم المينية ىو الشعور بالأمان والاستقرار في العمل فيم بحاجة 
الى الاحساس بأنيم مؤمنون من المخاطر في ميدان العمل فالعامل الذي يشعر بأنو ميدد بالطرد  بين 

ل تأثير كبير عمى لحظة وأخرى لاشك انو يشعر بعدم الاطمئنان والاستقرار في العمل اذن فميذا العام
تاحة  نفسية العاممين ومن ثم كان لابد من طمأنتو وجعمو يشعر عمى انو باقي في منصب عممو بل وا 

                                                           
 نفس المرجع السابق. 1
 .15ص  ،نفس المرجع  ،غازي حسن عودة الحلابية2



الاطار المفاىيمي لمتحفيز ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ الفصل الثاني:  

 

39 

في القيام بالميام والأعمال الموكمة اليو لان الفرصة لينتقل الى اعمى المراتب كمما اثبت جدارتو ومسؤوليتو 
 عمى الابداع  العامل الذي يفتقد الى مثل ىذا الشعور يجعمو عاجزا 

 :والتقدم الترقية فرص ،ب 
الاستقالة أو  ،ىناك العديد من الأسباب التي تؤدي إلى خمو بعض مراكز العمل مثل التقاعد

التوسع في الأعمال فتمجأ الإدارة في بعض الأحيان إلى شغل بعض أو تمك المراكز بأفراد المؤسسة إلا 
أنيا في بعض الأحيان تعمد إلى ملأ تمك المراكز من داخل المؤسسة عن طريق الترقية وتكمن فاعمية 

دأ الرئيسي الذي يجب مراعاتو عند رسم إن المب ،ىذه الأخيرة كحافز عمى العمل لإنتاجية الفرد وكفاءتو
سياسة الترقية بيدف استخداميا كحافز ىو أن يرتبط حصول الشخص عمى الترقية لتحقيقو لأعمال متميزة 

 أو مستوى كفاءة عالية.

 :العامل بأىمية الاعتراؼ ،ت 
 من يبدلو ما وتقدير العامل بأىمية الإدارة اعتراف عمى يدل كونو في ىذا الحافز أىمية وتتجمى

 ،الزملاء أمام الشفيي والمدح الثناء :بينيا من مظاىر عدة كفاءتو ويتخذ ىذا الاىتمام لإثبات فيعممو جيد
 .خاصة سجلات في أو لمؤسسات داخلا الشرف لوحات ينفي الممتاز العاممين أسماء تسجيل

 : القرارات اتخاذ في المشاركة،ث 
 الأعمال إلى وولائيم إنتاجيتيم وزيادة الأفراد تحفيز في المعنوية أىم الحوافز من المشاركة تعتبر

 القرارات. وأخذ لأىداف وضعا عممية في وعملا فكرا الأفراد مشاركة المشاركة تعني حيث ،والمؤسسة
 :المنافسة ،ج 

 وتحقيق إنجاز سبيل في لبعض بعضيما مع لتحدي موضعا لأفراد وضعا ىنا بالمنافسة المقصود
 زيادة شأنو من وىذا مادية غير أو مادية خاصة مكافأة عمى يحصل أولا يحققيا ومن ،جماعية أىداف
 .للأفراد والأداء الفعالية

 :الاجتماعية الحاجات تمبية ،ح 
 تمبية عمى والعمل الشخصية حياتيم من جوانب في حفزىم طريق عن عطاء الأفراد يزداد

 لمعامل. رياضية أو ترفييية نشاطات توفير مثل ،الاجتماعية الحاجات
 :العمل إثراء ،خ 

 الحرية الواحد لمفرد يعطي حيث ،العاممين بين والمنافسة التحدي عمى تعمل العمل في الزيادة إن
 مسئولا يكون  أن أي ،ويراقبيا ليا ويخطط عمييا يشرف تخصصو إطار في الأعمال من مجموعة في
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 عمى عممو أداء في كبيرة رغبة العامل لدى يولد طبعا وىذا العممي والتعمق الخبرات من يزيد ما وىذا عنيا
 وجو. أكمل

 اثارىا حيث من الحوافز : الثاني المطمب
 :وتنقسم الحوافز من حيث آثارىا إلى 

 1 :إيجابية حوافز .1
وىي تمك الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب لمعاممين التي تمبي حاجاتيم  ودوافعيم لزيادة وتحسين 

وتقديم المقترحات والأفكار البناءة وىي تيدف إلى تحسين الأداء في العمل من خلال تشجيع  نوعيتو
السموك الذي يؤدي إلى ذلك وىي تعتبر من أفضل الأساليب في تحريك الأفراد العاممين في معظم 

 يمي : الحالات لأنيا تخمق مناخا صحيا مناسبا لظروف العمل المحيطة وتتمثل الحوافز الايجابية فيما

 اشعار الفرد بإنجازه . -
 شكر الموظفين عمى ما حققوه في عمميم. -
 توفير فرص الترقية الاستثنائية أمام الموظفين. -
 الاعتراف بكفاءة الفرد في عممو. -
 اشعار العاممين بأىمية أراءىم ومقترحاتيم . -
 الإضاءة الجيدة وتوفير المعاممة المناسبة.  توفير الأجواء المناسبة لمعمل مثل -
 :السمبية الحوافز – 2

ىي الحوافز المستخدمة لمنع السموك السمبي من الحدوث أو التكرار وتقويمو والحد منو ومن أمثمة 
السموك السمبي التساىل والتكاسل وعدم الشعور بالمسؤولية وعدم الاستماع لمتوجييات  والأوامر وتستخدم 

السمبية العقاب كمدخل لتغيير سموك الأفراد نحو تحسين الأداء والوصول بو إلى اليدف المنشود  الحوافز
وبالتالي فإن ىاتو الحوافز تحدث توازنا في عممية التحفيز فيي تذكر العاممين بأنيم مثمما يثابون عمى 

وتضمن جدية العاممين ومن  الأداء المتميز فأنيم يعاقبون عمى الأداء الضعيف وبذلك تحفظ الإدارة رىبتيا
 أمثمة الحوافز السمبية:

 الإنذار والردع. -
 الخصم من الراتب. -

                                                           
كمية العموم الاقتصادية والعموم  ،مذكرة ماستر ،اداء العاممين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةأثر نظام الحوافز عمى تحسين  ،نورة محبوب 1

 .5ص  ،2015-2014 ،ورقمة ،جامعة قاصدي مرباح ،تجارية وعموم التسيير
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 الحرمان من العلاوة. -
 الحرمان من الترقية وغيرىا.  -
 1وقد تبين حديثا أن الحافز السمبي قادر عمى توفير إنتاجية جيدة في المدى القصير. -

 أطرافيا حيث من الحوافز :الثالث المطمب
 :وتنقسم إلى نوعين حوافز فردية وحوافز جماعية

 2:الفردية الحوافز .1
العلاوات التشجيعية  ،ما يحصل عميو الفرد وحده نتيجة إنجازه عمل معين ومن أمثمتيا الترقيات

وىي التي تمنح لفرد معين لمضاعفة  ،كما عرفت أنيا الحوافز التي تركز عمى إيجاد روح التنافس الفردي
ويؤدي ىذا إلى خمق جو من التنافس بين الأفراد ومن أىم مزايا  ،الأداء أو كمكافأة عمى إنتاجو المتميز

الحوافز الفردية أن الفرد يمكنو أن يممس العلاقة بين الأداء والمكافآت وىذا النوع من الحوافز يكون ناجحا 
نسب أنظمة حوافز التي تقدم لو الفرد باستقلال في الأداء عمى الاخرين وافي الحالات التي يتمتع بيا 

 :ىي

وىذه الحوافز تتم عمى أساس أن يدفع لمعامل مكافاة أو نسبة معينة بالإضافة : الحوافز بالوقت -
إلى أجره العادي وىذا إذا زاد إنتاجو عمى الإنتاج العادي أي إذا أنتج الحد المقرر من الوحدات في أقل 
من الوقت المحدد لإنتاجيا وىذه الطريقة تعتبر حافزا قويا لمعامل عمى السرعة في إنجاز العمل المطموب 

 منو حتى يحصل عمى المكافاة  وىذا يتطمب تحديد الوقت المقرر بدقة وعناية 
الإنتاج : تعني ىذه الطريقة أن الحافز الذي يحصل عميو العامل يتحدد بحساب كمية الحوافز بالقطعة-

والحافز الذي يحصل عميو العامل من خلال  ،أو القطع المنتجة بحيث يكافا عمى الزيادة عن ىذه الكمية
 طريقة الحوافز بالقطعة يكون كما يمي :

في ىذا النظام يتم دفع الأجر موحد لمفرد عن كل قطعة أو في حالة أجر القطعة الواحدة  :  - أ
 ،وذلك في نياية اليوم أو الأسبوع أو الشير ،حصر انتاج العاملوحدة ينتجيا العامل مقدما وىذا بعد 

يعتمد ىذا عمى تحديد سعرين لمقطعة المنتجة وذلك بإعطاء سعر معين في حالة الأجر المتغير :  - ب
لموحدة المنتجة  والتي تدفع لمعامل إذا بمغ انتاج معياري محدد من طرف الإدارة فإذا تعداه فإن الإدارة 

                                                           
 .5ص  ،نفس المرجع ،نورة محبوب1
 .24-23ص ص   ،نفس المرجع ،محمد الحسن التيجاني يوسف 2
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دة يقل عن السابق ومن ثم تستفيد المؤسسة وتنخفض تكمفة الإنتاج لموحدة المنتجة بعد أن تحدد سعر لموح
 يصل الإنتاج حده القياسي .

 1:الجماعية الحوافز – 2

ىي الحوافز التي تقدم لمعاممين كمجموعة وليس لمفرد باعتباره كائنا مستقلا والتي تيدف إلى  
إنتاجية ومستوى كفاءة أداء العاممين كمجموعة كما أن القانون حفز وتشجيع العمل الجماعي وكذلك زيادة 

فيو يؤكد أيضا عن المردود الجماعي ومكافأتو كون أن العمال لا  ،العام لمعامل اعترف بالمردود الفردي
عمى أنو تعد مكافأة المردود الجماعي أو  166يعممون منعزلين أيضا عن بعضيم وعميو نصت المادة 

إنتاجية عمل قام بو جماعة من العمال وتكون شيرية تدفع في الوقت الذي يدفع فيو عقوبتو جزاء عن 
أجر المنصب وتقاس بإنتاجية العمل نتائج جماعة من العمال يؤدون ميام متكاممة ومن أمثمة ىذه الحوافز 

يعية نظم المشاركة في الأرباح وكذلك الأجور التشج ،مشاركة العمال في الإدارة وتحسين ظروف العمل
 .الجماعية كمكافئة لممردود الجماعي 

 ومن أىداف الحوافز الجماعية ما يمي :

تقوية اثارة المنافسة في تحقيق المصمحة  ،زيادة التعاون بين الأفراد ،إشباع حاجة الانتماء والولاء
 الروابط بين أعضاء الجماعة الواحدة . ،العامة

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .25ص  ،نفس المرجع السابق  1
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 ونظرياتو وفعاليتونظام الحوافز  : المبحث الثالث

نظام الحوافز نظام مثمو مثل اي نظام تتميز بو المنظمة وتعتمد عميو في القيام بمياميا الوظيفية 
في انتاجيتو يجب ان يتميز بجممة المعايير اليادفة الى ان  و وكفئادائ ولكي يكون ىذا نظام فعال في

يكون ىذا النظام سميم بالإضافة الى تأثيره عمى الافراد بالشكل الايجابي وىذا لخدمة اىداف الافراد بصفة 
 خاصة وأىداف المنظمة بصفة عامة  . 

 المبادئ الاساسية لمنظام الحوافز الفعال  : المطمب الاول

الحوافز الفعال وذا نتائج ايجابية يجب ان يعتمد عمى جممة من الركائز والتي يمكن لكي نظام 
 1: تمخيصيا في النقاط التالية

( عدد من المبادئ الاساسية لنظام حوافز فعال وىي 2000حسن ومحمد خير الدين وزملائو )حدد كل من 
 : كالتالي

يكون تابعا او معتمدا عمى السموك المرغوب بمعنى ونقصد بو ان الثواب والعقاب ينبغي ان : مبدأ التبعية
وىنا  ،ان الموظف الذي يكون اداءه متميز وفوق مستوى معين يمكن ان يتم تحفيزه بمنحو زيادة في راتبو

وذلك عكس الحال لو ،)الاداء المتميز( نقول ان الحافز )الزيادة في الراتب ( او الاجر تتبع السموك 
وية عادية في راتبو فان الثواب ىنا لا علاقة لو ولا يتبع اي سموك معين او حصل الموظف عمى زيادة سن

سموك يعرفون ان تنفيذ مبدأ اتباع الثواب والعقاب بالسموك يسمح لمموظفين في القيام ب ،مستوى الأداء
 مسبقا انو مجزئ ليم .

لابد ان يكون الناس مدركين نقصد بذلك انو لكي ينجح مبدأ التبعية بين الحوافز والسموك : مبدأ الادراك
ففي المثال السابق اذ لا يعرف الموظف  مسبقا ان زيادة راتبو ستتبع  ،لمعلاقة الموجودة في ىذا المبدأ

ومن ىذا يجب عمى المشرف عندما يريد ان يقيم  ،ارتفاع مستوى اداءه فمن يكون لمبدأ التبعية اي وجود
لا فإنيم لن يتعرفوا علاقة تبعية بين الحوافز والسموك المرغوب  ينبغي ان ينقل ىذا المبدأ الى الموظفين وا 

 .عمى ىذا المبدأ

                                                           
جامعة  ،كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير ،مذكرة ماستر ،الحوافز المادية والمعنوية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي ،بومنجل سميحة 1

 .57ص  ،2015-2014 ،مستغانم ،عبد الحميد بن باديس
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فالحافز او الثبات الذي يتبع السموك بسرعة يكون افضل من الذي يحدث بعد فترة طويمة : مبدأ التوقيت
ذلك لذلك ينبغي عمى المشرف اذا وجد ان الموظف قام بسموك مرغوب و اداء متميز ان يتبع  ،من حدوثو

 قة التبعية بين الحافز والسموك .بصرف حافز لو في اسرع وقت حتى يشعر بعلا
فالحافز الكبير سيكون لو اثر اكبر من  ويتعمق ىذا المبدأ بكبر او صغر الحافز نفسو.: مبدأ الحجم

 الحافز الصغير.
كالمال او الجوائز والترقيات ويتعمق ىذا المبدأ بأنواع الحوافز المقدمة فقد تكون حوافز مادية  : مبدأ النوع

والعطلات وقد تكون حوافز غير مادية مثل الرضا الوظيفي والغرور والاستحسان من المشرف ويختمف 
لنوع الحافز التي يفضمونيا ويمكن لممشرف من خلال المواقف المختمفة التي  الافراد فيما بينيم بالنسبة

يتعرف عمى نوع الحوافز التي يفضميا كل منيم حتى  يوجييا مع المرؤوسين ومن خلال تعاممو  معيم ان
  يمكنو ان يحقق علاقة التبعية بين الثواب )الحافز( والسموك المؤدي من كل منيم.

عمى ونقصد بذلك ان يكون نظام الحوافز ثابتا عبر الوقت وبين الافراد بمعنى اخر ينبغي : مبدأ الثبات
شيء )حتى وان اختمفت الحوافز حسب درجة تفضيل كل المشرف ان يكافئ كل من المرؤوسين لنفس ال

 منيم للأنواع المختمة لمحوافز(.  

وينبغي ان تقدم المكافأة عمى نفس الاشياء .مثال ذلك لو ان احد المرؤوسين كان اداؤه جيد ونال تقديرا 
 من المشرف فان المرؤوسين الاخرين يجب ان ينالوا تقديرا مماثلا في حالة الاداء الجيد وىكذا. 

ان لمموظف سيطرة تامة فإذا كويتعمق بدرجة تحكم الموظف في السموك الذي يرغبو المشرف :مبدأ التحكم
عمى السموك المرغوب )كأن يكون ممتزما بمواعيد العمل الرسمية في الحضور والانصراف ( فان تطبيق 
مبادئ نظام الحوافز يمكن ان تؤثر عمى السموك أما اذا كان الموظف لا يستطيع التحكم في السموك 

ام بعممو بالجودة او المستوى المطموب عمى القيمثال ذلك عدم قدرة الموظف  ،لظروف خارجة عن ادارتو
 1بسبب مانع صادر من قسم اخر فان استخدام الحوافز ىنا يخمق لو نوع من الاحباط.

 الأساليب الحديثة لمتحفيز: المطمب الثاني

ىناك العديد من الأساليب الجديدة المتبعة بيدف زيادة دافعية الفرد وحفزه عمى العمل ويمكن 
 إلى أربعة مجموعات :تقسيم ىذه الأساليب 

                                                           
 .58ص  ،نفس المرجع السابق 1
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 1أولا: الأساليب المتعمقة بتصميم العمل: ومن بينيا:

  التدوير الوظيفي: يقترح أسموب التدوير الوظيفي زيادة تنويع الميام والواجبات التي يؤدييا
سواء في نفس الدائرة أو من دائرة إلى الموظف وذلك من خلال تنقل الموظف من عمل إلى آخر 

أو من فرع إلى اخر سواء في نفس الدائرة أو من دائرة إلى أخرى في نفس  أخرى في نفس الفرع
الفرع أو من فرع إلى اخر ان اليدف من ىذا الأسموب تخفيض حالات الشعور بالضجر والروتين 
إلا أنو لا يحقق اليدف منو في حالات كثيرة خاصة إذا كان التنقل ضمن مجموعة من نفس 

 الموظف في المعاناة إذا لم يجد التغير في جوىر ميام العمل. الأعمال الروتينية حيث يستمر
  توسيع العمل: تتم عممية توسيع العمل من خلال إضافة بعض الواجبات أو الميام الوظيفية إلى

وظيفة معينة ويسمى ىذا الأسموب بالتوسع الأفقي فالتغيير الأساسي ىو أن العامل أصبح مسؤولا 
قبل حيث أن الإضافة تمت في الأعمال من نفس المستوى والأىمية عن أداء ميام أكثر من ذي 

لموظيفة المالية ولذلك فمن المتوقع أن يستمر شعور الموظف بالإرىاق والممل والضجر مما لا 
 يوفر لو مناخا مشجعا عمى الابتكار والإبداع.

 ي تتضمن إضافة إثراء العمل: يركز ىذا الأسموب عمى إثراء العمل من خلال تصميم الوظيفة لك
واجبات أخرى من مستوى أعمى بحيث تتطمب معرفة أكثر وميارات أدق وىذا المدخل من 

 المفترض أن يوفر مناخ عمل أفضل لمموظف ويحفزه عمى الاداء الأفضل.

 ىناك أساليب عدة لتمكين العاممين منيا: ثانيا: الأساليب المتعمقة باندماج وتمكين العاممين:

 :إن من الضروري توفير المناخ المناسب لمعاممين بحيث يكون ليم تأثير في  اندماج العاممين
عممية اتخاذ القرار فاندماج العاممين ليس ىدفا بحد ذاتو بل ىو أداة لترسيخ مساىمة العاممين في 

 كافة الأمور الادارية بالمنظمة.
  ارات بنفسو وبدون إرشاد تمكين العاممين: المقصود بتمكين الموظف ىو رفع قدراتو عمى اتخاذ القر

الإدارة فاليدف الأساسي من التمكين ىو توفير الظروف لمسماح لكافة الموظفين بأن يساىموا 
 أىداف المنظمة التي يعممون فييا.بأقصى طاقتيم في تحقيق 

م لقد ازداد استخدام فرق العمل في منظمات الأعمال في العال ثالثا: الأساليب المتعمقة بالعمل الجماعي:
 وذلك بسبب فعالية ىذه الفرق عمى مختمف أشكاليا في تحقيق الأىداف التي وظفت لأجميا.

                                                           
 ،كمية الآداب والمغات والعموم اجتماعية والانسانية ،مذكرة ماستر ،بالرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصاديةنظام الحوافز وعلاقتو  ،سالمي فوزية 1

 26ص  ،2013-2012 ،جامعة العربي بن مييدي أم بواقي
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 ومن بين أساليب تصميم العمل عمى أساس العمل الجماعي.

  فرق حل المشكلات: قد تشكل فرق بيدف حل مشكلات معينة تتعمق بوظائف المنظمة وبالتالي
 مل بالنظم والسياسات والإجراءات.بيذه الفرق تركز عمى حل المشكلات ولا يتعمق ع

  الفرق الوظيفية المتعددة: تتألف الفرق الوظيفية المتعددة من عدة أعضاء من دوائر وظيفية
مختمفة كالمحاسبة واليندسة والإنتاج حيث يكون اليدف من ىذا الفريق التوجو نحو موضوع 

 معين.
  الافتراضية: مجموعة من الأعضاء الموجودين في مناطق جغرافية متعددة ولدييم ثقافات  الفرق

مختمفة يعقدون اجتماعاتيم وجمساتيم من خلال وسائل التكنولوجيا التفاعمية كالبريد الالكتروني 
 ومؤثرات الفيديو والبث الشبكي.

  :عمل ذات تسيير ذاتي تقوم ىذه يتم في الكثير من الأحيان تشكيل فرق فرق العمل المسيرة ليا
الفرق بتسيير أمورىا بنفسيا وخاصة في أقسام خدمة العملاء والتفاعل مع الجميور وتجمع ىذه 
الفرق عمى أساس يومي حيث تتخذ القرارات وتنفذىا باستقلالية تامة عن إدارة الدوائر أو الأقسام 

 1الموجودة فييا.

 الثالث: نظريات الحوافز المطمب

الحوافز  رزت حركة الإدارة العممية بدا العمماء ييتمون في بحوثيم ودراساتيم بموضوععندما ب
 العديد ىناكويمكن أن نميز بين النظريات أو مراحل تطور الفكر الإداري فيما يخص موضوع الحوافز 

 يمي: نذكر من بينيا ما ،الحوافز تفسير حاولت التي النظريات من

 تايمور: لفريدريك الكلاسيكية النظرية -1

 الإدارة ساعدت التي العممية الإنسانية تايمور فريدريك فييا طبق التي العممية الإدارة مدرسة نظرية ىي
 2معقول وأساسيا:  وبجيد أقل زمن في الإنتاج زيادة عمى

يجاد الإنتاج في الكفاية إلى العمل في العممية الأساليب تطبيق يؤدي -  لتأدية دقيقة ومعايير مقاييس وا 
 مستويات تحديد في والحركة الزمن استخدام طريق عن محدود وجيد أقل زمن في العمل وتنفيذ
 العمل.

                                                           
 .28 27ص ص  ،نفس المرجع ،سالمي فوزية 1
 .32ص  ،المرجع السابق  ،براء رجب تركي 2
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 ىي المادية الحوافز وأن معقولين وزمن بمجيود الإنتاج زيادة إلى يؤدي النقدية الحوافز تطبيق إن -
 . الإنتاج وزيادة الأفراد لحفز الأساس

 فكل الأجور، نظام خلال من فيو والتحكم الإنتاج عمى الحافز زيادة يمكن أنو تايمور أثبت ولقد
 ولا وىكذا، أعمى أجر يقابميا أو يصاحبيا أعمى إنتاجية الإنتاجية، وكل في زيادة يصاحبيا الأجر في زيادة
 الفرد عمييا، أما يزيد أو للإنتاج المحددة المستويات يحقق الذي الممتاز لمفرد إلا الحوافز المادية تمنح

 تايمور وينتمي فصمو أو نقمو أو تدريبو الإدارة  فعمى المستوى  إلى إنتاجو يصل لا الذي الأداء المنخفض
 يحتاج لا الإداري  جعل إلى أدت العمل لدوافع بسيطة نظرية عمى اعتمدوا الذين الأوائل الإدارة عمماء إلى
 قوة وتتحدد المال أجل من فقط يعملالإنسان،  بأن افترضوا والذين  الميمة النفسية العممية ىذه فيم

 1:  التالية الضمنية الافتراضات يمي ما في و المال ىذا بمبمغ اندفاعو

 يستخدم دخل عمى الحصول وىو واحد ودافع حاجة بسبب يعمل فيو اقتصادي كائن ىو الإنسان -
  المختمفة. حاجاتو لإشباع

 ممكن دخل أعمى عمى الحصول خلال من مدخلاتو لتعظيم يسعى انو أي عقلاني كائن ىو الإنسان -
 . عميو يحصل الذي الدخل مع المناسب الجيد يبذل كما

 تحفيز في الإدارة ميمة تجعل النظرية ىذه عاليا دخلا حقق إذا عممو عن راضيا الإنسان يكون  -
العمل.  ىذا لأداء المادي الحافز مبمغ تحديد ثم تريده الذي والعمل السموك تحديد مجرد ىي العاممين

  الكلاسيكية بالنظرية النظرية ىذه تسمى لذلك

 :جريجور ماك لدوجلاس    y xنظرية -2

 تأتي لا أنيا من بالرغم بالكامل وثابتة حقيقة أنيا عمى الدفاعية الفرضيات بعض الكثيرون  يتقبل
 التي xنظرية  عنوان تحت الفرضيات من النوع جريجور ىذا ماك دوجلاس فند ولقد الحل من بجزء إلا

  2 : وىي لمتوجيو والضبط التقميدية بالنظرية وصفيا

  ذلك. أمكنو كمما عنو الابتعاد ويحاول العمل يكره بطبيعتو العادي الإنسان -

 المؤسسة أىداف لإنجاز اللازم الجيد يبذلون  لجعميم بالعقوبة الناس معظم تيديد تحتم الكراىية ىذه -
  أىدافيم. مع تناقض في ىي التي

                                                           

  .33ص  ،المرجع السابق ،براء رجب تركي1 
  .34ص  ،المرجع نفسو  2
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 يوجو أن يفضل فيو المسؤولية من قميل عمى الحصول ويحاول نسبيا قميمة طموحاتو العادي الإنسان -
  شيء. كل قبل الاقتصادي الأمان عن والبحث يوجو ولا

  : منيم فئتين ىناك أن المديرين من كبير بعدد اتصالاتو خلال من جريجور ماك لاحظ قدو  -

 لا كسول بطبيعتو أنو عمى العادي الفرد إلى تنظر والتي x نظرية تطبق المدرين من الأولى الفئة
 أضف يقود أن من بدلا يقاد أن يفضل أنو أي المسؤولية ويكره لو  طموح لا قميل إلا يعمل ولا العمل يود
  بطبيعتو. لمتغير قابل شخص ىو كذلك فقط ذاتو ييمو ما كل و المنظمة أىداف ييمو لا أنو

 1التالية :  النقاط في x النظرية نقاط تمخيص ويمكن

 وحاجات بما يتوقف سموكيم وتفسير أعماليم عمى والرقابة وحفزىم طاقتيم توجيو البشر إدارة تتطمب -
 المؤسسة.

 يعمموا نظرا لن الأفراد فإن الإدارة قبل من -والرقابة والتوجيو الحفز - النشط التدخل ىذا بدون  -
 المؤسسة. لأىداف المعارضة وربما تراخي من يسودىم    لما

 العاممين عمى التأثير يمكن لا حيث الاقتصادي الرجل منطق عمى تقوم النظرية فإن وعميو -
 والعقاب. الإثابة أنظمة إدارة خلال من إلا العمل، عمى وحفزىم

 إنما الإدارة وظيفة أن مؤداىا أساسية فمسفة عمى تقوم والتي y نظرية تطبق فيي الثانية الفئة أما
 بنفسو حاجاتو إشباع عمى العامل الفرد تساعد التي المناسبة العمل ظروف توفير ضرورة في أساسا تتمثل

 تقدم أن تستطيع ولكنيا مبتكرا، إنسانا ما فرد من تجعل أن تستطيع لا الإدارة فإن أخر بمعنى ولنفسو،
 :التالية النقاط في النظرية ىذه مبادئ وتتمخص كذلك، يصبح أن عمى تساعد التي الملائمة الظروف تمك

 الأىداف لتحقيق وتوجيييا عناصر الإنتاج جميع تنظيم في الإدارة مسؤولية تنحصر -
 لممنظمة. الاقتصادية

 نتيجة ولكنيا البشر طبيعة من معارضتيا أو المنظمة أىداف تحقيق في التراخي يعتبر لا -
 . ذاتيا المؤسسة داخل السابقة لخبراتيم منطقية

                                                           

  .49-48ص -ص ،المرجع السابق ،عبد العزيز شنيق  1 
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 يتجزأ لا جزءا المؤسسة أىداف لتحقيق والاستعداد المسؤولية تحمل عمى والقدرة عيةالداف تعتبر -
 تدفعيم وأن وجودىا إلى الأفراد تنبو أن الإدارة عمى يجب فإنو وبالتالي البشرية، الخصائص طبيعة من
 بأنفسيم. تنميتيا عمى

 (y)النظرية  ان حين في المفروضة فكرة الرقابة عمى تقوم(x) نظرية  بأن لنا يتضح تقدم مما
 "ركز قد و كبالغين ومعاممتيم كأطفال البشر معاممة بين ىو الفرق  وىذا الذاتية الرقابة فكرة عمى تقوم

 أن عمى نظريتو بني وقد البشرية وفمسفة الطبيعة الدافعية بين العلاقة فيم أىمية ماكجروجر عمى دوجلاس
 من لدفعيم المناسب الأسموب معيم، واختيار العاممين الافتراضات عن وضع إلى يميمون  المديرين معظم

 عمييم أطمق المتين مجموعتين إلى العاممين جروجر صنف ماك فقد الافتراضات ىذه عمى خلاليا، وبناء
نما أو متشددا أو رديئا أو جيدا كان إذا المضمون  عمى يحكم لا حتى  x،y الرمزين   لأنيما متساىلا، وا 
 مختمفين. موقفين يمثلان

 كان أيا الأفراد فيم أىمية عمى النظرية ىذه تقوم مايو: لتون  الإنسانية العلاقات نظرية -3
 من جو خمق يمكن حتى ورغباتيم وميوليم وتصرفاتيم  سموكيم حيث من البعض مستواىم لبعضيم

 في وزملائو مايو التون  ىو النظرية ىذه الجماعية، وصاحب والمشاركة المشترك والتعاون  المتبادل ىماالتف
 المادية الحوافز أن النظرية ىذه ترى  الامريكية، حيث المتحدة بالولايات شيكاغو بمدينة ىاوتورن  مصانع

 تفترض حيث معنوية أخرى  حوافز نستعمل أن يجب بل الأداء معدلات رفع إلى وحدىا  تؤدي لن فقط
 المادية الأشياء في حاجاتو تنحصر ولا وطموح العمل ويحب ، نشيط بطبيعتو الفرد أن النظرية ىذه

 مفاىيم لتطوير محاولات عدة ظيرت الفكر تطور ومع، واجتماعية نفسية حاجات إلى تتعاداىا بل والأمان
 1 ماسمو وليكارت  ىؤلاء امثمة ومن الأفراد سموك وتفسير فيم في وعمقا شمولا أكثر لجعميا النظرية ىذه

كما اعتبر أن التحفيز الفردي لا يكفي ولا يجزي إلا إذا كان من خلال مجموعة العمل التي يشعر العامل 
من خلاليا بالطمأنينة والانتماء والالتزام حسب مايو يتوجب عمى القيادة العمل عمى تحفيز العمال أكثر 

 2يميم مسؤولية العمل .في الجانب المعنوي وادماجيم من خلال إشراكيم في عممية الإدارة وتحم

   :لماسمو الإنسانية الحاجات نظرية-4

 أن عمى بعضيا تنافس الحاجات من عدد لو إنسان وكل سموك كل وراء أسباب ىي الحاجات
 سموك إلى تؤدي معين وقت في الأقوى  فالحاجة السموك، سيحدد ىو الذي الأقوى  الدافع أو الحاجة القوى 
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 كما منو، المتوقعة الأىداف ليحقق الشخص تدفع مالا وغالبا حدتيا في تنخفض المشبعة والحاجات معين
 النفس عالم نظرية وتعتبر مر الزمن عمى قوتيا تضعف تحقيقيا استحالة الشخص يجد التي الحاجات أن

 فيما وتتمخص افتراضاتيا العمل مجال في النسان سموك لتفسير الميمة النظريات أولى من ابراىم ماسمو
 1 : يمي

 فرد كل تقود التي وىي الذات لتحقيق الحاجة ىي سموكو تحرك مركزية نفسية حاجة الإنسان يممك -
 . مشتتا عشوائيا وليس وموجيا ىادفا يبدو وبطريق ونضجو وتعممو نموه لمواصمة

 خمسة في تنتظم الحاجات ىذه الذات لتحقيق الضرورية الفرعية الحاجات من كبيرة مجموعة للإنسان -
والانتماء،  الحب إلى للأمان، الحاجات الحاجات الفيزيولوجية، الحاجات ):أساسية، ىي مجاميع
 ىرم، شكل عمى لمبقاء الأولوية حيث من وىي تترتب ) الذاتية والحاجات الاجتماعي لمتقدير الحاجات

 لمبقاء الحاجات أولوية اكثر ىي الفيزيولوجية فالحاجات الحاحا الأكثر من واحد بترتيب فيو تندرج
 ىرم شكل عمى نرسميا ان يمكننا الذاتية وبيذا ثم التقدير ثم الانتماء و الحب ثم الامن حاجات تمييا

 : الشكل في كما أولويات

  المجاميع الخمس    1- 2الشكل                      
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المممكة براء رجب تركي ، نظام الحوافز الادارية ودورىا، دار النشر الراية،  المصدر :   
 .38الأردنية الياشمية، ص 

 بالتتابع تنشط بل واحد أن فيو  سوية نشطة الحاجات من الخمس المجاميع كل تكون  لا  
  : يمي كما الترتيب عمى الحاجات ىذه تعريف ويمكن الذات تحقيق إلى الفيزيولوجية الحاجات من

: وىي قاعدة اليرم، وتمثل أىم الأشياء الأساسية بالنسبة الفيزيولوجية أو المادية الحاجات .1
للإنسان منيا )الطعام، اليواء، الماء، المسكن( وىذه الفئة يمكن أن يتحصل عمييا العامل عن 

 طريق الراتب الذي يتقاضاه، بحيث يكون ذلك الراتب كافيا لتمك الحاجات. 

ولوجية يبدا الإنسان بتطمع إلى الأمن، : بعد أن يتم إشباع الحاجة الفيسيالامن الحاجة إلى .2
والشخص في ىذه الفئة يبحث عن بيئة عمل آمنة وخالية من الأضرار المادية والنفسية 
والمنظمات تقوم بإشباع تمك الحاجة عن طريق )تزويد العاممين بمولد ومعدات الوقاية من 

 1 ية والدائمة (.الاخطار، التامين الصحي التأمينات الاجتماعية، عقود العمل الرسم
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تعني حاجة الفرد إلى الانتماء، ومن الأمور التي تغطي أو تشبع تمك   :الاجتماعية الحاجات .3
الحاجة تكوين صداقات، قبول الاخرين لمشخص وتقوم المنظمات بإشباع تمك الحاجة عن 

  طريق إنشاء النوادي الاجتماعية، تشجيع المشاركة في فرق العمل، عمل المسابقات.

وىي حاجة الفرد لتنمية احترام الذات والحصول عمى قبول الآخرين لو، : التقدير إلى اجاتالح .4
 والرغبة في تحقيق النجاح.

وىذه الحاجة تأتي في قمة اليرم وتبدأ بتحرك عندما يتم إشباع جميع  :الإنجاز إلى الحاجة .5
لظروف التي تساعد الحاجات التي أسفل منيا، وىذه الحاجة تشير إلى حاجة الفرد إلى توفر ا

عمى إبراز قدراتو عمى الابتكار وعندما تقوم المنظمات بالاستفادة من ىؤلاء الأفراد الذين ترتفع 
 لدييم ىذه الحاجة فإنيا تستطيع استثمار طاقاتيم أفضل استثمار وتوظيف.  

 تفسير كمحاولة ىرزبورغ فريديريك العالم النظرية ىذه قدم  :ليرزبورغ العاممين نظرية -5
 عمى النظرية ترتكز بيا، يكمف التي الأعمال لأداء أوجده وانتاجيتو ورضاه الإنسان دوافع بين العلاقة
 والدوافع الرضا بين العلاقة بتفسير تيتم كما العاممين، عمى المنظمة تعرضيا التي المختمفة الحوافز تأثير

 بعضيا عن مستقمة تكون  ما غالبا الحاجات من مختمفتين مجموعتين فرد لكل أن وتوصل ،الإنتاجية
 ثم العالي والأداء لمعمل محفز الأولى فالمجموعة  متباينة بطريقة الفرد سموك في يؤثران أنيما الا البعض
 لأنيا " مطيرة أو صحية عوامل " فيسمييا الأخرى  المجموعة أما " حوافز " يسمييا ىذه العالية الإنتاجية
 العوامل بأن ترى  لأنيا العوامل بثنائية النظرية ىذه سمية وليذا والتذمر الشكوى  من العمل بيئة تطير
 فيي المتميز لمعمل والأداء الفرد تدفع التي المحفزة، أي العوامل  الدافعية عمى أثرىا حيث من نوعين
 بالجيود ميم والاعتراف شيء إنجاز في نجح بأنو الفرد يشعر بأن الفرص أي الإنجاز فرص تشمل

والتذمر وتشمل الراتب،  الشكوى  من العمل بيئة تطير التي العوامل الصحية، أي العواملو  المحققة
 أن من الاستياء مشاعر يمنع العوامل ىذه توفر أن الإدارية، وأستخمص واساليبيا المنظمة سياسات
  1الرضا. عدم من عالية درجة عنو ينتج توفرىا عدم وأن الفرد عمى تستولي

 لذلك للإنجاز الحاجة عمى وتركز نسبيا الحديثة النظرية ىذه تعد  :للإنجاز الحاجة نظرية -6
 الخصائص تتناول لأنيا العمل لدافعية خاصة مكانة النظرية للإنجاز وتحتل الحاجة بنظرية نسمييا

 ىم كانوا لو كما ويتصرفون  للأداء طبيعيا يندفعون  وكأنما ذاتيا تجعميم التي الأفراد لبعض الشخصية
 لدوافع امتلاكيم مدى في يختمفون  الأفراد بأن تبين كبيرة أدلة فيناك أنفسيم لتحفيز ذاتية مصادر يممكون 
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 ما غالبا والتي بتحقيقيا يمتزمون  التي الأىداف تحقيق في والنجاح المتميز العالي للإنجاز والأداء ذاتية
 قوي  دافع يممكون  الذين )الأشخاصىؤلاء  أمثال بأن الدراسات وتبين المستوى  عالية أىداف تكون 

 ىؤلاء مثل بأن عمميم، عمما مجال في التقدم وكذلك منيم المطموبة الأعمال لأداء ذاتيا للإنجاز( يندفعون 
 ولا أنفسيم يحفزون  بأنيم المنظمة تضمن إذ الإدارية خاصة الميمة، المواقع لإشغال ضروريين ىم

 بين اختلافات كانت فإذا الإداري وعميو القائد في ميمة سمة وىذه خارجي طرف من تحفيز يحتاجون 
 من تعين أو فتستقطب السمة ىذه من تستفيد أن بحاجة فالمنظمة للإنجاز حاجاتيم قوة حيث من الناس
 1 الأشخاص. ىؤلاء خصائص ذلك قبل يتطمب وىذا يناسبيا الذي بالمستوى  الاستعداد يممكون 

 :للإنجاز الحاجة ذوي  خصائص

 2 التالية:  بالخصائص يتمتعون  عالية إنجاز حاجة يمتمكون  الذين الأفراد بأن ميكميلاند" " يرى 

 بالإنجاز يشعرون  فلا المشكلات حل في المسؤولية بتحمل ليم تسمح عمل ظروف يفضمون  - أ
 العمل الذي يفضمون  العمل، كذلك لمشاكل الحمول إيجاد عن المسؤولون  ىم يكون  لم إن

ذا سيطرتيم خارج عوامل عمى يعتمد الحل كان إذا بالرضا يشعرون  فلا بو التحكم يمكنيم  وا 
 خصائصيم من المنظمة تستفيد حتى وقدراتيم، ولذلك جيدىم عمى يعتمد لا فيو النجاح كان
 الاستقلالية أي العوامل من درجة وعمى التحدي عمى تنطوي  أعمال الييم تستند أن عمييا ىذه

 ماسمو. نظريات في النمو و الذات وتحقيق ىورزبورغ نظرية في الدافعة

 تنطوي  أىداف لأنفسيم يضعون  ومنضبطة ولذلك محسوبة بمجازفات لمقيام النزعة يممكون   - ب
 إذ مستمرة طبيعية كحالة ذلك يفعمون  وىم محسوبة حدود ضمن ولكن والمجازفة التحدي عمى
 يشعرىم الذي التحدي الصعبة والأىداف الميام كانت إذا والإنجاز بالمذة يشعرون  لا أنيم

  لو. الاستجابة في ينجحون  عندما بالإنجاز

 تعرفيم أدائيم عن معمومات استلام إلى يحتاجون  أي دقيقة مستمرة مرتدة تغذية يحتاجون  -ج
 يستطيعون  لا المعمومات ىذه تتوفر لم فإذا ليا يسعون  التي الأىداف تحقيق باتجاه تقدميم مدى عمى
 عمى تركز بأنيا تتميز وكنظرية النظرية الأىم ليذه المعالم بعض ىي ىذه تقدميم عن صورة تكوين

 تختار المنظمة أن بإمكان أنو تفترض أنو كما السابقة النظريات تفعمو مالا الأفراد وىو بين الفروقات
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 ذلك عمى ودفعيم لحثيم جيود تبذل أن تحتاج لا بحيث العالي، للأداء ذاتية بمصادر يتمتعون  أشخاص
 . المتميز والأداء للإنجاز تستثيرىم عمل ظروف ليم تصمم أن يكفي

  :لآدمز المساواة أو العدالة نظرية -7

 يدفع ما أن ترى  فيي الاقتصادية بالنظريات الخاصة السابقة النظريات تعديل النظرية ىذه تمثل
 لأنيا جدا ميمة النظرية وتعتبر1 أيضا عدالتو بل عميو يعرض الذي الحافز مقدار فقط ليس ىو الإنسان
 المؤسسة في الفرد أن أساس عمى النظرية ىذه تقوم وباختصار الدافعية العممية في العقمية العممية تدخل
 الدخل مثل عوائده نسبة مقارنة خلال من الفرد يدركيا العدالة وىذه لمجيوداتو العادل التعويض عن يبحث

ذا مدخلاتو إلى الاخرين عوائد نسبة مع الجيد مستوى  مثل مدخلاتو إلى الراتب أو  المقارنة ىذه تكن لم وا 
توازنا، ومن البدييي أن الأفراد يرغبون في وجود توازن ما بين مدخلاتيم ومخرجاتيم  أكثر يجعميا متساوية

  2ومدخلات ومخرجات غيرىم من الأفراد ليصموا إلى الإنصاف المرغوب بو. 

 : فروم لفيكتور التفضيل أو التوقع نظرية -8

 لو، صاحب يتعرض لحافز الفرد استجابة قبل تتم عقمية بعمميات تيتم الأخرى  ىي النظرية ىذه
 وكذلك معين وقت في الفرد اندفاع قوة عن التنبؤ تحاول ىي و  "فروم فيكتور " الأستاذ ىو النظرية
 السموك في ويؤثر العقل في يحدث ما نتيجة تحصل الاندفاع قوة بأن ترى  وىي لأخر فرد من اختلافيا

 علامة عمى والحصول لمدراسة ما طالب يندفع مثلا لماذا تفسر أو تحاول أنيا أي الفرد عن يصدر الذي
 عمى وبناء فييا يرسب أن احتمال وجود يعرف وىو أخرى  مادة في ذلك ييمل حين في ما مادة في جيدة
 3 : منيا العمل ميدان في الأفراد لسموك تفسيرات عدة "فروم" يضع ذلك

 . الشخصية المنفعة الفرد عمى سموك يرتكز -

  منيم. الأنشطة بدائل من واحد يعد معين لنشاط الفرد اختيار -

 . لقراره الفرد اتخاذ في دورىا التوقعات تمعب -

 نفس في الحوافز من بالعديد بل واحد بحافز يتحدد لا الفرد سموك أن النظرية ىذه مميزات من و
 الحافز قيمة بين الفارق "فروم" نظرية أوضحت كما لحاجاتو إشباعا أكثر الحوافز أي منيا يختار الوقت
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 يمثل بما أعماليم اتجاه الأفراد لسموك نمطا تعطي لا بأنيا النظرية ىذه عمى ويؤخذ تحقيقو واحتمال
التوقع كأساس وبالتالي يمكن القول أن نظريتو تركز عمى عامل  عمميا النظرية ىذه تطبيق في صعوبة

محرك لحاجات ودوافع الإنسان بالإضافة إلى العوامل الداخمية  والخارجية كمحرك لمسموك الإنسان لذا 
 .   1فإن عنصر الترقب أو التوقع الذي تقوم عميو ىذه النظرية يعد عاملا قويا لدفعو

   :سكيتر لفريديريك السموك تدعيم نظرية -9

 النفس عالم طورىا التي والتعمم الإنساني السموك نظريات احدى السموك تدعيم نظرية تعتبر
 الثواب  خبرات عمى تتوقف العمل أداء في الفرد رغبة أن النظرية ىذه أكدت حيث  1969 سكيتر" عام"

 الأخير ىذا وأتبع معين بفعل الفرد قام فإذا للأداء كنتيجة الخارجية البيئة في عمييا حصل التي والعقاب
 أما استمراريتو، وبالتالي السموك أو الفعل ليذا وتثبيتا تدعيما ىذا فسيحدث معين إشباع لو تحقق بمكافئة

 عمى الحصول من حرمانو وبالتالي بعقاب أو أتبع مكافاة بأية الفعل ىذا يتبع ولم معين بفعل الفرد قام إذا
 نستطيع سبق لما ونتيجة السموك ىذا تكرار عدم وبالتالي التشجيع وعدم الإحباط ىي فالنتيجة معين اشباع
 لمسموك الإيجابية المدعمات دور تمعب الترقية، الأجر التشجيعية، كالمكافآت الإيجابية الحوافز أن القول
 السمبية الحوافز أما الحوافز ىاتو عمى لمحصول تقوده التي والتصرفات بالأعمال بالقيام استمرار لمفرد أي
 خبرات حدوث وسيمة ىو السموك بيذا قيامو أن الفرد يتعمم حيث لمسموك السمبي المدعم دور تمعب فيي
 2الييا.  المؤدي السموك بتجنب الخبرات ىذه حدوث تفادي يحاول ثم ومن لو سارة غير

     :أوشي ويميام  zنظرية -10

الإدارة الجيدة ىي التي  (z)قام "ويميام أوشي " بتطوير منظور أخر لمتحفيز، وتفترض النظرية 
 النظرية ىذه وتدعوتحتوي وتحتضن العاممين في كل المستويات وتتعامل معيم، كما لو كانوا أسرة واحدة 

 تؤدي لا أنيا كما العامل، برفاىية الاىتمام خلال ىرم ماسمو من في الأدنى المستوى  حاجات إشباع إلى
 ىذا القرار اتخاذ في الجماعة مشاركة عمى الاعتماد خلال من الأوسط المستوى  حاجات إشباع إلى

لمعاممين لتحمل المسؤولية الفردية  الدعوة توجيو خلال من الأعمى المستوى  حاجات إشباع إلى وبالإضافة
أن العاممين الذين يتحمون بالشعور بالذات والشعور بالانتماء  (z)ويعتقد المديرون الذين يتبنون النظرية 

 يراعون ضمائرىم أثناء أداء ميام وظائفيم كما أنيم سيحاولون تحقيق أىداف المؤسسة بحماس أكبر.

                                                           
جامعة  ،رسالة ماجستير غير منشورة ، التحفيز و دوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين بشرطة منطقة الجوؼ ،عارف بن ماطل الجريد 1

 .28ص  ،2007-1427 ،قسم العموم الإدارية  ،نايف العربية لمعموم الأمنية 
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 الخلاصة:

دارتو الحوافز نظام يعتبر  لإدارة خلاليا من يمكن التي الذرائع أىم معو، أحد التعامل وكيفية وا 
 تحقيق نحو العاممين سموك في يؤثر الذي المعنوي  أو المادي الشيء ىي والحوافز المؤسسة في العاممين
 الحوافز نوعية تحديد يتسنى حتى الإنساني لمسموك عميق فيم يتطمب مسبقا، وىذا تحديده تم معين ىدف

 العمل، طبيعة البيئة، منيا لعوامل تبعا لآخر فرد من يختمف الذي السموك تغيير أجل من تقديميا الممكن
 ىي الناجحة وغيرىا والإدارة الشخصية القدرات الاتجاىات، الجنس، التعميمي المستوى  العمر، الثقافة،
 المؤسسة أىداف يخدم مما الأفراد، سموك تعديل أجل من تقديمو الممكن الحافز نوع تحديد عمى القادرة
 نظام تطبيق في ناجحة الإدارة كانت وكمما الإمكانيات، وتوفر المؤسسة وحجم يتلاءم بما  عالية بكفاءة
 المحافظة إلى إضافة وأعظم أكبر المرسومة الأىداف تحقيق كان كمما الأفراد حاجات تمبي بحيث الحوافز
 .المؤسسة في العاممين الأفراد عمى

 ولا الأساسية، الركيزة بل المؤسسات في رئيسي كمقوم الحوافز أىمية مدى يتضح سبق ومما
 محددة معايير توضع حيث بالرضا الوظيفي ربطيا من لابد بل الحوافز، بوضع فقط الاىتمام يقتصر
 المرغوبة. الأىداف الحوافز تمك تؤدى حتى وموضوعية عادلة
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 تمييــــــــــــــد6

النظري، سنقوم في ىذا  من جانبيما الحوافز والرضا الوظيفيبعد ما تطرقنا في الفصمین السابقین لكل من 
دور حیث سنحاول تحدید  ،مؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة الفصل بإسقاط ما تم التوصل إليو نظریا عمى 

  :المباحث التالية ىي كالآتي ىإل ، وذلك بالتطرق الحوافز في تحقیق الرضا الوظيفي

 تقديم لمؤسسة محل الدراسة :المبحث الأول

 عرض وتحمیل نتائج الدراسة :المبحث الثاني 

 الفرضيات اختبار تحمیل محاور الاستبانة:  المبحث الثالث
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 المبحث الأول6 تقديم لمؤسسة محل الدراسة

 المطمب الأول6 نشأة المؤسسة

ستراتیجية التنمية المنتيجة غداة الاستقلال، وبغرض اة صناعية متینة في إطار ساء قاعدلإر    
خمق الصناعة الكيربائية الإلكترونية، و لتمبية احتياجات السوق الوطنية أسست المؤسسة الوطنية لصناعة 

الصادر بتاریخ 69/83بقرار رقم (SONELEC) تركیب الأجيزة الكيربائية الإلكترونية 
 .،و أوكمت ليا ميـمة بعث صناعة كيربائیـة إلكترونية محمية1969أكتوبر21

وفي إطار إعادة تنظيم الاقتصاد الوطني المنبثق عن مختمف القرارات الصادرة في نياية   
المتعمق بإعـادة 1980أكتوبر 04الصـادر بتاریخ 80/242و طبقاً لممرسـوم رقـم 1980-1970العشریة

قتصادية، تجزأت المؤسسة الوطنية لصناعة تركیب الأجيزة الكيربائية ىيكمـة المؤسسـات العمومية الا
 :إلى عدة مؤسسات نذكرىا فيما یمي1982نياية سنة  في)الشركة الأم (الإلكترونية

بتاریخ 83/320بموجب المرسوم (E.N.I.E)المؤسسة الوطنية صناعة الأجيزة الإلكترونية -
 .،و مقرىا بسیدي بمعباس23/10/1983

،و 1983/ 01/01في 83/19بمرسوم (E.N.I.E.M)لوطنية لمصناعات الكيرومنزلية المؤسسة ا -
 .مقرىا بتیزي وزو

في 83/18بموجب المرسوم رقم (E.N.E.L)المؤسسة الوطنية لمصناعات الإلكتروتقنية  -
 .،و مقرىا ببمكور بالجزائر العاصمة01/01/1983

 01/01في83/22مرسوم وفقا لم(E.N.I.P.E.C)المؤسسة الوطنية لصناعة البطاریات -
 .،و مقرىا بسطیف1983/

 01/01الصادر بتاریخ83/23طبقا لممرسوم ( E.N.T.C)المؤسسة الوطنية للاتصال  -
 .ومقرىا بتممسان1983/

و مقـرىا 1983جانفي 01في83/17بمرسوم ( E.N.A.S.C)المؤسسة الوطنية لممصاعد  -
 . بالعاصـمة
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 .،و مقرىا بالعاصمة 83/21بمرسـوم ( E.D.I.M.E.L)مؤسسة توزیع العتاد الكيربائي  -

،و مقرىـا بالعاصمـة،  83/20بمرسوم رقم ( E.N.I.C.A.B)المؤسسة الوطنية لصناعة الكوابل  -
 :و ىي83/27ا بموجب مرسوم đ وتشرف عمى ثلاث وحدات إنتاجية أُلحقت

ت الضغط و الأسلاك الكيربائية، ذا والمختصـة بصناعة الكوابل وحدة جسـر قسنطینـة بالقبـة -
 .طن سنـوياً 26000المنخفض و المتوسط، بطـاقـة إنتاجـية قـدرىا 

وحدة واد السمار بالحراش وىي مختصة في صناعة الكوابل و الأسلاك الياتفية، وتبمغ طاقتيا  -
 .طن سنوياً 55000الإنتاجيّة 

المتوسط و وحدة بسكرة، والتي تنتج الكوابل الكيربائية بشتى أنواعيا، ذات الضغط المرتفع،  -
ىذه ).كمم125362(طن سنويا، أي مـا يعـادل 28600المنخفض، وتبمغ طاقتيا الإنتاجية 

 .المؤسسـة ىي موضـوع بحثنا ليذا سنتطرق ليا بالتفصیل

انبثقت مؤسسة صناعة الكوابل الكيربائية وحدة بسكرة بموجب مرسوم وزارة التخطيط و التنمية 
،و الذي یَنص عمى تحویل إنشاء 1977فيفري 02 ادرة بتـاریخ ، الصـIE.DGPDI/119:الصناعیـة رقم 

، انطمقت أشغال إنجاز 61410901ىذه المؤسسة من مدینة عـین تموشنت إلى مدینة بسكرة تحت رقم 
بغطاء مـالي يقدر بـ . 1984-1980تطبيقا لممخطط الخماسي 1980وحدة بسكرة في فيفري 

يات المالیـة و التكنولوجية لإنجاز مثل ىـذا المشروع الضخم، ممیون دج، ونتیجة لعدم كفاية الإمكان1520
 :و وطنية منيا  عقد مع عدة مؤسسات أجنبية34آنذاك بإبرام حـوالي SONELECقـامت مؤسسة 

 :و ىي%40تمثل مساىمتيا في إنجاز المشروع نسبة : المؤسسات الأجنبية-

SKET-المعـدات، تحو یل التكنولوجيا تكوین الید  وتجيیز المشـروع بالآلات من ألمانيا تكفمت بدراسة
 .العامـمة المحمـية بألمـانیـا

INVEST-IMPORT-  تتكفل ىذه 07/03/1979من یوغسلافيا سابقا وفقا لمعقد المبرم بتاریخ ،
 .المؤسسة بتركیب الآلات

VENGOTTE- شركة بمجيكية مختصة بالمراقبة التقنية لأجيزة الإنتاج. 
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SOGELERES - رنسية مكمفة بإعداد اليياكل القاعديةشركة ف . 

 :وىي%60تمثل مساىمتيا في إنجاز المشروع بنسبة: المؤسسات الوطنية

GENISIDER  .مختصة في إنجاز الأعمال اليندسية 

SNMETAL  و تركیب الأعمدة ميمتيا إعداد. 

ENEL اىتمت بإعداد الأجيزة الكيربائية. 

BATIMENTAL  ل البناءوىي مؤسسة مختصة في أعما. 

ENP/SNIC-VAPU و الدىن ميمتيا الطلاء. 

ENMGPو ىي مختصة في أعمال النجارة. 

ENITEC  تم إعادة ىيكمة المؤسسة الوطنیـة 1997نياية شير ديسمبر في.ميمتيا التكییف والتيوية
ة عن ، انفصمت وحدة بسكر 01/01/1998لصناعة الكوابل الكيربائية بسكرة، و وفقاً لممرسـوم المؤرخ في 

بالعاصمة بقرار من الشركـة العمومية )المؤسسة الوطنية لصناعة الكوابل (المؤسسة الأم 
HOLDING. لتصبح مؤسسة صناعة الكوابلEN. I. CA .Biskra 

 المطمب الثاني6 تعريف المؤسسة

تعد من أكبر المؤسسات في ، ممیون دینار جزائري 800ىي مؤسسة عمومية مساىمة برأس مال    
و الإفریقي، تخصصت في صناعة الكوابل الكيربائية بمختمف  صصيا عمى المستوى الوطنيمجال تخ

تقع مؤسسة .طن سنويا 17500و تُقدر طاقتيا الإنتاجية بـ  نوعا،530أنواعيا التي تصل إلى حوالي 
ة ىكتار موزع42صناعة الكوابل الكيربائية في المنطقة الصناعية غرب مدینة بسكرة، تتربع عمى مساحة 

 أما الجزء الباقي...ىكتار تشتمل عمى ورشات الإنتاج، مباني إداریة، مخازن 12إلى أراضي شاغرة تمثل 
ومساحات  ومختمف المعدات ىو عبارة عن مساحة حرة تضم مواقف لمسيارات ىكتار،30والذي يقدر بـ 

 .لصنعفي حالة عدم كفاية مخازن الإنتاج تام ا خضراء يستعمل جزء منيا كمخازن إضافية

 المطمب الثالث6 الييكل التنظيمي لممؤسسة
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 لممؤسسة وذلك من خلال عرضو وشرحو من خلال ىذا المطمب سنتطرق إلى الييكل التنظيمي  
خلال نظرتنا إلى الييكل التنظيمي لممؤسسة نلاحظ أنو عبارة عن ىرم یوضح مختمف المستويات من 

 :متصاعد وتسمسمي ومقسمة إلى أربعة مستويات إداریة والوظائف والعلاقات داخل المختمفة بینيا بشكل 

 .المدیریات -

 .الدوائر -

 .المصالح -

 .الفروع -

واستجابة لمتغیرات الاقتصادية فقد سمحت المؤسسة باستحداث وتطویر ىيكميا التنظيمي وىو 
 :يضم

 .المديرية العامة :الفرع الأول

 :مجموعة من استشاریة مكونة منتقوم بالإشراف والمتابعة والتنسیق بین المؤسسة بمساعدة 

یيتم بالمنازعات وحل النزاعات  :مساعدة الرئيس المدير العام لمشؤون القانونية والمنازعات -
 الداخمية بین العمال والإدارات الخارجية بین المؤسسة وموردیيا أو زبائنيا.

 .بوميمتو إنابة المدیر العام في حالة غيا: مساعد الرئيس العام لضمان النوعية -

ميمتو في الخدمات التي تستفید منيا المؤسسة بالنسبة  وتتمثل:رئيس مشروع المعموماتية  -
لمختمف النشاطات لمراقبتيا وتقیيميا ومعرفة النقائص، ويعد ىذا الفرع من الفروع الناشئة لدى 

 .المؤسسة وذلك لمواكبة التطورات السریعة عمى مستوى المحمي والدولي

یيتم بمراقبة سیر العمل المحاسبي لدى : المكمف بمراقبة الحسابات مساعدة المدير العام -
 .المؤسسة والعمل عمى تحقیق الدقة والالتزام بتطبیق المبادئ المحاسبية

تعتبر حمقة وصل بین باقي الأقسام والمدیر فيي بتنشيط وترقية ):الأمانة العامة (السكرتارية  -
 :العام، من بین مياميا  المؤسسة نظرا لعلاقتيا المباشرة مع المدیر
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الاستقبال الجید والمعاممة الحسنة، تنفیذ قرارات المسؤول الأول في المؤسسة، الرد عمى المكالمات 
 .الياتفية والمراسلات، استعمال الآلي

 :وتندرج تحت المدیریة العامة خمس مدیریات ىي

 وتضم أربع دوائرميمتيا الرئيسية ىي تسییر عممي للإنتاج، :المديرية التقنية.أولا

 تشرف عمى التخطيط وتسییر العممية الإنتاجية بمختمف مراحميا وتضم خمس: دائرة إنتاج الكوابل. 1
 :مصالح وىي

 .مصمحة تخطيط الإنتاج -

 .PRCمصمحة الغزل  -

 .مصمحة القمد والظفر -

 .PVCمصمحة العزل والتغمیف  -

 .PVC مصمحة التجميع والتغمیف -

لأعمال المتعمقة بحماية وصيانة وسائل الإنتاج الآلات الميكانيكية، وسائل تشرف عمى ا :دائرة الصيانة2.
 :النقل، وسائل التكییف وتأمین الطاقة الكيربائية عمى أربع مصالح

 .مصمحة المناىج والمراقبة التنظيمية -

 .مصمحة الصيانة الميكانيكية -

 .مصمحة الصيانة الكيربائية -

 .مصمحة صيانة عتاد النقل والتكییف -

تقوم بتجميع المنتجات حسب البرنامج المرسوم من طرف مصمحة التخطيط وتشرف  : ائرة الممحقات.د3
 :عمى ثلاث مصالح
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 .PVCمصمحة إنتاج حبیبات  -

  .مصمحة إنتاج البكرات واسترجاع -

 .مصمحة المنافع -

ات والمقایيس تقوم بمراقبة المنتوج التام الصنع ومدى مطابقتو لمموصف:دائرة التكنولوجيا وضمان الجودة.4
ومراقبة الجودة وكذا مراقبة المواد المشتراة من الداخل والخارج وفقا لمعاییر مواصفات الشراء  بيا المعمول

 :من أجل ضمان صلاحية استعماليا وتضم ثلاث مصالح

 .مصمحة التكنولوجيا والتنمية -

 .مصمحة المخابر -

 .مصمحة التجارب -

 مديرية الشراء :ثانيا

  :یق كل النشاطات المتعمقة بالمشتریات وتضم ثلاث مصالحتقوم بمراقبة وتنس

 .مصمحة التكوین والعبور -

 .مصمحة التسییر مخزون قطاع الغيار -

 .مصمحة تسییر مخزون المواد الولية -

  مديرية الموارد البشرية والوسائل:ثالثا

الشروط الحسنة تقوم بتنظيم عمل الدوائر والمصالح والتأكد من صلاحیتو وتأىیل العاممین وتوفیر 
 :وكذا تأمین محيط عمل من المخاطر وتتكون من)الخ ...الترقية، الانتقاء، التكوین(لمعاممین 

 :مصمحة المستخدمين والتكوين.1

 مصمحة تسییر المستخدمین -
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 .مصمحة التكوین والخدمات الاجتماعية -

 :دائرة الوسائل.2

 .مصمحة الوسائل العامة -

 .مصمحة الوقاية والأمن -

 مديرية التقنية التجاريةال:رابعا

 :ىي ذات طابع تجاري وتضم الدوائر التالية

 :الدوائر التالية یتفرع عنيا:.دائرة تسيير المنتوج النيائي1

 .دائرة تسییر الكوابل التامة الصنع -

 .مصمحة تسییر الممحقات والنفايات -

في حدود الآجال والتكالیف تقوم بتوزیع الإنتاج النيائي لضمان التموین الكافي و : دائرة التسويق. 2
 :المناسبة لكل مشروع وتضم بدورىا مصمحتین ىما

 .مصمحة البيع -

 .مصمحة التموین -

 مديرية المالية والمحاسبة:خامسا
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 :ودائرة المحاسبة، ویتمثل الييكل التنظيمي ليا فيما یمي تتكون من دائرة المالية، المیزانية

 (: الييكل التنظيمي32-33الشكل رقم )

 

   

 

 

 

 

 

 المصدر: مدیریة المالية والمحاسبة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مديرية المالية والمحاسبة

 دائرة المالٌة والمحاسبة دائرة المٌزانٌة والمالٌة

 مصلحة المٌزانٌة

 مصلحة المالٌة

 مصلحة المحاسبة العامة

 مصلحة المحاسبة التحلٌلٌة
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 المبحث الثاني6 عرض وتحميل نتائج الدراسة 

الدراسة والأدوات وخطوات بناء سیتم التطرق في ىذا المبحث إلى عرض مجتمع وعینة          
 میل النتائج.تحائية المستخدمة و الأدوات الإحص ستبيان والتحقق من الأدوات المستخدمة بالإضافة إلىالا

 المطمب الأول6 مجتمع وعينة الدراسة 

 سنحاول في ىذا المطمب تحدید المجتمع الدراسي وبيان حجم العینة المدروسة          

 6 مجتمع الدراسة الفرع الأول

جتمع يعرف مجتمع البحث بأنو جميع مفردات الظاىرات التي یدرسيا الباحث، وبذلك فإن م         
الدراسة ىو جميع الأفراد الذین يكونون موضوع مشكمة الدراسة، وبناء عمى مشكمة الدراسة وأىدافيا فإن 

 .UNICABالعمال في مؤسسة الكوابل بسكرة المجتمع المستيدف ىم 

 6 عينة الدراسة الفرع الثاني

حث، وتكون ممثمة لو بحیث " تعتبر العینة نموذجا يشمل جزءا من وحدات المجتمع المعني بالب          
تحمل صفاتو المشتركة، وىذا النموذج يغني الباحث عن دراسة كل وحدات ومفردات المجتمع الأصمي"، 

من مختمف الأعمار والمستويات  عمال مؤسسة الكوابلحیث تمثمت عینة الدراسة في مجموعة من 
 الدراسية.  

 والأساليب الإحصائية المستخدمة  ستبيانالمطمب الثاني6 أدوات جمع البيانات وخطوات بناء الإ

سنتطرق في ىذا المطمب إلى عرض أدوات جمع البيانات ومعرفة أىم الخطوات المعتمدة في            
لى مختمف الأسالیب الإحصائية المستخدمة في الدراسة.  بناء الإستبانة وا 

 6 أدوات جمع البيانات الفرع الأول

في بحثو مجموعة من الأدوات والتقنيات من أجل جمع المعمومات والبيانات يستخدم الباحث              
اللازمة لمتحقق من صحة فرضياتو والإجابة عمة الأسئمة المطروحة، وبالتالي الوصول الى النتائج النيائية 
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یوجد ىناك مصدرین أساسین لجمع البيانات المتعمقة والفيم العمیق لمظاىرة موضوع الدراسة، حیث 
 .ضوع الدراسة وتتمثل في المصادر الأولية والمصادر الثانويةبمو 

 لمصادر الثانويةاأولا6 

لمعالجة الإطار التطبيقي لمدراسة تم الإعتماد عمى مصادر البيانات الثانوية والتي تتمثل في         
 كرة.بمؤسسة الكوابل بسمختمف الملاحق والوثائق التي تحتوي عمى المعمومات الخاصة المتعمقة 

 ثانيا6 المصادر الأولية 

تم جمع البيانات الأولية المتعمقة بموضوع البحث وذلك لغرض معالجة الجوانب التحمیمية، حیث         
تم الإعتماد عمى الإستبيان كأداة رئيسية لمبحث، حیث يعرف الإستبيان عمى أنو " أداة لجمع البيانات ذات 

لتعرف عمى جانب أو أكثر من سموك الفرد بناءا عمى الإجابات العلاقة بمشكمة الدراسة، وذلك بيدف ا
 Statistical)برنامج لعدد من الأسئمة المطروحة في النموذج"، ویتم بعد ذلك تحمیميا بإستخدام 

Package For Social Sciences (SPSS 

"، حیت ا الوظيفيدور الحوافز المادية والمعنوية في مستوى الرضتم إعداد الإستبيان الإلكتروني حول "
 : تم تقسيم ىذا الأخیر إلى قسمین ىما

، العمر، المستوى )الجنس: یتعمق بالمعمومات الشخصية لأفراد العینة والمتمثمة في القسم الأول .أ 
 .(.....الدراسي

دور الحوافز المادية والمعنوية في مستوى الرضا : والذي یتعمق بموضوع الدراسة القسم الثاني .ب 
 نقسم ىذا الأخیر إلى محورین:، حیث ی الوظيفي

الحوافز المادية، الحوافز " ببعدینوالذي حدد  الحوافز: المتعمق بالمتغیر المستقل المحور الأول .1
 المعنوية"

 ة عشر عبارة.والذي حدد بخمس الرضا الوظيفي: والمتعمق بالمتغیر التابع المحور الثاني .2

 جدول يمخص محاور الإستبيان (316-30)الجدول رقم 
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  المصدر6 من إعداد الطالب

 6 خطوات بناء الإستبيان الفرع الثاني

 مرت مرحمة بناء الإستبيان عمى مجموعة من الخطوات التالية:         

ات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة، والإستفادة منيا في فيم الإطلاع عمى مختمف الدراس .أ 
 الإستبيان وكيفية القيام بإعداده.

من  لكل بعد تحدید الأبعاد الرئيسية لمتغیرات الدراسة مع صياغة العبارات )الأسئمة( المناسبة .ب 
 الأبعاد. 

 ستبيان عمى الأستاذ المشرف لمقيام بالتصحيحات اللازمة.عرض الا .ج 

ستبيان، ليصبح في الأخیر في الصورة النيائية لو عدیل وا عادة صياغة بعض عبارات الاتتم  .د 
 ( 31رقم )الممحق

 ستخدام برنامج قوقل دریف. استبيان الإلكتروني بتم إعداد الا .ه 

، ولكن للأسف 53قدر المستطاع وذلك ما يقارب  العمال العدید من  عمىالإستبيان ،  توزیعتم  .و 
 عینة  32منيا لتصبح عینة الدراسة المدروسة عبارة عن  32رد سوى عمى لم یتم الإجابة وال

إلى  31درجات مرقمة من  35كما تم الإعتماد عمى مقياس سمم ليكارت الخماسي الذي یتكون من       
)غیر موافق(،  4علامات )محاید(،  3علامات )موافق(،  2علامات )موافق جدا(، 1بحیث توزع  35
 .ة( كما ىو موضح في الجدول أدناه)غیر موافق بشد5و

 عدد العبارات عنوان المحور قم المحورر 

 11 الحوافز المحور الأول

 11 الرضا الوظيفي المحور الثاني

 13 المجموع
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 جدول يوضح درجات مقياس سمم ليكارت  (316-30الجدول رقم )

 المصدر6 من إعداد الطالب  

 6 الأساليب الإحصائية المستخدمة الفرع الثالث

ختبار یتناسب مع أىداف الدراسة وذلك لا ستخدام أسموب الإحصاء التحمیمي الذياتم  لقد          
معالجة البيانات وتحمیميا ل SPSSستخدام برنامج ارات من خلال یالعلاقة بین المتغ الفرضيات ووصف

 عتماد عمیيا: یب الإحصائية الوصفية التي تم الایمي سیتم عرض الأسال ستخراج النتائج وفيمااو 

ختبار ثبات الدراسة والتأكد منيا من خلال حساب معامل الثبات ألفاكرونباخ لمعرفة ثبات إ .أ 
 عبارات الإستبيان.

رض معرفة تكرار فئات المتغیر حساب النسب المئوية والتكرارات والمتوسطات الحسابية بغ .ب 
 ستفادة منيا في وصف مجتمع الدراسة.والا

عن  ركیز وتشتت إجابات أفراد عینة الدراسةنحراف المعياري بغرض بيان مدى تحساب الا .ج 
 ستبيان.العبارات المتعمقة بمحاور الا

 تحمیل نتائج الجداول. .د 

 وتفسیر النتائج.  ختبار صحة الفرضياتاالعلاقة بین المتغیرین بغرض  لبيان Rرتباط الامعامل  .ه 

 المطمب الثالث6 صدق وثبات الإستبيان 

ما إذا كانت فعلا تعكس محتوى متغیرات الدراسة وتقيس ذلك يقصد بالصدق إختبار الأداة           
بفعالية، أما ثبات الإستبيان فيقصد بو الاستقرار في النتائج وعدم تغییرىا بشكل كبیر فيما لو تم إعادة 
توزیعيا عمى أفراد العینة عدة مرات خلال فترات زمنية معینة، وقد تم التأكد من صدق وثبات الإستبيان 

 من خلال: 

 موافق بشدة غير  موافق غير  محايد  موافق  موافق يشدة  الإستجابة

 31 30 30 31 31 الدرجة
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 الفرع الثاني6 ثبات الإستبيان

ستبيان متسقة مع المجال الذي تنتمي تكون كل عبارة من الا ثتساق الداخمي بحیيقصد بو الا         
إليو العبارة، فالحصول عمى أداة قادرة عمى جمع معمومات دقيقة لابد أن تكون الأداة قادرة عمى إعطاء 

كرونباخ لمتحقق من صحة وثبات  لفااى تطبیق معامل عتماد عم، لذلك تم الاإجابات ثابتة نسبيا
 ستبيان. الا

 ستبيانكرونباخ لثبات الا (6 معامل ألفا30-30الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 SPSS. P19من إعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برامج  المصدر6

( وىو 3.452( نلاحظ أن معامل الثبات الكمي لأداة البحث )33-33من خلال الجدول رقم )          
معامل ثبات جید جدا ومناسب لأغراض البحث، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمحاور البحث 

البحث. وبيذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث مما یجعمنا عمى ثقة وأبعادىا مرتفعة ومناسبة لأغراض 
 كاممة بصحتيا وصلاحیتيا لتحمیل النتائج.

 والتوزيع الطبيعي 6 خصائص أفراد عينة الدراسةالرابعالمطمب 

 أولا6 خصائص أفراد عينة الدراسة

 معامل الثبات

 ألفا كرونباخ

 المتغير عدد العبارات

 محور الحوافز 11 3.412

 محور الرضا الوظيفي 11 3.352

 الاستبانة ككل 13 3.452
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ن العناصر الأخرى تتمثل في عناصر ليا خاصية أو عدة خصائص مشتركة تمیزىا عن غیرىا م 
 1والتي یجرى عمیيا البحث أو التقصي.

 فيما یمي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص مبحوثي عینة الدراسة حسب المتغیرات الشخصية

 والوظيفية. 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية. (30-30)جدول 

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 

 الجنس

 %65.6 21 ذكر

 %34.4 11 أنثى

 %100.0 32 المجموع

 

 

 العمر

 %6.3 2 سنة  33أقل من 

 %43.8 14 سنة 43إلى  31من

 %37.5 12 سنة  53إلى  43من 

 %12.5 4 سنة فأكثر 53من 

 %100.0 32 المجموع

 

 

 المؤىل العممي

 %12.5 4 ثانوي 

 %25.0 8 تقني سامي 

 %31.3 10 ليسانس 

                                                           
1
 .492، ص4002موريش أنجرس، منهجية البحث العلمي في العلوم الانسانية تدريبات علمية، دار القصبة للنشر، الجزائر،   
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 %12.5 4 ميندس

 %9.4 3 ماستر

 PSG 3 9.4%دراسات عميا متخصصة 

 %100.0 32 المجموع

 

 

 مجال الوظيفة الحالية

 %31.3 10 إدارة دنيا 

 %50.0 16 إدارة وسطى 

 %18.8 6 إدارة عميا 

 %100.0 32 المجموع

 

 

 سنوات الخبرة

 %43.8 14 سنوات 5أقل من 

 %43.8 14 سنوات  13 إلى أقل من 5من 

 %12.5 4 سنة  15إلى أقل من  13من 

 0 0 سنة فأكثر 15من 

 %100.0 32 المجموع

 SPSS. V17من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برامج  المصدر6                              

كانت  (34.4) في حین أنمن أفراد عینة البحث من االذكور، (65.6)( أن 34-33یبین الجدول )    
سنة( بمغت  33من الإناث. أما بالنسبة لمتغیر العمر یتبین أن الذین ینتمون إلى الفئة العمریة )أقل من 

سنة( بمغت  43إلى أقل من  13(، بینما تراوحت نسبة المبحوثین ضمن الفئة العمریة )من 6.3%نسبتيم)
 53إلى أقل من 43مون إلى الفئة العمریة )من (،في حین تراوحت نسبة المبحوثین الذین ینت%43.8)

سنة  53( من أفراد عینة البحث بمغت أعمارىم )12.5%، وفي الأخیر )37.5%)سنة( قدّرت )
 .المتوسطة فأكثر(.وعميو نستنتج أن غالبية المبحوثین ىم من الفئة
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( منيم 12.5%سبة )( أن ن32وبالنسبة لمتغیر المؤىل العممي لممبحوثین یتضح من الجدول )        
( حاصمین عمى شيادة تقني سامي، بینما كانت نسبة حاممي شيادة 25%حاصمین عمى شيادة ثانوي، و)

( 9.4%(، و)12.5%(، أما نسبة الحاصمین عمى شيادة ميندس بمغت)31.3%ليسانس كانت )
وعميو فإن  ( لمحاصمین عمى شيادة دراسات عميا متخصصة9.4%لمحاصمین عمى شيادة ماستر وأخیرا )

 أغمبية موظفیيا متحصمین عمى شيادة ليسانس. 

ن غالبية أفراد عینة البحث يعممون أ( 34-33وفيما یخص مجال الوظيفة الحالية فیبین الجدول ) 

يعممون في الإدارة (، في حین بمغت نسبة المبحوثین الذین31.3%الإدارة الوسطى بنسبة ) في
 (.18.8%نة الذین يعممون في الإدارة العميا بمغت )( أما نسبة أفراد العی 53%الدنيا)

 سنوات5 خبرتيم عن ( تقل43.8%وعند ملاحظة سنوات الخبرة لدى المبحوثین نجد أن )        
سنوات(، في حین نجد  13إلى  5( من أفراد عینة البحث سنوات خبرتيم تتراوح ما بین )43.8%)و
سنة(، أما المبحوثین الذین  15غمى  13تتراوح ما بین ) ( من أفراد عینة البحث سنوات خبرتيم%12.5)

 (.3%سنة فأكثر( فقد حددت نسبتيم ب: ) 15بمغت خبرتيم )

 اختبار التوزيع الطبيعي 6 ثانيا

ثم بعد ذلك نقوم بتحمیل  في ىذا الجزء سوف نتأكد من أن البيانات تخضع لمتوزیع الطبيعي أم لا،
 محاور الاستبانة .

 يع الطبيعيإختبار التوز -1

سمرنوف لمعرفة ىل البيانات تتبع التوزیع الطبيعي أم لا، وىو اختبار -سنعرض اختبار كولمجروف
ضروري في حالة اختبار الفرضيات لأن معظم الاختبارات المعممية تشترط أن يكون توزیع البيانات 

حوبة من مجتمع بياناتو تخضع طبيعيا، وىذا الاختبار يقوم عمى الفرضية الصفریة القائمة بأن العینة المس
 لمتوزیع الطبيعي. 

(  فإننا نقبل α= 3،35أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ) sigوعميو فإذا كانت قيمة مستوى الدلالة 
 الفرضية الصفریة ونرفض الفرضية البدیمة أي أن بيانات الظاىرة تتبع التوزیع الطبيعي.
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 (kolmogorov-smirnov6اختبار التوزيع الطبيعي )  (35-33)جدول 

 

 sigمستوى الدلالة  zقيمة  المتغيرات 

 0.209 1.063 التحفیز 

 0.392 0.901 الحوافز المعنوية 

 0.782 0.657 الحوافز المادية 

 0.949 0.521 الرضا الوظيفي

 SPSS. V19بالاعتماد عمى برنامج  : من إعداد الطالبالمصدر 

مة مستوى الدلالة لجميع المتغیرات أكبر من مستوى الدلالة المعتمد  ومن خلال الجدول أعلاه یتضح أن قي
 (3،35=α وىذا ما یدل عمى أن البيانات تتبع التوزیع الطبيعي ومن ثم نستطيع إجراء إختبار )

 الفرضيات.
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 الفرضيات اختبار المبحث الثالث6 تحميل محاور الاستبانة

حیث تم  حاور الاستبانة بغية الإجابة عمى تساؤلات البحث،في ىذا الجزء سوف نقوم بتحمیل م     
استخدام مقایيس الإحصاء الوصفي باستخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري)عمى مقياس ليكرت 

( لإجابات أفراد عینة البحث عن عبارات الاستبانة المتعمقة بمحوري البحث والمتمثمین في التحفیز، 1-5
أقل من  -1د تقرر أن يكن الوسط الحسابي لإجابات المبحوثین عن كل عبارة من )وقوالرضا الوظيفي 

-3.5، ومن )"متوسط"( دالا عمى مستوى 3.5أقل من  2.5ومن ) ،"منخفض"( دالا عمى مستوى 2.5
 ( تمك النتائج.1-0( و)0-0و يظير الجدولان ) "مرتفع"( دالا عمى مستوى 5

 المطمب الاول6 تحميل المحور الأول 

 للإجابة عن ىذا السؤال التالي:و 

 ؟ UNICABبمؤسسة الوطنية لصناعة الكوابل المعنوية(  ما مستوى توفر التحفيز ببعديو )المادية،

 (.32-30یجب دراسة و تحمیل لنتائج الموضحة في الجدول )      

أفراد عينة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لإجابات (36-33)جدول 
 عبارات التحفيز  البحث عن
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رقم 
 العبارة

الوسط  أبعاد التحفيز
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاىمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 منخفض  0.4697 2.026 أولا. الحوافز المعنوية

 منخفض 4 1.06965 1.7813 توفر لك الكمية كل متطمبات العمل )إضاءة، حرارة، تيوية، وغیرىا(. 1

 منخفض 1 1.40850 2.8750 تقدم  الدعم والمساعدة عند الحاجة لذلك. 2

 منخفض 5 0.83219 1.7812 العمل الجماعي یؤدي الى الشعور بالراحة النفسية. 3

 منخفض 3 1.13415 1.9375 الحوافز المعنوية تشعرك بالرضا. 4

 منخفض 6 0.56440 1.5625 ي تدفعني لمعمل.التقدیر والاحترام من قبل الرؤساء من أىم الأمور الت 5

 منخفض 2 0.79248 2.2188 تقدم لي فرص المشاركة في الدورات التدریبية . 6

 منخفض - 0.386 2.380 . الحوافز المادية-ثانيا

 منخفض 5 0.80760 1.8438 تتوفر الكمية عمى تعويضات مادية كافية عن الإجازات. 7

 منخفض 6 0.59229 1.8125 .مقبولة لديك تعد مكافئة نياية الحدمة 8

 منخفض 4 1.16398 2.0000 تمنح الكمية حوافز مادية بشكل دوري لمعاممین المتمیزین. 9

 متوسط 1 0.89296 3.0938 تحصمت عمى ترقية أثناء عممك بالمؤسسة. 13

 متوسط 3 0.91084 2.5937 أجرك الذي تتقاضاه يغطي حاجاتك الأساسية. 11

 متوسط 2 1.07576 2.9375 ر الذي تتقاضاه یتناسب مع جيدك المبذول أثناء العمل.الأج 12

 منخفض _ 0.2970 2.203 التحفيز

 SPSS. V19: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر                                      

 أن: 6-3یتضح من خلال الجدول 
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من حیث الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل أفراد عینة  الثانيالترتیب جاء ببعد الحوافز المعنوية6 -1
(. 3.4697( بانحراف معياري )2.3263البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد )

، كما نلاحظ أن متوسط إجابات أفراد منخفضةووفقا لمقياس الدراسة فإن ىذا البعد يشیر إلى نسبة قبول 
، حیث ما بین المتوسط والمنخفضث عمى عبارات مقياس بعد الحوافز المعنوية تشكل قبولا عینة البح

(. 5643.-1.438( وتراوحت انحرافاتيا المعياریة ما بین )1.56-2.75تراوحت المتوسطات ما بین )
في  توفر كل متطمبات العمل )إضاءة، حرارة، تيوية وغیرىا( محل الدراسة المؤسسةمما یدل عمى أن 

 تقدم الدعم الكافي والمساعدة عند الحاجة لذلك ولا تمنح الفرص لممشاركة في الدورات التدریبية.و 

من حیث الأىمية النسیبة المعطاة لو من قبل أفراد عینة  الأولجاء بالترتیب بعد الحوافز المادية 1-6
ووفقا  (.3.386ري)( بانحراف معيا2.383البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد)

لمقياس الدراسة فإن ىذا البعد يشیر إلى نسبة قبول منخفضة، فنلاحظ من متوسط إجابات أفراد عینة 
، حیث تراوحت الى المتوسط البحث عمى عبارات بعد الحوافز المادية أنيا تشكل قبولا منخفض

( 3.592-1.163ن )( و تراوحت انحرافاتيا المعياریة ما بی1.812-3.393المتوسطات ما بین )
لا  المؤسسةإذ أن  إلى المتوسطة منخفضةتراوحت بین الوبالتالي یتضح أن الحوافز المادية لدى العاممین 

توفر التعويضات المالية الكافية عن الإجازات كما أن مكافئة نياية الخدمة لا تعد مقبولة من الأغمبية 
 ل عمیيا.وبالتالي فيي لا تشجع عمى بذل مزید من العمل لمحصو 

وفقا لمقياس  منخفضجاء  بالمؤسسة وبناء عمى ما تقدم إليو يتضح أن مستوى التحفيز السائد      
( بانحراف معياري 1.130الدراسة، إذ بمغ متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد التحفيز مجتمعة )

(0.297.) 

 المطمب الثاني6 تحميل المحور الثاني

 ي6للإجابة عن ىذا السؤال التال 

 ؟ -UNICAB–بمؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة  الرضا الوظيفي تحقيق ما مستوى 

 (.3-0یجب دراسة وتحمیل النتائج الموضحة في الجدول)      
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث  3-0جدول 
 .الرضا الوظيفيعن عبارات 

الوسط  يالرضا الوظيف
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأىمية

 النسبية

 مستوى 

 القبول

 فً بزملائن ممارنة تتماضاه الذي الحالً الإجمالً الراتب ٌعتبر 31

 لن مرضً المؤسسة

 متوسط 0 0.86544 2.6563

 مهامن بحجم ممارنة تتماضاه التً الحالً الاجمالً الراتب ٌعتبر 31

 .لن امرضٌ العمل داخل ومسؤولٌاتن

 منخفض 2 0.78738 2.3438

 منخفض 14 0.60907 1.6250 .انتاجٌتن لزٌادة جدا مهم معنوي عامل الحوافز تمثل 30

 متوسط 0 1.04534 2.9375 مناسبة معنوٌة تحفٌز طرق توافر عن 30

 منخفض 7 0.68318 2.2813 والرعاٌة السلامة وسائل توافر عن 31

 متوسط 1 0.99798 3.3125 .إنجازه على ولدرته العامل من بالمطلو العمل بٌن توافك هنان 32

 منخفض 13 0.50800 1.7500 .وإتمان بدلة الوظٌفٌة واجباتهم العاملون ٌؤدي 33

 منخفض 15 0.49899 1.5937 العمل مجال فً والاحترام بالتمدٌر الشعور عن 34

 لادارٌةا والشؤون البشرٌة الموارد إدارة لن تمدمها التً الخدمات 35

 .لن مرضٌة

 منخفض 8 0.98374 2.2500

 الشخصٌة الظروف حالة فً لن المساعدة بتمدٌم المؤسسة تموم 13

 .الطارئة

 منخفض 9 0.91361 2.0625

 منخفض 1 0.71561 2.4375 .للجمٌع ومعروفة محددة المعاٌٌر وفك الوظٌفً الأداء تمٌٌم ٌتم 11

 منخفض 10 0.93272 2.0313 .ثابتة وغٌر رةمتغٌ للعاملٌن الوظٌفٌة الاحتٌاجات 11

 متوسط 1 0.91581 3.2500 .مدٌرن من خوف وبدون بحرٌة رأٌن عن تعبر أن تستطٌع 10

 مولعن تطلب حال فً المرار لاتخاذ الكافٌة الصلاحٌات لدٌن 10

 .لذلن الوظٌفً

 منخفض 11 0.44789 1.8437
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 منخفض 12 0.82060 1.8125 كافٌة بعدالة معن ٌتعامل المباشر مدٌرن 11

 منخفض - 094292 494294 الرضا الوظيفي 

 SPSS V19بالاعتماد عمى مخرجات برامج  من أعداد الطالب المصدر6                              

 نلاحظ أن:  7-3من خلال الجدول    

 العامل من المطموب لالعم بین توافق ىناك التي تنص عمى " 6ومن خلال ىذا الجدول یتضح أن العبارة 
" جاءت بالترتیب الأول من حیث الأىمية النسبية المعطاة ليا من قبل الأفراد عینة  إنجازه عمى وقدرتو

وفقا لمقياس الدراسة  3.997( بانحراف معياري 3.312البحث حیث بمغ المتوسط الحسابي لاحتياجاتيم )
 فإن ىذه العبارة تشیر الى نسبة قبول متوسطة. 

" جاءت بالمرتبة  العمل مجال في والاحترام بالتقدیر الشعور عن التي تنص عمى " 8جاءت العبارة فيحین 
الأخیرة من حیث الأىمية النسبية المعطاة ليا من قبل أفراد عینة البحث حیث بمغ المتوسط الحسابي 

رة تشیر الى نسبة ( وفقا لمقياس الدراسة فإن ىذه العبا3.498( بإنحراف معياري )1.593لإحتياجاتيم )
 قبول منخفضة .

وأن ىناك رضا إنجازه  عمى وقدرتو العامل من المطموب العمل بین توافق ىناكومن ىذا نرى أن 
 لمموظفین في مؤسسة الكوابل بسكرة.

وفقا  منخفضا محل الدراسة جاء الرضا الوظيفي في مؤسسة الكوابلوبناء عمى ما تقدم اليو یتضح مستوى 
بانحراف  (2.279)ة حیث بمغ الوسط الحسابي لإجابات المبحوثین في ىذا المتغیر لمقایيس الدراس

 .(3.249)معياري 

 6  اختبار فرضيات البحثالمطمب الثالث

(H0لا يوجد ) بمؤسسة  الرضا الوظيفي ذو دلالة إحصائية لمتغير التحفيز بأبعاده المختمفة عمى  دور
 (.3.31) عند مستوى الدلالة الوطنية لمكوابل بسكرة
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( لمتأكد من صلاحية النموذج Analyse of varianceتم استخدام نتائج تحمیل التباین للانحدار )
 ( یبین ذلك.8-3لاختيار ىذه الفرضية و الجدول )

 نتائج تحميل التباين للانحدار لمتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية6 4-0جدول 

مجموع  مصدر التباين 
 ات المربع

متوسط  درجات الحرية
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 0.007 4.108 0.427 2 0.427 الانحدار

 0.052 29 1.506 الخطأ

  31 1.933 المجموع الكمي

 SPSS V19من أعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات برامج  المصدر6                              

  3.663    معامل 

 R   =3.885معامل الارتباط 

ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية  ( یتبن8-3من خلال النتائج الواردة في الجدول )      
من مستوى الدلالة  أقل( وىي 0.007( بقيمة احتمالية )4.108( المحسوبة )Fحیث بمغت قيمة)

(=0.05αمما یدل عمى انو توجد دور علاقة ذات د ،) والرضا الوظيفي لالة إحصائية بین التحفیز بأبعاده
 في مؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة.

 ولإختبار الفرضية الرئيسية بفروعيا المختمفة تعتمد عمى الجدول الموالي:

الرضا نتائج تحميل الانحدار المتعدد لبيان أثر التحفيز محل الدراسة عمى مستوى  5-0الجدول 
 ن.لدى المبحوثي الوظيفي 
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الانحراف  B مصدر التباين
 المعياري 

Beta  قيمةT 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 0.011 2.709 0.443 0.087 0.236 الحوافز المعنوية

 0.461 0.746 0.135 0.117 0.087 الحوافز المادية

 0.012 2.670 0.438 0.138 0.368 التحفیز بشكل عام

 SPSSمن أعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برامج  المصدرα ≤ 0.05  6* ذات دلالة  عند     
V19 

تحمیل الانحدار المتعدد لاختبار فرضيات البحث الرئيسية، وقد تبین من خلال نتائج ىذا  استخدم    
 ( ما یمي:9-3التحمیل الواردة في الجدول )

المتمثل في التحفیز ( لممتغیر المستقل 3.35وجود دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) -1
( 2.670المحسوبة ) Tلدى أفراد عینة البحث، حیث بمغت قيمة الرضا الوظيفي كمجموعة عمى مستوى 

 بدیمتيا. نقبلالفرضية الصفریة و  نرفضوبالتالي  (.0.012بمستوى معنوية )

 لوظيفيالرضا اعند بحث دور كل بعد من أبعاد التحفیز محل الدراسة عمى نحو مستقل في مستوى  -2
 لدى أفراد عینة البحث یتبین ما یمي:

عن مستوى الرضا الوظيفي في مستوى  لبعد التحفيز المعنوي وجود دور ذي دلالة إحصائية  -
 بدیمتيا. نقبلو  (Hالفرضية الصفریة الفرعية الأولى ) نرفض( و لذلك 3.35المعنوية )

عند مستوى  الرضا الوظيفي ى في مستو لبعد التحفيز المادي عدم وجود دور ذي دلالة إحصائية  -
 ( و نرفض بدیمتيا.H( و لذلك نقبل الفرضية الصفریة الفرعية الثانية )3.35المعنوية )
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 :خلاصة الفصل الثالث

 خلال من مؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة في میدانية دراسة إلى التطبيقي الفصل في تطرقنا
دور الحوافز في الرضا  تأثیر دراسة أيضا وتم ميا،تقد التي الخدمات إلى والتطرق  التعریف بالوكالة

 (SPSS-19)نموذج عمى بالاعتماد استبيان إعداد خلال من المعیرین معيار كل ناحية من الوظيفي
 :مایمي استنتاج راسةدال ىذه خلال من وتم البيانات، ومعالجة

 (22.33الحوافز تقیيما ) تقیيم تم

 (؛23.26ما)تقیي نويةعبعد الحوافز الم تقیيم تم

 ؛23.83 تقیيما تقیيمو تم فقد لبعد الحوافز المادية بالنسبة كذلك

 .22.79كذلك بعد الرضا الوظيفي فقد تم تقیيمو ب 
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 كافة، تاحةمال والإمكانات الجيود توظيف خلال من دافياىأ  إلى لموصول دةىجا ؤسسةمال تعمل
 نافسةمال في يرالكث وعمي يعول والذي دوما  ير تغمال والعنصر والتقدم، النجاح ورمح وى الفرد ويبقى

 من ،ينلمعامم اىتحفيز  في ؤسسةمال أمام طريقير تن الأفراد لدوافع ؤسسةمال وأدراك .لممؤسسات والنجاح
 أدائيم عمى نعكسمال الرضا وعدم الرضا من تمفةمخ درجات عمى الأفراد أن كما ؤثرة،مال حاجاتيم خلال

 .العمل في ورؤسائيم زملائيم مع تعاونيم ودرجة إلييم وكمةمال للأعمال

دور الحوافز المادية والمعنوية في تحقيق  ماهو " التالية الإشكالية طرح إلى دعانا ما ذاىو 
 الحوافز أبعاد الدراسة ذهى تبرز حيث عنيا، الإجابة الدراسة ذهى خلال من سعينا والتيالرضا الوظيفي " 

 من الدراسة ذهى تعتبر حيث الدراسة، مؤسسة الكوابل بسكرة محل في الوظيفي الرضا عمى ايرىتأث ومدى
 عمى التعرف حيث من الدراسة المؤسسة محل في السائد الحوافز لنظام وصفية إحصائية دراسة منطمقيا

 عن تكشف كونيا إرتباطية و يةير تأث دراسة يىو  فييا الوظيفي الرضا مستوى  وكذا قدمةمال الحوافز مىأ 
 . الوظيفي الرضافي  الحوافز دور

 خلال من عمييا الإجابة حاولنا وقد الدراسة، ذهيل فرضيات طرح تم المحاور ذهى خلال ومن
 الإحصائية والأساليب ؤشراتمال من موعةمج عمى تحميميا في اعتمدت التي الإحصائية الدراسة نتائج

 .)....الارتباط ومعامل عياري مال رافنحالا ئوية،مال النسب الحسابي، توسطمال ( في تمثمةموال

مؤسسة الوطنية  ،الوظيفيتحقيق الرضا في  دور التحفيز عن بالبحث الدراسة ذهى خلال من قمنا
 عمى النظري  الجانب إسقاط أجل من ذاىو  بيا قمنا التي يدانيةمال الدراسة لمح كانت والتي ،لمكوابل بسكرة

 بطريقة دراستنا إشكالية في طروحةلما الأسئمة عمى الإجابة وى منيا الغرض كان والتي التطبيقي، الجانب
 .الرضا الوظيفيتحقيق في  دور التحفيز عمى نتعرف تجعمنا

 النتائج          

 النظري  بالجانب خاصة الأولى وعتين،جمم إلى الدراسة إلييا توصمت التي النتائج تقسيم يمكن
 : يمي كما وذلك التطبيقي بالجانب خاصة والثانية

 :النظرية النتائج 1-
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 في ؤسسةمال ارسيامت التي والأنشطة العمميات لكافة الأساسية الركيزة البشري  العنصر يعتبر -
 أو احو نجعمي يتوقف الذي الأساس أو الإنتاجية لمعناصر والمحرك الأساسي تغيرمال فيو دافيا،ىأ  تحقيق

 .ؤسسةمال نشاط فشل

 .الفرد حققيا التي النتائج أساس عمى يقاس الرضا نعتبر أن يمكن الدراسات خلال من-

 وضوعيةمال عاييرمال من جممة عمى اعتمادا دورية بصفة تتمالرضا الوظيفي  تقييم عممية -
 .مسبقا والمحددة

 .الوظيفي الرضا عمى عكسي ضئيل بشكل تؤثر اديةمال الحوافز أن أثبتت-

 مثل والحديثة5  التقميدية منيا الرضا الوظيفي لتقييم ستعممةمال ختمفةمال الطرق  من العديد توجد -
 .دافىبالأ الإدارة الحرجة، الوقائع طريقة ،تيبر الت   البياني، التدريج طريقة

 :التطبيقية النتائج-2

 (00.22) لممتوسط الحسابي تقييما في مؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة الحوافز مستوى  تقييم تم

 (؛02.02بعد الحوافز المعنوية في مؤسسة الوطنية لمكوابل بسكرة لممتوسط الحسابي تقييما) تقييم تم

 ؛02.32 تقييما تقييمو تم فقد المادية بالنسبة لبعد الحوافز كذلك

  00.24كذلك بعد الرضا الوظيفي فقد تم تقييمو ب 

 الدراسة لمحالرضا الوظيفي في المؤسسة  مستوى  في لمتحفيز إحصائية دلالة ذو أثر يوجد -
 الفرعية البديمة الفرضية نقبلو  الأولى الفرعية الصفرية الفرضية نرفض وبذلك( 2.20) دلالة مستوى  عند

  .الأولى

 لمح الرضا الوظيفي في المؤسسة مستوى  عمى لمتحفيز المعنوي  إحصائية دلالة ذو دور يوجد_ 
 البديمة الفرضية نقبلو  الأولى الفرعية الصفرية الفرضية نرفض وبذلك (2.20) دلالة مستوى  عند الدراسة
  . الأولى
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 الرضا الوظيفي في المؤسسة مستوى  عمىالمادي  لمتحفيز إحصائية دلالة ذو دور يوجدلا  -
 الفرضية ونرفض الأولى الفرعية الصفرية الفرضية نقبل وبذلك( 2.20) دلالة مستوى  عند .الدراسة لمح

  الأولى الفرعية البديمة

 التوصيات

 :يمي بما نوصي فإننا الدراسة، ذهى إلييا توصمت التي النتائج إلى استنادا  

 أن تقدم الدعم الكافي والمساعدة لمعاممين عند الحاجة لذلك. المؤسسةيجب عمى -

أن توفر تعويضات مادية مرضية وكافية عن الإجازات وأن تقدم مكافئة  المؤسسةيجب عمى -
 نياية الخدمة في المستوى المقبول. 

توفير الحوافز المادية الكافية التي تعمل عمى حث العاممين لبذل مزيد من العمل لمحصول -
 مييا.ع

 لعاممين فرصة لمتدريب مما يسمح بإكتساب الخبرة الكافية لأداء العمل  المؤسسةيجب أن تمنح -

 وعلاقة رؤوسين،موال الرئيس بين فيما المؤسسة داخل الإنسانية بالعلاقات تمامىالا يجب- 
 .الرضا عمى يشجع متعاون  مناخ خمق أجل من البعض بعضيم مع الزملاء

 .وقدراتيم العاممين لتخصصات ملائمة الوظائف تكون  أن مراعاة يجب -

 ومعدات وبرامج ووسائل أدوات من كاممة نظم وضع خلال من العمل ظروف وتحسين تطوير -
 .بارتياح لمعمل ناسبةمال الإمكانياتو  الجو ميل وتوفر العاممين، عمل تسيل
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