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 مقدمة

باىتمام العديد من السلوكيين والإداريين وذلك بالبحث  يعتبر موضوع الرضا الوظيفي من المواضيع التي تحضى     
بالجوانب المختلفة لوسائل ومصادر الرضا لدلى الموظف ودرجة قياس رضا الموظف نحوى وظيفتو، وكذلك البحث 
عن أسباب ومصادر عدم رضا الموظف، ولقد تم التوصل إلى مجموعة من العوامل التي تؤدي إلى الرضا الوظيفي 

وفقدان ىذه العوامل يؤدي إلى وضع الموظف في حالة  ،ودىا ضروريا وأساسا لتحقيق الرضا للموظفواعتبار وج
على مستوى أدائو في العمل وقيامو بواجباتو على الوجو المطلوب وبالتالي ينعكس ىذا الوضع  ،من عدم الرضا

ر والواجبات المنوطة بهم ،كما نجد أن ولقد ارتبط مفهوم الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي للموظفين والقيام بالأدوا
أداء الموظفين يختلف من فرد إلى إلى آخر ويعتمد ذلك على الجهد المبذول من قبل الموظف واقتناعو بأىداف 

   المنظمة ومدى ولائو لها. 

ولقد أصبح من الصعب توظيف وتحفيز وكسب  حب  الموظفين للمنظمة التي يعملون فيها  فلم تعد أساليب 
حفيز التقليدية ذات فائدة ترجى اليوم ولم يعد من السهل ضمان ولاء الموظفين للمنظمة أو الحصول على الت

 موظفين مؤىلين أو متحمسين للعمل .

حيث تقوم فكرة الولاء على أن كل الأفراد داخل المنظمة يجب أن يبذلوا قصارى جهدىم من اجل زيادة كفاءة 
يمية أو جماعة داخل المنظمة تسوق قدراتها وإمكانياتها للوحدات الأخرى وأن كل وحدة تنظ المؤسسة،وفعالية 

 داخل نفس المنظمة.

 الرئيسية:الإشكالية 

إن تحقيق رضا الموظفين أصبح من أىم مفاتيح رسم نجاح أي منظمة أو أي نوع من الأعمال خاصة مع بداية 
مواجهة التحديات المختلفة في عالم الأعمال القرن الحادي والعشرين ىذا ويعد تحقيق رضا الموظف خطوة نحو 

نظرا  لأن عدم رضا الموظفين يؤدي الى ارتفاع تكاليف الأعمال بسبب البحث عن موظفين جدد وعليو يمكن 
 القول بأنو كلما زاد رضا الموظفين  في المنظمة تحسنت القدرة التنافسية للمنظمة وزادت ربحيتها .

 دراسة والمتمثلة في :ومما سبق ذكره تتضح إشكالية ال

 ىل الممارسات المطبقة في إطار إدارة الموارد البشرية ترقى لتجسيد الرضا الوظيفي لدى العمال ؟
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 الأسئلة الفرعية :   

 ما المقصود بالرضا الوظيفي ؟

 ىي العوامل المادية اللازم توفرىا لتحقيق الرضا الوظيفي ؟ ما

 لتحقيق الرضا الوظيفي ؟ىي العوامل المعنوية اللازم توفرىا  ما

 الفرضية الرئيسية :

 من أجل الإجابة على الإشكالية الرئيسية نفرض الفرضية التالية :

في  لتجسيد الرضا الوظيفي لدى العمالالممارسات المادية المطبقة في إطار إدارة الموارد البشرية غير كافية 
 مؤسسة كوندور

: الفرضيات الفرعية  

 الرضا الوظيفي ىو مجموعة اتجاىات الفرد حول جوانب عملو المختلفة 

 تعتبر الحوافز إحدى الأدوات الفعالة في إثارة الرغبة في العمل لدى العاملين 

 ىناك العديد من المؤشرات الدالة على تمسك الموظف بعملو منها مؤشرات حب الوظيفة.

 قليدية الممنوحة من قبل المؤسسة محل الدراسة.يوجد الرضا الوظيفي على أساس الاعتبارات الت

لايتوفر الرضا الوظيفي على أساس الإعتبارات الحديثة للرضا الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة.     -  

 أسباب إختيار الموضوع

 الرغبة الشخصية في دراسة مثل ىذا النوع من الدراسات.

 تقديم مرجع جديد لإثراء المكتبة الجامعية.

 ىذا الموضوع من العديد من الجوانب خصوصا في الدراسة الميدانية.اكتشاف 

 الأهمية الكبيرة التي يلعبها الرضا الوظيفي في الرفع من مستوى أداء العاملين.
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 أهداف الدراسة :
 سنحاول من خلال ىذه الدراسة التوصل إلى الأىداف التالية :

 ؤسسة الاقتصادية معرفة الدور والقيمة الحقيقية للرضا الوظيفي في الم

 توضيح أىم العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي 

 معرفة أىم متطلبات تحقيق الرضا الوظيفي 

 التوصل إلى التوصيات المناسبة للمؤسسة محل الدراسة

 منهج الدراسة 
 وتحليلها المدروسة الظاىرة عن والبيانات المعلومات جمع على يعتمد الذيقمنا باستخدام المنهج الوصفي التحليلي 

 محددة. نتائج إلى الوصول قصد وتفسيرىا
  الدراسة أدوات
ومذكرات  أهمها الكتب والمعلومات، البيانات على للحصول الأدوات من مجموعة على ىذه دراستنا في اعتمدنا

 النظري للدراسة الجانب يخص فيما التخرج ىذا
 البيانات رئيسية لجمع كأداة الاستبيان على الاعتماد فتم الميدانية الدراسة يعكس والذي التطبيقي الجانب أما

 الاستبيان بيانات استخدام لمعالجة تم كما .الدراسة محل بالمؤسسة المتعلقة والسجلات الوثائق إلى بالإضافة
 .الخ...وانحرافات ومتوسطات وتكرارات نسب إلى وترجمتها  "spss" الاجتماعية   للعلوم الإحصائي البرنامج

 حدود الدراسة

 الحدود المكانية: طبقت الدراسة الميدانية على مؤسسة كوندور ببرج بوعريريج.

 .5102الحدود الزمنية: امتدت من شهر فيفري إلى شهر مارس 
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 الدراسات السابقة :
: ىناك مجموعة من الدراسات التي اىتمت بالموضوع محل الدراسة ونجد من أىم ىذه الدراسات مايلي  

دراسة الطالب قوادري رشيد بعنوان نظام الحوافز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة  -
 .5112الاقتصادية ، مذكرة لنيل شهادة الماجستير ، علوم التسيير جامعة عين الدفلى ،سنة 

توى الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية  الدراسة التي قامت بها الطالبة قبايلي أمال بعنوان أثر صنع القرار على المس -
 .5100مذكرة لنيل شهادة ماجستير ،علوم التسيير جامعة المسيلة ،سنة 

دراسة الطالبة زويش سامية بعنوان محددات الرضا الوظيفي وأثرىا على أداء الموظفين في المؤسسة ،مذكرة لنيل  -
 .5102شهادة ماستر في علوم التسيير ،جامعة البويرة ،سنة

دراسة الطالبة بووذن نبيلة بعنوان محددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري في إطار نظرية دافيد ماكليلاند  -
 .5112للدافعية ، مذكرة لنيل شهادة ماجستير في علم النفس التنظيمي وتسيير الموارد البشرية ، جامعة قسنطينة 

 تقسيمات البحث :

والإلمام بمختلف النقاط الهامة في الموضوع  ارتأينا إلى تقسيم البحث على الشكل من أجل إثراء الرصيد المعرفي 
 التالي:

الفصل الأول: حيث قمنا فيو بدراسة الجانب النظري للرضا الوظيفي وقمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى ثلاثة مباحث 
 وبدوره كل مبحث مقسم إلى أربع مطالب .

لجة الرضا الوظيفي مابين الإعتبارات التقليدية والاعتبارات الحديثة  وقمنا الفصل الثاني قمنا في ىذا الفصل بمعا
 مقسم إلى أربع مطالب .  بتقسيم ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث وكل مبحث بدوره

الفصل الثالث سنتطرق إلى الدراسة الميدانية التي أجريت في مؤسسة كوندور وقد قمنا بتقسيم ىذا الفصل إلى 
  .مبحث إلى ثلاثة مطالب ثلاثة مباحث وكل
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 تمهيد 

نهدؼ من خلاؿ ىذا الفصل إلذ برديد مفهوـ وألعية الرضا الوظيفي بالإضافة إلذ أىم خصائصو وعناصره وأىم     
العوامل الدرتبطة بالرضا الوظيفي وأىم مؤشراتو بالإضافة إلذ العلاقة بتُ الرضا الوظيفي وبعض الابذاىات النفسية 

للرضا الوظيفي مع غتَه من الدفاىيم ) الابذاىات الدهنية  للموظفتُ  وذلك من خلاؿ نقاط الالتقاء ونقاط الاختلاؼ 
التوافق الدهتٍ، الروح الدعنوية، جاذبية العمل، الانهماؾ في العمل (كما سنتطرؽ إلذ مسببات الرضا الوظيفي وطرؽ قياسو  

 وأىم نوابذو.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول                                                                الإطار النظري للرضا الوظيفي
 

 

8 

 المبحث الأوؿ: ماىية الرضا والوظيفي

لقد بدأت لزاولات متعددة لتحديد مفهوـ الرضا الوظيفي وحظي ىذا الدفهوـ اىتماـ العديد من الباحثتُ، حيث عبروا  
لك الاختلاؼ القيم والدعتقدات ولزاور يتفقوا عن تعريف عاـ لو ويعود ذ عن مفهوـ الرضا الوظيفي بعدة تعريفات ولد

 وؼ والبيئة المحيطة. حثتُ وكذلك الاختلاؼ في الظر االاىتماـ بتُ الب

 المطلب الأوؿ: مفهوـ الرضا الوظيفي

 : ومن ألعهالقد تعددت التعاريف الخاصة بالرضا الوظيفي 

السارة والتي تنشأ عن طبيعة عمل  أوعرؼ لوؾ الرضا الوظيفي على أنو الحالة العاطفية الانفعالية الالغابية  -1-تعريف
للفرد  الأساسية الدتطلباتالفرد وخبراتو العملية، وعادة ما ينتج الرضا عن مدركات حوؿ الددى الذي يوفره العمل من 

 .1العامل

عرفو "الرفاعي" الرضا الوظيفي ىو ذلك الحماس لدى العماؿ لدى العمل الذي ينبع من قوة داخلية قائمة  -2-تعريف
 2:شعور داخلي لدى العامل، حيث لؽكن إرجاع ىذا الشعور إلذ جهات ثلاثة علي 

  .العلاقة بتُ العامل وعملو وموقفو من عملو -

  .بتُ العامل والإدارة العلاقة -

 بتُ العامل وزملائو. العلاقة -

والارتياح، والذي يستمده لك الشعور النفسي بقناعة والسرور رفها "شلوؿ" الرضا الوظيفي أنو ذكما ع-3-تعريف
 الدوظف من وظيفتو، وجماعة العمل)رؤساء، وزملاء، ومرؤوستُ( ولشا توفره لو ىذه الوظيفة من مزايا مادية

 3 .تقدـ الوظيفيال" ومن فرص النمو الدهتٍ و الإشراؾواستقرار، ومن الإدارة الدباشرة "،ومعنوية

شباع حاجتو إالوظيفي على أنو الدرجة التي يشعر بها الفرد بالرضا آخر البحوث والدراسات عرفت  -4-تعريف
النفسية، بحيث يكوف لشثلا لقدراتو وميولو لدا يؤدي إلذ احتًاـ الفرد لذاتو ولغتَه ويؤدي إلذ عقد علاقات اجتماعية متينة 

                                                           
.117،ص2009،الاردف،الأولذخضتَ كاظم حمود الفرلػات وموسى سلامة اللوزي، السلوؾ التنظيمي، اثراء للنشر والتوزيع، الطبعة  1 

2
 .117المرجع نفسه، ص  

3
 .117المرجع نفسه، ص  
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كلات اقتصادية مع الزملاء والرؤساء وينتج عنو انبثاؽ الحماس في نفسو وبعد عنو التهديد الذي يؤدي إلر مش
 .1واجتماعية أو نفسية

 من خلاؿ التعاريف السابقة لؽكن استخلاص العناصر التالية :

 لؽكن يكوف رضا شخص عدـ رضا لشخص آخر. الرضا الوظيفي شعور ذاتي، فلا أف -

 الدتعلقة بها.الرضا الوظيفي ىو حالة من القناعة والقبوؿ ناشئة عن  تفاعل الدورد البشري مع وظيفتو ومع العناصر  -

 .الرضا الوظيفي متغتَ عاـ لؽثل لزصلة لعناصر فرعية تتكوف من الأجر، لزتوى العمل، الإشراؼ -

 المطلب الثاني: أىمية الرضا الوظيفي.

جزء   يعيشوفك معظم الأفراد ذلككثتَ من علماء النفس ،و حظيت باىتماـ ال يعتبر الرضا الوظيفي أحد الدوضوعات التي
ن الرضا الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والدهنية، كما أف ع وايبحثالتالر من الدهم أف بكبتَ من حياتهم في العمل، و 

ىناؾ وجهة نظر مفادىا أف الرضا الوظيفي قد يؤدي إلر زيادة الإنتاجية وتتًتب عنو فائدة للمؤسسات والعاملتُ فيها 
 الأمر الذي زاد من ألعيتو.

 الأفراد، فإذا كاف رضا الأداءفاعلية  قياسا لددى الأغلبسلم بو أف الرضا الوظيفي لو ألعية كبتَة حيث يعتبر في من  الد
الكلي مرتفع فإف ذلك سيؤدي إلذ نتائج مرغوب فيها تضاىي تلك التي تنويها الدؤسسة عندما تقوـ برفع أجور عمالذا 

دمات، ومن ناحية أخرى فإف عدـ الرضا يسهم في التغيب عن أو تطبيق برنامج للمكافآت التشجيعية أو نظاـ الخ
العمل وتأخر عنو، وكثرة الحوادث وترؾ العاملتُ للمؤسسة التي يعملوف بها والانتقاؿ لدؤسسات أخرى، لشا يؤدي إلذ 

ن تفاقم الدشكلات العمالية وزيادة شكاوي العماؿ من أوضاع العمل وتوجههم لإنشاء ابرادات عمالية لدفاع ع
 2. ؤسسةالدمصالحهم كما انو يتولد عن عدـ الرضا مناخ تنظيمي غتَ صحيح ب

 وللرضا الوظيفي ألعية لكل من الدورد البشري والدنظمة والمجتمع.

 : إلذ بها يؤدي الوظيفي بالرضا البشرية الدوارد شعور ارتفاع :البشري للمورد الوظيفي الرضا أىمية -أ 
 إمكانية تعطيها البشرية الدوارد بها تتمتع التي الدرلػة النفسية الوضعية أف حيث، العمل بيئة مع التكيف على لقدرةا   -
 .بو لػيط وما عملها في للتحكم أكبر

                                                           
63،ص 2008سالد تيستَ الشرايدة، الرضا الوظيفي دار صفاء للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ، عماف،  1 

          .                                                                                                   119، مرجع سبق ذكره، صخضتَ كاظم حمود الفرلػات وموسى سلامة اللوزي 
2
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 وغتَ الخ..سكن شرب، أكل من الدادية حاجاتها جميع بأف البشرية الدوارد تشعر فعندما، والابتكار الإبداع في الرغبة  -
 .لشيزة بطريقة الأعماؿ تأدية في الرغبة لديها تزيد كافي، بشكل مشبعة الخ...وظيفي أماف واحتًاـ، تقدير من الدادية

 مستقبلها تطوير في رغبة أكثر تكوف الوظيفي بالرضا تتمتع التي البشرية فالدوارد ،والتقدـ الطموح مستوى زيادة -
 .الوظيفي

 على الأختَة ىذه تساعد البشرية للموارد الوظيفة توفرىا التي الدادية وغتَ الدادية الدزايا أف حيث ،الحياة عن الرضا -
 .الحياة متطلبات مقابلة

 في الدؤسسة على بالإلغاب الوظيفي بالرضا البشرية الدوارد شعور ارتفاع ينعكس :للمؤسسة الوظيفي الرضا أىمية -ب
 : صورة

 .عملها على تركيزا أكثر البشرية الدوارد لغعل الوظيفي فالرضا .والفاعلية الفعالية مستوى في ارتفاع  -
 .الأداء وبرستُ الإلصاز في البشرية للموارد الرغبة لؼلق الوظيفي فالرضا ،الإنتاجية في ارتفاع  -
 والإضرابات العمل عن التغيب معدلات بزفيض في كبتَ بشكل يساىم الوظيفي فالرضا ،الإنتاج تكاليف بزفيض  -

 .الخ...والشكاوي
 يزيد الدادية وغتَ الدادية حاجاتها أشبعت وظائفها بأف البشرية الدوارد تشعر فلما ،للمؤسسة الولاء مستوى ارتفاع  -

 .بدؤسستها تعلقها
 في المجتمع على بالإلغاب الوظيفي بالرضا البشرية الدوارد شعور ارتفاع ينعكس :للمجتمع الوظيفي الرضا أىمية  -ج

 : صورة
 .الاقتصادية الفعالية برقيق و الإنتاج معدلات ارتفاع  -
 .للمجتمع والتطور النمو معدلات ارتفاع  -
 بابذاىات لارتباطو نسبيا الدعقدة الدفاىيم من يعتبر الوظيفي الرضا أف نستنتج الدطلب ىذا في ذكره تقدـ ما خلاؿ من

 وطموحاتها وحاجاتها شخصياتها باختلاؼ البشرية الدواد بتُ بزتلف والتي الوظائف، عن وانطباعاتها البشرية الدوارد
 1.الخ...
 

 

 

                                                           
1
 .121خظٌر كاظم حمود الفرٌحات وموسى سلامة اللوزي، مرجع سبق ذكره،ص  
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 1 المطلب الثالث: عناصر الرضا الوظيفي

كوف من عدد كبتَ من الديولات الدفضلة لدى كل فرد إلا أف ىناؾ نوع من الاتفاؽ على المجالات تإف الرضا لوظيفي ي
حسب  الألعيةلرموعة من العناصر تتفاوت في  إلذضروريا، وتقسم ىذه المجالات  الأفراد إرضاءالواسعة التي يكوف فيها 

 وجهات النظر لبعض الكتاب.

 عناصر مهم لرضا الوظيفي ىي:فيحدد "كيث" 

 الدباشر  شراؼالإػػػػ كفاية 

 ػػػػ الرضا عن العمل نفسو 

 مع الزملاء في العمل  الاندماجػػػػ 

 ػػػػ عدالة الدكافآت الاقتصادية وغتَىا

 ػػػػ الحالة الصحية والبدنية والذىنية 

 ويذكر" فيلبو" لرموعة من العناصر ىي:

  الأجر ػػػػػ

 ػػػػ ظروؼ العمل

 ػػػػػ القيادة والعدالة

 ػػػػ الانسجاـ مع الزملاء 

 ػػػػ الدركز الاجتماعي

 ػػػػػ الاستقرار في العمل 

 ػػػػػ تقدير العمل الدنجز 

 ػػػػ الفرص الدتاحة

                                                           
.                                                                                      194، ص1998أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة ، بٌروت ،لبنن،  
1
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  الأجر تحصل عليها خلاؼايا الدػػػػػػ الدز 

 ولؽكن توضيح عناصر الرضا الوظيفي حسب ما يرى "جيتً برج" في الجدوؿ الآتي: 

 ػػػػػ عناصر الرضا الوظيفي حسب "جيتر برج"11الجدوؿ ػػػػػػ

 العوامل الداخلية  عوامل خارجية 
 العمل ذاتو العلاقات 

 التقدير والاعتًاؼ  الأجور
 الالصاز ظروؼ العمل 

 

قبايلي أماؿ، أثر صنع القرار على مستوى الرضا الوظيفي في الدؤسسة الاقتصادية، مذكرة ماجستتَ في علوـ   المصدر:
  .52،ص2011التسيتَ، جامعة مسيلة،ا لجزائر،

 وتم جمع أىم العناصر الدشتًكة الدكونة للرضا الوظيفي في الشكل التالر:

 المكونة للرضا الوظيفي: العناصر المشتركة 11الشكل 

 الرضا العاـ عن العمل
 

 الرضا عن     الرضا عن     عوامل رضا   الرضا عن الرضا عن    الرضا عن    الرضا عن   الرضا عن   
 فرعية           الأجرلزتوي               فرص   الإشراؼظروؼ      ساعات     جماعة        

 العملالتًقية                          العمل    العمل       العمل   
 

 .52صقبايلي أماؿ، الدصدر نفسو، :المصدر

 المطلب الرابع: خصائص الرضا الوظيفي 

 1 تم برديد أىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي:
 

                                                           
                                               .                                                                  198أحمد صقر عاشور ،مرجع سبق ذكره، ص  
1
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 :القياس وطرؽ المفاىيم تعدد -1
 لاختلاؼ وذلك الوظيفي الرضا حوؿ وتباينها لتعريفاتا دتعد إلذ الوظيفي الرضا ميداف في الباحثتُ من الكثتَ أشار

 يشتَ وىذا الوظيفي الرضا إلذ وينظروف عليها يقفوف التي متهوأرضيا مداخلهم بزتلف الذين العلماء بتُ النظر وجهات
 .الرضا تعريف حوؿ عاـ اتفاؽ وجود عدـ إلذ
 :فردي موضوع أنو على الوظيفي الرضا إلى النظر -2

 رضا عدـ يكوف قد لشخص رضا يكوف أف لؽكن ما فإف لذا فردي موضوع الوظيفي الرضا أف إلذ ينظر ما غالبا
 على كلو ىذا انعكس وقد آخر إلذ وقت من ولستلفة متعددة ودوافع حاجات لديو معقد لسلوؽ فالإنساف آخر لشخص

 .الدستخدـ القياس طرؽ تنوع
 :الإنساني للسلوؾ المتداخلة الجوانب من بالعديد يتعلق الوظيفي الرضا -3

 تظهر وبالتالر لأخرى دراسة ومن لآخر موقف من ألظاطو تتباين الإنساني السلوؾ جوانب وتداخل وتعقيد لتعدد نظرا
 تلك ظلها في أجريت التي الدتباينة الظروؼ تصور انهلأ الرضا تناولت التي للدراسات ومتضاربة متناقضة نتائج

 .الدراسات
 :والقبوؿ القناعة من حالو الوظيفي الرضا -4

 إشباع وعن العمل بيئة ومع نفسو العمل مع الفرد تفاعل عن ناشئة والقبوؿ القناعة من حالو بأنو الوظيفي الرضا يتميز
 والإنتاج الأداء في الفاعلية وزيادة لو والانتماء والولاء العمل في بالثقة الشعور ويؤدي والطموحات والرغبات الحاجات
 .وغاياتو العمل أىداؼ لتحقيق

 :الاجتماعي والنظاـ العمل تنظيم بسياؽ ارتباط العمل عن للرضا -5
 تقدير في نفسو عن فيكشف بالعمل الدرتبطة المحبوبة وغتَ المحبوبة الخبرات من للعديد لزصلو الوظيفي الرضا يعد حيث
 الشخصية الأىداؼ برقيق في الفشل أو الشخصي النجاح على كبتَة بدرجة التقرير ىذا ويستند وإدارتو للعمل الفرد
 .الغايات ىذه إلذ الوصوؿ سبيل في العمل وإدارة العمل يقدمها التي الإسهامات وعلى

 
 :الأخرى العناصر عن رضاه على دليلا ليس معين عنصر عن الفرد رضا -6
 لرضا يؤدي قد ما أف كما الأخرى العناصر عن رضاه على كافي دليل ذلك لؽثل لا معتُ عنصر عن الفرد رضا إف   
 نتيجة وذلك التأثتَ قوه نفس لو يكوف أف بالضرورة ليس فعل وإف الآخر عند ذلك يفعل أف بالضرورة ليس معتُ فرد

 .متهتوقعا و الأفراد حاجات لاختلاؼ
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 المبحث الثاني: العوامل المرتبطة بالرضا الوظيفي 
 1 الوظيفي: العوامل المؤثرة في الرضا الأوؿالمطلب 

على الرغم من أف الرضا الوظيفي يتكوف من عدد غتَ لزدود من الديوؿ الدفضلة لدى كل فرد ،إلا أف ىناؾ نوعا من الاتفاؽ على 
 .امل الرضا الوظيفي و الواسعة التي يكوف فيها إرضاء الأفراد ضروريا وىذه المجالات في حقيقتها عالمجالات 

الدراسات في تسمية ىذه الأبعاد ،فقد ذكرىا البعض على أساس أنها  تاختلفوكوف الرضا الوظيفي مفهوما متعدد الأبعاد فقد   
  الرضا الوظيفي أبعاد الرضا الوظيفي ،وذكرىا البعض  على أنها لزددات الرضا الوظيفي ،فيما ذكرىا آخروف أنها عوامل مؤثرة في

 يفي استعراض العوامل الدؤثرة في الرضا الوظ ؿفإنو سيتم معالجتها من خلا الدسميات مع أنها تتفق في الدضموفه نظرا لاختلاؼ ىذ  

،والثلاثة الأخرى تتصل بظرؼ أو جوانب  ةفز ستة عوامل ىامة للرضا الوظيفي تتصل ثلاثة منها بالعمل مباشر لقد حدد كيث دي
 .أخرى ذات علاقة

 مباشرة بالعمل : الجوانب التي لها صلةأولا: 

ظيم والأفراد ويكوف لو أكبر نفالدشرؼ لو ألعية كبرى في ىذا المجاؿ ،لأنو يشكل نقطة الاتصاؿ بتُ الت الدباشر:كفاية الإشراؼ   -1
 الأثر في ما يقوموف بو من أنشطة يومية .

ي لػبونو ،ويكوف ىذا الرضا دافعا لذم إلذ كاف من النوع الذ طبيعة العمل نفسو :فأغلب الأفراد يشعروف بالرضا عن العمل إذا -2
  .عملهم من طاقة للقياـ بوإتقاف 

 ئوشعر بأنو لؽنحو الفرصة لزملاي لا ويكوف العمل أكثر إرضاء للفرد إذ نساف اجتماعي بطبعوفالإ العمل:العلاقة مع الزملاء في  -3
 الآخرين والاتصاؿ بهم .

 العمل :الجوانب التي تتصل بظروؼ وجوانب ثانيا: 

 .فعاؿ ىدؼ لو التنظيم في أعضاء يكونوا بأف الأفراد يرغب: التنظيم في الأىداؼ برديد -1

 برقيق العدالة والدوضوعية في العمل وبخاصة توزيع الأدوار .-2

 .معنوياتوالحالة الصحية والبدنية والذىنية :ىناؾ ارتباط بتُ الصحة البدنية والصحة العقلية وأثرىا على الفرد وأدائو و  -3

                                                           
1
 .98ه،صسالم تٌسٌر الشراٌدة، مرجع سبق ذكر  
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 إلذ خمسة عوامل ىي : أيضا الدؤثرة في الرضا الوظيفي العواملت صنفقد و 

متيازات نتيجة اشتغالو لوظيفة مثل :الإجازات ،التأمتُ عليو الفرد من ا عوامل مرتبطة بدحيط الوظيفة وإطارىا :تشمل ما لػصل -
 التًقية ،والعلاقات مع الآخرين ،)زملاء ،رؤساء ،مرؤوستُ ( وفرصالصحي ،السكن ،الراتب،والتثبيت في الخدمة ،

ه العوامل مدى ا ،وتشمل ىذفة نفسها :تتعلق ىذه العوامل بتصميم الوظيفة ومدى إشباعها للحاجات العلييعوامل مرتبطة بالوظ -
والنظرة الاجتماعية لشغلها  نفيذ()التخطيط،والرقابة ،والت اكتساب معرفة جديدة من خلاؿ الوظيفة ،ومدى السيطرة على الوظيفة

 تعلقة بها ،والدستوى الإداري للوظيفة.وظيفتو ومشاركتو في ابزاذ القرارات الد ،واستغلاؿ قدرتو في ومدى شعور الفرد بالإلصاز

 لو. العمل بالنسبةوجنسو وألعية العلمي، والسن، والدؤىلاستقراره في حياتو  الفرد، ودرجةعوامل متعلقة بالفرد نفسو مثل شخصية  -

 عوامل تنظيمية تتعلق بسياسات الدؤسسة فيما يتصل بساعات العمل وظروفو وإجراءاتو ونظم الاتصاؿ في الدؤسسة. -

 الذي يعيش فيو . ود وثقافة لرتمعر يئة الفبوىذه العوامل تتعلق ببيئية:عوامل  -

سهاما مباشر وغتَ مباشر في خلق الرضا الوظيفي وبرديد مداه ىناؾ لزددات كثتَة تسهم إ وفي الابذاه نفسو يرى )عبد الخالق(أف
 1:الرضا ىي  إلا أنو ىناؾ ثلاث عوامل لزددة لذذا

 العوامل الذاتية : -1

 وىذه العوامل قسمت إلذ قسمتُ :

 .،والدؤىل ،والخبرةخلاؿ بيانات العمر  معرفتها من الأوؿ :عوامل تتعلق بدهارات وقدرات الأفراد أنفسهم ،ولؽكن قياسها أو

 .الثاني :قوة تأثتَ دوافع العمل على الأفراد العاملتُ

تتعلق ىذه العوامل بالتنظيم ذاتو وما يسود من أجواء علاقات وظيفية ترتبط بالوظيفة والدوظف ،ومن ىذه العوامل التنظيمية : -2
 العوامل :

  مل .وأساليب وإجراءات الع نظمالرضا عن  -

 . تتيحو الوظيفة لشاغلها من إشباع لحاجاتو الوظيفة وماالرضا عن  -

 .ستُ(و العلاقة مع الآخرين في لزيط العمل )رؤساء ،وزملاء ،ومرؤ  -
                                                           

1
 .111المرجع نفسه، ص  



 الفصل الأول                                                                الإطار النظري للرضا الوظيفي
 

 

16 

 العوامل البيئية : -3

تو وعملو ،ومن ىذه العوامل :الانتماء عن وظيف اهرض في عوامل ترتبط بالبيئة وتأثتَىا على الدوظف بالصورة التي تؤثر وىي
أثر واضح على درجة التكيف والاندماج في العمل ، ونظرة  الاجتماعي ،والانتماء البيئي لبعض العاملتُ )إلذ الريف أو الددينة (لذا

 المجتمع إلذ الدوظف ومدى تقديره لدوره، وما يسود لذذا المجتمع من أوضاع لدؤسساتو ونظمو وقيمو.

 :ظيفي ىيتَ إلذ تسعة عوامل للرضا الو فيش )العديلي( أما

 الراتب والضمانات -1

 الدرؤوستُ.و الدسؤولية والاعتًاؼ والتقدير والعلاقة مع الزملاء  -

 النمو النفسي والفرصة لابزاذ قرارات خاصة بالعمل.  -

 .أساليب الإشراؼ - 

 ظروؼ العمل وبيئتو الدادية )إضاءة ،وتكيف ،وأثاث ( -

 فرصة التًقية والتقدـ الوظيفي . -

 العمل )ساعات العمل ،ظروفو وغتَىا(متطلبات  -

 مؤثرة في الرضا الوظيفي وىي : ويشتَ مكي إلذ ستة عناصر

  .الوظيفةعن الرضا  -1

  الأجر .عن الرضا  -2

  .الرضا عن فرص النمو والارتقاء الوظيفي -3

 .ؼ والقيادة عن أسلوب الإشرا الرضا -4

 الرضا عن لرموعة العمل . -5

 الاجتماعية .الرضا عن النواحي  -6
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رضا عن العمل لدى الأفراد بهدؼ الارتقاء بدستوى الرضا عن العمل لدى العاملتُ الفليبو فيذكر قائمة من العوامل الدؤثرة في  أما
 .العادلة والكفاءة والفرص الدتاحة ،والقيادة العمل ،وتقدير العمل الدنجز العمل ،وظروؼ في والاستقرار،وىذه العوامل ىي : الأجر

 1 مطلب الثاني: مؤشرات الرضا الوظيفي.ال
 أولا: مؤشرات الرضا الوظيفي المرتفع 

حاجة إلر الشعور بأنهم يأمل معظم الأفراد بالشعور بأماف والاستقرار في العمل إذا أنهم في  الاستقرار في العمل: -1-
مؤمنوف ولزميوف من لساطر فقداف العمل، الحوادث والإصلاحات التي تقع بسبب لشارسة العمل، فعندما يشعر الفرد 

في وظيفتو وولائو لذا دليل عن رضا الفرد عن  واستقراره، فبقاء الفرد والاستقلاليةبنوع من الأماف فإنو يشعر بالدتعة والحرية 
 عملو.

: إف وجود علاقة حسنة بتُ العماؿ من جهة وبتُ العماؿ والدشرفتُ من جهة أخرى بسيزىا علاقة الحسنة -2-
 علاقات التقدير الاحتًاـ الدتبادؿ والتعاوف بينهم ىذا يعتبر كمؤشر رضا العماؿ عن عملهم

ماؿ لتعبتَ عن عدـ تعتبر الشكاوى والتظلمات إحدى الوسائل التي يستعملها العنقص الشكاوى والتظلمات: -3-
 إشباع حجاتهم، ونقصها يعتبر دليل عن رضا العماؿ عن عملهم

: عندما يكوف تفاعل أفراد الجماعة فيما بينهم فإنو يؤدي إلذ الطفاض نزعات العمل والصراعات انخفاض -4-
شتًكة والعمل ، فكلما كانت جماعة العمل متماسكة فإنها تسعى جاىدة لتحقيق الأىداؼ الدمعدؿ الصراع بينهم 

 عن رضا العماؿ عن عملهم  مؤشر أيضالدصلحة الفرد ومصلحة الدنظمة ويقل معدؿ النزاع فيما بينهم، وىذا 
 ثانيا: مؤشرات الرضا الوظيفي المنخفض.

ىو توقف العماؿ عن عملهم بغية برقيق مطالبهم وإشباع حاجاتهم فكثرة الإضرابات تعتبر كمؤشر الإضراب: -1-
عن عدـ إشباع العماؿ لحاجاتهم وعدـ رضاىم عن العمل وعكس صحيح فكلما قلت الإضرابات كاف ذلك دليل على 

 رضا العماؿ عن عملهم 
فرد عن عملو والطفاض الدافعية لأداء العمل بكفاءة : تعتبر حوادث العمل جزاء عن عدـ رضا الحوادث العمل -2-

وعدـ الرغبة في العمل ذاتو، وىكذا فإف الفرد الذي لا يشعر بدرجة عالية من الرضا عن عملو لصده أقرب إلذ الإصابة إذ 
 يعتبر السبيل الوحيد للابتعاد عن عملو.

إلر الاستجابة إلر ترؾ الوظيفة والاستقالة  يتجو سلوؾ فرد الغتَ راضي عن عملو في ىذه الحالة:ترؾ العمل -3-
 والبحث عن وظيفة أخرى.

                                                           
1
 .62قباٌلً أمال، مرجع سبق ذكره،ص  



 الفصل الأول                                                                الإطار النظري للرضا الوظيفي
 

 

18 

يقصد بالغياب عدـ حضور إلذ العمل في الوقت الذي يتوقع منو الحضور فيو والدشاركة في الإنتاج طبقا الغياب:  -4-
 العامل عن عملهم.لبرامج الإنتاج، لؽكن اعتبار معدؿ غياب عن العمل مؤشر لؽكن استخدامو لتعرؼ عن درجة رضا 

 المطلب الثالث: نموذج الرضا الوظيفي 
ثم كيف لغمع الرضا عن   ما الذي لغعل أو لػدد إذا كاف العماؿ يشعروف بصفة عامة بالرضا أو الاستياء لضو وظائفهم؟

 كل العوامل الدختلفة كأجر والتًقية وغتَىا ليعطي لنا ابذاىا كليا يشتَ إلر حب أوكره العامل لوظيفتو.
 قد قاـ كل من" أر

نولدو فيلد ماف" لوضع لظوذجا لرضا الوظيفي، تعرضاف من خلالو إلذ العوامل التي تتحكم في رضا الأفراد وذلك بدقارنة 
 بتُ ما كاف متوقعا وبتُ ما ىو واقع فعلا.

 نموذج الرضا الوظيفي 12شكل رقم 
  

 
  

 
 
 
 
 
 

 

 

بوذف نبيلة، محددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري في إطار نظرية ماكليلاند للدافعية، مذكرة  المصدر:
 .36،ص2117ماجستير في علم النفس التنظيمي وتسيير الموارد البشرية، جامعة قسنطينة، الجزائر،

 

 

 عدـ الرضا     الظروؼ الحقيقة للوظيفة  توقعات بزص الوظيفة 

 الراتب 
 العمل نفسو

 التًقية
 الاشراؼ

 أصدقاء العمل
 ظروؼ العمل   

 

 الراتب
 العمل نفسو 

 التًقية 
 الاشراؼ 

 أصدقاء العمل 
 ظروؼ العمل 

 

 الرضا الوظيفي للعامل

 التباٌن
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ة للعاملينالنفسي والاتجاىاتالمطلب الرابع:الرضا الوظيفي   

النفسية دورا ىاما في سلوؾ الأفراد داخل الدنظمة، فهي تساعدىم على التكيف مع ظروؼ العمل تلعب الابذاىات 
 الواقعية، كما تساعدىم على برقيق التكيف والدوائمة الاجتماعية بينهم وبتُ العمل .

 ومن بتُ الابذاىات النفسية لصد:

  الميوؿ والاىتمامات  -1

عدـ الرغبة لشيء معتُ ، والديوؿ والاىتمامات عبارة عن مشاعر، ويشتَ واقع  تشتَ الديوؿ والاىتمامات إلذ الرغبة أو
تٍ ، وذلك لػب العمل التحليلي الأمر إلذ أننا لستلفوف في ميولنا، فهذا لػب العمل الدتنوع وذلك لػب العمل الروتي

 وآخر لػب العمل الفتٍ ...الخ .

الدطروحة بشدة في لرالات علم النفس الصناعي والسلوؾ ولقد أصبحت الديوؿ الدهنية من الدوضوعات الحديثة و 
التنظيمي، وذلك لدا لذا من أثر في التوجيو النفسي للأفراد إلذ الأعماؿ التي تتناسب متطلباتها من ناحية مع ميوؿ 

  1واىتمامات الأفراد من ناحية أخرى. 

  الروح المعنوية -2

عر الدتصلة والدتعلقة بالروح أو الحماس والتي تشتَ إلذ الجو العاـ للعمل يعرؼ البعض الروح الدعنوية بأنها لرموعة الدشا
 لدى العاملتُ.

تعبر عن الشعور السائد بتُ الأفراد ومدى الحماس بذاه الأداء وبرقيق الأىداؼ.ويرى البعض الآخر أف الروح الدعنوية   

2ولؽكن التعرؼ على الروح الدعنوية السائدة لدى الأفراد من خلاؿ الشواىد والدؤشرات النابذة عنها والدرتبطة بها.   

   الالتزاـ والانتماء التنظيمي  -3

 يعرؼ الالتزاـ الوظيفي باعتباره ابذاه غالبا بأنو :

الرغبة الشديدة لاستمرار عضو في منظمة معينة . -أ  

                                                           
                                                  .                                                                           185أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره،ص 
1
  

.                                                        358،ص2118مصطفى محمود ابوبكر، إدارة الموارد البشرٌة ، الدار الجامعٌة ،الإسكندرٌة، مصر، 
2
  



 الفصل الأول                                                                الإطار النظري للرضا الوظيفي
 

 

20 

لؽانو لبذؿ أقصى لرهود لشكن لصالح الدنظمة والرغبة الشديدة في التقاء فيها، ومن ثم قبولو وإ استعداد الفرد -ب
مها. بأىدافها وقي  

الولاء التنظيمي -4  

ىو ابذاه حوؿ ولاء الفرد للمنظمة وىو عملية مستمرة يقوـ العاملوف في الدنظمة من خلالذا بالتعبتَ عن اىتماماتهم 
واستمرار لصاحها وبقائها.وحرصهم على الدنظمة   

لقد سعى العديد من البائعتُ والدفكرين بإعطاء الرضا الوظيفي ألعية كبتَة في لرالات دراسة السلوؾ التنظيمي في 
الدنظمات الدختلفة لدا يشكلو لألعية أساسية في تزويد الغدارة العليا للمنظمة بالدفاىيم والأفكار والآراء الدقتًنة بدرجة رضا 

        1للمنظمة . والانتماءبرستُ ابذاىاتهم لضو زيادة الولاء بغية  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
.                                                                    94،ص2119حسٌن حرٌم، السلوك التنظٌمً ، الطبعة الثالثة ،دار الحامد للنشر والتوزٌع، 
1
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 المبحث الثالث: مسببات الرضا الوظيفي وطرؽ قياسو

ى أنو من الصعب الوقوؼ عل إليو شارةالإيعتب الرضا الوظيفي من الظواىر التي اىتم العلماء بقياسها، لكن ما بذدر 
ك لتعدد وتدخل العوامل الدسببة لو، فالوصوؿ إلذ رضا الأفراد داخل الدؤسسة يعتبر وسائل قياس الرضا الوظيفي، وذل

ما لصده شائعا عند ىذا ، و الإدارةىدفا ىاما من أىداؼ برامج العمل، بالتالر تقييم لصاعة السياسة الدعتمدة من قبل 
 ات.قياس الرضا عن العمل في الدؤسس

 المطلب الأوؿ: مسببات الرضا الوظيفي 

 1 : :لؽكن تقسيم مسببات الرضا الوظيفي إلذ لرموعتتُ

 أولا: المسببات التنظيمية للرضا:

مثل الحوافز، والدكافآت والتًقيات، ويشعر الفرد بالرضا إذا كانت العوائد يتم توزيعها وفقا لنظاـ  نظاـ العوائد:-1-
 لزدد يضمن توافرىا بالقدر الدناسب وبالشكل العادؿ 

والأمر ىنا يعتمد  ،الواقع عليو يؤثر في درجة رضاه عن الوظيفة الإشراؼف إدراؾ الفرد بددى وجودة إ :الإشراؼ-2-
 على إدراؾ الفرد ووجهة نظره حوؿ عدالة الدشرؼ واىتمامو بشؤوف الدرؤوستُ وحمايتو لذم.

لعمل وتوضح ، وقواعد تنظيم اوإجراءات: وىي تشتَ إلذ وجود أنظمة عمل، ولوائح، السياسات المنظمة-3-
 التصرفات وتسلسلها بشكل ييسر العمل ولا يعيقو.

، والاستقلاؿ وتوافر والألعيةحينما يكوف للعمل تصميم سليم يسمح بالتنوع، والدرونة، والتكامل، تصميم العمل: -4-
 معلومات كاملة يكوف ىناؾ ضماف نسبي بالرضا عن العمل.

كلما كانت ظروؼ العمل الدادية مناسبة ساعد ذلك على رضا العاملتُ عن عملهم. ومن   ظروؼ عمل جيدة: -5-
 أىم ىذه الظروؼ ما لؽس الإضاءة، والحرارة، حجم الكتب...الخ. 

 ثانيا: المسببات الشخصية للرضا

  2: ومن أىم الدسببات الشخصية لصد

                                                           
.94، ص2119، 3حسٌن حرٌم، السلوك التنظٌمً، دار الحامد للنشر والتوزٌع، ط 
1
 

2
 . 231دار الجامعٌة للنشر والتوزٌع، الاسكندرٌة،مصر،صأحمد ماهر، السلوك التنظٌمً، ال 
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ذاتو، والعلو بقدره كلما كاف أقرب  واحتًاـبرأيو، كلما كاف ىناؾ ميل لدى الأفراد للاعتداد احتراـ الذات:  -1-
الأشخاص الذين يشعروف ببخس في قدرىم، أو عدـ اعتداد بالذات فإنهم عادة ما يكونوف  أولئكللرضا عن العمل. أما 
 غتَ راضتُ عن العمل.

كلما كاف الفرد قادرا على برمل الضغوط في العمل والتحكم فيو كلما كاف أكثر رضا، أما تحمل الضغوط: -2-
 مستائتُ. يكونواأولئك الذين يتقاعسوف بسرعة وينهاروف فور وجود عقبات فإنهم عادة ما 

فرد عن عملو أما الدكانة الاجتماعية، أو الوظيفة أو الاقدمية كلما زاد رضا ال ارتفعتكلما   المكانة الاجتماعية: -3-
 إذا قلت مكانة الفرد وظيفيا واجتماعيا وقلت الاقدمية زاد استياء الفرد.

التعساء في حياتهم  أماسعداء في عملهم  يكونوا أفالسعداء في حياتهم  الأفرادلؽيل الرضا العاـ عن الحياة:  -4-
 .ينقلوف ىذه التعاسة إلذ عملهمعادة ما  فإنهموالغتَ راضتُ عن لظط حياتهم العائلية والزوجية والاجتماعية 

 المطلب الثاني: نواتج الرضا الوظيفي

  سلوؾ الظاىري لرضانا يظهر بارقا أكثر منال فأ أيعن رضانا عن أعمالنا أكثر لشا نكنو فعلا  الإفصاح إلذلضن لظيل 
النظر في العمل فاف  أمعناالحقيقي ، فإذا سألنا شخص عن رضانا عن العمل، فإننا نسرع إلذ القوؿ الحمد لله بينما لو 

 .أكثرأف تكوف قابسة  إلذالصورة بسيل 

ل فيظهر تأثتَىا واضحا على معدلات الغياب والتأختَ فبزيادة الرضا يقل معدؿ الغياب نواتج الرضا عن العم أما 
 1  ويقل معدؿ ترؾ الخدمة بالدؤسسة ولؽكن توضيح ذلك كالتالر:والتأختَ

 الرضا عن العمل ومعدؿ دوراف العمل: -1-

انو كلما زاد رضا الفرد عن عملو زاد الدافع لديو على البقاء في ىذا العمل وقلت احتماؿ  إلذيقودنا التفكتَ الدنطقي 
اختيار صحة ىذا الفرد ولقد أظهرت كل الدراسات  إلذعدة دراسات تهدؼ  أجريتتركو للعمل بطريقة اختيارية ولقد 

بدرجات متفاوتة أف ىناؾ علاقة سلبية بتُ الرضا عن العمل ومعدؿ دوراف العمل بدعتٌ أنو كلما ارتفع الرضا عن العمل 
 الالطفاض. إلذلؽيل دوراف العمل 

                                                           
.231أحمد ماهر، مرجع نفسه،ص

1
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لعاملتُ بها لوظائفهم بالالتحاؽ بوظائف لشاثلة في مؤسسات ا الأفراد  من الدؤسسات حالات متعددة لتًؾتواجو الكثتَ
لا تتوفر فيها ىذه الدزايا أو الخصائص، ولشا لاشك فيو أف معرفة وبرديد  منافسة أو مؤسسات تتصف بدزايا متعددة

ارد البشرية بالدو  ابزاذ القرارات للقضاء عليها وللاحتفاظ الإدارةعلى ترؾ العمل للأسباب السابقة  إلذالعوامل التي تؤدي 
 إلحاؽوما قد يتسبب فيو  ةالوظائف الشاغر  دائم ارتفاع تكاليف الاختيار لدلأو عمليات التًؾ الببالخاصة نظرا لدا تس

في  أخطاءبو من بسالدطلوب، علاوة على ما قد ي الأداء إلذالفرد الجديد في العمل من اىتماـ وتدريب قبل الوصوؿ بو 
 التنفيذ في الدراحل الأولذ للعمل.

وبالتالر فإف ارتفاع  لأخرالذين يتًكوف الدؤسسة لسبب أو  فرادالأتأسيسا على ما تقدـ يقصد بدعدؿ دوراف العمل نسبة 
برليل  الأفراد إدارةالسائد لذا على  الإنسانيأو الطفاض ىذا الدعدؿ يعكس قوة وضعف النظم والسياسات وطبيعة الدناخ 

حتى  الأفراد إدارةارتفاع معدؿ دوراف العمل، وابزاذ كافة القرارات الكيفية في تطوير سياسات  إلذالتي تودي  لأسبابا
 التنظيمي بشكل عاـ. الأداء على فعالية ن صيانة الدوارد البشرية وبالتالرتتمكن م

ارتفاع ىذا الدعدؿ،  إلذالحقيقية التي تؤدي  الأسبابعلى تشخيص وبرليل  الإدارةبرليل معدؿ دوراف العمل يساعد  إف
معينة وليس للمؤسسة ككل، لشا يعتٍ وجود مشاكل خاصة  إدارة أويكوف لقسم معتُ  قدعلما باف ىذا الدعدؿ الدرتفع 

 .الإدارةتلك  أوفي ىذا القسم 

برديد  الأمريتطلب  وإلظالسياسات ا أوبالدقابل لا يعتبر الطفاض معدؿ دوراف العمل بالضرورة مؤشرا الغابيا عن التنظيم 
واحتياطاتهم للوقوؼ على  تهماعن طريق التحليل الدستمر لابذاى الأفرادالسائد ودرجة الرضا لدى  الإنسانيطبيعة الدناخ 

 الطفاض معدؿ دوراف العمل. أوتفاع ار  إلذحقيقة الوضع الذي يؤدي 

 1الرضا عن العمل ومعدؿ الغياب:-2-

العامل المحدد لنوع  أفكاف سيذىب في بداية العمل أـ لا، ولا شك   إذاالعامل يتخذ قرارا يوميا بدا  أفنتصور  أفنستطيع 
لدى  الأفضليةكانت ىذه الفرص مغرية ولذا   فإذاالعمل.  إلذـ الذىاب دع قرر ذاإالقرار ىو الفرص البديلة الدتاحة 

التي لؽكن الاعتماد عليها في عملية التنبؤ  يةالأساسالعامل، فسوؼ يتغيب العمل والعكس صحيح. ومن العوامل 
والفرض ىنا أنو إذا كاف العامل لػصل على درجة من الرضا أثناء وجوده بحالات الغياب بتُ العماؿ الراضتُ عن العمل 

في عملو أكثر من الرضا الذي لؽكنو الحصوؿ عليو إذا تغيب عن العمل، فنستطيع أف نتنبأ بأف سوؼ لػضر إلذ العمل 
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عكس صحيح ومن ىذا التحليل نستطيع افتًاض وجود علاقة سلبية بتُ دراجات الرضا عن العمل وبتُ معدلات و 
  .الغياب

 1الرضا عن العمل والأحداث-3-

شأنها شأف التغيب أوترؾ العمل، إلظا ىي تعبتَ جزئي عن عدـ رضا الفرد وبتالر انعداـ  وإصاباتإف الحوادث الصناعية 
في العمل ذاتو وعلى ىذا لؽيل الباحثتُ على افتًاض علاقة عكسية بتُ رضا  ةالدافع عن أداء العمل بكفاءة وعدـ الرغب

 عن العمل وبتُ معدلات الحوادث وإصابات في العمل.

 2ومعدؿ أداء العمل العمل الرضا عن  -4-

كثتَ من الباحثتُ أف علاقات الإنسانية سوؼ   افتًضيعتقد الكثتَ من الأفراد بأف العامل السعيد ىو عامل منتج؛ ولقد 
الأداء العالر، فعل فإف لشارسات عديدة تؤدي  ىستو م إلذالرضا عن العمل سوؼ يؤدي  تؤدي إلذ الرضا عن العمل وأف

 لعالر يؤدي إلر الأداء العالر أي أف الرضا يسبب الأداء.إلذ الرضا ولكن ىل الرضا ا

للإجابة عن ىذا السؤاؿ لؽكن القوؿ بأف الفرد الذي يشعر  برضا عن عملو بصفة عامة ليس بضرورة أف يكوف منتجا 
 بتُ أكثر من الفرد الذي ليشعر بالرضا عن عملو ومن ثم فإف العديد من الدراسات أشارت إلر وجود علاقة موجبة

الرضا  وأداء ولكنها عادة منخفضة وغتَ منسقة ولكن ما ىو السبب وراء ىذه العلاقة والارتباط الضعيف بتُ ابذاىات 
 :العمل وسلوؾ العمل؟ في الواقع العديد من التفستَات ومنها

ف لػقق حد أدني لبد أ شاغل الوظيفةوظيفة الفرد مهيكلة بدرجة عالية، بحيث أف الفرد  ػػػػػػ في الكثتَ من الأعماؿ تكوف أ
ى عمل الفرد، والتالر لا يكوف ستمراره في العمل وفي بعض الأحياف يكوف عمل الأخريتُ متوقفا علمن الأداء لضماف ا

 لدي الفرد فرصة لسماح بدرجة عالية للتغيتَ في ابذاىاتو.  

الحصوؿ على مكافأ، فوفقا لنظرية التوقع ب ػػػػػ إمكانية وجود بعض العوامل التي تتوسط العلاقة بتُ الرضا والأداء ىي 
فإف الأداء السابق للفرد يؤدي إلذ حصولو على مكافآت خارجية مثل الزيادة في الدفع والتًقية وأيضا حصولو على 

 مكافآت داخلية والنابذة عن شعور.

 

                                                           
1
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 طرؽ قياس الرضا الوظيفي  الثالث: المطلب

 1ما يلي:  أىم طرؽ ومن

 طريقة تحليل ظواىر الرضا:  -1

، حيث تعتمد على برليل عدد من الظواىر الدعبر عن درجة رضا الفرد، ومشاعره وانتشاراة وىي أكثر طرؽ القياس بساط
تلمس درجة الرضا الوظيفي معدؿ دوراف العمل والتغيب، والتمارض، فقد  علىبذاه عملو، ومن الظواىر التي تساعد 

نسبة ضئيلة،  إلاالذين يبدوف درجة عالية من الرضا الوظيفي لا يتجاوز غيابهم  الأفرادأظهر برليل ىذه الظواىر أف 
الرضا الوظيفي ومن فضلا عن الطفاض معدؿ دوراف العمل بينهم بصورة لا لصدىا بتُ الذين يبدوف درجة منخفضة من 

مزايا ىذه الطريقة دقة الدعلومات، وسهولة تصنيفها، والابتعاد عن التحيز، ولكن مشكلتها في عدـ وجود وسيلة للتأكد 
 صعوبة ترجمة بعض البيانات. إلذ إضافةمن صحة البيانات 

 طريقة ىرز بيرغ)طريقة القصة(: -2

راضوف  بأنهمالتي شعروا فيها  الأوقاتقابلات شخصية أف يتذكروا وتعتمد ىذه الطريقة على الطلب من أفراد العينة في م
التي كانت وراء ىذا الرضا  الأسبابالتي يشعروا بعدـ الرضا ثم يطلب منهم لزاولة تذكر  الأوقاتعن عملهم، وكذلك 

أو الاستياء، وانعكاسات ىذا الشعور على أدائهم لأعمالذم إلغابا أو سلبا، وقد خلصت ىذه الطريقة إلذ نتيجة ىامة 
ىذه الطريقة  إلذعدـ الرضا وقد وجهت  إلذوىي: أف العوامل التي يؤدي وجودىا إلذ الرضا الوظيفي لا يؤدي غيابها 

علومات الدقدمة من أفراد العينة الددروسة تفتقر إلذ قدر غتَ قليل من الدوضوعية لاعتمادىا النظرة انتقادات وىي أف الد
 العينة. لأفرادالتقديرية والشخصية 

 :الاستقصاءاتطريقة  -3

العينة الدستهدؼ قياس رضاىا من خلاؿ لظاذج لاستطلاع الرأي، وتصاغ  آراءوتعتمد ىذه الطريقة على استقصاء 
لزتويات وتصميم عناصرىا على النحو الذي لؼدـ أىداؼ الباحثتُ، ويتلاءـ مع مستويات الذين يتم استطلاع 

، أو لظوذج التوقعات ، وكذلك لظوذج بورتر الذي ي ستهدؼ آرائهم وتأخذ ىذه النماذج أشكالا عدة مثل لظوذج فروـ
 ىي: الإنسانيةلخمس فئات من الحاجات  إشباعهارضا الفرد عن وظيفتو في ضوء 

 برقيق الذات. إلذالاستقلاؿ، الحاجة  إلذتقدير الذات ، الحاجة  إلذالانتساب ، الحاجة  إلذالأمن، الحاجة  إلذالحاجة 
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 استخدامها في حالات العينات الكبتَة ، وقلة التكلفة. وإمكانيةومن مزايا ىذه الطريقة سهولة تصنيف البيانات كميا، 

 طريقة الحالات الحرجة:  -4

شعوره بذاىها، في ما يتعلق برضاه أو عدـ وتعتمد ىذه الطريقة على سرد القصة، حيث يطلب من الدوظف أف يصف 
 وبرلل من أجل التعرؼ على رضا الدوظف بذاه وظيفتو الإجاباترضاه، وبذمع 

 طريقة المقابلة الشخصية:  -5

التي يتم برليلها لؽكن  الإجاباتالدتعلقة بالعمل، وبناء على  الأمورحيث يناقش الرئيس مع مرؤوسيو وجها لوجو بعض 
 برضا اقل. إليهاالعناصر ينظر  وأيبرضا تاـ  إليهامعرفة مدى رضا الدوظفتُ، وأي عناصر العمل التي ينظر 

قياس الرضا الوظيفي مزايا وعيوب وعلى الباحث أف يفاضل بتُ ىذه الطرؽ من  ويلاحظ أف لكل طريقة من طرؽ
 حيث:

 ملائمتها لمجتمع البحث ومفردات العينة التي يود اختيارىا . -أ 

 الدتاحة لو باستخداـ كل طريقة. والإمكانياتالتسهيلات  -ب 

ىل ىي مؤثرات كمية أو  إليهادرجة الدقة التي يتوخاىا لنتائجو، وطبيعة الدؤثرات التي يسعى للوصوؿ  -ج
 نوعية؟.

 نقاط القوة والضعف التي تنطوي عليها كل طريقة-د         

 المطلب الرابع: مقترحات وبرامج تدعيم الرضا الوظيفي

  1: لتدعيمو و برسينولػتاج الرضا الوظيفي إلذ لرموعة من الظروؼ وبرامج 

التي برث عن عدـ رضا العامل عن العمل فإف لغب على  الآثاربسبب بعض  أولا: مقترحات تحسين الرضا الوظيفي
 الإدارة أف تهتم بتحستُ حالة الرضا عن العمل ومن بتُ الوسائل ما يلي: 

                                                           
   

1
 الرضا الوظٌفً للعاملٌن فً المؤسسة الاقتصادٌة، مذكرة ماجستٌر فً علوم التسٌٌر،جامعة عٌن قوادري رشٌد،نظام الحوافز ودوره فً تحقٌق  
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على جو العمل  الكآبة الضجر وملل لشا يقضي منها تثتَ فكثتَ من الأعماؿ خاصة الروتينية :ػػػػػػ جعل العمل مسليا1
بعض الدطوعات إذاعة بعدـ الرضا؛ ىناؾ عدت وسائل التي لؽكن استخدامها لتخفيف من ذلك منها  الإحساسولؼلق 

 الدوسيقية ونشر بعض الصور على مواقف الدضحكة في العمل وتوزيع بعض الذدايا البسيطة وما شابها ذلك

حينما يعتقد الناس أنهم لػصلوف على أجور ومكافآت غتَ عادلة، فإف ذلك من  ر والمكافآت:ػػػػ العدالة في الأجو 2
شأنو أف لؼلق لديهم إحساس بعدـ الرضا لذلك لبد من أف بررص الدؤسسة على بناء نظاـ الأجور ومزايا الإضافية 

 يشعروف معو الأفراد بعدؿ في الدعاملة.

موف و بأنهم يق الأفرادفكلما كاف ىناؾ شعور قوي لدى  :ستغرؽ معظم اىتماماتهمػػػػػػ تكليف الأفراد بأعماؿ التي ت 3
التي تنشئها بعض  أكثر رضا عن عملهم، وىنا لصد مراكز التقويم كانوابالأعماؿ التي تستغرؽ معظم اىتماماتهم، كلما  

 لك الدؤسسات على ذ

 الوظيفي  اثانيا: برامج تحسين الرض

تلك  أىداؼ الرضا الوظيفي بابذاه برقيق يقصد بها لرموعة البرامج التي تهدؼ إلر المحتفظة علي مستوى الدطلوب من 
 1الدؤسسات ومن أىم ىذه البرامج .

 ػػػػػ برامج صيانة القوي العاملة: 1

بالإضافة إلذ تطوير تتمثل تلك البرامج في لرموعة الإجراءات التي تستهدؼ عدـ تآكل مهارات وخبرات العاملتُ 
قابليتهم  لأغراض الإبداع والابتكار، ومن أمثلة تلك البرامج: البرامج الخاصة بالتدريب وتنمية الدهارات الإبداعية وكذا 

 البرامج الخاصة لإعادة النظر في سياسة الأجور والحوافز.

 ػػػػػػ برامج تحسين بيئة وظروؼ العمل 2 

  .الأثاثتب من حيث الإضاءة التهوية ػػػػػػ تهيئة مكاف عمل نظيف ومر 

ػػػػػ معالجة حالة التعب والإرىاؽ وذلك عن طريق إعادة نظر في ساعات العمل من خلاؿ ابتعاد ألظاط التقليدية واللجوء 
حاجة العملتُ إلر الراحة وبرديد النشاط فقد تلجأ الدؤسسة إلذ استخداـ ساعات العمل الدرنة  مبدأإلذ الاعتماد على 

 أو أسبوع العمل الدضغوط

                                                           
1
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 الوظيفيؿ إجراء برامج الإثراء والتوسع لك من خلاذػػػػ التقليل من رتابة الأعماؿ و ػػ

برامج الرفاىية الاجتماعية:  -3  

الدعنوية ذات الطابع الاجتماعي كالنوادي والأسواؽ ودور الحضانة وتوفتَ وسائل م ذلك من خلاؿ الاىتماـ بالحوافز يت
مرلػة للمواصلات وأبنية سكنية لشيزة للعاملتُ ،فهذه الإجراءات وغتَىا سوؼ تدفع العاملتُ لضو أداء أفضل خاصة 

وشاملة لأكبر عدد من رة عندما تكوف مطلوبة من قبل العاملتُ أنفسهم كما يشتًط في ىذه الحوافز أف تكوف مستم
 العاملتُ.

  برامج الأمن والسلامة المهنية: -4

يقصد بالسلامة الدهنية لشارسة عدد من الأنظمة بهدؼ حماية عناصر الإنتاج وفي مقدمتها العنصر البشري في الدؤسسة 
أفعاؿ الأفراد ابذاه بيئة من التعرض للحوادث والإصابات خلاؿ العمل وىو لؼتلف عن الصحة الدهنية والتي تعتٌ بردود 

إلذ أننا  يئة العمل، كما بذدر الإشارةبالأعماؿ الخاصة بهم في حتُ تعتٌ السلامة الدهنية بتنظيم العمل أكثر لشا تعتٌ ب
أو الأمن الصناعي كمصطلح بديل عن السلامة ولو أف ىذين الدصطلحتُ نستخدـ أحيانا مصطلح السلامة الصناعية 

   تقتصر عن الصناعة.يوحياف بأف الدخاطر 
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 الفصل  خلاصة    

نستخلص لشا سبق بأف العوامل الدسببة للرضا الوظيفي لذا علاقة كبتَة بالدوقف النفسي للعامل ابذاه عملو، فهي 
تكوف غتَ مناسبة تؤدي إلذ عندما تكوف مناسبة برقق راحتو وشعوره بالسعادة وبالتالر الرضا عن العمل، وعندما 

ومللو، وبالتالر عدـ رضاه ويتجلى ذلك في لستلف أشكاؿ الدقاومة الدباشرة وغتَ الدباشرة كتمهيل وتتَة تذمره 
 العمل،ترؾ العمل ،برديد الإنتاج، التبذير من مواد الإنتاج والوقت....الخ.

بالرضا  فإف الاىتماـإف للرضا الوظيفي ألعية بالغة سواء كاف ذلك على الأداء أو الابذاىات أو الإنتاج ، ومن ذلك 
 الوظيفي يعتٍ الاىتماـ بكل العملية الإنتاجية التي تبذؿ من خلالذا لرهودات كبتَة وأمواؿ طائلة.

وبدا أف رضا الأفراد داخل الدؤسسة يعتبر ىدفا ىاما من أىداؼ برامج العمل، وبالتالر فإف قياسو يصبح ضروريا 
  الوظيفي يقاس عن طريق الدقاييس الدوضوعية والدقاييس الذاتية. لتقييم فاعلية ىذه البرامج وأصبح بذلك الرضا

للرضا الوظيفي علاقة مع بعض الابذاىات النفسية للعاملتُ ، تسعى كل ىذه الابذاىات إلذ زيادة الانتماء والولاء 
 الوظيفي للعماؿ ابذاه الدنظمة.

مة العمل بها لرفع مستوى الرضا الوظيفي كما أف ىناؾ برامج ومقتًحات لتحستُ الرضا الوظيفي ، فعلى الدنظ
    عمالذا وىذا بدوره سيؤدي حتما إلذ الوصوؿ إلذ الأىداؼ الدسطرة لذا. ل
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 تمهيد

الحوافز كألعيتها على مستول الدنظمة كإلذ كيفية بناء نظاـ  إلذالتطرؽ  سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الفصل         
 الأجر ،التًقية ،)الدكافآت التقليدية الاعتباراتالتحفيز الدختلفة كمدل تأثتَ  نظريات إلذ بالإضافةحوافز فعاؿ 

التخطيط  ،الوظيفي )أسلوب القيادة االاعتبارات الحديثة للرض إلذ بالإضافة مشاركة العامل في الأرباح....الخ(
  على أداء الدوظفتُ لدهامهم ككاجباتهم داخل لدنظمة.   (الإدارةالعاملتُ في  إشراؾكالتطوير للمستقبل الوظيفي ،
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 المبحث الأول: نظام الحوافز

 الدطلب الأكؿ: مفهوـ الحوافز كألعيتها

للحوافز عدة تعاريف من بينها: أكلا: مفهوـ الحوافز:  

عرفت الحوافز بأنها الوسائل كالعوامل التي يكوف من شأنها حث الدوظفتُ كالعماؿ على أداء كاجباتهم بجد  -
في أداء ىذه الواجبات كمكافئتهم على ما يبذلونو فعلا من كإخلاص كتشجيعهم على بذؿ أكبر جهد كعناية 

1جهد زائد في لراؿ الإنتاج كالخدمات.  

كما عرفت أنها لرموعة الدؤثرات التي لغرم استخدامها في إثارة الدافعية للفرد حيث أنها مؤثرات خارجية من  -
2صوؿ عليها.شأنها أف تحرؾ السلوؾ الذاتي باتجاه إشباع حاجات معينة يرغب في الح  

كعرفت الحوافز أنها تلك الدواقف أك الدثتَات الخارجية التي تثتَ كتحرؾ الدكافع فالحوافز ىي كل الأدكات كالخطط  -
3كالوسائل التي تستخدمها الإدارة لبدأ سلوؾ ما أك إيقافو أك تشجيعو أك تنشيطو أك تغيتَ شدتو.   

أف دكافع العمل ىي عبارة عن قول لزركة في داخل الفرد تثتَ الرغبة كلصد أف الفرؽ بتُ الدكافع كالحوافز يتمثل في *
لديو لضو العمل كتعبر عن حاجاتو كتظهر على شكل سلوؾ كتصرؼ يتجو لضو تحقيق طموحاتو، أما الحوافز فهي 

ل المحركة الداخلية العوامل أك الدؤثرات المحركة الدوجودة في البيئة المحيطة بالعمل كالتي توفرىا الإدارات من إثارة القو 
للأفراد كتحريك قدراتهم الإنسانية لرفع الكفاءة الإنتاجية من جهة كمن جهة أخرل تحقيق حاجات كطموحات 

الدختلفة ادر الأف  

نيا: أهمية الحوافزثا  

لنظم الحوافز دكر فعاؿ كألعية كبتَة في تحقيق الكثتَ من الأىداؼ التي تسعى إلذ تحقيقها كذلك عن طريق تحفيز  
4الأفراد بشكل فعاؿ ككفء، كتظهر ألعية نظم الحوافز فيما يلي:   

                                                           
.229، ص2006، دار مجدلاوي للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن، 1سنان الموسوي، إدارة الموارد البشرٌة وتأثٌرات العولمة علٌها،ط 
1
  

.104،ص2009نشر والتوزٌع،الأردن،،إثراء لل1خضٌر كاظم حمود الفرٌجات، موسى سلامة اللوزي، السلوك التنظٌمً مفاهٌم معاصرة، ط 
2
  

. 411،ص2008،دار وائل للنشر،الأردن،1عبد الباري إبراهٌم درة، زهٌر نعٌم الصباغ، إدارة الموارد البشرٌة فً القرن الحادي والعشرٌن،ط 
3
  

.230سنان الموسوي، المرجع السابق ، ص 
4
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ختيار السليم تحقق نظم الحوافز زيادة في عوائد الدنظمة من خلاؿ رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملتُ، إذ أف الا -1
 للحافز الدادم أك الدعنوم يؤدم إلذ دفع العاملتُ إلذ زيادة الإنتاج كتحستُ نوعيتو.

تساىم نظم الحوافز في تفجتَ قدرات العاملتُ كطاقاتهم كاستخدامها أفضل استخداـ كيؤدم ىذا إلذ اختزاؿ  -2
عاني من نقص في القول العاملة .في القول العاملة الدطلوبة كتسختَ الفائض منها في منظمات أخرل قد ت  

تحستُ الوضع الدادم كالنفسي كالاجتماعي للفرد العامل كربط مصالح الفرد بمصالح الدنظمة. -3  

تعمل نظم الحوافز على تقليص كلف الإنتاج من خلاؿ ابتكار كتطوير أساليب العمل كاعتماد أساليب  -4
واد الأكلية كالدصاريف الأخرل.في الوقت كالد الذذرككسائل حديثة من شأنها تقليص   

تسهم نظم الحوافز في خلق الرضا لدل العاملتُ عن العمل لشا يساعد ذلك في حل الكثتَ من الدشاكل التي  -5
تعاني الإدارات منها مثل الطفاض قدرات الإنتاج كارتفاع معدلات الكلف كالغياب كالدنازعات كالشكاكم كدكراف 

 العمل. 

اع الحوافز المطلب الثاني: أنو   

 الحوافز ذات أنواع لستلفة كلؽكن تقسيمها إلذ الأنواع التالية كفقا لدعيار طبيعة الجزاء إلذ:

 1 الحوافز الإيجابية والحوافز السلبية ولا:أ

كىي الحوافز التي تلبي حاجات كدكافع الأفراد العاملتُ كمصالح الدنظمة، فقياـ العاملتُ  الحوافز الإيجابية: -
بزيادة الإنتاج كتحسينو كتقدنً الدقتًحات كالآراء البناءة كالابتكارات كالدختًعات كتحمل الدسؤكلية كالإخلاص في 

الدنظمة لذؤلاء العاملتُ كمن ىذه الحوافز، الحوافز العمل تعتبر نتائج إلغابية لذا ما يقابلها من حوافز إلغابية تدنحها 
 الدادية كالاجتماعية كالحوافز الدعنوية.

ىي الوسائل التي تستخدمها الإدارة لغرض منع السلوؾ السلبي كتقولؽو كالحد من  الحوافز السلبية: -2
لأكامر كالتعليمات، كمن ىذه للتوجيهات كا الانصياعالتكاسل كعدـ كالتصرفات الغتَ إلغابية للأفراد العاملتُ  

الوسائل حث كتنبيو الفرد العامل إلذ ضركرة القياـ بواجباتو الدكلف بها كحجب بعض الامتيازات عن الفرد لفتًة 

                                                           
1
،دار الحامد 1قبلٌة فً المؤسسات التربوٌة،طمحمد حسن محمد حمدات، السلوك التنظٌمً والتحدٌات المست  

  .147،ص2008للنشروالتوزٌع،عمان،الأردن
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من الزمن )كإيقاؼ العمل بالأجر التشجيعي أك تأجيل منح العلاكات أكالتًفيع( كتوجيو اللوـ كالإنذار كنقل الفرد 
ت الدرجة أك الراتب أك مع خفض الدرجة كالراتب كيتم استخداـ ىذه الوسائل حسب من كظيفة إلذ أخرل بذا

 جسامة الدخالفات كالتجاكزات كالأخطاء من حيث ضالتها أك كونها متوسطة أك شديدة.

مبتٍ كلؽيل البعض إلذ تسمية الحوافز السلبية بالحوافز الرادعة أك بالركادع أك التأديب كتقونً السلوؾ، كىذا الرأم 
على أساس أف ىذه الحوافز ىو العقاب كالردع الذم يهدؼ إلذ تنمية السلوؾ الإلغابي الدرغوب فيو عن طريق 

التهديد بإنزاؿ العقوبات الدختلفة، فالعامل يقوـ بالعمل بشكل فعاؿ ككفء ليحصل على الدكافئة الدادية كالدعنوية 
 أك يتجنب الإخلاؿ بالقياـ بو خشية العقاب.

استخداـ الحوافز السلبية في العمل من الأمور الضركرية لرفع الكفاءة الإنتاجية، فمن الطبيعي أف يتواجد من كيعتبر 
بتُ العاملتُ من يتماىل كيتثاقل في العمل أك يتهرب منو أك يسلك سلوكا غتَ سوم عند إذ لابد من استخداـ 

عهم إذا تدادك في سلوكهم الغتَ سوم، كبالإمكاف الوسائل التي تحث كتنبو كتقوـ سلوؾ مثل ىؤلاء العاملتُ كترد
 استخداـ الحوافز السلبية لأغراض عديدة من بينها: 

التنبيو على ضركرة قياـ الفرد بالتزاماتو الدكلف بها. -  

عدـ الاستمرار في الخطأ. -  

من جهة أخرل. التحفيز على تحستُ الأداء لإزالة آثار العقوبة من جهة كالحصوؿ على الحوافز الإلغابية -  

حث كتنبيو الآخرين على تجنب الأخطاء حتى لا يتعرضوا للعقاب . -  

 1 الحوافز المادية والغير مادية ثانيا:

إلذ: من حيث النوع تنقسمىذه الحوافز   

كىي الحوافز التي تشبع حاجات الإنساف الأساسية مثل الدأكل كالدلبس كالدسكن كما شابو  الحوافز المادية: -1
 ذلك .

                                                           
.234سنان الموسوي ، مرجع سبق ذكره، ص  

1
  



 الفصل الثاني                                الزضا الوظيفي ما بين الاعتبارات التقليدية والحديثة
 

 
36 

كىي الحوافز التي تشبع حاجات الإنساف الاجتماعية كالنفسية أك الذاتية كمن ضمن  الحوافز غير المادية: -2
 ىذه الحوافز، الحوافز الاجتماعية كفرص التًقية.

 نظريات التحفيز  المطلب الثالث:

العمل باؿ الباحثتُ منذ بدء العمل الدنظم في الحياة  أداءلقد شغل موضوع تحفيز الأفراد ك أثره على          

نظريات علم النفس في الغرائز الاقتصادية، ك كانت أىم الجهود في ىذا المجاؿ خلاؿ العقود الداضية مبنية على 

ك خلاؿ تلك الفتًة تطورت لرالات البحث ك تعددت النظريات التي تحػػاكؿ تفستَ أسباب تحفيز  ،الدكافعك 

ك أىم ىذه النظريات : نظرية الثواب ك العقاب ، نظرية سلم الحاجات، نظرية الدتغتَين، ك نظرية  الأفراد،

 1: يلي استعراض موجز لذذه النظريات ك فيما ،التوقعات، ك نظرية مكليلاند من الحاجات

 نظرية الثواب و العقابأولا: 

 الأسلوبك ىذا  ،الثواب ك العقاب في التحفيز من أقدـ الأساليب الدعركفة في التحفيز أسلوبيعتبر             

بالتًقية أك زيادة الأجور أك الدديح أك عقابهم عن طريق التوبيخ أك  إماالتقليدم يقوـ على أساس مكافأة الأفراد 

ف الحافز كراء قياـ الفرد بسلوؾ ك خوؼ العامل من العقاب ك رغبتو في الحصوؿ على الدكافآت كا ،الطرد ...الخ

لحوافز الدادية في كثتَ من الكتاب الأكائل ك منهم ركاد الددرسة العلمية ركزكا على ألعية اف ،إلغابي لتحستُ الأداء

، إلا أنو بالرغم من الأساس العقلاني لدبدأ الحوافز الدادية إلا أف كثتَا من الكتاب السلوكيتُ ركزكا على تحفيز الافراد

ك من أىم المحاكلات لتصنيف ىذه الحاجات ىي  ،ي الفرد لإشباع حاجات اخرل غتَ الحاجات الاقتصادية سع

 .ما يسمى بنظرية سلم الحاجات

 

                                                           
.235سنان الموسوي، المرجع السابق،ص ص  

1
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 حاجات تحقيق الذات

 زو الاحتزاميدتقالحاجات

 الامن و السلامة حاجات 

 الفيسيولوجيةحاجات 

 نظرية الحاجاتثانيا: 

 1ك تتضمن النظريات التالية :

 نظرية سلم الحاجات -1

من أكثر نظريات التحفيز شيوعا ك قدرة على  تعتبر نظرية سلم الحاجات التي كضعت من قبل ابراىاـ ماسلو

 ك تقوـ ىذه النظرية على مبدأين أساسيتُ :  ،لإشباع حاجاتو الدختلفة  سعيوفي  الإنسانيتفستَ السلوؾ 

 . أف حاجات الفرد مرتبة ترتيبا تصاعديا على شكل سلم بحسب أكليتها للفرد كما في الشكل التالر 

 الحاجات غتَ الدشبعة ىي التي تؤثر على سلوؾ الفرد ك حفزه ، أما الحاجات الدشبعة فلا تؤثر على  أف

 سلوؾ الفرد ك بالتالر ينتهي دكرىا في عملية التحفيز.

 :لقد صنف ماسلو الحاجات الانسانية في خمس فئات بحسب أكلويتها من الأسفل كما يلي 

 ( سلم الحاجات عند ماسلو3شكل رقم )

 

 

        

 

 

 

 .236سناف الدوسوم، الدرجع السابق، ص :المصدر
                                                           

.236المرجع نفسه،   
1
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 الحاجات الجسمية ) الفسيولوجية ( -

لحياة كالطعاـ ك الداء ك الجنس على قيد ا يتواستمرار ك  الإنسافك ىذه تدثل الحاجات الأساسية اللازمة لبقاء 

 لد تكن مشبعة. إذاك الحاجات الفسيولوجية تسيطر على بقية الحاجات  ،الذواءك 

 الأمن و السلامة  حاجات -

تتضمن ىذه حاجات الفرد للحماية من الأخطار الجسمية ك الصحية ك البدنية كذلك الحماية من الاخطار 

استمرارية العمل للفرد لضماف استمرار الدعم الدادم الضركرم للفرد للمحافظة  الاقتصادية ك الدتعلقة بضماف

 على مستول معتُ من الحياة الدعيشية.

 الحاجات الاجتماعية -

 اجتماعيا بطبيعتو ك يعيش ضمن جماعة ك يتفاعل معها . ك تشمل حاجات الإنسافتتبع ىذه الحاجات من كوف 

حاجات أعلى  الانطلاؽ لضوتكوين العلاقات ك الحب ك الارتباط مع الآخرين ك تعتبر الحاجات الاجتماعية نقطة 

 ك بعيدة عن الحاجات الأكلية.

 حاجات التقدير و احترام الذات -

الشعور بألعية من قبل الآخرين ك احتًاـ الذات الذم لؽكن الحصوؿ عليو من  إلذىذه الحاجات تتضمن الحاجة 

مراكز  إلذخلاؿ الكفاءة ك الدنافسة ك الاستقلالية ك الدركز ك اعتًاؼ الآخرين بقيمة الفرد ك قدرتو على الوصوؿ 

 عليا.

ذا لؼلق الضجر ك ك الحرماف من تقدير الذات لؼلق نوعا من الشعور بعدـ القدرة على عمل أم شيء ك ى

 الكبت ك الحرماف عند الفرد.
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 حاجات تحقيق الذات  -

    يشتَ ماسلو الذ مفهوـ ىذه الحاجة بأنها حاجة الفرد الذ أف يكوف قادر على الوصوؿ اليو بناء على القدرات ك 

فإذا كاف الفرد يظن بأنو يستطيع أف يكوف مديرا ناجحا فإنو لغب أف يعطي مثل ىذه الفرصة ك  ، الكفاءات لديو

الفرد، ك يأتي ذلك بعد إشباع الحاجات السابقة   إليوإشباع ىذه الحاجات برأم ماسلو يعتبر أقصى ما يصبو 

 كلها.

إلظا تعتمد على ترتيب ىذه الحاجات أف جوىر نظرية ماسلو لا يعتمد على تصنيفو لأنواع الحاجات عند الفرد ك 

ك بالرغم من أف نظرية ماسلو لا تفسر ك بشكل كاضح ك كلي التحفيز الإنساني إلا  ،بحسب أكلويتها لذلك الفرد 

 .الأفرادأف مسالعتها كاضحة ك أساسية ك تعتبر نقطة البداية في فهم التحفيز عند 

 1نظرية المتغيرين لهرزبرغ -2

نظرية الدتغتَين بناء على الأبحاث التي أجراىا على لرموعة من الدديرين من  لقد طور فريد ريك ىتَزبرغ       

ك لقد بينت ىذه  ،حد كبتَ إلذالدهندستُ ك المحاسبتُ ك ىي مشابهة بشكل كبتَ لنظرية ماسلو ك بنيت عليها 

بالعمل ىي ليست بالضركرة نفس العوامل  الرضاعة ك القنا إلذالنظرية بأف العوامل الدؤثرة في بيئة العمل كالتي تؤدم 

 .بالعمل  الرضاعدـ  إلذالتي تؤدم 

 قسمتُ :  إلذالعمل  قسم ىتَزبتَغ العوامل في بيئة حيث

 عوامل صيانة أو وقاية   -أ

تحفيز الأفراد ك إلظا  إلذبينما كجودىا لا يؤدم  الرضاحالات عدـ  إلذك يؤدم عدـ كجود أك توافر ىذه العوامل 

ككلمة ىي تعبتَ طبي ك يقصد بو توفتَ عوامل صحيحة كقائية مثل مياه نظيفة ك ىواء  ، الرضالؽنع حالات عدـ 
                                                           

.135محمد حسن محمد حمدات ، مرجع سبق ذكره،ص  
1
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 ىذه نقي ك لكن كجود ىذه العناصر لا لؽنع حدكث الدرض ك لكن يعتبر كجودىا عناصر كقائية لدنع حدكثو ك من

         ل:العوام

 كإدارتها. سياسات الشركة  -

 الإشراؼ الفتٍ كالشخصي في العمل.  -

 العلاقات الداخلية بتُ الرؤساء كالدرؤكستُ.  -

 نوعية ظركؼ العمل.   -

 الأجور كالركاتب الددفوعة مقابل إلصاز العمل.  -ػ

 عوامل حافزة  -ب

كالحفز عند الأفراد  الرضاىناؾ عوامل كشركط مرتبطة بالعمل إذا كجدت فإنها تعمل على بناء درجة عالية من 

  :كقد أطلق ىتَزبرغ على ىذه العوامل بالعوامل الحافزة كمنها الرضاكعدـ توافرىا لا يؤدم إلذ حالة عالية من عدـ 

 الإلصاز في العمل.  -

 الاعتًاؼ نتيجة الإلصازات في العمل.  -

 طبيعة العمل كلزتواه.  -

 الدسؤكلية في الإلصاز.  -

 لعمل بالإضافة إلذ تنمية قدرات العمل عند الفرد. التقدـ كالتًقي في ا -
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عندما لا تكوف موجودة لكنها لا  الرضاإف عوامل الصيانة أك الوقاية برأم ىتَزبرغ تسبب درجة عالية من عدـ    

تؤدم إلذ التحفيز عند كجودىا بينما العوامل الحافزة تؤدم إلذ تحفيز قوم عند توافرىا لكنها لا تسبب الكثتَ من 

 عند عدـ توفرىا.  الرضاعدـ 

حوؿ العمل بمعتٌ أنها تتعلق بماىية العمل كإلصاز  ةنلاحظ لشا سبق أف العوامل الحافزة في نظرية ىتَزبرغ مركز     

الفرد لذلك العمل ، كتحمل مسؤكلياتو كالاعتًاؼ الذم لػصل عليو الفرد من خلاؿ تأديتو لذلك العمل ، بينما 

إذا حاكلنا مقارنة  ،عوامل الصيانة ليست عائدة إلذ جوىر العمل كإلظا تتعلق بالظركؼ كالعوامل الخارجية للعمل 

ة ىتَزبرغ بنظرية ماسلو فإنو لؽكن تصنيف العوامل التي تؤدم إلذ إشباع الحاجات الثلاثة الأكلذ عند ماسلو نظري

ىي عوامل الصيانة عند ىتَزبرغ بينما العوامل التي تؤدم إلذ الحاجات الرابعة كالخامسة عند ماسلو ىي نفسها 

 العوامل الحافزة بنظرية ىتَزبرغ

إلذ نظرية ىتَزبرغ كألعها الانتقاد العائد إلذ طبيعة العينة التي استخدمها في أبحاثو  لقد كجهت عدة انتقادات   

بحيث اقتصرت على طبقة الدديرين كلد تكن شاملة لكل الدستويات الإدارية ، لأف بعض الدراسات اللاحقة 

لفئات أخرل من الأفراد لأبحاث ىتَزبرغ كجدت بأف بعض عوامل الصيانة الوقاية عند ىتَزبرغ كانت عوامل حافزة 

 في الدستويات الإدارية الدنيا. 

ىتَزبرغ تدثل نقطة بداية مهمة في دراسة التحفيز  كبالرغم من كل الانتقادات التي كجهت إليها إلا أف نظرية   

 الإنساني. 

  1نظرية الدرفر -3

  :إلذ ثلاث لرموعات من الحاجات بإعادة ترتيب سلم الحاجات عند ماسلو قاـ الدرفر   

                                                           
.240سنان الموسوي، مرجع سبق ذكره،ص  

1
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كتداثل إلذ حد ما الحاجات  كىذه تتضمن الحاجات العادة إلذ ضماف الصحة الجسمية للفرد  حاجات البقاء -أ

 الفسيولوجية كالأمنية عند ماسلو. 

كىذه تركز على ألعية علاقات الفرد مع الآخرين كىي تشبو الحاجات  حاجات العلاقات مع الآخرين -ب

 ماعية عند ماسلو. الاجت

كىذه تركز على تطوير القدرات الإنسانية كالرغبة في لظو الشخص كتطوير قدراتو كإمكانياتو  ت النمواحاج -ج

لقد اتفق الدرفر  كالاحتًاـ كحاجات تحقيق الذاتكىذه تداثل الحاجات العليا عند ماسلو كىي حاجات التقدير 

على كجود سلم للحاجات كأف الفرد يتحرؾ على ىذا السلم تدرلغيا من أسفل إلذ أعلى  كما اتفقا على  كماسلو

أف الحاجات غتَ الدشبعة ىي التي تحفز الفرد كأف الحاجات الدشبعة تصبح أقل ألعية ، لكن الدرفر أضاؼ بأف  

رد على سلم الحاجات أكثر تعقيدا لشا الحاجات العليا كلما زادت ألعيتها . كما أنو حركة الف إشباعكلما تم 

اقتًحو ماسلو حيث ركز الدرفر على أف الفرد يتحرؾ إلذ أعلى كإلذ أسفل على سلم الحاجات فقد أكد الدرفر في 

فإنو  الحاجات العليا فمثلا عندما يفشل الفرد ، بإشباع  ،حالات معينة فإف الفرد قد يعود إلذ الحاجات الدنيا 

فالفرد الذم يفشل في تحقيق مركز كظيفي  ،ة إلذ الحاجات الدنيا كإشباعها بشكل أفضليكوف متحفزا للعود

  .ل من السابق مع الآخرينضمرموؽ قد يلجأ إلذ جمع الأمواؿ كبناء علاقات اجتماعية أف

  1 نظرية مكليلاند في الحاجات -4

من الحاجات الأساسية  أنواعفي عملية فهم التحفيز الإنساني تتخلص في تحديده لثلاثة  إف مسالعة مكليلاند   

 إلذ السلطة كالحاجة للإلصاز. ي : الحاجة إلذ السلطة ، الحاجة التي تؤثر على التحفيز كى

                                                           
1
  .242سنان الموسوي ، مرجع سبق ذكره، ص 
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كجد الباحث ىنا بأف الأفراد الذين عندىم حاجة قوية للسلطة لؽيلوف دائما  لقد  الحاجة إلى السلطة -أ

 .لدمارسة التأثتَ كالرقابة القوية كعادة يسعى ىؤلاء الأشخاص للحصوؿ على مناصب قيادية 

يتولد لديهم شعور بالبهجة كالسركر عندما  للانتماءالأفراد الذين عندىم حاجة قوية  أف للانتماءالحاجة  -ب

نوف لزبوبتُ من قبل أشخاص آخرين كيشعركف بالألد إذا تم رفضهم من قبل الجماعة التي ينتموف إليها ، كلؽيل يكو 

 ىؤلاء الأشخاص إلذ بناء علاقات اجتماعية مع الآخرين. 

  الحاجة للإنجاز -ج

يكوف عندىم رغبة قوية للنجاح كالخوؼ من الفشل  كىذا يعتٍ أف الأفراد الذين تتوافر لديهم حاجة قوية للالصاز

 كىم لػبوف التحدم كيضعوف لأنفسهم أىدافا كبتَة ليس من الدستحيل الوصوؿ إليها.

 1نظرية التوقعات -5

كجوىر نظرية  الأفرادكتعتبر من النظريات الدهمة في تفستَ التحفيز عند  1664طور ىذه النظرية فكتورفركـ عاـ   

التوقع إلذ أف الرغبة أك الديل للعمل بطريقة معينة يعتمد على قوة التوقع بأف ذلك العمل أك التصرؼ سيتبعو نتائج 

 معينة، كما يعتمد أيضا على رغبة الفرد في تلك النتائج. 

    2نظرية المساواة  -6

في معاملة الدنظمة لو مقارنة مع معاملتها للأفراد تركز ىذه النظرية على مدل شعور الفرد بالعدالة كالدساكاة    
 الآخرين بها كخاصة في نفس لرموعة العمل.

كتشتَ إلذ أف الفرد لػفز لتحقيق العدالة الاجتماعية في الدكافآت التي من قبل آدمز  ىذه النظريةطورت ىذه    
  .يتوقع الحصوؿ عليها مقابل الإلصاز الذم يقوـ بو

                                                           
.244سنان الموسوي ، مرجع سبق ذكره ، ص

 
 
1
  

2
  .244المرجع نفسه ، ص  
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 ما لػصل عليو من نتائج من عملو كبتُ ما يقدمو لذلك العمل من مدخلات مع ما يقدمو فالفرد يقارف بتُ   
 الآخرين كلػصلوف عليو من عملهم كما يلي : 

نتائج آ
خلاتدم آ  

 
 نتائج ب

مدخلات ب
 

  1_نظرية التعزيز7

كتركز ىذه النظرية على العلاقة ما  طورت ىذه النظرية على أساس الأبحاث ك الدراسات التي قاـ بها ب . سكنر
 بتُ السلوؾ الإنساني ك نتائجو من الدنطلق إف السلوؾ الإنساني لؽكن تفستَه من خلاؿ النتائج الالغابية أك السلبية

 لذلك السلوؾ.

لؽيلوف إلذ تكرار الذم يأتي عنو نتائج سارة كإلغابية كىذا يعتٍ أف السلوؾ الذم يتم تعزيزه سيتكرر في  فالأفراد

 حتُ أف السلوؾ الذم لا يتم تعزيزه لا يتكرر.

الدناسب كالدباشر لأساليب الثواب  الاستخداـلذلك فإنو لؽكن تعديل سلوؾ الأفراد أثناء العمل من خلاؿ 

 كالعقاب .

سنكر على أسلوب تعديل السلوؾ التنظيمي في نظرية التعزيز كالذم يرتكز على مبدأين أساسيتُ لعااعتمد   

أف الأفراد يسلكوف الطرؽ التي يركف أنها تؤدم بهم إلذ تحقيق مكاسب شخصية . -1  

إف السلوؾ الإنساني لؽكن تشكيلو كتحديده من خلاؿ التحكم في الدكاسب كالدكافآت. -2  

    

 

 

                                                           
1
.244سنان الموسوي ، مرجع سبق ذكره، ص 
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 : الاعتبارات التقليدية للرضا الوظيفيالثانيالمبحث 

     أماـ الدوقف الأساسي ديع الفرد رضا في الدؤثرة الدباشرة كغتَ الدباشرة بنوعيها الدادية العوامل تحديد إف         
 تلك مقدمة في الأجر كلصد الأكلذ، بالدرجة العامل لػققو الذم الإشباع لدقدار انعكاس ذلك يعتبر إذ الإدارة،
 الأرباح في الدشاركة ،الدكافأة التًقية، في لصدىا الصورة كنفس بالرضا، الفرد بشعور مباشرا اتصالا يتصل إذ العوامل

 للعامل قوم كدافع الوظيفي الرضا في الدؤثرة العوامل ضمن تظهر كبالتالر الدادية الحوافز أنواع أىم كأحد تبرز إذ
من  جانب لذا إذ الأكلذ، بالدرجة اجتماعية ضركرة تعد التي الاجتماعية الخدمات ذلك في نستثتٍ كلا عملو، اتجاه

 .العاملتُ رضا في التأثتَ

 المطلب الأول: تعريف الحوافز المادية وأنواعها

 أولا: تعريف الحوافز المادية:

الدنيا للمنشأة، حيث أف تعتبر الحوافز الدادية من أىم أنواع الحوافز خاصة بالنسبة للأفراد في مستول الإدارة 
الحاجات الفسيولوجية الأساسية لد تشبع بالكامل، كعليو فإف النقود تعتبر في ىذه الحالة دافعا قويا للسلوؾ 
الإنساني، فالأفراد في ىذا الدستول التنظيمي يكوف دخلهم لزدكدا ، كحاجتهم للماؿ تكوف من أجل سد 

 1.الخ.احتياجاتهم الدعيشية كالدأكل كالدلبس.....

كما يأخذ ىذا النوع من الحوافز صورا عديدة إبتداءا من الدكافآت الدالية كالدشاركة في الأرباح إلذ لستلف أنواع 
 .الاستفادة من التقاعد كالتأمتُ كالعطل الددفوعة الأجر 

 2 الدادية.كما لؽكن لأف تتخذ الحوافز الدادية صورة الزيادة في الأجور أك التحستُ في ظركؼ العمل 

أنواع الحوافز المادية ثانيا:   

 3تعددت صور كأشكاؿ الحوافز الدادية الدقدمة، كتختلف من مؤسسة لأخرل كمن أىم أنواع الحوافز الدادية لصد:

 
                                                           

  .206،ص2005،عماف،الأزدف،2مصطفى لصيب شاكيش ،إدارة الدوارد البشرية ،دار الشركؽ للنشر كالتوزيع،ط 1
. 22،ص2002جماؿ الدين لعويسات، السلوؾ التنظيمي كالتطوير الإدارم ، دارالذدل للطباعة كالنشر كالتوزيع،بوزريعة،الجزائر، 2

  

3
ي للمورد البشرم في الدؤسسة الإقتصادية، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ ،جامعة سكيكدة، عزيوف زىية، التحفيز كأثره على الرضا الوظيف 

  .70،71،ص2007الجزائر،
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الراتب والأجر الأساسي  -1  

تعيينو في الوظيفة المحددة  ىو ذلك الدبلغ الدالر الذم يتقاضاه الفرد عند بداية تعيينو في الدنظمة، كينص عليو في قرار
 لو .

العلاوات  -2  

تدثل العلاكة زيادة معينة في الأجر أك الراتب تعطى للأفراد بعد تقييم أدائهم، ىذه العلاكات تحدد عادة عن طريق 
 الدشرؼ الدباشر للمرؤكستُ.

كلؽكن استخداـ العلاكات كأداة تحفيزية لعدة أغراض متباينة، كقد تدنح العلاكات للكفاءة كذلك لزيادة الأجر أك 
الراتب نتيجة لزيادة إنتاجية الفرد، كما قد تدنح العلاكة للأقدمية عندما لؽر على الدوظف عاـ جديد يضاؼ إلذ 

ئية التي تدنح للفرد عندما يتميز أدائو عن الآخرين، كيقدـ تاريخ عملو بالدنظمة، كىناؾ أيضا العلاكات الاستثنا
عملا أك فكرا إبتكاريا تستفيد منو الدنظمة كمن مزايا العلاكات كأسلوب تحفيزم سهولة تطبيقها للاستفادة من 

،كيأخذ  تصنيفها في إشباع لستلف حاجات الفرد، بجانب إمكانية منحها لعماؿ الإنتاج كالإداريتُ كالدتخصصتُ
لى طريقة العلاكات أنها:ع  

تعتمد على نتائج تقييم الأداء التي قد تديل إلذ لزاباة الأفراد كإعطائهم تقديرات عالية بالإضافة إلذ منح الأفراد 
 علاكات متساكية مع أف جهودىم متباينة.

المكافآت المالية    -3  

 1مبلغ من الداؿ يصرؼ للفرد الدتميز في أدائو، كعطائو في عملو أك كظيفتو كيأخذ صرفها الشكلتُ التاليتُ: تعتبر

إذا حقق الفرد معدؿ أداء متميز يشتَ إلذ مستول كفاءتو في العمل. -أ   

ا لػدد إذا قاـ الفرد بعمل متميز كحل مشكلة ما، تطوير شيء في العمل، عاد بالنفع على الدنظمة، كىن -ب
 عادة حد أقصى للمكافأة لا لغوز تجاكزىا.

 كلنجاح نظاـ الدكافآت الدالية يتطلب توفر الجوانب التالية فيو:

                                                           
1
  .211مصطفى نجٌب شاوٌش ، مرجع سبق ذكرهً ، ص 
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ربط الحصوؿ على الدكافأة بمستول أداء الفرد كما لػققو من نتائج كإلصازات. -  

جعل الدكافأة مستويات، أم متدرجة في الارتفاع مع ارتفاع مستول الأداء . -  

جر الإضافيالأ -4  

إلذ راتبو أك أجره الأساسي كتعويضاتو الأخرل، لقاء تكليفو بعمل إضافي ىو مبلغ من الداؿ يدفع للفرد إضافة 
خارج مواعيد العمل الرسمية، سواء كاف ىذا العمل يدخل ضمن نطاؽ عملو الأصلي أك لا يدخل، كالأجر 

خارج أكقات عملهم الرسمي، فالعمل الإضافي ىو عمل الإضافي يقوـ على تشجيع كتحفيز العاملتُ أف يعملوا 
طوعي كليس إلزامي، كىو ليس مكافأة كلا يدخل ضمن الراتب أك الأجر على اعتباره أنو ليس مستمرا شأنو شأف 

 الدكافآت التشجيعية.

المشاركة في توفير التكاليف -5  

لفة الإنتاج من ضبطهم كتخفيضهم لذا، عن طريق عبارة عن نسبة مئوية من الوفر الدالر الذم لػققو العاملوف في تك
التقليل كالحد من حجم الذدر في الدوارد كعدـ استثمار الوقت، توزعها عليهم الدنظمة في آخر السنة بعد احتساب 

حجم الوفرات المحققة، فالدشاركة ىنا ىي بمثابة حافز جماعي لػث الجميع على ضبط تكاليف الإنتاج، لأف كل 
في ذلك. فرد لو مصلحة  

المشاركة في الأرباح -6  

تعتبر برامج الدشاركة لكل العاملتُ أك معظمهم في الأرباح السنوية برامج شائعة، كىناؾ عدة بدائل لتطبيق    
 برامج الدشاركة في الأرباح من ضمنها:

توزيع نسبة من الأرباح على العاملتُ بصفة سنوية. -أ  

.توزيع نسبة من الأرباح على العاملتُ -ب  

العاملين أسهم في المنظمة تمليك -7  

تستبدؿ الدؤسسة عملية توزيع الأرباح بتمليك جزء من أسهم الدنظمة للعاملتُ، كذلك كحافز على الأداء الفعاؿ 
ذلك زيادة كلاء الدوظفتُ للمنظمة.كمن أىم أىداؼ   



 الفصل الثاني                                الزضا الوظيفي ما بين الاعتبارات التقليدية والحديثة
 

 
48 

المزايا والخدمات الإضافية  -8  

واع الحوافز غتَ الدباشرة التي تدنحها الدنظمة للعاملتُ فيها بشكل تطوعي تدثل الدزايا كالخدمات الإضافية نوعا من أن
أك بشكل إلزامي، كىذه الحوافز غتَ الدباشرة تدنحها الدنظمة للعاملتُ لمجرد كونهم أعضاء في الدنظمة كينتموف إليها 

اىم ىذه الحوافز ما يلي: كبذلك فهي بمثابة الدقابل لعضوية الفرد كانتمائو للمنظمة كىي لا ترتبط بأدائو، ك   

كتتضمن برامج عديدة من بينها مدفوعات الإجازات  برامج الخدمات ذات الطبيعة المالية المباشرة: -أ
كالعطل، مكافآت التقاعد كالتأمتُ بأنواعها، مكافآت الاقتًاحات البناءة كميزة ىذه الخدمات أنها مالية كيشتًؾ 

  في الحصوؿ عليها جميع الدوظفوف.

الخدمات الاجتماعية ليست ذات صيغة مالية مباشرة كبالرغم من كونها  برامج الخدمات الاجتماعية: -ب
أكسع أنواع الخدمات الدقدمة من قبل الدنظمة لأفرادىا العاملتُ، إلا أف بعضها لا يغطي بالضركرة جميع العاملتُ 

نوية للعامل، كتنمية مشاعر الانتماء لديو فالذدؼ الأساسي من تقدنً ىذه الخدمات ىو التًفيو كرفع الركح الدع
 للمنظمة، كأىم الخدمات الشائعة في الدنظمة ما يلي:

النوادم الرياضية. -  

الدناسبات كالأعياد. -  

الرحلات التًفيهية. -  

الإسكاف المجاني أك الدنخفض. -  

الدواصلات من كإلا الدؤسسة. -  

كجبات الطعاـ الدخفضة في مطعم الدؤسسة.   -  

الخدمات الخاصة برعاية الأطفاؿ. -  

 

 



 الفصل الثاني                                الزضا الوظيفي ما بين الاعتبارات التقليدية والحديثة
 

 
49 

وشروط تحقيق نجاحها  المطلب الثاني: أسس تحديد نظام الحوافز المادية  

يرل البعض أنو من الضركرم عند تطبيق نظاـ الحوافز الدادية كضع : أولا: أسس تحديد نظام الحوافز المادية
 1النواحي التالية في الحسباف:

 لرموعة متشابهة معا ليسهل قياس الأداء بالنسبة لكل لرموعة مهنية على حدلقياس الأداء أم بوضع كل  -
التي لؽكن إلصازىا في زمن معتُ . حتى لؽكن معرفة عدد الوحدات  

قياس النتائج كمعرفتها باستمرار حيث كجب على الدؤسسة التي تضع لنفسها ىدفا معينا يستحق بعده العماؿ  -
جمع البيانات الخاصة بالإنتاج كالدتعلقة بذلك حتى لؽكن للعماؿ معرفة نتائج  الأجور التشجيعية أف تداكـ على

 جهودىم كإجراء مقارنات بتُ كل الأقساـ ليزيد ذلك من إنتاجهم كحثهم على العمل .

الصعوبات التي تواجو تطبيق نظاـ الحوافز الدادية كالتي من بينها: -  

كالدفتشتُ على إنتاج العماؿ كما ككيفا، لتتمكن من حساب كمية  * أف الدؤسسة تحتاج إلذ الكثتَ من الدراقبتُ
 الإنتاج التي تستحق أجور حافزة عليها.

 * أف تأثتَ الحوافز الدادية يقتصر على مدل حاجة الفرد إلذ النقود.

 * أف الحوافز الدادية أك النقود كخاصة الفردية تلغي دكر الجماعة.

لأخرل حيث رجاؿ الإدارة يفضلوف الشهرة كالتًقية كتحقيق الذات عن  * لؼتلف أخذ الحافز الدادم من مهنة
 الحوافز الدادية النسبية.

 ثانيا: الشروط التي تحقق نجاح الحوافز المادية 

ىناؾ لرموعة من الشركط لغب أف تتوفر لنجاح الحوافز الدادية الدطبقة كىي:

                                                           
1
لجزائرٌة، مذكرة ماجستٌر فً عربٌة خرفٌة،التاثٌر المتبادل للحوافز المادٌة والمعنوٌة وأثره على مردودٌة العامل فً المؤسسة الإقتصادٌة ا 

  .42،ص2012علوم التسٌٌر، جامعة المسٌلة، الجزائر،
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 1يفضل أف ترتبط الحوافز الدادية بمجهود الفرد كليس بمجهود الجماعة. -أ 

أف لا تستخدـ الحوافز الدادية بمفردىا فقط، كلكن يفضل استخداـ الحوافز غتَ الدادية في نفس الوقت. ينبغي -ب  

لغب أف تكوف الحوافز الدادية كاضحة للفرد الذم يبذؿ لرهودا كاضحا بحيث تشمل إضافة كاحدة إلذ أجره  -ج
 العادم .

وافز الدادية يتناسب مع طاقتها كرصيدىا الدالر ينبغي على كل مؤسسة أك كحدة إنتاجية أف تختار نظاـ الح -د
 كقدرتها على الوفاء بالتزاماتها.    

مفهومها أهدافها وأنواعها الحوافز المعنويةالمطلب الثالث:   

 أولا: مفهوم التحفيز المعنوي 

توجد لرموعة من التعاريف من بينها :    

  تدثل النقود العامل الأساسي فيها .تعرؼ الحوافز الدعنوية على أنها تلك المحفزات التي لا 

كما تعرؼ الحوافز الدعنوية على أنها تلك الحوافز التي لا تعتمد على الداؿ في إثارة كتحفيز العاملتُ على العمل، بل 
تعتمد على كسائل معنوية أساسها احتًاـ العنصر البشرم ، كالتطلعات الاجتماعية التي يسعى إلذ تحقيقها من 

   الدنشأة .خلاؿ عملو في

 ثانيا: أهداف التحفيز المعنوي

 يهدؼ التحفيز الدعنوم إلذ تحقيق ما يلي :

التمييز بتُ الأشخاص العاملتُ من حيث الأداء. -  

بياف أشكاؿ التمييز في الأداء كالسلوؾ. -  

رفع مستول فعالية الأشخاص ذكم الأداء الدتوسط. -  

المحيطة.إظهار طابع الدؤسسة كصورتها إلذ البيئة  -  

                                                           
286،ص2006، الإسكندرٌة، مصر، 1محمد الصٌرفً، السلوك الإداري ، دار الوفاء للطباعة والنشر،ط

1
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توليد مستمر لدكافع الولاء كالانتماء للمؤسسة. -  

زيادة علاقات التعاكف بتُ الأشخاص العاملتُ. -  

أنواع التحفيز المعنوي ثالثا:   

 1تتعدد صور كأشكاؿ الحوافز الدعنوية للعماؿ كمن ألعها:  

لوظيفة أخرل ذات مستول أعلى من حيث الدسؤكلية كالدركز كالسلطة  يقصد بها شغل الدوظف الدرقىالترقية:  -1
يفوؽ كظيفتو التي لؽارسها حاليا، كيشتَ الدفهوـ إلذ انتقاؿ لدوظف من كظيفة أدنى إلذ كظيفة أعلى، كىذا يوضح 

 مدل عبئ الدسؤكلية الكبرل التي تقع على عاتق الدوظف بتًقيتو كتفويضو إلذ ىذا الدستول الأعلى.

كيكوف ذلك بمنح شهادات التقدير أك توجيو رسائل شكر للعاملتُ الأكفاء ، الذم  تقدير جهود العاملين: -2
لػققوف مستويات إنتاج جيدة ، كذلك  كتقدير من قبل إدارة الدنشأة لجهودىم الدبذكلة لإلصاح الدنشأة ، كما لؽكن 

التي تعلق في مكاف بارز في الدنشأة  تقدير جهود العاملتُ عن طريق تسجيل أسمائهم على لوحة الشرؼ  

:إف الضماف ك الاستقرار في العمل الذم توفره الإدارة للعاملتُ يعتبر حافزا لو تأثتَ   ضمان واستقرار العمل - 3
كبتَ على معنوياتهم ، كبالتالر على إنتاجيتهم، لأف العمل الدستقر كالدائم يضمن دخلا ثابتا للفرد يعيش بو مع 

براحة كاطمئناف. أفراد أسرتو  

يعتبر توسيع العمل أحد الحوافز الذامة التي احتلت مكانا بارزا في قائمة الحوافز الدعنوية،  توسيع العمل: -4
كتوسيع العمل معناه إضافة كاجبات كمهاـ جديدة للعمل الذم يقوـ بو الفرد ضمن نطاؽ تخصصو الأصلي كعلى 

لدسؤكليات الجديدة إلذ العمل الأصلي للموظف يزيد من رغبتو في نفس مستواه الإدارم، إف إضافة الواجبات كا
 العمل كيقضي على الدلل كالركتتُ ، كبالتالر يزيد من حفز الأفراد على أداء العمل .

كىي زيادة صلاحيات العامل أم إعطاؤه سلطات أعلى من سلطاتو مثل سلطة إغناء أو إثراء العمل:  -5
كتنظيم العمل كالدهاـ كحل الدشاكل كإعطائو حق الرقابة كالفحص كتقييم ستَ تخطيط العمل، ككضع الجداكؿ 

 العمل كمراقبتو.

                                                           
.50 -46صص عربٌة خرفٌة، مرجع سبق ذكره،  

1
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دلت نتائج الدراسات على مدل عشرات السنتُ على أف الدناخ الدناسب في : تحسين ظروف ومناخ العمل  -6
ظركؼ العمل مناسبة كاف استعداد بيئة العمل كالإضاءة كالتهوية.....تؤثر في أداء كإنتاجية الفرد إذا كلما كانت 

الفرد للعمل أحسن ذلك لأف توفر الدناخ الدناسب يرفع من الركح الدعنوية للعاملتُ فنفسية الفرد تكوف مرتاحة أكثر 
 في مكاف العمل النظيف كالدريح.

 على من ساعات العمل التي تحفز العاملتُ : لشا لا شك فيو أف ىناؾ مستول معقولاتحديد ساعات العمل -7
العمل بكفاءة كفاعلية، حيث إذ زادت ساعات العمل عن ىذا الدستول سيصاب الشخص بالتعب كالإرىاؽ 
كبالتالر ستتأثر ركحو الدعنوية كإنتاجيتو في العمل لذلك لغب دراسة طبيعة كافة الأعماؿ كتحليل مهامها، بغية 

 تحديد ساعات العمل الدناسبة.

الحوافز المعنوية وشروط تحقيق نجاحها أسس تحديد نظام المطلب الرابع:   

  1ىناؾ عدة أسس تحدد كيفية استخداـ التحفيز الدعنوم كشركط تحقيق لصاحها:

 أولا: أسس تحديد نظام الحوافز المعنوية:

توضيح جانب الأداء كالسلوؾ الوظيفي الذم يقود إلذ الحصوؿ على التحفيز الدعنوم لكافة الدوظفتُ  -أ
 كالعاملتُ.

الاىتماـ بالجوانب الإلغابية في الأداء كالسلوؾ الوظيفي لدل العاملتُ، كتعزيزىا بالحوافز. -ب  

تقدنً الحوافز الدناسبة للأداء كالسلوؾ الوظيفي. -ج  

تحقيق التوازف بتُ الدخرجات )منتج، خدمة، معلومة( كقيمة الحوافز الدقدمة. -د  

دلؽومة استمرارية الأداء كالسلوؾ الإلغابي كالجيد. تقدنً الحوافز خلاؿ فتًات متتالية لتحقيق -ق  

تقدنً الحوافز فور الحصوؿ على النتائج الإلغابية المحققة. -ك  

إتباع أسلوب الحوافز الدتنوعة الدقدمة للمستحقتُ. -ز  

 
                                                           

.53،54عربٌة خرفٌة، المرجع نفسه، ص  
1
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 ثانيا: شروط تحقيق الحوافز المعنوية  

حوافز الدعنوية:ىناؾ لرموعة من الشركط لغب أف تتوافر حتى تضمن تحقيق لصاح لل  

أف تكوف الحوافز الدعنوية الدقدمة ذات قيمة معنوية. -أ  

أف تعكس الجهد الدبذكؿ من الشخص المحفز. -ب  

أف تتلاءـ مع الذكؽ الشخصي لصاحبو. -ج  

أف لػقق الحافز الدعنوم النفع العاـ لصاحبو كأف يعكس الصورة الجيدة للشركة. -د  
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 الثالث: الاعتبارات الحديثة للرضا الوظيفي المبحث

بموضوع الرضا الوظيفي ، دفع الكثتَ من الباحثتُ على تبتٍ بعض الأساليب الجديدة في  إف الاىتماـ      
التحفيز، كالتي تقوـ على زيادة دكر الدرؤكس في اتخاذ القرارات التي يقوـ بتنفيذىا كيهدؼ ىذا النوع من التسيتَ إلذ 

درة القائد على التأثتَ على مرؤكسيو، زيادة الحافز الداخلي للأفراد من خلاؿ اشتًاؾ الدرؤكستُ مع الرؤساء كق
 كفيما يلي عرض لذذه الأساليب. 

 المطلب الأول: القيادة:

 أولا: مفهوم القيادة

، كالتي لؽكن من خلاؿ دة التي كضعها لذا علماء الإدارةيتضح معتٌ القيادة الإدارية من خلاؿ التعريفات الدتعد 
 استعراض بعضها استخلاص عناصرىا كمقومتها. 

 1 : كمن جملة التعاريف الخاصة بالقيادة لصد:

 لإقناعهم مرؤكسيوعملية التأثتَ التي يقوـ بها الددير في » تعتٌ : «  كونتز كادكنيل»فالقيادة الإدارية عند     
  .«كحثهم على الدسالعة الفعالة بجهودىم في أداء النشاط التعاكني 

نوع من الركح الدعنوية كالدسؤكلية التي تتجسد في الددير ، كالتي تعمل على » بأنها : « ففنر كبرسثوس » كيعرفها    
 «. توحيد جهود مرؤكسيو لتحقيق الأىداؼ الدطلوبة ، كالتي تتجاكز مصالحهم الآنية 

 «. النشاط الذم لؽارسو الددير ليجعل مرؤكسيو يقوموف بعمل فعاؿ » ( بأنها : L.Allen«  ) لنأ» كيعرفها    

القدرة التي يستأثر بها الددير على مرؤكسيو » بقولذما : « د. عبد الكرنً دركيش كد . ليلى تكلا » كيعرفها    
بينهم في سبيل تحقيق بها كسب طاعتهم كاحتًامهم ككلائهم كشحذ لعمهم كخلق التعاكف  يتستٌكتوجيههم بطريقة 

 «.ىدؼ بذاتو

 

                                                           
1
 . 195،ص2000صلاح الدٌن محمد عبد الباقً،السلوك الإنسانً فً المنظمات،الدار الجامعٌة للطبع والنشر والتوزٌع، القاهرة، مصر، 

 



 الفصل الثاني                                الزضا الوظيفي ما بين الاعتبارات التقليدية والحديثة
 

 
55 

مة لوجود العملية الإدارية  كمن لرموع ىذه التعريفات للقيادة الإدارية ، يتبتُ أف ىناؾ عناصر جوىرية لاز     
 1 :كىي

 عملية التأثتَ التي لؽارسها الددير على موظفيو ككسائلو في ذلك.  : 11

 ما تؤدم إليو عملية التأثتَ ىذه من توجيو الدرؤكستُ كتوحيد جهودىم كتنظيمهم.  : 12

 الأىداؼ الإدارية الدراد تحقيقها.  : 13

تختلف أساليب القيادة كألظاطها حيث ركزت الدراسات العديدة التي قاـ بها علماء الإدارة كالنفس كالاجتماع ك 
 أسلوب أك لظط للقيادة لؽكن للقائد باستخدامو أف لػقق الأىداؼ الدطلوبة بكفاءة كفعالية. حوؿ تحديد أفضل

كلقد حاكؿ كلا يزاؿ الكتاب كالباحثوف تفستَ كشرح الخصائص كالسمات كالفركؽ التي تديز القائد عن غتَه  
الدسار كالذدؼ أىم تفستَ لدا  كالدقومات كالعوامل كالخصائص التي تساعد على لصاح عملية القيادة كتعتبر نظرية

سبق حيث تنسب ىذه النظرية للكاتبتُ ركبرت ىواس كمارتن إيفانز كالفكرة الأساسية الدأخوذة من ىذه النظرية 
ىي كيفية تأثتَ القائد على إدراؾ الدرؤكستُ لأىداؼ العمل، كأىدافهم الشخصية كالركابط كالدسارات بتُ لرموعتي 

 الأىداؼ.

جح يقوـ بدكر فعاؿ في مساعدة العاملتُ كدعمهم كمؤازرتهم بما ييسر تحقيق أىدافهم التي يرغبونها إف القائد النا
كذلك بربط حصولذم على ىذه الأىداؼ )أىداؼ شخصية( بتحقيق أداء معتُ)أىداؼ الدنظمة( حيث يتًتب 

 على ذلك رضا العاملتُ كرفع مستول دافعيتهم كزيادة إنتاجيتهم .

 أساسا إلذ تفستَ سلوؾ القائد على دافعية العاملتُ كرضاىم كأدائهم كيتمثل دكر القائد في: تسعى ىذه النظرية

 توضيح أىداؼ الأفراد كجعلها ذات قيمة كمعتٌ في نظرىم . -

 ربط الوصوؿ لذذه الأىداؼ بأداء كإنتاجية معينة. -

ىدافهم كتحقيق ىذه الأىداؼ يسبب يقوـ القائد بدكر فعاؿ في تدهيد الطريق للمرؤكستُ في سبيل الوصوؿ لأ -
 لذم الرضا.

                                                           
.196صلاح الدٌن محمد عبد الباقً، مرجع سبق ذكره، ص  
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كاستنادا لذذه النظرية  فإف جوىر العملية القيادية يتمثل في التأثتَ في إدراؾ الدرؤكستُ كدافعيتهم من خلاؿ جعل 
الطريق لتحقيق أىداؼ الدرؤكستُ ميسرا كسهلا قدر الإمكاف كمن أجل تحقيق ذلك على القائد أف يستخدـ 

 الذم يتناسب مع متغتَات الدوقف. النمط القيادم 

 كمن أىم الاستنتاجات التي توصلت إليها النظرية كالتنبؤات التي قدمتها ما يلي: 

العاملتُ كتوقعاتهم حينما يؤدكف أعمالا غامضة كيرتبط بعلاقة سلبية  برضاالأسلوب الدوجو يرتبط بعلاقة إلغابية  -
 بأعماؿ كاضحة. بالرضا كالتوقعات إذا كاف الدرؤكستُ يقوموف

الدؤازر إلذ زيادة رضا العاملتُ الذين يقوموف بأعماؿ ركتينية منطقية جدا أك أعماؿ  الأسلوبيتوقع أف يؤدم  -
تعتبر غتَ مرضية أك تتضمن ضغوطا كإحباطات، ككشفت الدراسات أف الأسلوب الدؤازر سيكوف لو أفضل أثر 

 لزبطة أك تسبب التوتر أك أنها غتَ مرضية .إلغابي على رضا الدرؤكستُ الذين يقوموف بأعماؿ 

الغتَ ركتينية التي تسمح بمشاركة فردية  الأعماؿالدشارؾ يتوقع أف يزيد رضا العاملتُ في  بالأسلوبفيما يتعلق  -
الدنفتحتُ ذىنيا كالغتَ  الأفرادالركتينية فاف الأسلوب الدشارؾ سيزيد من رضا  الأعماؿمن الدرؤكستُ. كفي 

 متسلطتُ.

يسعوف لدقاييس عالية كأف تزداد ثقتهم بقدراتهم على  الأفرادالأسلوب الذم يؤكد على الالصاز يتوقع أف لغعل  -
 مواجهة التحديات.      

 أنماط السلوك القيادي :ثانيا: 

بالرغم من أف الأبحاث التي تدت حوؿ نظرية الدسار كالذدؼ قد استفادت من الجانبتُ الدتعلقتُ بالدبادأة كالتنظيم 
 1كالتعاطف مع الآخرين كنماذج لسلوؾ القائد ، إلا أف الإطار الجديد يشتمل على أربعة جوانب: 

لدرؤكستُ من قبل القائد . كلؽاثل ذلك كيشمل تخطيط كتنظيم كمراقبة كتنسيق نشاطات االسلوك الإجرائي: -1
 الجانب التقليدم الدعركؼ بالدبادأة كالتنظيم من حيث إف القائد يتيح للمرؤكستُ فرصة معرفة ما ىو متوقع منهم. 

كيشمل مراعاة تقدنً الدعم لحاجات الدرؤكستُ كإبداء الاىتماـ برفاىيتهم كمصالحهم السلوك المساند:  -2
 . كإلغاد جو كمدل كمرض

                                                           
.215حسٌن حرٌم، مرجع سبق ذكره، ص
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كيتميز بالدشاركة في الدعلومات كالتًكيز على الدشورة مع الدرؤكستُ كالاستفادة من أفكارىم سلوك المشاركة: -3
 كمقتًحاتهم في الوصوؿ إلذ قرارات جماعية. 

كيتميز بوضع أىداؼ تتحدل القدرات كتوقع أف يكوف أداء الدرؤكستُ على السلوك الموجز نحو الإنجاز:  -4
كالسعي الدستمر لتحستُ الأداء . عادة ما يطالب القائد بالأداء الجيد إلا أنو في نفس الوقت يبدم مستول عاؿ 

 ثقتو في قدرات مرؤكسيو على أداء العمل بصورة جيدة. 

تشتَ العديد من الدراسات التي تدت حوؿ نظرية الدسار كالذدؼ إلذ أنو من الدمكن أف تظهر ىذه الأساليب    
مفهوـ فيدلر الخاص بأحادية أبعاد  عفة . كتتعارض ىذه النتائج منفس القائد في مواقف لستلالأربعة من قبل 

 سلوؾ القائد كتشتَ إلذ قدرة من الدركنة أكثر لشا ىو موجود في النموذج الدوقفي . 

وتطوير المستقبل الوظيفي: تخطيطالمطلب الثاني:   

مدل تطابقها كتوافرىا  ، كىذا يتطلب التخطيط لذا لتحديدالأساسيةرية من العوامل الإنتاج تعتبر القول البش   
لاحتياجات الدنظمة كما كنوعا ، كمن ىنا تأتي ألعية التخطيط للقول البشرية كأحد الأنشطة الأساسية في إدارة 

عليها .  القول البشرية حيث أنو يهدؼ إلذ التنبؤ ك تحيد احتياجات الدنظمة من القول البشرية ككيفية الحصوؿ   

  1 : تخطيط و تطوير المستقبل الوظيفيمفهوم و أولا: 

الدصطلحات أك الدسميات التي لذا علاقة بالدوضوع، مثاؿ ذلك.ت تعدد  

التطوير الوظيفي ، التخطيط الوظيفي الدسار الوظيفي ، التخطيط ك التوجيو  التنمية الوظيفة، التقدـ الوظيفي ،
الدهتٍ ، التخطيط الدهتٍ ، إدارة التطوير الوظيفي ، تخطيط الدسار الوظيفي ، ك يركز كل مصطلح من ىذه 

سوؽ نسرد  الدصطلحات على الناحية معينة من النواحي التي لذا  علاقة بتخطيط ك تطوير الدستقبل الوظيفي . ك
 بشكل لستصر أىم التعريفات الدتداكلة بتُ الباحثتُ ك كتاب الإدارة .

حيث يعتقداف أف التطوير الوظيفي ىو عملية تحديد الفرد لأىدافو ، احتياجاتو  ، قيمتو ، كظائفو الدفضلة ، 
عتقدا أف إدارة التطوير كمقدراتو . أما إذا أخذت كجهة نظر إدارة الدنشأة في الاعتبار  ، فاف ىذين الكاتبتُ ي

الوظيفي ىي العملية يتم بموجبها الدوالدة بتُ اعتبارات الفرد كرغبتو في التقدـ الوظيفي ، كبتُ احتياجات الدنشاة 

                                                           
1
  .23، ص2010، دار أسامة للنشر والتوزٌع، عمان ، الأردن، 1سلٌم عٌسى، إدارة شؤون الأفراد، ط 



 الفصل الثاني                                الزضا الوظيفي ما بين الاعتبارات التقليدية والحديثة
 

 
58 

الدستقبلية كفرضها في النمو كذلك يعرؼ كاير كآخركف إدارة التطوير الوظيفي بأنها عملية تصميم ك تنفيذ 
ية من أجل إرضاء رغبات القول البشرية ، كتحقيق طموحتها في التقدـ الوظيفي .الأىداؼ ك الخطط ك الاستًاتيج  

أما عملية تخطيط الدسار الوظيفي فيعرفها ) ماىر( بأنها إحدل كظائف إدارة الدوارد  البشرية التي تعتٌ بإحداث   

ة في الإنتاجية ، كتحقيق توافق بتُ الفرد ك الوظيفة التي يشغلها ، ك ذلك بغرض أساسي ىو تحقيق أىداؼ الدنشا
أىداؼ الأفراد في رضا عن العمل . كيرل ) زكى ( أف موضوع تخطيط التطور الوظيفي لو جانبتُ لعا : التطور 

الوظيفي على مستول الفرد ذاتو حيث لؼطط لحياتو الوظيفية على ضوء قيمو ك طموحاتو ك قدراتو ك اتجاىاتو ، ك 
حيث تخطط تحركات العاملتُ بالدنشأة للمستويات الوظيفية الدختلفة خلاؿ الوظيفي على مستول الدنشأة  التطور

 حياتهم الوظيفية  

يتضح لشا سبق تعدد الدصطلحات التي تناكلت موضوع تخطيط كالتطور الوظيفي كلكن بالرغم من ذلك فهناؾ 
 لإعدادالدشتًكة بتُ الدوظف كالإدارة  الأنشطةاتفاؽ على اف التخطيط كتطويرا لدستقبل الوظيفي للعاملتُ يعتٍ 

 أىداؼللتوفيق بتُ  كإرشادالفرد لدراحل الستَ الوظيفي الدتصاعدة كتحديد الدهارات الدطلوبة من تعلم كالتدريب 
 الفرد كالدشاة في نفس الوقت. 

 أف كما‘حاتو دكف عوائق لتحقيق رغاباتو كطمو  أماموالذم لغد الطريق مفتوحا  اف الفرد الراضي في العمل ىو
كلؼرجوا مكامن طاقاتهم في خدمة الدنشاة كتحقيق ‘مهاراتهم  ىي التي تتيح للعاملتُ فرصا لاف يبرزك الدنشاة الناجحة

  .أىدافها

أهمية تخطيط وتطوير المستقبل الوظيفي: ثانيا:   

التي يسعى اليها العاملوف كالدنشاة  الأىداؼالدستقبل الوظيفي في انو يسعى الذ تحقيق  تتضح العية تخطيط كتطوير
تحقيق  إلذتسعى  الإدارةفاف ‘ كالرضا في العمل  كالاستقرار النمو كاف ىدؼ العاملتُ ىو  فإذا‘ في نفس الوقت 
 1.أقصى إنتاجية 
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 أمامهمخطط الدسارات الوظيفية للعاملتُ كمساعدتهم على التنمية الوظيفية كفتح  لرالات التطوير  إعداد إف
البشرية ذات الكفاءة العالية من  ينعكس على سمعة الدنشاة خارجيا كيزيد من جادبيتها في استقطاب الدوارد سوؼ

  خارج الدنشاة

تلقي شانا للاىتماـ بالتخطيط الوظيفي  ستواجو مستقبلا حالات من التكدس كالاختناقات في  الدنشاة التي لا إف
 في معظم الدستويات التنظيمية  كىذا الوظيفيالجمود  إلذالذيكل التنظيمي كالوظائف  كقد يؤدم ىذا الوضع 

ة على النمو كالاستمرارية.الدنشا كانتاجتيهم في العمل كبالتالر على قدرة الأفرادعلى دافعية  سينعكس اثرة  

 إلذالفرص  للتقدـ سيؤدم  كإتاحةالدستقبل الوظيفي   اف الاىتماـ  الدتنامي من قبل ادارة الدنشاة بتخطيط كتطوير
العاملوف مدل الارتباط بتُ كفائتهم كقدراتهم كبتُ الفرص  أدرؾتكوين قوة عاملة منتجة كراغبة في العمل  ككلما 

كلما زاد كلاءىم كإخلاصهم للمنشاة  مهمأماالوظيفية الدتاحة   

راتهم من اجل تحستُ انتاجيتيهم اعلى تنمية قدراتهم كمه أنفسهمالوظيفي يساعد العاملتُ  التخطيط كالتطوير إف
 أساليبعلى  كيسد الفجوة بتُ قدرات الفرد كالدتطلبات الوظيفية بسبب التغتَات التكنولوجية كالفنية التي قد تؤثر

.الأداء   

جاذبية من تلك الدنشاة  شك أكثر الوظيفي ستكوف بلا الاىتماـ بالتخطيط كالتطوير إلذالدنشاة التي تسعى  إف
قدرة على الاحتفاظ بالقول العاملة الطموحة ذات الكفاءة العالية. أكثر الأمرلذذا  ألعيةتعطي  التي لا  

إف كجود برامج لتخطيط ك تطوير الدستقبل الوظيفي للعاملتُ يساعد على توفتَ الأسس التي لؽكن الاعتماد  -
عليها في تطوير مهارات الأفراد ك جعلهم أكثر قدرة على التكيف مع التغتَات البيئة الداخلية كالخارجية مثاؿ 

التكنولوجية الدتلاحقة . ذلك التغتَ في أساليب كطرؽ العمل ك التغتَات الاقتصادية ك   

إف إحساس العاملتُ بأف الدنشأة حريصة على التخطيط ك تطوير مستقبلهم الوظيفي لإشباع طموحاتهم  -     
 الوظيفة لغعلهم أكثر ارتباطا بالدنشاة،  لػقق الاستقرار الوظيفي ك يفلل من دكراف العمل . 

إف اىتماـ الدنشأة بوضع برامج لتخطيط كتطوير الدستقبل الوظيفي للعاملتُ يؤكد حرصها على إتاحة الفرصة ك  -
 كظيفة متساكية أماـ كافة العاملتُ في الدنشأة دكف تفرقة ، ك لػقق ىذا تكافؤ الفرص أماـ العاملتُ . 
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ملتُ إلذ ظركؼ عدـ التأكد التي نواجهها ىذه يرجع اىتماـ الدنشأة بتخطيط ك تطوير الدستقبل الوظيفي للعا - 
 الدنشآت نتيجة الظركؼ التنافسية الشديدة ك الدتغتَات المحلية ك الدكلية .

زيادة إنتاجية العاملتُ إذا عملوا في الوظائف التي تتفق مع اىتمامهم ك استعداداتهم ك تشبع رغباتهم ك بالتالر   -
ة قدرتها على الدنافسة . تخفيض تكلفة العمالة بالدنشأة ك زياد  

يساعد على تأكد الدنشاة من كجود مرشحتُ معدين إعدادا جيدا لؽكنهم تولذ مهاـ ككجبات الوظائف  -
 الدرشحتُ لشغلها بسهولة، في حالة ترقية أك نقل أم موظف أك التقاعد أك الوفاة أك ترؾ الخدمة بالدنشاة . 

ل لوظيفية ، كبصفة خاصة بالنسبة للوظائف الرئيسية ك بانسجاـ الدساعدة في إلغاد مسارا موضحا بو البدائ -
 تتوافق فيو قدرات ك طموحات العاملتُ مع احتياجات الدنشأة .

حفز العاملتُ عن طريق اطلاعهم على الفرص الوظيفة الدتاحة لذم في الدنشاة مستقبلا .  -.  

ت الأفراد ، ك اتساؽ ذلك مع خطة التوظيف زيادة فعالية التدريب من خلاؿ إلغاد الصلة بينو كبتُ رغبا -
 بالدنشاة 

 اشتراك العاملين في الإدارة المطلب الثالث: 

لؽكن النظر إلذ الأفراد في الدنشآت ) إدارة كعاملتُ ( باعتبارىم لرموعة متًابطة تجمعهم أىداؼ كاحدة، كلؽكن    
عن طريق اشتًاؾ  الإنتاجيةتحقيق التعاكف الفعاؿ كتخفيف حدة الصراع ين الإدارة كالعاملتُ بهدؼ زيادة الكفاية 

 1ند فلسفة اشتًاؾ العاملتُ في الإدارة إلذ عدة أسس منها: العاملتُ في إدارة الدنشآت التي يعملوف بها كتست

 الاستفادة منّ أفكار العاملتُ في رسم خطط كسياسات الدنشأة.  -1

 الإدارة.  دلؽقراطيةتحقيق  -2

 تقدنً الخدمات بما يتفق كحاجات كرغبات العاملتُ.  -3

 إقامة علاقات طيبة بتُ الإدارة كالعاملتُ.  -4

 تهمهم.  أراء ككجهات نظر العاملتُ  قبل اتخاذ القرارات التي التعرؼ على -5
                                                           

269.268، ص2000الموارد البشرٌة ، الدار الجامعٌة للطبع والنشر والتوزٌع ،القاهرة ،مصر، صلاح الدٌن عبد الباقً،إدارة  
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 الاعتًاؼ بألعية العاملتُ ، كتقدير الإدارة للدكر الذم يقوموف بو في تحقيق الكفاية الإنتاجية.  -6

 كتختلف صور اشتًاؾ العاملتُ في الإدارة باختلاؼ الظركؼ السياسية كالاقتصادية كالاجتماعية في كل لرتمع ،   
كقد يقتصر على لررد استشارة العاملتُ في بعض الدسائل التي تهمهم ، كذلك عن طريق لجاف استشارية تتكوف من 
 لشثلي العاملتُ كالإدارة ، أك قد يصل إلذ الاشتًاؾ الفعلي عن طريق كجود بعض العاملتُ في لصالس إدارة الدنشأة.

 مشاركة العاملتُ في الإدارة من خلاؿ عدة طرؽ منها: كتتم

كىو كسيلة يستطيع بموجبها الدديركف كلشثلي العاملتُ الالتقاء بشكل منظم لتبادؿ كجهات  التشاور المشترك: -
 النظر كالاستفادة من معارؼ كخبرات الأعضاء كالدمثلتُ.

مة بالنسبة للموظفتُ للاشتًاؾ في زيادة كفاءة الشركة لؽثل نظاـ تقدنً الدقتًحات كسيلة مه تقديم المقترحات: -
كإذا ما تم تنظيم ىذه الطريقة بشكل سليم فإنها تساعد في الحد من الشعور بالإحباط الذم يسود عندما يشعركف 

 بأف لديهم أفكارا جيدة كلكنهم لا يستطيعوف التعبتَ عنها لعدـ كجود قنوات اتصاؿ معتًؼ بها.

تعتبر ىذه الطريقة فعالة لإشراؾ العاملتُ من خلاؿ التعرؼ على آرائهم بشأف  املين:مسح اتجاهات الع -
 الأمور التي تهمهم .

ىي عبارة عن لرموعة من العاملتُ الذين يعقدكف لقاءات بشكل تطوعي كعلى أساس دكرم  حلقات الجودة: -
 الدشكلات الدتعلقة بالدنظمة . لتحديد كتحليل الدشكلات الدتعلقة بالجودة أك التشغيل أك بغتَ ذلك من
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 خلاصة الفصل

الحوافز لرموعة من الوسائل كالعوامل التي يتم استخدامها لتحريك سلوؾ الفرد داخل الدنظمة كذلك تعتبر       
من خلاؿ إشباع حاجاتو كىذا بدكره يؤدم إلذ دفع العاملتُ للعمل بشكل أفضل كما لؽكن للمنظمة إدارة نظاـ 

 حوافز فعاؿ الذم يتطلب توفر شركط كمعايتَ أك مقاييس فعالة كتقونً للوظائف كالأداء.

كما لؽكن تقسيم الحوافز إلذ اعتبارات تقليدية كاعتبارات حديثة للرضا الوظيفي حيث أصبح أسلوب القيادة الدتبع 
الاعتبارات الحالية للرضا لتحفيز كاشتًاؾ العاملتُ في الإدارة كالتخطيط الإستًاتيجي للموارد البشرية من أىم 

 العاملتُ. 

 

 



 

الفصل الثالث الدراسة 
ور دالميدانية لمؤسسة كون  
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 : دــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتمهي
 فيوالدؤسدي وواقي وومتطببي تويدييدوال اي والي  يف  تشييي  إلذ التطبيقي  الفصل هذا خلال من دفنه
ووالكه ومنزليي  الإلكترونيي  لبصين ع  ك نيدور مؤسدي  واقي  عبى النظ ي الج نب إسق ط سنح ول حيثو،الاقتص دي 

 تم مي  حيدود في الدؤسدي  ح لي  دراسي  ح ولني  حيث،هيكبيي  وتغيةات تحي لات عيدة ع في  الأخيةة هيذ  أن حييث
ت زيي والاسيتبي نوعبيىوالدي  ف وفيو خيلال مين وذلي والدؤسدي ، طي ف مين ووثي ق  معب مي ت مين عبيي  الحصي ل

 تبعيب اليي الذ م  الدؤسد ت إحدى ك ندور مؤسد  وتعتبر لبمؤسد  الإلكتروني الد ق  إلذ إا ف والدؤسد ووتحبيب 
 ووال طني، الاقتص د رف  في كبةا دورا
 : الت لي  الدب حث إلذ الفصل هذا بتقديم قمن  سب  بم  الإلد م أجل ومن
 .ك ندور مؤسد  ح ل ع م  نظ ة : الأول الدبحثو -
  :وتحبيلونت قجوالدراس والديداني ولدؤسد وك ندور.الث ني الدبحثو -
 تحبيلوالنت قجوواختب روالف اي ت.:الث لث الدبحثو -
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 نظرة عامة حول مؤسسة كوندور.المبحث الأول :
وييدعم لشي  ،الجزاقوفي والكه ومنزليي  الإلكترونيي  الأجهيزة صين ع  لري ل في ه مي  م كيزا ك نيدور مؤسدي  تحتيلووو

 .ال طني  الدؤسد ت ب ق  م  مق رن  الح لروال ق  في ب  تتمت  الذي الحجم إلذ المج ل،ب لإا ف  هذا في خبرته 
 .ترايد عنتر كوندور لمؤسسة التعريفية البطاقةأولا:

 ،مؤسدي   Anter Trade لبتجي رة عنيتر التجي ري ب سمهي  أو " Condor " ك نيدور مؤسدي 
 بين لرم عي  إلذ ووالكه ومنزليي ،تنتم  الإلكترونيي  الأجهيزة وتدي ي  بإنتي ج تخيت  الحجيم كبيةة خ صي  اقتصي دي 
 " SPA " هي  2002 جي ان في أصيب  القي ن ني شيكبه  " Groupe Ben Hamadi " حمي دي
و.الأسهم ذات خ ص  مؤسد 
 ،وبيدأ2002أف ييل في التجي ري الديجل عبيى تحصيب  حييث التجي ري القي ن ن لأحكي م وفقي  الدؤسدي  تنشي 
 مدي ح  ب ع ي يج،تتربي وعبيى بيبرج الصين عي  ب لدنطقي  ال قيدي  مق هي  ،يت اجيد2003 فيفي ي في الفعبي  نشي طه 
 مي زع  ع ميل3473 مين أكثي  عم لذي  عيدد لبمؤسدي ،يبب  ك مبي  بمبكيي  وهي  2م80104 :ب تقيدر إجم ليي 
و1.التيص  حدب والدص لح ال حدات عبى

 ه : وحدات عدة عبى تحت ي الي حم دي بن لمجم ع  الدك ن  الدؤسد ت إحدى ه  ك ندور مؤسد 
 .الأج  لإنت ج وحدة وه  " Argilor " مؤسد  1-
 .ومشتق ت  الصبب القم  لإنت ج وحدة وه  " Gerbior " مؤسد  2-
 .البلاستيكي  الأكي س لإنت ج وحدة وه  " Polyben " مؤسد  3-
و.البن ء وم اد البلاط لإنت ج وحدة وه  " Gemac " مؤسد  4-

 اليدي انوليدى الاسيم بهيذا تديجيبه  تم لبمؤسدي ،حيث الدديجب  العلامي  فيعيبر ك نيدور سيملا ب لنديب  أمي 
ومين طي ق  تعيني ك نيدور وكبمي  ،2003 أفريـ  31 فـ  " L’INPI " والابتكي رات الدؤلفي ت لحم يي  الي طني
و®الجن بي وومع فوعن وأن ويطةوع لي وحتىويكي نوفي لوخيةوعبيهي .ووالحي فو أم يك  في يعيش الع لد في الطي ر أكبر

 "ابتكـار الحيـاة ىـ  " هي  الدؤسدي  الابتك رات،وشيع رويعينيوأنوالدؤسدي ومديجب وفيواليدي انوالي طنيولبمؤلفي توو
و.الأزرق الب ن ه  لبمؤسد  الدميز والب ن

                                                           
 

 1مصبح والتد ي ولبمؤسد 
  ."لبتج رة عنتر" ب لع بي  ومعن   إلصبيزي اسم وه  لبمؤسد  التج ري الاسم :ترايد عنتر*



 الفصل الثالث                                                       دراسة حالة مؤسسة كوندور
 

 
67 

 .بها المؤسسة تالت  مر  ح اثانيا:المر 

ووه :لوحتىووصب وإلذوم وه وعبي والآن،بمجم ع ومنوالد احم توالدؤسد و

 اءوالدنتجييي توحييييثوأنوالدؤسدييي وك نييي وتقييي موبشييي(:Vente en étatالشـــرال للبيـــ   :المرحلـــة الأولـــ 
قبيي وونظيي اولأنوالطبيبوكيي نوكبيةاوعبييىوهيذ والدنتجيي توانتهيي وعبيىوح لذيي وفيوالدي قوالجزاق ي،وبيعالإلكترونيي وج هزة،
و.حب والث ني الدؤسد وإلذوالد و

فيوهيذ والد حبي وتقيي مو:SKD (Semi Knock Down)ا جزئيـا كـشـرال المنــتف مفك:المرحلـة الاانيـة 
الدؤسديي وبشيي اءوالدنتجيي تومفككيي وجزقييي ،لتق موبعييدوذليي وبتركيبهيي ،وفيوهييذ والح ليي وتدييتفيدوالدؤسديي وميينوعييدةومزاييي و

ووه :

 .وتخفيضوتكبف والش اء

 وت كيب .التع فوعبىوالجه زوالد كبووط يق و

 . والدد هم وفيوامتص صوالبط ل ،وب لت لروالحص لوعبىوالدعمووالإع ن والحك مي ولذ

:أيوشييي اءو(CKD  Complete Knock Downشــرال الاهـــاز مفكــا كليـــا :المرحلــة الاالاـــة 
ووبهذاوتدتفيدوالدؤسد ومنومزاي وأهمه :تج تومفكك وكبي ووإع دةوت كيبه ،الدن

 ووتعبموت كيب .التع فوعبىوالجه زوأكث و

 .ومع ف والدك ن تواليويمكنوإنت جه ولزبي ،أووذاتي ،وبتكبف وأقل

 .ت فةومن صبوأخ ىولبعمل 

تتحكموفيوتقنيي توو:فيوهذ والد حب ووبعدوالاستف دةومنوالد احلوالد بق ،أصبح والدؤسد الإنتاج:المرحلة الرابعة 
أووإنت جهي وذاتيي ،لدويبي ولذي وسي ىوأنوتديجب وبعلامي وبيي ، اؤه ولزوبعدوتحديدوالدك ن تواليويمكينوشيت كيبوالأجهزة،
حييييثوق مييي وبشييي اءووهيييذاومييي وق مييي وبييي وفعلا،،Licenceوذلييي وعييينوط يييي وشييي اءوالتراخيييي و،ي ريييي وخ صييي وبه 

والصيني .وHisensالتراخي ومنومؤسد و



 الفصل الثالث                                                       دراسة حالة مؤسسة كوندور
 

 
68 

تقيي موبيي لتع يفوبهف قهيي وو  ي تهيي وووه التن ييي وفيومنتج تهيي ،واسييتراتيجي اليييواخت رتهيي والدؤسديي وفهيي ووالاسييتراتيجي أميي و
ووتدعىولتحقي وال ؤىوالت لي :،"Innovation is life"الحياة ابتكار تح وشع رو)رس ل (:

 .وتخفيضوالأسع روعنوط ي وتعظيموالإنت ج
 .والت اجدوعبروك ملوالترابوال طني
 . والتصدي

ودته وميييينميييينوخييييلالواسييييتف ووذل  وكبييييةاوفيميييي وايييي وتخفيييييضوالأسييييع ر،وب لفعييييلوف لدؤسديييي وحققيييي وتقييييدم
ولاي ،سي اءوعينوط يي والت اجيدوالفعبي ،أووعينوط يي ونقي طوو48عيبروكم وأنه وتح ولوالت اجدوالتعبم،واكتد بوالخبرة،

و.أووالدع رض...الخالبي ،

 VertionوISOو9001"و2000نديي و 9001 إييزو شيه دة عبيى 2007 جي نف  في الدؤسدي  تحصيب 
و.والكه ومنزلي  الإلكتروني  للأجهزة  البي بعد م  وخدم ت والتد ي  الإنت ج في ،لنش طه "و2000

و:تتمثلوفيم ويب : أىداف المؤسسة ثالاا:

ومؤسديييي "عنتركيييي نووولازالوتحقييييي واليييي ب وهيييي والذييييدفوالأولوووالأس سيييي والييييذيوتدييييعىوإلييييي ووو:وتحقيــــر الــــرب و-
مييينوخيييلالوال صييي لوإلذورقيييموالأعمييي لوالدديييط ولكيييلوعييي مووكديييبومتعييي مب وجيييددومييي والحفييي ظوعبيييىووت اد"ك نيييدور

و.الدتع مب والح لي ووب لت لروت سي ونش طه ولبصم دوأم موالدن فد و

إنوتحقي وهدفوالدؤسد وووالدتمثلوفيوتحقيي والي ب وأووتحقيي والإشيب عولاويكي نوإلاو:تحقير متطلبات الماتم   -
و. وح جي توالمجتم وبتقدنًومنتجون ع وذووج دةوع لي وووب فضلوالأسع رمنوخلالوتببي

وييتمومينوخيلالوالاسيتعم لوالجييدولدمتبك تهي وووب لإشي افوعبيىوعمبهي وبشيكلويديم وفيونفي وو:وعقلنة الإنتـاج -
و.ال ق وبتببي ور ب توالمجتم و

ام نومدت ىومقب لومنوالأجي رويديم ولبع ميلوبتببيي وح جي تي وووالحفي ظوعبيىوبق ق ،وتقيدنًولستبيفوالعيلاواتو -
ووو.ووالدن 

و؛بىووس قلوالإعلانإق م وأنم طواستهلاكي ومعين وب لاعتم دوع -
و؛م وادوالعملوووالتق عد م والصح والت م ولبعم لومثلوالت ت فةوخدم توالتو-
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ب لج نبوالبيئ وإذويف ضوعبيه وم قعه والجغ افيوالتحكموقدروالإمك نوفيونف ي ته والصن عي وتق ي وم كزوالاهتم مووو-
 الدؤسد وفيوالد قوالمحبي ووورف وقيم والإنت جوال طني .

 .العملوعبىونيلوشه دةوالج دةوالخ ص وب لدنتج 
 الدداوم وعبىوتنظيموووتحد وهي كلوالدؤسد .و 
 و؛تن ءووس قلوإنت جوعص ي وبهدفوتط ي وووتن ي والدنتجتدعيموالاستثم راتوب ق
 .التك ينوالددتم ولبعم لوووالإط رات 
 .الاستف دةومنوت  يفوإط راتوع لي والددت ىوووالكف ءة 

  .كوندور لمؤسسة التنظيم  الهيك دراسة :الاان  المطلب
 الهيك  التنظيم  للمؤسسة.أولا:

الد ليييي ،ومنوخيييلالوالتطييي راتووالدييي ودوديييي فيو يييلواسيييتقلالي والدؤسدييي توووالييييوتهيييدفوإلذوتحقيييي والييي ب وووووووووووو
الأخييييةةواليييييوطيييي أتوعبييييىوالاقتصيييي دواليييي طنيووواليييييوأدتوإلذوتغييييةاتوهيكبييييي وووتنظيمييييي وأصييييبح وتديييي ولرمييييلو

تصييي ديوم جييي وإلذونظييي موالانتقييي لومييينونظييي مواقووهيييذاوايييمنوإسيييتراتيجي ،توال طني  القط عييي توالاقتصييي دي وووالدنشييي
إعي دةوالنظيي وفيوهيكبهيي والتنظيمي وتد شييي وميي والظيي وفو،فيي نوهييذ والتديمي تواسييتبزم وعبييىومؤسديي واقتصي ديوح ،

و.ال اهن ووإثب ت ول ج ده ووأملاوفيوالبق ءووالاستم ار

ذاووفق ولبهيكلوالتنظيم ولبمؤسد وووس فونتط قوإلذولستبفوالددي ي تووالدواق ووالدص لحووتقدنًوبعضوالده مووه
   :كم ويب 
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 " condorالهيك  التنظيم  لمؤسسة كوندور "أولا:

و

و

و

و

و

و

و

و

و

و

و

ولبمؤسد التد ي و:مصبح والمصدر 

 

 

 

 

 

 

 المدير العام

 ممثل الجودة

 إدارة الموارد البشرية

 إدارة الجودة

مصلحة المحاسبة و 

 المالية

 أمانة الإدارة

 المدير العام

 مصلحة التسويق مصلحة ما بعد البيع

 مصلحة العتاد مصلحة البيع مصلحة الصيانة مصلحة الأمن مصلحة البرمجة

 وحدة المبردات

نائب المدير المكلف بالإنتاجممثل   

وحدة الأجهزة  وحدة الثلاجات

 الرقمية

 وحدة بولستران وحدة التلفاز وحدة البلاستيك
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 .ثانيا:تحلي  الهيك  التنظيم  للمؤسسة 

ىوتحديييييييدووه وميييييي ويديييييي عدوعبيييييياريوومصيييييي لحووفيييييي وعوالدؤسديييييي ،يييييييتموتقديييييييموالعمييييييلووالترتيييييييبوالدييييييبم ووالإد
 .الأدواروومه موكلوداق ةومنوهذ الاختص ص تووالددؤولي ت،

 أعمي لووتديية العي م الديدي  ون قيب الع مي  والأم ني  العي م الديدي  مين الع مي  الإدارة تتكي ن :العامـة الإدارة .1
 :يب  فيم  الع م  الددي ي  أعم ل تتمثل،الج دة
  الدؤسد  ط ف من الددط ة الإنت ج ب امج تحقي. 
  و.الدؤسد  ط ف من مدط ة وإج اءات سي س ت إط ر في الإنت ج تد ي  تحقي 
  للأعم ل الدخل آلي ت تط ي. 
  والق ان  للأنظم  طبق  والأعم ل  صيالأشوو للأملاك الع م الدة تحقي. 

و.ك مب  ذك ه  يصعب كثةة وه  الع م  الإدارة تد رسه  الي الأعم ل بعض هذ 
و:في تتمثل وه  :الاستشارية المصال  .2
 :الت لي  ب لده م يق م استش ري ،وه  و يف  :الاودة تسيير :مسؤول2-1
 .ISO شه دة عبى الحص ل بمتطبب ت خ ص  إرش دات يعط  -
 .التدية عمبي  ح ل الأخ ى لبمص لح نص ق  يعط  -
 :ب العم ل كل تدية :البشرية الموارد مديرية:2-2
 .الدؤسد  هي كل طبب ت حدب العم ل ت  يف -
 .لبعم ل الق ن ني  الشؤون مع لج  -
و.الع م  والشؤون لبعمل الت بع  الخ رجي  الذي كل  م التندي  -
 اللازمي  الدكتبيي وبي لتجهيزات الأخي ى الدصي لح إميداد عين الدديؤول  وهي  :Logistique العتـاد مصـلحة:2-3

 .الخ... البنزين،النقل ش حن ت،الدي رات
 كمي  يي موبعيد ي مي  وتديجيبه  المح سيبي ، العمبيي ت مت بعي  في مهمتهي  تتمثيلوو :ةوالمالي المحاسبة مصلحة:2-4

و.الالض اف ت وق ع أسب ب وتحديد الف وق، الدن ،ودراس  خلال عبيه  المحصل النت قج بتحبيل تق م
و
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 حديب التدييةوأو الأمين بي جهزة بتغيةات القيي م في الدديؤولي  ليديه  الدصيبح  هذ  :والوقاية الأمن مصلحة:2-5
 :ب الدؤسد ،وتق م ق ارات

 .الدؤسد  تهدد الي الأخط ر من وال ق ي  للأمن الع م البرن مج وتدية تنشي  -
 .م  خط  أي أو الح اق  لدك فح  ال س قل تدية -
و.ال حدات وعم ل والأجهزة الدمتبك ت أمن عبى والده  الح اس  تنظيم -

 :في مه مه  تتمثل :التقنية المديرية:2-6
 .الإنت ج ل س قل الجيدة الح ل  عبى المح فظ  -
 .تطبيقه  عبى والده  ال ق قي  الصي ن  ببرن مج القي م -
و.الدراس ت مكتب وم اقب  تنظيم -

 :في مه مه  تتمثل :البي  مصلحة:2-7

 .العب ر م اكز في ومت بعته  بي تالطلا لتنظيم الدم ل  م التندي -
 .البن  ط ف من الد افق  عبى الإمض ء البن  اي   بي تالطلا مع لج -
و.الش اء مبف ت ف ز-

 :في مه مه  تتمثل :البي  بعد ما خدمات مديرية:2-8
 .الضم ن إط ر في لبزب قن  البي بعد م  خدم ت ت فة-
 .الدنتج في الإعط ب لستبف ح ل الدعب م ت جم-
و.الدنتج لتحد  الإنت ج عمبي  ت جي -

 :يب  فيم  مه مه  تتمثل :التسوير مديرية:2-9
 .الد ق بمعب م ت يتعب  م  كل وجذب دراس  -
و.الإعلام وس قل ك ف  في الإشه ر بحملات القي م -
 .والدولي  ال طني  الدع رض تنظيم-وو

و؛والاجتم عي  الثق في  القدم،والنش ط ت ك ة ف ق وخ ص  ال ي اي  الف ق تدعيم -
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وو:التركيب و الإنتاج وحدات .3
 :ب ال حدة هذ  تق م :البيضال والمواد المكيفات وحدة: .1

 .الذ اقي  الدكيف ت ت كيب-
 .الج دة إلذ الدؤسد  وص ل ل الاحتي ط كل تطبي -
ووو.  البي مصبح  احتي ج ت تببي -

 :ب ال حدة هذ  تق م :لالاجاتا وحدة .2
 .الثلاج ت ت كيب-
 .الج دة إلذ الدؤسد  ل ص ل الاحتي ط كل تطبي -
و.  البي مصبح  احتي ج ت تببي -

 :ب ال حدة هذ  تق م :الرقم  الاستقبال جهاز وحدة .3
 .ال قمي  الاستقب ل أجهزة ت كيب في الددتعمب  الإلكتروني  البط ق ت إنت ج-
 .ال قمي  الاستقب ل أجهزة ت كيب-
و  البي مصبح  احتي ج ت الج دة،وتببي  إلذ الدؤسد  ل ص ل الاحتي ط كل تطبي -

 :ب ال حدة هذ  تق م :التلفاز وحدة .4

 .التبف ز جه ز ت كيب في الددتعمب  الإلكتروني  البط ق ت إنت ج-
 .التبف ز جه ز ت كيب-
و البي مصبح  احتي ج ت وتببي  الج دة إلذ الدؤسد  ص ل ول الاحتي ط كل تطبي -

 :ب ال حدة هذ  تق م :البلاستيك وحدة .5

 الثلاجي تووحيدة احتي جي ت وتببيي  والثلاجي ت التبفي ز جه ز ت كيب في الددتعمب  البلاستيكي  الدنتج ت كل  صن
و.الذ اقي  الدكيف ت ووحدة

و
و
و
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 :ب ال حدة هذ  تق م :البوليستران وحدة .6
 .الذ اقي  والدكيف ت التبف ز ل حدتي التغبيف صن دي  -
 .الج دة إلذ الدؤسد  ل ص ل الاحتي ط كل تطبي  -
و.الذ اقي  والدكيف ت التبف ز وحدة احتي ج ت تببي -

 وظائف وأىداف إدارة الموارد البشرية المطلب الاالث:
والد اردوالبش ي وب لدؤسد وو  قفوعديدةوتعتمدوعبيه وأهدافه وألاوووه :ولددي ي ووو

 / تحلي  العم  و تخطيط القوى العاملة: 01    

منوالق ىوالع مب وووتحبيلوالعملوووت صيف وووتحديدوم اصيف تومينوواحتي ج تهميق مومدراءوال حداتوبتيطي ووووو
 مو)والدن صبو(وبلوفقي وعبيىوالدهي موالييوتحتي جوإلذوتخصيي و ويشغب وحيثوأنوهذ وال  يف ولاوتطب وعبىوكلوالده

يقيي موالدييدي وبييإعلاموالددييؤولوعيينومصييبح والددييتيدم وب ل حييدةوحيييثوهييذاوالأخييةويتصييلوبمييدي والديي اردوالبشيي ي ووو
وإعلام وب حتي ج تهم.

تقط بوالييداخب و:وووتعتمييدوالدؤسديي وفيوجييذبه وللأفيي ادوعبييىوالاسيي/ جــ و و اســتقطاو الأيــدي العاملــة 02    
الخي رج ولبمجي ءوووتن يي ووالاسيتقط بللاستف دةومنوالخبراتوووالقدراتواليوتتراكموداخلوالدنظم وووكذل وعبىو

وأفك رووووجه توالنظ واليوتدتفيدوبه والدؤسد .

 / الاختيار و التعيين:03  

 هيب و)والشييه داتو(ومييي والأخيييذوت كييزوالدؤسدييي وفيواختييي روووتعيييي وأف ادهييي وعبييىوأسييي سوالكفيي ءةوووالدديييت ىوالتيييووو
وبع والاعتب رواعتم ده وعبىوالت  يفوعنوط ي والدع رفوووالأصدق ء.

 / تحفيز القوى العاملة:04    

بم وأنوالدؤسد وإنت جي وفه وتعتمدوعبىوتحفييزوالقي ىوالع مبي وم ديي ولأنوهيذاوالتحفييزويعطي ودفعي وق يي ولبعمي لوووووو
ورف وروحهموالدعن ي .

 يم الأدال:/ تقي 05    

ورةووووالدب كو.ديتموتقييموأداءوالعم لوفيوالدؤسد وعبىوأس سوالعملوووالدب ووو
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ووو/ تصميم ىيك  الأجور:06    

لحديينوحظنيي وأنوالدؤسديي وأعيي دتوتصييميموهيكييلوالأجيي روالخيي صوبهيي ووولضيينوفيوم حبيي وت بصيين وحيييثوتتبعنيي وهييذ وووو
ويب و: الد حب ومنوبعيدووولاحظن وم 

 .اجتم عوكلومدي ووحدةوم ورؤس ءوالعم لوووتصميموهيكلوأج روخ صوبعم لووحدتهموي ون ومن سب 
 اقييتراحوالذيكييلوالدصييمموميينوطيي فوكييلووحييدةوعبييىون قييبوالدييدي والعيي موووالييذيوبييدور ويع ايي وعبييىومييدي و

والد اردوالبش ي وحيثوتتمودراست وووالت صلوإلذوهيكلوأج روع موخ صوب لدؤسد .
 و تطوير العاملين:/ تدريب 07وووو

وفيوح ل ووج دونق وفيوأداءوالع ملويتموتدريب وووتط ي ومه رات وداخلوالدؤسد ومنوط فوإط راتولستص ،وووو

وووإنواستدع والض ورةووفقدويتموإرس لذموإلذوالخ رج.

 / تخطيط المسار الوظيف :08    

حيييدةوالدديييؤولوعنهييي وخ صييي وفيمييي ويتعبييي ويهيييتمورقيييي ومصيييبح والددييي روالييي  يف ولكيييلوفييي دومييينوأفييي ادوالدؤسدييي وأووال و
وب لتح يلوووالترقي وووالتدريبوإلذو  ي وإح لت وعبىوالتق عدوأووفدخوعقدوالعملومع .

 أىداف إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة

وتتمثلوأهدافوإدارةوالد اردوالبش ي وفيوالدؤسد ووفيم ويب :وو

 . تك ينوق ىوعملومدتم ةوووذاتوكف ءةووومنتج 
 . المح فظ وعبىوالعم لوووت م ومد همتهموالددتم ةوفيوإلص حوأهدافوالدؤسد 
 . تنمي والد اردوالبش ي وووتط ي وأداقه 
 تع يضوالعم لوعنوجه دهموم دي ووومعن ي .و 
 صي ن والعم لوووالمح فظ وعبىوسلامتهمووومدت ىومه راتهموفيوالأداء.ووووو 
 تحفيزوالعم ل. 
 لبش ي والق درةوعبىوتحقي وأهدافوالدؤسد استقط بوواختي روالد اردوا. 
  التع يفوب لدؤسد وبشكلوسبيموبحيثوي  بوط لبيوالعملوفيوالانضم موإلذوالدنظم. 
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 المبحث الاان : تحلي  نتائف الدراسة الميدانية لمؤسسة كوندور
و وووالبي ن ت جم  أداة ديدتح وعبى العين ، حجم واختي ر الدراس ، لرتم  تحديدك الدراس  منهجي  عبىووتشتمل
 وص لاوإلذونت قجوتحبيلوالاستبي ن.والبي ن ت تحبيل في الددتعمب  الإحص قي ووالأدوات
 للدراسة المنهاية الإجرالات : الأول المطلب
 الدراسة ماتم  تحديد
 م  ف ومؤسد وك ندوروإلكترونيك وببرجوب ع ي يج. لرم ع الدراس  لرتم  يشمل
 العينة حام اختيار

وم  فومنولستبفوالفئ توالدهني وب لدؤسد .و40منو تك ن  عش اقي  عين  حجم اختي ر تم
 البيانات جم  أدوات
 أسئب  استم رة بتصميم ذل  و الاستقص ء، أسب ب عبى الاعتم د تم التطبيقي  لبدراس  اللازم  البي ن ت لجم 
و .وم ث قي مصداقي  بكل عبيه  الإج ب  أجل منولبم  ف وب لدؤسد وم جه 
 الاستمارة تصميم
  :وه  منوأربع ولز ور الدراس  استم رة تتك ن
و.التعبيم  العم ،الددت ى الجن ، مثلم  ف ومؤسد وك ندورو لعين  ب لبي ن توالشيصي  ويتعب : الأول المحور
 .و أسئب وو04ح لومؤش اتوحبوال  يف ووقدوط حن وفي ووعين ال آراء يعك  و : الاان  المحور

و14يتعب وهذاوالمح روبقي سوال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالتقبيدي ووقدوط حنوفيه والمحور الاالث: 
وسؤالا.

بقي سوال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالحديث ولب ا وال  يف والدمن ح و يتعب وهذاوالمح رالمحور الراب : 
 أسئب .و10وقدوط حن وفي و

 لك ن  درج ت، خم  من الدك ن لك ت مقي س ف الد ج دةوفيوالاستبي نووو العب رات كل عبى الإج ب  تك ن *
 لبدراس . الدن سب الدقي س
 : يب  كم  لك ت مقي س وف  19 العب رات من عب رة كل عبى  م افق درج  إعط ء منوالد  ف  طبب حيث
و.درج ت لذ وخم  تعطى جداوم اف 

  م اف وتعطىولذ وأرب ودرج ت.
 ثلاث ودرج ت. لذ  تعطى لز يد
ودرجت ن. لذ  تعطى م اف   ة

  ةوم اف وجداوتعطىولذ ودرج وواحدة.
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 لةالمستعم الإحصائية الأساليبالمطلب الاان :
اجلووتحبيلوإج ب توأف ادوالعين والدراس وواختب روصح والف اي توويجبوولاختي روالأدواتوالإحص قي والدن سب وومن

العين ووه واختب روا وريوفيوح ل واختب روالف اي توحيثوت جدوأدواتووأولاوأنونتع فوطبيع وت زي والبي ن ت
وإحص قي ومعبمي ووو ةوالدعمبي وو.

 اختبار التوزي  الطبيع  اختبار كولماروف سميرنوف(
 سمةن فولدع ف وهلوالبي ن توتتب والت زي والطبيع وأمولاو– وفواختب روك لمج

(Kolmogorov-Smirnov) اختبار التوزي  الطبيع  يبين  02رقم  جدول 

 عنوان  المحور
القيمة 

 الإحصائية
 مستوى الدلالة

Sig 
 0,251 249,  مؤش اتوحبوال  يف المحور الاان  : 01
 0,175 115, التقبيدي ولب ا وال  يف والإعتب راتالمحور الاالث: 02
و*0,200 149, الاعتب راتوالحديث ولب ا وال  يف المحور الراب  : 

*. This is a lower bound of the true significance. 
  قاعدة : ى  اذا كانت قيمة الاحتمال(sig)  فان البيانات تتب  توزي  طبيع  0.05اكبر من 

الاستبي ن,ولش وومنولز ورومح ر(ولكب0.05اكبرومنوو)وsigدت ىوالدلال :وولصدووأنم02ومنوخلالوالجدولورقمو
ويدلوعبىوإتب عوالبي ن تولبت زي والطبيع وومن ولاختب روالف اي تونتب والأس ليبوالإحص قي والدعمبي و

ووالإحص قي زم وب ن مجوالتحبيلوالإحص ق و)والحوكم وق موالط لبوبتف ي وبي ن توالاستبي نووتحبيبه وب ستيدام
(،ووتمواستيداموالاختب راتوالإحص قي والدعبمي ولأنوIBM SPSS Statistics V22لبعب موالاجتم عي و()

والبي ن توتتب والت زي والطبيع ،ووحيثوق موالط لبوب ستيداموالأدواتوالإحص قي والت لي :
 دراس التك اراتووالندبوالدئ ي ولبتع فوعبىوالخص ق والشيصي ولأف ادوعين وال. 
  ك ومب خو:ولقي سوثب توالدقي سواختب روألف 
 مع لوالارتب طوبةس نو:ولقي سوصدقوعب راتوالدقي س 
 اختب رو(Kolmogorov-Smirnov)ولدع ون عووت زي والبي ن تو)هلوتتب والت زي و:

 الطبيع وأولا(
 (اختب رOne Sample T testولبعين و)ال احدةو 
  الحد بيويوالالض افوالدعي ريويوالددىوالدت س 

و

و
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 المطلب الاالث: الخصائص الديمغرافية للعينة والخصائص السيكومترية للإستبيان

 أولا: الخصائص الديمغرافية للعينة

   الديمغرافية متغيراتالتوزي  إفراد العينة حسب 
 يبين توزي  افراد العينة حسب المتغيرات 03جدول رقم 

و
 الرقم المتغــــــــيرات

 ذك  65,0 26
 01 الانس

وانثى 35,0 14
2 5,0 1 

 العمر

 
02 
 
 

22 55,0 2 
13 32,5 3 

3 7,5 4 
24 60,0 1,0 

 03 الحالة الاجتماعية
16 40,0 2,0 

1 2,5 1,0 

 المستوى الدراس 
 
04 

11 27,5 2,0 
8 20,0 3,0 
8 20,0 4,0 

12 30,0 5,0 
20 50,0 1,0 

 
 

 الفئة المهنية
05 

8 20,0 2,0 
10 25,0 3,0 

2 5,0 4,0 
19 47,5 1,0 

 06 الخبرة المهنية
21 52,5 2,0 
 07 الدخ  الشهري 1,0 27,5 11
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23 57,5 2,0 
5 12,5 3,0 
1 2,5 4,0 

 الماموع 100,0 40
و

منوحجموالعين ووعددوو%65ف دوم يمثلوندب 26منوخلالوالجدولونلاحظوأنوعددوالعم لوالذك رو
وومن ونلاحظوب نوعددوالذك روأكبرومنوعددوالإن ث.و%35ف دوبندب 14الإن ث

عبىوكث ةوعددوالع مب ومنوووه وم يدلو%55سن وبدب و30و20أم وب لندب ولبدنوفغ لبي والعين وك نوسنه ومب و
وفئ والشب بولإعط ءوأكث وحي ي وونش طولبعمل

ف دوو16والعددوالدتبق وو%60ف دووبندب 24أم وب لندب ولبح ل والاجتم عي وفك ن و  لبي والعين ومنوالعزابوبعدد
ووهذاوراج ولكث ةوعددوالشب بوفيوالدؤسد .و%40منوالدتزوج وبندب 

وهذاوراج وو%30ف دوبندب وو12ا والددت ىوالدراس وفغ لبي والعين ولذ ومدت ىوج مع وبعددويتك نومنوووفيم 
ولاهتم موالدؤسد وبت  يفوالكف ءاتوالدهني .

وتبيه وفئ ومدؤولوورش وبندب وو%50أم والفئ والدهني وفك ن و  لبي والعين والددتج ب ومنوفئ والع ملوالدهنيوبندب و
و.و25%

 وتبيه وخبرةوو%52.5سن اتووبدب وو10و5الخبرةوالدهني وفقدك ن و  لبي والعين ولديه وخبرةوب وووفيم وا 
 .و%47.5سن اتوبندب وو5ب قلومنو

و%27.5دجوبندب و35000ووو18000أم وفيم وا والدخلوالشه يوفك ن واج ب توالا ببي وتنحص وب و
 .%25دجوبندب وو18000 وتبيه وأقلومنو

و
و
و
و
 
و
و
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 الخصائص السيكومترية للإستبيانثانيا: 
  :ويقصدوبصدقوأداةوالدراس ؛وأنوتقي وفق اتوالاستبي نوم وواع ولقي س ،ووق مصدق الاستبيان

الظ ه يولبمقي سو)صدقوالمحكم (،ووصدقووب لت كدومنوصدقوالاستبي نومنوخلال؛الصدقوالطالب
والاتد قوالداخب ولفق اتوالاستبي ن،ووالصدقوالبن ق ولمح وروالدقي س.

 صدق الاتساق الداخل  لفقرات:المحور  الاان  :  مؤشرات حب الوظيفة .1
و(يوض  معاملات الارتباط، بين ك  فقرة من فقرات المحور الاان  ،و إجمال  فقراتو.04الادول رقم  
معام   الفقرة الرقمو

 الارتباط
دلالة 

 الإحصائية

 دال **0,895 أنت راض عن عملك و .1و
 دال **0,927 تشعر بالمتعة ف  أدال عملك و .2
 دال **0,863 عملك يناسب رغبتكو .3
 دال **0,881 تشعر أن عملك لو قيمة و .4

* Correlation is significant at the 
0.05 level (2-tailed).و

** Correlation is significant at 
the 0.01 level (2-tailed)و

عندو0.468الجدولي وو:وووr//وقيم وووو16ودرج وح ي ووو0.01عندومدت ىوالدلال و0.59الجدولي وو:وووrقيم و
و.16ودرج وح ي وووو0.05مدت ىوالدلال وو

واجم لرووفق ات وودال والمحور  الاان  لصدوومع ملاتوالارتب طوب وكلوفق ةومنوفق اتوو04منوخلالوالجدولورقمو
ص دق وومتدق وداخبي و،ولد والمح روالجدولي وومن وتعتبروفق اتو r المحد ب واكبرومنوقيم  r قيم إحص قي و،وحيثو
وواع ولقي س 

و
و
و
و
و
و
و
و
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قياس مستوى الرضا الوظيف  عل  أساس المحور الاالث  :صدق الاتساق الداخل  لفقرات: .2
 الاعتبارات التقليدية 

و(يوض  معاملات الارتباط، بين ك  فقرة من فقرات المحور  الاالث ،و إجمال   فقراتو.05الادول رقم  

عندو0.468الجدولي وو:وووr//وقيم وووو16ودرج وح ي ووو0.01عندومدت ىوالدلال و0.59الجدولي وو:وووrقيم و
و.16ودرج وح ي وووو0.05مدت ىوالدلال وو

دلالة  معام  الارتباط الفقرة الرقمو
 الإحصائية

 دال **0,763 الأجر ال ي تتقاضاه يتناسب م  الاهد ال ي تب لوو .1و
 دال **0,801 أجرك يغط  حاجاتك الأساسيةو .2
 دال **0,771 أجرك يتوافر م  ظروفك الاجتماعيةو .3

و .4
سبر وأن قدمت لك المؤسسة حافز المشاركة ف  

 الأرباح
0,797** 

 دال

و .5
تساعدك المؤسسة ف  ح  بعض المشاك  الاجتماعية 

 كالسكن
0,652** 

 دال

 دال **0,642 الأسبوع مناسب لك توزي  ساعات العم  عل  مدارو .6
 دال **0,876 ساعات العم  تتوافر م  طبيعة عملكو .7
 دال *0,559 أوقات الراحة تساعدك عل  استعادة نشاطكو .8
 دال **0,873 أنت مطمئن عل  صحتك ف  مكان عملكو .9

 دال **0,942 تقدم المؤسسة لك مكافآة ف  بعض المناسباتو .10
 دال **0,915 ورحلات مدفوعة الأجرتمنحك المؤسسة إجازات و .11
 دال **0,663 تمنحك المؤسسة امتيازات تقاعديةو .12
 دال **0,650 تقر المؤسسة باناازكو .13
 دال *0,556 قدمت لك المؤسسة جوائزو .14

* Correlation is significant at the 
0.05 level (2-tailed).و

** Correlation is significant at the 
0.01 level (2-tailed)و
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والدعدلوالكب ولفق ات ووالمحور الاان لصدوومع ملاتوالارتب طوب وكلوفق ةومنوفق اتو05منوخلالوالجدولورقمو
ص دق وومتدق وداخبي و،ولد و لمح روالجدولي وومن وتعتبروفق ات r المحد ب اكبرمنقيم  r قيم دال وإحص قي و،وحيثو

وواع ولقي س .
قياس مستوى الرضا الوظيف  عل  أساس الاعتبارات :الراب المحور صدق الاتساق الداخل  لفقرات:4

 التقليدية 
و(يوض  معاملات الارتباط، بين ك  فقرة من فقرات المحور  الاالث ،و إجمال   فقراتو.06الادول رقم  

عندو0.468الجدولي وو:وووr//وقيم وووو16 وودرج وح يوو0.01عندومدت ىوالدلال و0.59الجدولي وو:وووrقيم و
و.16ودرج وح ي وووو0.05مدت ىوالدلال وو

والدعدلوالكب ولفق ات ووالمحور الاان  لصدوومع ملاتوالارتب طوب وكلوفق ةومنوفق اتو06منوخلالوالجدولورقمو
ص دق وومتدق وداخبي و،والمح روالجدولي وومن وتعتبروفق اتو r المحد ب واكبرومنوقيم  r قيم دال وإحص قي و،وحيثو
ولد وواع ولقي س .

و
و

دلالة  معام  الارتباط الفقرة الرقمو
 الإحصائية

 دال **0,729 اتصالك بمسؤول  الإدارة بغاية السهولةو .1و
 دال **0,776 يار رئيسك ف  قدراتك عل  أدال عملكو .2
 دال **0,867 علاقتك م  رئيسك وديةو .3
 دال **0,722 يقب  رئيسك نصيحتكو .4
 دال **0,711 تشعر بأنك عضو فعال ف  المنظمةو .5
 دال **0,702 لك الحر بتقديم مقترحاتكو .6
 دال **0,637 لا يمارس مديرك ضغوطات عل  مرؤوسيوو .7
 دال *0,562 العلاقة بين مديرك ومرؤوسيو علاقة وديةو .8
 دال **0,816 قدراتكتقوم المؤسسة بتدريبك لتطوير و .9

 دال **0,875 تقوم المؤسسة بتخطيط لمستقبلك الوظيف و .10
* Correlation is significant at the 

0.05 level (2-tailed).و
** Correlation is significant at the 

0.01 level (2-tailed)و
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 صدق الاتساق البنائ  لأداة الدراسة: -
يعتبروصدقوالاتد قوالبن ق وأحدومق يي وصدقوأداةوالدراس ،وحيثويقي ومدىوتحق والأهدافواليوتدعىو

الدراس وب لدرج والكبي والأداةوال ص لوإليه ،وويب وصدقوالاتد قوالبن ق ومدىوارتب طوكلولز رومنولز وروأداةو
 لفق اتوالاستبي ن،ووالجدولوالت لروي ا وذل .

 (: يوض  صدق الاتساق البنائ  لأداة الدراسة07جدول رقم  

معام   العنوان الرقم
 الارتباط

دلالة 
 الإحصائية

 دال **0,655 المحور الاان  : و01
 دال **0,928 المحور الاالث:و02
 دال **0,763 المحور الراب  :و

* Correlation is significant at 
the 0.05 level و

(2-tailed).و

** Correlation is significant 
at the 0.01 level و

(2-tailed)و
عندو0.468الجدولي وو:وووr//وقيم وووو16ودرج وح ي ووو0.01عندومدت ىوالدلال و0.59الجدولي وو:وووrقيم و

و.16ح ي وووودرج وو0.05مدت ىوالدلال وو
لصدوومع ملاتوالارتب طوب وكلولز رومنولز ورووالاستبي نووالدعدلوالكب ول وودال وو07منوخلالوالجدولورقمو

الجدولي وومن وتعتبروالإبع دوص دق وومتدق و،ولد وواع و r المحد ب واكبرومنوقيم  r قيم إحص قي و،وحيثو
ولقي س .

 
و
و
و
و
و
و
و
و
و
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 :ثبات وصدق أداة الدراسة 
ثب توالاستبي ن:ويقصدوبثب توالاستبي ن؛وأنه وتعط ونف والنتيج ول وتموإع دةوت زي والاستبي نوأكث ومنوم ة،وتح و
نف والظ وفووالش وط،وأووبعب رةوأخ ى،وأنوثب توالاستبي ن؛ويعنيوالاستق اروفيونت قجوالاستبي ن،ووعدموتغيةه و

عين ،وعدةوم ات،وخلالوفتراتوزمني ومعين ،ووقدوتموالتحق ومنوبشكلوكبة،وفيم ول وتموإع دةوت زيعه وعبىوأف ادوال
(ويمثلومع ملوألف وك ونب خولقي سوثب تو08ثب تواستبي نوالدراس ،ومنوخلالومع ملوألف وك ونب خ،ووالجدولورقمو)

والاستبي ن
 Cronbach's Alpha: يبين  قيمة معام   08جدولرقم 

وعن انووالمح ر
 مع ملوألف ك ونب خ
Cronbach's 

Alphaو
وعددوالفق ات

 4 0,712 المحور  الاان  : 
 14 0,866 المحور  الاالث:
 10 0,740 المحور  الراب :

 28 0,898 جمي  فقرات الاستبيان
(ووفيوجمي و0.6اكبرومنوالحدوالأدنىوو)وولصدوأنومع ملوالثب توألف وك ومب خو08وو07منوخلالوجدول وورقمو

ولز وروالاستبي نوولش ويدلوعبىوثب توأداةوالدراس و
 صادقة وثابتة ف   المطروحة  ى  لمعالاة المشكلة اأداة الدراسة الت  أعددناى ومنو نستنتف أن

 جمي  فقراتها وى  جاىزة للتطبير عل  عينة الدراسة.
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 المبحث الاالث: تحلي  النتائف وإختبار فرضيات الدراسة

 الفرضية واختبارالاان   المطلب الأول : عرض وتحلي  إجابات أفراد العينة عل  عبارات المحور

 المحور  الاان إجابات أفراد العينة عل  العبارات (: يوض  نتائف تحلي  09جدول رقم  

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات الرقم
المتوسط 
 الحساب 

انحراف 
 المعياري

 Tقيمة 
 مستوى
الدلالة
Sig. 

مستوى 
 الموافقة

 الترتيب

 01 عال  0,000 6,094 1,0377 4,000 أنت راض عن عملك  .1
 02 عال  0,000 5,742 1,0739 3,975 تشعر بالمتعة ف  أدال عملك  .2
 04 عال  0,001 3,586 1,1022 3,625 عملك يناسب رغبتك  .3
 03 عال  0,000 6,643 0,9044 3,950 تشعر أن عملك لو قيمة  .4

  عال  0,000 6,114 0,9180 3,8875والكب 
 39ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة  1.685وقيمة ت المادولة :

 ذنومنوخلالوالجدولوولصدو:إ
 

،ووببغيي وو1,0377ووالضيي افومعييي ريوو4وبمت سيي وحديي بيوببيي و:ووالأولــ    المرتبــة  1:  الفقــرة رقــماحتلــت 
ذاتودلالي وإحصي قي وووو1وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 6,094 المحدي ب و:و T القيمي 

 .راضون عن عملهم بالمؤسسة عبىوأنهموعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو

،ووببغي وو1,0739ووالض افومعيي ريوو3,975وبمت س وحد بيوبب و:ووالاانية   المرتبة  2احتلت الفقرة رقم: 
ذاتودلالي وإحصي قي وووو2وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي و T مينوالقيمي واكبـروهي و 5,742 المحدي ب و:و T القيمي 

 .يشعرون  بالمتعة ف  أدال عملهمعبىوأنهموعال  وبمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
،ووببغي وو0,9044ووالضي افومعيي ريوو3,95وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالاالاـة   المرتبة  4:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلالي وإحصي قي وووو4وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 6,643 المحدي ب و:و T القيمي 
 .يشعرون أن عملهم لو قيمةعبىوأنهموعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
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،وو1,1022ووالضيي افومعيييي ريوو3,625وبمت سيي وحديي بيوببيي و:ووالرابعــة   المرتبــة  3:  احتلــت الفقــرة رقــم
ذاتودلالي وو3وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 3,586 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 

 .عملهم يناسب رغبتهمعبىوأنوعال  و بمستوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
 

 وبصفة عامة ناد :
ــــان  مت سيييي والحديييي بيوونلاحييييظوان  ــــارات المحــــور الا والضيييي افومعييييي ريو:ووووو3.88ببيييي وولاجمــــال  لعب
 يحبون وظيفتهم بالمؤسسة  عبىوأنهمووعال   و بمستوى أنوأف ادوالعين وووي افق نوأي وو91800,

 المحسوبة  و المادولة للإجابات افراد العينة عل  المحور  الاان  T( يوض  قيم04الشك  رقم  
و

و
وspssمنوإعدادوالط لبوإعتم داوعبىولس ج تو

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

6,094 

5,742 

3,586 

1,685 

0

1
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T المحسوبة 

T المجدولة 
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و01الفرضية الفرعية  اختبار 
 تت ف وومؤش اتوحبوال  يف وب لدؤسد ولزلوالدراس : لا H0الفرضية الصفرية 
وتت ف وومؤش اتوحبوال  يف وب لدؤسد ولزلوالدراس و:H1الفرضية البديلة 

  قيمــــة   والقاعــــدة الــــرفض  والقبــــول  ىــــ  إذا كانــــت  'T ' المحســــوبة   اكبــــر مــــن قيمــــة  'T  '
 H1ونقب   H0( فإننا نرفض 39ودرجة الحرية   0.05المادولة  عند مستوى الدلالة 
 يبين نتائف اختبار الفرضيات الدراسة 10جدول رقم :

 انحراف المعياري المتوسط الحساب  المحور الرقم
 91804, 3,8875 المحور الاان  : حب الوظيفة 01

 البيان
t المحسوبة 

Test 
Value = 3 

t الادولية  Sig-t) 
 نتياة اختبار الفرضية

H0 H1 

نتائف إجمال  إجابات 
 أفراد العينة عل   فقرات 

 المحور الاان 
 قبول رفض  0.000 1.685 6,114

 .SPSSالمصدر: من إعدادنا  اعتمادا عل  بيانات الاستبيان ومخرجات برنامف 
و

ببيييي و:والمحــــور الاــــان  لأجمــــال  عبــــارات tالإحصيييي قي لاختب رونلاحييييظوميييينوخييييلالوالجييييدولواعييييلا ووأنوالقيميييي و
دالوإحصي قي وعنيدوالاول(،ووهذاوم ويدلوعبىوالمحي رو1.678الجدولي وواليوتقدروب)وtمنوواكبروه وو12,574

تتي ف وو ،و،ووأيH1وقبي لوالف ايي والبديبي H0(،ووهذاوم ويؤديوإلذورفيضوالف ايي والصيف ي و0.05مدت ىودلال و)
 ال  يف وب لدؤسد ولزلوالدراس .مؤش اتوحبو
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 المطلب الاان : عرض وتحلي  إجابات العينة عل  عبارات المحور الاالث وإختبار الفرضية

 المحور الاالث إجابات أفراد العينة عل  العبارات (: يوض  نتائف تحلي  11جدول رقم  

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات الرقم
المتوسط 
 الحساب 

انحراف 
 المعياري

 Tقيمة 
 مستوى
الدلالة
Sig. 

مستوى 
 الموافقة

 الترتيب

1.  
الأجر ال ي تتقاضاه يتناسب م  

 الاهد ال ي تب لو
 08 عال  0,042 2,108 1,1252 3,375

 0,262 1,138 1,2504 2,775 الأساسيةأجرك يغط  حاجاتك   .2
----
--- 

11 

3.  
أجرك يتوافر م  ظروفك 

 الاجتماعية
2,675 1,3280 1,548 0,130 

----
-- 

13 

4.  
سبر وأن قدمت لك المؤسسة 
 حافز المشاركة ف  الأرباح

2,725 0,9055 1,621 0,062 
----
-- 

12 

5.  
تساعدك المؤسسة ف  ح  بعض 
 المشاك  الاجتماعية كالسكن

2,650 1,3117 1,601 0,099 
----
-- 

14 

6.  
توزي  ساعات العم  عل  مدار 

 الأسبوع مناسب لك
 04 عال  0,000 7,649 7442, 3,900

7.  
ساعات العم  تتوافر م  طبيعة 

 عملك
 02 عال  0,000 8,530 7970, 4,075

8.  
أوقات الراحة تساعدك عل  

 استعادة نشاطك
4,375 ,7048 12,33 0,000 

عال  
 جدا

01 

9.  
أنت مطمئن عل  صحتك ف  مكان 

 عملك
 03 عال  0,000 7,123 9323, 4,050

 06 عال  0,003 3,219 9334, 3,475تقدم المؤسسة لك مكافآة ف    .10
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 بعض المناسبات

11.  
تمنحك المؤسسة إجازات ورحلات 

 مدفوعة الأجر
 10 محايد 1,000 000, 8771, 3,000

 09 عال  0,020 2,423 9789, 3,375 تمنحك المؤسسة امتيازات تقاعدية  .12
 05 عال  0,000 4,462 9213, 3,650 تقر المؤسسة باناازك  .13
 07 عال  0,018 2,467 1,1536 3,450 قدمت لك المؤسسة جوائز  .14

  عال  0,000 4,082 61423, 3,3964والكب 
 39ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة  1.685وقيمة ت المادولة :

 الجدولوولصدو:ذنومنوخلالوإ
،وو0,7048ووالضيي افومعييي ريوو4,375وبمت سيي وحديي بيوببيي و:ووالاولــ    المرتبــة  8:  احتلــت الفقــرة رقــم

ذاتودلالي وو8وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 12,33 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 
أوقـات الراحـة تسـاعدك علـ  عبيىوأنوعـال  جـدا و بمسـتوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعيني وووي افقي نو

 استعادة نشاطك
،ووببغي وو0,797ووالضي افومعيي ريوو4,075وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالاانيـة   المرتبة  7:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلالي وإحصي قي وووو7وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 8,53 المحدي ب و:و T القيمي 
 .ساعات العم  تتوافر م  طبيعة عملكعبىوأنوعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو

،ووببغي وو0,9323ووالضي افومعيي ريوو4,05وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالاالاـة   المرتبة  9:  احتلت الفقرة رقم
ذاتودلالي وإحصي قي وووو9وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 7,123 المحدي ب و:و T القيمي 

 .أنت مطمئن عل  صحتك ف  مكان عملكعبىوأنوعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
،ووببغي وو0,7442ووالضي افومعيي ريوو3,9وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالرابعـة   المرتبـة  6:  احتلـت الفقـرة رقـم

ذاتودلالي وإحصي قي وووو6وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 7,649 المحدي ب و:و T القيمي 
توزيـــ  ســـاعات العمـــ  علـــ  مـــدار الأســـبوع عبييىوأنوعـــال  و بمســـتوى وايج بييي وووأيوأنوأفييي ادوالعينيي وووي افقييي نو

 .مناسب لك
،وو0,9213ووالضيي افومعييي ريوو3,65وبمت سيي وحديي بيوببيي و:ووالخامســة   المرتبــة  13:  احتلــت الفقــرة رقــم

ذاتودلالي وو13وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 4,462 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 
 .تقر المؤسسة باناازكعبىوأنوعال  و بمستوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
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،وو0,9334ووالضي افومعيي ريوو3,475وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالسادسـة   المرتبـة  10:  رقـماحتلت الفقرة 
ذاتودلالي وو10وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 3,219 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 

المؤسســة لــك مكافــآة فــ  تقــدم عبييىوأنوعــال  و بمســتوى إحصيي قي ووووايج بييي وووأيوأنوأفيي ادوالعينيي وووي افقيي نو
 بعض المناسبات

،وو1,1536ووالضيي افومعييي ريوو3,45وبمت سيي وحديي بيوببيي و:ووالســابعة   المرتبــة  14:  احتلــت الفقــرة رقــم
ذاتودلالي وو14وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 2,467 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 

 .قدمت لك المؤسسة جوائزعبىوأنوعال  و بمستوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
،وو1,1252ووالضيي افومعيييي ريوو3,375وبمت سيي وحدييي بيوببيي و:ووالاامنــة   المرتبـــة  1:  احتلــت الفقــرة رقـــم

ذاتودلالي وو1وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 2,108 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 
الأجـر الـ ي تتقاضـاه يتناسـب مـ  عبيىوأنوعـال  و بمسـتوى إحص قي ووووايج بيي وووأيوأنوأفي ادوالعيني وووي افقي نو

 .الاهد ال ي تب لو
،وو0,9789ووالضيي افومعييي ريوو3,375وبمت سيي وحديي بيوببيي و:ووالتاســعة   المرتبــة  12:  احتلــت الفقــرة رقــم

ذاتودلالي وو12وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واكبـروهي و 2,423 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 
تمنحــــك المؤسســــة امتيــــازات عبييييىوأنوعــــال  و بمســــتوى إحصيييي قي ووووايج بييييي وووأيوأنوأفيييي ادوالعينيييي وووي افقيييي نو

 .تقاعدية
،ووببغي وو0,8771ووالضي افومعيي ريوو3وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالعاشـرة   المرتبـة  11:  احتلـت الفقـرة رقـم

ذاتودلاليي وإحصيي قي وووو11وو،ولشيي ويعيينيوالفقيي ةووالجدولييي وو T ميينوالقيميي واكبــروهيي و 0 المحديي ب و:و T القيميي 
تمنحك المؤسسة إجـازات ورحـلات مدفوعـة عبىوأنومحايد و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو

 .الأجر
و1,2504ووالضي افومعيي ريوو2,775وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالحادية عشر   المرتبة  2:  احتلت الفقرة رقم
 يةودالي وو2وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واقـ وهي و 1,138 المحدي ب و:و T ،ووببغي والقيمي 

 .الأساسية أجرك يغط  حاجاتكإحص قي وووووأيوأنوأف ادوالعين وولاوي افق نوعبىوأنو
،وو0,9055ووالضي افومعيي ريوو2,725وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالاانية عشر   المرتبة  4:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلالي وو4وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي اقـ  وهي و 1,621 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 
ســبر وأن قــدمت لــك المؤسســة حــافز المشــاركة إحصيي قي ووووايج بييي وووأيوأنوأفيي ادوالعينيي ووولاوي افقيي نوعبييىوأنو

 .ف  الأرباح
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،وو1,328ووالضي افومعيي ريوو2,675وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالاالاـة عشـر   المرتبـة  3:  احتلـت الفقـرة رقـم
ذاتودلالي وو3وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واقـ  وهي و 1,548 المحدي ب و:و T وببغي والقيمي 

 .أجرك يتوافر م  ظروفك الاجتماعيةإحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووولاوي افق نوعبىوأنو
،وو1,3117ووالضي افومعيي ريوو2,65وبمت سي وحدي بيوببي و:ووالرابعـة عشـر    المرتبة  5:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلالي وو5وو،ولشي ويعينيوالفقي ةووالجدوليي وو T مينوالقيمي واقـ وهي و 1,601 المحدي ب و:و T القيمي وببغي و
تســـاعدك المؤسســـة فـــ  حـــ  بعـــض المشـــاك  عبيييىوأنو إحصييي قي ووووايج بيييي وووأيوأنوأفييي ادوالعينييي ووولاوي افقييي نو

 .الاجتماعية كالسكن
و

 وبصفة عامة ناد :
والضييي افومعيييي ريو:ووووو3.396ببييي وولاجمـــال  لعبـــارات المحـــور  الاالـــث مت سييي والحدييي بيوونلاحييظوان 

   عبىوأنهمووعال   و بمستوى أنوأف ادوالعين وووي افق نوأي ووو0.61423
و

و.المحسوبة  و المادولة للإجابات أفراد العينة عل  المحور  الاالث  T( يوض  قيم05الشك  رقم  
و

و
وspssمنوإعدادوالط لبوإعتم داوعبىولس ج تو

و
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و02الفرضية الفرعية  اختبار 
 يت ف وال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالتقبيدي ووب لدؤسد ولزلوالدراس و: لا H0الفرضية الصفرية 
ويت ف وال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالتقبيدي ووب لدؤسد ولزلوالدراس و:H1الفرضية البديلة 

 قيمــــة   ىــــ  إذا كانــــت   والقاعــــدة الــــرفض  والقبــــول  'T ' المحســــوبة   اكبــــر مــــن قيمــــة  'T  '
 H1ونقب   H0( فإننا نرفض 39ودرجة الحرية   0.05المادولة  عند مستوى الدلالة 
 يبين نتائف اختبار الفرضيات الدراسة 12جدول رقم :

 انحراف المعياري المتوسط الحساب  المحور الرقم
 1,1252 3,375 الاعتبارات التقليدية المحور الاالث : 01

 البيان
t المحسوبة 

Test 
Value = 3 

t الادولية  Sig-t) 
 نتياة اختبار الفرضية

H0 H1 

نتائف إجمال  إجابات 
 أفراد العينة عل   فقرات 

 المحور الاالث
 قبول رفض  0.042 1.685 2.108

 .SPSSعل  بيانات الاستبيان ومخرجات برنامف  المصدر: من إعدادنا  اعتمادا
و

ببييي و:والمحـــور الاالـــث  لأجمـــال  عبـــارات tنلاحيييظومييينوخيييلالوالجيييدولواعيييلا ووأنوالقيمييي والإحصييي قي ولاختبييي رو
دالوإحصيي قي والاالــث (،ووهييذاوميي ويييدلوعبييىوالمحيي رو1.678الجدولييي وواليييوتقييدروب)وtميينوواكبــروهيي ووو2.108

 ،و،ووأيH1وقبي لوالف ايي والبديبيي H0(،ووهيذاومي ويييؤديوإلذورفيضوالف ايي والصييف ي و0.05مديت ىودلاليي و)وعنيد
 يت ف وال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالتقبيدي ووب لدؤسد ولزلوالدراس .
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 واختبار الفرضية الراب عرض وتحلي   إجابات أفراد العينة عل  عبارات المحور المطلب الاالث: 
 المحور الاالث إجابات أفراد العينة عل  العبارات (: يوض  نتائف تحلي  13جدول رقم  

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات الرقم
المتوسط 
 الحساب 

انحراف 
 المعياري

 Tقيمة 
 مستوى
الدلالة
Sig. 

مستوى 
 الموافقة

 الترتيب

 02 عال  000, 5,387 9392, 3,800 اتصالك بمسؤول  الإدارة بغاية السهولة   .1

2.  
يار رئيسك ف  قدراتك عل  أدال 

 عملك 
3,700 ,8533 5,188 ,000 

 05 عال 

 01 عال  000, 6,488 8530, 3,875 علاقتك م  رئيسك ودية  .3

4.  
---- 152, 1,461 9737, 3,225 يقب  رئيسك نصيحتك

- 
10 

 08 عال  016, 2,511 1,0077 3,400 تشعر بأنك عضو فعال ف  المنظمة   .5
 09 متوسط 018, 2,481 8286, 3,325 لك الحر بتقديم مقترحاتك   .6

7.  
لا يمارس مديرك ضغوطات عل  

 مرؤوسيو
3,600 ,8102 4,684 ,000 

 06 عال 

8.  
العلاقة بين مديرك ومرؤوسيو علاقة 

 ودية 
3,500 ,6405 4,937 ,000 

 07 عال 

 03 عال  000, 5,649 8397, 3,750 تقوم المؤسسة بتدريبك لتطوير قدراتك  .9

10.  
تقوم المؤسسة بتخطيط لمستقبلك 

 الوظيف 
3,750 ,9806 4,837 ,000 

 04 عال 

  عال  000, 7,797 4805, 3,5925والكب 
 39ودرجة الحرية   0.05عند مستوى الدلالة  1.685وقيمة ت المادولة :
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 منوخلالوالجدولوولصدو:ذنوإ
،ووببغ وو0,853ووالض افومعي ريوو3,875وبمت س وحد بيوبب و:ووالاول    المرتبة  3:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلال وإحص قي وووو3وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 6,488 المحد ب و:و T القيم 
 .علاقتك م  رئيسك وديةعبىوأنوعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو

،ووببغ وو0,9392ووالض افومعي ريوو3,8وبمت س وحد بيوبب و:ووالاانية   المرتبة  1:  احتلت الفقرة رقم
ذاتودلال وإحص قي وووو1وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 5,387 المحد ب و:و T القيم 

 .اتصالك بمسؤول  الإدارة بغاية السهولةعبىوأنوعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
،ووببغ وو0,8397ووالض افومعي ريوو3,75وبمت س وحد بيوبب و:ووالاالاة   المرتبة  9:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلال وإحص قي وووو9وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 5,649 المحد ب و:و T القيم 
 .تقوم المؤسسة بتدريبك لتطوير قدراتكعبىوأنوعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو

،وو0,9806ووالض افومعي ريوو3,75وبمت س وحد بيوبب و:ووالرابعة   المرتبة  10:  احتلت الفقرة رقم
ذاتودلال وو10وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 4,837 المحد ب و:و T وببغ والقيم 

تقوم المؤسسة بتخطيط عبىوأنوعال  و بمستوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
 .لمستقبلك الوظيف 
،وو0,8533ووالض افومعي ريوو3,7وبمت س وحد بيوبب و:ووالخامسة   المرتبة  2:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلال وو2وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 5,188 المحد ب و:و T وببغ والقيم 
عل  أدال يار رئيسك ف  قدراتك عبىوأنوعال  و بمستوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو

 .عملك

،وو0,8102ووالض افومعي ريوو3,6وبمت س وحد بيوبب و:ووالسادسة   المرتبة  7:  احتلت الفقرة رقم
ذاتودلال وو7وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 4,684 المحد ب و:و T وببغ والقيم 

لا يمارس مديرك ضغوطات عل  عبىوأنوعال  و بمستوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
 .مرؤوسيو

،ووببغ وو0,6405ووالض افومعي ريوو3,5وبمت س وحد بيوبب و:ووالسابعة   المرتبة  8:  احتلت الفقرة رقم
ذاتودلال وإحص قي وووو8وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 4,937 المحد ب و:و T القيم 

 .العلاقة بين مديرك ومرؤوسيو علاقة وديةعبىوأنوعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
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،ووببغ وو1,0077ووالض افومعي ريوو3,4وبمت س وحد بيوبب و:ووالاامنة   المرتبة  5:  احتلت الفقرة رقم
ذاتودلال وإحص قي وووو5وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 2,511 المحد ب و:و T القيم 

 .تشعر بأنك عضو فعال ف  المنظمةعبىوأنوعال  و بمستوى وايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو
،وو0,8286ووالض افومعي ريوو3,325وبمت س وحد بيوبب و:ووالتاسعة   المرتبة  6:  احتلت الفقرة رقم

ذاتودلال وو6وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واكبروه و 2,481 المحد ب و:و T القيم وببغ و
 .لك الحر بتقديم مقترحاتكعبىوأنومتوسط و بمستوى إحص قي ووووايج بي وووأيوأنوأف ادوالعين وووي افق نو

،وو0,9737ووالض افومعي ريوو3,225وبمت س وحد بيوبب و:ووالعاشرة   المرتبة  4:  احتلت الفقرة رقم
 ةودال وو4وو،ولش ويعنيوالفق ةووالجدولي وو T منوالقيم واق وه و 1,461 المحد ب و:و T وببغ والقيم 

 .يقب  رئيسك نصيحتكعبىوأنولا يوافقون إحص قي ووأيوأنوأف ادوالعين وووو
 وبصفة عامة ناد :

والض افومعي ريو:ووو3.59بب وولاجمال  لعبارات المحور  الاالث مت س والحد بيوونلاحظوان 
عل  رضاىم الوظيف  عل  اساس  عبىوأنهمووعال   و بمستوى أنوأف ادوالعين وووي افق نوأي وو0.480

 الاعتبارات الحدياة
والمحسوبة  و المادولة للإجابات أفراد العينة عل  المحور  الاالث T( يوض  قيم06الشك  رقم  

و
وspssمنوإعدادوالط لبوإعتم داوعبىولس ج تو
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و02الفرضية الفرعية  اختبار 
 يت ف وال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالحديث ووب لدؤسد ولزلوالدراس و: لا H0الفرضية الصفرية 
ويت ف وال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالحديث ووب لدؤسد ولزلوالدراس و:H1الفرضية البديلة 

  قيمة   والقاعدة الرفض  والقبول  ى  إذا كانت  'T ' المحسوبة   اكبر من قيمة  'T  '
 H1ونقب   H0( فإننا نرفض 39ودرجة الحرية   0.05المادولة  عند مستوى الدلالة 

 يبين نتائف اختبار الفرضيات الدراسة 14جدول رقم :
 انحراف المعياري المتوسط الحساب  المحور الرقم
 48059, 3,5925 المحور الاالث : الاعتبارات التقليدية 01

 البيان
t المحسوبة 

Test 
Value = 3 

t الادولية  Sig-t) 
 نتياة اختبار الفرضية

H0 H1 

نتائف إجمال  إجابات 
 أفراد العينة عل   فقرات 

 المحور الاالث
 قبول رفض  0.042 1.685 7,797

 .SPSSعل  بيانات الاستبيان ومخرجات برنامف  المصدر: من إعدادنا  اعتمادا
و

بب و:و الراب المحور الأجمال  عبارات tنلاحظومنوخلالوالجدولواعلا ووأنوالقيم والإحص قي ولاختب رو
دالوإحص قي والاالث (،ووهذاوم ويدلوعبىوالمح رو1.678الجدولي وواليوتقدروب)وtمنوواكبروه ووو7.797

 ،ووأيH1وقب لوالف اي والبديب H0(،ووهذاوم ويؤديوإلذورفضوالف اي والصف ي و0.05مدت ىودلال و)وعند
ويت ف وال ا وال  يف وعبىوأس سوالاعتب راتوالحديث ووب لدؤسد ولزلوالدراس .

 

 

 

 

 



 الفصل الثالث                                                       دراسة حالة مؤسسة كوندور
 

 
97 

 خلاصة الفص  

تن ولن وفيوهذاوالفصلوع ضووتحبيلوومن قش ونت قجوومنهجي والدراس واليوتهدفوإلذودراس ولستبفولش رس توإدارةو
والد اردوالبش ي والد دي ووالدعن ي وفيومؤسد وك ندورو.

وحيثوأف زتونت قجوالدراس والإستبي ني وح ل ومنوردودوالفعلوالإيج بي ووالدببي وح لولستبفوالمح ورواليوتتضمن
والدراس و ولزل والدؤسد  وقبل ومن والدمن ح  وال  يف  ولب ا  ووالتقبيدي  ووالاعتب راتوالحديث  مؤش اتوحبوال  يف 
وال  يف وولز رو فج ءتوردودوالفعلوإيج بي وفيم وا ولز رومؤش اتوحبوال  يف وووالإعتب راتوالحديث ولب ا 

ج ومنولز روالإعتب راتوالتقبيدي ووهذاوم ويعنيوأنوالدؤش اتوالتقبيدي وفيم وج ءتوبعضوال دودوالدببي وفيوجزءوالأ
 لش رس توإدارةوالد اردوالبش ي والد دي ووالدعن ي ومنه وت قىوإلذويديدوال ا وال  يف .
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 الخاتمة 

لقد حاولنا في دراستنا ىذه تحديد مدى مساهمة الاعتبارات الدادية والدعنوية التقليدية والحديثة في تحقيق وتجسيد الرضا 
من خلال الإجابة على إشكالية البحث والتساؤلات الدرافقة لذا وللإجابة على  الوظيفي في الدؤسسة الاقتصادية، وذالك

 إشكالية البحث قمنا بتقسيم البحث إلى جزأين جزء نظري والجزء الأخر تطبيقي.

في الجزء النظري حاولنا الإحاطة بإشكالية البحث من وجهتها النظرية قمنا في الفصل الأول منو بمحاولة تحديد مفهوم 
ا الوظيفي و أهميتو كما قمنا بتحديد عناصره وخصائصو ثم تطرقنا إلى كيفية إدارتو من خلال تحديد العوامل الدؤثرة الرض

 فيو ومسبباتو كما تطرقنا إلى مؤشرات وطرق قياس الرضا الوظيفي.

فيز بالإضافة إلى عرض أما بالنسبة للفصل الثاني من الجزء النظري قد حاولنا تحديد مفهوم وأنواع الحوافز ونظرية التح
 لستلف الاعتبارات التقليدية الدادية والدعنوية للرضا الوظيفي بالإضافة إلى الاعتبارات الحديثة.

أما في الجزء التطبيقي فقد حاولنا دعم دراستنا النظرية والإحاطة بجوانبها الدختلفة من خلال دراسة ميدانية وقد اخترنا 
في الصاز جانب من ىذا البحث. مؤسسة كوندور لتكون لزل الدراسة  

في الجزء الأول من ىذا الجانب قمنا بتقديم عام لدؤسسة كوندور ثم قمنا بتحليل بيئة العمل من خلال عرض أىداف 
 ومهام إدارة الدوارد البشرية للمؤسسة.

لخصائص الديمغرافية أما في الجزء الثاني قمنا بعرض إجراءات الدنهجية للدراسة والأساليب الإحصائية الدستعملة وا
 والسيكومترية للعينة. 

وفي الجزء الأخير أجرينا تحليل استبيان الدوزع على الدوظفين في الدؤسسة لزل الدراسة يتضمن في لزاوره الدعلومات 
ات الشخصية ومؤشرات حب الوظيفة والاعتبارات الدادية والدعنوية التقليدية الدمنوحة في الدؤسسة بالاضافة إلى الاعتبار 

 الحديثة للرضا الوظيفي الدمنوحة للمؤسسة لزل الدراسة.

 وانطلاقا من ىاذين الجزئين يمكن عرض النتائج الدتوصل إليها وىي على النحو التالي.
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 النتائج النظرية 

لدؤسسة من أىم النتائج النظرية والتي توصلنا إليها من جلال دراستنا لدوضوع واقع ومتطلبات تجسيد الرضا الوظيفي في ا
 الاقتصادية كالتالي:

الرضا الوظيفي يشير إلى لرموعة الاىتمامات النفسية والدادية التي تسهم في تكريس وضع يرضا بو الدوظف فهو اتجاه 
 ايجابي لضوى وظيفتو.

ارجية للعمل.يتحقق الرضا الوظيفي إذا أشبعت حاجات العامل الدادية والدعنوية فالرضا الوظيفي يتأثر بالبيئة الداخلية والخ  

يمكن القول أن ىناك ارتباط بين الحوافز و الرضا الوظيفي على الدستوى النظري فالحوافز تساعد على إيجاد الشعور 
 النفسي والارتياح والسعادة لإشباع الحاجات و الرغبات والتوقعات مع لزتوى العمل لشا يؤدي إلى الرضا الوظيفي.

ت فعالية الدؤسسة فهو من أىم العوامل لتنمية الدوارد البشرية وخصوصا في الدؤسسة يعتبر الرضا الوظيفي من أىم الدؤشرا
الاقتصادية حيث تتطلب رضا الدوظف حيث يتعزز لديو الولاء والانتماء والشعور بالدسؤولية فالدوظف الراضي عن عملو 

 ىو أكثر استعداد للاستمرار بوظيفتو وتحقيق أىداف الدؤسسة.

:النتائج الميدانية  

 إن الدراسة الديدانية التي أجريت على الدوظفين في مؤسسة كوندور أسفرت على عدة نتائج نوجز أهمها فيما يلي:

 الاعتبارات الدادية لذا أهمية بالغة في حياة الفرد لأنها تشبع الحاجات الأساسية للموظف.

في الدؤسسة.الاعتبارات الدقدمة في الدؤسسة للعاملين تعكس الرضا الوظيفي للعاملين   

 معظم الدوظفين في الدؤسسة لايزال همهم الوحيد من العمل ىو إشباع حاجاتهم الدادية الأساسية.

 تتعدد أنواع التحفيز ودرجة تأثيرىا على نفسية الدوظف وتوجيو سلوكو إلى أداء الأفضل.

كسكن.  يجمع العمال في الدؤسسة لزل الدراسة على أن الدؤسسة لاتساىم في حل بعض مشاكلهم  

يوجد ارتباط قوى على المجال التطبيقي بين لستلف الاعتبارات التقليدية والحديثة للرضا الوظيفي وبين الرضا الوظيفي 
 للموظفين في الدؤسسة لزل الدراسة.
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يجمع معظم العمال على أن جميع الاعتبارات المحددة للرضا الوظيفي وبدرجة عالية على أنها متوفرة بالدؤسسة لزل 
راسة.الد  

 الاقتراحات:

بناء على ما تقدم من النتائج الدتوصل إليها في الجانبين النظري والتطبيقي يمكن طرح بعض الاقتراحات التي يمكن أن 
 تساىم بدورىا في تجسيد الرضا الوظيفي للمؤسسة الاقتصادية يمكن إيجاز أهمها فيما يلي:

إعطاء مكانة للموظف والاىتمام بو في جميع الجوانب. ضرورة  

 تنمية روح الدعنوية والولاء والانتماء للموظف في الدؤسسة الاقتصادية من خلال الدديح والإقرار بإلصازاتو.

 ضرورة اىتمام الدؤسسة الاقتصادية بالظروف الاجتماعية للعمال وحل بعض مشاكلهم الاجتماعية.

على الدؤسسة الاقتصادية إعطاء الأولوية لبعض الاعتبارات الدادية للموظفين كالأجر وحل بعض الدشاكل  يجب
 الاجتماعية كسكن.

 يجب على القائد في الدؤسسة الاقتصادية الاستماع لأراء مرؤوسو وقبول نصائحهم.

ها من أجل إرضاء رغبات القوى البشرية على الدؤسسة الاقتصادية القيام بالتخطيط والتطوير للمستقبل الوظيفي لدوظف
 وتحقيق طموحاتها في التقدم الوظيفي.
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 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 

إدارة أعمال التجارة الدوليةماستر تخصص: علوم التسيير                                                  قسم:   

                                                       بن صوشة جابرالطالب: 

مهدي نزيهالأستاذ  إشراف:  

 

 Condorللموظفين في مؤسسة موجو  استبيان

الدوساااااااومة ب  ااااااااوان إدارة أعماااااااال التجاااااااارة الدولياااااااة تخصااااااا   علاااااااوم التساااااااييرفي إطاااااااار إعاااااااداد مااااااا  رة ماساااااااتر في 
يشاااااااركت مشاااااااار تيا في  ااااااا ا الاساااااااتديان  "الاقتصااااااااديةواقاااااااب ومتسلداااااااات ظسااااااايد الر اااااااا الاااااااو ي   في الد سساااااااة "

 عن عمليا في الد سسة.للاست ادة من آرائيا حول مدى ر ا ا 

علماااااااا أن  ااااااا ا الاساااااااتديان مصاااااااما لأااااااااراي علمياااااااة  تاااااااة وسااااااات    الد لوماااااااات ا م اااااااة كياااااااه بالسااااااارية ولااااااان 
 تست مل إلا في حدود الدراسة.

 

 

 

 

 

 



حور الأول: المعلومات الشخصيةمال  

 الج س:         ذ ر                                أنث 

02أ بر من            02إلى02من          02إلى 02من           02السن: أقل من  

متزوج                              الحالة الاجتماعية:  أعزب   

الدراس : بدون مستوى         ابتدائ         متوسط         ثانوي        جام   الدستوى  

: عامل مهت        مشرف        مس ول ورشة        مدير و ي   ال ئة الده ية  

س وات 02س وات        أ ثر من02إلى 20من س وات        20الخبرة الده ية: أقل من  

دج00222دج        أ ثر من 00222إلى00222دج         من 00222من الدخل الشهري: أقل   

 المحور الثاني: مؤشرات حب الوظيفة

موافق 
 جدا

 
 موافق

 
 محايد

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 جدا

العبارة       

عن عملك  اضر  نتأ       
 تشعر بالمتعة في أداء عملك      
 عملك يناسب رغبتك     
قيمة  تشعر أن عملك لو       

: قياس الرضا الوظيفي على أساس الاعتبارات التقليديةالمحور الثالث  

موافق 
 جدا

 
 موافق

 
 محايد

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 جدا

 العبارة

يتناسب مع الجهد الذي تبذلو تتقاضاهالأجر الذي        
حاجاتك الأساسية يغطيأجرك        



الاجتماعيةأجرك يتوافق مع ظروفك        
 سبق وأن قدمت لك المؤسسة حافز المشاركة في الأرباح     
تساعدك المؤسسة في حل بعض المشاكل الاجتماعية       

سكنالك  
مناسب لك  الأسبوعتوزيع ساعات العمل على مدار        
 ساعات العمل تتوافق مع طبيعة عملك      
 أوقات الراحة تساعدك على استعادة نشاطك      
 أنت مطمئن على صحتك في مكان عملك      
في بعض المناسبات  ةآمكافتقدم المؤسسة لك        
الأجرورحلات مدفوعة  إجازاتتمنحك المؤسسة        
 تمنحك المؤسسة امتيازات تقاعدية      
 تقر المؤسسة بانجازك     
 قدمت لك المؤسسة جوائز     

الحديثة للرضا الوظيفي الممنوحة الاعتبارات: قياس الرضا الوظيفي على أساس المحور الرابع  

موافق 
 جدا

 
 موافق

 
 محايد

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 جدا

 العبارة

بغاية السهولة  الإدارةلي و اتصالك بمسؤ        
عملك  أداءيثق رئيسك في قدراتك على        
 علاقتك مع رئيسك ودية     
نصيحتك يقبل رئيسك       
عضو فعال في المنظمة  بأنكتشعر        
 لك الحق بتقديم مقترحاتك      
ويمرؤوسيمارس مديرك ضغوطات على  لا       
علاقة ودية  ويومرؤوسالعلاقة بين مديرك        
 تقوم المؤسسة بتدريبك لتطوير قدراتك     
 تقوم المؤسسة بتخطيط لمستقبلك الوظيفي     



 



 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 26 65,0 65,0 65,0 

2,0 14 35,0 35,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 2 5,0 5,0 5,0 

2,0 22 55,0 55,0 60,0 

3,0 13 32,5 32,5 92,5 

4,0 3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 الحالةالاجتماعية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 24 60,0 60,0 60,0 

2,0 16 40,0 40,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 المستوىالدراسي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 11 27,5 27,5 30,0 

3,0 8 20,0 20,0 50,0 

4,0 8 20,0 20,0 70,0 

5,0 12 30,0 30,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 



 الفئةالمهنية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 20 50,0 50,0 50,0 

2,0 8 20,0 20,0 70,0 

3,0 10 25,0 25,0 95,0 

4,0 2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 الخبرةالمهنية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 19 47,5 47,5 47,5 

2,0 21 52,5 52,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 الخلالشهري

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 11 27,5 27,5 27,5 

2,0 23 57,5 57,5 85,0 

3,0 5 12,5 12,5 97,5 

4,0 1 2,5 2,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

A1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 2 5,0 5,0 5,0 

2,0 2 5,0 5,0 10,0 

3,0 3 7,5 7,5 17,5 

4,0 20 50,0 50,0 67,5 

5,0 13 32,5 32,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 



 

A2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 2 5,0 5,0 5,0 

2,0 3 7,5 7,5 12,5 

3,0 2 5,0 5,0 17,5 

4,0 20 50,0 50,0 67,5 

5,0 13 32,5 32,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

A3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 3 7,5 7,5 7,5 

2,0 3 7,5 7,5 15,0 

3,0 7 17,5 17,5 32,5 

4,0 20 50,0 50,0 82,5 

5,0 7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

A4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 2 5,0 5,0 7,5 

3,0 5 12,5 12,5 20,0 

4,0 22 55,0 55,0 75,0 

5,0 10 25,0 25,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 



 

B1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 3 7,5 7,5 7,5 

2,0 7 17,5 17,5 25,0 

3,0 6 15,0 15,0 40,0 

4,0 20 50,0 50,0 90,0 

5,0 4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

B2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 6 15,0 15,0 15,0 

2,0 15 37,5 37,5 52,5 

3,0 4 10,0 10,0 62,5 

4,0 12 30,0 30,0 92,5 

5,0 3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 8 20,0 20,0 20,0 

2,0 15 37,5 37,5 57,5 

3,0 3 7,5 7,5 65,0 

4,0 10 25,0 25,0 90,0 

5,0 4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B4 



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 4 10,0 10,0 10,0 

2,0 9 22,5 22,5 32,5 

3,0 23 57,5 57,5 90,0 

4,0 2 5,0 5,0 95,0 

5,0 2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 10 25,0 25,0 25,0 

2,0 9 22,5 22,5 47,5 

3,0 10 25,0 25,0 72,5 

4,0 7 17,5 17,5 90,0 

5,0 4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,0 2 5,0 5,0 5,0 

3,0 7 17,5 17,5 22,5 

4,0 24 60,0 60,0 82,5 

5,0 7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 



B7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,0 1 2,5 2,5 2,5 

3,0 8 20,0 20,0 22,5 

4,0 18 45,0 45,0 67,5 

5,0 13 32,5 32,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

3,0 5 12,5 12,5 12,5 

4,0 15 37,5 37,5 50,0 

5,0 20 50,0 50,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

B9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,0 3 7,5 7,5 7,5 

3,0 7 17,5 17,5 25,0 

4,0 15 37,5 37,5 62,5 

5,0 15 37,5 37,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 



Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 4 10,0 10,0 12,5 

3,0 15 37,5 37,5 50,0 

4,0 15 37,5 37,5 87,5 

5,0 5 12,5 12,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 3 7,5 7,5 7,5 

2,0 5 12,5 12,5 20,0 

3,0 22 55,0 55,0 75,0 

4,0 9 22,5 22,5 97,5 

5,0 1 2,5 2,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1,0 2 5,0 5,0 5,0 

2,0 5 12,5 12,5 17,5 

3,0 12 30,0 30,0 47,5 

4,0 18 45,0 45,0 92,5 

5,0 3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

B13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 4 10,0 10,0 12,5 

3,0 8 20,0 20,0 32,5 

4,0 22 55,0 55,0 87,5 

5,0 5 12,5 12,5 100,0 



Total 40 100,0 100,0  

 

 

B14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 4 10,0 10,0 10,0 

2,0 2 5,0 5,0 15,0 

3,0 13 32,5 32,5 47,5 

4,0 14 35,0 35,0 82,5 

5,0 7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

C1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 3 7,5 7,5 10,0 

3,0 7 17,5 17,5 27,5 

4,0 21 52,5 52,5 80,0 

5,0 8 20,0 20,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

C2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 3 7,5 7,5 10,0 

3,0 7 17,5 17,5 27,5 

4,0 25 62,5 62,5 90,0 

5,0 4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

C3 



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 2 5,0 5,0 7,5 

3,0 5 12,5 12,5 20,0 

4,0 25 62,5 62,5 82,5 

5,0 7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

C4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 3 7,5 7,5 7,5 

2,0 3 7,5 7,5 15,0 

3,0 19 47,5 47,5 62,5 

4,0 12 30,0 30,0 92,5 

5,0 3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

C5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 2 5,0 5,0 5,0 

2,0 5 12,5 12,5 17,5 

3,0 12 30,0 30,0 47,5 

4,0 17 42,5 42,5 90,0 

5,0 4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 



C6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,0 1 2,5 2,5 2,5 

2,0 3 7,5 7,5 10,0 

3,0 21 52,5 52,5 62,5 

4,0 12 30,0 30,0 92,5 

5,0 3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

C7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,0 2 5,0 5,0 5,0 

3,0 18 45,0 45,0 50,0 

4,0 14 35,0 35,0 85,0 

5,0 6 15,0 15,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

C8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,0 1 2,5 2,5 2,5 

3,0 20 50,0 50,0 52,5 

4,0 17 42,5 42,5 95,0 

5,0 2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

C9 



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,0 2 5,0 5,0 5,0 

3,0 14 35,0 35,0 40,0 

4,0 16 40,0 40,0 80,0 

5,0 8 20,0 20,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

C10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

2,0 4 10,0 10,0 10,0 

3,0 13 32,5 32,5 42,5 

4,0 12 30,0 30,0 72,5 

5,0 11 27,5 27,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

A1 40 4,000 1,0377 ,1641 

A2 40 3,975 1,0739 ,1698 

A3 40 3,625 1,1022 ,1743 

A4 40 3,950 ,9044 ,1430 

AAAAA1 40 3,8875 ,91804 ,14515 

 

 

 

 

 



One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

A1 6,094 39 ,000 1,0000 ,668 1,332 

A2 5,742 39 ,000 ,9750 ,632 1,318 

A3 3,586 39 ,001 ,6250 ,273 ,977 

A4 6,643 39 ,000 ,9500 ,661 1,239 

AAAAA1 6,114 39 ,000 ,88750 ,5939 1,1811 

 

 

 
T-Test 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

B1 40 3,375 1,1252 ,1779 

B2 40 2,775 1,2504 ,1977 

B3 40 2,675 1,3280 ,2100 

B4 40 2,725 ,9055 ,1432 

B5 40 2,650 1,3117 ,2074 

B6 40 3,900 ,7442 ,1177 

B7 40 4,075 ,7970 ,1260 

B8 40 4,375 ,7048 ,1114 

B9 40 4,050 ,9323 ,1474 

B10 40 3,475 ,9334 ,1476 

B11 40 3,000 ,8771 ,1387 

B12 40 3,375 ,9789 ,1548 

B13 40 3,650 ,9213 ,1457 

B14 40 3,450 1,1536 ,1824 

BBB2 40 3,3964 ,61423 ,09712 

     

 

 

 

 

 

 

 



 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

B1 2,108 39 ,042 ,3750 ,015 ,735 

B2 -1,138 39 ,262 -,2250 -,625 ,175 

B3 -1,548 39 ,130 -,3250 -,750 ,100 

B4 -1,921 39 ,062 -,2750 -,565 ,015 

B5 -1,688 39 ,099 -,3500 -,769 ,069 

B6 7,649 39 ,000 ,9000 ,662 1,138 

B7 8,530 39 ,000 1,0750 ,820 1,330 

B8 12,338 39 ,000 1,3750 1,150 1,600 

B9 7,123 39 ,000 1,0500 ,752 1,348 

B10 3,219 39 ,003 ,4750 ,176 ,774 

B11 ,000 39 1,000 ,0000 -,280 ,280 

B12 2,423 39 ,020 ,3750 ,062 ,688 

B13 4,462 39 ,000 ,6500 ,355 ,945 

B14 2,467 39 ,018 ,4500 ,081 ,819 

BBB2 4,082 39 ,000 ,39643 ,2000 ,5929 

 

 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

C1 40 3,800 ,9392 ,1485 

C2 40 3,700 ,8533 ,1349 

C3 40 3,875 ,8530 ,1349 

C4 40 3,225 ,9737 ,1540 

C5 40 3,400 1,0077 ,1593 

C6 40 3,325 ,8286 ,1310 

C7 40 3,600 ,8102 ,1281 

C8 40 3,500 ,6405 ,1013 

C9 40 3,750 ,8397 ,1328 

C10 40 3,750 ,9806 ,1550 

CCC33 40 3,5925 ,48059 ,07599 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

C1 5,387 39 ,000 ,8000 ,500 1,100 

C2 5,188 39 ,000 ,7000 ,427 ,973 

C3 6,488 39 ,000 ,8750 ,602 1,148 

C4 1,461 39 ,152 ,2250 -,086 ,536 

C5 2,511 39 ,016 ,4000 ,078 ,722 

C6 2,481 39 ,018 ,3250 ,060 ,590 

C7 4,684 39 ,000 ,6000 ,341 ,859 

C8 4,937 39 ,000 ,5000 ,295 ,705 

C9 5,649 39 ,000 ,7500 ,481 1,019 

C10 4,837 39 ,000 ,7500 ,436 1,064 

CCC33 7,797 39 ,000 ,59250 ,4388 ,7462 

 



 ملخص الدراسة

استخلصنا من دراسة وتحليل موضوعنا هذا أنه وجب على كل المؤسسات الاقتصادية في الجزائر الاهتمام بموضوع 
رضا موظفيها من خلال منحهم مختلف الاعتبارات المادية والمعنوية التقليدية منها والحديثة على حد سواء دون 

تشبع وظيفته حاجاته الأساسية يفضل الاعتبارات المادية على التركيز على نوع دون الآخر فالموظف الذي لم 
وهكذا يتفاوت أثر الاعتبارات  المعنوية والعكس بالنسبة للموظف الذي أشبعت وظيفته حاجاته الأساسية

الممنوحة على نفسية الموظفين من جهة ومن جهة أخرى يتوجب على المؤسسة معرفة ومراعاة حاجات الموظف 
  يز عليها. ورغباته والترك

 استقطابفالمؤسسة التي تقوم بمراعاة حاجات العاملين ومساعدتهم على الوصول إلى رغباتهم يزيد من جاذبية 
الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية من خارج المؤسسة كما يتيح لها تكوين قوى عاملة منتجة وراغبة في العمل 

  ذات ولاء وإخلاص لها.

 رضا الوظيفي، الحوافز، الاعتبارات المادية والمعنوية. الكلمات المفتاحية: ال


