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 مقدمة



 أ 
 

:   مقدمة 

اف الدؤسسات النموذجية ىي تلك الدؤسسات التي تدرؾ اسس النجاح كعوامل برققو ، كلعل اسس النجاح  
متعددة كمتنوعة ، غتَ اف اىم اساس على كجو التحديد ىو العنصر البشرم ، لذلك لصدىا ترتكز دكما على 

ففي . لك الوصوؿ افُ غاياتها الدوارد البشرية كمحرؾ اساسي لتحقيق لصاحها كالسمو باىدافها كمكانتها ، كذ
ظل التغتَات العالدية الشاملة اصبحت جل الدؤسسات تتنافس فيما بينها لاجل استحضار اليد العاملة كالدؤىلة 

في برقيق كما سبق القوؿ الاىداؼ الدسطرة كالوصوؿ بها لدصاؼ العالدية في ظل التنافس الشديد من لدساعدتها 
. ة كالتديات كالصعوبات من جهة اخرل جهة ، كفي ظل ما بسليو العوفَ

كلعل اىم مؤسسة اجتماعية قائمة في العصر الحافِ ىي الجامعة  باعتبارىا صرحا تكوينيا ىادفا تتعلق عليو عديد 
الاماؿ في تطوير المجتمعات كالرقي بها، فلطالدا اعتبرت الجامعة اداة قياس تقدـ الشعوب كالمجتمعات فيما بينها ، 

بتها من كونها مصدر كمنبع كل العلوـ كالعلماء من كل كلعل ىذة الالعية التي تتصف بها الجامعة قد اكتس
الاطياؼ ، كذلك الدكانة الدرموقة كالعالية كالراسخة في العقل الجمعي كالكينونة الاجتماعية للافراد كالمجتمع ككل ، 

 تساىم فهي مرآة مثالية عن الدؤسسات الاخرل الدوجود فعليا في المجتمع ، لاف التعليم الجامعي من الادكات التي
. في تكوين الفرد كالمجتمع كبلورة ملالزو في الحاضر كالدستقبل 

كاذا ما ذكرت الجامعة فمن الضركرم كالدلزـ ذكر الاستاذ الجامعي كونو العصب الريسي كالعمود الفقرم كالحيوم 
يد كالتقوفٔ ، ككذلك الذم لاتقوـ الجامعة دكنو ، فهي الحلقة الدهمة التي تاخذ على كاىلها كظيفة التخطيط كالتنف

توفِ لستلف الدهاـ الادارية كتسيتَ الذياكل كالاشراؼ عليها ، كىذا على سبيل الذكر كالتوضيح فقط ، اما 
بخصوص مهاـ الاستاذ الجامعي فهي مهاـ ىائلة كخصوصا اماـ العولدة الجديدة كالدتغتَات الدتوقعة كالغتَ متوقعة ، 

ظم كالاماؿ تكبر كتكثر ، بحيث يبقى الاستاذ الجامعي لزل التامل كلزل فاف ىذه الدسؤكليات تتضاعف ككتتعا
حلقة النجاح كالنهوض كبريق الامل ، نظرا لدا لػملو من مؤىلات كافكار كعلم لؽكنو من دفع عجلات التطور في 

ايضا  بسعاتىي ارقى كاجل الرتب العلمية في جميع الدج الاستاذ الجامعيالمجتمع ، ككذلك لاعتبار مكانة 
كمسؤكلياتو كجب الاىتماـ بو كمراعاتو كالسهر  الاستاذ الجامعيكاماـ كل ما قيل عن باختلافها ك تعددىا ، 

. ، كالدهنية خاصة من جهة اخرل على خدمتو كتوفتَ كل حاجياتو كمستلزماتو الحياتية كالشخصية من جهة



 ب 
 

، حيث  للحوافزكلا يتحقق ىذا الامر الا بوجود منظومة ىيكلية مدركسة بشكل علمي كدقيق ككاضح الدعافَ 
 :ديموؾ في القياـ باعمالو على احسن كجو ، حيث يقوؿ  الاستاذ الجامعيتعتبر العامل الرئيسي في استمرارية 

. معو جهدا اكبر لشا يبذلو غتَىم  ضل كيبذلوفالحوافز ىي العوامل التي بذعل الافراد ينهضوف بعملهم على لضو اؼ
الكوادر الجامعية بحيث لؽكن للحوافز اف بزرج اقصى الطاقات كاقصى الجهود التي لؽكن تقدلؽها من طرؼ 

تقدير ،  لترقية، ا لمكافآت، ا لعلاوات، الراتب خصوصا اذا ما تعلق ذلك بوظيفتو التي يشغلها ، من حيث ا
.  يناشراؾ العامل،  الجهود

الاستاد لدل  "بالرضاالوظيفي " كتباعا لذلك يتم برقيق اىداؼ الدؤسسة الجامعة كبرقيق ايضا ما يسمى 
اك كل الاساتذة الجامعيتُ اذا ما اردنا اف نعمم باعتبارىم الركح كالقلب النابض للجامعة ، حيث يقوؿ الجامعي

. الرضا الوظيفي ىو ابذاه الغابي من الفرد على عملو الذم لؽارسو  :فروـ 

لشا يعتٍ الاقتناع التاـ للعامل بعملو كدفعو للقياـ بو بكل كفاءة كفعالية ، فقناعتو بادائو كتفاعلو الالغابي داخل 
كفي ىذا الصدد بيئتو كمع زملائو على لستلف الدسؤكليات يؤدم افُ الرفع من مردكديتو كادائو ، حيث تسعى 
 الاستاذ الجامعيلتحقيق رضا موظفيها تشمل جميع الدستويات التنظيمية الذرمية الدختلفة ، حيث اف مردكدية 

بساـ بالغ جدا كيركز عليها بشدة كىذا للحرص على الرفع من مستول الجامعة اهل لو داخل الدؤسسة الجامعية يوفُ
كضماف استقراره كرضاه داخل  بالاستاذ الجامعيبرقيق الاىتماـ  كبرقيق الاىداؼ كىذا يرتبط كل الارتباط على

. ىذه الدؤسسة ، كىو ما لؽثل شكلا من اشكاؿ الرضا الوظيفي 

الحوافز كعلاقتها بالرضا الوظيفي " كمن ىنا تبلورت الفكرة نظريا كبذسدت ميدانيا في موضوع بحث علمي عنوانو 
:  كـ كتقنسات النشاطات البدنية كالرياضية ، حيث قسمت دراستنا افُلدل اساتذة التعليم العافِ لدل اساتذة عل

الجانب التمهيدم كلػتوم في مضمونو على كل الخطوات كالاجراءات الدنهجية ، حيث تم فيو برديد  :اولا
الاشكالية كصياغة الفرضيات ، ثم التعرؼ على اسباب اختيار الدوضوع ، كبعدىا بريد الالعية كالاىداؼ كبرديد 

كالتي تعطي بعدا علميا في ما لؼص  الدفاىيم كالدصطلحات ، كثم ختاـ ىذا الجانب باستعراض للدراسات السابقة
. الدراسة 



 ج 
 

فقد تطرقنا للجانب النظرم كالذم تم تقسيمو افُ فصلتُ لعا الحوافز كالرضا الوظيفي ، حيث استعرضنا في : ثانيا
التطور التارلؼي للحوافز ، مفهومها ، اانواعها ، خصائصها  كشركطها ،  عناصرىا ، الصعوبات : الفصل الاكؿ 

. التي تعتًضها ، مراحل تصميمها ، اىدافهاا ، كالعيتهاكالدعوقات 

لمحة تارلؼية عن الرضا الوظيفي ، مفهومو ، اشكالو ، خصائصو ، العوامل الدؤثرة : اما الفصل الثافٓ فاستعرضنا فيو 
. فيو ، العيتو ، نظرياتو ، قياسو ، كمقتًحات كبرامج تدعيمو 

تضمن ثلاث فصوؿ تناكلناىا ، فاما الفصل الاكؿ من ىذا الجانب تم التطرؽ للجانب التطبيقي الذم : ثالثا
قيشمل الاجراءات الدنهجية ، في حتُ اشتمل الفصل الثافٓ من ىذا الجانب على عرض كبرليل نتائج الدراسة 

ما كالتي اعتمدنا فيها على طريقة العرض الجدكفِ بحكم انها الطريقة الشائعة بتُ الباحثتُ كالاكثر استخداما ، ا
الفصل الثالث كالاختَ في ىذا الجانب فقد تضمن مناقشة كتفستَ النتائج الخاصة بدراستنا ، كذلك من خلاؿ 
مناقشة نتائج الفرضيات الجزئية كتفستَ النتائج في ضوء نتائج الدراسات النظرية الدختلفة كالدراسات السابقة ، 

عرض التوصيات كالاقتًاحات بالاضافة للخابسة، كاختَا كفي ختاـ دراستنا قمنا بتقدفٔ نتائج الدراسة ككذا عرض 
. عرض الدراجع كالدلاحق ، كتقدفٔ ملخص شامل باللغتتُ العربية كالاجنية لدراستنا 
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 :الإشكالية 

فيو كخاصة في ىذا القرف تغتَات عديدة في لستلف الديادين كالمجالات ،  يشهد العافَ الذم نعيش

كىذا لدواكبة لستلف التطورات على الصعيدين المحلي كالعالدي ، كلعل اىم ىذه المجالات التي حظيت بهذا القدر من 

كالدهمة في لستلف دكؿ  الاىتماـ كالتطور ىو لراؿ التعليم الجامعي ، فهذا الاختَ يعتبر من اىم المجالات الحساسة

العافَ باختلاؼ ثقافاتها كفلسفاتها ، كذلك نظرا لالعيتو الكبتَة في حياة  الشعوب كبرديدمصتَىا ككجودىا من 

عدمو ، ككذلك باعتباره اداة فعالة للتغيتَ الاجتماعي ، كىو اساس لستلف القطاعات الدكونة لذيكل الدكلة ، 

افِ اك الجامعي فاف بقية القطاعات كالمجالات الاخرل ذات الصلة ستتطور لا فبازدىاره كتطور لراؿ التعليم الع

. لزالة 

كلا لؼفى على ام انساف عاقل ما للعلم من العية بالغة كقيمة لشميزة في حياة الامم كالشعوب باعتباره احد 

. اىم ركائز نهضتها كتطورىا كازدىارىا

ة الجامعية مكانة لزورية في لسططاتها التنموية فراحت تبتٍ كالجزائر منذ استقلالذا سعت افُ اعطاء الدنظم

الجامعات فاعتبارىا من اىم الدؤسسات التي يعتمد عليها المجتمع في نشر ثقافتو كبرقيق امالو كتطلعاتو 

الدستقبلية ، كاكجدىا لكي تعمل جنبا لجنب مع الدؤسسات الاجتماعية الاخرل على تلبية حاجاتو 

تي لػتاج اليها ، بحيث تسهم في النهاية فيعملية التنمية من خلاؿ ادكارىا المحددة كتقدفٔ الخدمات اؿ

ككظائفها الدرسومة  

كذلك تسعى الجامعة كمؤسسة تعليمية دائما افُ انتاج الدعرفة كتنمية الدعارؼ كالقدرات كالدؤىلات 

في المجتمع، كىذا لا يتاتى الا من  كاعداد القول كالدوارد البشرية اللازمة للتنمية الاقتصادية كالاجتماعية
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خلاؿ لطبة من الاساتذة تؤدم كظيفتها على اكمل كجو في لراؿ اكتشاؼ كاستجلاب الدعرفة كتطويرىا ، 

. كتزكيد المجتمع بكل ما يسهم في دراسة قضايا كمتطلبات لظوه كازدىاره 

لجامعية ، كخاصة في البيئة  الاقليمية فالاستاذ الجامعي ىوالحلقة الاساسية في سبيل برستُ كفاءة الدؤسسة ا

كالدكلية الدلتهبة بنتَاف الدعارؾ العلمية التي تستوجب علينا لزكما السعي للتكيف كالتطور ، فقد صارت الجامعات 

اليوـ تقاس بارتفاع كالطفاض اداء اطاراتها كاساتذتها كعلمائها ككوادرىا ، بحيث يعتبر ىذا الاختَ المحور الاساسي 

ـ الذم يقوـ بعديد الوظائف في ىذا الصرح العلمي الكبتَ ، حيث اف كظائفو تتمثل في التدريس كالفعاليات كالدو

الاكادلؽية الدتصلة بها ، ككظيفة البحث العلمي ، ككظيفة تنمية المجتمع كخدمتو داخل الجامعة كخارجها ، كتنبثق 

كر منها التخطيط للدركس كالنشاطات من كافة عن كل كظيفة عشرات الدسؤكليات كالواجبات الضخمة كالتي نذ

النواحي كعمليات التأطتَ كالاشراؼ كالتنفيذ كالتقوفٔ كالدشاركة في تسيتَ لستلف الذياكل الجامعة ذات الارتباط 

بالدؤسسة الجامعية  ، اما من جانب البحث العلمي فيجب عليو التاليف في مناىج البحث كتقنياتو حضور 

كالدؤبسرات كالندكات الوطنية كالدكلية التي تنظم في ميدات بزصصو كالدشاركة فيها ، الاستمرار في  الدلتقيات العلمية

لشارسة البحث العلمي كالنشر العلمي في ميداف  بزصصو ، القياـ بالبحوث التي تعافً الدشكلات الاجتماعية 

ة ، كذلك التطور في الاحزاب كالجمعيات ذات كالدسالعة في حلها، كتقدفٔ الخبرة كالدشورة للمؤسسات الددنية النفعي

كلقد فرضت العولدة الجديدة على الاستاذ الجامعي مسؤكليات ثقافية كدينية كمسؤكلية ... الطابع الددفٓ كالسياسي 

 1.الحفاظ على الذوية كغتَىا 

ؿ كجو ، فاف الجامعة كاما كل ىاتو الدهاـ الذائلة كالضخمة التي يطالب بها بتحقيقهاالاستاذ الجامعي على اكم

كقطب قائم بذاتو كبرت كصاية كزارة خاصة تدعى كزارة التعليم العافِ كالبحث العلمي فانها مطالبة بتوفتَ كافة 

                                                           
1

، جامعة  21، العدد  الاداء الوظٌفً والاجتماعً للاستاذ الجامعً فً نظام  ل م د ، مجلة العلوم الانسانٌة  والاجتماعٌةبواب رضوان ،  

 .76 – 75، ص  2015الصدٌق بن ٌحً  ، جٌجل ، الجزائر ، 
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الامكانيات اللازمة الدادية كالدعنوية لضماف الستَكرة الحسنة كالتطبيق الفعلي لكل ما سبق ذكره من مسؤكليات 

. ذم ىو معتٍ بالتخطيط كالتنفيذ كالتقوفٔ كاعماؿ منوطة بالكادر البشرم اؿ

كلعل من ابرز كجهات نظر الدختصتُ كالعارفتُ بهذا المجاؿ  التي تنادم ببعض الاصلاحات كالتي ما فارقت افواه 

الدنادين بتهيئة الجو الدناسب كالارضية الدلائمة كخلق ما يسمى بدنظومة الحوافز ، من اجل الدوازنة بتُ الاملاءات 

. ت على كوارد الجامعة كبتُ مظاىر الحاجات الدنتظر برقيقها من ىاتو الوظيفة مقابل الجهود الكبتَة الدبذكلة الدلقا

كتعتبر الحوافز من اىم الدواضيع التي برظى في كقتنا الحافِ باىتماـ كل الدؤسسات بدختلف طوابعها  كتعرؼ 

قدم اك الاقتصادم ، كىو يتمثل فيما لػصل عليو الفرد حسب الدطتَم بأنها تلك الدثتَات ذك الطابع الدافِ اك الن

من مزايا كحقوؽ كالركاتب كالاجور كالعلاكات كالدكافآت كالبدلات كالدعاشات التقاعدية  كالدشاركة في الارباح  

ع تلك الدثتَات التي برقق  للفرد اشبا: ىذا من جانب مادم ، اما من الجانب الدعنوم فتعرفها ليلى سرحاف بأنها 

حاجاتو النفسية كالاجتماعية ، كالحاجة للتقدير من حيث برقيق الذات كالاحتًاـ كالقبوؿ الاجتماعي ، مثل 

، فهي تعد من الدتغتَات الدستقلة لتحستُ الاداء كالكفاءة كالفعالية كبرقيق  الدتطلبات الشخصية 1الشكر كالثناء  

كلعل ابرزىا الدؤسسة الجامعية كخصوصا اساتذة التعليم العافِ التي يطمح اليها الافراد العاملوف بدختلف الدؤسسات 

، بحيث تلعب عوامل منظومة الحوافز كالدتمثلة في الراتب كالدكافآت كالعلاكات كالتًقية ك تقدير الجهود كاشراؾ 

اف فَ العاملتُ كالتي يرغب فيها جل الاساتذة كالتي كذلك جلما يواجهوف فيها نقائص كاجحافات كبتَة فيها ، 

نقل انها مغيبة بوجو عاـ  ، حيث  صنفت  احد المجلات الامريكية في احدل طلعاتها الددرس الجامعي الجزائرم 

الاضعف اجرا من بتُ اساتذة الدكؿ العربية  ،كلعل ىذا ما  يدفع بالكثتَ منهم افُ الغاد سبل كفيلة لتحقيق 

جة الرضا حوؿ الوظيفة اك ما يسمى بالرضا الوظيفي في بلداف متطلباتهم كالتي ابرزىا الذجرة بحثا كراء برقيق الحا

. اخرل 
                                                           

1
، مجلة الجامع  الحوافز المادٌة والمعنوٌة وعلاقتها بالاداء الوظٌفً لدى معلمات المدارس الثانوٌة الحكومٌة بمحافظة الخرجلٌلى سرحان ،  

 .259، ص  2007ة  سطام بن عبد العزٌز، السعودٌة ، ، جامع 04فً الدراسات لنفسٌة والعلوم التربوٌة ، العدد 
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كيعتبر الرضا الوظيفي الدنطلق في اداء ام فرد لدهامو كمسؤكلياتو بذاه كظيفتو ، كبدا اف دراستنا منوطة بالاستاذ 

باتو بذعلو متأىبا لاف الجامعي فاف ىذا الاختَ برتبط اداؤه بالرضا الوظيفي الناتج عن ما برققو لو كظيفتو من متطل

يعطي الدزيد بذاه عملو ، فالرضا الوظيفي  يعرؼ على انو ىو الشعور النفسي بالقناعة كالارتياح كالسعادة لاشباع 

،مشاعر الفرد الحسنة كالسيئة التي يشعر بها حوؿ الدتغتَات الدادية  1الحاجات كالرغبات كالتوقعات الدختلفة للعامل 

،  كىو كذلك  كمن عواملو لصد فرص التًقي كالنمو الوظيفي 2بالعمل نفسو كالبيئة المحيطة بو  كالدعنوية التي تتعلق

الدتاح ، الامن كالاستقرار الوظيفي ، الرضا عن طبيعة العمل كحجم العمل كملائمتو للقجرات الشخصية ، الرضا 

مل ، الرضا عن رئيس العمل كنط عن ظركؼ عن ظركؼ كاجراءات العمل كالبيئة الدادية ، الرضا عن علاقات الع

القيادة السائد في العمل كالتي من شأنها ربدا  اف بزلق لديو الرضا عن الوظيفة  اك مايسمى بالرضا الوظيفي ، لشا 

لغعلو لؼفض من نسبة دكراف العمل كمعدؿ الغياب كالتمارض كغتَىا من الامور السلبية التي تنتج من عدـ الرضا  

الدرتبطة بدتغتَم الحوافز كالرضا الوظيفي حيث درس متغتَ الحوافز في دراسات عديدة كلكنو  كرغم تعدد الدراسات

الحق بدتغتَات اخرل مثل دراسة  خليفي أماؿ ، صخرم كنزة ، بومنجل سميحة ، جماؿ الدين عبد النور عاشور 

تغتَات اخرل مثل دراسة حورية ، كذلك شانو شاف الرضا الوظيفي الذم درس في عديد الدراسات لكنو ملحق بم

بكرم أحلاـ  ، عبد القادر زياف ، دبوشة عيسى ، سامي يوسف العدكاف ، صابر بن عيسى ، مسعود حسافٓ  ، 

ك تبقى الدراسات الدنوطة بالحوافز كالرضا الوظيفي مغيبة لشا لغعل العلاقة غامضة بينهما من حيث التأثر كالتأثتَ 

ىذه كالجديدة على معرفةالعلاقة بينهما لدل اساتذة التعليم العافِ العاملتُ  لشا لغعلنا نسلط الضوء في دراستنا

: بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية  ، كعليو كعلى ما ضوء ما قيل كما تقدـ نطرح الإشكاؿ الآتي 

:  السؤاؿ العاـ 

                                                           
1

، رسالة ماجستٌر ، منشورة ، جامعة منتوري، قسنطٌنة ، كلٌة العلوم الانسانٌة تماسك جماعة العمل وعلاقته بالرضا الوظٌفً مجٌد بلال ،  

 .8، ص  2009/2010والاجتماعٌة ، الجزائر ، 
2

، ص  2011، زمزم ناشرون وموزعون ، عمان ، الاردن ،  1، ط الرضا والولاء الوظٌفً،  محمد احمد سلٌمان وسوسن عبد الفتاح وهب 

135. 



10 
 

افِ ؟ ىل توجد علاقة بتُ الحوافز كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم الع

:  الأسئلة الفرعية 

  ؟لدل اساتذة التعافِ علاقة بتُ الراتب كالرضا الوظيفيىل توجد 

 ؟لدل اساتذة التعليم العافِ ىل توجد علاقة بتُ العلاكات كالرضا الوظيفي 

  ؟لدل اساتذة التعليم العافِىل توجد علاقة بتُ الدكافآت كالرضا الوظيفي 

  ؟ لدل اساتذة التعليم العافِالوظيفيىل توجد علاقة بتُ التًقية كالرضا 

 ؟ لدل اساتذة التعليم العافِىل توجد علاقة بتُ تقدير الجهود كالرضا الوظيفي 

 ؟ لدل اساتذة التعليم العافِ ىل توجد علاقة بتُ إشراؾ العاملتُ ك الرضا الوظيفي 

 

  الفرضيات: 

العلمي ، كذلك لاف الفركض ما ىي تعتبر مرحلة صياغة الفركض كاختبار صحتها من خطوات البحث 

إلا صورة دقيقة للمشكلة بحيث تغطي أبعادىا من كافة الجوانب ، كتعطي تفستَا صادقا للمشكلة بعد 

:  كتعرؼ الفرضية على أكجو عدة منها 1.برقيقها 

  أنها حل مقتًح أك بزمتُ أك استنتاج أك تفستَ مؤقت لدشكلة البحث يتوصل إليها الباحث

لدية كيتمسك بها بشكل مؤقت لغرض قبولذا أك إثباتها بالحقائق كالأرقاـ أك رفضها إذا بالطرؽ الع

 2.كانت غتَ صحيحة 

                                                           
1

، دار الفكر العربً ، القاهرة ، مصر  1،  ط  اساسٌات فً البحث العلمً فً العلوم االتربوٌة والاجتماعٌة والانسانٌةمحمد سوٌلم البسٌونً ،  

 .93، ص  2013، 
،  2014، دار زهران للنشر والتوزٌع ، عمان ، الاردن ،  1،  ط المدخل الى طرق البحث العلمًعبد الغفور ابراهٌم احمد ومجٌد خلٌل حسن ،  2

. 39ص 
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  ىي عبارة عن تصريح  أك تنبؤ بوجود علاقة بتُ حدين أك أكثر ، أك بتُ عنصرين أك أكثر من
 1.عناصر الواقع 

  2.حل لزتمل لدشكلة البحث كرأم مبدئي للباحث 
  الفرضية العامة: 

  ِتوجد علاقة بتُ الحوافز كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العاف. 
  الفرضيات الجزئية: 

 
 لدل اساتذة التعليم العافِتوجد علاقة بتُ الراتب كالرضا الوظيفي . 
 لدل اساتذة التعليم العافِ توجد علاقة بتُ العلاكات كالرضا الوظيفي . 
  لدل اساتذة التعليم العافِتوجد علاقة بتُ الدكافآت كالرضا الوظيفي. 
 لدل اساتذة التعليم العافِتوجد علاقة بتُ التًقية كالرضا الوظيفي. 
 لدل اساتذة التعليم العافِ توجد علاقة بتُ  تقدير الجهود كالرضا الوظيفي. 
 التعليم العافِ لدل اساتذة توجد علاقة بتُ إشراؾ العاملتُ كالرضا الوظيفي . 

  نموذج الدراسة : 
: بناءا على الفرضيات التي ستتناكلذا دراستنا الحالية ، فإف متغتَات الدراسة تتمثل فيما يلي 

، كىو الدتغتَ الذم يتحكم يو الباحث عن طريق "الدتغتَ التجريبي " كيسمى أيضا:المتغير  الأوؿ  -1
أك ىو الدتغتَ الذم يفتًض الباحث أنو السبب ،أك تثبيت جميع الدتغتَات ، ما عدا متغتَ كاحد ، 

 .أحد الأسباب لنتيجة معينة ، كدراستو قد تؤدم إفُ معرفة آثره على متغتَ آخر
"  .  الحوافز: "كمتغتَنا   الأكؿ في دراستنا ىو 

تيجة تأثتَ الدتغتَ الذم يتغتَ ف"كىو العامل الذم يتبع العامل الدستقل ، كيعرؼ بأنو :المتغير الثاني   -2
. ، أك الدتغتَ الذم يراد معرفة تأثتَ الدتغتَ الدستقل عليو "الدتغتَ الدستقل 

"  . الرضا الوظيفي: "كالدتغتَ الثافٓ في دراستنا ىذه ىو 

                                                           
 ، دار القصبة  للنشر ، الجزائر العاصمة  ، "تدرٌبات عملٌة " منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الانسانٌة بوزٌد صحراوي وآخرون ،  1

. 151، ص  2004الجزائر ، 
، دار الفكر العربً ، القاهرة ، مصر  1، ط "الاسس النظرٌة والتطبٌقٌة والتقنٌة الحدٌثة " مناهج البحث العلمً زكرٌا الشربٌنً وآخرون ،  2
.  131،  130، ص  2012، 
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 .يوضح المخطط الفرضي للدراسة : 01الشكل

 

  أىداؼ الدراسة: 
  ِلزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ الحوافز كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العاف. 

 التعليم العافِ لزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ الراتب كالرضا الوظيفي لأساتذة. 

 ِلزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ العلاكات كبتُ الرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العاف. 

 ِلزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ الدكافآت كبتُ الرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العاف. 

  العافِلزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ التًقية كالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم. 

 ِلزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ تقدير الجهود كالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العاف. 

 ِلزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ إشراؾ العاملتُ كالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العاف. 

 

 

 .الــراتــــــب  -1

 .العـــلاواتـــــــ  -2

 .المكافـــــــآت -3

 الــتــرقــٌــة  -4

 .تـقـدٌر الجــهـود  -5

 .إشراك الـعاملـٌـن -6

 الحوافز 

 

 الرضا

 

 .الوظٌفً
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  أىمية الدراسة: 
  الألعية النظرية :

 
جديدة إفُ الظاىرة الدبحوثة يكوف لذا أثر  كىي تشتَ إفُ ما سوؼ يضيفو ىذا البحث من معلومات

فاعل في توضيح بعض الظواىر التي فَ يتم توضيحها من خلاؿ البحوث التي تم دراستها في نفس المجاؿ ، بدعتٌ 
آخر فالألعية النظرية للبحث تكمن في التوصل إفُ تعميمات جديدة فَ يتم التوصل إليها من قبل مع الأخذ في 

. ىذه التعميمات الجديدة إضافة جديدة إفُ المجاؿ الدعرفي بشكل عاـ الإعتبار أف تصبح 
 
  َتزكيد مكتبة التًبية البدنية للمعهد بدثل ىذا النوع من الدراسات ، حيث كجد اف ىكذا موضوعات ف

مسعود حسافٓ ، " دراسة الباحث : يتم تداكلذا من قبل الباحثتُ باستثناء  ثلاثة دراسات كالتي منها  
" . مراد عثمافٓ كعبد الرحماف العابدم " بن عيسى ،  صابر" 
  تكمن ألعية ىذه الدراسة أيضا في كونها أكؿ دراسة حسب الباحث بزص دراسة الحوافز كعلاقتها

. بالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العافِ لدعاىد التًبية البدنية كالرياضية 
  أساتذة التعليم العافِ للتًبية البدنية كالرياضية ، كذلك تنبع ألعية ىذه الدراسة من كونها بزتص بشرلػة

من خلاؿ العبء الواقع عليها في برستُ عمليات التدريس  التأطتَ التكوين التدريب كالتقييم كالتقوفٔ 
. افٍ ......... 
: الألعية التطبيقية 

 مة الحوافز كلزاكلة ضماف إسهاـ النتائج الدتوصل إليها إفُ لفت الانتباه للعناية التامة بدراسة منظو
تطبيقها لتحستُ مقدار الرضا لأساتذة التعليم العافِ ، كبالتافِ ضماف الارتقاء لدنظومة التكوين الجامعية 

. كخصوصا لدعاىد التًبية البدنية كالرياضية 
  إعطاء إسهاـ ميدافٓ في ىذا المجاؿ من منظور لستلف على الباحثتُ السابقتُ ، كبطريقة جديدة كمن

 .زكايا فَ يتطرؽ إليها السابقوف 
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  أسباب اختيار الموضوع: 
:  ىناؾ أسباب ذاتية كأخرل موضوعية دفعتنا لاختيار ىذا الدوضوع كالتعرض إليو،كمنها نذكر 

: أسباب ذاتية        
 .رغبة الباحث في دراسة ىذا الدوضوع  -1

" ك " الحوافز "  :التي تتمثل في توفر بعض الدراجع كالدصادر العلمية حوؿ متغتَات الدراسة  -2
 ".الرضاالوظيفي

برصل الطالب الباحث على اكبر معدؿ في تاريخ الدعهد الذم يدرس بو ، ككذلك في تاريخ معاىد التًبية  -3
، كغياب أم شكل أك نوع من أنواع التحفيز لشا دفع بي كباحث في ىذا الطور إفُ (18.09)البدنية كالرياضية

 .ز في الدعهد كبالتحديد لدل أساتذة التعليم العافِ ذكم التخصص دراسة منظومة الحواؼ
رغبة الباحث كذلك في إلصاز ىذه الدراسة لمحاكلة تسليط الضوء على أساتذتو في الدعهد كرد للجميل  -4

 .على ما قدموه لو من تكوين كتدريب كتأطتَ في إطار التخصص 
لذاتو الدتغتَات بالتحديد على أساتذة التعليم  رغبة الباحث في دراسة ىكذا موضوع نظرا لعدـ التطرؽ -5

 .العافِ العاملتُ على مستول معاىد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية
: أسباب موضوعية   
 .إعطاء نظرة عامة حوؿ الحوافز الدستخدمة في معاىد التًبية البدنية كالرياضية  -1
 .عاىد التًبية البدنية كالرياضية من عدمو إعطاء نظرة عامة كذلك حوؿ رضا الأستاذ العامل بم -2
ألعية دكر الأستاذ الجامعي في الرقي بدعاىد التًبية البدنية كالرياضية ، كبرستُ أدائو من حيث التكوين  -3

 .التدريس التأطتَ التدريب كالتقوفٔ 
نب الدوضوع جدير بالدراسة ، كيهدؼ إفُ فتح الأفاؽ لضو التخصص كربطو بهكذا موضوع من الجا -4

 .الاجتماعي 
الرغبة في الإثراء التًاكمي للمعرفة الإنسانية بشكل علمي منظم في ىكذا لرالات ، كالتفاؤؿ بالوصوؿ إفُ  -5

نتائج جديدة كاقتًاحات تعزز الجهود السابقة في لفت النظر إفُ معالجة كل العوائق التي تتعلق بأساتذة 
 .ية كالرياضية التعليم العافِ خصوصا أساتذة معاىد التًبية البدف
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: تحديد المفاىيم والمصطلحات

لابد لأم باحث من قيامو بتعريف الدصطلحات التي سوؼ يستخدمها في بحثو حتى لا يساء فهمها اك  
تفهم بدلالات غتَ دلالاتها الدقصودة فيها بالبحث ، فكثتَا ما تتعدد الدفاىيم كالدعافٓ الخاصة ببعض 

التًبوية ، لذلك لابد أف لػدد الباحث الدعافٓ كالدفاىيم التي تتناسب  الدصطلحات الدستخدمة في الأبحاث
أك تتفق مع أىداؼ بحثو كإجرءاتو ،كتعريف الدصطلحات يساعد الباحث في كضع إطار مرجعي يستخدمو 
في التعامل مع مشكلة بحثو ، ك كتنبغي منو الإشارة إفُ مصادر تعريفات مصطلحات بحثو إذا إستعارىا من 

 .آخرين أك أف لػدد تعريفات خاصة بو  باحثتُ

  الحوافز : 
 

 :إصطلاحا 
  الهيثي عبد الر حيم  :

أنها لرموعة من الدثتَات الخارجية ، كالعوامل التي تثتَ الفرد كتدفعو لأداء الأعماؿ الدوكلة إليو على ختَ 
 1.كجو عن طريق إشباع حاجاتو كرغباتو الدادية كالدعنوية 

  نور الدين حاروش : 

لحوافز ىي عبارة عن جملة من العوامل الخارجية التي تشبع الحاجة أك الرغبة الدتولدة لدل الفرد من ا
 2.أدائو لعمل معتُ 

  خلفوني فازية  :
كىي لرموعة من العوامل كالأساليب التي برفز العاملتُ إفُ بذؿ جهد أكبر كالعمل بصورة أفضل ، 

الكفاءة في الأداء بذاه أعمالذم برقيقا لأىداؼ رسالة فهي بررؾ قدرات العاملتُ لضو مزيد من 
 3.الدنظمات التابعة لذا 

 
 

                                                           
1

 .209، ص  2007لأردن ، ، دار الشروق للنشر ، عمان ، ا 1، ط إدارة الموارد البشرٌةمصطفى نجٌب شاوٌش ،  
2

 .120، ص  2007،  دار الأمة ، الجزائر ،  2ط إدارة الموارد البشرٌة ،نور الدٌن حاروش ،  
3

 12-11، ص  2018، دار المثقف للنشر والتوزٌع ، الجزائر ،  1، ط مفاهٌم ونظرٌات" تحفٌز العاملٌن وبناء الرضا الوظٌفً لكحل منٌف ،  

. 
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 إجرائيا: 

كنقصد بها في دراستنا ىذه ىي جل الدثتَات الخارجية التي تقدـ لأساتذة التعليم العافِ العاملتُ بدعاىد علوـ 
خلية لشا يدفع بهم إفُ استثارة كل القول كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية   كالتي لذا كقع على نفسيتهم الدا
 : كتتمثل عواملو فيالداخلية من اجل أداء لستلف كاجباتهم الدنوطة بهم على أكمل كجو ، 

  الأجر :

كىو عبارة عن  ذلك الدقابل الذم يتلقاه الدوظف نتيجة أدائو للواجبات القانونية الأساسية ، كىو مبلغ  :إجرائيا 
مافِ دكرم لزدد حسب  أنظمة تعويضية ، يتقاضاه الشخص الذم استوفى شركط التوظيف كنصب بطريقة 

ة منو في إطار القوانتُ  لأساسية قانونية في مؤسسة عمومية ، كمقابل لأدائو الفعلي للخدمة أك الخدمات الدطلوب
. الخاصة كالنصوص التنظيمية السارية الدفعوؿ 

  العلاوات: 
كىي عبارة عن مقدار معتُ يضاؼ افُ الاجر الاساسي للعامل كل فتة زمنية معينة ، كالسبب   :إجرائيا 

. اعبائو الدالية الرئيسي ىو مكافأتو نتيجة لزيادة خبرتو كمهاراتو كادائو كذلك لدواجهة الزيادة في
  المكافأة :
ىي عبارة عن جزء نقدم مقتطع مقدـ للعامل اك عبارة عن ىدية اك مقدمة نظتَ جهد اضافي   :إجرائيا 

 .مقدـ في العمل اك تفوؽ اك لصاح 
 

  الترقية :
ىي عبارة عن عملية ترفيع الدستول ، حيث يتم إسناد كظائف جديدة للأفراد كالعاملتُ أكثر  :إجرائيا 

فعة من سابقاتها حسب سلم التًقية في أم منظمة أك مؤسسة ، كيصحب ذلك زيادة في حجم ر
. الدسؤكلية كذلك في الحوافز الدقدمة الدعنوية كالدادية 

ىي عملية نقل الفرد العامل من كظيفة إفُ كظيفة  أعلى من كظيفتو السابقة ليقوـ بشغلها ، كينتج عن 
.  ذلك مزايا كثتَة كمسؤكليات كبتَة
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  تقدير الجهود: 
كىو عبارة عن ذلك الاعتًاؼ اللفظي أك الكتابي بعمل معتُ أك خدمات جديرة بالتقدير    :إجرائيا 

كالشكر كالعرفاف ، أك أم عمل يتجاكز الدتطلبات العادية الدتفق عليها في إطار مزاكلة الدهاـ كالواجبات 
 .الرسمية التي يقوـ بها العماؿ الدتميزكف أك العاديوف 

  إشراؾ العاملين :
ىي عبارة عن عملية فسح المجاؿ أماـ العاملتُ في إبداء آرائهم كتصوراتهم  كمقتًحاتهم من  :إجرائيا 

منظور خبرات العمل التي اكتسبوىا ، ضمن لرموعة العمل التي يعملوف برت لوائها كإشرافها كالدشاركة 
الدنظمات في تصميم الأىداؼ كالعمل على برقيقها كىذه الدسالعة ىي إحدل سمات الدلؽقراطية في 

. الحديثة 
 
  الرضا الوظيفي :

 :اصطلاحا 

  زوينة  بوفروة : 
 

ترل أف الرضا الوظيفي ىو شعور الفرد بالسعادة كالارتياح  أثناء أدائو لعملو كيتحقق ذلك من خلاؿ ما 
 1.يتوقعو الفرد من عملو كما لغده على الديداف 

 فروـ  :
لشاغلها نتائج ذات قيم إلغابية ، أم أف عبارات الرضا الرضا الوظيفي ىو الددل الذم توفر معو الوظيفة 

 2.ترادؼ التكافؤ
 
 
 

                                                           
ماجستٌر ، منشورة ، كلٌة العلوم السٌاسٌة والإعلام ، تخصص رسالة ،  الصراع التنظٌمً على الرضا الوظٌفًأثر زوٌنة بوفروة ، 1

 .46، ص  2013، ،الجزائر 3إدارة الموارد البشرٌة ، جامعة الجزائر 
 .97، ص  2012انً ، ٌونٌو ، مجلة البحر الأحمر ، العدد الث الرضا الوظٌفً وأثره على أداء العاملٌنمحمد إبراهٌم الكوارتً ،  2



18 
 

  سيكنز :
الرضا الوظيفي ىو لرموعة من الدشاعر الدتعلقة بالعمل ، أك الابذاىات لضو عناصر أك عوامل معينة 

 1.للوظيفة 

 

  بدر: 
كظيفتو من خلاؿ قياسو  الرضا الوظيفي ىو شعور الفرد بددل إشباع الحاجات التي يرغب أف يشبعها من

بأداء كظيفة معينة ، إذ تتوقف درجة الرضا على مقدار الحاجات التي يرغب الفرد أف يشبعها ، كذلك 
 2.من خلاؿ عملو في كظيفة معينة كما تشبعو ىذه الوظيفة من حاجات للفرد بالفعل 

 
  إجرائيا :

 

كىو عبارة عن شعور الفرد بالسعادة كالسركر كالارتياح بذاه كظيفتو كظركؼ عملو بصفة عامة كىو شعور 
نفسي  ، كذلك نتيجة ما توفره لو ىذه الوظيفة من إشباع للحاجيات كالرغبات على لستلف الأصعدة  

:  سواءا الدهنية أك الحياتية ، كتتمثل عواملو في 
 

 الدتاح  فرص التًقي كالنمو الوظيفي :
 

  كىي تلك الفرص الدتاحة كالدقررة حسب النصوص التشريعية التي أقرىا الدشرع الجزائرم   :إجرائيا
، كالتي بسنح الأستاذ المجاؿ للتدريب كتطوير مهاراتو كقدراتو كفق سلم تدرج كظيفي قانوفٓ ، 

مل بو كالجامعة عموما يتبعو زيادة في الأجر كالرتبة كالدكانة الاجتماعية داخل الدعهد الذم يع
 .كخارجها 

 
  

                                                           
، ص  2002، الإسكندرٌة ، الدار الجامعٌة الجدٌدة للنشر ،  1،  ط  السلوك الفعال فً المنظماتصلاح الدٌن محمد عبد الباقً ،  1

211- 212. 
 .45بوفروة زوٌنة ، مرجع سابق تم ذكره ، ص  2
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  الأماف كالاستقرار الوظيفي :

 
  ىو عبارة عن ذلك الشعور الذم لػس بو الأستاذ الجامعي كالذم مفاده الثقة العالية   :إجرائيا

بذاه مقعد عملو كتثبيتو كغياب أم عوامل تعرضو للإقصاء منو مستقبلا ، كذلك أيضا اىتماـ 
. إدارة الدعهد في إبداء أم استعداد لحل أم مشاكل أك ضغوطات إذا توفرت أك تواجدت 

 
 ؿ كملاءمتو للقدرات الشخصية طبيعة كحجم العم :

 
  ىو مدل عملية التناسب كالتوافق بتُ طبيعة الوظيفة التي يشغلها الأستاذ داخل   :إجرائيا

معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية كحجم الدسؤكليات التي يتولاىا ، كبتُ درجة 
كقف على شخصية الأستاذ كفاءتو التي تعبر عن مدل خبراتو كمكتسباتو كمؤىلاتو كىي تت

. بالدرجة الأكفُ 
  ظركؼ كإجراءات العمل كبيئتو الدادية :

 
  كىي جل العوامل كالتي تتصف بحالة التغتَ كالدرتبطة بالوظيفة كالدسؤكليات كالأنشطة   :إجرائيا

كفرص الإلصاز كبيئة التدريس النظرية كالديدانية  كحالة الأقساـ كلزتوياتها الداخلية ، ككذلك 
. الأجهزة كالأدكات العملية التي لػتاجها الأستاذ الددرس في الديداف 

  علاقات العمل :
  ىي شبكة العلاقات الاجتماعية التي تنشأ بتُ الأساتذة في إطار الزمالة كالوظيفة   :إجرائيا

. كالعمل الدشتًؾ 
  الرئيس كلظط القيادة السائد في العمل  :
  كىو ذلك النط السائد الذم ينتهجو مدير الدعهد في تسيتَ لستلف العمليات الحيوية   :إجرائيا

التخطيط كالتنفيذ كالتقوفٔ ، ككذلك ما يتعلق بإصدار القرارات ككضوحها للمرؤكستُ في : مثل 
العمل كمدل تقديره لدا يقدـ من جهود من طرؼ أعضاء ىيئة التدريس كونهم شركاء 
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لدعهد كبرقيق الأىداؼ الدسطرة ، كيعتبر الأسلوب الدلؽقراطي أحد أساليب بيداغوجيتُ في ستَ ا
. الإدارة الحديثة 

: الأستاذ الجامعي 
: اصطلاحا 

 
  حسب عبد الفتاح أحمد جلاؿ :

 
ىم لرموعة من الأشخاص الناقلتُ للمعرفة كالدسؤكلتُ على  الستَ الحسن للعملية البيداغوجية  بالجامعة 

إجراء " للطلاب ك " التوجيو العلمي " ك " التدريس : " ككاجبات لستلفة مثل كالقائمتُ بوظائف 
 1.البحوث العلمية كالإشراؼ عليها 

 
  حسب محمد حسنين :

 
ىو لزور الارتكاز في منظومة التعليم الجامعي بحثا كتعليما كخدمة للمجتمع كمشاركة في التطور الشامل ، 

كىو مفتاح كل إصلاح كأساس كل تطوير ، كعلى كفاءتو كإنتاجو كىو العمود الفقرم في تقدـ الجامعة ، 
 2.يتوقف لصاح الجامعة 

 
  حسب دراسة برقوؽ عبد الرحماف :

 
ىو ذلك الفرد الحامل لدرجة الداجستتَ أك الدكتوراه أك ما يعادلذا ، يعتُ في الجامعة كأستاذ مساعد أك  

 3.في قوة الجامعة كسمعتها أستاذ مشارؾ أك متعاقد ، كيعتبر الدعامة الأساسية 
 

                                                           
 . 76، ص 2008، القاهرة ، مصر ، للنشر  ، دار المعارض  3التربٌة وطرق التدرٌس ، جصالح عبد العزٌز ،  1
، المكتبة  1، ط التطور الأكادٌمً والإعداد للمهنة الأكادٌمٌة بٌن تحدٌات العولمة ومتطلبات التدوٌلالعجمً محمد حسنٌن ،  2

 .2، ص  2007العصرٌة للنشر والتوزٌع ، مصر ، 
، جامعة محمد خٌضر ، بسكرة  2، مجلة المخبر ، العدد  وأخلاقٌات وأدبٌات الجامعةعضو هٌئة التدرٌس عبد الرحمان برقوق ،  3

 .61، ص  2005، الجزائر ، 
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  حسب دراسة علاء حاكم الناصر :
 

كىو عضو ىيئة التدريس الحاصل على الدرتبة العلمية أم مدرس فما فوؽ ، كالذم لػق لو كفق للقانوف 
إلقاء المحاضرات النظرية كالتطبيقية على طلبة الدراسات الأكلية كالعليا ، كالإشراؼ على بحوثهم كرسائلهم 

.1 
 

 ئيا إجرا  :
 

ىو ذلك الدوظف الذم يعمل بدعاىد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية  بدوجب حصولو على 
شهادة الدكتوراه فما فوؽ كالتي بزوؿ لو لشارسة كل الوظائف ضمن ىرـ التدرج في الوظائف كالدسؤكليات 

ريس أك التسيتَ الإدارم لدختلف ، بحيث يعتبر الركيزة الأساسية كالدهمة في الدعهد سواءا من جانب التد
. الذياكل كذلك حسب القوانتُ التي سنها الدشرع الجزائرم في ما لؼصص حقوقو ككاجباتو 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
الكفاٌات التدرٌسٌة للأستاذ الجامعً فً ضوء معاٌٌر دورة  دٌمٌنج علاء حاكم الناصر منهى  عبد الزهرة محسن ، تطوٌر  1

 . 67، ص  2012، جامعة بغداد ، العراق ،  50، العدد  ، مجلة البحوث التربوٌة والنفسٌة (pcda)للجودة



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

الخلفٌة 

 النظرٌة
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:  بالحوافز  الدراسات المرتبطة.1
لاشك في أف كتابة الدراسات السابقة بسثل أحد خطوات كتابة البحث العلمي بشكل كامل ، إذ يقوـ 

بأنواعها سواء كانت متعلقة بأبحاث حوؿ الباحث العلمي بالاطلاع على كافة الدراسات السابقة الدتمثلة 
ذات الدوضوع الذم يتناكلو الباحث العلمي في دراستو العلمية أك كانت متعلقة برسائل ماجستتَ أك دكتوراه 

كانوا قد أعدكا ككتبوا رسائلهم حوؿ ما يتعلق بذات موضوع البحث العلمي الذم يقوـ عليو الباحث 
أننا اطلعنا على جل ما كتب من الدراسات السابقة التي تطرقت لدوضوعنا العلمي في دراستو العلمية ، كبدا 

بدتغتَيو الدستقل كالتابع فلم لصد ذلك كإلظا كجدنا فقط دراسات تطرقت للمتغتَ الدستقل كىو الحوافز  ، 
 كدراسات أخرل فقط تطرقت للمتغتَ التابع كىو الرضا الوظيفي ، لذلك كلشا توفر لنا قمنا باعتماد  ما

يسمى بالدراسات الدرتبطة بدلا عن عنصر الدراسات السابقة ، بحيث قمنا بتصنيف الدراسات حسب  
. ارتباطها بكل متغتَ بساشيا مع ما توفر لدينا من معلومات كدراسات 
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 .الدراسات الدرتبطة بالحوافز 
 

 
 

الدراسات الدرتبطة بالحوافز 
ماستً  الجزائر  -جامعة الدسيلة 2014/2015دغفل نعيمة الباحث  

اثر الحوافز في برستُ اداء العاملتُ  عنواف الدراسة  
 ىدؼ الدراسة 
 
 

. التعرؼ على حقيقة نظاـ الحوافز الدعموؿ بو في الجامعة  -
التعرؼ على علاقة الحوافز الدادية كالاجر كالدكافات كالخدمات الاجتماعية باداء العماؿ  -

. في الجامعة 
التعرؼ على علاقة الحوافز الدعنوية كالتًقية كالتدريب في الدشاركة في ابزاذ القرار بالرضا  -

. كالاستقرارالوظيفي للعماؿ في الجامعة 
معاينة اىم الدشاكل كالعراقيل التي تعتًض الااء الفعاؿ في الجامعة بصفة عامة ، كالتعرؼ  -

. على معيقات كمشكلات نظاـ التحفيز فيها 
 

منهج دراسة الحالة  الدراسة   منهج
. موزعتُ عبر لستلف شرائح الجامعة ( عامل)حالة 20تتكوف العينة من عينة الدراسة  
الاستبياف  اداة الدراسة  
. من طرؼ الجامعة للزيادة في الاجر مثلاقلة الحوافز الدادية الدقدمة  -اىم النتائج  

.  قلة الحوافز الدعنوية الدقدمة من طرؼ الجامعة كمنح لوحات شرفية كجوائز للعماؿ -
فرص التًقية في الجامعة غتَ مناسبة للعماؿ   -
الجامعة نادرا ما تضع برامج كلسططات لتحستُ اداء عمالذا   -
. عدـ رضا بعض العماؿ عن الراتب الدقدـ لذم -
فرص التًقية لاكثر من مرة ، بل ذلك بدرة كاحدة اك عدـ حصوؿ العماؿ في الجامعة على  -

. لا توجد ابدا 
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الدراسات الدرتبطة بالحوافز 
ماستً  الجزائر   -جامعة الدسيلة  2014/2015الطيب الوخش الباحث  
حوافز العمل كعلاقتها بالرضا الوظيفي في الدؤسسة الجزائرية  العنواف  

( -الجلفة  -نفطاؿ دراسة ميدانية بالدؤسسة التجارية)
اىداؼ 

الدراسة  
. معرفة مدل تاثتَ الحوافز على رضا العاملتُ داخل الدؤسسة -
. لزاكلة التعرؼ على كاقع التحفيز في الدؤسسة -
. التعرؼ على بعض الطرؽ كالاساليب الدتبعة في الدؤسسة -
. معرفة اثر الحوافز الدقدمة للعماؿ في رفع معنوياتهم في العمل  -
. لزاكلة الغاد ماىية العلاقة القائمة بتُ التحفيز كالرضا عن العمل لدل العماؿ في الدؤسسة -

. الدنهج الوصفي التحليليمنهج الدراسة  
عاملا موزعتُ على الدصافٌ الادارية كالتقنية ، كما استخدـ الباحث 62لرتمع البحث يتكوف من عينة الدراسة  

. عملية الدسح الشامل
الاستمارة  اداة الدراسة  
الحوافز بنوعيها الدادية كالدعنوية لذا تأثتَ في برديد درجة الرضا لدل العماؿ خاصة عندما تعلق  -اىم النتائج  

الامر بالحوافز الدادية كالاجر  كالدنح الاضافية كالتعويضات الدقدمة للافراد العاملتُ ، كالتي اظهر 
رغبتهم في الحصوؿ عليها ، كىذا اف دؿ على شيء فانو يدؿ على اغلب افراد العينة ميولذم اك 

مدل تأثتَىا عليهم ، كمسالعتها في برقيق كاشباع حاجاتهم الضركرية ، ككذلك نظرا لالعيتها 
مقارنة مع الحوافز الدعنوية التي من شانها ىي الاخرل الرفع من درجة الرضا الوظيفي لدل العماؿ 

 الدؤسسة  من خلاؿ ما اظهره اغلب افراد العينة الددركسة ، كالتي ، الا انو فَ يتحقق ىذا في
اظهرت عدـ رضاىا بذاه الحوافز الدعنوية كنمط الاشراؼ في العمل ، كمن ىنا لؽكن الخركج بفكرة 
مفادىا اف الحوافز الدعنوية ضعيفة التاثتَ مقارنة بتاثتَ الحوافز الدادية في برقيق الرضا الوظيفي لدل 

. العماؿ 
اف ظركؼ العمل الدادية كالفيزيقية لذا تأثتَ في برديد درجة الرضا الوظيفي لدل العماؿ ، كما  -

تعمل على رفع ركحهم الدعنوية ، كتقوم من انتمائهم ككلائهم إفُ كحدة عملهم ، كتشجيعهم 
. على الأداء الأحسن للعمل 

سسة ، حيث تم التوصل أف مستول الدخل لو علاقة كطيدة بالرضا الوظيفي داخل الدؤ -
لاستنتاج مفاده ىو انو كلما كاف مستول الدخل مرتفع كلما كاف رضا العماؿ أكثر ، كف ثم 

 .ارتفاع مستويات الاستهلاؾ لديهم 
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الدراسات المرتبطة بالحوافز 
صخرم كنزة الباحث  

2014/2015 
ماستً  الجزائر   ( –اـ البواقي )جامعة العربي بن مهيدم 

(  دراسة ميدانية بدؤسسة نفطاؿ عتُ البيضا ) الحوافز كعلاقتها بالضغوط الدهنية  العنواف  
. ابراز فهوـ الضغوط الدهنية  كمدل تاثتَىا على بيئة العمل  -اىدؼ الدراسة  

اثراء البعد العلمي من خلاؿ التعرؼ على خصائص الضغوط الدهنية  كفهم كتفستَ ابعادىا 
. كاثارىا

اثراء التًاث حوؿ موضوع ضغوط العمل الذم صار موضوع الساعة منذ القرف الدساىة في 
. الداضي باعتباره انو لؽس جوانب حياة  الانساف 

. امكانية استثماره نتائجو في لرالات مهنية لستلفة كتسيتَ الدؤسسات الاقتصادية ك الصناعية 
. فز كالضغوط الدهنية كشف العلاقة  بتُ بعدين مهمتُ في حياة الدنظمات  كلعا الحوا
. كضع تصور مقتًح للتعامل مع ضغوط العمل لدل الدؤسسات 

 
الدنهج الوصفي التحليلي  المنهج  

 163عاملا من المجتمع الاصلي الذم يتكوف من  30تم اختيار ا عينة بالطريقة القصدية تكونت من عينة  
. اـ البواقي غاملا ينتموف افُ مؤسسة نفطاؿ بدائرة عتُ البيضاء كلاية 

. تم الاعتماد على استمارة للحوافز ك استمارة اخرل للضغوط اداة  
لقد توصلت الدراسة في الاختَ على اف مؤسسة نفطاؿ تستعمل انواعا من الحوافز الدادية كالدعنوية ،   اىم النتائج  

ركؼ الدادية للعمل كالخدمات كلكنها تعتمد بشكل كبتَ على الحوافز الدادية كالاجور كالعلاكات كالدنح كالظ
الاجتماعية كغتَىم ، بالرغم من كجود نقائص في الحوافز الدطبقة في ىذه الدؤسسة كالدتمثل في نقص الحوافز 
الدعنوية الا اننا كجدنا الافراد راضتُ عن العمل كذلك من خلاؿ عدـ استعدادىم لتًؾ العمل في الدؤسسة 

كيرجع الفضل في ذلك لنقابة عماؿ ىذه الدؤسسة التي تعمل على  كىذه تعتبر ميزة الغابية في الدؤسسة
. برستُ تطبيق نظاـ الحوافز في الدؤسسة
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الدراسات المرتبطة بالحوافز 
بومنجل سميحة الباحث   

2014/2015 
ماستً  الجزائر   ( –مستغافّ ) جامعة عبد الحميد بن باديس 

دراسة حالة تطبيقية بدعمل تكرير السكر ) كاثرىا على الاداء الوظيفي الحوافز الدادية كالدعنوية العنواف  
( . مستغافّ 

. توضيح الدفاىيم الدتعلقة بدوضوع الحوافز الدادية كالدعنوية كموضوع الاداء الوظيفي  -اىداؼ الدراسة  
. اكتشاؼ الدكانة التي لػظى بها الدورد البشرم داخل الدنظمات كالدؤسسات 

. اىم  الحوافز الدادية كالدعنوية التي تقدـ للعملتُالتعرؼ على 
. التعرؼ على اثر الحوافز الدادية كالدعنوية على اداء العاملتُ 

. مثالا " معمل تكرير السكر " التعرؼ على النظم الدتاحة في الدؤسست الاقتصادية بالجزائر 
. كاداء العماؿمعرفة العلاقة بتُ نظم الحوافز الدطبقة في الدؤسسة الاقتصادية 

لزاكلة الخركج ءبالاقتًاحات حوؿ مدل تاثتَ الحوافز بانواعها الدادية كالدعنوية على الاداء الوظيفي 
. للعماؿ

.. معرفة معوقات كمشاكل نظاـ الحوافز  كلزاكلة الغاد بعض الحلوؿ لذذه الدشاكل 
الدنهج التحليلي  المنهج  
. موجودكف داخل الدؤسسة بطريقة عشوائية  246عاملا من اصل  22تم اختيار  العينة  
الاستبياف الاداة  

نظاـ الحوافز غتَ فعاؿ كلا يساعد على برستُ الاداء الوظيفي ، كمعظم العماؿ لا يعلموف  - 
. بدعايتَ نظاـ الحوافز كمعايتَ تقييم الاداء 

. كالوظيفية لدعظم افراد العينة ليس ىناؾ تناسب بتُ الدؤىل العلمي كالخبرة كالدرجة التقييمية 
التًقيات بصفة عامة غتَ عادلة كذلك يبتُ اف ىناؾ مناخا يسوده التذمر كالشعور بالظلم نتيجة 

. عدـ الانصاؼ في منح الحوافز كالدكافات في معمل تكرير السكر بدستغافّ 
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الدراسات المرتبطة   
بالحوافز   

 جماؿ الدين عبد النورالباحث  
2015/2016 

 ( –الدسيلة )جامعة لزمد بوضياؼ 
الجزائر  

ماستً  

العنواف  
 

دكر الحوافز في برقيق الولاء التنظيمي في الدؤسسات الرياضية  
 

اىداؼ 
الدراسة  

اف الذدؼ الدرجو من ىاتو الدراسة ىو لزاكلة ابراز دكر الحوافز بنوعيها الدادية كالدعنوية كمستول كلاء  -
العاملتُ في الدنظمة الرياضية في ظل الاصلاحات التي يشهدىا قطاع الرياضة حاليا ، كذلك من كاخلاص 

: خلاؿ 
التعرؼ على دكر الحوافز الدعنوية كالددح كالثناء كالشكر بالركح الدعنوية للعاملتُ كاستقرارىم في العمل  -

. كانضباطهم في الدواعيد 
. جو اداء العاملتُ كبرد من كلائهم التنظيمي الوقوؼ على اىم الدشاكل التي تقف في ك -
. ابراز دكر الولاء التنظيمي في الظاء قدرات العاملتُ كخلق الحماس كتشجيعهم على العمل  -

الوصفي التحليلي  المنهج  
، كذلك راجع افُ اف ( الحصر الشامل ) اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على على طريقة الدسح الشامل  -العينة  

ادارم ، كىذا ما يسهل علينا  35عدد اداريي مديرية الشباب كالرياضة لولاية الدسيلة قليل حيث يقدر ب
اجراء العمل الديدافٓ من خلاؿ توزيع الاستمارة على جميع الدوجودين داخل الدديرية ، كبهذا يتم الحصوؿ 

. موع المجتمع الاصلي ادارم من مج 30: على نتائج بسثل المجتمع ككل ، فتمثلت عينة البحث في 
. الاستمارةاداة الدراسة  
. للتحفيز الدادم دكر في برقيق الولاء التنظيمي في مديرية الشباب كالرياضة  -اىم النتائج  

. للتحفيز الدعنوم دكر ايضا في برقيق الولاء التنظيمي في مديرية الشباب كالرياضة  -
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الدراسات المرتبطة 
بالحوافز 
عاشور حورية الباحث  

2016/2017 
ماستً  الجزائر   ( –الدسيلة )جامعة لزمد بوضياؼ 

( دراسة حالة مديرية التجارة بولاية الدسيلة ) سياسة الحوافز كبرستُ اداء الدورد البشرم العنواف  
 

اىداؼ الدراسة  
. التعرؼ على حقيقة نظاـ الحوافز الدعموؿ بها في مديرية التجارة  -
. التعرؼ على اكثر انواع الحوافز جاذبية بالنسبة للعماؿ -
. البحث عن العلاقة بتُ الحوافز كبتُ برستُ اداء العاملتُ  بالدؤسسة التي يعملوف بها -
. التعرؼ على تاثتَ الحوافز في اداء الدورد البشرم -

. الدنهج الوصفي باسلوب دراسة الحالة المنهج  
عاملا بدديرية  230مبحوث من لرتمع الدراسة كالذم لؽثل  35عشوائية تتالف من تم اختيار عينة العينة  

. التجارة لولاية الدسيلة كذلك لصعوبة تغطية جميع الافراد
الاستمارة  اداة الدراسة  
. اف لعاؾ حوافز لستلفة معنوية كمادية ككلالعا  ذات تاثتَ على مستول اداء الافراد العاملتُ  -اىم النتائج  

. قلة الحوافز الدقدمة من طرؼ الدديرية كزيادة في الاجر كالعلاكات كالدكافات  -
. قلة الحوافز الدعنوية الدقدمة من طرؼ الدديرية كالتًقية كلوحات الشرؼ كالجوائز -
اف ااغلبية العماؿ لػصلوف على التًقية كفقا لدعيار الاقدمية ، كانها لا تعطى لجل الدستخدمتُ  -

. بالدؤسة
. اف فرص التًقية في الدديرية غتَ مناسبة لعمالذا -
. تهمتم مديرية التجارة بولاية الدسيلة بتوظيف الخرلغتُ  من الجامعات كىذه ميزة الغابية بالدوسسة -
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الدراسات المرتبطة  
بالحوافز 
/ 2016) فتيحة بن شطو الباحث  

2017 )
ماستً  الجزائر   –الدسيلة  –جامعة لزمد بوضياؼ 

 نظاـ الحوافز كعلاقتو بالفعالية التنظيمية                  العنواف  
(  دراسة ميدانية بدؤسسة الصندكؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية بالدسيلة )

. التعرؼ على حقيقة نظاـ الحوافز الدعموؿ بو في مؤسساتنا -اىداؼ الدراسة  
. برديد عناصر كمكونات كل من الحوافز الدادية كالدعنوية  -
. فهم طبيعة العلاقة بتُ الحوافز الدادية كالفعالية التنظيمية  -
. فهم طبيعة العلاقة بتُ الحوافز الدعنوية كالفعالية التنظيمية  -

الدنهج الوصفي  المنهج  
بالدئة من  23ائية ، حيث اخذت العينة ما نسبتو اعتمدت الباحثة على العينة الطبقية  العشو العينة  

. عاملا ، كذلك نظرا لعدـ بذانس لرتمع البحث  379المجتمع الكلي للبحث كالبالغ عدده 
:  اعتمدت الباحثة  على عدة ادكات ىي   اداة الدراسة  

. الدلاحظة 
. الدقابلة  
. الاستمارة  
. السجلات كالوثائق  

. كجود علاقة بتُ الجهد الدبذكؿ كالاجر الذم يتقاضاه العاملعدـ  -اىم النتائج  
. كجود علاقة ارتباطية بتُ كفاية الأجر كرضا العامل -
عدـ كجود علاقة بتُ تلقي العامل للزيادات في الأجور ، كبتُ عدالة توزيع الحوافز الدادية   -
بالاعتًاؼ بقدراتو في العمل  كجود علاقة بتُ تشجيع الدرؤكس للعماؿ كمدل زيادة شعور العامل -

، كىذا ما يدؿ على انو مؤشر الغابي على اىتماـ الدؤسسة بعمالذا ، كظهور العلاقات الحسنة التي 
. من شأنها اف تزيد من برقيق الفعالية التنظيمية للمؤسسة 

ما زادت ىناؾ علاقة طردية بتُ مشاركة العامل في ابزاذ القرارات كانتمائو للمؤسسة بحيث انو كل -
اتاحة الفرصة للعاملتُ في إبداء رأيهم كالابداع كمشاركتهم في ابزاذ القرارات ، كلما زاد ارتباطهم 

.  كانتمائهم للمؤسسة 
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الدراسات المرتبطة 
بالحوافز   

علاكم سمتَة ، فراحتية عبلة الباحث  
 (2017 /2018 )

ماستً . الجزائر  ( –الدسيلة )جامعة لزمد بوضياؼ 

" دراسة ميدانية بالدؤسسة العمومية الاستشفائية .) اثر الحوافز الغتَ مادية على برقيق الالتزاـ التنظيمي العنواف  
. بالدسيلة " الزىراكم 

. التعرؼ افُ على مفهمومي الحوافز بصفة عامة ، كالحوافز الغتَ مادية بصفة خاصة  -اىداؼ الدراسة  
. تنظيمي التعرؼ على مفهمو الالتزاـ اؿ -
. معرفة مستول الحوافز الغتَ مادية لدل العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة  -
. معرفة مستول الالتزاـ التنظيمي بانواعو على مستول الدؤسسة لزل الدراسة  -
. دراسة العلاقة بتُ الحوافز الغتَ مادية كالالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة -

تم اعتماد الدنهج الاحصائي الوصفي  المنهج  
عاملا بالدؤسسة الاستشفائية العمومية ، كقد شملت الاداريتُ كالدمرضتُ  60تكونت عينة البحث من  العينة  

. كالدهنيتُ الدنتسبتُ للمؤسسة 
الاستبياف  اداة الدراسة  
:  النتائج الديدانية  -اىم النتائج  

. لدؤسسة متوسط مستول التكوين كالتدريب في ا -
. مستول تقدير جهود العاملتُ في الدؤسسة متوسط  -
. مستول ظركؼ كمناخ العمل في الدؤسسة متوسط  -
. مستول الحوافز الغتَ مادية في الدؤسسةمتوسط  -
تؤثر يالحوافز الغتَ مادية في برقيق الالتزاـ العاطفي لدل العاملتُ بالدؤسسة العمومية الاستشفائية  -

. بالدئة  0.05الزىراكم الدسيلة عند مستول معتُ 
توثر الحوافز الغتَ مادية في برقيق الالتزاـ الدعيارم لدل العاملتُ بالؤسسة الاستشفائية الزىراكم  -

. بالدئة  0.05بالدسيلة عند مستول معتُ 
الاستشفائية الزىراكم تؤثر احوافز الغتَ مادية في برقيق الالتزاـ الدستمر لدفُ العاملتُ بالدؤسسة  -

. بالدئة  0.05بالدسيلة عند مستول معتُ 
تؤثر الحوافز غتَ الدادية م برقيق الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ بالدؤسسة الاستشفائية  الزىراكم  -

. بالدئة  0.01بالدسيلة عند مستول معتُ 
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الدراسات المرتبطة  
بالحوافز  
 ( –الدسيلة ) جامعة لزمد بوضياؼ ( 2019)مقتَش لزمد الباحث  

. الجزائر 
ماستً  

. دراسة حالة الدركب الصناعي التجارم الحضنة بالدسيلة ) ثاثتَ الحوافز على الابداع الادارم للعاملتُ  العنواف  
اىداؼ 

الدراسة  
. توضيح الدفاىيم الاساسية حوؿ الحوافز كالابداع الادارم للعاملتُ  -
. الحوافز كتاثتَىا على الابداع الادارم للعاملتُ ابراز العية  -
التعرؼ على العلاقة الدوجودة بتُ الحوافز كالابداع الادارم للعاملتُ بالدركب الصناعي التجارم الحضنة  -

. بالدسيلة 
داع لزاكلة التعرؼ على الحوافز الدتبعة في الدركب الصناعي التجارم الحضنة بالدسيلة كدكرىا في برقيق الاب -

. الادارم للعاملتُ 
. الدنهج الوصفي باسلوب دراسة الحالة المنهج  

مبحوث من لرتمع الدراسة نظرا لصعوبة تغطية جميع الافراد العاملتُ  85تم اختيار عينة  لشثلة قوامها عينة الدراسة  
. بالدركب الصناعي التجارم الحضنة بالدسيلة 

. الاستبياف كاداة الدقابلة اعتم الباحث اداة اداة الدراسة  
توجد علاقة بتُ مستول الحوافز كالابداع الادارم ، اذ اف لو تاثتَ كمسالعة فانعدامو بالدؤسسة قد يؤثر   -اىم النتائج  

سلبا على الطفاض مستول الابداع الادارم للعاملتُ كيؤكد العماؿ اف الحوافز الدادية ىي التي تؤثر اكثر 
. الادارم للعماؿ ترفع مستول الابداع

يقدـ الدركب التجارم الحضنة الحوافز الدادية كالدعنوية للعاملتُ لديو  ، لكن مستواىا منخفض قليلا   -
. كىذا ما اثر على مستول الابداع الادارم للعاملتُ 

لا يعتبر الدركب الصناعي التجارم الحضنة مؤسسة رائدة كناجحة كمبدعة اذ انو لا يهتم بالتشجيع  -
الدناسب كالكافي لافراده العاملتُ ، كلا يهتم بتطوير مهاراتهم كلا لؽنح لذم الاجور الدناسبة لجهودىم ،اذ اف 

. الاجور كالحوافز الدادية كالدعنوية الدقدمة للعاملتُ غتَ كافية ، بل يهتم بالرفع من الانتاجية فقط البشرية 
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 :ي الدراسات المرتبطة بالرضا الوظيف: ثانيا 

 

الدراسات المرتبطة بالرضا  
الوظيفي  
اكعيل علاء الدين الباحث  

2012/2013 
  

. الثقافة التنظيمية كتأثتَىا على الرضا الوظيف لدل العماؿ          العنواف 
 (.دراسة ميدانية بدؤسسة سونلغاز ببوسعادة ) 

اىداؼ 
الدراسة  

. العمل كبرقيق اىداؼ الدنظمة اثر التنوع الثقافي على الافراد اثناء  -
. معرفة طبيعة الرضا الوظيفي لدل العماؿ -
. فاعلية الثقافة التنظيمية لدل العماؿ من خلاؿ شعورىم بالرضا عن كظائفهم  -
التعرؼ على الثقافة التنظيمية السائدة بالدؤسسة الجزائرية على اعتبار اننا لرتمع مسلم لغب اف تتمتع  -

. نظيمية الغابية تعكس حب العمل كقيمتو مؤسساتو بثقافة ت
الدنهج الكمي  المنهج  

اعتمد الباحث على العينة الطبقية ، حيث قاـ الباحث بتقسيم لرتمع بحثو افُ لرموعة من الطبقات ، عينة الدراسة  
اعواف الاطارات ، ) عاملا  387فردا من لرتمع دراسة قوامو  58كاختار في الاختَ عينة لشثلة بسثلت في 

(. التحكم ، اعواف التنفيذ 
الاستمارة  اداة الدراسة  
. للثقافة التنظيمية تاثتَ كبتَ  في برقيق الرضا الوظيفي للعماؿ  -اىم النتائج  

اف القيم التي يكتسبها الفاعلوف  داخل النسق الفرعي للثقافة التنظيمية كالقاعدة التي من خلالذا  -
اىدافها ، كذلك بغرس قيم كضوابط سلوكية كاخلاقية كقيمة الاحساس بالدسؤكلية تستطيع الدنظمة برقيق 

كالاتقاف كقيمة الولاء في نظاـ قيم الفاعلتُ داخل الدؤسسة كذلك عن طريق الديكانيزمات من اشباع 
. حاجاتو الدادية كالدعنوية ، كايضا من خلاؿ القوانتُ الداخلية للمؤسسة 

سسة توفر مناخ تنظيمي ملائم كبيئة عمل مشجعة بتوفتَ التهوية الجيدة كلك التوصل افُ اف الدؤ -
. كالتدفئة الدناسبة كالنظافة كالحماية من حوادث العمل 

اف العلاقة الجيدة تعتبر كمؤشر لثقافة الدؤسسة بحيث تتبتٌ العلاقة الطيبة ، كىي دافع على النمو الذاتي  -
لوكو ، فالعماؿ في الدؤسسة اثبتوا التوافق كالانسجاـ مع زملائهم كالاجتماعي كالدهتٍ للعامل كتؤثر على س

بحيث يعملوف كاسرة كاحدة لشا خلق بينهم جو اجتماعي ملائم للعمل تسوده ركح الدودة كالتعاكف 
. كالتماسك كتبادؿ الاراء كالافكار
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الدراسات المرتبطة بالرضا  
الوظيفي  
 2015دبوشة عيسى الباحث  

 /2016  
ماستً   الجزائر-مسيلة-جامعة لزمد بوضياؼ

. مستول الرضا الوظيفي لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية العنواف  
(. دراسة ميدانية بدتوسطات شرؽ كلاية برج بوعريريج )          

. التعرؼ  على مستول الرضا الوظيفي لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية  -اىداؼ الدراسة  
السن كالخبرة ) التعرؼ على مستول الرضا الوظيفي لدل الاساتذة باختلاؼ متغتَات  -

 . )
التوصل افُ نتائج علمية كالخركج باستنتاجات كاقتًاحات تساعد على برقيق اكبر قدر  -

من الرضا الوظيفي لدل اساتذة التًبية البدنيو كالرياضية  يستفيد منها الدسؤكلتُ كالقائموف 
. القرارات  في ابزاذ

. الدنهج الوصفي المنهج  
 28اعتمد الباحث على جميع الاساتذة بدتوسطات  شرؽ كلاية بوعريريج  كالبالغ عددىا عينة الدراسة  

. استاذا  52متوسطة ، كما بلغ عدد الاساتذة 
الاستبياف  اداة الدراسة  
. مستول متوسط من الرضا الوظيفي اف اساتذة التًبية البدنية كالرياضية لديهم  -اىم النتائج  

ىناؾ فركؽ لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية ذات دالة احصائية  في مستول الرضا  -
:  الوظيفي  تعزل لدتغتَ السن ، حيث كجد مايلي 

توجد فركؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ السن لؽا يتعلق بدحور  -
. الاجر

ؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ السن فيما يتعلق توجد فرك -
. بدحور التًقية 

لا توجد فركؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ السن فيما يتعلق  -
. بدحور ظركؼ العمل 

يتعلق لا توجد فركؽ دالة احصائيا  في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ السن فيما  -
. بدحور العلاقة مع الزملاء

لا توجد فركؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ السن فيما يتعلق  -
. بدحور الاشراؼ التًبوم 

لا توجد فركؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ السن فيما يتعلق  -
. بدحور التلاميذ 

في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ الخبرة ، حيث كجد  ىناؾ فركؽ دالة احصائيا  -
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الدراسات المرتبطة بالرضا  

الوظيفي  
زياف عبد القادر الباحث  

2015  /2016 
ماستً  الجزائر   (  -الدسيلة ) جامعة لزمد بوضياؼ  

. الطور الثانوم  الرضا الوظيفي  لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية في ظل الدقاربة بالكفاءات مالعنواف  
( . دراسة ميدانية لثانويات كلاية الدسيلة )                          

معرفة مدل مسالعة العلاقة مع الزملاء في مستول الرضا الوظيفي  عند اساتذة التًبية البدنية كالرياضية  م اىداؼ الدراسة  
. الطور الثانوم 

الرصا الوظيفي عند اساتذة التًبية البدنية كالرياضية  في معرفة انعكاسات ظركؼ العمل على مستول  -
. ظل الدقاربة بالكفاءات 

. معرفة دكر الاشراؼ في برقيق الرضا الوظيفي لاستاذ التًبية البدنية كالرياضية  -
مدل مسالعة عامل التلاميذ في برقيق الرضا الوظيفي لاساتذة التًبية البدنية كالرياضية في ظل الدقاربة  -

. بالكفاءات 
الدنهج الوصفي  المنهج  

استاذا بطريقة عشوائية  ،  150استاذا في الطور الثانوم من اصل  23اعتمد الباحث على عينة قوامها عينة البحث  
. بالدئة  15ام ما نسبتو 

الاستبياف  اداة الدراسة  

اف الرضا الوظيفي لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية  في ظل الدقاربة  بالكفاءات في الطور الثانوم   -اىم النتائج  

:  مايلي 
توجد فركؽ دالة احصائيا  في مستول الرضا الوظيفي  تعزل لدتغتَ الخبرة فيما يتعلق  -

. بالاجور
تتوجد فركؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي  تعزل لدتغتَ الخبرة فيما يتعلق  -

. بدحور التًقية 
كؽ دالة احصائيا ؤفي مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ الخبرة فيما يتعلق توجد فر -

. بدحور الاشراؼ التًبوم 
لا توجد فركؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي تعزل لدتغتَ الخبة فيما يتعلق  -

. بدحور العلاقة مع الزملاء 
لدتغتَ الخبرة فيما يتعلق  لا توجد فركؽ دالة احصائيا في مستول الرضا الوظيفي تعزل -

. بدحور التلاميذ 
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. بشكل عاـ كاف بدرجة جيدة 
اف العلاقة مع الزملاء تساىم م رفع من مستول الرضا عند اساتذة التًبية البدينة كالرياضية ، حيث  -

تبادلا للمنافع بينو كبينهم ، كبالتافِ كانت ىذه الجماعة مصدرا  كلما تفاعل الاستاذ داخل جماعتو لػقق
.. لرضاه عن عملو 

كذلك تم التوصل افُ  اف ظركؼ العمل كاف لذا دكرا الغابيا في برقيق الرضا الوظيفي الاستاذ التًبية  -
شطة ، فرص البدنية كالرياضية ، حيث تلعب الدتغتَات الدتصلة بظركؼ العمل مثل اماكن  لشارسة الاف

الالصاز التي توفرىا بيئة العمل ، كالوسائل البيداغوجية كغتَىا كلها عوامل مهمة في برقيق الرضا عند 
. الاستاذ 

كذلك اف الاشراؼ فَ يرقى بعد افُ برقيق الدستول الدطلوب باعتباره احد لزددات الرضا الوظيفي   -
ثة برتاج افُ كثتَ من التوجيو كالشرح من جانب الدشرؼ لاستاذ التًبية البدنية كالرياضية في ظل مقاربة حدم

. كالالداـ بدقائق الامورالفنية من جانب الاستاذ 
ايضا اتضح اف مسالعة عامل التلاميذ لذا دكر مهم في برقيق مستول الرضا الوظيفي عند استاذ التًبية  -

ىذا عنصر مهم جدا خاصة اذا علمنا اف البدنية كالرياضية في ظل الدقاربة بالكفاءات في الطور الثانوم ، ك
. ىذه الدقاربة تضع التلميذ لزورا اساسيا لكل العمليات التعليمية في الددرسة 

 
 

الدراسات المرتبطة بالرضا  
الوظيفي  
عصاـ عيسى الباحث  

2015 /2016 
ماستً  الجزائر   ( –الدسيلة ) جامعة لزمد بوضياؼ  

دكر الاتصاؿ الشخصي في برقيق الرضا الوظيفي للصحيتُ الرياضيتُ باذاعة برج بوعريريج  العنواف  
 

. التعرؼ على كيفية ستَ العملية الاتصالية باذاعة برج بوعريريج  -اىداؼ الدراسة  
. معرفة كاقع الاتصاؿ الشخصي باذاعة برج بوعريريج -
الوظيفي للصحفيتُ الرياضيتُ كالعية ىذا النوع الكشف عن دكر الاتصاؿ الشخصي في برقيق الرضا  -

. من التصاؿ في تدعيم نشاط الدؤسسة 
معرفة مدل اعتماد اذاعة برج بوعريريج الجهوية على التصاؿ الشخصي الفعل لتحقيق الرضا الوظيفي  -

. للعاملتُ بها 
الدنهج الوصفي التحليلي  المنهج  
. صحفيتُ رياضيتُ من اذاعة البرج  10القصدية ، التي بسثلت في اعتمد الباحث على العينة العينة  

. الاستبياف ، الوثائق كالسجلات  اداة الدراسة  
اف الاتصاؿ الشخصي يساىم في برقيق الرضا الوظيفي على مستول الاداء الدهتٍ للصحفيتُ الرياضيتُ  -اىم النتائج  
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الدراسات المرتبطة بالرضا  
الوظيفي  
بكام سعد الباحث  

2017/2018 
. اطركحة دكتوراه الجزائر   ( –الدسيلة ) جامعة لزمد بوضياؼ 

. الرضا الوظيفي كعلاقتو بالقدرات الابداعية لدل موظفي مديريات الشباب كالرياضة      العنواف  
دراسة ميدانية بدديريات الشباب كالرياضة لكل                                

 . بوعريريجمن الجلفة ، الدسيلة ، برج 
. معرفة درجة الرضا الوظيفي لدل موظفي مديريات الشباب كالرياضة  -اىداؼ الدراسة  

. معرفة مستول القدرات الابداعية لدل موظفي مديريات الشباب كالرياضة  -
معرفة نوع كطبيعة العلاقة بتُ درجة الرضا الوظيفي كمستول القدرات الابداعية لدل موظفي  -

. كالرياضة  مديريات الباب
. معرفة العلاقة بتُ لزددات الرضا الوظيفي كمستول القدرات الابداعية  -
. تسليط الضوء على الظركؼ التي ينجز فيها الدوظف لدل مديريات الشباب كالرياضة عملو   -
لزاكلة الخركج باقتًاحات التي من شأنها خدمة القطاع بشكل خاص ، كالبحث العلمي بشكل عاـ  -

. ىذه الدواضيع لدثل 
الدنهج الوصفي  المنهج  

اعتمد الباحث على العينة الدسحية ، كىي تتمثل في لرموع موظفي مديريات الشباب كالرياضة لكل من عينة الدراسة  
. موظفا  105الجلفة ، الدسيلة ، البرج ، كقوامها : 

الاستبياف كاف للرضا الوظيفي ، كالمحور الثافٓ اعتمد الباحث على الاستبياف بحيث المحور الاكؿ من اداة الدراسة  
. للقدرات الابداعية 

توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ درجة الرضا الوظيفي كمستول القدرات الابداعية لدل موظفي  -اىم النتائج  
. مديريات الشباب كالرياضة 

كمستول القدرات الابداعية لدل توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ درجة الرضا عن العمل  -
. موظفي مديريات الشباب كالرياضة 

توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ درجة الرضا عن الزملاء كمستول القدرات الابداعية لدل  -
. موظفي مديريات الشباب كالرياضة 

.باذاعة البرج   
برقيق الرضا الوظيفي كزيادة انتماء الصحفيتُ الرياضيتُ لاذاعة البرج اف الاتصاؿ الشخصي يساىم في  -
 .
اف الاتصاؿ الشخصي يساىم في برقيق الرضا الوظيفي على الدستول الدادم للصحفيتُ الرياضيتُ  -

. باذاعة البرج 
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. الابداعية  توجد علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ درجة الرضا عن الاشراؼ كمستول القدرات -
بدستول القدرات ( الاجر كالتًقية ) توجد علاقة ارتباطية عكسية سلبية بتُ درجة الرضا عن كل من -

. الابداعية لدل موظفي مديريات الشباب كالرياضة 
-  

 

 
الدراسات المرتبطة بالرضا  

الوظيفي 
سليمة بوضياؼ ، لويزة  الباحث  

علي زغلاش 
2018/2019 

ماستً  الجزائر  ( –الدسيلة) لزمد بوضياؼ 

. تأثتَ ثقافة الدنظمة على الرضا الوظيفي لدل عينة من موظفي مديريات الدسيلة العنواف  
. اعطاء تصور كاضح لدفهوـ ثقافة الدنظمة كرضا الدوظفتُ   -اىداؼ الدراسة  

. التحقق من صحة الفرضيات الدصاغة من اجل الخركج بنتائج  -
. استخداـ ىذه الدفاىيم كترسيخها السعي لتوسيع  -
التعرؼ على ثقافة الدنظمة السائدة بالدنظمات الجزائرية على اعتبار اننا لرتمع مسلم لغب اف تتمتع  -

. منظماتو بثقافة تنظيمية الغابية تعكس حب العمل كترقيتو 
الدنهج الوصفي  المنهج  

التًبية ، التجارة ، ) موظفا بكل من مديرية   52حيث كاف قواـ العينة تم الاعتماد علة العينة العشوائية ، عينة الدراسة  
(. الفلاحة 

. اعتمد الباحث على الاستبياف كاداة للدراسة  اداة الدراسة  
: النتائج النظرية  -اىم النتائج  

 
الفريق كالتعاكف سوؼ ثقافة الدنظمو مهمة لكل تنظيم ، فذا التزـ بها الافراد في جميع الدستويات فاف ركح  -

. تكوف الديزة التي بذعل من ىذا التنظيم كحدة تواجو التحديات الخارجية في ظل الدنافسة العالدية الجديدة 
الثقافة القموية ، الثقافة الضعيفة ، ثقافة الدكر ، : ىناؾ عدة انواع متعددة من ثقافة الدنظمة تتمثل في  -

. افٍ ...... ة شبكة العلاقات ، ثقافة الالصاز ، ثقافة الفرد، ثقافة العمليات الثقافة الابداعية ، الثقافة السائد
طريقة اختيار الدوظفتُ ، اسلوب تصرؼ الدؤسس : يتم تكوين ثقافة الدنظمة من خلاؿ الاليات التالية  -

. كالادارة العليا ، اختيار العاملتُ ، الدخالطة الاجتماعية 
للرضا الوظيفي العية كبتَة في حياة الدوظف ، كقد ظهرت العديد من النظريات التي تفسره كتهتم   -

. بدراستو 
. لكل من القيم التنظيمية كالدعتقدات التنظيمية كالتوقعات كالاعراؼ التنظيمية تاثتَ على الرضا الوظيفي -
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:  النتائج التطبيقية الديدانية  -
اظهرت الدراسة انو لا يوجد اثر للقيم التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفتُ في الدديريات العمومية  -

 . a=0.05لولاية الدسيلة عند مستول الدلالة 
لا يوجد اثر للتوقعات التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفتُ في الدديريات العمومية لولاية الدسيلة عند  -

 a=0.05مستول الدلالة 
لايوجد اثر للمعتقدات التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظفتُ في الدديريات العمومية لولاية الدسيلة عند  -

 a=0.05مستول الدلالة 
. كجود اثر ذك دلالة احصائية لثقافة الدنظمة في برستُ الرضا الوظفي بالدؤسسات لزل الدراسة  -

 

 
الدراسات المرتبطة بالرضا  

الوظيفي  
بسساكت جيلافِ الباحث  

2018 /2019  
 ( –الدسيلة ) جامعة لزمد بوضياؼ 

الجزائر  
. اطركحة دكتوراه 

الرضا الوظيفي كعلاقتو بالتوافق النفسي لدل اساتذة رمعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية العنواف  
. بجامعة الدسيلة 

( . دراسة ميدانية بجامعة لزمد بوضياؼ بالدسيلة )                      
معرفة العلاقة بتُ الرضا الوظيفي كالتوافق النفسي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية  -اىداؼ الدراسة  

. كالرياضية بجامعة مسيلة 
لنفسي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات معرفة العلاقة بتُ عناصر الرضا الوظيفي كالتوافق ا -

. البدنيو كالرياضية 
قياس الرضا الوظيفي لدل اساتذة جامعة بدعهد علوـ كتقنات النشاطات البدنية كالرياضية   -
. قياس التوافق النفسي لدل استذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية  -
. في لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنيو كالرياضية معرفة الفركؽ في الرضا الوظي -
. معرفة الفركؽ في التوافق النفسي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية  -

. الدنهج الوصفي الارتباطي المنهج  
استاذ جامعي بدعهد علوـ كتقنيات  100في اعتمد الباحث على العينة العمدية ، حيث بسثلت عينة بحثو عينة الدراسة  

 2017/2018النشاطات البدنية كالرياضية كذلك في الدوسم 
. مقياس الرضا الوظيفي ، كمقياس التوافق النفسي العاـ : اعتمد الباحث على مقياستُ لعا اداة الدراسة  
كالتوافق النفسي لدل اساتذة معهد علوـ توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بتُ الرضا الوظيفي  -اىم النتائج  

. كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضيةبجامعة الدسيلة 
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مستول الرضا الوظيفي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة مسيلة  -
. منخفض

الرياضية بجامعة مسيلة مستول التوافق النفسي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية ك -
.. مرتفع 

لا بزتلف درجة الرضا الوظيفي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة  -
. مسيلة حسب متغتَ السن 

لا بزتلف درجة الرضا الوظيفي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة  -
. الخبرة مسيلة حسب متغتَ 

لا بزتلف درجة الرضا الوظيفي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة  -
. مسيلة حسب متغتَ الدؤىل العلمي 

لا بزتلف درجة الرضا الوظيفي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية  بجامعة  -
. ماعية مسيلة حسب متغتَ الحالة الاجت

بزتلف درجة التوافق النفسي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة  -
. مسيلة حسب متغتَ السن 

لا بزتلف درجة التوافق لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة مسيلة  -
. حسب متغتَ الخبرة 

ؽ النفسي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة لا بزتلف درجة التواؼ -
. مسيلة حب متغتَ الدؤىل العلمي 

لا بزتلف درجة التوافق النفسي لدل اساتذة معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة  -
. مسيلة حسب متغتَ الحالة الاجتماعية 

 
رضا  الدراسات المرتبطة باؿ

الوظيفي  
صابر بن عيسى الباحث  

2018 /2019 
أطركحة دكتوراه  الجزائر   ( –بسكرة ) جامعة لزمد خيضر  

. الرضا الوظيفي كعلاقتو بجودة الحياة لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية العنواف  
(. دراسة ميدانية على مستول ثانويات كلاية بسكرة )                

لزاكلة التعرؼ على العلاقة الارتباطية بتُ الرضا الوظيفي كجودة الحياة لدل أساتذة التًبية البدنية   -اىداؼ الدراسة  
. كالرياضية 

معرفة العلاقة الارتباطية بتُ الرضا عن فرص التًقي كالنمو الوظيفي الدتاح كجودة الحياة لدل اساتذة  -
. التًبية البدنية كالرياضية 

ة العلاقة الارتباطية  بتُ الرضا عن الأماف كالاستقرار الوظيفي كجودة الحياة لدل أساتذة التًبية معرؼ -
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. البدنية كالرياضية 
معرفة العلاقة الارتباطية بتُ الرضا عن طبيعة العمل كحجمو كملاءمتو للقدرات الشخصية  كجودة  -

. الحياة 
كاجراءات العمل كبيئتو الدادية كجودة الحياة لدل اساتذة  معرة العلاقة الارتباطية  بتُ الرضا عن ظركؼ -

. التًبية البدنية كالرياضية 
معفة العلاقة الارتباطية بتُ الرضا عن علاقات العمل كجودة الحياة لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية  -
 .
العمل كجودة الحياة لدل اساتذة  معرفة العلاقة الارتباطية بتُ الرضا عن الرئيس كلظط القيادة السائد في -

. التًبية البدنية كالرياضية 
 

( . الاسلوب الارتباطي ) الدنهج الوصفي  المنهج  
. استاذا بولاية بسكرة  124استخدـ الباحث طريقة الحصر الشامل ، حيث اعتدمد على عينة قوامها عينة الدراسة  
استخدـ مقياس الرضا الوظيفي ؿ سافَ الفهد ، كمقياس جودة الاداء : استخدـ الباحث الدقياس حيث اداة الدراسة  

. ؿ منظمة الصحة العالدية  
. توجد علاقة ارتباطية  بتُ الرضا الوظيفي كجودة الحياة لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية   -اىم النتائج  

يفي  كجودة الحياة لدل اساتذة التًبية لا توجد علاقة ارتباطية  بتُ الرضا عن فرص التًقي كالنمو الوظ -
. البدينة كالرياضية 

توجد علاقة ارتباطية  بتُ الرضا عن الأماف  كالاستقرار الوظيفي  كجودة الحياة لدل اساتذة التًبية  -
. البدنية كالرياضية 

كجودة الحياة توجد علاقة ارتباطية  بتُ الرضا عن طبيعة العمل  كحجمو كملاءمتو للقدرات الشخصية  -
. لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية 

توجد علاقة ارتباطية بتُ الرضا عن ظركؼ كإجراءات العمل كبيئتو الدادية  كجودة حياة استذة التًبية  -
. البدنية كالرياضية 

. الرياضيةتوجد علاقة ارتباطية بتُ الرضا عن علاقات العمل  كجودة حياة لدل اساتذة التًبية البدنية ك -
توجد علاقة ارتباطية بتُ الرضا عن الرئيس كلظط القيادة السائد في العمل كجودة الحياة لدل اساتذة  -

. التًبية البدينة كالرياضية 
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الدراسات المرتبطة بالرضا  
الوظيفي  
مراد عثمافٓ ، عبد الباحث  

الرحماف العابدم 
2019/2020 

ماستً  الجزائر   ( –بسكرة ) جامعة لزمد خيضر 

. الرضا الوظيفي كعلاقتو بأداء أستاذ التًبية البدنية كالرياضية        العنواف  
(. دراسة ميدانية لدتوسطات دائرة زريبة الوادم كسيدم عقبة )       

. اساتذة التًبية البدنية كالرياضية لزاكلة التعرؼ على العلاقة بتُ الرضا الوظيفي كاداء  -اىداؼ الدراسة  
. التعرؼ على العلاقة بتُ فرص التًقي كالنمو الوظيفي الدتاح كاداء اساتذة التًبية البدينة كالرياضية  -
. التعرؼ على العلاقة بتُ الامن كالاستقرار الوظيفي كاداء اساتذة التًبية البدنية كالرياضية  -
يعة العمل كحجم العمل كملاءمتو للقدرات الشخصية كاداء اساتذة التعرؼ على على العلاقة بتُ طب -

. التًبية البدنية كالرياضة 
التعرؼ على العلاقة بتُ الرضا عن ظركؼ كاجراءات العمل كبيئتو الدادية كاداء اساتذة  التًبية البدنية  -

. كالرياضية 
. البدنية كالرياضية التعرؼ على العلاقة بتُ علاقات العمل كاداء اساتذة التًبية  -
. التعرؼ عللى العلاقة بتُ الرئيس كلظط القيادة السائد في العمل كاداء اساتذة التًبية البدنية كالرياضية  -

. الدنهج الوصفي بأسلوبو الارتباطي المنهج  
أستاذا ، حيث استخدـ الباحث طريقة الدسح الشامل  كالدتمثلة في كل أساتذة  24بسثلت في عينة قوامها  عية الدراسة  

. التًبية البدنية كالرياضية لدرحلة التعليم الدتوسط لدقاطعة دائرة زريبة الوادم كمقاطعة سيدم عقبة 
افَ الفهد ، كاستبياف لتقييم أداء أساتذة التًبية مقياس الرضا الوظيفي لس: استخدـ الباحث أداتتُ لعا  اداة الدراسة  

. البدنية كالرياضية 
. توجد علاقة بتُ الرضا الوظيفي  كأداء أساتذة التًبية البدنية كالرياضية لدرحلة التعليم الدتوسط  - 

كالرياضية توجد علاقة بتُ الرضا عن فرص التًقي كالنمو الوظيفي الدتاح كأداء أساتذة التًبية البدنية  -
. لدرحلة التعليم الدتوسط

توجد علاقة بتُ الرضا عن الأماف كالاستقرار الوظيفي كأداء أساتذة التًبية البدنية كالرياضية  لدرحلة  -
. التعليم الدتوسط 

توجد علاقة بتُ الرضا عن طبيعة العمل كحجم العمل كملاءمتو  للقدرات الشخصية كأداء أساتذة  -
. الرياضية لدرحلة التعليم الدتوسط التًبية البدنية ك

توجد علاقة بتُ الرضا  عن  ظركؼ كإجراءات العمل كبيئتو الدادية كأداء أساتذة التًبية البدنية كالرياضية  -
. لدرحلة التعليم الدتوسط 

توسط توجد علاقة بتُ الرضا عن علاقات العمل كأداء أساتذة التًبية البدنية كالرياضية لدرحلة التعليم افَ -
 .
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ت كجد علاقة بتُ الرضا عن الرئيس كلظط القيادة السائد في العمل كأداء أساتذة التًبية البدنية  -
. كالرياضية لدرحلة التعليم الدتوسط 

 

الدراسات المرتبطة بالرضا  
الوظيفي 

) مسعود حسافٓ  
2019/2020  )

 ( –بسكرة ) جامعة لزمد خيضر 
. الجزائر 

. اطركحة دكتوراه

. علاقة الرضا الوظيفي بالاداء الوظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة العنواف  
(.  دراسة ميدانية على مستول قطاع الشباب كالرياضة لولاية بسكرة )             

شآت قطاع الشباب الكشف عن العلاقة بتُ الرضا الوظيفي كالاداء الوظيفي لدل مدراء ؤسسات كمن -اىداؼ الدراسة  
. كالرياضة 

التعرؼ على العلاقة بتُ الرضا عن طبيعة كظركؼ العمل كالاداء الوظيفي لدل مدراء مؤسسات  -
. كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة

التعرؼ على العلاقة بتُ الرضا عن الراتب كالحوافز كالاداء الوظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشآت  -
. قطاع الشباب كالرياضة 

التعرؼ على العلاقة بتُ الرضا عن الادارة الاشرافية كالاداء الوظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشآت  -
. قطاع الشباب كالرياضة 

التعرؼ على العلاقة بتُ الرضا عن زملاء العمل كالاداء الوظيفي لدل مدراء كمؤسسات كنشآت قطاع  -
. الشباب كالرياضة 

العوامل الشخصية كالاجتماعية كالاداء الوظيفي لدل مدراء التعرؼ على العلاقة بتُ الرضا عن  -
. مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة 

الدنهج الوصفي  المنهج  
اعتمد الباحث على اسلوب الحصر الشامل في اختيار عينة الدراسة ، حيث بسثلت العينة في جميع عينة الدراسة  

مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة لولاية بسكرة  الدوظفتُ الذين يشغلوف مهة مدير داخل 
. مدراء  لدشاركتهم في العينة الاستطلاعية  8مديرا مع استبعاد  74كقوامها 

استبياف الرضا الوظيفي لدل مدراء الدؤسسات كالدنشآت في قطاع : اعتمد الباحث على اداتتُ لعا اداة الدراسة  
الاداء الوظيفي لدل مدراء الدؤسسات كالدنشآت في قطاع الشباب الشباب كالرياضة ، كاستبياف تقييم 

. كالرياضة
بتُ الرضا الوظيفي كالاداء الوظيفي   0.05توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستول الدلالة   -اىم النتائج   

. لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب الرياضة
بتُ الرضا عن طبيعة كظركؼ العمل  0.05مستول الدلالة توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند  -

. كالاداء الوظيفي لدل مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة 
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الرضا عن الراتب كالحوافز كالاداء    0.05توجد علاقة ذات دلالة احصائية  عند مستول الدلالة   -
. الوظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع الشاب كالرياضة 

الرضا عن الادارة الاشرافية  كالاداء  0.05جد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستول الدلالة تو -
. الوظيفي لدل مدراء مؤسسات قطاع الشباب كالرياضة 

الرضا عن فرص التًقية  كالاداء الوظيفي   0.05توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستول الدلالة  -
. الشباب كالرياضة لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع 

الرضا عن زملاء العمل كالاداء الوظيفي   0.05توجد علاقة ذات دلالة احصائية عندل مستول دلالة  -
. لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة 

الرضا عن العوامل الشخصية  0.05توجد علاقة  ذات دلالة احصائية عند مستول الدلالة  -
. الوظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة كالاجتماعية كالاداء 

 

: التعليق على الدراسات المرتبطة 
   

 
 

: من حيث الموضوع  -
 

كمتغتَ مستقل كربطو أك إلحاقو بدتغتَات " الحوافز " تناكلت معظم الدراسات الدرتبطة كالتي تم استعراضها متغتَ 
كلعل أبرز ما غلب جل ىذه الدراسات التي تم الاستناد إليها ىو الجانب الاجتماعي ، حيث أف كل  أخرل ،

الدراسات تطرقت إفُ الحوافز في برستُ متغتَات أخرل ذات ارتباط كثيق بالجانب الاجتماعي كالوظيفي في 
دكر الحوافز في برقيق الولاء " ف الدؤسسات كالدنظمات باستثناء دراسة الباحث جماؿ عبد النور كالتي كانت بعنوا

، حيث تناكلت موضوع الحوافز في المجاؿ الرياضي إذا بست مقارنتها " التنظيمي في الدؤسسات الرياضية  
. بسابقيها من الدراسات من حيث لرالذا 

 
 
 
 

 الدراسات المرتبطة بالحوافز 
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: من حيث الفترة الزمنية  -
 

أجريت معظم الدراسات الدرتبطة كالتي تم استعراضها من طرؼ الباحث كدعامة أساسية كعلمية لإسناد بحثو 
كذلك ابتداء بدراسة (  2019/  2012)العلمي كدراستو ، ككذلك الاستعانة بها أيضا في الفتًة مابتُ 

، ك انتهاء بدراسة "  الوظيفي  حوافز العمل كعلاقتها بالرضا" ، كالتي كانت بعنواف   الطيب الوخشالباحث 
". تأثتَ الحوافز على الإبداع الإدارم للعاملتُ " ، كالتي كانت بعنواف   مقتَش لزمدالباحث 

 

: من حيث الهدؼ  -

إف كل الدراسات الدرتبطة كالتي تم استعراضها اتفقت جلها في البحث عن معرفة أثر كدكر الحوافز ، ككذلك 
. علاقة  بتُ الحوافز كالدتغتَات الأخرل التي تم ربطها كإلحاقها بها الكشف عن طبيعة كمستول اؿ

 
: من حيث المنهج  -

اتفقت معظم الدراسات الدرتبطة  أيضا في استخداـ الدنهج الوصفي كمنهج رئيسي  في إلصاز ىا ، كاختلفت فقط 
. في برديد نوع الأسلوب الدستخدـ 

: من حيث العينة  -
 

العينات ك حجومها ككذلك نسبة بسثيلها من دراسة لأخرل باختلاؼ حجم لرتمعها اختلف كتباين نوع 
. الأصلي كذلك راجع لسبب صعوبة تغطية لرتمع الدراسة كإلظا أخذ نسبة لشثلة ثم القياـ بعملية  التعميم 

 
: من حيث أدوات الدراسة  -
 

اناتها ، بينما  كاف الاختلاؼ قائما فقط اتفقت معظم الدراسات على استخداـ الاستبياف كأداة علمية لجمع بي
من ناحية استخدامها كأداة رئيسية كاحدة في بعض الدراسات ، كفي دراسات أخرل تم اعتمادىا إفُ جانب 
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أدكات علمية أخرل لا تقل عنها شأنا كألعية ، بحيث تم اعتماد الاستبياف كأداة رئيسية كحيدة في دراسات كل 
ش ، صخرم كنزة ، بومنجل سميحة ، جماؿ الدين عبد النور ، عاشور حورية ، الطيب الوخ: من الباحثتُ 
. علاكم سمتَة 

بينما تم اعتماد الاستبياف إفُ جانب أدكات علمية أخرل لجمع البيانات كالدتعارؼ عليها في منهجية البحث 
ت على أداة الدلاحظة العلمي كالكثتَة الاستخداـ أيضا في دراسات كل الباحثتُ فتيحة بن شطو التي اعتمد

. كالدقابلة كالاستمارة كالسجلات كالوثائق ، مقتَش  لزمد الذم اعتمد على أداة الاستبياف كالدقابلة 
 

: من حيث نتائج الدراسة  -
 

. ؾ نظرا لاختلاؼ الظاىرة الددركسةاختلفت النتائج الدتوصل إليها من دراسة لأخرل كذؿ
 
 
 

 

: من حيث الموضوع 

لقد تناكلت معظم الدراسات الدرتبطة كالتي تم استعراضها متغتَ الرضا الوظيفي كمتغتَ مستقل تارة ككمتغتَ تابع 
تارة أخرل ، كذلك حسب اختلاؼ  أىدافها كتنوعها ، كلعل أبرز ما غلب على جل الدراسات التي تم 

اؽ المجاؿ الرياضي التًبوم ، باستثناء استعراضها عكس الدراسات الدرتبطة بالحوافز ىو أنها كلها جاءت في سي
كالدوسومة بعنواف الثقافة التنظيمية كتأثتَىا على الرضا (  2013/  2012) أكعيل علاء الديندراسة الباحث  

. الوظيفي لدل العماؿ بدركب سونلغاز ببوسعادة  ، كالتي بست مقارنتها بسابقيها من الدراسات من حيث لرالذا 

: الزمنية من حيث الفترة 

أجريت معظم الدراسات الدرتبطة كالتي تم استعراضها من طرؼ الباحث كدعامة أساسية كعلمية لإسناد بحثو 
،  2020/ 2012كإعطائو البعد العلي كالدصداقية العالية من حيث الطرح كالاستشهاد في الفتًة الدمتدة ما بتُ 

الوظٌفًالدراسات المرتبطة بالرضا   
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انت بعنواف الثقافة التنظيمية كتأثتَىا على الرضا الوظيفي كالتي ؾ الباحث أكعيل علاء الدينكذلك ابتداء بدراسة 
علاقة الرضا الوظيفي بالأداء " الدوسومة بعنوانها الشيق  مسعود حسافٓلدل العماؿ ، كانتهاء بدراسة الباحث 

. الوظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة 

: من حيث الهدؼ 

تم استعراضها كالتطرؽ لذا في دراستنا ىذه ، اتفقت جلها كاغلبها في البحث أك  أف كل الدراسات الدرتبطة كالتي
الكشف أك إلغاد أك معرفة علاقة الرضا الوظيفي بعديد الدتغتَات التي تم إلحاقها بو إما مستقلا تارة أك تابعا تارة 

. أخرل باختلاؼ كل دراسة عن تابعتها  

: من حيث المنهج 

لدرتبطة أيضا في استخداـ الدنهج الوصفي كمنهج رئيسي في الصازىا  ، باستثناء دراسة اتفقت معظم الدراسات ا
الدين كالتي اعتمدت على الدنهج الكمي في الصازىا ، بينما معظم  الباحث أكعيل علاءكاحدة ىي دراسة 

بحيث  الدراسات أجمعت على اعتماد الدنهج الوصفي كما سبق الذكر كاختلقت فقط في برديد الأسلوب ،
،  كصابر بن عيسى ، كبسساكت جيلافِ،  عثمافٓ مرادكعبد الرحماف العابدم: اعتمدت دراسات كل من الباحثتُ 

الذم استخدـ  عصاـ عيسىالدنهج الوصفي بأسلوبو الارتبا طي ، أما الاستثناء فقد كاف في دراسة الباحث  
دكر الاتصاؿ الشخصي في برقيق الرضا الوظيفي " الدنهج الوصفي بأسلوبو التحليلي كالتي كانت موسومة بعنواف 

. للصحفيتُ الرياضيتُ بإذاعة برج بوعريريج 

: من حيث العينة 

اختلف كتباين نوع العينات ك حجومها ككذلك نسبة بسثيلها من دراسة لأخرل باختلاؼ حجم لرتمعها 
. ة ثم القياـ بعملية  التعميم الأصلي كذلك راجع لسبب صعوبة تغطية لرتمع الدراسة كإلظا أخذ نسبة لشثل

: من حيث ادوات الدراسة 

خلاؿ استعراضنا للدراسات الدرتبطة بدتغتَ الرضا الوظيفي ، لوحظ من خلاؿ جانب الادكات العلمية الدستعملة في 
شة الصازىا أنها بالتقريب أجمعت على أداة الاستبياف ، كذلك في كل من دراسة الباحثتُ اكعيل علاء الدين ، دبو

. عيسى ، زياف عبد القادر ، عصاـ عيسى ، بكام سعد ، لويزة علاش ، مسعود حسافٓ
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بينما اعتمدت دراسة الباحث على الاستبياف كأداة رئيسية بالإضافة إفُ الاستعانة بالوثائق كالسجلات كأداة 
. ثانوية كذلك شانو شأف الباحث مراد عثمافٓ كعبد الرحماف في دراستهما 

بسساكت جيلافِ ، صابر بن عيسى فقد اعتمدا على الدقاييس ، بحيث اعتمدت : ؿ من الباحثتُ أما دراسات ؾ
دراسة الأكفُ على مقياستُ احدلعا للرضا الوظيفي كالثافٓ للتوافق النفسي  ، اما الدراسة الثانية فقد اعتمدت 

فكاف مقياس جودة الأداء لاساتذة  كذلك على مقياستُ احدلعا  لقياس الرضا الوظيفي  لسافَ الفهد ، اما الثافٓ
. التًبية البدنية كالرياضية  مستوحى من تصميم منظمة الصحة العالدية  

: من حيث نتائج الدراسة 

اتفقت معظم الدراسات الدستعرضة لدتغتَ الرضا الوظيفي على كجود علاقة بينو كبتُ كل الدتغتَات الدلحقة بو في 
التطرؽ لذا ، كىذا مابتُ الارتباط القائم بتُ الدراسات الدستعرضة كالدراسة لستلف الدراسات كالبحوث التي تم 

 .الحالية الخاصة بنا كالتي ىي قيد الإلصاز 

 

 

 

  من حيث تركيب الدوضوع تركيبا صحيحا يتناسب مع الشركط الواجب إتباعها في صياغة عنواف أم

علمي كاتي دائما ما يتم تواترىا في الدؤلفات كالدراجع العلمية ، بحيث تم اعتماده من طرؼ دراسة أك بحث 

 .يد الدراسات الدستعرضة في بحثناالأستاذ الدشرؼ دكف ام خلل كذلك نتيجة الإطلاع الدستمر على  عد

  تم الاستفادة منها في صياغة الإشكالية. 

  الاستفادة منها كذلك في صياغة الفرضيات. 

  التعرؼ على الدنهج الدناسب لطبيعة دراستنا الحالية ، ككذلك التعرؼ على الأداة الدناسبة كالتي بسثلت في

 .الاستبياف كالدقياس 

 جوانب الاستفادة من الدراسات المرتبطة 
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 الاستفادة كذلك في التعرؼ على الأساليب الإحصائية الدناسبة لذا. 

  الاستفادة منها في توظيفها في مناقشة نتائج الدراسة كالاستدلاؿ بها. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجانب النظري



 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الاول
 

 الحوافز



 
 
 

 
 

 
 التطور التاريخي للحوافز 

 مفهوـ الحوافز 

 أنواع الحوافز 

 خصائص وشروط الحوافز 

 عناصر الحوافز 

 الصعوبات والمعوقات 

 مراحل تصميم الحوافز 

  الحوافز أىداؼ 

 أىمية الحوافز 
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: تمهيد 

الدوضوعات الدهمة كالتي حظيت كمازالت برظى باىتماـ العلماء في شتى الديادين ، يعد موضوع الحوافز من 
كخاصة علماء السلوؾ الادارم كما تردد في العديد من الدراجع ، كلعل السبب في ذلك ىو اف الحوافز تعتبر 

اء كالنشاط كغتَىا احد اىم الدتغتَات الدسالعة في خلق الدافعية بانعكاساتها كبعلاقاتها الالغابية على الاد
من عديد الامور ، كلعل الاىتماـ بدراسة الحوافز للموظفتُ كرفع اداىم كرضاىم لضو الدهنة يعتبر امرا مهما 

في العصر الراىن ، كذلك لارتباطو حسب ما يشاع ارتباطا كثيقا بددل برقيق الدؤسسات لاىدافها بكل 
. ـ علمي كمدرةس من الحوافز كفاءة كمهنية ، ككل ىذا لا يتحقق الا في اطار نظا
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 : التطور التاريخي للحوافز  -1

 : الحوافز في الإسلاـ  -1

  ٔتؤدم الحوافز كالحاجات كظائف ىامة للفرد كالجماعة في الرؤية الإسلامية على غرار ما جاء في القرآف الكرف
) كالنتيجة  ( الحاجة ) بسثل العلاقة بتُ السبب ، فالعلاقة بتُ الحافز أك الحاجة علاقة سببية  1كالسنة الدطهرة 

: لتحقيق تلك الحاجة ، كارتبطت الحوافز بالقول التي بررؾ الإنساف  للعمل على لضو التًتيب التافِ ( الحافز 

قول مادية تتمثل في جسمو كفي إقامة صلبو أك قوامو كالتي يطلق عليها الإماـ الغزافِ رحمو الله الدهمات  :اولا
الدطعم كالدلبس كالدسكن كأثاثو  كالدنكح كالداؿ كالحاجة  : الستتة كىي 

اىات ، كتعد ىذه قول ركحية كتتمثل في صلة الإنساف بالله تعافُ كما بسليو ىذه الصلة عليو من سلوؾ كاتج :يا فثا
القول أكثر القول فاعلية كتأثتَا في الرؤية الإسلامية  

) قول معنوية تتمثل في الصفات الدعنوية التي يهدؼ الإنساف إفُ الاتصاؼ بها كإحرازىا كفق الضوابط  :ثالثا 
 2التي حددىا الشرع الإسلامي ( الأكامر كالنواىي 

: الحوافز في مراحل الفكر الإداري  -2

ؼ نظاـ الحوافز عدة تطورات كىذا ما أشارت إليو  العديد من الدراسات ، حيث إف الاىتماـ بدوضوع لقد عر
الحوافز بدأ من بداية الفكر الإدارم لشثلا بحركة الإدارة العلمية كتطورىا عبر مراحل الفكر بوتائر متصاعدة ، كمن 

: بتُ ىذه الدراحل نذكر مايلي 

 :لكلاسيكية مرحلة النظريات التقليدية اة ا -3

ىذه النظرية اعتبرت الدنظمة كحدة اقتصادية مثالية لا علاقة لذا  بالبيئة الخارجية ، كركزت إىتمامها على 
-الانتاجية  كتعظيم الارباح كما تعتبر الفرد اداة  للانتاج  ، كجزء من الآلة التي يعمل عليها ، كىذا ما أصطلح 

عليو بالادارة العلمية  

                                                           
1

،  104، ص  2013، دار الابتكار للنشر والتوزٌع ، عمان ، الاردن ،  1، ط سٌكولوجٌة نظم الحوافز التربوٌةطارق عبد الحمٌد السامرائً ، 

105 . 
2

 .12، ص    2013الثقافً ، بٌروت ،  لبنان ، ، دار الكتاب  تحفٌز الافراد باستخدام نظرٌة العدالةبرٌشان معروف جمٌل ، 
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 .كفي ىذه الدرحلة من التطور اخذت الحوافز  الشكل الدادم كالذم بسثل في الاجر ككل ملحقاتو  -

 :مرحلة الاىتماـ بالعلاقات الانسانية  -4

بسيزت ىذه الدرحلة بتطوير النظرة للانساف  ككيفية التعامل معو ، ةركزت ىده الدرحلة على الجانب الانسافٓ 
كالبالغة باعتباره انو ىو العنصر النشيط كالطموح كىو المحور الاساسي  الذم حيث تم اعطاؤه الالعية الكبتَة 

تتوقع منو الادارة اك الدؤسسة  المحافظة على الانسجاـ بتُ لرموعات العمل كالالتزاـ بالتعليمات  

لشكل كاخذت الحوافز في ىذه الدرحلة الشكل الدعنوم كالدادم خلاؼ الدرحلة الاكفُ كالتي بذسدت  فقط في ا
الدادم كملحقاتو  

 :مرحلة نظريات الادارة الحديثة  -5

استفادت ىذه الدرحلة من الدرحلتتُ السابقتتُ في كضع افتًاضاتها ، حيث اعتبرت الدنظمة كحدة كحدة اجتماعية 
م مفتوحة تتأثر ببيئتها سواءا  اكانت اجتماعية اة اقتصادية  حيث ىناؾ تفاعل متبادؿ بتُ الدنظمة كالمجتمع الذ

تنشط فيو ، كاكدت ىاتو الدرحلة على العية الربط بتُ الحوافز كالنتائج التي تعتبر معيارا لتحديد ما  يستحقو الفرد 
من الحوافز الدادية اك الدعنوية  

من الدلاحظ اف التطورات التي مرت بها عملية  تطور الحوافز فَ تفلح بعد بوضع مفهوـ لزدد للعملية حيث 
 1ريفات لشا جعل التفاؽ على تعرؼ لزدد امرا صعبا كفيما يلي سندرج تعددت كتنوعت التع

 :مفهوـ الحوافز   -

الباعث ، كالدنبو للسلوؾ ، كما ا لؽكن اف تستعمل كلمة : لقد اجمع علماء النفس على انو يقصد بكلمة  الحافز 
الحافز لتعتٍ كذلك الدافع ، كدكافع السلوؾ ماىي الا قول دافعة تؤثر في تفكتَ الفرد كإدراكو للأمور كالأشياء كما 

رغباتو كحاجاتو  انها توجو السلوؾ الإنسافٓ لضو الذدؼ الذم يشبع 

كقد اختلفت اراء الباحثتُ كالدهتميو بهذا المجاؿ ام الحوافز في كضع تعاريف مضبوطة لذذا الدصطلح ، الا اف 
:  الجميع منهم رغم التباين الا انهم لا لؼرجوف عن الاطار الذم يدرجونو فيو ، كمنها نذكر 

                                                           
1

، مذكرة ماستر ، منشورة ، جامعة مولود معمري ، الجزائر،  دور الحوافز فً تحقٌق الرضا الوظٌفًقمٌري صابرٌنة وقارش نوارة ،    

 .13، ص  2015/2016
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 :لغة    -1

قاؿ حفزه برفيزا ام قاـ بدفعو من الخلف ، كيقاؿ حفزه ، ام حثو الحافز في اللغة ىو من الفعل اثلاثي حفز، كم
 1.على الأمر كصره عليو 

في اللغة العربية ، كالتي تعتٍ دفعو من خلفو ، كجد " حفز " كتعود كلمة الحوافز في أصلها إفُ كلمة 
2.كأسرع للمضي فيو كاستعد ، بدعتٌ حثو كدفعو إليو   

 
من خلفو سوقا أك بغتَ سوؽ، كفي الحديث عن انس بن مالك رضي  كمعناه حثك على الشيء: الحافز 

موت الفجأة ، كالحفز : من اشراط الساعة حفز الدوت ، قيل كماحفز الدوت؟ قاؿ : ) الله عنو ، قاؿ 
3.معناه احتث كاجتهد : ، كاحتفز في مشيو .( الحث كالاعجاؿ : معناه   

 

: كتوجد العديد من التعريفات كنذكر منها 

 :يعرفها الدكتور عاطف عبيد  -

 .يرل باف الحوافز ىي لستلف الأساليب الدستخدمة لحث العاملتُ على العمل الدثمر 

 :ويرى الأستاذ محمد فؤاد -

أف الحوافز ىي كل الوسائل كالعوامل التي يكوف من شأنها حث الدوظفتُ العماؿ على أداء كاجبهم بجد كإخلاص  
كتشجيعهم على بذؿ أكبر جهد كعناية في أداء ىذه الواجبات كمكافئتهم على ما يبذلونو من جهد زائد عن 

. العمل الدعدؿ في لراؿ الإنتاج كالخدمات 

 

 

                                                           
1

،رسالة ماجستٌر   علمً المرحلة الابتدائٌة بمحافظة الطائفالحوافز الوظٌفٌة بٌن الواقع والمؤمول لدى محسٌن بن صالح بن محمد الزهرانً ، 

  10،  2011، منشورة ، جامعة ام القرى ، السعودٌة ، 
2

 .10مزوار منوبة ، مرجع سبق ذكره ، ص 
  

3
 .164، ، ب ط ، دار صادر ، بٌروت ، لبنان ، ب ت ، ص  3، المجلد  لسان العرب لابن منظور 
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 :حسب عمار بوحوش  -

عبارة عن مؤثرات خارجية برفز الفرد كتشجعو على القياـ بأداء أفضل ، كبعبارة أخرل أف الحوافز تؤثر تتعامل مع 
 1الدؤثرات الخارجية ككيف لؽكن اف توجو ىذه الدؤثرات الخارجية 

:  حسب  علي السلمي   -

لحصوؿ على الحوافز مهما بانها مثتَات بررؾ السلوؾ الانسافٓ كتساعد على توجيو الاداء حينما يصبح ا
 2.بالنسبة للفرد 

:  حسب العاني  -

 .ة العاملتُ عن بسيزىم في الأداءىي عبارة عن الدقابل للأداء الدتميز ، كيركز على مكافأ

:  حسب الخراز  -

 3.يرل أف الحوافز ىي عبارة من العناصر الدهمة لضو دفع البشر للإبداع كالعطاء ، كبدكنها لؽوت الطموح           

:  حسب عمر وصفي عقيلي  -

يتم توفتَىا أماـ الفرد لتثتَ رغبتو ، كبزلق لديو ( افٍ ....... مكافأة ، علاكاة ) الحوافز ىي فرصة  أك كسيلة 
 4.، كإشباع حاجة لػس بها الدافع للحصوؿ عليها

 

 

 

 

                                                           
1

 40، ص  2006، ا،دار المغرب الإسلامً ، الجزائر ،  1، ط  الحدٌثة نظرٌة الإدارةعمار بوحوش ، 
2

 .374، ص   2007،  الدار الجامعٌة للطباعة  الاسكندرٌة ،  1، ط  ادارة الافراد والكفاءة الانتاجٌةعلً السلمً ، 
3

، العدد الواحد والعشرون ( A J S P) بٌة للنشر العلمً ، المجلة العر اثر الحوافز المادٌة والمعنوٌة على اداء العاملٌنمحمد بن سعد ابو حمٌد ، 

 .635م ، ص  2020تموز  2، 
4

 .309، ص  2011،  دار زهران للنشر والتوزٌع ، عمان ، الاردن ،  1، ط الادارة المعاصرةعمر وصفً عقٌلً ، 
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: انواع الحوافز   –2

:  كتوجد تصنيفات عديدة نذكر منها 

حسب طبيعتها  : اولا 

: الحوافز المادية  -2-1

كىو كل ما يدفع للعاملتُ بشكل نقدم اك عيتٍ من اجل العمل على زيادات معدلات انتاجهم في شكل               
مباشر  اك غتَ مباشر ، بحيث تعتبر العلاكات ا كالدشاركة في الارباح كالتأمتُ الوظيفي كالاجتماعي كلها حوافز 

 1.اجات التي ينبغي للعامل برقيها من كراء عملو مادية ، كلؽثل الاجر اىم حافز مادم كفي مقدمة الاحتي

 :كيقسم بعض الباحثتُ  الحوافز الدادية 

  حوافز في شكل نقود: 

  زيادة الركاتب. 

  ُتوزيع اسهم على العاملت. 

  الدشاركة في الارباح. 

  2.الدكافآت في الدناسبات الوطنية كالقومية كالدينية 

  مزايا إضافية: 

. التأمتُ الصحي

. خاصة من الدؤسسة سيارة 

. التأمتُ على الحياة 

                                                           
1

، ( A J S P)، المجلة العربٌة للنشر العلمً  إمارة ابو ظبًاثر الحوافز على اداء العاملٌن فً القطاع الصحً فً نور عزم اللٌل بن مارنً ، 

 124م ، ص  2019/  10/ 2العدد الثانً عشر ، 

 
2

 .113 – 112، ص  2007، دار كنوز المعرفة للنشر والتوزٌع ، عمان ، الأردن ،  1، ط الإدارة بالحوافزهٌثم العانً ، 
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. إمتيازات تقاعدية 

. اجازات طويلة كرحلات خارجية 

 .عضوية نوادم رياضية اك اجتماعية 

: الحوافز المعنوية  -2-2

 كىي التي تشبع حاجات الانساف الاجتماعية كالذاتية التي ترتبط بالحاجة النفسية كالسلوكية للافراد بهدؼ رفع           
معنوياتهم كبرستُ الجو المحيط بالعمل ، كتزيد من بساسك الدوظفتُ كالعاملتُ كشدىم لضو لضو العمل ، كمن ابرز 

: اشكالذا لصد 

  ُاتاحة فرصة التقدـ للعاملت. 

  مشاركة العماؿ في رسم السياسات. 

  ابزاذ القرارات الخاصة بادارة العمل. 

  منح الاكسمة كالشهادات. 

  منح الالقاب. 

 ر اسماء الدبدعتُ عن طريق كسائل الاعلاف الدختلفة نش. 

  ُ1.اتباع كسائل التكرفٔ للمبدعت 

: الحوافز من حيث فعاليتها : ثانيا 

: كفي ىذا النوع ينظر افُ اف الحوافز من حيث جاذبيتها ككذا ابذاىها افُ 

 

 

                                                           
1

، دار وائل للنشر والتوزٌع الاسكندرٌة 1، ط ادارة الموارد البشرٌة فً القرن الواحد والعشرٌنعبد الباري ابراهٌم درة ،زهٌر نعٌم الصباغ  ،  

 .114، ص  2008، مصر ، 
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 :الحوافز الايجابية  -1

طريق تشجيعهم للقياـ باعماؿ معينة ، كذلك بزيادة الدزايا كىي تلك الدستخدمة في ابذاه الغابي لػفز العماؿ عم 
. كالخدمات الدقدمة قصد إشباع حاجاتهم 

كما لػقق استخداـ ىاتو الحوافز تهيئة الجو الدناسب كالدلائم للعمل اك البحث عن الوسائل التي تساعد العاملتُ 
بي يرضي العاملتُ كذلك من خلاؿ توفتَ فرص كتشجيعهخ على سرعة الالصاز ، كبرستُ الاداء كاحذىا لابذاه الغا

الحوافز الدادية النقدية ، كالثناء  كالددح : التًقسة ةالتقدير  كالكسب الدادم للاداء الجيد اة بتقدفٔ شيء للفرد مثل 
. افٍ ..... ، الدعرفة كالابلاغ بالنتائج الدشاركة الدضمونة 

 :الحوافز السلبية  -2

بزدمها الدؤسسة اك ادارة العاملتُ ، كذلك من اجل ضماف  الانتاج كاداء العمل في كىي تلك الحوافز التي  تس
شكلو الطبيعي ، كتشمل ىذه الحوافز لرموعة من العقوبات كالتهديدات لغرض تغيتَ سلوؾ الفرد في الابذاه 

. الدطلوب 

. كظيفي التأنيب ، التوبيخ ، بزفيض الاجر ، التنزيل اؿ: كمن بتُ امثلة ىذا النوع لصد 

كيرل الكثتَ من الدشرفتُ ككذلك اصحاب نظرية الردع باف العقاب  اك التهديد اداة فعالة لتحقيق الطاعة كالولاء 
من قبل العاملتُ ، كقد يكوف مفيدا اكثر من غتَه من الوسائل ، كحافزا قويا لتقوفٔ الفرد لسلوكو ، كاحيانا يكوف 

بة بطريقة جيدة للتعليمات كالدقتًحات كتنمو لديو  ابذاىات غتَ مسببا لخوؼ الفرد بدرجة لا لؽكن الاستجا
 1.مرغوب فيها  كغتَ ملائمة لضو العمل الدمارس في اطار الوظيفة 

 

 

 

 
                                                           

1
، ص  2015، الجزائر  ، ( المسٌلة )عة محمد بوضٌاف ، مذكرة ماستر ، منشورة  ،  جام اثر الحوافز فً تحسٌن اداء العاملٌندغفل نعٌمة ، 

22- 23 
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: فز من حيث عدد المستفيدين منها الحوا: ثالثا 

 :الحوافز الفردية  -1

سلبية اك الغابية ، كمن اىم مزاياىا انها بسكن كىي تلك التي ترتبط باداء العامل سواءا كانت مادية اك معنوية ، 
. العامل من التماس العلاقة بتُ الاداء كالدكافأة 

:  كتتمثل الحوافز الفردية في 

  التًقيات. 

  العلاكات  التشجيعية 

  بزصيص مكافأة للموظف الذم يؤدم احسن اداء  اة ينتج افضل انتاج 

  اعطاء ىدية لافضل موظف في القسم. 

كلؽكن القوؿ اف الحوافز الفردية ىي الحوافز الدتنوعة السايقة الالغابية اك السلبية الدادية اك الدعنوية  

 1.التي قد توجو لفرد كاحد بسبب ادائو الدنخفض اك لإلعالو عندما يكوف الحافز سلبيا 

:  الحوافز الجماعية  -2

لاداء الفردم كتكوف اىداؼ الدؤسسة رىينة جهود قصد برقيق ركح الجماعة كالتضامن ، كعندما يصعب برديد ا
. المجموعة تقدـ حوافز جماعية ، كما يشتًط اف يكوف نصيب كل فرد كفق ما يقدمو لمجموعتو 

:  كمن بتُ اىداؼ الحوافز الجماعية مايلي 

  إشباع حاجة الانتماء كالولاء. 

  زيادة التعاكف بتُ الأفراد. 

 في برقيق الدصلحة العامة  تقوية الركابط بتُ أعضاء الجماعة. 

                                                           
1

، دار المرٌخ للنشر ، الرٌاض ، المملكة العربٌة السعودٌة ،  1، ط الإدارة الحدٌثة للموارد البشرٌة فً المنظمات العامةمزاوي ، محمد سٌد ح 

2013  ،143. 
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  1.تقريب التنظيم الغتَ الرسمي من الإدارة 

 لانواع الحوافز حسب الدعايتَ   الدخطط التوضيحي التافِ يبتُ يلخص التصنيفات السابقة: 

 

 

 

 

 

 

 

 

يبين انواع الحوافز : 02الشكل

:  خصائص وشروط  نظاـ الحوافز الفعاؿ   -5

الخصائص  : اولا 

: تتميز الحوافز بدجموعة من الخصائص ، كمن اىم ىاتو الخصائص نذكر ما يلي 

  لغب اف تتًجم السلوكيات كالتصرفات كالالصاز الذم سيتم برفيزه في شكل لؽكن  :القابلية للقياس
 .تقديره  كقياس ابعاده 

  تشتَ ىذه الخاصية افُ بررم الواقعية كالدوضوعية عند برديد معايتَ الحوافز بلا مبالغة في  :امكانية التطبيق
 .تقدير الكميات اة الاكقات اك الارقاـ 

                                                           
1

 06لة  ، العدد ، مجلة العلوم الإنسانٌة والإجتماعٌة ، جامعة المسً الحوافز وأثرها فً الرضا الوظٌفً للعاملٌنالعقبً الازهر والهانً العاشور ، 

 .29، ، ص  2014، جانفً 

 الحوافز 

المستفٌدٌن  فاعلٌتها طبٌعتها

 منها

.المادٌة  -1  

.المعنوبة  -2  

.السلبٌة  -1  

الاٌجابٌة  -2  

.الفردٌة  -1  

الجماعٌة  -2  
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 ب اف يتصف نظاـ الحوافز بالصفات التالية يج:  الوضوح والبساطة: 

 - امكانية فهمو كاستعابو كالاستفادة منو من حيث اجراءات تطبيقو كحسابو .

  على الادارة اف تشارؾ العاملتُ كالدوظفتُ في كضع نظاـ الحوافز كىذا لتثبيتهم كبرمسهم كزيادة  :المشاركة
 .اقتناعهم بو كالدفاع عنو 

 يعتمد نظاـ الحوافز بصورة جوىرية على كجود معدلات لزددة ككاضحة  : تحديد معدلات الاداء
 .كموضوعية من خلاؿ برقيقهم لتللك الدعدلات 

 النظاـ الفعاؿ للحوافز في مدخلاتها كطريقتها على مراعاة الاختلافات في الدستويات الادارية :  القبوؿ
ديد مقدار الحوافز ، كوف اف الحوافز تفقد كالحاجات الانسانية كالكميات كالجودة كغتَىا من معايتَ تح

 .العيتها اذا حصل جميع العاملتُ على نفس الدقدار منو 

  لغب اف يتسم نظاـ الحوافز بالاستقرار كالانتظاـ ، الا ، الا اف ىذا لا ينفي امكانية تطويره اك  :المرونة
 .تعديل بعض معايتَه ، ااستدعى الامر ذلك 

  اف ينعكس تطبيق نظاـ الحوافز الغابيا على  الدؤسسة اك الادارة ، كىذا في لغب  :الجدوى التنظيمية
شكل زيادة ايراداتها كارباحها اك نتائج اعمالذا ، كيتم ىذا بدقارنة نتائج اعماؿ الدؤسسة قبل كبعد نظاـ 

 الحوافز الدستعمل كالدطبق 

  تتعلق فعالية تقدفٔ الحوافز بالتوقيت ، فالثواب الذم يتبع السلوؾ بسرعة افضل من  :التوقيت المناسب
 .ذلك الذم يتم بعد فتًة طويلة من حدكث الفعل كالتصرؼ 

  كيقصد بها اف تعمل الحوافز على ربط  الافراد كالدوظفتُ كالعاملتُ بالدؤسسة التي  :القدرة على الربط
 .بربط الحافز : ينتموف اليها كيعملوف بها كاف يتفاعلوا معها عن طريق ما يسمى 
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. مخطط توضيحي يبين خصائص نظاـ الحوافز الفعاؿ:  03الشكل

 

خصائص نظام 

 الحوافز الفعال 

إمكانٌة 

 التطبٌق

 المرونة

القابلٌة 

 للقٌاس

تحدٌد معدلات 

 الاداء

التوقٌت 

 المناسب

الوضوح 

 والبساطة

 القبول

القدرة على 

 الربط

 المشاركة
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 :شروط نجاح الحوافز :ثانيا 

ىناؾ العديد من الشركط الاساسية التي لابد من اخذىا في الاعتبار لضماف الاستفادة من الحوافز في برستُ 
:  الاداء ، كنذكر منها الاتي 

  اف اف ترتبط الحوافز باىداؼ االدوظفتُ كالادارة معا. 

  الغاد صلة كثيقة بتُ الحوافز كالذدؼ الذم يدفع الانساف لتحقيق رغباتو. 

 لوقت الدلائم لاستخداـ الحوافز ، كخاصة الحوافز الدادية منها اختيار ا. 

  1.ضماف استمرارية الحوافز كالغاد شعور الطمأ نينة لدل الافراد ، بتوقع انتظاـ تلقي الحوافز 

  اف تتصف السياسة التي تنظم الحوافز بالعدالة كالدساكاة كالكفاءة. 

 كية بتُ الاداء الجيد كالحصوؿ على الحافز اف تنمي الحوافز في ذىن العامل العلاقة العض. 

  ُارتباطها الدباشر بدكافع العاملت. 

  عدالة الحوافز ككفايتو. 

  بعدىا عن العلاقات الشخصية. 

  ُتكيفها مع توقعات العاملت. 

  2.اف يكوف الحافز متناسبا مع اداء الفرد 

  الحوافز ادراؾ  كمعرفة الافراد للسياسة التي بدوجبها تنظم كبسنح. 

  ينبغي اف بسثل الحوافز اضافة ملموسة افُ الاجر الاساسي للفرد الذم يبذؿ لرهودا ملموسا. 

  ينبغي اف تكوف اسسها معركفة مقدما لدل العاملتُ ، كيكوف من السهل حساب القيمة الدستحقة للفرد. 
                                                           

 

 
2

، المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر  1، ط "استراتٌجٌات التغٌٌر " الاسالٌب القٌادٌة والاخلاق الادارٌة للموارد البشرٌة السٌد أحمد الوٌشً ، 

 .76، ص  2013، القاهرة ، مصر ، 
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 م اف يدرؾ الفرد قيمة جهوده ، كما ينبغي اف يصاحبها برامج سليمة للاختيار كالتدريب كالتًفيو ، اذ ينبغ
 .كلايتاثر باعماؿ الاخرين 

 1.ينبغي ايضا اف تتضح لو احتمالات ترقيتو نتيجة للجهود الاضافية التي يبذلذا 

  اف تضمن استمرارية الحوافز كذلك بخلق الشعور كالطمأنينة لدل الافراد بتوقع استمرارية قياـ الدنظمة باشباع
 . الدستقبل تلك الرغبات ، كضماف ذلك في

  اف يشارؾ الافراد العاملوف في كضع نظاـ الحوافز  ليزيد من قناعتهم كبرميهم ، كالمحافظة عليو. 

  كتعتٍ اف يكوف النظاـ لستصرا كمفهوما ككاضحا في بنوده كصياغتو كحساباتو : البساطة. 

 برامج دعائية كمنشورات اف تكوف بداية قوية للنظاـ كذلك بدساندة الادارة العليا كاستخداـ شعارات ك
 .تركلغية كذلك لإعطائو الدفعة الاكللى القوية 

  اف يكوف اداء العاملتُ قابلا للقيا للكمي ، حيث لغب اف برتوم الادارة على على مقاييس موضوعية
دقيقة يتستٌ اداء العاملتُ من خلالذا برديد  من يستحق الحوافز على اساس مستول الاداء  الذم يقدمو 

 2.الفرد

  لغب على الدوظفتُ اف يفهموا نظاـ الحوافز في الدؤسسة التي يعملوف فيها كيتبعوف لذا ، لاف ىذا يعطيهم
 .اكثر في مؤسستهم 

  لغب اف يكوف ىناؾ تناسبا بتُ دكافع الدوظفتُ  مع الحوافز التي تستخدمها الادارة ، فلا لغوز  اف تستخدـ
 .الافراد  من اجل برستُ الاداء  الادارة حوافز لا تعمل على استثارة دكافع

  لغب اف يكوف النظاـ كاضحا ككبسيطا ليسهل تطبيقو. 

 3اف تضمن الدؤسسة  اك الادارة  الوفاء بالتزاماتها  التي تقررىا الحوافز 

                                                           
1

 .123طارق عبد الحمٌد السامرائً ، مرجع سبق ذكره ، ص 
2

، ص  2012،  دار الٌازوري ، عمان ، الأردن ،  1، ط التخطٌط فً الموارد البشرٌةصفوان محمد المبٌضٌن وعائض بن شافً الأكلبً ،  

246. 
3

ئر ، ، مذكرة ماجستٌر ، منشورة ، ادارة الاعمال ،  جامعة امحمد بوقرة  ، بومرداس ، الجزا أثر الحوافز على الولاء التنظٌمًمزوار منوبة ، 

 . 14، ص  2012/2013
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  حيث لغب اف يكوف الحافز شاملا كذلك باقامة فرصة لجميع الدوظفتُ بدختلف مستوياتهم : الشمولية
 .، كتستخدـ اكثر من اسلوب علمي في تطبيقو  الادارية كالفنية 

   اف تتناسب الحوافز تنسابا طرديا كملحوظا مع الجهود التي يبذلذا الدوظفوف لتؤدم دكرىا في برفيز الافراد
 1.كتقدفٔ الدزيد من الجهود كتشجيع العاملتُ على الابداع كالابتكار 

لصم عنها نقص الحوافز ، فإف ذلك يؤدم افُ اما في حالة عدـ الاىتماـ بعمليات التحفيز ، التي م
:  مشكلات كلساطر تؤثر سلبا على اداء الدوظفتُ كالاتي 

  ُتدفٓ مستول اداء الدوظفتُ كالعاملت. 

  الطفاض معدلات الدردكدية افُ مستويات اقل من الاىداؼ المحددة. 

  شعور الدوظفتُ كالعاملتُ بعدـ الرضا في اعمالذم. 

 عاكف في اطار العمل كتكريس النزعة الدصلحية الذاتية القضاء على ركح الت. 

  عدـ الاكتًاث كاللامبالاة كغياب ركح الدسؤكلية في الاعماؿ التي يقوـ بها الدوظفوف. 

  ارتفاع نسبة دكراف العمل ، كترؾ الدؤسسة حتُ  تتوفر فرص العمل في مؤسسات اخرل. 

  بذرائع مرضية ، اك ظركؼ اجتماعية ارتفاع نسبة التغيب اك الغياب الدقصود عن العمل. 

  عدـ  بستع احتًاـ الادارة العليا اك الدؤسسة بالاحتًاـ كالتقدير من طرؼ الدوظفتُ بها ، كلومها بانها مقصرة
 .في تلبية حقوقهم كامتيازاتهم ككصفها بابشع الصفات كالصور 

  للاخطاء كحالات الالعاؿ عند ازدياد حوادث العمل كالامراض النابذة عن لشارسة بعض الدهن نتيجة
 2.الدمارسة 

 

                                                           
1

، رسالة  ماجستٌر ، منشورة ،  تخصص ادارة  اثر التحفٌز ودوره فً تحقٌق الرضا الوظٌفً للعاملٌنمٌرفت توفٌق ابراهٌم عوض الله ، 

 .60. 59، ص  2012واعمال  ، قسم الادارة والاقتصاد ، الاكادٌمٌة العربٌة ، كوبنهاجن ، الدانمارك ، 
2

، رسالة  ماجستٌر ، منشورة   اثر الحوافز فً تحسٌن  الاداء لدى العاملٌن فً مإسسات القطاع العام فً الاردنالحلاٌبة  ، غازي حسن عودة 

 . 20 -19، ص  2013، جامعة الشرق الاوسط ، الاردن ، 
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 :عناصر الحوافز  -6

لغمع الخبراء كاصحاب التأليف كالتخصص  كاصحاب الرأم من النخب الدثقفة كالدتعلمة اف الحوافز كنظاـ   
: تتكوف من ثلاث عناصر اساسية  ، كىي تعتبر بدثابة الدتغتَات التي بردد قيمة دالة التحفيز ، كىي كالتافِ 

: القدرة : اولا 

فالشخص الدؤىل كالقادر على القياـ بعمل معتُ لؽكن برستُ ادائو عن طريق التحفيز بخلاؼ الشخص 
 1.العاجز غتَالددرب اك غتَ الدؤىل اصلا 

: الجهد : ثانيا 

كىو الذم يشتَ افُ الطاقة كالوقت اللازمتُ لتحقيق ىدؼ معتُ حيث اف لررد كجود القدرة كحدىا لا تكفي 
، فالطبيب الدؤىل فعلا لغب اف يبذؿ جهدا  كينفق كقتا ليفهم طبيعة الحالة التي يعالجها  

: الرغبة : ثالثا 

 2.مل تقل ، حتى كلو تم اداؤه فعلا اذا فَ تكن الرغبة موجودة فاف فرصة الوصوؿ  للنجاح في اداء الع

 

 

 

 

 

 مخطط توضيحي يبين عناصر الحوافز الفعاؿ:  04الشكل

                                                           
1

 .27العقبً الازهر والهانً عاشور ، مرجع سابق ، ص 
2

،  2015، مذكرة ماستر ، منشورة  ، جامعة العربً بن مهٌدي  ،أم البواقً ، الجزائر  ،  ٌةالحوافز وعلاقتها بالضغوط المهنصخري كنزة ، 

 .  38. 37ص 

 

 عناصر 

 الحوافز

 القدرة

 الجهد

 الرغبة
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 : الصعوبات  والعقوبات التي تعترض نظاـ الحوافز   –6

عوائق كعقبات اماـ برقيق لا لؼلو ام شيء من اللصعوبات كالعوائق كالدشكلا ت التي لؽكن اف تشكل 
: الذدؼ الدنشود من الحوافز كمنها 

  عدـ كضوح الذدؼ من نظاـ الحوافز. 

  تطبيق نظم كاحدة كلظطية في عدد كبتَ من الدؤسسات. 

  غياب الدراسات كالبحوث الدتعلقة بدكافع العاملتُ كابذاىاتهم. 

  ضوئها عدـ التحديد الدقيق لدعدلات الاداء التي بسنح الحوافز في. 

  عدـ دقة تقوفٔ اداء الفرد. 

  غموض بعض الدواد القانونية التي تتعلق بالحوافز. 

  سوء استخداـ الحوافز من قبل بعض الدديرين. 

  ارتفاع تكاليف الحوافز. 

  عدـ كجود مقياس دقيق للتكلفة كالعائد من الحوافز. 

  فصوؿ الدتابعة كالرقابة على الحوافز من حيث فاعليتها. 

 مفهوـ الاخذ كالعطاء كالحوافز  فقداف. 

  1.نقص الدهارة لدل الدديرين في تطبيق الحوافز 

:  كىناؾ معوقات اخرل ىي 

  الخوؼ اك الرىبة من الدؤسسة .
  عدـ الدتابعة للعاملتُ فلا يعرؼ المحسن من الدسيء .

                                                           
1

، اطروحة دكتوراه ، منشورة   ، جامعة ابو بكر بلقاٌد ، تلمسان ،  فعالٌة اسالٌب التحفٌز فً استقرار المورد البشري بالمإسسةالٌازٌد وهٌبة ، 

 .117.118، ص  2014الجزائر ، 
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  عدـ كجود قنوات اتصاؿ بتُ الدديرين كالعاملتُ فيكوف كل منهم في كاد .
 1.ادات كتضارب اكامرىا تعدد القي 
 2.كثرة التغيتَ في القيادات كخاصة اذا كاف لكل منهم اسلوب في العمل لؼتلف عن سابقو  

:  مراحل تصميم نظاـ الحوافز  -7

: اف تصميم نظاـ الحوافز لؽر بعدة مراحل اك خطوات لؽكن توضيحها كما يلي 

: تحديد ىدؼ النظاـ  -1

الذدؼ العاـ لنظاـ الحوافز سواءا كاف ىذا الذدؼ في شكل تعظيم للارباح اك زيادة لابد في البداية اف يتم برديد 
الدبيعات اك الايرادات اك قد يكوف بزفيض للتكاليف اك التشجيع على افكار جديدة اك برستُ للجودة اك غتَىا 

) التنظيم من الاىداؼ ، كلتحقيق ىذا الذدؼ العاـ فانو لغب تقسيمو افُ اىداؼ جزئية بحسب كحدات 
كلذلك اف نظاـ الحوافز الشامل لؽكن اف يتضمن عدة انظمة فرعية  (الانشطة ، الادرات ، الفركع ، الاقساـ 

بداخلو ، فهذا نظاـ جزئي لرجل البيع كذلك نظاـ جزئي لرجاؿ الادارة العليا ، كنظاـ جزئي آخر للعماؿ 
. التنفيذيتُ

 : دراسة الاداء  -2

كتوصيف للاداء الدطلوب ككذلك برديد طريقة لقياس الاداء الفعلي ، كلتحديد في ىذه الدرحلة يتم برديد 
:  كتوصيف الاداء الدطلوب لابد من 

. كجود كظائف ذات تصميم سليم ، لزدد فيو كاجبات كمهاـ كل كظيفة بشكل كاضح مفهوـ 

. كجود عدد سليم للعاملتُ لا اكثر كلا اقل لشا لغب 

. يزات كادكات كاضاءة كتهوية كمواصلات كغتَىا لشا يسهل الاداء كجود ظركؼ عمل ملائمة من بذو

. كجود سيطرة كاملة للفرد على العمل ، فلا لؽكن لزاسبة الفرد على عمل ليس لو سيطرة عليو 

                                                           
1

 .145محمد سٌد حمزاوي ، مرجع سبق ذكره ، ص 
2

 .128 -127، ص  2015، دار امجد للنشر والتوزٌع ، عمان ، الاردن ،  1 ، طالقٌادة الادارٌة وفن التحفٌزوفٌق النخلة ، 
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 : تحديد ميزانية الحوافز  -3

، 1ىذا النظاـ  يقصد بديزانية الحوافز ذلك الدبلغ الاجمافِ الدتاح للمسؤكؿ على نظاـ الحوافز لكي ينفق على
: كلغب اف تغطي الامواؿ الدخصصة في ميزانية الحوافز البنود التالية 

. كىي بسثل الجزء الاكبر من ميزانية الحوافز : قيمة الحوافز كالجوائز  -1

. مثل تكاليف تصميم النظاـ كتعديلو كتدريب الدديرين على النظاـ : التكافِ الادارية  -2

تغطي بنودا مثل النشرات  كالكتيبات التعريفية ، الدلصقات الدعائية ، الدراسلات  كىي: تكاليف التًكيح  -3
. كالحفلات

: كلغب التفرقة بتُ نوعتُ من ميزانيات الحوافز عند برديد حجم ميزانية الحوافز 

. ميزانية ثابتة  –أ  

 2.ميزانية مرنة –ب 

:  كضع إجراءات النظاـ 

جراءات متسلسلة ، كىي تعتٌ بتسجيل الأداء ، كحساباتو ، كلظاذجو ، كىي ترجمة النظاـ في شكل خطوات كإ
. كاجتماعاتو ، كادكار الدشاكل فيو ، كانواع الحوافز   كالجوائز كتوقيت تقدفٔ الحوافز 

:  كأىم الإجراءات ىي 

. برديد الأدكار

. الاجتماعات 

  .توقيت تقدفٔ الحوافز

 .نوع الحوافز 

                                                           
1

 .144مزاوي ، مرجع سبق ذكره ، ص محمد سٌد ح
2

، مذكرة ماستر ، منشورة ، جامعة اكلً محند اولحاج ، البوٌرة ، ادراة  تقٌٌم نظام الحوافز لمإسسة عمومٌة ذات طابع اقتصاديخلٌفً امال ، 

 .49-48، ص  2014/  2013الاعمال الاستراتٌجٌة ، الجزائر ، 
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 1.النماذج 

  ِكنوضح  مراحل برديد النظاـ من خلاؿ الشكل التاف  :

 

 

 

يبين خطوات تصميم نظاـ الحوافز  مخطط: 05الشكل رقم

:  أىداؼ الحوافز  -8

:  كمن بتُ عديد الأىداؼ نذكر 

  تشجيع الدنافسة بتُ الافراد .
  برستُ الإنتاجية .
  ُرفع الركح الدعنوية للعاملت .
  الاحتفاظ بالعاملتُ الدمتازين .
  مكافأة الأداء الدتميز .
  تشجيع الإبداع كالابتكار الجديد .
  2.حفز الاداء الدتوسط افُ التقدـ كالارتقاء 

 

 

 

 
                                                           

1
 .68 – 67براء رجب تركً ، مرجع سبق ذكره ، ص 

2
، دار صفاء للنشر والتوزٌع ،  1، ط قضاٌا معاصرة فً الفكر الإداري " إدارة الموارد البشرٌة ٌوسف حجٌم الطائً و هاشم فوزي العبادي ، 

 . 45، ص  2015

وضع اجراءات  تحدٌد المٌزانٌة دراسة الاداء تحدٌد النظام 

 النظام
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:  أىمية الحوافز  -9

 :  على مستوى الفرد  -1

  كإشباع حاجتو للتقدير طالدا أف العمل السئ سريعا ما يناؿ صاحبو الجزاء الاعتًاؼ بقيمة ما ينجزه الفرد
الرادع من التأنيب كالتوبيخ كالفصل أحيانا ، كلغب الاعتًاؼ بحق من بذؿ الجهد كاتقن الاداء ، كأخلص في 

 1.العمل بتشجيعو كحثو على الاستمرار بدا لؽكنو من الابداع كالحرص على دكاـ التقدـ كالنمو 
 دة مداخيل العاملتُ ، كخلق الشعور بالاستقرار كالولاء للمؤسسة زيا .
  زيادة الرضا الوظيفي ، حيث عندما يتم التحفيز الفعاؿ للعماؿ يساعدىم ىذا على الاستجابة في أعمالذم

. ، كبالتافِ شعورىم بالرضا 
 ذا العنصر من العوامل البارزة برمل الدسؤكلية ، بحيث تؤدم الحوافز افُ زيادة الشعور بالدسؤكلية  ، كيعد ق

. ذات الاثر الكبتَ على الصاز الاعماؿ  كبرقيق الاىداؼ 

 2.تنمية عادات أك قيم سلوكية جديدية تسعى الدؤسسة افُ غرسها في صفوؼ العماؿ 

 حث العاملتُ لاداء اعمالذم باخلاص كجد .
  3.برريك قدرات العاملتُ بدا يزيد من ادائهم كما كنوعا اك احدلعا 
  تلافي الكثتَ من مشاكل العمل ، كالغيابات كدكراف العمل  السلبي كالطفاض الدعنويات كقلة الصراعات لشا

. يقود افُ خلق استقرار اعلى في موارد الدنظمة البشرية ككضوح كاستقرار اىدافها على الدديات كالقصتَة كالطويلة 
 4.ر في قيم العمل تطوير سلوؾ العاملتُ بذاه العمل الدقبوؿ كخلق الاستقرا 

 : على مستوى الجماعة  -1

  إثارة حماس الجماعات كتشجيع الدنافسة في ما بتُ افراد الجماعة ، إذ لػب الافراد اثبات ذاتهم كمن ىنا
. لػدث التنافس اذا ما توفرت للافراد الفرص الدناسبة للمنافسة كالتحدم 

                                                           
1

عصرٌة للنشر والتوزٌع ، ، المكتبة ال 1، ط الاتجاهات الحدٌثة فً دراسات وممارسات إدارة الموارد البشرٌةعبد الحمٌد عبد الفتاح المغربً ، 

 .364، ص  2009عمان ، الاردن ، 
2

 .252، ص  2003، دار وائل للنشر والتوزٌع ، عمان ، الاردن ،  1، ط إدارة الموارد البشرٌةخالد عبد الرحٌم الهٌتً ، 
3

 .114، ص  2008عمان ، الاردن ، ، دار عالم الثقافة للنشر والتوزٌع ،  1، طتنمٌة وادارة الموارد البشرٌة طاهر محمود الكلالدة ،
44

، ص  2011، دار الٌازوري للنشر والتوزٌع ، عمان ، الاردن ،  2، ط الاتجاهات الحدٌثة فً ادارة الموارد البشرٌةطاهر محمود الكلالدة ، 

116. 
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 اعية افُ تكاتف الجماعة لتحقيق الدعايتَ الدطلوبة تنمية ركح الدشاركة كالتعاكف ، بحيث تؤدم الحوافز الجم
للحصوؿ عليها ، كما تسمح الدشاركة لافراد الجماعة في ابزاذ القرارت بتقبلهم كتفاعلهم لتنفيذىا ، 

. كشعورىم بالالعية لاقناع الادارة باراء ككجهات نظرىم 
 اعية  على تشجيع ذكم الدهارات العالية تنمية الدهارات فيما بتُ افراد الجماعة ، بحيث تعمل الحوافز الجم

. من نقل مهاراتهم افُ زملائهم لشا يزيد من فص التنمية كالتدريب أثناء العمل 
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: خلاصة 

نستنتج في الاختَ اف الحوافز تعتبر احدل مقومات العمل الاساسية في جل الدؤسسات ، كالتي بدكنها لا 
كامل اىدافها ، فالحوافز ىي الطريقة التي من خلالذا تستطيع اف تعبر  لؽكن لام مؤسسة اف تقوـ بتحقيق

الدؤسسة  للموظف عن مدل تقديرىا لادائو الدتميز كعملو الدتقن ، كىي كذلك من احدل الطرؽ التي 
تساعد الدؤسسة على برقيق الاىداؼ التي تسعى اليها ، كذلك افُ جانب توافر الامكانيات كالخبرات 

. في لرالو  بالدؤسسة كل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الثانً  الفصل   

 

 الرضا الوظٌفً



 
 
 

 

 

  لمحة تاريخية للرضا الوظيفي

  مفهوـ الرضا الوظيفي

  أشكاؿ الرضا الوظيفي

  الرضا الوظيفي خصائص

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي

  أىمية الرضا الوظيفي

  نظريات الرضا الوظيفي

  قيا س الرضا الوظيفي

 مقترحات وبرامج تدعيم الرضا الوظيفي 
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: تمهيد 

الدواضيع التي نالت اىتماـ العلماء كخاصة علماء علم النفس بالتحديد ، كذلك يعتبر الرضا الوظيفي من اكثر 

يرجع افُ اف معظم الافراد يقضوف جزءا كبتَا من حياتهم في شغل الوظائف ، كبالتافِ فمن الالعية بالنسبة 

  .لذؤلاء العاملتُ اف يبحثوا عن الرضا الوظيفي كدكره في حياتهم الشخصية كالدهنية 
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: ريخية  للرضا الوظيفي لمحة تا -1

تعود بدايات الاىتماـ  بدوضوع الرضا الوظيفي كتأثتَه على سلوؾ الأفراد إفُ بدايات القرف الداضي ، ككانت أكفُ 
المحاكلات ىي لزاكلة فريديريك تايلور ، عندما بدأ لزاكلاتو لزيادة كفاءة الدنظمات ، كدعا افُ التعاكف كتقاسم 

بالافكار التي قدمها تايلور ( ـ 1930 -1910) العمااؿ  كالتي تاثرت في الفتًة مابتُ الدسؤكلية بتُ الادارة ك
لاصحاب الدصانع ، كالتي تتلخص في امكانية زيادة انتاجية العاملتُ في أم منشأة ،  كمن ثم ارباح القائمتُ عليها 

قد اف رضا العماؿ سوؼ يتحقق عن طريق برستُ ادائهم للعمل ، على كل زيادة في الانتاج ، فكاف تايلور يعت
كيزداد كلما الطفضت درجة التعب اك إزداد الاجر ، كلكن فَ تستطع ىذه الادارة برقيق الرضا الدطلوب للعماؿ ، 

كيؤخذ عليها العالذا للجوانب الانسانية في حياة العماؿ ، الا انها لفتت الانتباه افُ العنصر البشرم في العمل ، 
 1.ـ كبرفيزىم للعمل كافُ قدراتهم كتأىيلو

كقد تزايد الاىتماـ بدوضوع الرضا الوظيفي للعاملتُ منذ بداية القرف الحافِ  في الدكؿ الدتقدمة ، كلعل مرد ذلك 
الاىتماـ  بدحاكلات الادارة الدستمرة منذ الثورة الصناعية  لضماف كلاء العاملتُ كتأييدىم لأىداؼ الدؤسسات التي 

ا الولاء بات مكشوفا في برقيقو لعوامل عديدة من بينها التزايد الدستمر في حجم يعملوف بها  ، إلا أف ىذ
الدؤسسات ، كزيادة استخداـ التقنية ، كحدة الدنافسة الدتزايدة ، بالإضافة إفُ زيادة قوة النقابات كالأجهزة العمالية 

. كتأثتَىا الواضح على القرارات الإدارية 

كقدرتها على السيطرة على القول العاملة ، كجعلها تواجو مشكلة أساسية ، كىذا ما أضعف من سلطة الإدارة 
متمثلة في كيفية ضماف التعاكف الالغابي ، كالولاء من جانب العاملتُ لتحقيق أىداؼ الدؤسسة ، كبناء أك إلغاد 

. الشرعية لسلطتها بدا لؽكنها من أداء مهامها 

في زيادة الاىتماـ بدراسة الرضا الوظيفي كأحد الأساليب أك  كقد كانت العوامل السابقة لرتمعة تشكل سببا
الأدكات الإدارية التي برقق كلاء العاملتُ كتعاكنهم مع الإدارة ، كأصبح موضوع الرضا الوظيفي من أكثر 

 2.بساع كغتَىاالدوضوعات التي تعرضت للدراسة العلمية كالعملية من جانب علماء الإدارة كعلم النفس كعلم الاج

                                                           
عالم الرٌاضة للنشر ، ، مؤسسة السلوك التنظٌمً والرضا الوظٌفً للعاملٌن بالمإسسات الرٌاضٌة محمد منصور الشرقاوي ،  1

 .48-46، ص  2018الإسكندرٌة ، مصر ، 
،  2016/  2015، أطروحة دكتوراه ، جامعة بسكرة ، الجزائر ،  العلاقات الإنسانٌة وأثرها على الرضا الوظٌفًبونوة علً ،  2

 . 110ص
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كخلاؿ نفس الفتًة ظهرت حركة اخرل في الفكر الادارم  كالصناعي ، كىي حركة العلاقات الانسانية  ، حيث  
في ضواحي مدينة شيكاغو بالولايات الدتحدة الامريكية  بسلسلة بذارب ىدفت ( 1934 -1924)قاـ ىورثوف 

حدىا الاعلى ، الا اف الدرسات فَ افُ التعرؼ على مستول الكفاءة الذم تكوف الإنتاجية كالاضاءة عنده في 
تتوصل افُ الغاد علاقة  بتُ مستول الاضاءة كالانتاجية ، كقد اثبتت التجارب اف الابذاىات لدل الدوظفتُ تفسر 

التذبذب في الانتاج ، كاف مكاف العمل ليس الا نظاما اجتماعيا ، كما توصلت الدراسات افُ اف اكثر  ما تتاثر 
ىو علاقات العمل ، التي بسثل الجانب الانسافٓ  للانتاج ، كعندما اخذت الادارة علاقات  بو معنويات العاملتُ

العمل اساسا لسياسة جديدة في العلاقات الانسانية  كركيزة لنظاـ الاشراؼ السائد ، كمنهجا لتدريب الدشرفتُ 
قات الانسانية من الركاد الاكائل على معاملة العاملتُ ، كيعد إلتوف مايور كزملاؤه لشن التصقت بهم حركة العلا

الغتَ ) الدكافآت كالحوافز : الذين اعطو دفعة علمية لذذه الحركة ، كقد تضمنت ىذه الحركة عدة افكار العها 
، كالتي تلعب دكرا رئيسيا في برفيز الافراد كشعورىم بالرضا كاف حجم العمل الذم يؤديو الفرد كمستول ( الدادية 

لفسيولوجية فحسب ، كالظا بردده ارادة الجماعة كخلفيتو الاجتماعية ، كمن أىم نتائج ىذه كفايتو الإنتاجية ا
.  الحركة التًكيز على تدريب الرؤساء كالدشرفتُ على اساس الدعاملة الإنسانية 

بولاية ( nwe Hop) ـ قاـ ىوبوؾ بدراسة الرضا الوظيفي لدل عماؿ مصنع صغتَ بقرية  1935كفي عاـ 
: بأمريكا ، حيث قاـ بقياس رضا العاملتُ عن العمل ، كفحص العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي مثل بنسلفانيا 

أكضاع العمل ، كالإشراؼ كالالصاز مستخدما أسلوب الاستقصاء حيث سأؿ الباحث في ىاتو الدراسة سؤالتُ 
: مهمتُ لعا 

:  السؤاؿ الأكؿ 

  سركرا من غتَىم في مهن أخرل ؟إفُ أم مدل يكوف العماؿ في مهنة معينة أكثر 
 

: السؤاؿ الثافٓ 
 

  إفُ أم مدل يكوف العماؿ في (Nwe Hop )مسركرين بصفة مطلقة ؟ 
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كتعد ىذه الدراسة اكؿ دراسة مركزة للرضا الوظيفي ، كنقطة الانطلاؽ لجميع الدراسات الدتعلقة بالرضا الوظيفي 
. الحالية 

للأبحاث في لراؿ الرضا   تعتبر حجر الأساس كنقطة الانطلاؽكعلى الرغم من أف دراسات ىوبوؾ كانت 
، إلا أف سنوات الكساد العالدي كالحرب العالدية الثانية أخرت التقدـ  في ذلك لعدد من السنوات ، كما الوظيفي

قد  انتهت الحرب حتى بدأت أبحاث الرضا الوظيفي تشهد لظوا كتطورا سريعا ذلك لاف ركح التغيتَالتجربة كالتوسع
. كفرت الظركؼ الدلائمة لقياـ البحوث كتطورىا ، كعاد البحث مرة أخرل يركز على حل الدشكلة 

كبعد الحرب العالدية الثانية تطورت البحوث في لراؿ الرضا الوظيفي بشكل سريع ، كطرحت العديد من القضايا 
. مسينيات الديلادية الدنهجية كالنظرية الدتعلقة بالرضا الوظيفي في نهاية الأربعينيات كافٍ

كفي أكاخر الستينات كبداية السبعينات أخذت الدراسات كالبحوث في لراؿ السلوؾ الإنسافٓ كالتنظيمي تهتم 
إضافة إفُ اىتمامها بالعامل كجماعات العمل بتفاعل العاملتُ مع العمل نفسو في الدنظمات التي يعملوف بها ، 

كاتساعا من ذم قبل ، كصاحب ذلك تطور كبتَ في الطرؽ كأصبحت بحوث الرضا الوظيفي أكثر تعقيدا 
الدنهجية لبحوث الرضا الوظيفي ، كالعلاقة بينهما كبتُ الخصائص الاجتماعية كالسيكولوجية للأفراد ، كالذياكل 

ا التنظيمية ، كالدناخ التنظيمي ، كأصبح الرضا الوظيفي لرالا مستقلا بذاتو ، لو أدبياتو كنظرياتو الخاصة بو كم
 1.أصبحت البحوث متوافرة ، كأتسع لراؿ التطبيق ليشمل العديد من الوظائف كالدهن 

: مفهوـ الرضا الوظيفي   -2

كىو من الفعل رضي ، ك رضى ، رضوانا ، كرضاة عنو كعليو فهو ضد السخط ، أم رضي  بالشيء كقنع :   لغة 
 2بو 

، كبدعافاتك من اللهم افٓ اعوذ برضاؾ من سخطك : )ىو ضد السخط ، كفي حديث الدعاء  بالرضاالدقصود   
معناه اعطاه ما يرضى  :وارضاه ، .( عقوبتك ، كاعوذ بك منك لا احصي عليك ثناءا كما اثنيت على نفسك 

 3.طلب رضاه  :وترضاهبو ، 

 

                                                           
 .49-48محمد منصور الشرقاوي ، المرجع السابق ، ص  1
2

 .249، ص  1997، بٌروت ، دار المشرق ،  لطلابمعجم منجد افؤاذ البستانً ،  
3

 .169ب ت ، ص . ، ب ط ، دار صادر ، بٌروت ، لبنان  5، المجلد  لسان العرب لابن منظور
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:   اصطلاحا 

تباينت أفكار الباحثتُ حوؿ تقدفٔ تعريف لزدد للرضا الوظيفي ، كيعود ىذا التباين  إفُ اختلاؼ نظرة    
الدهتمتُ  بو  كفقا لطبيعة بزصصاتهم  ، كيلاحظ أف معظم  ىذه التعاريف تدكر حوؿ مشاعر الفرد  بذاه 

: عملو  فمثلا 

  لتي يقوـ بو الفرد ، حيث يشعر فيها بالرضا الوظيفي عن ابذاه الغابي  لضو الوظيفة ا :يعرفو  أبو شيخة  بأنو
أبو شيخة ) لستلف العوامل البيئية كالاجتماعية  كالاقتصادية كالادارية ، كالتنمية الدتعلقة بالرضا الوظيفي 

 (.13؛1998.
  فتستغرقو  عبد الخالق     افُ التًكيز على الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع كظيفتو ، كعملو) بينما يرل

الوظيفة ، كيتفاعل معها من خلاؿ طموحو كرغبتو في النمو كالتقدـ في لرالات الوظيفة  ، كبرقيق اىدافو 
 .الاجتماعية من خلالذا 

  الرضا الوظيفي ىو الحالة التي لػقق الفرد من خلالذا ذاتو كيشبع : كيرل الدعمر على لضو مشابو لسابقو باف
؛ 1993الدعمر ) ل عملو بحماس كرغبة كلػرص على زيادة كفاءتو الإنتاجية رغباتو ، لشا لغعلو مقبلا عل

38.). 
  شعور بالسركر ناتج عن إدراؾ الشخص بأف كظيفتو تشبع قيما : كما عرؼ آخركف الرضا الوظيفي بأنو

مهمة لديو ، فالشخص  قد يكوف راضيا عن كظيفتو عندما يدرؾ اف ما برققو لو يفوؽ قيمو الشخصية ، 
 (.  Wagner & Hollnebech , 1992 ; 48) ا كانت ىذه القيم مهمة كاف الرضا اكبر ككلم

 
كيتضح من التعريفات السابقة انها جميعا تدكر حوؿ فكرة كاحدة ىي ما برققو الوظيفة كتشبعو لدل الدوظف 

 1.العمل  عن مشاعره  ، كحالة نفسية بذاه كظيفتو كبذعلو مقبلا على عملو بحماس  كتزيد من كفاءتو في
 

                                                           
،   (تصور مقترح )التمكٌن و الرضا الوظٌفً لأعضاء هٌئة التدرٌس بالجامعات السعودٌة العرٌقة والناشئة قاسم الحربً ،  1

 .239-238، ص (  2013ٌونٌو ) ،  -الجزء الأول  – 108المجلة التربوٌة ، العدد 
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بينما تذركر مراجع أخرل اف علماء النفس ىم اكؿ من من درس الرضا في العمل بالدؤسسات منذ عاـ 
للدلالة على الدواقف كالديوؿ الذاتية  اك  ¨الرضا الوظيفي ¨ـ ، كاستخدموا من ذلك التاريخ عبارة  1930

. لددل تأقلم الافراد الدوظفتُ في كظائفهم 

  ىو عبارة عن لرموعة من الاىتمامات  بالظركؼ النفسية كالدادية :  بانو  1935حيث يعرفو ىوبوؾ
 1.إنتٍ راض في كظيفتي   ¨كالبيئية التي برمل الدرء على القوؿ بصدؽ 

  كما يعرفو ىيرزبيرجHerzberg  : الرضا الوظيفي بانو حالة من السعادة تتحقق من خلاؿ عوامل
يس عكس عدـ الرضا الوظيفي الذم يعتبر حالة من الإستياء  تأتي دافعة تتعلق بالوظيفة ذاتها ، كبانو  ؿ

  .من خلاؿ عوامل تتعلق بالبيئة الداخلية للعمل
  اما فركـ (Vroom   ) باف الرضا الوظيفي  ىو شعور الفرد بالتكافؤ مع عملو من خلاؿ ما : يرل

 .لػققو لو العمل  من نتائج الغابية 
  كيرل شافر (Saffer ) الوظيفي ما ىو الا شعور يرتبط بالاشباع الفعلي لاحتياجات الفرد اف الرضا

 .كيقوؿ باف ىذا الشعور يكوف متأثرا بدتغتَات الفرد النفسية 
  بينما اسعد كرسلاف  يركا اف الرضا الوظيفي مرتبط بدفهومي الركح الدعنوية كالابذاىات كلكنها غتَ مرادفة

 .لام منها 
 كظيفي يشتَ بصفة عامة افُ لرموعة الدشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد اما عاشور فتَل باف الرضا اؿ

 .لضو  العمل الذم يشغلو حاليا 
كىذه الدشاعر قد تكوف سلبية اك إلغابية ، كىي تعبر عن مدل الاشباع الذم يتصور الفرد انو لػققو من 

. عملو 
  فيما يرل العديلي  اف الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي بالقناعة كالارتياح كالسعادة لاشباع

كبيئة العمل الداخلية كعوامل البيئة   ¨لزتول الوظيفة  ¨الحاجات كالرغبات كالتوقعات من خلاؿ العمل نفسو  
 .الخارجية ذات العلاقة 

                                                           
العوامل المإثرة على مستوى الرضا الوظٌفً لدى الموظفات الادارٌات بجامعة  ام القرى حنان محمد احمد ناضرٌن ،  ابرز  1

 . 09، ص  1991لسعودٌة ، تخصص التربٌة والتخطٌط ، ، رسالة ماجستٌر ، جامعة ام القرى ،  ا (قسم الطالبات ) بمكةالمكرمة 
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  الحالة النفسية اك الشعورية التي تصاحب بلوغ الفرد اما كامل كالبكراكم يركا باف الرضا الوظيفي ىو
غايتو كإشباع حاجاتو كرغباتو التي يتطلبها كذلك من خلاؿ التفاعل بتُ العوامل الشخصية للفرد نفسو كالعوامل 

 .الخاصة بطبيعة الوظيفة  ذاتها كالعوامل الدرتبطة بدحيط العمل 
 
 مل ، كمن مكونات الابذاه اما الصراؼ كآخركف فتَكف انو الابذاه لضو الع : 

  اك الشعور الالغابي اثناء لشارسة العمل ، اك ( الوظيفة اك الدهنة ) الاحساس الالغابي لضو العمل ،
 .التصور الالغابي للعمل ، كخلو لزيط العمل من التوتر كالقلق 

  عملو كىناؾ جانب آخر للرضا الوظيفي كىو الولاء للمهنة الذم يتمثل في إخلاص العامل ؿ
 .كللمؤسسة التي يعمل فيها 

 
  ك الرضا الوظيفي في نظر الدزركع ىو بدثابة التعبتَ عن شعور الفرد بالسعادة كالارتياح النفسي اثناء قيامو

 .بوظيفتو ، كما لػيط  بها من علاقات برقق لو حاجاتو 
 ك العمل الذم ينتمي اليو اما في نظر الدبلجي فاف الرضا الوظيفي ىو شعور الدوظف الالغابي اك السلبي نح

 1.نتيجة تأثره بدجموعة من الدتغتَات الدادية كالدعنوية كالنفسية التي بريط بو في بيئة العمل 

كلؽكننا القوؿ  اف تعريفات الرضا الوظيفي  تعددت  من خلاؿ السابق ذكره  ، حيث لصد اف بعضها ركز 
، بينما ذىب آخركف للجمع بتُ العاملتُ  معا ،  على جانب العاملتُ كالبعض الاخر ركز على ظركؼ العمل

. ، كبتُ ظركؼ العمل ( الدوظفتُ ) ام بتُ العاملتُ 

:  الرضا الوظيفي ( أنواع ) أشكاؿ   – 3

:  ياخذ الرضا الوظيفي احد الشكلتُ التاليتُ  

كيعرؼ بانو الابذاه العاـ للفرد لضو عملو ككل فاما ىو راض اك غتَ راض ىكذا بصة   :الرضا العاـ  -1
مطلقة ، كلا يسمح ىذا الدؤشر بتحديد الجوانب النوعية التي يرضى عنها الدوظف اك العامل اكثر من 

                                                           
،  2010 ، ( الاردن )،  الٌازوري العلمٌة للنشر والتورزٌع ، عمان  القٌادة وعلاقتها بالرضا الوظٌفًعادل عبد الرزاق هاشم ،  1

 .87-86-85ص 
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مة مع غتَىا كلا مقدار ذلك ، فضلا عن الجوانب التي يرضى عنها اصلا بيد انو يفيد في القاء نظرة عا
 1.موقف العامل ازاء عملو بصفة عامة 

 
كيشتَ افُ رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على حدل كتشمل تلك   :الرضا النوعي الجزئي  -2

الجوانب ، سياسة الدنظمة ، الاجور ، الاشراؼ ، فرص التًقية ، الرعاية الصحية كالاجتماعية ، ظركؼ 
العمل ، اساليب الاتصاؿ داخل الدنظمة كالعلاقات مع الزملاء ، كتفيد معرفة ىذه الجوانب مفي التعرؼ 

 2.صادر التي لؽكن اف تساىم في زيادة اك بزفيض الرضا الوظيفي على افَ
 
 
 
 
 
 
 
 

. مخطط يبين أشكاؿ الرضا الوظيفي:  06الشكل رقم 
 

 

 

 

 

                                                           
كرة ماستر ، منشورة ، جامعة محمد بوضٌاف ، مذ مستوى الرضا الوظٌفً لدى اساتذة التربٌة البدنٌة والرٌاضٌةدبوشة عٌسى ،  1

 .06، ص  2016/  2015، الجزائر ، 
 .35مراد عثمانً و العابدي عبد الرحمان ، مرجع سبق ذكره ، ص   2

الرضا ( أنواع ) أشكال   

(الجزئً)الرضا النوعً   الرضا العام 
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:  كىناؾ ايضا اشكاؿ اخرل للرضا الوظيفي حسب كجهات نظر أخرل كىي كالتافِ  
، كىو كجود عوامل كلزفزات تؤدم إفُ الرضا كأف ( Herzberg) مشتق من نظرية :  الرضا الوظيفي الداخلي  

الإلصاز ، : مثل غياب عوامل صحية يؤدم إفُ عدـ الرضا ، كيقصد بها ىنا جميع العوامل الداخلية الدتعلقة بالعمل 
. كالاعتًاؼ كالتقدير ، كالدسؤكلية ، كالاستقلالية 

 
الراتب ، كالأمن الوظيفي ، : كيقصد بو جميع العوامل الخارجة عن العمل مثل : الرضا الوظيفي الخارجي  

 1. كالعلاقات مع زملاء العمل ، كظركؼ بيئة العمل ، كىو مشتق من نظرية ىرتزبرج 

:  خصائص الرضا الوظيفي  -4

: للرضا الوظيفي خصائص عدة لؽكن اف لضدد العها في ما يلي   

اشار الكثتَ من الباحثتُ من ميداف الرضا الوظيفي افُ تعدد التعريفات  :تعدد مفاىيم طرؽ القياس  -1
ىم كتباينها حوؿ الرضا الوظيفي ، كذلك لاختلاؼ كجهات النظر بتُ العلماء الذين بزتلف مداخل

. كارضياتهم التي يقفوف عليها 
غالبا ما ينظر افُ اف الرضا الوظيفي على انو  :النظر الى االرضا الوظيفي على انو موضوع فردي  -2

موضوع فردم فاف ما لؽكن اف يكوف رضا لشخص قد يكوف عدـ رضا رضا لشخص آخر ، فالانساف 
ر كقد انعكس ىذا كلو على تنوع طرؽ لسلوؽ معقد لديو حاجات كدكافع متعددة  كلستلفة من كقت لآخ

 .القياس الدستخدـ 
نظرا لتعدد كتعقيد كتداخل  :الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوؾ الانساني  -3

جوانب السلوؾ الانسافٓ ، تتباين الظاطو من موقف لآخر كمن دراسة لاخرل ، كبالتافِ تظهر نتائج 
ت التي تناكلت الرضا  كلانها تصور الظركؼ الدتباينة التي اجريت في ظلها تلك متناقضة كمتضاربة للدراسا

 2.الدرسات 
 

                                                           
، "   بحوث محكمة منتقاة" التنظٌم الإداري فً الاجهزة الحكومٌة  وأثره على الرضا والولاء الوظٌفً  مجموعة خبراء  ،  1

 .  7، ص  2014المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة  بحوث ودراسات ، القاهرة ، مصر ، 
،  المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر ، القاهرة ،  1، ط الرضا الوظٌفً وفن التعامل مع الرإساء والمرإوسٌنمنال البارودي  ،  2

 .38، ص  2015مصر ، 
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يتميز الرضا الوظيفي بانو حالة من القناعة كالقبوؿ ناشئة من  :الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبوؿ  -4
تفاعل الفرد مع العمل نفسو كمع بيئة العمل كعن إشباع الحاجات كالرغبات كالطموحات ، كيؤدم ىذا 

 1.الشعور بالثقة في العمل كالولاء كالانتماء لع كزيادة الفاعلية في الأداء كالإنتاج لتحقيق أىداؼ العمل 
حيث يعد الرضا الوظيفي لزصلة   :عن العمل ارتباط بسياؽ تنظيم العمل والنظاـ الاجتماعي للرضا  -5

للعديد من الخبرات الحيوية كغتَ المحبوبة الدرتبطة بالعمل  فيكشف عن نفسو في تقدير الفرد للعمل كإدارتو 
ؼ الشخصية كعلى كيستند ىذا التقرير بدرجة كبتَة على النجاح الشخصي اك الفشل في برقيق الاىدا

 2.الطريقة التي يقدمها للعمل كادراة العمل في سبيل الوصوؿ افُ ىذه الغايات 
اف رضا الفرد عن عنصر  :رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الاخرى  -6

معتُ معتُ لا لؽثل ذلك  دليل كافي على  رضاه عن العناصر الاخرل  كما اف ما  قد يؤدم لرضا فرد 
 3.ليس بالضركرة اف يكوف لو نفس قوة التأثتَ ، كذلك نتيجة  لاختلاؼ الأفراد كتوقعاتهم 

كنرجع السبب في ذلك افُ عدة عوامل منها  ::اف مسألة الرضا الوظيفي تبقى نسبية الى حد كبير  -7
د كمدل تكيفو مع الظركؼ التي يعمل فيها الفرد كلستلف الدتغتَات التي التي تؤثر فيها ، درجة طموح الفر

العمل بحد ذاتو كالبيئة الدتواجد فيها فيها حالة لشارستو  لنشاطو اليومي ، لذا كاف لزاما على الددراء  
 :الاىتماـ بهذه النقطة كإعطائها قدرا كبتَا من الاىتماـ  كذلك لسببتُ لعا 

  لاف التعامل يتم مع عنصر بشرم ذك خصائص متباينة :  اكلا. 
  لوسط متناـ يساير التكنولوجيا كالتطور في لستلف المجالات ، كنعتٍ بذلك تعدد الحاجات لاف ا: ثانيا

 .كتطورىا ىي الأخرل 
، اذا ف رضا الفرد العامل على العائد الذي يتحصل عليو من عملو اليوـ ، قد لا يرضى بو مستقبلا ا -8

تنمية كمسايرة كل التغتَات التي قد  نستطيع القوؿ اف الرضا الوظيفي ذك طبيعة ديناميكية ، فهو بحاجة افُ
كأف البحث عن سبل رفع مستول . تطرأ على العوامل الدؤثرة فيو كالأجر كعلاقتو بدستول الدعيشة مثلا 

رضا العاملتُ لا يتوقف عند برقيقو فقط ، بل يتعدل الأمر إفُ  البحث عن الضمانات التي من شأنها 
افعة للعمل مستمرة كفي تطور دائم ، إذ من المحتمل أف ينخفض إبقاء الدعنويات مرتفعة ، كالعوامل الد
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الاحساس بالرضا بعد اياـ كاشهر في الدؤسسة اذا فَ يكن ىناؾ برنامج عمل كاضح ، كخطة حية في ذىن 
القيادة الإدارية ، تعمل على إعتمادىا بشكل دائم كاعادة النظر فيها ـ لطلاؿ الدمارسة العملية بغية 

 1.لك برقق أفضل السبل كأحسن النتائج بالنسبة لرفع مستول الرضا تطويرىا ، كبذ
: عوامل  المؤثرة الرضا الوظيفي  -5
كىي العوامل الدؤثرة على رضا العمل على كظيفتو من حيث ارتباط بعضها بذاتية العامل نفسو كبعضها بالتنظيم  

: الذم يعمل فيو العامل اك بيئة العمل ، كلؽكن تقسيمها كما يلي 
  عوامل شخصية: 

ىي العوامل الدرتبطة بالفرد نفسو منها السن ، الابذاىات ، الديل ، الركح الدعنوية ، الدافعية  ، الدستول 
: التعليمي ، كالاقدمية في العمل كلؽكن الغازىا فيما يلي 

  لقد توصلت الدراسات افُ كجود علاقة الغابية بتُ سن العامل كدرجة رضاه الوظيفي ، ام انو  :السن
كلما تقدـ العامل في العمر كلما كاف اكثر رضا عن عملو ككظيفتو لاتساـ طموحاتو بالدعقولية كالاتزاف 

تو كذلك كازدادت قدراتو على التكييف مع ظركؼ عملو كمنظمتو ، كأصبحت كظيفتو جزءا من شخصي
 .يؤدم إفُ زيادة رضاه عن عملو 

كبالدقابل فإف العماؿ الشباب أقل ميلا للرضا عن أعمالذم بسبب طموحاتهم العالية كعدـ قدرتهم على 
. التكييف لظركؼ العمل بالدستول الدطلوب كحبهم للتغيتَ كالتجديد كبحثهم الدائم عن الأفضل 

في للعامل فكلما تقدـ العامل في سنو كلما زاد رضاه فعامل السن لو علاقة طردية مع الرضا الوظي
. الوظيفي ككلما كاف اصغر سنا كلما كاف رضاه الوظيفي أقل مستول 

  اف الرضا الوظيفي ىو جزء من رضا الدوظف عن حياتو العامة ، إذ أف طبيعة بيئة الفرد  :الاتجاىات
بل فإف رضا العامل عن عملو يؤثر على رضاه خارج العمل تؤثر على شعوره بذاه كظيفتو أك عملو ، كبالدقا

عن حياتو بشكل عاـ ، لأف الوظيفة ىي جزء مهم من الحياة العامة للعامل كبالنتيجة فإنو لؽكن القوؿ 
على أف الرضا الوظيفي ينشأ من ذات المجموعة الدعقدة من الدتغتَات كالظركؼ التي ينشأ عنها التحفيز أك 

 .الحوافز 
بر ابذاىات العامل لذا علاقة مباشرة برضاه عن عملو ، لاعتبار العامل يتأثر كيؤثر في إذا لؽكن  أف نعت

. البيئة الخارجية للعمل كلاعتباره الجانب الإنسافٓ للعامل لو تأثتَ عاؿ على مستول رضاه الوظيفي
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  بارتياح لشا يتصل ىو الدوقف الالغابي بذاه الدهنة  كأف الديل ىو اىتماـ العامل بعمل معتُ يؤديو : الديل
بالرضا الوظيفي ، فكلما توافقت كظيفة العامل مع  ميولاتو كرغباتو كلما زاد رضاه الوظيفي عن عملو 

 .كعن مؤسستو 
  ىي نتاج جماعي لتفاعل جماعة من العماؿ يعملوف في نفس المجاؿ بقصد برقيق الذدؼ  :الروح المعنوية

كظيفي ، كرغم أف الرضا الوظيفي حالة فردية خاصة بكل عامل ، كترتبط الركح الدعنوية العالية بالرضا اؿ
على حدل ، الركح الدعنوية العالية للجماعة الإنتاجية في الدؤسسة الصناعية تؤثر على شعور كل من أفراد 

 .ىذه الجماعة بالرضا الوظيفي 
  بطا بالرضا الوظيفي كلما كانت دافعية العماؿ قوية لضو برقيق أىداؼ الدؤسسة كاف ذلك مرت :الدافعية

عند ىؤلاء العماؿ ، كالعلاقة بتُ الدافعية كالرضا الوظيفي علاقة كثيقة فكلما كاف العمل لزققا لحاجات 
العامل كدكافعو كدكافعو زاد الرضا الوظيفي ، أم إذا أرضى العمل دكافع العامل فإف الشعور بالرضا أمر 

 .متوقع 
. العامل كرضاه الوظيفي داخل التنظيم فالدافعية ىي المحرؾ الأساسي لسلوؾ 

  توصلت بعض الدراسات إفُ أف العامل الأكثر تعلما يكوف أقل رضا عن العامل أقل : الدستول التعليمي
تعلما ، كيرجع ذلك أف طموحات العامل الأكثر تعلما تكوف مرتفعة مقارنة بطموحات العامل الأقل 

 .لؽي كالرضا الوظيفي علاقة عكسيةعلاقة بتُ الدستول التعلتعليما ، فحسب نتائج الدراسا ت السابقة اؿ
  إف عامل الخبرة لغعل العامل يتكيف مع عملو كيرتبط بو أكثر لشا يساعده على  :الأقدمية في العمل

برقيق الرضا الوظيفي ، اعتبار أف العامل الذم يعمل بنفس الدؤسسة لسنوات عديدة تسمح لو بالتأقلم 
كقبوؿ قيم كثقافة الدؤسسة كالتفاعل معها لشا يسمح لو بتكوين ابذاىات لضوىا لشا  كالتكيف ببيئة عملو

 .لػقق مستول مرتفع من الرضا الوظيفي
ىذه أىم العوامل الشخصية التي تؤثر في الرضا الوظيفي للعامل ، كىي ترجع للفرد نفسو كترتبط بقدراتو 

بصعوبة التحكم فيها أك تغيتَىا ، لارتباطها  كمهاراتو ، كلؽكن قياسها بتحليل خصائصو لكنها بستاز
. بشخصية الفرد كابذاىاتو 

  ىي عوامل ترتبط ببيئة العمل ، كىي تشمل جماعة العمل كحجم الدنظمة  :عوامل مرتبطة ببيئة العمل. 
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إف جماعة العمل تؤثر على رضا العامل بالقدر الذم بسثل ىذه الجماعة مصدر  :جماعة العمل  -1
أك مصدر توتر لو ، فكلما كاف تفاعل العامل مع العماؿ الآخرين لػقق تبادؿ للمنافع  منفعة للعامل

بينهم كلما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا العامل عن عملو ، ككلما كاف تفاعل العامل مع 
الآخرين لؼلق توترا لو أك يعوؽ إشباع حاجاتو أك أصولو لأىدافو كلما كانت جماعة العمل مسببا 

 .ا العامللعدـ رض
فتعتبر جماعة العمل ضركرة لكل عمل مبتٍ على أساس التعاكف لتحقيق أىداؼ مشتًكة ، لذلك في 

ستَكرة العمل الجماعي داخل جماعة العمل يسمح بتحقيق مستول مرتفع أك منخفض من الرضا 
. الوظيفي
اف العمل ىو عبارة عن كسيلة لضماف الوجود الدادم كالاندماج (  Le Boyer) كترل  

الاجتماعي ، فهو لغلب للفرد افُ جانب الامتيازات الدادية كالاجر مشبعات اخرل تتمثل في مشاعر 
الاعتزاز بالانتماء افُ جماعة معينة تربطو بو علاقات كطيدة طيبة ، حيث انو لغد نفسو ضمن ىاتو 

ية لػبذىا كيتعامل معها كبوجوده في ىذه الجماعة يشعر لضوىا بابذاه معتُ يتمثل في الجماعة الغتَ رسم
رؤساء ، ) رضاه عنها ، كلقد تناكلت بعض الدراسات العلاقة بتُ الرضا  كالعمل كعلاقتو بالغتَ 

 كتوصلت افُ انو تبعا لنوع العلاقات تتحدد درجة الرضا الدعلم عن عملو ، فكلما( زملاء ، تلاميذ 
 1.كانت ىذه العلاقات طيبة تتسم بالدفىء كلما كاف ذلك باعثا على الرضا عن العمل 

" إف العلاقة بتُ الرضا الوظيفي كحجم الدنظمة تكوف علاقة عكسية ، فقد أكد  :حجم المنظمة  -2
أف الدنظمات صغتَة الحجم أكثر شعورا بالرضا  مقارنة بزملائهم في الدنظمات كبتَة " ليما ف بورتر 

لحجم ، بينما يعتبر عماؿ الإدارة العليا في الدنظمات كبتَة الحجم ىم أكثر شعورا بالرضا مقارنة ا
 .بزملائهم في الدنظمات صغتَة الحجم 

إذا فحجم الدنظمة لو علاقة مباشرة بتكوين جماعات العمل داخل التنظيم ، كما أف انتماء العامل 
التنظيمية كتسهيل عملية التواصل كنقل الدعلومات  لجماعة العمل يعمل يعمل على تقوية العلاقات

بتُ الفاعلتُ كخلق ثقة تنظيمية بتُ أعضاء التنظيم ، لشا تساىم في برقيق الرضا كظيفي مرتفع في 
. مناخ تنظيمي مناسب للعمل 
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  كىي العوامل الدرتبطة بالتنظيم كتشمل الأجر ، التًقية  ، الأماف الوظيفي ، لظط  :عوامل تنظيمية
 .لإشراؼ كالقيادة ، الحوافز ، كعدالة العائد ا

تشمل ىذه العوامل العناصر الدتعلقة بتأمتُ مستقبل العامل  :الرضا عن الأجر والأماف الوظيفي  -1
كاستقرار الوظيفة كمقدار الأجر الذم لػصل عليها  العامل كمدل تلبيتو للحاجات الشخصية 

كما أف درجة رضا عاملتُ لذما  أجر متساكم كقائم كتناسبها مع حجم العمل الذم يؤديو العامل ، 
على أسس موضوعية قد بزتلف باختلاؼ نظرة العامل كابذاىو لضو العائد الدادم ، كذلك برضا 

 .العامل عن الددخلات الدقدمة الدناسبة للمخرجات الدتحصل عليها مقابل كظيفتو 
توفر فرص التًقية كبتُ الرضا  توصلت بعض الدراسات إفُ كجود علاقة طردية بتُ :الترقية  -2

الوظيفي ، فكلما كاف طموح العامل كتوقعات التًقية لديو أكبر لشا ىو متاح لو كلما قل رضاه عن 
 .العمل ، فتأثتَ التًقية الفعلية على الرضا الوظيفي تتوقف على مدل توقعو لذا 

مة بتُ الدشرؼ كالقائد مع إف أسلوب الاشراؼ كالقيادة كالعلاقة القائ :نمط الإشراؼ والقيادة  -3
العماؿ تلعب دكرا كبتَا في خلق الرضا  عن العمل أك عدمو ، فاىتماـ الدشرؼ أك القائد بالعامل 

 .كبرستُ العلاقة بينهم يؤدم إفُ زيادة رضا العامل
أف الدشرؼ يوفِ اىتمامو بالعمل كيساعدىم في حل الدشاكل " الذوثركف " فقد توصلت بذارب 

بدعاناتهم لؽكن خلق الطمأنينة لدل العماؿ كتتولد الثقة بينهم ، كما يعمل على تقوية كالاىتماـ 
. شعورىم بالرضا الوظيفي كالرغبة في التعاكف كالدافعية للعمل كالزيادة في معدلات الإنتاج 

 تعرؼ الحوافز على انها لرموعة من العوامل الخارجية الدقدمة من الدنظمة كالقادرة على :الحوافز  -4
اثارة القول الفعلية الحركية الدنتجة في العامل كالتي تؤثر في سلوكو كتصرفاتو ابذاه مستول معتُ من 

الاداء ، حيث تشكل الحوافز احد اىم الدتغتَات الدستقلة للرضا الدافعية كالاداء كما تؤثر على سلوؾ 
 .العاملتُ بوجو عاـ كعلى الرضا الوظيفي بوجو خاص 

اف بورتر في نظرية الحاجات الانسانية اف الرضا الوظيفي يتولد عند لصاح العامل في في الدقابل يرل ليم
برقيق اىدافو ، لذلك تعتبر المحفزات الدادية بالنسبة لو كسيلة للحفاظ على درجة الصازاتهم ، فالحوافز 

. تعمل على تلبية حاجات العامل كاشباعها لشا تعزز شعوره بالرضا الوظيفي
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تتجو عدد من النظريات  الحديثة في الرضا الوظيفي افُ افتًاض اف العامل لا لػاكؿ  :عدالة العائد  -5
الوصوؿ على اكبر قدر من العوائد من عملو دكف قيد اك شرط ، كالظا لػاكؿ الحصوؿ على العوائد 

 .العادلة ، فالعامل يسعى لتحقيق العدالة في توزيع العائد 
ح ككفاءة الدنظمات ، لذلك تسعى ادارة الدنظمات لتحقيق يعد الرضا الوظيفي مؤشرا فعالا لنجا

مستول مرتفع من رضاء عمالذا من خلاؿ اتباع استًاتيجيات عادلة من حيث توزيع الاجر كالحوافز 
كفرص التًقية ، كبرستُ العلاقة بتُ الدسؤكؿ كالعامل التي برقق مناخا تنظيميا يعمل على تعزيز دافعية 

 1.للبقاء بالعمل في الدنظمة العماؿ للعمل كرغبتهم 
  العوامل المرتبطة بالعمل :

ثل في ساعات العمل ، لزتول ىذه العوامل ترتبط بالوظيفة التي يشغلها العامل بالدنظمة ، كىي تتم
. ، الدستول الوظيفي ، كالاداء العمل

حرية لقد توصلت الدراسات افُ انو بالقدر الذم توفر ساعات العمل للعامل  :ساعات العمل  -1
استخداـ كقت الراحة ، كتزيد من ىذا الوقت بالقدر الذم يزيد الرضا الوظيفي ، كبالقدر الذم 

تتعارض ساعات العمل مع كقت الراحة كحرية العامل في استخدامها بالقدر الذم ينخفض بو الرضا 
جو كل عامل الوظيفي ، كىذا مرتبط  بالالعية النسبية التي يعطيها العامل لوقت الراحة الذم لػتا

 .لاستًجاع طاقتو ، بالإضافة افُ الوقت الخاص الدخصص لحياتو الاجتماعية الخاصة خارج الدنظمة 
ىناؾ عدة عوامل فرعية تتدخل في زيادة اك الطفاض من درجة الرضا الوظيفي  :محتوى العمل  -2

درجة تنوع الدهاـ ، درجة السيطرة الذاتية الدتاحة للعمل ، استخداـ العامل لقدراتو ، خبرات : كمنها 
النجاح كالفشل ، فاف شعور العامل اف عملو لػقق لو اشباعا كافيا لحاجاتو تصبح مشاعره الغابية 

 .ذلك العمل فيصبح راضيا عن العمل الذم يؤديو  لضو
بالاضافة افُ اعتبار اف العامل لمحتول العمل ككظيفتو كمدل تناسبها مع قدراتو كمؤىلاتو كميولاتو 

. يؤثر على مدل شعوره برضا العامل بذاه كظيفتو 
التنظيمي للمنظمة اف لدستول الوظيفية التي يشغلها العامل كموقعها في الذيكل :  المستوى الوظيفي -3

فالعماؿ الذين يشغلوف كظائف في الدستويات . العية كبتَة كتاثتَ كاضح في رضا الفرد عن عملو 
العليا في الدنظمة اك الجهاز الادارم لصدىم اكثر رضا من غتَىم بسبب ما تتيحو لذم ىذه الوظائف 
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كامل لطاقاتهم في القياـ  من عوائد مادية مناسبة كتقدير كاحتًاـ كظركؼ عمل ملائمة كاستخداـ
بوظائفهم مقارنة بغتَىم لذذه الاسباب كغتَىا لصد الددراء كالدختصتُ لؽيلوف اكثر من غتَىم من 

 .العاملتُ في الدنظمة افُ الرضا الوظيفي
اف العلاقة بتُ الراضا الوظيفي كاالاداء كانت لزل اىتماـ العديد من الباحثتُ كلزطة جدؿ :  الاداء -4

ين على اعتبار اف ىذين الدتغتَين من اىم الدتغتَات التنظيمية ، فالرضا الوظيفي يؤدم افُ بتُ الدنظر
برقيق الاداء الدرتفع ، فالعامل اذا ارتفع رضاه عن عملو زاد حماسو للعمل كىذا يؤدم افُ ارتفاع 

ستقرار عملو كانتاجيتو كالعكس صحيح ، ام اف الالطفاض في الرضا يشعر العامل بالقلق كعدـ الا
 .لشا ينعكس سلبا على مستول ادائو 

كما اف العامل الذم الذم يشعر بدرجة عالية من من الرضا الوظيفي لا لؽيل افُ ترؾ العمل اك 
. التغيب اك التاخر عن العمل 

يسعى كل عامل لالغاد كظيفة برقق لو اىدافو كتعمل على اشباع حاجاتو ، فهم يتجو للعمل 
شركطها مع متطلباتها من حيث ساعات العمل الدناسبة ، كلزتول كظيفتو  بالدنظمة التيي تتوافق

كالدهاـ الدوكلة لو التي تتناسب مع مؤىلاتو ككفاءتو  كمكانتو في الذيكل التنظيمي ، التي برقق رضاه 
الوظيفي كترفع ركحو الدعنوية لشا تدفعو لاداء اكبر جهد من اجل اداء مهامو كبرسينو لدا يضمن برقيق 

.  داؼ الدنظمةاه

ساعات العمل ، لزتول العمل ، الدستول الوظيفي ، الاداء : تشمل العوامل الدرتبطة بالعمل كل من 
، كىي ترتبط بالوظيفة التي يؤديها العامل ، فاف كانت تتناسب مع مؤىلاتو ككفاءتو كتوافق اىدافو 

 1.فهي تساعد على رفع مستول الرضا الوظيفي للعامل كالعكس صحيح 
 لعوامل الفيزيقية ا: 

ىي كل ما لػيط بالعامل في عملو كيؤثر في سلوكو كادائو كفي ميولو بذاه العمل كابذاه الادارة التي يتبعها 
: كمن اىم ىذه العوامل لصد 

 

                                                           
، مذكرة ماستر ، منشورة ، الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن فً شركة عالم السٌارات المحدودة ناصر بن ضٌف الله الحربً ،  1

 .14-13-12، ص  1424جامعة عبد الملك عبد العزٌز ، قسم ادارة اعمال ، السعودٌة ، 
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تشتَ بعض الدراسات اف العماؿ الذين يشتغلوف برت مستول جيد من الاضاءة غالبا ما  :الإضاءة  -1
يقل مستول الخطأ لديهم ، فالإضاءة الجيدة برقق انتاجا متميزا من حيث الكم كالكيف ، كما انها 

تسهل ملاحظة العماؿ تقلل من الاصابات اك التورط في الحوادث لشا قد يؤدم بذلك افُ الرضا 
 .مالوظيف

لشا لاشك فيو اف الضوضاء الدرتفعة تؤثر تأثتَا مباشرا على مقدار العمل كالانتاج كخاصة  :الضوضاء  -2
بالنسبة للاعماؿ التي تعتمد على الجهد الذىتٍ اذ تؤدم الاصوات الدرتفعة افُ تشتيت الذىن كعدـ 

 .تركيزه كافُ الاجهاد العصبي الذم يؤدم يافُ عدـ الرضا 
كن اف يصاب من جرائها العامل ببعض الامراض العضوية اك النفسية لشا لغعل كما اف الضوضاء فٔ

. العامل يشعر بالتذمر ، كيكوف كثتَ الشكول الدعبرة عن عدـ رضاه الوظيفي
لػدث تلوث الذواء الداخلي لدكاف العمل نتيجة لاسباب لستلفة تتعلق  :تلوث الهواء الداخلي  -3

لصادر عن العمليات الانتاجية كلاشك اف ىذا التلوث يؤثر الدخاف ا: بطبيعة العمل نفسو مثل 
 1.على صحة العاملتُ كيهدد سلامتهم ، كيؤدم افُ عدـ رضا العماؿ

: اىمية الرضا الوظيفي -6

تظهر العية الرضا الوظيفي في ارتباطو بالعنصر البشرم ، الذم يعد الثركة الحقيقية كالمحور الاساسي للانتاج  في 
. برتاج مهما كاف نوعها افُ العقل البشرم الذم يديرىا كلػركها  الدؤسسات التي

اف الرضا الوظيفي يتناكؿ مشاعر الفرد العامل سواءا كاف مديرا ، موظفا اك عاملا صغتَا ابذاه مؤثرات العمل الذم 
: ؤدم افُ يؤديو كالظركؼ التي يعمل فيها كالبيئة المحيطة بو ، كعموما فاف الرضا الوظيفي لدل العاملتُ م

  ، رفع الركح الدعنوية للعاملتُ ، لشا يؤدم افُ الطفاض معدلات الغياب كترؾ العمل كمعدلات الشكاكم
 .كذلك الطفاض مستول الصراعات سواءا بتُ العماؿ ، اك بتُ العماؿ كالإدارة 

 زيادة فعالية زيادة درجة الولاء كالالتزاـ التنظيمي ، اذ لؽكن لدستول الرضا عن العمل اف يساىم في في 
 .الدؤسسة 

                                                           
، مجلة العلوم الانسانٌة  قراءة سوسٌو تنظٌمٌة لعلاقة الولاء التنظٌمً بالرضا الوظٌفً لدى العاملخٌري اسماء  وقجة رضا ،  1

 .238-237-236، ص  2010، ، الجزائر( 02)  09والاجتماعٌة ، المجلد 
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  برقيق التوافق النفسي كالاجتماعي للفرد ، الذم يؤدم افُ للنجاح في العمل ، كبالتافِ زيادة انتاجية
الفرد ، فالرضا مرتبط بالنجاح في العمل كالنجاح في العمل ىو معيار تقييم المجتمع لافراده ، كما لؽكن اف 

 1.ب حياتو الاخرل الاسرية كالاجتماعية يكوف مؤشرا لنجاح الفرد في لستلف جواف
:  كىناؾ من يرل اف العية الرضا الوظيفي تكوف على مستويتُ لعا 

  على مستول الفرد  :الاوؿ. 
  على مستول الدؤسسة التي يعمل بها  :الثاني 
 :على مستوى الفرد  -1
  تأثتَات كبتَة ، فتحقيق الرضا يؤثر على حياة العامل ، فالعمل يعتبر جزءا من الحياة اليومية للعامل كلو

 .عن العمل من شأنو الدسالعة في برقيق الرضا عن الحياة كجوانبها الدختلفة 
  يؤثر الرضا الوظيفي على صحة العامل العضوية كالعقلية ، فقد أثبتت نتائج بعض الدراسات اف العامل

 .كصعوبة التنفس  الذم لا يشعر بالرضا في عملو لؽكن اف تظهر عنده اعراض عضوية كالتعب
  يساىم الرضا الوظيفي في رفع ثقة الفرد بنفسو. 
  الطفاض معدؿ دكراف العمل. 
  برقيق انتاجية اعلى بصرؼ النظر عن اللقب الوظيفي كفئة أجر العامل الذم  الذم قد يعبر عن مستول

 2.الرضا الوظيفي معتُ من الرضا الوظيفي فاف الديل افُ برقيق انتاجية اعلى يتطلب الكثتَ من عوامل 
  يعمل الرضا الوظيفي على تقليل الشعور الفرد العامل بالضغوظ الدهنية. 
  كعموما يعد الرضا الوظيفي مؤشرا لصحة العامل كمدل فعاليتو ، فاالعامل الذم يتمتع بدرجات عالية

، كما انو من الرضا الوظيفي يكوف اكثر استعدادات للاستمرار بالعمل في الدؤسسة كلتحقيق اىدافها 
 .يكوف اكثر نشاطا كحماسا أثناء تأديتو مهامو 

 
 

 

                                                           
،  مذكرة ماستر ، منشورة ، جامعة  لعٌن الحجل الولاء التنظٌمً وعلاقته بالرضا الوظٌفً لدى معلمً الابتدائًحمو اسمهان ،  1

 .32، ص  2019/  2018، ، المسٌلة ، الجزائر محمد بوضٌاف ، قسم علم النفس 

 
2

، دار الفجر للنشر والتوزٌع،  1، ط "اساس سلوك المواطنة التنظٌمٌة " تقنٌات ادارة  عوامل الرضا الوظٌفً عبد الحكم احمد الخزامى ،  

 . 5، ص  2017،  عمان ، الاردن 



 
 
 

96 
 

 :على مستوى المؤسسة  -2
  يقلل الرضا الوظيفي من حوادث العمل. 
  يعتبر الرضا الوظيفي مقياسا لدل فاعلية الاداء ، فحدكث الرضا عند العامل يزيد من ادائو كىو ما يعود

 .على الدؤسسة بالربح كالفائدة 
 ؿ برفع مستول الطموح لدل الفرد كما يعود بالفائدة على الدؤسسة الرضا الوظيفي كفي. 
 1. يؤدم الرضا الوظيفي افُ زيادة الدردكدية. 

كىناؾ مراجع علمية اخرل  ترل اف العية الرضا الوظيفي تنبع من ضركرة الاىتماـ بالعنصر البشرم داخل الدنشأة 
كذلك لتحقيق اعلى معدلات الاداء كالانتاجية ، حيث اكدت نتائج الابحاث كالدراسات  اف الالعية تكوف كما  

:  يلي 
  ا العاـ الرض" زيادة درجة  رضا الفرد عن الحياة بصفة عامة." 
  اف العاملتُ ذكم الرضا الدرتفع يتمتعوف بدستول عافِ من إلصاز العاملتُ ذكم الرضا الدنخفض. 
  تقليل معدؿ دكراف العمل. 
  الاىتماـ بالعنصر البشرم من خلاؿ اشباع حاجات كرغبات الفرد داخل الدعمل. 
 اؼ التنظيمية في النهاية اشباع الحاجات الفردية كالجماعية ، كالذم يساعد على برقيق الاىد. 
  الدعاملة العادلة للعاملتُ كتوفتَ الفرصة لذم لاستغلاؿ مهاراتهم كالشعور بتحقيق  الذات. 
  برستُ علاقات العمل كتوفتَ بيئة عمل آمنة. 
  ُتوفتَ فرص الدشاركة في ابزاذ القرارات الذامة كالدتعلقة بوظائف العاملت. 
 ف بدا يؤدم لبذؿ العاملتُ اقصى جهدىم لشا لػقق اداء افضل كلػقق خلق ركح الابتكار كالجد كالتعاك

 2.الاىدا ؼ الدرجوة 
 
 
 
 

                                                           
،  2007الجزائر ، ، ، دار الملكٌة للنشر والتوزٌع  والإعلام  عوامل الرضا الوظٌفً لدى اساتذة التعلٌم الثانويبوظرٌفة حمو ،  1

 .17ص 
2

 .96محمود عبد الفتاح رضوان ، مرجع سبق ذكره ، ص  
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:  كلؽكن بذسيد العية الرضا الوظيفي من خلاؿ جانبتُ لعا 
 :الاىمية السلوكية والاجتماعية  -1

للعلاقات ىي لرموعة العوامل التي لػققها الرضا الوظيفي كالتي تتبلور على ىيئة الظاط سلوكية اك صةر 
الانسانية التي بسارس داخل الدنظمة كخارجها ، مغزاىا تعزيز قدرة الدنظمة على التفاعل كالتكيف مع بيئتها 

. الداخلية كالخارجية 
 :الاىمية  المادية والاقتصادية  -2

كىي تلك الالعية التي تتمثل بتخيض تكاليف نتائج معينة اك الاقتصاد في النقات اك زيادة في لرالات 
معينة ، اذ ستحقق ىذه الالعية مردكدات مادية كاقتصادية للمنظمة  بسكنها من لرابهة التحديات كزيادة 

 1.الفرص كتقليص التهديدات المحيطة بها 

 :نظريات الرضا الوظيفي  -7

للهتماـ الكبتَ بدوضوع الرضا الوظيفي من قبل الدختصتُ كالدراستُ ، فقد ظهرت نظريات عديدة حاكلت  نظرا
تقدفٔ تستَ لدسببات الرضا كالتنبؤ بو كلزاكلة التحكم كالسيطرة عليو كسوؼ يتم التطرؽ افُ لرموعة من النظريات 

: التي اعتمت بدراسة الرضا الوظيفي كىي على التوافِ 
  SCIENTIC MANAGMENT THEORY: دارة العلمية نظرية الا -1

بوضع نظرية الادارة العلمية بداية القرف ( ـ 1856–  1917)  F . TAYLORقاـ فريدريك تايلور 
العشرين كطريقة لجعل ادارة الانشطة اكثر كفاءة كالافتًاض للدكافع حسب ىذه النظرية ىو اف الافراد العاملتُ 

، 2ر من غتَىا كما انهم مستعدكف للعمل بجد من اجل الحصوؿ على الدكافآت الدالية يفضلوف الحوافز الدادية اكث
 3.كما افتًض تايلور اف جميع العاملتُ يعطوف الداؿ ألعية اكثر من بقية الدكافآت الأخرل 

 
 
 
 
 

                                                           
 .27-26سالم الفهد ، مرجع سبق ذكره  ، ص  1
 .31سالم الفهد ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
 .35مراد عثمانً وعبد الرحمان العابدي ، مرجع سبق ذكره ، ص  3
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 : نظرية العلاقات الانسانية  -2
ـ ، كركز برجر "   MAYO"  1945كجهت ىذه النظرية اىتمامها افُ العنصر البشرم قد قاـ التوف مايور 

بإجراء دراسات في مصانع شركة كيستًف الكتًيك في ىاكثورف النيوم، كذلك انطلاقا من احساسهم " كديكسوف 
ا ما عرؼ في ما بعد بددرسة العلاقات بالعية تقوفٔ ابذاىات كمواقف كردكد فعل العاملتُ بذاه اعمالذم كقد اسسو

الانسانية في الادارة ، كالتي اضافت اف دكافع العمل لا تنحصر في الاجور كالدكافآت الدادية فقط ، كىذا يعتٍ 
الاىتماـ بالطبيعة الانسانية في العمل مع التأكيد باف الافراد برغبوف في العمل لسد الحاجات الاجتماعية ، كتدعيم 

 1.لشخصية بينهم العلاقات ا
 

 : 1959نظرية مجموعة العوامل فريد ريك ىيرزبرغ  -3

سنة لدراسة  30لزاسب كمهندس منذ حوافِ  200في الدرراسة التي اجراىا احد علماء السلوؾ التنظيمي على 
الرضا الرضا  عن العمل كاف يطلب منهم اف يتذكركا الاكقات التي كاف يسيطر عليها فيها احساس  بالرضا اك عدـ 

عن العمل كما الاسباب كراء ذلك ؟ 
: كمضموف النظرية "  two factor  theory –من نتائج الدراسة بنظرياتو الدسماة " ىرزبرج " كقد خرج 

ىو اف لرموعة العوامل التي تسبب الرضا عن العمل مستقلة عن الاسباب التي تؤدم افُ عدـ الرضا على الظركؼ 
) كترجع المجموعة الثانية ( ؿ ، الاجر ، الامن ، نوع الاشراؼ كالعلاقة بتُ الاخرين ظركؼ العم) المحيطة بالعمل 

عوامل ) ، اما المجموعة الاكفُ من العوامل " العوامل الوقائية " كقد اطلق على ىذه العوامل اسم ( لرموعة عدـ الرضا 
، 2( ؿ ، فرص التًقية ، فرصة النمو كالشهرة طبيعة العمل ، الالصاز في العم) فتًجع افُ مضموف العمل ذاتو ( الرضا 

: لرموعة العوامل الدافعة ، كالشكل التافِ مكونات النظرية " كقد اطلق على ىذه العوامل اسم 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .41صابر بن عٌسى ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
، ص  1995، معهد الإدارة العامة ، السعودٌة  ،  1،  طالسلوك الإنسانً والنظمً من منظور مقارنناصر محمد العد ٌلً ،  2
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عدـ توفر عنصر ىذه المجموعة بسبب الاستياء  :  عوامل عدـ الرضا

. من العمل ، كلكن بتوافرىا لا يزيد رضا الفرد عن عملو

 

توفر عناصر ىذه المجموعة لغعل الفرد أكثر رضا :  عوامل الرضا

 1.يستاء من عملو عن عملو ، كلكن عدـ توافره لن لغعل الفرد 

 

 

 .يوضح نظرية مجموعة العوامل :  07الشكل رقم

 : نظرية تدرج الحاجات -4
 

، من اشهر النظريات كاكثرىا  ابراىاـ ماسلوتعد النظرية الانسانية ، اك ما تعرؼ بنظرية تدرج الحاجات لعافَ النفس 
الحافز " عندما نشر ماسلو كتابو الدوسوـ  1954، كمن ثم نشرىا في عاـ  1943شيوعا منذ اتم تطويرىا عاـ 

ترل ىذه النظرية اف حاجات الافراد لؽكن اف يتم ترتيبها على شكل ىرـ ، في اشارة اللى الاسبقية التي " كالشخصية 
 2.الافراد ، اذا ما اريد اشباعها برظى بها ىذه الحاجات لدل 

في الطب  1943كتتكوف النظرية من دزئتُ اساستُ لعا ؛ الجزء الاكؿ  ىو مقدمة قصتَة ، نشرت لاكؿ مرة م عاـ 
، تصف الدقدمة اىم الافتًاضات لنظرية الدافع ، في حتُ اف تعريف  92 -85، ص 5الجسدم النفسي ، المجلد 

، النظرة الرئيسية للنظرة نفسها نفسها ىي اف جميع الاحتياجات البشرية لؽكن ماسلو ؿ علم النفس الانسافٓ 
( جزئية ) تصنيفها افُ تسلسل ىرمي حيث تظهر الاحتياجات الاعلى فقط عندما تكوف الاحتياجات  الاقل كافية 

كف التسلسل كما اقتًح تسلسلا تسلسلا ىرميا من خمسة مستويات ، بدءا من الاحتياجات الاكثر فعالية ، يك
:  الذرمي كالتافِ 

 

                                                           
 14شة عٌسى ،  مرجع سبق ذكره  ، ص دبو 1
 . 148، ص  2012، عمان ، الأردن ، دار أسامه للنشر ،  1، طنظرٌات الإدارة الحدٌثة ووظائفهاهانً خلف طروانة ،  2

 :. العوامل الوقائٌة

 .نوع الاشراف  -

 .الاجر -

 .سٌاسات الشركة -

 .الاحوال المادٌة للعمل  -

 :العوامل الدافعة 

 .الترقٌة فرص  -

 .الفرصة للنمو الشخصٌة للتقدم -



 
 
 

100 
 

 .التنفس ، الشرب ، تناكؿ الطعاـ ، البقاء دافئا : مثل : الاحتياجات الفسيولوجية  -1
 .السلامة العقلية كالجسدية الشخصية : الاحتياجات الامنية   -2
 .الغاد شريك ، اقامة علاقات ، بناء لرتمع ( : الحب ) احتياجات الانتماء  -3
 .سمعة م المجتمع / د مكانة الغا: احتياجات تقدير  -4
 .اطلاؽ العناف للقوة الابداعية في الداخل : احتياجات برقيق الذات  -5
 

الدستويات الأربعة من الاحتياجات كما يصف ماسلو لؽكن اف يطلق عليها احتياجات العجز ، كيوضح أف 
ق فَ يعد لزفزا ، اما الدستول ىذه الاحتياجات يشعر بها كل انساف ، كلكن بدجرد تلبية اف ىذه الاحتياجات فاف

. الخامس من الاحتياجات فيطلق عليها  الحاجة ، كىو لؼتلف عن الدستويات ، لانو غتَ راض بساما
يشرح ماسلو انو على الرغم من الناس مشغولوف في الغالب بتليبية احتياجاتهم العاجلة الدنخفضة ، الا اف الحاجة 

 افُ برقيق الذات ىي التي تدفعنا  
ما لؽكن اف يكوف عليو الرجل ، لغب اف "  الابتكار كالرضا الحقيقيتُ ، يقتبس مقولة مشهورة من الدقاؿ افُ

 1.يكوف 

كيؤكد ماسلو على اف السلوؾ يتوجو لضو اشباع الحاجات الغتَ مشبعة ، ككما اكد باف اشباع حاجة يدفع افُ 
جة افُ اشباع حاجات الاماف كجية تظهر الحاظهور حاجة غتَ مشبعة  فمثلا عند  اشباع الحاجات الفيزيوؿ

 2.كىكذا

 :  نظرية الاىداؼ -5
كلزورىا يدكر حوؿ مشاركة العاملتُ في ( نظرية الاىداؼ ) نظرية اسمياىا  ليثاـ ولوؾاسس كل من  1979في عاـ 

ؿ ، كزيادة كضع الاىداؼ ، فاف كاف للموظفتُ اىداؼ لزددة قاموا بالدشاركة  في كضعها ، فاف ذلك لػفزىم للعم
 3.على ذلك فاف كجود التغذية الراجعة مستمرة لاداء يساعد في بقاء العامل في الدسار الصحيح 

 

                                                           
 .95 -94مسعود حسانً ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
2

 .123طاهر محمود الكلالدة ، مرجع سبق ذكره ، ص  
غٌر ) ، مذكرة ماستر  الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً للعاملٌن بالمنشآت الرٌاضٌةبن علٌة عمارة ، قرقازي نبٌل ،  3

جامعة محمد خٌضر ، بسكرة ،   لأدارة والتسٌٌر الرٌاضً ، ، معهد علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة ، فسم ا( منشورة 
 . 22ص  ، 2020/ 2019،الجزائر
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اف الذدؼ الاساسي لام ادارة ىو تعظيم الفائدة للمنظمة كاستكرارية كجودىا ، كتقدفٔ افضل النتائج لذا ، كذلك 
ؼ الدنظمة بفاعلية  ككفاءة توجيو سلوكهم لتحقيق اىداعن طريق رفع كتفعيل اداء الافراد فيها ، كىذا  يتطلب 

 1.، كلتحقيق ىذا الذدؼ لابد للادارة من فهم العنصر البشرم كطبيعة سلوكو ، كاسبابو ، كدكافعو ، كاىدافو عالية
 :  نظرية الانجاز لدافيد ماكليلاند -6

 
:  يرل ماكليلاند  اف العمل م الدنظمة يركز على ثلاثة حاجات ىي كالآتي 

الحاحة افُ القوة ، كالحاجة افُ الالصاز ، كالحاجة افُ الانتماء ، فالافراد الذين لديهم حاجة القوة يبحثوف عن فرص 
. كسب الدركز كالسلطة ، كىم يندفعوف كراء الدهاـ التي توفر لذم كسب القوة 

فراد الذين لديهم الحاجة للالصاز فانهم يبحثوف عن فرص مشكلاتو في التحدم كالتفوؽ كىؤلاء يتحلوف اما الا
بالعديد من الخصائص كالدميزات التي تؤىلهم لتحمل الدسؤكلية الشخصية كذلك في حل الدشكلات كابزاذ القرارات 

 2.ككضع الاىداؼ 
انهم لغدكف في الدنظمة فرصة  للتكوين كاشباع علاقات الصداقة  اما بالنسبة للاشخاص الذين لديهم حاجة الانتماء ؼ

. كىم يندفعوف كراء الدهاـ التي تتطلب التفاعل الدتكرر مع زملاء العمل 
كتعد ىذه النظرية من نظريات التحفيز كالدفع لانها اكجدت ارتباطا لدافع الالصاز بالرغبة في التجديد كالتحدم 

 3كالابتكار 
 : فيكتور فروـ  نظرية التوقع   -7

 
تقوـ ىذه النظرية على اساس  اف الانساف عندما يقوـ بجهد معتُ في عملو بامل الوصوؿ اك لتحقيق مستول معتُ 

من الاداء ، فدافعية الشخص لاداء عمل معتُ تتحكم فيو منافع العوائد التي يتوقع اف لػصل عليها من الاداء 
. 4كدرجة ىذا التوقع من الرد 

 

                                                           
، رسالة ماجستٌر ، منشورة ، جامعة  أثر الرضا الوظٌفً على أداء العاملٌن فً مإسسات التعلٌم العالًٌوسف حسن آدم بشٌر ،  1

 . 21،  ص  2015السودان للعلوم والتكنولوجٌا ،  قسم  ادرة الاعمال ، السودان ، 
 .304، ص  2011، ، عمان ، الاردن لثقافة للنشر والتوزٌع ، دار ا  1، ط إدارة الموارد البشرٌةزاهد محمد الدٌري ،  2
صفاء للنشر والتوزٌع ، عمان ، الاردن  ، ، دار 1، طإطار نظري وحالات علمٌة" إدارة الموارد البشرٌة  نادر أحمد ابو شٌخة ،  3

 .215، ص   2010
 . 65محمد منصور الشرقاوي ، مرجع سبق ذكره ، ص  4
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من بتُ العناصر الدهمة لعناصر الدافعية ، كيقصد بها تقدير  الفرد لاحتماؿ حصولو على عةائد نتيجة اف التوقع 
قيامو بعمل معتُ كبطبيعة الحاؿ فاف درجة التوقع لػددىا الفرد بناءا على خبراتو السابقة كعن مدل ارتباط الفوائد 

 1.بقيامو باداء عملو 
: تي تعتبر من بتُ اسس الدافعية  في العمل ، كتتمثل في بعص الدعايتَ اؿ فيكتور فروـكقد حدد 

 .يعتٍ تقدير الشخص بدكافأة جهوده ام تقييمها  :المكافئة  -1
كتعتٍ اف ادراؾ الفرد باف برقيق مستول جيد من الاداء يؤدم افُ مكافأة عادلة كستكو ف دافعة على  :الاداء  -2

 .اساس  الفعالية الددلركة بتُ فعل ما كمكافأة معينة
التوقع يعتٍ ادراؾ العلاقة بتُ مستول الجهود الذم يعتقد الفرد بانو قادر على بذلو  :مستوى التوقع  -3

 .قا من التقدير لقدراتو كاحتمالات لصاحو انطلا
كتعتبر ىذه النظرية من احدث النظريات كاكثرىا قبولا من الناحية العلمية بتُ الباحثتُ ، كىي اكثر النظريات 

 2.كضوحا كدقة في تفستَ سلوؾ الفرد كدكافعو 
 :نظريية الفروؽ -8

ثتَ على الرضا ، فإذا كاف الرضا بذتمع برت ىذا الاسم ثلاث نظريات ، ترل اف للظركؼ الفردية في قوة الحاجة تأ
ينتج عن اشباع الحاجات ، فاف الاختلاؼ الطبيعي بتُ الأفراد من شدة ىذه الحاجات لغعل درجة الرضا بزتلف 

. باختلاؼ الدستول الذم لػققو الاشباع 
) قول من الفرد ا( أ ) كعليو ينبغي اف يكوف الاشباع حسب قوة الحاجة ، فاذا كانت حاجة التقدير مثلا عند الفرد 

. ، كقس على ذلك باقي الحاجات (.ب)لن يرضي الفرج ( ب)، فاف حد التقدير الذم يرضي الفرد ( ب
 : تعتبر من اكفُ النظريات كىي على شكل معادلة رياضية  :نظرية كاتزؿ    -1

: ب     حيث اف  –س =  ر 

ب            

الرضا  =   ر 
                                                           

 – 121، ص  2000، دار الفكر ، عمان ، الأردن ،  1، ط إدارة السلوك التنظٌمً وفق رإٌة عصرٌةأحمد السٌد مصطفى ،  1

122. 
، منشورة ، جامعة ٌحً فارس ، قسم علم اجنماع تنظٌم ماستر، مذكرة  المشاركة فً صنع القرار والرضا الوظٌفًبلخٌر سامٌة  ،  2

 . 54 – 54، ص  2014/  2013،  ، المدٌة ، الجزائر وعمل
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مقدار العائد الدرغوب  = ب 

الدقدار الدافِ العائد  = س 

كتعتٍ ىذه الدعادلة  انو كلما كانت س اكبر من ب كلما ارتفع الرضا كالعكس صحيح ، بدعتٌ آخر انو كلما 
كانت رغبات العماؿ اكبر من العائد الذم برققو الدؤسسة كلما كاف العامل غتَ راض لانو فَ يتحصل على مكاف 

الدؤسسة لا تهتم بو كلا تعمل على تلبية رغباتو كبرقيق طموحاتو ، لذلك على يرغب فيو ، كبالتافِ يرل العامل اف 
. الدؤسسة اف تسعى افُ التوفيق بتُ العائد الدرغوب كالعائد الفصلي 

كىي تؤكد باف القيمة الدوجودة الددركة بزتلف عن القيمة الحالية الدوضوعية ، ككفق تصورات لوؾ   :نظرية لوؾ   -2
 .يقاس فقط بالرضا عن لستلف اجزاء العمل ، كلرموع ىذه التقديرات ىذا دليل على الرضا فاف الرضا الوظيفي 

كما نتستخلصو من ىاتو النظرية اشارتها افُ ضركرة اعتبار الفركؽ الفردية عند قياس الرضا لذا يتوجب دراستها 
العامل القادر الوحيد على قبل الرضا كلقد اشارت افُ نقة ىامة اخرل كىي العية التقوفٔ الشخصي باعتباره 

 1.برديد مستول الرضا لديو بشكل دقيق 
لداذا يعمل الناس ؟ ىل يدرؾ الافراد باف جهودىم ستؤدم : كىي بذيب عن الاسئلة التالية :  نظرية بورتر ولولر -3

افُ الاداء ؟ ، ىل يدرؾ الافراد باف ىناؾ سلوكيات لزددة تؤدم افُ لسرجات لزددة ؟ ماىي القيم التي يرغب 
 .بها الافراد إزاء ىذه الدخرجات ؟

رار اداء العاملتُ كفعالية الدكافع لديهم تعتمد افُ حد كبتَ على كتقوـ نظرية بوتر كلولر على اساس اف استم
مدل رضاىم كقناعتهم كمدل ادراكهم الالغابي بتُ الدكافأة  التي حصلوا عليها كبتُ ما يدركوه انهم ستحقوا اف 

. لػصلوا عليو كنيجة لعملهم 
الالصاز  تنتج عن مكفافآت كعوائد كاعتمد بورتر لظوذجا لتفستَ اداء العاملتُ ، حيث افتًض باف الاداء ك

ىي ( الذاتية ) داخلية كخارجية ، كىذه العوائد الداخلية كالخارجية تعود بالرضا عن العمل ، فالعوائد الداخلية 
تلك العوائد الناجمة عن شعور الفرد بالفخر عندما يؤدم العامل عملو بكفاءة ، كعندما يكوف ىذا العمل 

بات الفرد كتشبع الحاجات العليا عنده ، اما العوائد الخارجية ىي تلك التي بسنحها بدواصفات كالعية ترضي  رغ

                                                           
، مذكرة  الرضا الوظٌفً لدي اساتذة التربٌة البدنٌة والرٌاضٌة فً ظل المقاربة بالكفاءات فً الطور الثانويزٌان عبد القادر ،  1

 .20 – 19، ص  2016/  2015ماستر ، منشورة ، جامعة محمد بوضٌاف ، المسٌلة ، الجزائر ، قسم التربٌة الحركٌة  ،  
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الدنظمة للفرد لاشباع حاجاتو الدنيا كتتمثل بالاجر كالاماف كالحاجات الاجتماعية ، كما تتضمن عنصرا اخر 
كىوإدرؾ الفرد لعدالة العوائد  
 1: ، كما يوضحو الشكل التافِ 

 
 

 

 

 

 

 

. يوضح نموذج بورتر ولولر للدافعية :  08 الشكل رقم

 : ؿ ولياـ اوشي (  Z) نظرية   -9

حاكؿ كلياـ أكشي تطبيق النموذج اليابافٓ في البيئة الامريكية ، ككاف متأثرا بالتقدـ الذائل في لراؿ التضحية في 
العمل بالياباف ، من اجل اف يتماشى مع الثقافة الامريكية التي تركز على الحرية الفردية كتربط بتُ الدكافاة كالاداء  

برل من خلاؿ بذؿ الداؿ اك الاستثمار م البحوث كالتطوير ، بل لغب كيرل اكشي اف اشكالية انتاج العامل لن 
التًكيز على كيفية ادارة الافراد العاملتُ بطريقة بذعلهم يشعركف بركح الجماعة ، كبدا لػقق اىداؼ العاملتُ كاىدا 

لرضا عن الوظية ، الدؤسسات على حد سواء من خلاؿ الثقة كالدودة كالالفة كالانهماؾ في العمل ، كزيادة مستول ا
. كبالتافِ زيادة الانتاجية 

 

 
                                                           

، مجلة كلٌة بغداد للعلوم الاقتصادٌة  مقومات نجاح أداء العاملٌن فً رفع مستوى الخدمات الفندقٌة أثرمحمد عودة حسٌن ،  1

 .234 -233، ص  2013الجامعه  ، العدد الخامس والثلاثون ، 

 الرضا
 الانجاز

الذاتٌةالعوئد   

 عدالة العوائد كما ٌدركها الفرد 

 العوائد الخارجٌة
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: ف الانتقادات الدوجهة التي كجهت لذذه النظرية ، مايلي كـ

  اف النظرية لا تنص على تقنيات لزددة لؽكن تطبيقها م كقت لزدد ، اك لا لؽكن تطبيقها في ظركؼ
 .معينة 

  ترقيتهم في كظائهم لا تناسبهم ىذه اف الدؤسسات التي توسع بسرعة  كتفسح المجاؿ لعمالذا لكي يتم
 .النظرية التي تدعوا افُ العمل بهدكء ، كعدـ التسرع في تغيتَ اجواء العمل 

  اف  ىذا النظاـ الدلائم للياباف لايتماشى مع نظاـ العمل م الدكؿ الاخرل بسبب انتشار الاعماؿ
رل ، كرغم ذلك لؽكن للمدير الدوسمية ، كالتًقية في الوظائف عن طريق كظائف اعلى في مؤسسات اخ

الاستفادة من ىذه النظرية من خلاؿ ادارة الدوظفتُ بطريقة حسنة بحيث ينتج عن ذلك النوع من التآالف 
 1.كالمحبة كاشاعة ركح التعاكف بتُ الافراد لتحقيق نتائج الغابية 

:  كتقوـ ىذه النظرية على ثلاثة أسس 
فالانتاجية كالثقة لا لؽكن فصلهما ، كالدؤسسات اليابانية تؤكد على جو الثقة فيما بتُ  :الثقة  -1

 .العاملتُ 
فالدمارسة اليابانية للادارة تتسم بالدقة كالتهذيب كحدة الذىن ، أم الحذؽ  :الحذؽ والمهارة  -2

 .كالدهارة في التعامل 
متينة كصداقات حميمة كاىتماـ متبادؿ كذلك من خلاؿ اقامة علاقات اجتماعية  :الالفة والمودة  -3

 2.بتُ الافراد 
كيعتقد اكشي باف تطبيق نظريتو في الدنظمات سوؼ ينتج عنو برقيق اىداؼ الافراد العاملتُ ، كاىداؼ 

الدنظمة على حد سواء ، كالتي تتمثل في زيادة الثقة كالدودة كالالفة كالتفافٓ في العمل ، كزيادة الرضا 
. 3.لاستقلاؿ كالحرية للعاملتُ كزيادة الانتاجية الوظيفي كزيادة ا

 
 
 

                                                           
ة ماجستٌر ، ، رسال الاتصال فً الادارة المدرسٌة الجزائرٌة وعلاقته بالرضا الوظٌفً لدى اساتذة التعلٌم المتوسطكتفً عزوز ،  1

 .123 – 122، ص   2009/  2008منشورة ، جامعة العقٌد الحاج لخضر ، باتنة ، قسم علم النفس والتربٌة ، الجزائر ، 
 . 65محمد منصور الشرقاوي ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
 .129بونوة علً ، مرجع سبق ذكره ، ص  3
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. اليابانية " اوشي " يمثل مخطط يبين اسس نظرية  :  09الشكل رقم

 : نظرية العدالة والمساواة  -10
على العدالة  1963عاـ   ADAMSالتي كضعها آدمز    EQUITY THEORYتقوـ نظرية العدالة  

كالدساكاة في معاملة الفرد في عملو الوظيفي ، حيث يعتقد اف المحدد الرئيس لجهود العمل كادائو كالرضا عنو ىو درجة 
لوظيفي العدالة كالدساكاة اةك عدـ العدالة كالدساكاة التي يدركها الفرد في كظيفتو ، كتتضح تلك النظرية في الرضا ا

عندما يشعر الدوظفوف افّ كافات الدنظمة كالراتب كالاعتًاؼ كالتقدير موزعة بالتساكم بينهم كفقا لجدارتهم ، كتعتمد 
العمر ، : ، فالددخلات تعتٍ جدارة الشخص مث ؿ  1نظرية العدالة على فكرتي الددخلات كالعوائد بالنسبة للفرد

دار الجهد الدبذكؿ في العمل ، اما العواد فهي الجزاءات اك الدكافات التي مستول التعليم ، الدهارة ، كبر السن ،كمق
الراتب كالدميزات الاخرل كالاعتًاؼ كالتقدير كالتًقية ، كلكي يتم برديد اذا ما كاف : لػصل عليو الشخص مثل 

لو ، فذا كانت توزيع مكافآت الدنظمة عادلا ، فاف الدوظ يقارف نسبة ما لػصل عليو من مكافات مع نسبة زمي
 2.الدقارنة غتَ عادلة فانو سوؼ يندفع لجعلها اكثر توازنا 

( : Y ( )X) نظرية  -11
كىناؾ العديد من النظريات التي تفسر ظاىرة الرضا اك عدـ الرضا الوظيفي ، كمن اىم النظريات التي تناكلت 

:  موضوع الرضا الوظيفي كحازت قبولا كاسع الانتشار النظريات التالية 
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:  على الافتًاضات التالية   Xؿ دكجلاس مكرلغور ، كتقوـ نظرية   Yكنظرية    Xرية نظ
  اف الناس لا لػبوف العمل  كيتجنبونو كلما استطاعوا ذلك. 
  اف معظم الناس يرغبوف في اف يكونوا موجهتُ ،كلا يتحملوف الدسؤكلية كقليلي الطموح ،كيهتموف

 .بالامن افُ حد كبتَ 
: قوـ على الافتًاضات التالية فت  Yاما نظرية 

اف معظم الناس يوجهوف انفسهم لالصاز الاىداؼ التي التزموا بتحقيقها ، اف ىذا الدناخ يزداد مع الدكافأة الدصاحبة 
. لالصاز ىذه الاىداؼ 

. اف معظم الناس لؽكن اف يتعلموا البحث كبرمل الدسؤكلية ، كليس قبولذا فقط 
 1.عمل ، كلكن طاقتهم الخلاقة في اعلب الدؤسسات مستثمرة جزئيا اف معظم الناس مبدعوف في اؿ

كمن خلاؿ ما تم سرده من النظريات الدتعلقة بالرضا الوظيفي كخصائصها فانو يتبتُ انو كلما تم توفتَ البيئة المحيطة 
 2.كظركؼ العمل الدناسبتُ ، زاد ذلك من برفيز الفرد لضو برستُ الانتاج كما ككيفا 

:   1969نظرية  التعزيز ؿ فريديريك سكينر  – 10
، حيث اكدت ىذه النظرية اف رغبة الفرد لاداء   B F Skinnerلقيت ىذه النظرية شهرة بعد اعماؿ سكينر 

العمل تتوقف على خبرات الثواب كالعقاب ، التي حصل عليها ىذا الاختَ  من البيئة الخارجية كنتيجة للاداء ، 
فذا قاـ الفرد بفعل معتُ ، كاتبع ىذا الاختَ بدكافاة  برقق لو اشباعا معينا ، فسيجد ىذا تدعيما كتثبيتا لذذا 

اك السلوؾ ، كبالتافِ استمراريتو كبذلك برقيق الرضا ، اما اذا قاـ الفرد بفعل معتُ ، كفَ يتبع ىذا العمل العمل 
بدكافاة اك اتبع بعقاب ، كبالتافِ حرمانو من الحصوؿ على اشباع معتُ ، فالنتيجة ىي الاحباط كعدـ التشجيع لشا 

. يؤدم افُ عدـ الرضا كعدـ تكرار ىذا السلوؾ 
فاف الفرد يكوف مدفوعا لتكرار السلوؾ كالاحجاـ عن سلوؾ معتُ ،  بناءا على العوائد الدتوقعة منو ،  كبالتافِ

 3.كبرقيق الاىداؼ الفردية من خلاؿ ىذا السلوؾ 

 

                                                           
 .14، ص  2002،  ، الجزائر ، دار هومه للطباعة والنشر1ط، السلوك التنظٌمً والتطوٌر الإداري جمال الدٌن لعوٌسات ،  1
لتربٌة والتعلٌم الوظٌفً لدى الادارٌٌن العاملٌن فً المدٌرٌة العامة لأحمد بن سعٌد بن سالم مٌلكان المشٌخً  ، الرضا  2

،  2012/  2011جامعة نزوى ، سلطنة عمان ،  قسم التربٌة والدراسات الانسانٌة ، ، رسالة ماجستٌر ، منشورة ، بمحافظةظفار

 .34-33ص 
رة ، ، رسالة ماجستٌر ، منشو حدداتالرضا الوظٌفً لدى العامل الجزائري فً اطار نظرٌة دافٌد ما كلٌلاند للدافعٌةبووذن نبٌلة ، م 3

 .142، ص  2007/  2006جامعة محمد منتوري  ، قسنطٌنة ، الجزائر ، 
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:  (  Alderfer  Theory: ) نظرية الدرفر   –11

:  راد لديهم ثلاثة حاجات اساسية كىي لخص لاندم كترمبونظرية الدرفر الدعركفة بالرموز  كالتي يعتقد فيها اف الاؼ

  EXISTANCE NEEDS: حاجات الكينونة  -1

. افٍ ....... الداء ........ الطعاـ : كىي الحاجات التي يتم اشباعها بواسطة عوامل البيئة مثل 

  RELATED NEEDS: حاجات العلاقات  -2

. ية كالمحافظة عليها كىي الحاجات التي تؤكد العية توطيد العلاقات الشخصية الداخل

    GROWTH NEEDS :حاجات النمو  -3

 .كىي الحاجات التي تنفق مع الدستول الاعلى للذات كحاجات برقيق الذات 

كيتفق الدرفر مع ماسلو في ىذه النظرية باف اشباع الحاجة يؤثر على العيتها كالعية الحاجات الاعلى منها ، كما 
حاجات النمو لغعلها اكثر العية عند الناس ، كذلك فاف السعي لاشباع انو يتفق مع ماسلو باف اشباع 

الحاجات العليا يقود افُ جعل الحاجات الدنيا اكثر العية عند ىؤلاء الناس ، الا انو لؼتلف عن ماسلو حيث 
تأثتَ  يرل ماسلو انو لا حاجة افُ مزيد من الاشباع للحاجات الادفْ التي تم اشباعها بالتًتيب كلن يكوف لو

كلكن الدرفر خلافا لذلك يقوؿ اف الدكافآت الاضافية اك الزيادة في الدكافآت للحاجات الدنيا قد تعوض عن 
. اشباع حاجات اعلى 

كعلى ذلك اذا فَ يكن في استطاعة الددير اف يعطي ظوفا افضل للعمل ، فاف النقود كالزيادة قد تغتٍ ، ىرـ 
 1.السن كالجنس كالظركؼ الاجتماعية كبزتلف في داخل الفرد نفسو باختلاؼالحاجات لؼتلف من فرد افُ آخر 
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. مخطط يوضح الحاجات المكونة  نظرية الدرفر: 10الشكل رقم 

قياس الرضا الوظيفي   -8

الوظيفي لؽثل مشاعر كاحاسيس غتَ لزسوسة فاف القدرة على التعرؼ عليها كالوصوؿ اليها يعتبر بدا اف الرضا 
عملية ليست سهلة ، كلقد استفادت مقااييس الرضا الوظيفي من التقدـ الذم الذم حدث في لراؿ علم النس 

ف طرؽ كمقاييس لستلفة من حيث اساليبو لدراسة الشخصية كالابذاىات كغتَىا من الجوانب النفسية ، كىناؾ ـ
. لقياس مستول الرضا الوظيفي كبرديد اسبابو 

:  كفيما يلي عرض  انواع مقاييس كاساليب قياس الرضا الوظيفي 

:  المقاييس الموضوعية  -1

يركز ىذا النوع على قياس الرضا من خلاؿ الاثار السلوكية للفرد ، كفيو تستخدـ كحدات قياس موضوعية كمعدؿ 
كذلك من خلاؿ برليل الوثائق كالسجلات الخاصة بالدنظمة مثل ( ترؾ الخدمة ) عدؿ دكرا ف العمل الغياب ، كـ

، كبالنظر افُ اسس تطبيق ىذه الدقاييس لصدىا لا توفر  1سجل الغيابات  كترؾ الخدمة كأداة لقياس الرضا 

                                                           
، ، الاسكندرٌة ، مصر ، ، المكتب العربً الحدٌث  1، ط السلوك التنظٌمًمحمد عفٌفً صدٌقً وأحمد إبراهٌم عبد الهادي ،  1

 . 35، ص  2003

 نظرٌة الدرفــــــــــــــــــر

 حاجات الكٌنونة

 حاجات العلاقات

 حاجات النمو
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غياب مرتفعا بسبب الدرض كليس البيانات الضركرية التي تؤكد على رضا اك عدـ رضا العامل ، قد يكوف معدؿ اؿ
. بسبب عدـ الرضا 

:  معدؿ الغياب  -أ

قبل التطرؽ افُ معدؿ الغياب نوضح مدلوؿ الغياب في حد ذاتو ، فالتغيب يعتٍ عدـ حضور العامل افُ مكاف 
 العمل في الوقت الذم يتوقع منو الحضور طبقا لبرنامج العمل ، ام انو مدرج في جدكؿ العمل ، اما إذا كاف

. العامل في اجازة رسمية اك في عطلة فاف ذلك لا تعتبر تغيبا 

اف التغيب في مثل ىذه الحالة يعتبر يشمل سلوكا يتخذه العامل كيتجسد في عدـ  الحضور لدزاكلة الدهاـ الدوكلة اليو  
على بزتلف " دكف سبب نعتٍ بذلك  غياب غتَ مبرر لا كتابيا  كلا شفهيا ، كيعرؼ كذلك يعرؼ على انو 

. الحضور افُ العمل في ظركؼ كاف بامكانو اف يتحكم فيها 

اف سهولة ىذا القياس تكمن في احتفاظ الدارة بسجلات الحضور كالغياب لكل عامل ككل لرموعة عمل اك قسم 
. في الدنظمة ما يتيح لتتبع معدلات الحضور كالغياب كاكتشاؼ ام ظاىرة اختلاؿ تستدعي الدراسة كالعلاج  

: بحيث   

  كالتي لضصل عليها لغمع اياـ الغياب لجميع الافراد العاملتُ : لرموع اياـ الغياب للافراد. 
  ُىو متوسط عدد العاملتُ  في اكؿ الفتًة كعدد العاملتُ في آخر فتًة : متوسط عدد الافراد العاملت. 
  1.ت الاسبوعية كالرسمية ام عدد الاياـ التي عملت يها الدنظمة باستبعاد اياـ العضلا: عدد اياـ  العمل 
:  ترؾ العمل   -ب

لا شك اف بقاء الفرد كاستمراره في العمل بدؤسسة معينة  يعد مؤشرا لرضا ىذا الدوظف عن كظيتو كعن ذلك  
الدؤسسة ، كتعلقو بها على عكس ما يشتَ اليو ترؾ العمل بها كتقدفٔ استقالة الدوظف ، كتعتبر البيانات الخاصة 

. من حيث  تأثرىا عللى الرضا  لتًؾ العمل ذات العية في تقييم فعالية لستلف برامج العمل ،

                                                           
قسم علوم التسٌٌر،جامعة منشورة ، مذكرة ماستر، ، ، تؤثٌر ثقافة المنظمة على الرضا الوظٌفً سلٌمة بوضٌاف ؛ لوٌزة زعلاش  1

 . 24 – 23، ص  2019/  2018المسٌلة ، الجزائر ،  محمد بوضٌاف ، 
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في حتُ تعتبر بيانات ترؾ العمل التي لؽكن استخراجها ذات ائدة كبتَة للادارة ؛ اذا احتوت على مقارنات بتُ 
الاقساـ كالفتًات الزمنية الدختلفة ، بحيث تفيد في التعرؼ على لرالات الرضا كعدمو داخل الدؤسسة ، كما تفيد 

 1.التي تستوجب اعادة النظر في سياسات كبرامج القول العاملة  في الدؤسسة  في التنبيو افُ الدشكلات

 :المقاييس الذاتية  -2

لقد تعددت الدقايييس الذاتية للرضا نظرا لتعدد النظريات التي فسرت موضوع الرضا الوظيفي كمن اىم الدقاييس 
:  الشائعة الاستعماؿ مايلي 

يتكوف ىذا السلم من لرموعة من العبارات الدوجبة كالسالبة الخاصة بالوظيفة ، يساؿ : طرقة ليكرت   -أ
الدفحوص بشأنها لتحديد درجة موافقتو عليها ، كلؽثل ىذا الدقياس خمس اجابات بديلة ، لكل عبارة من عبارات 

ة كتنتهي بالعارضة الشديدة الاستقصاء ، خمس نقاط لؽكن التعبتَ عنها بشكل رقمي ، كالتي تبدأ بالدوافقة الشديد
:  ، كتشمل الاجابات مايلي 

:  من الدلاحظات التي سجلت ىذا الدقياس مايلي  -

. تعتبر طريقة ليكرت سهلة نظرا لانها لا برتاج افُ لزكمتُ خبراء في الديداف 

كافقة كالدعارضة اف طريقة ليكرت تزيد من درجة ثبات الدقياس لوجود عدة درجات اماـ كل عبارة تتًاكح بتُ افَ
. التامة

اف الفرد في طريقة ليكارت مطالب باف يعبر عن ابذاىو في كل عبارة من الدقياس كلذذا فهي بسدنا بدعلومات عن 
. الفحوص 

: طريقة الوقائع الحرجة لهيرزبرج  –ب ]

:  رضاىا الوظيفي كلعا  تقوـ طريقة الوقائع الحرجة على توجيو سؤالتُ رئيسيتُ للموارد البشرية الدراد قياس مستول 

شهر ، سنة ، ) حاكؿ اف تتذكر الاكقات التي شعرت فيها بالسعادة الشديدة ابذاه كظيفتك خلاؿ الفتًة الداضية  
. مع برديد الاسباب التي ادت لذذا الشعور ( افٍ ... سنوات  3
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لفتًة الداضية ، مع برديد حاكؿ اف تتفكر الاكقات  التي شعرت فيها بالاستياءالشديد ابذاه كظيفتك خلاؿ ا
. الاسباب التي ادت لذذا الشعور 

كبذدر الاشارة ىنا افُ اف الكثتَ من البحوث الديدانية اف فَ نقل اغلبها تستخدـ طريقة التدرج التجميعي لليكرت 
 1.في قياس مستول الرضا الوظيفي 

( :   1957) طريقة الفروؽ ذات الدلالة  لػػػػػ اوزجو وزملائو  –ج 

يتكوف مقياس الرضا كؽ ىذه الطرييقة من لرموعة الدقاييس الجزئية لكل جانب من جوانب العمل بحيث   
لػتوم كل مقياس على قطبتُ لؽثلاف صفتاف متعارضتاف ، بينهما عدد من الدرجات كيطلب من الفرد الدراد 

. كل مقياس جزئي قياس رضاه اف لؼتار الدرجة التي بسثل مشاعره من بتُ الدرجات التي لػتويها 

كبجمع ىذه الدرجات التي اعطاىا الفرد لكل لرموعة من الدقاييس الجزئية التي بسثل جانبا معينا من الجواف 
يكوف ىذا المجموع لشثلا لرضا الفرد كابذاىو النفسي لضو ىذا ( العمل ، لزتول الذلم ، الاجر ، الاشراؼ 

. الجانب من جوانب  العمل 

ضا الوظيفي كفق ىذه الطريقة بتكويتُ مقاييس جزئية ذات قطبتُ كما ىو موضح في  كيتم تكوين مقياس اؿ
الدثاؿ اعلاه لكل جانب من جوانب العمل ، كيلي ذلك اختيار ىذا الدقياس الكلي على عينة من الافراد 

الجوانب  كىذا لحساب درجة الارتباط بتُ درجة الدقاييس الجزئية كالمجموع الكلي الخاص بالجانب الدعتُ من
 2.التي تتتعلق بو ىذه الدقاييس الجزئية

 :مقترحات وبرامج تدعيم الرضا الوظيفي  -9

: لػتاج الرضا الوظيفي افُ لرموعة من الظركؼ كبرامج لتدعيمو 

يسبب بعض الاثار التي برث عن عدـ رضا العامل عن العمل فانو  مقترحات تحسين الرضا الوظيفي: اولا 
:  ـ بتحستُ حالة الرضا عن العمل كمن بتُ الوسائل مايلي لغب على الادارة اف تهت

                                                           
 .108 -107السابق ، ص سلٌمة بوضٌاف ؛ ولوٌزة علاش ، المرجع  1
ة ، مذكرة ماستر ، منشورة ، جامع الضغوط المهنٌة لدى العاملٌن بنظام التعاقد وعلاقته بالرضا الوظٌفًعاشور علوطً ،  2

 .146، ص  2008/ 2007منتوري ، فسنطٌنة ،  قسم علم النفس والعلوم التربوٌة والارطفونٌا ، الجزائر ، 
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فكثتَ من الاعماؿ خاصة الركتينية منها تثتَ الضجر كملل لشا يقضي الكآبة على  :جعل العمل مسليا  -1
جو العمل كلؼلق الاحساس بعدـ الرضا ؛ ىناؾ عدت كسائل التي لؽكن استخدامها لتخفيف من ذلك منها 

اذاعة بعض الدطوعاتالدوسيقية كنشر بعض الصور على مواقف الدضحكة في العمل كتوزيع بعض الذدايا 
 .سيطة كما شابو ذلك الب

حينما يعتقد الناس انهم لػصلوف على اجور كمكافآت غتَ عادلة ، فاف : العدالة في الاجور والمكافآت  -2
ذلك من شانو اف لؼلق لديهم احساس بعدـ الرضا لذلك لابد من اف بررص الدؤسسة على بناء نظاـ الاجور 

 .ة كمزايا الاضافية يشعركف معو الافراد بعدؿ في الدعامل
فكلما كاف ىناؾ شعور قوم لدل الافراد بانهم  :تكليف الافراد باعماؿ التي تستغرؽ معظم اىتماماتهم  -3

يقوموف بالاعماؿ التي تستغرؽ معظم اىتماماتهم ، كلما كانوا اكثر رضا عن عملهم ، كىنا لصد مراكز التقوفٔ 
 .التي تنشئها بعض الدؤسسات على ذلك 

:  ا الوظيفي برامج تحسين الرض: ثانيا 
يقصد بها لرموعة البرامج التي تهدؼ افُ المحافظة على الدستول الدطلوب من الرضا الوظيفي بابذاه برقيق 

. اىداؼ تلك الدؤسسات كمن اىم ىذه البرامج 

:  برامج صيانة القوى العاملة  -1

العاملتُ بالاضافة افُ تتمثل تلك البرامج في لرموعة الاجراءات التي تستهدؼ عدـ تاكل مهارات كخبرات 
تطوير قابليتهم لاغراض الابداع كالابتكار ، كمن امثلة تلك البرامج ؛ البرامج الخاصة بالتدريب كتنمية 

. الدهارات الابداعية  ككذا البرامج الخاصة لاعادة النظر في سياسة الاجور كالحوافز

:  برامج تحسين بيئة وظروؼ العمل  -2

. تب من حيث الاضاءة ، التهوية ، الاثاث تهيئة مكاف عمل نظيف كمر

معالجة حالة التعب كالارىاؽ كذلك عن طريق اعادة النظر في ساعات العمل من خلاؿ ابتعاد الظاط التقليدية 
كاللجوء افُ الاعتماد على مبدأ حاجة العملتُ افُ الراحة كبريد النشاط فقد تلجأ الدؤسسة افُ استخداـ ساعات 

. سبوع العمل الدضغوطالعمل الدرنة اك ا

. التقليل من رتابة الاعماؿ كذلك من خلاؿ اجراء برامج الاثراء كالتوسع الوظيفي 
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:  برامج الرفاىية الاجتماعية  -3

يتم ذلك من خلاؿ الاىتماـ بالحوافز الدعنوية ذات الطابع الاجتماعي كالنوادم ، كالاسواؽ ، كدكر الحضانة ، 
ت كابنية سكنية لشيزة  للعاملتُ ، فهذه الاجراءات كغتَىا سوؼ تدفع العاملتُ لضو كتوفتَ كسائل مرلػة للمواصلا

اداء افضل خاصة عندما تكوف مطلوبة من قبل العاملتُ انفسهم كما يشتًط في ىذه الحوافز اف تكوف مستمرة 
. كشاملة لاكبر عدد من العاملتُ

: برامج الامن والسلامة المهنية  -4

ية لشارسة  عدد من الانظمة بهدؼ حماية عناصر الانتاج كفي مقدمتها العنصر البشرم في يقصد بالسلامة الدهن
الدؤسسة من التعرض للحوادث كالاصابات خلاؿ العمل كىو لؼتلف عن الصحة الدهنية ، كالتي تعتٌ بردكد افعاؿ 

مل اكثر لشا تعتٌ ببيئة العمل ، الافراد ابذاه بيئة الاعماؿ الخاصة بهم في حتُ تعتٌ بالسلامة الدهنية بتنظيم الع
كما بذدر الاشارة افُ اننا نستخدـ احيانا مصطلح السلامة الصناعية اك الامن الصناعي كمصطلح بديل عن 

 1.السلامة كلو اف ىذضتُ الدصطلحتُ يوحياف باف الدخاطر تقتصر عن الصناعة
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: خلاصة

من خلاؿ ما تم التعرض اليو خلاؿ ىذا الفصل ، نستنتج اف  موضوع الرضا الوظيفي يكتسي العية بالغة ،   
اذ يعتبر مؤشرا يستند اليو في برديد مستول فعالية اداء الافراد ، كذلك نظرا لارتباطو بالحاجات كمستول 

الدفاىيم الاخرل كالتي ينبغي على الاشباع ككذا طموحهم كدافعيتهم ، فهو يتصف بخصائص بسيزه عن باقي 
. كل الكيانات ادراكها للاستفادة من نتائجها على الدستول الفردل كالدؤسساتي
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 التطبٌقً



 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

الإجراءات المنهجٌة 

 للدراسة
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: تمهيد 

في ىذا الفصل سنحاكؿ الاحاطة بالدوضوع من الناحية التطبيقية ك ذلك من خلاؿ القياـ بالدراسة الديدانية ك 
خلالذا التحقق من الفرضيات الدطركحة ، حيث تعتبر ىذه الخطوة كسيلة من أىم الوسائل التي نسعى من 

الضركرية في جمع البيانات عن ام موضوع بطريقة علمية ، ككذلك استخلاص النتائج ك التوصيات ذات 
. الصلة بدوضوع الدراسة 

ذلك من حلاؿ القياـ بالدراسة ك لتحقيق ما سبق ذكره ك جب علينا التعرؼ على بيئة موضوع الدراسة ، ك
الاستطلاعية بنوعيها ، بالاضافة إفُ برديد الدنهج ك لرتمع ك عينة الدراسة ، كذلك التطرؽ إفُ عرض أداة 

 ....كقد تم التفصيل في كيفية بناء الاستبياف   الرضا الوظيفي  كمقياس الحوافز  الدراسة ك الدتمثلة في إستبياف
.  spss v25إفٍ، ك قصد  الحصولعلى نتائج دقيقة ك موضوعية إعتمدنا في تفريغ البيانات على برنامج 
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: ستطلاعية الدراسة الا -1

: الدراسة الاستطلاعية النظرية  -1-1

الدعلومات النظرية كيعرؼ ىذا النوع من الدراسات الاستطلاعية النظرية بأنو عبارة عن عملية البحث كالتقصي عن 
التي بزص موضوع الدراسة كالتي من شأنها إثراء البحث من شقو النظرم ، بحيث تشتمل عملية الاستطلاع في 

ىذا النوع على البحث عن الدراجع  العلمية كالدؤلفات كالدراسات السابقة كالدرتبطة كالدشابهة كعن الدقالات كعن 
. ة لأم باحث الأطركحات التي تتعلق بدتغتَات أم دراس

كقد  تم خلاؿ دراستنا ىذه زيارة العديد من الدكتبات من اجل الحصوؿ على أكبر عدد لشكن من الكتب 
كالدذكرات الدتعلقة ببحثنا ، حيث قمنا  بزيارة الدكتبة التابعة لدعهدنا كالتي يشرؼ فضيلة الأستاذ حكيم بالأعور 

بأم شيء كعكفوا على الدسالعة الفعالة كالكبتَة في إمدادنا ينا كلرموعة من العماؿ الدميزين الذين فَ يبخلوا عل
بكل ما يلزـ كتوجيهنا لضو ما لؼدـ دراستنا ، كبعد زيارة  مكتبة معهدنا تم التوجو لدكتبة كلية العلوـ الإنسانية 

 –سكرة ب –كالاجتماعية ككذلك الدكتبة التابعة لكلية الحقوؽ كالعلوـ السياسية بالقطب الجامعي ب شتمة 
كذلك تم التوجو بعد ذلك لزيارة الدكتبة التابعة لكلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كخصوصا الكتب التي تعتٌ 

بتخصص الدوارد البشرية بجامعة لزمد خيضر ببسكرة ، كما قمنا كذلك بتصفح العديد من الدواقع الالكتًكنية عبر 
الدسيلة كالتي كفرت قاعدة كبتَة من  –اص بجامعة لزمد بوضياؼ الشبكة العنكبوتية ، بحيث تم الولوج للرابط افٍ

الدعلومات كالدذكرات الخاصة بدتغتَم دراستنا ، كذلك تم الولوج لرابط جامعة جيجل كالجلفة كالتي احتوت على 
. دراسات قليلة كانت دكف الأمل الدعقود من طرفنا كباحثتُ  

مقبوؿ من الدراسات الدرتبطة كالكتب كالدقالات التي تتعلق بالدتغتَ كلقد بسيزت دراستنا الاستطلاعية بحصر عدد 
. لأساتذة التعليم العافِ " الرضا الوظيفي " ، أك الدتعلقة بالدتغتَ التابع كىو " الحوافز " الدستقل كىو 

: الدراسة الاستطلاعية الميدانية  -1-2

استبياف الحوافز كمقياس الرضا الوظيفي كبعد عملية بعد القياـ بتحضتَ كل من اداتي الدراسة الدتمثلتتُ في 
التحكيم ، تم الاتصاؿ بالادارة كخصوصا مصلحة قسم الربية الحركية  من اجل مدنا بقائمة اعضاء ىيئة التدريس 

من اجلالتعرؼ على لرتمع دراستنا ككذلك العينة التي سنتعامل ، ( 02)انظر الملحق رقم .العاملتُ بدعهدنا 
. معها 
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من اعضاء ىيئة التدريس بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية  06د ىذا العمل قمنا باختيار عينة شملت بع
كالرياضية ، كقد تم استبعادىا من العينة الكلية ، لنقوـ بعد ذلك بتوزيع اداتي الدراسة على ىذه العينة ثم 

التي ( الصدؽ كالثبات ) سيكومتًية للاداة استًجاعها لاستخراج البيانات كتفريغها من اجل حساب الخصائص اؿ
 .سنتطرؽ اليها قادما 

: المنهج المستخدـ  -2

الحوافز كعلاقتها بالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ ، تم اعتماد الدنهج الوصفي  : في دراساتنا الدوسومة ب 
ف الدناىج العلمية الأخرل ، بحيث نهدؼ في كونو الدنهج الدلائم كالدناسب لطبيعة  كأىداؼ دراساتنا  دكف غتَه ـ

"  الرضا الوظيفي " ك " الحوافز " عملنا العلمي ىذا إفُ الوصف ثم الكشف عن طبيعة العلاقة القائمة بتُ 
. نها دراسة علائقية فقد تم اعتماد أسلوبو الارتباطي لأساتذة التعليم العافِ ، كبدا أ

 :مجتمع الدراسة  -3

د علوـ كتقنيات قدراستنا في أساتذة التعليم العافِ بزصص التًبية البدنية كالرياضية العاملتُ ضمن معيتمثل لرتمع 
على ،  ك (بسكرة )جامعة لزمد خيضر  عهدبم كالدختلفة النشاطات البدنية كالرياضية بدختلف بزصصاتهم الدتعددة 

بزصص تربية حركية ، بزصص تدريب رياضي ، بزصص إدارة كتسيتَ رياضي : سبيل الدثاؿ لا الحصر نذكر 
 (.02)انظر الملحق رقم ( .بسكرة ) بالنسبة لدعهد جامعة لزمد خيضر 

: عينة الدراسة  -4

 علوـ  العاملتُ بدعهدة التعليم العافِ اعتمدنا في دراستنا طريقة الدسح الشامل كالدتمثلة في كل أساتذ
انظر .أستاذا  27، حيث بلغ تعداد العينة  "  بسكرة:  " كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية  ب 

 (.02)الملحق رقم 

: حدود الدراسة -5

 :المجاؿ المكاني -5-1

  بسكرة  -محمد خيضر   -معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية . 
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: المجاؿ الزماني  -5-2
 

       2021  –2020تم إجراء الدراسة خلاؿ السنة الجامعية . 

: المجاؿ البشري  -5-3

  علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية   معهديتمثل في أساتذة التعليم العافِ العاملتُ على مستول "
. "  بسكرة

 :كبسثل في كل من   :متغيرات الدراسة  -6

 الػػػػػػػػػػػحػػػػػػوافػػػػػػز       :وؿ لأالمتغير ا  .
 الرضػػا الػػوظػػيػػػػفػػػي     :ني المتغير التا. 

 :أداة الدراسة  -7

: استبياف الحوافز  -7-1

 َلدراستنا من طرؼ الباحث كبالتنسيق  الأكؿ  تم تصميم الاستبياف الخاص بالدراسة كالذم يعتٌ بالدتغت
.  مع الأستاذ الدشرؼ على ىذا العمل العلمي 

: خطوات بناء الاستبياف 

  المرحلة الأولى : 
 

في ىذه الدرحلة قمنا بعملية التقصي كالبحث كالدسح الدرجعي لمجموعة من الدراسات السابقة ك الكتب التي لذا 
، حيث كنتيجة الاطلاع الددقق كالواسع كالناقد تم جمع العديد من " الحوافز " صلة كثيقة بالدتغتَ الدستقل 

فَ يتم استخداـ العبارات بشكل مباشر كإلظا معرفة المحددة ، كالعبارات التي تقيس متغتَنا لدل عينة دراستنا 
منظور الباحثتُ السابقتُ من حيث الطرح كالعبارات ، أما الاستفادة فقد بسثلت في مدل خلق الجديد من 

. العبارات الأكثر ضبطا للقياس ككذلك من كجهة منظرنا الجديد الطرح كبرت موافقة الأستاذ الدشرؼ 
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 لمرحلة الثانية ا: 

كعرضها  ،  (04)انظرالملحق رقم .ككضعها في الصورة الاكلية  لزاكر للاداة (06)ق الدرحلة قمنا  باقتًاح  في ىذ
انظر .على لرموعة من المحكمتُ بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة لزمد خيضر بسكرة 

رات مناسبة اك غتَ مناسبة للمحور العبا، لتحديد مدل ملاءمة المحاكر كلتحديد اف كانت (05)الملحق رقم
. كتقدفٔ ملاحظاتهم في ضوء التحكيم 

في النهاية كبعد استًجاع استمارة الاستبياف تم اخطارنا باف الاداة مناسبة كاف كل العبارات تقيس ما كضعت 
 (.06)انظر الملحقرقم. لاجلو مع التشجيع على ىذا الالصاز الجيد في تصميم الاداة 

ستبياف  الحوافز ايوضح توزيع عبارات :    01رقم  الجدوؿ          _       

 

 :مقياس  الرضا الوظيفي  -7-2

    التعريف بالمقياس  :

، حيث "  2017" اعتمدنا في دراستنا ىذه على مقياس الرضا الوظيفي ، كالذم أعده الباحث سافَ الفهد 
:  كىي( 06رقم انظر الملحق ) أبعاد  06عبارة موزعة على  34يتكوف الدقياس من 

   الرضا عن فرص التًقي كالنمو الوظيفي الدتاح

رقم المحور 
 

عدد البنود أرقاـ البنود التي تقيس المحور اسم المحور 

 06 1.2.3.4.5.6الػػػػػػراتػػػػػػػػػػػبػػػػػػػ   01
 06 7.8.9.10.11.12 الػػػػػػػعػػػػػػػلاواتػػػػػػػ  02
 06 13.14.15.16.17.18 الػػػمػػػػػكػػافػػػآتػػػػػػػػ 03
 05 19.20.21.22.23 لػػػػػػتػػػرقػػػػػػػيػػػػػة ا 04
 05 24.25.26.27.28 تػقػػديػػػر الػجػهػػػػود  05
 05 29.30.31.32.33 إشػػػػراكػػ العػامػليػن  06

 33الاستػػػػػػػػػػػػػبػػيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف مػػػػجػػػمػػػػػوع  بػػػػػػػػػنػػػػػود 
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   الرضا عن الأماف كالاستقرار الوظيفي

  الرضا عن طبيعة العمل كحجم العمل كملائمتو للقدرات الشخصية .

  الرضا عن ظركؼ العمل كإجراءات العمل كبيئتو الدادية .

  الرضا عن علاقات العمل .

 السائد  الرضا عن الرئيس كلظط القيادة .

 ( لا أوافق:  0/    إلى حد ما:  1/  موافق:  2: ) كيعمل ىذا الدقياس طبقا لطريقة  ليكارت 

من الأساتذة  07كقاـ سافَ الفهد بتصميم الدقياس لاستطلاع رأم الخبراء ، من خلاؿ الدقابلة الشخصية مع 
ية ، كركز الباحث في أثناء اختياره للخبراء على الدتخصصتُ في لراؿ البحوث النفسية كالتًبوية كالاجتماعية كالرياض

أف يكوف حاصلا على الدكتوراه في فلسفة التًبية البدنية في لراؿ البحوث التًبوية كالنفسية كالاجتماعية ك الرياضية 
سنة في لراؿ التخصص العلمي ، كاف يكوف أيضا ذك خبرة ميدانية في  20كأف لا يقل عدد سنوات الخبرة على 

. ث السابق ذكرىا البحو

_يوضح توزيع عبارات مقياس الرضا الوظيفي على الأبعاد :   02رقم الجدوؿ _   

 

رقم 
 البعد

عدد  أرقاـ البنود التي تقيس البعد اسم الأبعاد    
 البنود

. 5.  4.  3.  2.  1 الرضا عن فرص الترقي و النمو الوظيفي المتاح 01  05 
الوظيفيالرضا عن الأماف والاستقرار  02  6 .7 .8 .9.  04 
الرضا عن طبيعة العمل وحجم العمل و ملاءمتو للقدرات  03

 الشخصية
10 .11 .12 .13 .14 .15 .

16.  
07 

.22. 21. 20. 19. 18. 17 الرضا عن ظروؼ العمل و إجراءات العمل و بيئتو المادية 04  06 
.28. 27. 26. 25. 24. 23 الرضا عن علاقات العمل 05  06 
.34. 33. 32. 31. 30. 29 الرضا عن الرئيس و نمط القيادة السائد في العمل 06  06 

 34مػػجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمػػػػػوع بنػػػػػػػػػود الػػػػػػػػػػمقيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاس 
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: الخصائص السيكومترية لادوات الدراسة   -8

: صدؽ ادوات الدراسة  -8-1

  لؽكن القوؿ على اف اداة الدراسة تتسم بالصدؽ اذا كانت تقيس ما اعدت لقياسو فقط ، حيث يعرؼ
الصدؽ علميا بانو مدل صلاحية ادكات الدراسة لقياس ما كضعت لاجلو ، كلؽكن في ىذا الصدد القوؿ 

 : اف ىناؾ طرقا عديدة للحصوؿ على الصدؽ ، كقد اعتمدا في دراستنا ىذه على كل 
  الظاىرم الصدؽ. 
  ُصدؽ المحكمت. 
  الصدؽ الذاتي. 

 

 :الصدؽ الظاىري   -8-1-1
 

بعد القياـ بعملية الاستقراء من طرؼ الباحث كبتنسيق مع الدشرؼ لعبارات كبنود كل من استبياف الحوافز 
لنا باف الاداتاف لاساتذة التعليم العافِ التي تعتبر الاداة الأكفُ ، كمقياس الرضا الوظيفي الاداة الثانية ، تبتُ 

. تقيساف السمة الدراد قياسها ةالتي كضعت لأجلها 
: صدؽ المحكمين  -8-1-2

( الوظيفي استبياف الحوافز ، كمقياس الرضا ) تم التحقق من ذا النوع من الصدؽ بعرض كل من اداتي الدراسة 
كما ىو ك في جامعات اخرلبو على لرموعة من الاساتذة ذكم الخبرة ك الاختصاص  داخل الدعهد الذم ندرس 

، كذلك من اجل ابداء ارائهم كتقدفٔ الدلاحظات كالاضافات الددعمة للدراسة ،  (05)موضح في الملحق رقم 
حيث اجمع معظم الاساتذة المحكمتُ على اف الاداة الدتمثلة في الاستبياف جيدة كتقيس ما كضعت لاجلو بكل 

بارات التي  تتضمنها احد المحاكر فقط ، اما بخصوص الاداة ضبط كالصاز مع ابداء ملاحظة بحذؼ احدل الع
الثانية الدتمثلة في الدقياس فقد اجمع جل الاساتذة على انها مناسبة للدراسة الحالية فيما لؼص جانب الرضا 

. الوظيفي 
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: الصدؽ الذاتي  -8-1-3

 حيث تكوف  العلاقة  بار ،يقاس ىذا النوع من الصدؽ بحساب الجذع التًبيعي لدعامل ثبات الاخت
:  كالتافِ

o معامل ثبات الاختبار = الصدؽ الذاتي 

  ( :ستبياف  الحوافز ا) داة الأولى حساب الصدؽ الذاتي للأ -1

(0.89)فإف معامل الصدؽ الذاتي يساكم ( 0.75)بدا اف معامل الثبات يساكم   
 𝟎.𝟕𝟓 = 0.89 

 ( : مقياس الرضا الوظيفي ) داة الثانية  حساب الصدؽ الذاتي للأ -2

  (0,94)فإف معامل الصدؽ الذاتي يساكم  ( 0,89)بدا أف معامل الثبات يساكم 
 𝟎.𝟖𝟗 = 0.94 

: ثبات أدوات الدراسة  -8-2
 لفا كركنباخ آستخدـ الباحث معادلة لقياس مدل ثبات أداتي الدراسة ، ا (cronbchs alpha(كد للتأ

ك قد تم ( جريت فيو الدراسة دكاترة بالدعهد الذيأ 06) ستطلاعية مكونة من امن ثبات أداتي الدراسة على عينة 
 .   العينة الكلية   لرموع  ستبعادىا منا

"   : آلفا  كرونباخ "  معامل ثبات استبياف الحوافز بطريقة  -8-2-1

 لاستبياف الحوافز بتُ درجة كل لزور مع الدرجة الكلية  ،  يوضح الجدكؿ التافِ معامل الثبات آلفا كركنباخ

 .(07)انظر للملحق رقم .لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية 
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معامل آلفا كرونباخ لم : "  03 جدوؿ رقم

". حاور استبياف الحوافز لدى أساتذة التعليم العالي 

 

:و مخرجات الػػػ  من إنجاز الباحث بالاعتماد على إجابات أفراد العينة:المصدر   

Spss v25  _  

 لإجمافِ ( 0,75)أف الثبات العاـ لمحاكر الدراسة مرتفع حيث بلغ  (03)رقم  يتضح من الجدكؿ

)  كحد أدفْ ك بتُ درجة (  0,77)، فيما تراكح ثبات المحاكر مابتُ  (33)فقراتالاستبياف  الػػػ  

، ك ىذا ما يدؿ على أف الاستبياف  (07)كما ىو موضح في الملحق رقم كحد أعلى  ( 0,92

يتمتع بدرجة عالية من الثبات ك لؽكن الاعتماد عليو في التطبيق الديدافٓ للدراسة ،  كىذا بحسب مقياس 

NANLY  كحد أدفْ لثبات   0,70ك الذم أعتمد . 

" : آلفا كرونباخ "  معامل ثبات مقياس الرضا الوظيفي بطريقة  -8-2-2

  يوضح الجدكؿ التافِ معامل الثبات آلفا كركنباخ بتُ درجة كل لزور مع الدرجة الكلية لدقياس الرضا الوظيفي

 لدل أساتذة التعليم العافِ الددرستُ بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية 

 ثبات المحور  عدد العبارات  المحاور 
وؿالمحور الأ  06 0,92 

 0,83 06 المحور الثاني
 0,82 06 المحور الثالث
عالمحور الراب  05 0,77 

 0,79 05 المحور الخامس
 0,78 05 المحور السادس

 0,75 33 الثبات العاـ للاستبياف 
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" .معامل آلفا كرنباخ لمحاكر مقياس الرضا الوظيفي  :   "    04رقم  الجدكؿ  

 

:العينة و مخرجات الػػػ من إنجاز الباحث بالاعتماد على إجابات أفراد :المصدر   

Spss v25  _  

 لإجمافِ فقرات (  0,89) أف الثبات العاـ لمحاكر الدراسة مرتفع حيث بلغ  (04)رقم يتضح من الجدكؿ

( 0,93)  كحد أدفْ ك بتُ درجة ( 0,82)   ، فيما تراكح ثبات المحاكر مابتُ  (34)الدقياس الػػػ  

، ك ىذا ما يدؿ على أف الدقياس يتمتع بدرجة  (09)كما ىو موضح في الملحق رقم كحد أعلى  

عالية من الثبات ك لؽكن الاعتماد عليو في التطبيق الديدافٓ للدراسة ،  كىذا بحسب مقياس 

NANLY  لثبات ؿكحد أدفْ   0,70ك الذم أعتمد . 

: الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة   -9

  خلاؿ برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعيةداتي الدراسة من أتم تفريغ ك برليل 

Spss(statistical package for the social sciences  ) 25في نسختو الػػػ. 

 

 ثبات المحور  عدد العبارات  المحاور 
 0,86 05 المحور الاوؿ
 0,93 04 المحور الثاني
 0,92 07 المحور الثالث
 0,82 06 المحور الرايع

 0,89 06 المحور الخامس
 0,82 06 المحور السادس

 0,89 34 الثبات العاـ للمقياس
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:كقد قمنا باستخداـ الأساليب الإحصائية التالية   

  حساب الدتوسطات الحسابية. 

  حساب الالضراؼ الدعيارم. 

 حساب معامل الارتباط بتَسوف. 

  الثبات آلفا كركنباخحساب معامل .
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:  خلاصة 

 

  لقد حاكلنا من خلاؿ ىذا الفصل إبراز أىم الإجراءات الدنهجية الدتبعة في دراستنا ، ك التي تم أستخدامها
بداية من الدراسة الاستطلاعية بنوعيها كالتي سمحت لنا بالحصوؿ على  لستلف الدعلومات ذات الصلة 

كبعدىا تم برديد الدنهج الدتبع ك الذم يتلائم مع دراستنا ، ثم تعريف المجتمع كعينة الدراسة بدوضوع دراستنا ، 
ك خصائصها كعرض اداتي الدراسة كتأكيد صدقهما ك ثباتهما ، كما قمنا بتوضيح لرالات الدراسة ، كتم في 

كالتي سيتم في الفصل الدوافِ الاختَ عرض الاساليب الاحصائية الدعتمدة في الدراسة للوصوؿ للنتائج الحالية 
 . عرضها ك برليلها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

رض وتحلٌل ع

 نتائج البحث
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 :تمهيد

  يهدؼ ىذا الفصل إفُ عرض النتائج الإحصائية التي توصلنا إليها في دراستنا ، كىذا من خلاؿ عمليات
عرض ، كسنعتمد في طريقة العرض على طريقة اؿ spss v25الدعالجة الاحصائية ك ذلك باستخداـ برنامج 

الجدكفِ ك ىي الطريقة الاكثر إستعمالا ، حيث سنستعرض العلاقة بتُ كل بعد من أبعاد الحوافز لدل 
أساتذة التعليم العافِ  كل على حدل كالدرجة الكلية لدقياس الرضا الوظيفي ، كنقوـ بالتحليل ك القراءة 

 .كمقياس الرضا الوظيفي  الاحصائية للجدكؿ ، كفي الاختَ سنعرض العلاقة بتُ استبياف  الحوافز
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 :عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الأولى  -1

  الراتب كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ توجد علاقة بتُ  :الفرضية الجزئية الأولى
 .كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية 

  كللتحقق من صحة ىذه الفرضية  قمنا بحساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ درجة استجابة الدفحوصتُ على
كالدرجة الكلية من مقياس الرضا الوظيفي ، ( الراتب ) ساتذة التعليم العافِ أالبعد الأكؿ من استبياف الحوافزلدل 

 ( .07)كما ىو موضح في الدلحق رقم 

.معامل الارتباط بين الراتب والرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العالي :  05 الجدوؿ رقم  

 العدد ( sig ) الرضا الوظيفي العلاقة بين المتغيرين
(N) 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 0,01 20 21 0,000 **0.70 الراتب 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

_ spss v25من إنجاز الباحث بالاعتماد على إجابات أفراد العينة و مخرجات الػػػ : المصدر _ 

ساتذة التعليم العافِ أالعلاقة بتُ الراتب الذم لؽثل المحور الأكؿ من استبياف الحوافز لدل  (05)يوضح الجدكؿ رقم 
،  بينما قيمة  (0.70**)تغتَين قد بلغ قيمة كالدرجة الكلية للرضا الوظيفي ، حيث لصد أف معامل الارتباط بتُ افَ

( 0.01)عند مستول الدلالة ارتباط طردي قويوداؿ كىو  ( 0.000)تساكم (  sig)الالضراؼ الدعيارم 
 (.20) كبدرجة حرية تساكم

: عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانية  -2

  توجد علاقة بتُ العلاكات كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ  :الفرضية الجزئية الثانية . 
  كللتحقق من صحة ىذه الفرضية  قمنا بحساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ درجة استجابة الدفحوصتُ على

كالدرجة الكلية من مقياس الرضا ( العلاكات)البعد الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  
 ( . 07)رقم  موضح في الدلحقالوظيفي ، كما ىو 
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.يم العالي الارتباط بين العلاوات والرضا الوظيفي لأساتذة التعل معامل:  06الجدوؿ رقم  

 العدد ( sig ) الرضا الوظيفي العلاقة بين المتغيرين
(N) 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 0,05 20 21 0,013 *0.53 العلاوات 
 

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

 _spss v25من إنجاز الباحث بالإعتماد على إجابات أفراد العينة و مخرجات الػػػ : المصدر 

توجد علاقة بتُ تقدير : بناءا على ما سبق ذكره يرل الباحث اف الفرضية الجزئية الخامسة للدراسة كالقائلة _ 
. الجهود كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ غتَ لزققة  

العلاقة بتُ العلاكات الذم لؽثل المحور الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم  (06)يوضح الجدكؿ رقم 
،  بينما  (0.53*)العافِ كالدرجة الكلية للرضا الوظيفي ، حيث لصد أف معامل الارتباط بتُ الدتغتَين قد بلغ قيمة  

عند مستول الدلالة ارتباط طردي متوسطوداؿ كىو  ( 0.013)تساكم (  sig)قيمة الالضراؼ الدعيارم 
 (.20) كبدرجة حرية تساكم( 0.05)

: عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة  -3

 توجد علاقة بتُ الدكافآت كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ  : لثةالفرضية الجزئية الثا. 
  الارتباط بتَسوف بتُ درجة استجابة الدفحوصتُ على كللتحقق من صحة ىذه الفرضية  قمنا بحساب معامل

كالدرجة الكلية من مقياس الرضا ( كافآتافَ)البعد الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  
 .  (07)رقم  موضح في الدلحقالوظيفي ، كما ىو 
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 .لأساتذة التعليم العاليالوظيفي معامل الارتباط بين المكافآت والرضا :  07الجدوؿ رقم 

 العدد ( sig ) الرضا الوظيفي العلاقة بين المتغيرين
(N) 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 0,01 20 21 0,013 **0.64 المكافآت
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bi-
latéral). 

 _spss v25من إنجاز الباحث بالإعتماد على إجابات أفراد العينة و مخرجات الػػػ : المصدر 

العلاقة بتُ الدكافآت الذم لؽثل المحور الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم    (07)يوضح الجدكؿ رقم

،   (0.64**)العافِ كالدرجة الكلية للرضا الوظيفي ، حيث لصد أف معامل الارتباط بتُ الدتغتَين قد بلغ قيمة  

عند مستول الدلالة ارتباط طردي متوسطوداؿ كىو  ( 0.01)تساكم (  sig)بينما قيمة الالضراؼ الدعيارم 

 20) كبدرجة حرية تساكم( 0.01)

 

: عرض وتحليل نتائج الفرضية الرابعة  -4

 توجد علاقة بتُ التًقية كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ  :الفرضية الجزئية الرابعة. 
 

  بتَسوف بتُ درجة استجابة الدفحوصتُ على كللتحقق من صحة ىذه الفرضية  قمنا بحساب معامل الارتباط
في كالدرجة الكلية من مقياس الرضا الوظي( التًقية )البعد الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  

  (.07)، كما ىو موضح في الدلحق رقم 
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الوظيفيمعامل الارتباط بين الترقية  والرضا :  08الجدوؿ رقم  

 لأساتذة التعليم العالي 

 العدد ( sig ) الرضا الوظيفي العلاقة بين المتغيرين
(N) 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

الترقية    0.31- 0.89 21 20  
من إنجاز الباحث بالإعتماد على إجابات أفراد العينة و مخرجات الػػػ : المصدر  spss v25_ 

العلاقة بتُ التًقية  الذم لؽثل المحور الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  (08)يوضح الجدكؿ رقم 
،  بينما قيمة (-0.31)كالدرجة الكلية للرضا الوظيفي ، حيث لصد أف معامل الارتباط بتُ الدتغتَين قد بلغ قيمة 

،كبدرجة حرية اما وغيروداؿ ارتباط سلبي ضعيف تمكىو  ( 0.89)تساكم (  sig)الالضراؼ الدعيارم 
. (20)تساكم

: ض وتحليل نتائج الفرضية الخامسة عر -5

   توجد علاقة بتُ تقدير الجهود كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ  :الفرضية الجزئية الخامسة. 
  الدفحوصتُ على كللتحقق من صحة ىذه الفرضية  قمنا بحساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ درجة استجابة

كالدرجة الكلية من مقياس الرضا ( تقدير الجهود )البعد الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  
 ( .   07)الوظيفي ، كما ىو موضح في الدلحق رقم 

معامل الارتباط بين تقدير الجهود والرضا الوظيفي لأساتذة:  09الجدوؿ رقم  

.التعليم العالي    

 العدد ( sig ) الرضا الوظيفي العلاقة بين المتغيرين
(N) 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 0,01 20 21 0,003 **0.62 تقدير الجهود 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

من إنجاز الباحث بالإعتماد على إجابات أفراد العينة و مخرجات الػػػ : المصدر  spss v25_ 
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العلاقة بتُ تقديرالجهود الذم لؽثل المحور الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم  (10)يوضح الجدكؿ رقم 
،   (0.62**)يرين قد بلغ قيمة  العافِ كالدرجة الكلية للرضا الوظيفي ، حيث لصد أف معامل الارتباط بتُ الدتغ

عند مستول الدلالة ارتباط طردي متوسطوداؿ كىو  ( 0.003)تساكم (  sig)بينما قيمة الالضراؼ الدعيارم 
 (.20) كبدرجة حرية تساكم( 0.01)

: عرض وتحليل نتائج الفرضية السادسة  -6

   كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ توجد علاقة بتُ إشراؾ العاملتُ  :الفرضية الجزئية السادسة. 
  كللتحقق من صحة ىذه الفرضية  قمنا بحساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ درجة استجابة الدفحوصتُ على

كالدرجة الكلية من مقياس ( إشراؾ العاملتُ )البعد الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  
 ( .   07)ىو موضح في الدلحق رقم الرضا الوظيفي ، كما 

.الوظيفي لأساتذة التعليم العاليمعامل الارتباط بين إشراؾ العاملين  والرضا : 10الجدوؿ رقم    

 العدد ( sig ) الرضا الوظيفي العلاقة بين المتغيرين
(N) 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 0,05 20 21 0,011 *0.54 إشراؾ العاملين 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

_ spss v25من إنجاز الباحث بالإعتماد على إجابات أفراد العينة و مخرجات الػػػ : المصدر 

يوضح الجدكؿ رقم  العلاقة بتُ الدكافآت الذم لؽثل المحور الأكؿ من استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ 
،  بينما قيمة  (0.54**)كالدرجة الكلية للرضا الوظيفي ، حيث لصد أف معامل الارتباط بتُ الدتغتَين قد بلغ قيمة  

( 0.05)عند مستول الدلالة ارتباط طردي متوسطوداؿ  كىو ( 0.011)تساكم (  sig)الالضراؼ الدعيارم 
 .(20) كبدرجة حرية تساكم
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 :  عرض وتحليل نتائج الفرضية العامة -7

  الحوافز كالرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم العافِ  توجد علاقة بتُ : الفرضية العامة . 

ك  لاستبياف الحوافز الكلية  درجةاؿتم حساب معامل الإرتباط بتَسوف بتُ العامة  ك للتحقق من صحة الفرضية
 كما ىو موضح في الملحق رقم،  من مقياس الرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم العافِ الدرجة الكلية 

(10) .  

معامل  الارتباط بين الحوافز  والرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العالي: 11الجدوؿ رقم  

بين المتغيرينالعلاقة   العدد ( sig ) الرضا الوظيفي 
(N) 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 0,05 20 21 0,00 1 الحوافز 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral) 

_ spss v25من إنجاز الباحث بالإعتماد على إجابات أفراد العينة و مخرجات الػػػ : المصدر 

العلاقة بتُ متغتَم الحوافز كالرضا الوظيفي ، حيث لصد اف معامل الارتباط بتُ ( : 11)الجدكؿ رقم يوضح 
عند مستول  وىو ارتباط تاـ وداؿ( 0,00)تساكم ( Sig)كقيمة الالضراؼ الدعيارم ( 0.69)الدتغتَين بلغ قيمة 

( . 20)كبدرجة حرية تساكم ( 0,05)الدلالة 
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:  خلاصة 

 spss v25لقد بينت الدعطيات التي جمعناىا من خلاؿ عمليات الدعالجة الاحصائية باستخداـ برنامج 
بتُ درجة إستجابة الاساتذة العاملتُ  (r) لاستجابات افراد عينة الدراسة،حيث تم حساب معامل الارتباط بتَسوف 

بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضة بدعهد بسكرة   

على أبعاد استبياف الحوافز  كل على حدل مع الدرجة الكلية من مقياس الرضا الوظيفي ، كحسب ما توضحو 
،  العلاوات،  الراتب) ابعاد الحوافز، فإنو توجد علاقة طردية بتُ (  11) افُ  ( 05)الجداكؿ من رقم 

كما توجد علاقة طردية بتُ  ،الوظيفيومقياس الرضا، (  اشراؾ العاملين،  تقدير الجهود،  الترقية،  المكافآت
 .قياس الرضا الوظيفي ك الدرجة الكلية فَلاستبياف الحوافزلاساتذة التعليم العافِ  الدرجة الكلية 
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 :تمهيد

سنتطر في ىذا الفصل إفُ مناقشة تلك النتائج كذلك إستنادا إفُ الأطر النظرية كالفرضيات الدعتمدة في دراستنا كمقارنتها مع 
كالدراسات كالأبحاث السابقة في الدوضوع ، كذلك لدعرفة مدل التوافق كالإختلاؼ معها ، بعد ذلك سيتم  لستلف النظريات الدعرفية

 .عرض النتائج الدتوصل إليها في الدراستنا ثم نقدـ بعد ذلك جملة من التوصيات كالدقتًحات
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: مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الأولى  -1

كالذم لؽثل البعد الاكؿ من استبياف الحوافز لدل  الراتبفي الفرضية الجزئية الاكفُ افتًضنا انو توجد علاقة بتُ 
أساتذة التعليم العافِ  كمقياس الرضا الوظيفي ، كمن خلاؿ نتائج الدراسة الإحصائية تبتُ لنا أنو توجد علاقة بتُ 

. الدتغتَين ، كىي علاقة ارتباطية موجبة كدالة 

 الراتب كبتُ الرضا الوظيفي لأساتذة التعليم العافِ ، ة بتُكيعزك الباحث النتائج الحالية على طبيعة العلاقة القائم
حيث يلعب الراتب دكرا مهما في حياة الفرد العامل كذلك انطلاقا من تبتٍ الباحث لنظرية ىرـ أك سلم ماسلو 
للحاجات ، حييث تقر ىذه الاختَة بوجوب برقيق حاجيات الانساف اك الكائن الحي بالتدرج ، بحيث تنقسم 

الحاجات الفسيولوجية ، كالحاجات الامنية ، كالحاجات الانتماء ، : تويات من الحاجات كىي إفُ خمس مس
كحاجات التقدير ، كحاجات تقدير الذات ، كالاستاذ الجامعي بدا انو يعمل فلا بد لو من راتب يكفيو لسد 

كسيلة من الوسائل الذامة التي حاجاتو  كىذا ما لػقق لو الرضا الوظيفي بذاه عملو ككظيفتو ، بحيث يعتبر الراتب 
تدخل ضمن نظاـ الحوافز الفعاؿ في خلق ما يسمى الرضا الوظيفي كخصوصا مع تنامي الحاجات كتكاثرىا في 
عصرنا الحافِ لشا يستدعي دراسة علمية للراتب من اجل التكفل بحاجيات الاساتذة الدمارستُ كخلق ما يسمى 

. لونها في الجامعة بالرضا الوظيفي بذاه كظائفهم التي يشغ

لك يعزك الباحث ىذا الارتباط الدوجود بتُ الراتب كالرضا الوظيفي افُ نظرية لرموعة العوامل لفريدريك ىيزربرغ كذ
: كالتي تنص على اف ىناؾ عوامل تتسبب في حدكث الرضا الوظيفي للفرد العامل في أم كظيفة كىي نوعاف 

عوامل الوقائية لصد اىم شيء كىو الراتب اك الاجر باختلاؼ مسمياتو ، عوامل كقائية كعوامل دافعة ، كمن بتُ اؿ
. بحيث يلعب ىذا الاختَ دكرا ىاما في خلق الرضا الوظيفي لدل كل فرد عامل 

، ككذلك مع  (2020ةعبد الرحماف العابدي ، مراد عثماني)دراسة الباحث كتتفق ىذه الفرضية المحققة مع 
كبتُ كل من اداء  (الاجر)الراتب كاللتاف تقراف بوجود علاقة ارتباطية كدالة بتُ  دراسة الباحثصابر بن عيسى

اساتذة التًبية البدنية كالرياضية كبتُ جودة حياة اساتذة التًبية البدنية كالرياضية ، بحيث اف كل من الدراستتُ 
. ترتبطاف من حيث الدراسة الحالية من جانب متغتَ الرضا الوظيفي فقط 

على اف الحوافز بنوعيها لذا تأثتَ قوم في برديد درجة  (2015،الطيب الوخش)دراسة الباحث كد كذلك تؤ
الرضا الوظيفي لدل العماؿ ، كخصوصا عندما يتعلق الامر بالحوافز الدادية كالاجر ، كالتي اظهرت اف اغلب افراد 
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الرضا ا لػقق لذم الدستول الدقبوؿ من عينة الدراسة رغبتها في الحصوؿ على راتب مناسب يكفل قضاء حاجياتها مم
( 2018، بكاي سعد)الفرضية مع ما توصلت اليو دراسة الباحث الوظيفي لذم بذاه كظيفتهم ، بينما تتعارض 

 .لرضا عن الاجر كمتغتَ آخر مرتبطحيث اقرت ىذه الدراسة بانها توجد علاقة ارتباطية عكسية سلبية بتُ درجة ا

توجد علاقة بتُ الراتب كالرضا : بناءا على ما سبق ذكره يرل الباحث اف الفرضية الجزئية الاكفُ للدراسة كالقائلة 
 . قد برققتالوظيفي لدل اساتذة التعليم العافِ 

 :مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الثانية -2

كالذم لؽثل البعد الثافٓ من استبياف الحوافز  العلاوات في الرضية الجزئية الثانية افتًضنا انو توجد علاقة بتُ بتُ

لدل اساتذة التعليم العافِ  كبتُ الرضا الوظيفي ، كمن خلاؿ نتائج الدراسة الإحصائية تبتُ لنا أنو توجد علاقة 

. كىي علاقة ارتباطية موجبة كدالةبتُ الدتغتَين ، 

العلاكات كالرضا الوظيفي لاساتذة التعليم العافِ العاملتُ بدعهد  كيعزك الباحث النتائج الحالية افُ طبيعة العلاقة بتُ
علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة لزمد خيضر، ككذلك افُ اف العلاكات تعتبر من الوسائل الذامة 

قدراتهم افُ  افضل ما الدندرجة ضمن الحوافز الدادية التي تهدؼ افُ برفيز الافراد العاملتُ افُ رفع مستول انتاجهم ك
تستطيعو قدراتهم من اجل ضماف برقيق الاىداؼ الدنشودة كالاىداؼ الحسنة ، فالعلاكات ىي كل ما يعطى 

من اجل استثارة دكافعهم لضو العمل كالوظيفة التي يشغلونها كذلك خلق كزيادة من حتُ لاخر بشكل نقدم 
ك مؤسسات اخرل تكفل لذم العلاكات من اجل سد كافة الرضا الوظيفي بذاه عملهم بدا يضمن عدـ دكرانهم نح

. حاجياتهم العصرية 

كفي ىذا الصدد فاف الباحث في تفستَه للنتائج الحالية كاف من خلاؿ تبنيو لنظرية الادارة العلمية لفريدريك تايلور 
اعها ، كىذا ما لغعلو حيث تقر ىذه  النظرية بأف الانساف العامل يسعى بجد للحصوؿ على العوائد الدادية بل انو

. يبذؿ كل لرهوداتو كتركيز انتاجو كمكونات ادائو في الحصوؿ عليها 

العلاكات توجد علاقة بتُ : بناءا على ما سبق ذكره يرل الباحث اف الفرضية الجزئية الثانية للدراسة كالقائلة 
. كالرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم العافِ قد برققت 
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 :ة لثنتائج الفرضية الجزئية الثاسير مناقشة وتف-3

كالذم لؽثل البعد الثالث من استبياف الحوافز لدل  المكافآتفي الفرضية الجزئية الثالية افتًضنا انو توجد علاقة بتُ 

اساتذة التعليم العافِ  كبتُ الرضا الوظيفي ، كمن خلاؿ نتائج الدراسة الإحصائية تبتُ لنا أنو توجد علاقة بتُ 

. ، كىي علاقة ارتباطية موجبة كدالة  الدتغتَين

كيعزك الباحث ىذا الارتباط بتُ الدكافآت كالرضا الوظيفي إفُ طبيعة العلاقة القائمة بتُ كل من البعد الثالث 
للاستبياف كبتُ مقياس الرضا الوظيفي ، حيث تعتبر الدكافآت كسيلة مهمة كذلك كغتَىا من الوسائل السابقة 

 برفيز الاستاتذة على أداء كاجباتهم بكل ارتياح كقبوؿ كقناعة ، كباف الوظيفة التي يشغلونها كالراتب كالعلاكات في
 الدكافآت بانها تلك الاجزاء النقدية الدقتطعة اك الذدايا الدقدمة نظتَ الجهود تضمن لذم ما يريدكنو ، حيث تعتبر

. الاضافية اك التفوؽ اك النجاح في العمل 

ترتبط ارتباطا كثيقا  المكافآتكذلك يفسر الباحث النتائج الحالية كفقا لنظرية التوقع لػ فركـ ، كالتي تقر بأف 
بالرضا الوظيفي ، كذلك من خلاؿ العلاقة الددركة بتُ قيمة التقدير اك الدكافأة اك الجهد الدبذكؿ للوصوؿ افُ 

. النتائج الدتوقعة من بدائل نتيجة ،كىذه الدفاضلة تتم على اساس قيمة الدنافع ك

كذلك يفسر الباحث النتائج الحالية بػ لظوذج بورتر كلولر كالذم ينص على اف الرضا الوظيفي يعتمد على لزصلة 
. الفرؽ بتُ شعور الفرد بذاه ما ينبغي اف لػصل عليو كما لػققو الفرد فعلا 

دمو الأستاذ العامل ، فاذا توقع الحصوؿ عليها أم أف الدكافآت التي تندرج برت سياؽ الحوافز مقركنة بدا يق
 .كافآت كالرضا الوظيفي قد برققت، قاـ ببذؿ الجهد اللازـ ، كاذا برصل عليها فاف العلاقة بتُ افَ (المكافآت )

توجد علاقة بتُ الدكافآت : بناءا على ما سبق ذكره يرل الباحث اف الفرضية الجزئية الثالثة للدراسة كالقائلة 
 . قد برققتا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ كالرض
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 :مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الرابعة  -4

كالذم لؽثل البعد الرابع من استبياف الحوافز لدل  الترقيةفي الفرضية الجزئية الرابعة افتًضنا انو توجد علاقة بتُ 

اساتذة التعليم العافِ  كبتُ الرضا الوظيفي ، كمن خلاؿ نتائج الدراسة الإحصائية تبتُ لنا أنو لا توجد علاقة بتُ 

. الدتغتَين 

ا كصوؿ على من الذم ىو فيو ، كذلك يقصد بوأفُ مستول إظف كك افَأكتعتبر التًقية ىي عملية رفع العامل 
الدوظف افُ لدستول اعلى في السلم الوظيفي كفي الذيكل التنظيمي ، كتصاحب ىذه التًقية زيادة في الاجر كفي 

. الدسؤكليات  ، كما تزيد ايضا من الدكانة الاجتماعية 

العافِ كيعزك الباحث النتائج التي تدؿ على عدـ كجود علاقة بتُ التًقية كالرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم 
العالتُ بدعهد التًبية البدنية بجامعة لزمد خيضر ، افُ اف التًقية قد تكلف الاستاذ العامل عديد الدسؤكليات التي 

تتطلب الكثتَ من الدهارات كالخبرات في العمل ، اضافة افُ ذلك ىو بحث الاساتذة العاملتُ عن الراحة للتخلص 
عزك الباحث النتائج المحصلة ايضا افُ رغبة بعض الدستجيبتُ من عينة من اكقات العمل التي يركنها مرىقة، كذلك م

. الدراسة افُ الابتعاد عن الصراعات الادارية كالحفاظ على علاقات الود بتُ زملاء العمل 

كقد تبتُ اف جل الدفحوصتُ لػبذكف التًقية على أساس الاقدمية لشا يعزز قولنا السابق باف التًقية برتاج افُ 
كخبرات ، بينما يرل غتَىم كىم قلة تاييدىم للتًقية على اساس الدهارات حتى كاف كانت في سن مبكرة ،  مهارات

معتمدين في رأيهم على معيار الكفاءة لا الاقدمية التي يعتبركنها بدثابة حاجز اماـ تطلعات الافراد الدوىوبتُ 
. بالقيادة 

بن عيسى كالتي تقر بعدـ كجود علاقة بتُ التًقية كجودة حياة  كتتفق ىذه النتائج الحالية مع دراسة الباحث صابر
، حدل الدتغتَات إأخذنا بها نظرا للتًابط الدوجود بتُ الدراستتُ ضمن اساتذة التًبية البدنية كالرياضية ، كقد 

، حي تقر ايضا بعدـ كجو علاقة بتُ التًقية كالرضا  2018كذلك تتفق ايضا مع دراسة الباحث بكام سعد 
. الوظيفي لدل موظفي مديريات الشباب كالرياضة 
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مع دراسة الباحث مسعود حسافٓ كالتي تقر بوجود علاقة ارتباطية ، كذلك تتفق في ذات السياؽ بينما تتعارض 
.  الرضا الوظيفيكبتُ الترقية ف ىناؾ علاقة ارتباطية دالة بتُ أفي كوف  مراد عثمانيمع دراسة الباحث 

كالرضا التًقية توجد علاقة بتُ : راسة كالقائلة ف الفرضية الجزئية الرابعة للدأبناءا على ما سبق ذكره يرل الباحث 
.   غير محققةالوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ 

 :مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الخامسة  -5

كالذم لؽثل البعد الخامس من  استبياف  تقديرالجهودبتُ في الفرضية الجزئية الخامسة  افتًضنا انو توجد علاقة 

الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  كمقياس الرضا الوظيفي ، كمن خلاؿ نتائج الدراسة الإحصائية تبتُ لنا أنو 

. توجد علاقة بتُ الدتغتَين ، كىي علاقة رتباطية موجبة كدالة 

ف البعد الخامس من استبيا ف الحوافز كىو تقدير الجهود يلعب دكرا ىاما في أفُ كوف إكيعزك الباحث النتائج الحالية 
ك الكتابية بعمل أبرقيق الرضا الوظيفي لدل العاملتُ ، حيث يقصد بتقدم الجهود ىو تلك الاعتًافات اللفظية 

ية الأعماؿ بالغابمعتُ أك خدمة معينة جديرة بالإشادة كالتقدير ، كتعرؼ كذلك على أنها عملية الاعتًاؼ 
. كالجهود الإضافية الدقدمة من الأفراد العاملتُ ، كذلك زيادة عن الدهاـ كالواجبات الدتفق عليها في عقود العمل 

. كيعتبر تقدم الجهود أيضا من عوامل الدلؽقراطية الحديثة التي تستَ بها الدنظمات الحديثة

ككإسقاط على دراستنا الحالية ىذه فإف تقدير الجهود الدقدمة من طرؼ الأساتذة  

العاملتُ في معهدنا ، يعتبر ضمن الحوافز الدهمة الدعنوية التي تعمل بشكل إلغابي في برفيزىم كبسكينهم من أداء 
حيث أف شعورىم  كاجباتهم على أحسن كجو ، كانطلاقا من ىذا خلق رضا كظيفي للأساتذة بذاه كظيفتهم ،

. بتقدير جهودىم في الدعهد لغعلهم يتفادكف دكراف العمل 

، حيث ترتكز ترتكز  دوجلاس ماؾ غريغور: ػ لػ Yو  Xنظرية كيفسر الباحث النتائج الدتوصل إليها من خلاؿ 
ىذه النظرية على رؤية الرؤساء كالددير افُ الدوظفتُ كالعماؿ نتيجة لذلك قاـ بوضع ىذين النموذجتُ ، كلطص 

أك ما يسمى القيادة الدلؽقراطية ، حيث تقر ىذه النظرية على أف الأفراد العاملتُ Yبالذكر افتًاضات نظرية 
كالتشجيع ، أكالتحفيزات اللفظية أك الكتابية الدقدمة لتثمتُ أعمالذم  يرغبوف دكما في البحث عن عوامل التقدير
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الدنجزة ، كذلك تقر ىذه النظرية أيضا إفُ الفرد على أنو إنساف عادم يبحث عن كل مصادر الاطمئناف كالراحة 
. كالددح كالثناء من أجل برقيق الرضا لضو الدهنة 

توجد علاقة بتُ تقدير الجهود : ة الجزئية الخامسة للدراسة كالقائلة بناءا على ما سبق ذكره يرل الباحث اف الفرضي
.   غتَ لزققةكالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ 

 :مناقشة وتفسير نتائج الفرضية الجزئية السادسة -6

استبياف  سادس منكالذم لؽثل البعد اؿ إشراؾ العاملينفي الفرضية الجزئية الخامسة  افتًضنا انو توجد علاقة بتُ 

الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  كمقياس الرضا الوظيفي ، كمن خلاؿ نتائج الدراسة الإحصائية تبتُ لنا أنو 

. توجد علاقة بتُ الدتغتَين ، كىي علاقة رتباطية موجبة كدالة 

ساتذة امعية كيهم جدا الأ الدنظومة افًمر مهم فيأشراؾ العاملتُ إف أكيعزك الباحث النتائج الحالية إفُ كوف 

داخل مكاف عملهم كيزيد من دافعيتهم لضو عملهم ، كيشتَ بعد العاملتُ ، حيث يشعرىم بدكانتهم العلمية 

إشراؾ العاملتُ إفُ دلرهم في ابزاذ القرارات كالدشاركة في رسم الأىداؼ كالتخطيط لذا ، كذلك الدشاركة بصفة 

لتقوفٔ ، كتعتبر ىذه السمة من ابرز سمات الدلؽقراطية الحديثة داخل عامة في عمليات التخطيط كالتنفيذ كا

الدنظمات كالدؤسسات ، كقد أكدت العديد من الدراسات الغابية ىذه الصفة في الرفع من مردكدية إشراؾ العاملتُ 

. داخل أم منشأة ، كلعل ىذا ما نسقطو على الأساتذة في دراستنا ىذه الحالية

حيث ترتكز ىذه النظرية على جوف راوولز ، : نظرية المساواة لػػ ج المحصلة بالاعتماد على كيفسر الباحث النتائ

افتًاض أساسي كىو أف الناس لديهم دافعية عالية لتحقيق التوازف بتُ جهدىم كإسهاماتهم كبتُ العوائد التي 

، زنة بتُ جهودىم كعوائدىم من جهةالػققونها ، كيتمثل جوىر ىذه النظرية في أف الأفراد في الدنظمات لػبذكف الدو

 في ظركؼ عمل مشابهة في الدنظمة من جهة أخرل فإذا ما لأدرؾ الفرد كأقتنع أنو كجهود عوائد الآخرين العاملتُ
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يعامل بطريقة غتَ مساكية كغتَ عادلة بالدقارنة مع غتَه ، فسيتولد داخلو توتر كباعث يدفعو لتقليص جهده 

. كتصويبو 

توجد علاقة بتُ إشراؾ : بق ذكره يرل الباحث أف الفرضية الجزئية السادسة للدراسة كالقائلة بناءا على ما س
.   لزققةالعاملتُ كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ 

: مناقشة وتفسير نتائج الفرضية العامة -7

، كمن  العالي لدى اساتذةالتعليمالحوافزوالرضا الوظيفي في الفرضية العامة افتًضنا انو توجد علاقة بتُ بتُ 
خلاؿ دراستنا الاحصائية للبيانات كالدعلومات تبتُ لنا انو توجد علاقة ارتباطية طردية بتُ الدتغتَين الذين تم 

. التعرض لذما من خلاؿ التقصي كالبحث كالدعالجة 

لاساتذة التعليم العافِ ، ا الوظيفي كيعزك الباحث النتائج المحصل عليها لطبيعة العلاقة القائمة بتُ الحوافز كالرض
الحوافز كالراتب والعلاوات ككذلك على العوامل التي تؤثر على حدكث الرضا من عدمو كالدتمثلة في ابعاد 

، حيث اف لكل ىذه العوامل دكر الغابي كمهم في رضا والمكافأت والترقية وتقدير الجهود واشراؾ العاملين 
فإذا توفرت ىذه العوامل في بيئة العمل التي يدكاـ بها الكوادر الجامعية مهامها ، الاساتذة العاملتُ من عدمو ، 

الاستاذ من ظركؼ كحاجات  ذلك انطلاقا من توفر كل ما لػتاجوفإنها ستتصف بحالة من الرضا بذاه الدهنة ، ك
ما يسمى بالاطار ما يسعى لو سواءا ما ارتبط بدهنتو اك بحاجاتو الشخصية خارج اطار حياتو ضمن تضمن لو 

. الدعيشي الحياتي االشخصي 

مدرسة العلاقات كفي ىذا لصدد فإننا ننطلق في تفستَ كل ما برصلنا عليو من نتائج من خلاؿ تبنينا لدا تقربو .
ككل ما لو علاقة بالداديات  جوروالمكافآتلأدكافع العمل لدل العاملتُ لصد ا، حيث تقر بأف من بتُ  الانسانية
بالعاملتُ لبذؿ الجهود نظرا لتحقيق رضاىم عن عملو كبرقيق حاجياتهم ، كتتعدل ىذه النظرية لتبرز  كالتي تدفع

أيضا بأف العنصر البشرم لايهتم فقط بالداديات بل لػتاج ايضا للاىتماـ كتدعيم العلاقات الاجتماعية خلاؿ 
لشا يدفع بهم   شراؾ العاملين والترقيةتقدير الجهود واالعمل ، أم ما ينطبق على ما جاء في دراستنا من خلاؿ 

عندا تتحقق كل ىاتو العوامل افُ رضا تاـ بذاه العمل كالوظيفة كذلك يرفع من مستول ادائهم الوظيفي ، أم اف 
. ارتباطا كثيقا كطرديا بتُ الحوافز كالرضا الوظيفي حسب ما تفسره ىذه النظرية ىناؾ 
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كالتي مفادىا اف  فريديريك ىيرزبرغ ػمجموعة العوامل ؿفُ نظرية كذلك نعتمد على تفستَ نتائجنا المحصلة ع
،  طبيعة العمل) كىي تتمثل في ىناؾ لرموعة من العوامل التي تسبب الرضا عن العمل للأفراد العاملتُ 

،  مجموعة العوامل الدافعةعنوافكالتي بست تسميتها برت (  ، وفرص الترقية(المكافآت) الإنجازفي العمل 
حيث لصد اف ىذه النظرية تقر بوجود العلاقة الوثيقة الارتباطية بتُ عوامل الحوافز كالرضا فإذا توفرت عوامل الحفز 
برقق الرضا لدل الافراد الدزاكلتُ لدهامهم ، كذلك نفس الشأف مع نظرية تدرج الحاجات كالتي تقر بإلغابية العلاقة 

كبتُ مستول برقق الرضا الوظيفي بذاه الدهنة كالعكس صحيح ، كذلك بتُ الحاجات التي توفرىا الدهنة للعماؿ 
التي تستَ على نفس خطى السابقتُ ، حيث تقر ىي  الإنجاز للدافعية لػ ماكليلاندنفس الأمر بالنسبة لنظرية 

يث اف الأخرل بإلغابية العلاقة من حيث الإرتباط بتُ عوامل التحفيز كالرضا بذاه الدهنة من طرؼ العاملتُ ، ح
كلما برققت من خلاؿ الدهنة الدمارسة كلما زاد رضا الفرد العامل ىناؾ ثلاث حاجات أساسية في ىاتو النظرية 

. الإنتماء  حاجةالإلصاز ، ك حاجةالقوة ، ك حاجةكمنو الاداء ، كىي 

  وعلى ضوء ما سبق فاف الفرضية العامة تتفق مع ما توصلت اليو : 
. كالتي اخلصت بوجود علاقة بتُ مستول الحوافز كالابداع الادارم للعاملتُ  (2019مقيرش محمد، )دراسة 

  التي اخلصت لوجود علاقة ارتباطية طردية موجبة بتُ درجة الرضا  (2018بكاي عيسى، )دراسة
. الوظيفي كمستول القدرات الابداعية لدل موظفي مديريات الشباب كالرياضة 

  التي اقرت بوجود علاقة بتُ حوافز العمل كعلاقتها بالرضا الوظيفي  (2015الطيب الوخش ،)دراسة
 .في الدؤسسة الجزائرية 

  التي اخلصت لوجود علاقة ارتباطية بتُ الرضا الوظيفي كجودة الحياة  (2019صابر بن عيسى، )دراسة
 .لدل اساتذة التًبية البدنية كالرياضية 

  0.05د علاقة دالة احصائيا عند مستول الدلالة كالتي اقرت بوجو (2019حساني مسعود، )دراسة 
 .بتُ الرضا الوظيفي لدل مدراء مؤسسات كمنشآت قطاع الشباب كالرياضة كادائهم الوظيفي 

  توجد علاقة بتُ الحوافز : كبناءا على كل ما سبق ذكره يرل الباحث اف الفرضية العامة للدراسة كالقائلة
 . محققةالعافِ كالرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم 
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 : خلاصة 

     تم في نهاية ىذا الفصل من خلاؿ مناقشة ك تفستَ نتائج الدراسة الحالية مع ماتم التطرؽ إليو في الجانب
النظرم ، كمقارنة ذلك مع لستلف النظريات الدعرفية ك الدراسات كالابحاث السابقة ذات الصلة بدوضوع 

الدقتًحة في بتُ عوامل الحوافز علاقة  توجد: دراستنا ، سجلنا برقق الفرضيات الجزئية الستة ، ك القائلة أنو 
 العاملين واشراؾ،  الجهود وتقدير،  والترقية،  والمكافآت،  لعلاواتا و الراتب: الدراسة ، كىي 

ملتُ بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية اكبتُ الرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم العافِ الع
الحوافز توجد علاقة بتُ : ، ككذلك برقق الفرضية العامة القائلة بأنو -بسكرة  –بدعهد لزمد خيضر 

 .لدل اساتذة التعليم العافِ الوظيفي كالرضا 
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  بعد التطرؽ إفُ الجانب التطبيقي ، كبعد الدعالجة الإحصائية ك عرض ك برليل النتائج ثم مناقشة ك تفستَ فرضيات

 : يلي الدراسة الجزئية كل على حدا ، بسكنا من الوصوؿ لجملة من النتائج التي سيتم عرضها كما 

توجد علاقة بتُ الحوافز ك الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية . 1

.  كالرياضية  

توجد علاقة بتُ الراتب ك الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية . 2

. كالرياضية  

ين العلاكات ك الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية توجد علاقة ب. 3

. كالرياضية  

ك الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية  الدكافآتتوجد علاقة بتُ  .4

. كالرياضية  

الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية توجد علاقة بتُ التًقية  ك لا . 5

 .كالرياضية  

توجد علاقة بتُ تقدير الجهود ك الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية  .6

 .كالرياضية  

توجد علاقة بتُ إشراؾ العاملتُ ك الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ لدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية . 7

.كالرياضية  
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  التوصيات والاقتراحات: 
  إنطلاقا من النتائج الدتوصل اليها بعد الدراسة الدعمقة بشقيها النظرم كالتطبيقي ، تم الخركج بجملة من

 : الاقتًاحات ، ىي كالآتي 
  الاجور التي يتقاضاىا الاساتذة على مستول معهد علوـ كتقنيات ضركرة مراجعة الوزارة الوصية لشبكة

 .النشاطات البدنية كالرياضية كبرسينها بدا يتماشى كمتطلبات الوظيفة كالعصر

  تطبيق لمحتول نظرية العلاقات الانسانية ، ككذلك النظرية الدلؽقراطية اؿضركرة. 

 كشي ضركرة تطبيق نظرية الدساكاة ، كالنظرية اليابانية لأZ . 

  ضركرة تفعيل نظاـ العلاكات ، كذلك من اجل احساس الاساتذة باعميتهم كشريك رئيسي مهم في الدنظومة

 .الجامعية 

  كإعطاء تكوينات لرانية ، كرحلات تركلػية : كذلك ضركرة نظاـ مكافآت مدركس يتفق مع الدهنة مثلا

 .افٍ ....... 

 ؿ مراعاة عامل السن كالالصازات المحصلة في التدريس كليس اعادة النظر في نظاـ التًقية ، كذلك من خلا

 .بالاعتماد على التاىيل العلمي فقط 

  على الرئيس خلق آلية دكرية لتكرفٔ كتشجيع الاساتذة الدتفوقتُ كدعم جهودىم من حتُ لآخر لاجل الرقي

 .بالاداء مستقبلا

 في برقيق الاىداؼ الدسطرة من طرؼ الدعهد  الاستثمار في العنصر البشرم العامل بالدعهد كونهم عنصر مهم

. 

  ، على الرئيس عقد لقاءات دكرية من اجل بسكتُ لستلف الاساتذة من ابداء ارائهم كتصوراتهم كمقتًحاتهم

 .كتقدفٔ انشغالاتهم 
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  ضركرة استحضار الجهود الدبذكلة من طرؼ الاساتذة الذين لػققوف نتائج جيدة حسب خارطة العمل

 .كتثمينها ، خلاؿ الاجتماعات الدكرية الدسطرة 

  كذلك من الدهم اقامة دكرات تكوينية من اجل الرقي باداء الاساتذة كبسكينهم من مواصلة التكوين كبرديث

الدعارؼ كالتحكم في الوسائل الحديثة ، لشا لؼلق لذم مستول معتُ من الرضا الوظيفي بذاه الجامعة ك الدهنة 

 .فٔ بزصص تربية بدنية الدتمثلة في استاذ التعل
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: خاتمة 

 الحوافز  من الدواضيع التي أخذت نصيبا كبتَا من الدراسات كالبحوث في لستلف المجالات ك   يعد موضوع
الديادين ، كتأتي دراستنا الحالية في لراؿ مغاير لؼتص بدجاؿ النشاط البدفٓ ك الرياضي التًبوم ، ك قد قمنا في 

التعليم العافِ العاملتُ بدعهد علوـ كتقنيات  بدعالجة الحوافز كعلاقتها بالرضا الوظيفي لدل أساتذة دراستنا الحالية
" النشاطات البدنية كالرياضية بدعهد بسكرة ، حيث اشتملت الدراسة على متغتَين أحدلعا مثل الدتغتَ الأكؿ كىو 

ب ، الرات: ) أما الدتغتَ الثافٓ فقد مثل الرضا الوظيفي ، كقد بست تغطية الدتغتَ الأكؿ بستة أبعاد بسثلت في " الحوافز
، أما الدتغتَ الثافٓ فقد بست تغطيتو بستة أبعاد .( العلاكات ، الدكافآت ، التًقية ، تقدير الجهود ، إشراؾ العاملتُ 

فرص التًقي ك النمو الوظيفي الدتاح ، الأماف ك الاستقرار الوظيفي ، : )كىي متمثلة في مقياس لػ سافَ الفهد كىي 
للقدرات الشخصية ، ظركؼ ك إجراءات العمل ك بيئتو الدادية ، علاقات  متو ئملا طبيعة العمل كحجم العمل ك

تأثتَ على " الحوافز " ، كقد تبتُ في دراستنا ىذه باف للمتغتَ ( العمل ، الرئيس ك لظط القيادة السائد في العمل 
 .متغتَ الرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ العاملتُ بالدعهد 

  دراستو في معهد التًبية كالبدنية كالرياضية طيلة ك تبلور موضوع دراستنا ىذا في ذىن الباحث بحكم
خمس سنوات حيث كاف خلالذا متفوقا بامتياز لكنو فَ يتحصل على أم حوافز سواءا مادية كانت اك معنوية 

ع  بو لدراسة منظومة الحوافز لشا خلق لو حالة من الاستياء كالخموؿ كعدـ الرضا بذاه بزصصو ، كىذا ما دؼ
لدل أساتذتو العاملتُ بالدعهد لدعرفة ما إذا كانت ىناؾ حوافز مقدمة في ىذا الصدد كالسياؽ حقا كما مدل 

رضا أساتذتو في ىذا الدعهد كفي إطار ىذه الوظيفة ، كذلك رغب الباحث أيضا في إجراء ىذه الدراسة 
علميا كتسليط المجهر على جزء لشا يعتبره الباحث ـ اىتماما كمحاكلة لرد الجميل لبعض أساتذتو في منحو

كانطلاقا لشا قيل تم صياغة ، ربدا مشكلا كبتَا إذا ما كجد من حيث التأثتَ على أدائهم بنوعيو سلبا أك إلغابا
 ىل توجد علاقة بتُ الحوافز كالرضا الوظيفي لدل أساتذة التعليم العافِ:تساؤؿ عاـ للدراسة كاف كالتافِ 

 علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية ؟ 
   معهدنا كبعد الاطلاع على لستلف الدراجع ك الدراسات السابقة ، قمنا بإجراء دراسة ميدانية على مستول

نا على الدنهج عتمدنا في دراستعلوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعة لزمد خضر بولاية  بسكرة ، كا
تشمل عشوائية طبقية بحكم أف الدراسة تدرس العلاقة بتُ الدتغتَين ، ككانت العينة  ق الإرتباطيالوصفي بأسلوب

كفُ من خلالذا ضبط أداتي الدراسة الأ ستطلاعية  تما، كما قمنا بإجراء دراسة لأساتذة العاملتُ بالدعهد جميع 
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تصميم الباحث بتنسيق مع الدشرؼ ، أما استبياف الحوافز لدل أساتذة التعليم العافِ  الذم كاف من  تتمثل في
ساتذة من كىذا بعد عرضو على لرموعة من الأ ،الرضا الوظيفي  لسافَ الفهد  مقياسالأداة الثانية فتمثلت في 

 . أىل الاختصاص 
  ك بعد الدعالجة الإحصائية كبرليل ك مناقشة ك تفستَ نتائج الدراسة توصلنا لتحقيق الفرضية العامة للدراسة

لدل أساتذة التعليم العافِ علوـ كتقنيات النشاطات البدنية الرضا الوظيفي  الحوافز ك توجد علاقة بتُ: " ئلةالقا
كل الفرضيات الدقتًحة باستثناء  لدراسة أيضا لمجموعة من النتائج بسثلت في برقيقخلصت ا كما ".كالرياضية 

كىذا إف دؿ على ، .( الراتب ، العلاكات ف الدكافآت ، تقدير الجهود ، إشراؾ العاملتُ ) كاحدة فقط كىي 
شيء فإلظا يدؿ على طبيعة العلاقة القائمة بتُ الدتغتَين ، كفي نهاية الدراسة تم تقدفٔ جملة من التوصيات ك 

عتبار ، كأف تكوف دراستنا بداية جديدة لدراسات أخرل في ىذا تأخذ بعتُ الا أفالاقتًاحات ك التي نتمتٌ 
.  المجاؿ 
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.  1434عبد العزيز ، السعودية ،  الدلك بن

  الرسائل العلمية والاطاريح: 

لعامةللتربية والتعليم ا الوظيفي لدى الاداريين العاملين في المديريةالرضا سعيد بن سافَ ميلكاف الدشيخي ،،أحمد بن  -58
. 2011/2012، رسالة ماجستتَ ، جامعة نزكل ، سلطنة عماف ،  بمحافظة ظفار

، اطركحة دكتوراه ، جامعة بسكرة ، الجزائر،  العلاقات الانسانية واثرىا على الرضا الوظيفيبونوة علي ،  -59
2015/2016 .

، رسالة  محددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري في اطار نظرية دافيد ماكليلاند للدافعيةبوكذف نبيلة ،  -60
.  2006/2007ماجستتَ ، جامعة قسنطينة ، الجزائر، 

فية بين الواقو والمأموؿ لدى معلمي المرحلة الابتدائيةبمحافظة الحوافز الوظيحستُ بن صافٌ بن لزمد الزىرافٓ ،  -61
. 2011، رسالة ماجستتَ، جامعة اـ القرل ، السعودية ،  الطائف

أبرز العوامل المؤثرة على مسنوى الرضا الوظيفي لدى الموظفات الاداريات بجامعة اـ حناف لزمد أحمد ناضرين ،  -62
. 1991ماجستتَ ، جامعة اـ القرل ، السعودية ،  ، رسالة القرى بمكة بقسم الطالبات
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. 2013، الجزائر،  3، رسالة ماجستتَ، جامعة الجزائر أثر الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفيزكينة بوفركة ،  -63

، اطركحة دكتوراه ،  ية والرياضيةالرضا الوظيفي وعلاقتو بجودة الحياة لدى أساتذة التربية البدفصابر بن عيسى ،  -64
. 2018/2019جامعة بسكرة ، الجزائر ، 

،  أثر الحوافز في تحسين الاداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العاـ في الاردفغازم حسن عودة الحلايبة ،  -65
. 2013رسالة ماجستتَ ، جامعة الشرؽ الاكسط ، الاردف ، 

، رسالة ماجستتَ،  وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى اساتذة التعليم المتوسطالاتصاؿ في الادراة المدرسية كتفي عزكز ،  -66
. 2008/2009جامعة باتنة ، الجزائر، 

، رسالة ماجستتَ، جامعة قسنطينة ، الجزائر ،  تماسك جماع العمل وعلاقتو بالرضا الوظيفيلريد بلاؿ ،  -67
2009/2010 .

. 2012/2013، رسالة ماجستتَ، جامعة بومرداس ، الجزائر ،  التنظيميأثر الحوافز على الولاء مزكارمنوبة ،  -68

، علاقة الرضا الوظيفي بالاداء الوظيفي لدى مدراء مؤسسات ومنشآت قطاع الشباب والرياضة مسعود حسافٓ ،  -69
. 2019/2020اطركحة دكتوراه ، جامعة بسكرة ، الجزائر ، 

، رسالة ماجستتَ ، الاكادلؽية  التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينر اثافت توفيق ابراىيم عوض الله ، متَ -70
. 2012العربية ، الدالظارؾ ، 

، اطركحة دكتوراه ، جامعة ابو بكربلقايد ،  فعالية اساليب التحفيز في استقرارالمورد البشري بالمؤسسةاليازيد كىيبة ،  -71
. 2014الجزائر، 

، رسالة ماجستتَ ،  أثر الرضا الوظيفي على اداء العاملين في مؤسسات التعليم العالي، يوسف حسن آدـ بشتَ  -72
. 2015جامعة السوداف للعلوـ كالتكنولوجيا ، السوداف ، 

  الدوريات والمجلات العلمية: 

، لرلة العلوـ الانسانية كالاجتماعية ،  "د .ـ.ؿ" الاداء الوظيفي والاجتماعي للاستاذ الجامعي في نظاـ بواب رضواف ،  -73
. 2015، جامعة جيجل ، الجزائر ،  21العدد 

، لرلة العلوـ  قراءة سوسيوتنظيمية لعلاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي لدى العاملختَم أسماء كقجة رضا ،  -74
. 2010، الجزائر، ( 02)، العدد ( 09)الانسانية كالاجتماعية ، المجلد 
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، جامعة بسكرة ،  2، لرلة الدخبر ، العدد  عضو ىيئة التدريس واخلاقيات وادبيات الجامعةعبد الرحماف برقوؽ ،  -75
. 2005الجزائر ، 

الكفايات التدريسية للاستاذ الجامعي في ضوء معايير دورة ديمينج علاء حاكم الناصر منهى عبد الزىر لزسن ، تطوير  -76
. 2012، جامعة بغداد ، العراؽ ،  50لرلة البحوث التًبوية كالنفسية ، العدد  ، (Pcda)للجودة 

، لرلة العلوـ الانسانسة كالاجتماعية ،  الحوافز واثرىا على الرضا الوظيفي للعاملينالعقبي الازىر كالذافٓ  العاشور،  -77
. ، جامعة الدسيلة ، الجزائر  06العدد 

، (تصورمقترح ) بالجامعات السعودية العريقة والناشئة  ضا الوظيفي لاعضاء ىيئة التدريسالتمكين والرقاسم الحربي ،  -78
. 2013، الجزء الأكؿ ،السعودية ، يونيو 108المجلة التًبوية ، العدد 

. 2012، يونيو(02)، لرلة البحر الاحمر ، العدد الثافٓ  الرضا الوظيفي واثره على اداء العاملينلزمد ابراىيم الكوارتي ،  -79

، المجلة العربية للنشر العلمي ، العدد الواحد  أثر الحوافز المادية والمعنوية على اداء العاملينلزمد بن سبع ابو حميد ،  -80
. 2020اكتوبر  2كالعشركف ، 

، لرلة كلية بغداد للعلوـ  ستوى الخدمات الفندقيةاثر مقومات نجاح اداء العاملين في رفع ـلزمدعوف حستُ ،  -81
. 2013، العراؽ ، (35)الاقتصادية ، العدد الخامس كالثلاثتُ 

الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بالاداء الوظيفي لدى معلمات المدارس الثانوية الحكومية بمحافظة ليلى سرحاف،  -82
. 2007كالعلوـ التًبوية ، جامعة بن نطاـ بن عبد العزيز، السعودية ، ، لرلة الجامع في الدراسات النفسية الخرج 

، المجلة العربية للنشر  اثر الحوافز على اداء العاملين في القطاع الصحي بإمارة أبو ظبينور عزـ الليل بن مارتي ،  -83
. 2020اكتوبر  2،  (12)الثافٓ عشر العلمي ، العدد 
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  وثيقة التربص:الملحق الاوؿ 
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 .القائمة الاسمية لاساتذة المعهد :الملحق الثاني 

الرتبة الاسم واللقب الرقم 
استاذ رواب عمار  01
استاذ بوعروري جعفر  02
استاذ دشري حميد  03
استاذ بزيو سليم  04
استاذ فنوش نصير  05
استاذ مزروع السعيد  06
استاذ مراد خليل  07
استاذ بن عميروش سليماف  08
استاذ شتيوي مالك  09
" . أ " استاذ محاضر عثماني عبد القادر  10
". أ " استاذ محاضر زموري بلقاسم  11
" . أ " استاذ محاضر لزنك أحمد  12
" . أ " استاذ محاضر بزيو عادؿ  13
" . أ " استاذ محاضر باغقوؿ جماؿ  14
" . ب" استاذ محاضر صواش عيسى  15
". ب " استاذ محاضر دحية خالد  16
". ب " استاذ محاضر ناصر بقار  17
". ب " استاذ محاضر حاجي عبد القادر  18
". أ " استاذ مساعد قسم ميهوبي مراد  19
" . أ " استاذ مساعد قسم دخية عادؿ  20
" . أ " استاذ مساعد قسم  جمالي مرابط  21
". أ " استاذ مساعد قسم بن عدة علي  22
". أ " استاذ مساعد قسم بن شعيب احمد  23
" . أ " استاذ مساعد قسم قدور عز الدين  24
" . أ " استاذ مساعد قسم دين شعيب  25
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" . أ " استاذ مساعد قسم مغربي المغربي  26
". أ " استاذ مساعد قسم قيدواـ الطيب  27

استاذا  27وع ػػػػػػـػػػػػػجػػػػػػػػػـػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ
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 .استبياف الحوافز:الملحق الرابع 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

– بسكرة  –جامعة محمد خيضر 

.  معهد علوـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 قسم التربية الحركية

 

 

  ( :اختياري )عزيزي الأستاذ               ............................................
  مؤسسة العمل:                             ............................................
  الجنس:                                     ............................................

 

 تحية طيبة وبعد 

بإجراء دراسة مقدمة لنيل متطلبات شهادة الداستً   غزاؿ عبد الغني  : باحث يقوـ اؿ

في ميداف علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضة ، بزصص 

: النشاط البدفٓ كالرياضي التًبوم كموضوعو                                   

العالي الحوافز وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم 

 دراسة ميدانية على جامعة بسكرة

كالباحث يرجو من سيادتكم الإجابة عن فقرات الاستبياف الخاص بالدراسة بكل صدؽ كموضوعية ، كنعلمكم أف أجوبتكم ستبقى في سرية كلن 
 تستعمل إلا لغرض البحث العلمي ، كلكم منا فائق الاحتًاـ كالتقدير 

  إرشادات وتوجيهات  :

. قراءة عبارات الاستبياف قبل البدء في الإجابة يرجى منكم  -1

. في الخانة التي تعبر عن رأيك ، مع عدـ تكرار العلامة في نفس العبارة (  X) كضع علامة  -2

. يرجى عدـ ترؾ أم عبارة من عبارات الاستبياف دكف الإجابة عليها  -3
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 استبياف الحوافز لدى أساتذة التعليم العالي

 

  مػػحػػػايػػػد مػػوافػػػػػقالأسئلة   –المحاكرالرقم  
 غير موافق

   الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػراتػػػػػػػػػػػػػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ : المحور الأوؿ
   ىل يتناسب راتبك مع طبيعة عملك كدرجتك العلمية   01
   ىل يشبع راتبك لستلف حاجياتك   02
   ىل أنت راض عن شبكة الأجور في معهدؾ الذم تعمل بو   03
    ىل ما تتقاضاه من راتب لػفزؾ على مزاكلة عملك بصورة جيدة  04
    ىل يتم برديث الأجور من حتُ لآخر حسب متغتَ العصر  05
   ىل يوفر لك راتبك حياة الرفاىية   06

   الػػػػػػػػػػػػعػػػػػػػػػػلاواتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ :  المحور الثاني 
   أجر إضافي في حالة أداء عملك بدهنية عالية  ( ىناؾ )تتلقى 01
   علاكات إضافية مالية في الأعياد كالدناسبات  ( ىناؾ)تتلقى  02
   مالية في حالة الدخوؿ الددرسي للأبناء  (زيادات)تتلقى إضافات  03
   ىناؾ علاكات مالية في حالة الدرض من طرؼ إدارة معهدؾ   04
   تتلقى إضافات مالية في حالة التدريس مساءا   05
   تتلقى إضافات مالية بخصوص عدد الأفراد في العائلة   06

   ػ الػػػػػػػمػػػػػكػػػػػػافػػػػػػػػػػػػػػػػآتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: المحور الثالث 
   ىناؾ سلم مكافآت بالدعهد الذم تعمل بو    01
   رحلات لرانية في حالة الأداء الجيد  (ىناؾ)تتلقى  02
   ىناؾ منح لتطوير الأداء بالخارج   03
   عطل لرانية مدفوعة الأجر نظتَجهودؾ  في الدعهد (ىناؾ)تتلقى   04
   ىناؾ جوائز مادية برفيزية في حالة تفوؽ احد أبنائك   05
   تتلقى ىدايا قيمة في حالة الصاز عمل معتُ مفيد لك كلدعهدؾ   06

   الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتػػػػػػػػػػػػػػػرقػػػػػػػػػػيػػػػػػػػػػػػػػػػػة : المحور الرابع 
   تتوفر لك كللموظفتُ بدعهدؾ فرص ترقية مستقبلية   01
   توجد سياسة كاضحة كلزددة عند ترقيتك    02
   يوفر لك عملك فرصا مناسبة لتطوير مهاراتك   03



 
 
 

171 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ىل تعد كفاءتك معيارا ىاما في ارتقائك لوظيفة أعلى مثل التأطتَ كالإشراؼ   04
افٍ  ......كالدناقشات 

   

   تضمن لك التًقية آفاقا جديدة في كظيفتك ذات مسعى كبتَ مقابل كقت كجهد أقل   05
   تػػػػػػػػػػقػػػػػػػػػديػػػػػػػػػر الجػػػػػػػػػهػػػػػػػػػػػػػود : المحور الخامس 

    يتم تثمتُ أعمالك الدقدمة في الدعهد  01
   يتم تكرلؽك بشهادات تشجيع من طرؼ إدارة الجامعة أك الدعهد   02
   الدختصة  ( الدعهد)يتم نشر أعمالك العلمية في لرلات الجامعة  03
تتلقى الددح كالثناء من طرؼ إدارة معهدؾ في حالة برقيق نتائج جيدة في إطار الدهاـ  04

الدنوطة بك  
   

   يتم استحضار جهودؾ في الاجتماعات الدكرية على مستول إدارتك   05
    إشػػػػػػػػػػراكػػػػػػػ الػػػعػػػػامػػػػػلػػػػيػػػػػػػػػػػػػػػػن: المحور السادس

   يتم إشراكك في ابزاذ  القرارات على مستول إدارتك   01
   ىناؾ قنوات اتصاؿ مفتوحة بينكم كبتُ إدارة الدعهد   02
   تلقى تدخلاتكم كآراؤكم كاقتًاحاتكم أذانا صاغية   03
   يتم إشراككم في كل من عمليات التخطيط كالتنفيذ كالتقوفٔ   04
    في اختيار برامج العمل كالإختبارات كالدقاييس يتم استشارتكم كأساتذة جامعيتُ 05
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.  قائمة الاساتذة المحكمين:الملحق الخامس 

 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

بسكرة  -جامعة محمد خيضر           

 معهد علوـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية       

الرقم 
 

الجامعة التخصص الاسم الكامل 

بن عميروش سليماف  01
 

. جامعة بسكرة تربية بدنية ورياضية 

صادؽ الحايك  02
 

 تربية بدنية ورياضة
. جامعة الاردف  

03 
فريد مويسي 

 
 تربية بدنية ورياضية

. جامعة بومرداس  

04 
عبد القادر ناصري 

 
 تربية بدنية ورياضية

. جامعة الجزائر 

صالح عتوتة  05
 

.علم الاجتماع   
 

. جامعة سطيف
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 .الاستبياف في صورتو النهائية :  الملحق السادس

 استبياف الحوافز لدى أساتذة التعليم العالي

 

الأسئلة  –المحاكر الرقم  
  مػػحػػػايػػػد مػػوافػػػػػق

الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػراتػػػػػػػػػػػػػػبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ : المحور الأوؿ غير موافق 
   ىل يتناسب راتبك مع طبيعة عملك كدرجتك العلمية   01
   ىل يشبع راتبك لستلف حاجياتك   02
   ىل أنت راض عن شبكة الأجور في معهدؾ الذم تعمل بو   03
    ىل ما تتقاضاه من راتب لػفزؾ على مزاكلة عملك بصورة جيدة  04
    ىل يتم برديث الأجور من حتُ لآخر حسب متغتَ العصر  05
   ىل يوفر لك راتبك حياة الرفاىية   06

   الػػػػػػػػػػػػعػػػػػػػػػػلاواتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ :  المحور الثاني 
   أجر إضافي في حالة أداء عملك بدهنية عالية  ( ىناؾ )تتلقى 01
   علاكات إضافية مالية في الأعياد كالدناسبات  ( ىناؾ)تتلقى  02
   مالية في حالة الدخوؿ الددرسي للأبناء  (زيادات)تتلقى إضافات  03
   ىناؾ علاكات مالية في حالة الدرض من طرؼ إدارة معهدؾ   04
   تتلقى إضافات مالية في حالة التدريس مساءا   05
   تتلقى إضافات مالية بخصوص عدد الأفراد في العائلة   06

   ػ الػػػػػػػمػػػػػكػػػػػػافػػػػػػػػػػػػػػػػآتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: المحور الثالث 
   ىناؾ سلم مكافآت بالدعهد الذم تعمل بو    01
   رحلات لرانية في حالة الأداء الجيد  (ىناؾ)تتلقى  02
   ىناؾ منح لتطوير الأداء بالخارج   03
   عطل لرانية مدفوعة الأجر نظتَجهودؾ  في الدعهد (ىناؾ)تتلقى   04
   ىناؾ جوائز مادية برفيزية في حالة تفوؽ احد أبنائك   05
   تتلقى ىدايا قيمة في حالة الصاز عمل معتُ مفيد لك كلدعهدؾ   06

   الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتػػػػػػػػػػػػػػػرقػػػػػػػػػػيػػػػػػػػػػػػػػػػػة : المحور الرابع 
   تتوفر لك كللموظفتُ بدعهدؾ فرص ترقية مستقبلية   01
   توجد سياسة كاضحة كلزددة عند ترقيتك    02
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   يوفر لك عملك فرصا مناسبة لتطوير مهاراتك   03
ىل تعد كفاءتك معيارا ىاما في ارتقائك لوظيفة أعلى مثل التأطتَ كالإشراؼ   04

افٍ  ......كالدناقشات 
   

تضمن لك التًقية آفاقا جديدة في كظيفتك ذات مسعى كبتَ مقابل كقت كجهد  05
أقل  

   

   تػػػػػػػػػػقػػػػػػػػػديػػػػػػػػػر الجػػػػػػػػػهػػػػػػػػػػػػػود : المحور الخامس 
    يتم تثمتُ أعمالك الدقدمة في الدعهد  01
   يتم تكرلؽك بشهادات تشجيع من طرؼ إدارة الجامعة أك الدعهد   02
   الدختصة  ( الدعهد)يتم نشر أعمالك العلمية في لرلات الجامعة  03
تتلقى الددح كالثناء من طرؼ إدارة معهدؾ في حالة برقيق نتائج جيدة في إطار  04

الدهاـ الدنوطة بك  
   

   يتم استحضار جهودؾ في الاجتماعات الدكرية على مستول إدارتك   05
    إشػػػػػػػػػػراكػػػػػػػ الػػػعػػػػامػػػػػلػػػػيػػػػػػػػػػػػػػػػن: المحور السادس

   يتم إشراكك في ابزاذ  القرارات على مستول إدارتك   01
   ىناؾ قنوات اتصاؿ مفتوحة بينكم كبتُ إدارة الدعهد   02
   تلقى تدخلاتكم كآراؤكم كاقتًاحاتكم أذانا صاغية   03
   يتم إشراككم في كل من عمليات التخطيط كالتنفيذ كالتقوفٔ   04
    في اختيار برامج العمل كالإختبارات كالدقاييس يتم استشارتكم كأساتذة جامعيتُ 05
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. مقياس الرضا الوظيفي:الملحق السادس 

جامعة محمد خيضر  ػ بسكرة ػ  

 معهد علوـ و تقنيات النشاطات البدنية و الرياضية 

 قسم التربية الحركية 

 

 

 

 

 :ػ إرشادات وتوجيهات

. ػ يرجى منكم عدـ ترؾ أي  عبارة من العبارات دوف الإجابة عنها  1        

. في الخانة التي تعبر عن رأيك مع عدـ تكرار العلامة في نفس العبارة ( ×)ػ وضع علامة  2        

 

 :إشراؼ :من إعداد الباحث       

. د مزروع السعيد .ا                                    غزاؿ عبد الغني                                                        ػ      

. عصاـ عثماني -     

 

 

 

 

 :أخً الأستاذ ، أختً الأستاذة 

 : فً إطار قٌامنا ببحث علمً ٌدخل ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر تخصص نشاط بدنً مدرسً تربوي بعنوان 

 الحوافز وعلاقتها بالرضا الوظٌفً لدى أساتذة التعلٌم العالً

بوضوح و موضوعٌة ، مؤكدٌن لكم على سرٌة الإجابة و استخدامها فً التكرم بالإجابة على عبارات هذا المقٌاس  نرجو منكم 

 إطار البحث العلمً فقط ، شاكرٌن حسن تعاونكم معنا 
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مقياس الرضا الوظيفي 

: يتم إجابة الأساتذة الجامعين في ىذا المقياس  وفق الآتي 

 
 غير موافق محايد موافق فرص الترقي و النمو الوظيفي المتاح: المحور الأوؿ الرقم
بسنحك كظيفتك الفرصة لاكتساب الخبرات كتنمية   1

الدهارات 
 

   

تفضل أف تكوف التًقية على أساس الاقدمية في العمل    2
 

   

تفضل أف تكوف التًقية على أساس الكفاءة في العمل   3
 

   

بررص الإدارة على إتاحة فرص النمو الوظيفي   4
 

   

برقق التًقية من درجة إفُ أخرل مكانة اجتماعية أفضل   5
. بدعهدؾ 

   

 الاستقرار و الوظيفيالأمن و : المحور الثاني 

لا تشعر بالخوؼ من فقداف كظيفتك نتيجة نشوب   1
خلاؼ بينك ك بتُ رؤسائك في العمل 

   

توفر لك كظيفتك الاشتًاؾ بالتأمينات بدا لػقق لك   2
الاستقرار الدادم بعد بلوغ الدعاش  

   

يوفر  الدعهد الذم تعمل بو  نظاـ خاص للرعاية الطبية ك   3
العلاجية للعاملتُ 

 

   

تكفل كظيفتك استمرار دخلك من العمل في حالة الإصابة  4
أك الدرض  

   

 الرضا عن طبيعة العمل و حجم العمل و ملاءمتو للقدرات الشخصية: المحور الثالث 
الشخصية  يتناسب عملك مع مؤىلاتك ك استعداداتك 1

 
   

لػقق لك عملك إثراء ك ظيفي من خلاؿ تنوع الدهاـ ك ما  2
يتضمنو عملك من مسؤكليات 
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عدد ساعات العمل مناسبة لشا يتوفر لك الفرصة للقياـ  3
بأنشطتك ك كاجباتك الأخرل 

   

يساعدؾ عملك على إبراز قدراتك لشا يسمح لك  4
. بالتجديد ك الابتكار 

   

كظيفتك بالدعهد تقدير ك احتًاـ الآخرين بسنحك  5
 

   

بسنحك كظيفتك الشعور بالانتماء  للمعهد الذم تدرس بو  6
كللجامعة  ك الدسؤكلية ابذاىها 

 

   

تشعر أف كظيفتك ىامة ك نافع لنفسك ك للمجتمع  7
 

   

 الرضا عن ظروؼ و إجراءات العمل و بيئتو المادية:المحور الرابع 
إجراءات ك خطوات العمل بالوضوح بالنسبة لك تتميز  1

 
   

تتيح لك الفرصة للقياـ بتخطيط عملك   2
 

   

يتاح لك الوقت الكافي ك الإمكانيات الأزمة لإبساـ العمل  3
بكفاءة  

 

   

بذهيزات مكتبية )تتميز بيئة العمل الدادية بدقر الإدارة بوجود  4
( افٍ .....،نظافة ، إضاءة

   

حالة الدلاعب )بيئة العمل الدادية بالدنشات الرياضية  5
مناسبة   ( افٍ.....،الأجهزة كالأدكات الرياضية

   

يتعذر برديد مسؤكلية القصور في العمل نتيجة لعدـ  6
التحديد الواضح لدسؤكليات العاملتُ في الإدارة  

   

 الرضا عن علاقات العمل: المحورالخامس 

تسود ركح التعاكف بينك كبتُ زملائك في الصاز الأعماؿ   1
 

   

يتسم تعاكنك مع رئيسك بالثقة ك التعاكف الدتبادؿ   2
 

   

بذمعك بدكاترة التخصص  علاقة مهنية طيبة برقق الالتزاـ كالجدية في  3
العمل  

   

   تتسم علاقتك بإدارة معهدؾ بالتعاكف ك التقدير الدتبادؿ   4
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الإدارة على تنظيم أنشطة ك فعاليات لستلفة تسهم في دعم ك  بررص 5

توطيد علاقات العمل على اختلاؼ مسؤكلياتها 
   

تسود ركح التعاكف بينك كبتُ لستلف أساتذة الدعهد في الصاز الأعماؿ   6
 

   

 الرضا عن الرئيس و نمط القيادة السائد في العمل: المحور السادس 
تتاح لك الفرصة لإبداء الرأم بحرية في لستلف الدواقف الدتعلقة بالعمل   1

 
   

تتاح لك الصلاحيات عندما تفوض إليك سلطة الإشراؼ على  2
أعماؿ الآخرين  

 

   

يتميز رئيسك في العمل بتدريب مرؤكسيو ك متابعتهم ك الاستماع  3
لدقتًحاتهم 

 

   

يتميز رئيسك بالقدرة على اكتشاؼ الدشكلات ك الأخطاء ك ابزاذ  4
القرارات الدناسبة لعلاجها  

   

لا يسيئ رئيسك استخداـ السلطات التي بسنحها لو كظيفتو    5
 

   

يتعامل رئيسك مع جميع الأساتذة  برت رئاستو بحيادية ك موضوعية  6
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 .الفا كرونباخ لاستبياف الحوافزمعامل الثبات : الملحق السابع

:  درجةالثبات الكلي للاستبياف-1

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cron-

bach 
Nombre d'élé-

ments 

,752 33 

: ثبات المحور الاوؿ درجة-2

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cron-
bach 

Nombre d'élé-
ments 

,919 6 

 :ثبات المحور الثاني  درجة-3

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cron-

bach 
Nombre d'élé-

ments 

,826 6 

 : ثبات المحور الثالثدرجة  -4

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 
procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cron-
bach 

Nombre d'élé-
ments 

,819 6 

 
 :ثبات المحور الرابع درجة  -5

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

 ت
Observations 

Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

   

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 
 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cron-
bach 

Nombre d'élé-
ments 

,774 5 
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: ثبات المحور الخامس  درجة-6

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cron-
bach 

Nombre d'élé-
ments 

,788 5 

 :ثبات المحور السادسدرجة  -7

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cron-

bach 
Nombre d'élé-

ments 

,785 5 
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. معامل الارتباط بيرسوف لمتغيرات الدراسة:لملحق الثامن 

 

 

 
Corrélations 

 مقياسالرضاالوظيفي العلاكات 

 *Corrélation de Pearson 1 ,531 العلاكات

Sig. (bilatérale)  ,013 

N 21 21 

 Corrélation de Pearson ,531* 1 مقياسالرضاالوظيفي

Sig. (bilatérale) ,013  
N 21 21 

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

 
Corrélations 

 مقياسالرضاالوظيفي الدكافآت 

 **Corrélation de Pearson 1 ,684 الدكافآت

Sig. (bilatérale)  ,001 

N 21 21 

 Corrélation de Pearson ,684** 1 مقياسالرضاالوظيفي

Sig. (bilatérale) ,001  
N 21 21 

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

 
 

 

 

Corrélations 
 مقياسالرضاالوظيفي الراتب 

 **Corrélation de Pearson 1 ,702 الراتب

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 21 21 

 Corrélation de Pearson ,702** 1 مقياسالرضاالوظيفي

Sig. (bilatérale) ,000  
N 21 21 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 
 مقياسالرضاالوظيفي التًقية 

 Corrélation de Pearson 1 -,031 التًقية

Sig. (bilatérale)  ,895 

N 21 21 

 Corrélation de Pearson -,031 1 مقياسالرضاالوظيفي

Sig. (bilatérale) ,895  
N 21 21 

 
 

Corrélations 
 مقياسالرضاالوظيفي تقديرالجهود 

 **Corrélation de Pearson 1 ,622 تقديرالجهود

Sig. (bilatérale)  ,003 

N 21 21 

 Corrélation de Pearson ,622** 1 مقياسالرضاالوظيفي

Sig. (bilatérale) ,003  
N 21 21 

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

 
 

Corrélations 
 مقياسالرضاالوظيفي اشراكالعاملتُ 

 *Corrélation de Pearson 1 ,544 اشراكالعاملتُ

Sig. (bilatérale)  ,011 

N 21 21 

 Corrélation de Pearson ,544* 1 مقياسالرضاالوظيفي

Sig. (bilatérale) ,011  
N 21 21 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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. لمقياس الرضا الوظيفي معامل الثبات الفا كرونباخ :سع الملحق التا

 

. درجة الثبات للمقياس ككل -1

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 5 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 5 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,892 34 

:  درجة ثبات البعد الاوؿ .2 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 5 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 5 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,861 5 
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 :درجة ثبات البعد الثاني  .3

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 5 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 5 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 
Nombre 

d'éléments 

,933 4 

:  درجة ثبات البعد الثالث. 4

 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 5 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 5 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 
Nombre 

d'éléments 

,925 7 
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 : لرابعدرجة ثبات البعد ا.5

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 5 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 5 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 
Nombre 

d’éléments 

,823 6 

 :درجة ثبات المحور الخامس . 6

 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 5 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 5 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 
Nombre 

d'éléments 

,890 6 
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 :درجة ثبات المحور السادس. 7

 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 5 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 5 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 
Nombre 

d'éléments 

,823 6 

 

 .معامل الارتباط بين الحوافز والرضا الوظيفي  :الملحق العاشر 

Corrélations 
 مقياسالرضاالوظيفي استبيانالحوافز 

 **Corrélation de Pearson 1 1,000 استبيانالحوافز

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 21 21 

 Corrélation de Pearson 1,000** 1 مقياسالرضاالوظيفي

Sig. (bilatérale) ,000  
N 21 21 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 

Observations Valide 6 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cron-

bach 
Nombre d'élé-

ments 

,940 34 
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 ملخص الدراسة

.  الحوافز ك علاقتها بالرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم العافِ :  عنواف الدراسة  

-بسكرة  –علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية ػػػ دراسة ميدانية على مستول معهد   

.عصاـ عثماني وغزاؿ عبد الغني: الباحثاف   

  ُالحوافز كالرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم العافِ ىدفت ىذه الدراسة إفُ الكشف عن العلاقة بت

على العلاقة بتُ كذلك من خلاؿ التعرؼ بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية ببسكرة ، 

بالرضا ( الراتب ، العلاكات ، الدكافآت ، التًقية ، تقدير الجهود ، اشراؾ العاملتُ )أبعاد الحوافز لستلف 

 .الوظيفي 

  الدنهج الوصفي بأسلوبو الارتباطي كونو يتناسب كطبيعة الدراسة الحالية ، حيث حيث إستخدـ الباحث

:  بالدعهد، كتم ذلك من خلاؿ اداتتُ علميتتُ لعا  استاذا رئيسيا 21من عينة الدراسة تكونت 

لزاكر ىي  06عبارة موزعة على 33استبياف الحوافز الذم كاف من تصميم الباحث ، حيث احتول على 

. الراتب ، العلاكات ، الدكافآت ، التًقية ، تقدير الجهود ، اشراؾ العاملتُ : 

  06عبارة موزعة على  34حيث احتول على  ، 2017مقياس الرضا الوظيفي من تصميم سافَ الفهد 

فرص التًقي ك النمو الوظيفي الدتاح ، الاماف ك الاستقرار الوظيفي ، طبيعة العمل ك حجم : لزاكر ىي 

العمل ك ملائمتو للقدرات الشخصية ، ظركؼ ك إجراءات العمل ك بيئتو الدادية ، علاقات العمل ، 

 .الرئيس ك لظط القيادة السائد في العمل 

 كبعد الدعالجة الاحصائية التي بست من خلاؿ برنامج الحزمة الاحصائيةspss  25  برصلنا على النتائج

 : التالية 
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 كالرضا الوظيفي لدل اساتذة التعليم الدقتًحة في الدراسة كامل الحوافز توجد علاقة بتُ لستلف ع

 .بسكرة  -العافِ العاملتُ بدعهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضة

  كذلك تم التوصل افُ انو لؽكن الرفع من مستول الرضا الوظيفي للاساتذة لزل الدراسة من خلاؿ

توفتَ كتفعيل جل ابعاد الدراسة الدقتًحة في اداة الدراسة ، من خلاؿ رفع الركاتب ، كتفعيل خاصية العلاكات 

ط كالتنفيذ كالتقوفٔ باعتبارىم شريكا كالدكافآت ، كذلك تقدير جهود الدوظفتُ  كاشراكهم بعمليات التخطي

اساسيا كرئيسيا بالدعهد كالجامعة ككل ، لشا ينعكس بالالغاب على ادائهم باعتباره نتيجة لزتمة اذا ما توفر 

 . كل الشركط السابقة 
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Study summary 

 

Study title: Incentives and their relationship to jobsatisfaction among higher education 

professors. 

A field study at the level of the Institute of Sciences and Techniques of Physical and Sports 

Activities - Biskra - 

Researchers: Essam Osmani and Ghazal Abdelghani. 

• This study aimed to uncover the relationship between incentives and job satisfaction among 

professors of higher education at the Institute of Science and Technology of Physical and 

Sports Activities in Biskra, by identifying the relationship between the various dimensions of 

incentives (salary, bonuses, rewards, promotion, effort appreciation, employee engagement) 

with satisfaction Career. 

• Where the researcher used the descriptive approach in its relational style as it fits with the 

nature of the current study, as the study sample consisted of 21 principal professors at the in-

stitute, and this was done through two scientific tools: 

The incentive questionnaire, which was designed by the researcher, as it contained 33 state-

ments distributed on 06 axes: salary, bonuses, rewards, promotion, estimating efforts, and 

employee involvement. 

Job satisfaction measure designed by Salem Al-Fahd 2017, as it contained 34 statements dis-

tributed on 06 axes, which are: opportunities for advancement and available career growth, 

job security and stability, nature of work, work size and suitability to personal capabilities, 

work conditions and procedures, and its physical environment Work relations, the boss and 

the leadership style prevalent at work. 

After the statistical treatment that was carried out through the statistical package spss 25 pro-

gram, we obtained the following results: 

 There is a relationship between the various incentive factors proposed in the study and job 

satisfaction among higher education professors working at the Institute of Sciences and Tech-

niques of Physical Activities and Sports - Biskra. 

o-

fessors under study by providing and activating most of the study dimensions proposed in the 

study tool, through raising salaries, activating the bonus and bonus feature, as well as appre-

ciating the efforts of employees and involving them in planning, implementation and evalua-

tion processes as a basic and main partner. In the institute and the university as a whole, 

which is reflected positively on their performance as an inevitable result if all the previous 

conditions are met. 


