
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

               
  

 
 
 
 
 2020/ 2019السنة الجامعية : 

 المسيلة -جاهعة محود بوضياف 

       العلوم الانسانية والاجتواعية كلية  : كلية 

 علن النفس  :قسن
 

 

 

 عنوان المذكرة

 الوظيفي والعلاوات في تحسين رضى  فآتاكمال دور

الجزائردراسة ميدانية بريد   

   المسيلة

 : اشراف الدكتور
  عموطي عاشور 

 

يم وعمل تسيير ظتن عمم النفس ، تخصص: :الميسانس في شعبةادة ـــــل شهـــــلني مكممة رة ــــمذك
  .البشرية موارد

 

 
   مبة :الط من إعـــــداد 

 يوسفبن يحي 
 الباي أحمد

 حاجي سهام 
 

 

 0000الرقم التسمسمي :..../.....
 



 



 



 



 



 : شكر و تقدير
لى ىذا المستوى و إلنصل  نار لنا الطريقأالذي جل  و الشكر و الولاء لله عز

 .الامين الصادق الصلاة و السلام عمى أشرف المرسمين سيدنا محمد 
نشكر أولا و أخيرا الله سبحانو و تعالى عمى نعمتو العظيمة و نحمده عمى فضمو 
عمينا لإتمام ىذه الدراسة و نرجو الله أن ينفع بيا كل من يطمع عمييا، و في ىذا المقام نتقدم 

ىذه  عمى قبولو تأطير "علوطي عاشور"بأوفر و أبمغ معاني الشكر و التقدير إلى الأستاذ 
نا أسمى و أصدق عبارات الاحترام و التقدير فقط أعطى ىذه الدراسة الكثير المذكرة فمو م

من وقتو و جيده وكان دعمو لنا معنويا وموجيا و مرشدا منذ بداية الدراسة حتى إتماميا 
 بشكميا النيائي، كما نشكر كل من ساىم من قريب و من بعيد في إنجاز ىذه المذكرة.

 



 

 الجانب النظري
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 : مقدمة   
‌لتحقيق‌‌تمهيد : .‌أ ‌المنظمة ‌إلييا ‌تستند ‌التي ‌الحقيقية ‌الدعامة ‌ىي ‌البشرية ‌الموارد تعد

و‌من‌المعروف‌فإن‌أىم‌أىداف‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌المنظمات‌السعي‌من‌  أىدافيا‌
أجل‌وصول‌العاممين‌بإنتاجيم‌إلى‌أقصى‌كفاءة‌ممكنة‌ليذا‌تعمل‌عمى‌توفير‌و‌توظيف‌

جل‌أو‌المؤىمة‌مع‌التركيز‌عمى‌تدريبيم‌و‌إكسابيم‌ميارات‌متعددة‌من‌‌ الجيدةالعمالة‌
‌رفع‌الكفاءة‌والقدرة‌عمى‌الأداء.

‌المعارف ‌تدفق ‌و ‌العممي ‌التطور ‌أحدثيا ‌التي ‌الجديدة ‌التحولات ‌ضوء ‌في تزايد‌و‌‌و
دعو‌ت‌الحاجات‌الاجتماعية‌‌و‌الاقتصادية،‌و‌في‌إطار‌التوجيات‌المتنوعة‌لممنظمات‌والتي

‌بقصد‌ ‌في‌التأىيل ‌الوقت‌و‌الجد ‌البشري‌حتى‌لا‌تضيع‌قيمة ‌بالمورد ‌إلى‌الاىتمام أبرزىا
‌عالية ‌كفاءات ‌و ‌اطارات ‌تمثميا‌‌،امتلاك ‌التي ‌العمل ‌في ‌الرغبة ‌عمى ‌تتوقف ‌الفرد فكفاءة

الحوافز‌التي‌من‌شأنيا‌تعديل‌سموك‌الافراد‌و‌تنشيط‌دافعيتيم‌و‌اقباليم‌عمى‌العمل‌بجدية‌
‌تميزت‌بالتنوع‌و‌العدالة‌في‌منحيا ‌تشجع‌‌،وحماس‌خاصة‌إذا فيي‌بمثابة‌أداة‌من‌شأنيا

‌أدائو ‌زيادة ‌عمى ‌الم‌،‌الفرد ‌لأدائو ‌فيي‌ونتيجة ‌لممؤسسة ‌ولائو ‌و ‌رضاه ‌لزيادة ‌تؤدي تميز
‌ما‌يحقق‌الرضا‌الوظيفي‌لديو.وىذا‌الأداة‌المسؤولة‌عن‌توجيو‌سموك‌الفرد‌و‌تعديميا،‌

‌مما‌ ‌مجالو ‌كان ‌أي ‌لمعامل ‌العمل ‌في ‌الرغبة ‌و ‌والدافعية ‌الحماس ‌توقظ فالحوافز
‌  حقيق‌التفاعل‌بين‌الفردينعكس‌إيجابا‌عمى‌الأداء‌العام‌و‌زيادة‌الإنتاجية‌و‌تساعد‌عمى‌ت

‌لتحقيق‌ ‌الجسدية ‌و ‌العقمية ‌قواىم ‌و ‌طاقاتيم ‌بكل ‌العمل ‌إلى ‌العاممين ‌تدفع ‌و ‌المنظمة و
بالإضافة‌إلى‌أنيا‌تؤثر‌في‌العامل‌حيث‌تولد‌القوة‌لديو‌و‌تثير‌‌،أىداف‌المنظمة‌المرسومة

‌ينعكس‌عمى‌توجيو‌السموك‌نحو‌الوجية‌الحسنة،‌و‌زيادة‌تعز‌ يزه‌بما‌يضمن‌دوافعو‌و‌ىذا
‌تمرار‌في‌العمل‌بالقناعة‌و‌الرضاتحقيق‌الأىداف‌المطموبة‌في‌ما‌يضمن‌في‌النياية‌الاس

فالرضا‌لا‌يمكن‌إرجاعو‌إلى‌عامل‌واحد‌بل‌تعود‌إلى‌جممة‌من‌العوامل‌المتنوعة‌و‌المتدخمة‌
ان‌الى‌و‌كمييما‌يؤدي ،منيا‌عوامل‌خارجية‌كبيئة‌العمل‌و‌عوامل‌داخمية‌تتعمق‌بالعمل‌ذاتو‌

لفرد‌عمى‌وظيفتو‌شعور‌الفرد‌بالرضا‌عن‌عممو‌أو‌تعزيز‌عدم‌الرضا،‌و‌الملاحظ‌أن‌رضا‌ا
ىذا‌الاخير‌مرتبط‌بالنجاح‌في‌و‌‌،ول‌لتحقيق‌توافقو‌النفسي‌و‌الاجتماعييعتبر‌الأساس‌الأ

العمل‌الذي‌يمثل‌المعيار‌الموضوعي‌الذي‌يقوم‌عمى‌أساسو‌تقييم‌الافراد‌و‌مؤشرا‌لنجاحو‌
‌تمف‌جوانب‌حياتو.في‌مخ
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لذا‌فإن‌الاىتمام‌بمقومات‌الرضا‌الوظيفي‌و‌مصادره‌يعني‌الاىتمام‌بالفرد‌و‌محاولة‌
‌الرضا‌الوظيفي‌تحقيقو‌إن‌‌،تفيم‌سموكو‌و‌إدراك‌نقائصو‌و‌محاولة‌إيجاد‌حمول‌لمشاكمو‌

‌الأولى‌حتى‌تصل‌ إلى‌اليدف‌الأسمى‌يستوجب‌أن‌يكون‌من‌أولويات‌المنظمة‌و‌أىدافيا
‌.تسعى‌إليو‌الذي

‌متىو‌،‌العمل‌‌أداء‌و‌قبول‌فييقمل‌رغبتو‌‌وتجاىمو‌بالفرد‌مامالاىت‌بالتالي‌فإن‌عدم‌
‌ ‌كثرة‌ما ‌و ‌العمل ‌دورات ‌و ‌كالغيابات ‌مشاكل ‌في ‌المنظمة ‌ستقع ‌الاىمال ‌ىذا استمر

استثمارىا‌ومحاولة‌الاضرابات‌لذا‌وجب‌عمى‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الاىتمام‌بالفرد‌و‌بمواردىا‌
‌أكبر‌قدر‌ممكن‌ما‌يؤدي‌إلى‌استمراريتيا‌وتكيفيا‌مع‌المستجدات.ب

‌من‌ ‌يعتبر ‌الذي ‌الوظيفي ‌الرضا ‌تحسين ‌في ‌التحفيز ‌دور ‌البحث ‌ىذا ‌يتناول و
‌المتغيرات‌اليامة،‌حيث‌يشير‌إلى‌شعور‌الفرد‌بالسعادة‌و‌الارتياح‌أثناء‌أدائو‌لعممو.

 لاعممحوريا‌في‌عالم‌الإدارة‌و‌الأبح‌و‌نظرا‌لأىمية‌موضوع‌التحفيز‌و‌الحوافز‌و‌الذي‌أص
‌البقاء‌ ‌أصبح ‌حيث ‌الشركات، ‌بين ‌التنافس ‌ازدياد ‌و ‌الانفتاح ‌و ‌العولمة ‌عصر ‌ظل في

لك‌كان‌لزاما‌عمى‌كل‌منشأة‌تريد‌الاستمرار‌و‌البقاء‌أن‌يكون‌ليا‌نظاما‌إداريا‌ذللأقوى،‌و‌ب
فعال‌يعمل‌عمى‌رفع‌الروح‌فعالا‌تستطيع‌من‌خلالو‌مواكبة‌التطور‌مع‌وجود‌نظام‌حوافز‌

و‌حتى‌يتحقق‌الرضا‌الوظيفي‌لابد‌من‌‌،الرضا‌الوظيفي‌و‌الولاء‌لممنشأة‌المعنوية‌و‌زيادة
‌دراسة‌العوامل‌المؤثرة‌فيو‌و‌الاسباب‌التي‌يمكن‌أن‌تؤدي‌إلى‌حدوثو.

 

   : الإشكالية  . ب
 

‌عمم‌ ‌باحثي ‌و ‌عمماء، ‌طرف ‌من ‌كبيرين ‌بحث ‌و ‌باىتمام ‌الحوافز ‌موضوع حظي
نفس‌و‌ما‌يزال‌لحد‌الان‌يثير‌الكثير‌من‌الاىتمام‌و‌يفتح‌أبواب‌عدة‌لمنقاش‌و‌بالتالي‌فإن‌ال

‌اىتمام‌ ‌عمى ‌تستحوذ ‌و ‌نفسيا ‌تفرض ‌باتت ‌التي ‌الموضوعات ‌أحد ‌يعتبر ‌التحفيز دراسة
" سة‌الحوافز‌عالم‌النفس‌الامريكيعمماء‌النفس‌و‌عمم‌الاجتماع‌و‌من‌بين‌الذين‌قاموا‌بدرا

‌النماذج‌‌"ماسموابراهام  ‌أقدم ‌من ‌ىي ‌التي ‌الحاجات ‌تدرج ‌نظرية ‌نظريتو ‌في ‌توصل الذي
التي‌فسرت‌الواقعية‌لدى‌الأفراد‌إذ‌تقوم‌عمى‌أساس‌أنو‌يمكن‌تقسيم‌حاجات‌العاممين‌إلى‌

‌خمس‌مستويات‌رتبت‌بشكل‌نتدرج‌حسب‌أىميتيا‌لمفرد.
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نموذج‌لمتحفيز‌‌اييفي‌نظرية‌العاممين‌الذي‌وضع‌ف‌"هزر برك"بالإضافة‌إلى‌كل‌من‌
ارادي‌‌داء‌والانجاز‌بشكللمؤثرات‌التي‌تدفع‌بالفرد‌نحو‌الأتقييم‌العوامل‌وافكرة‌‌يعتمد‌عمى

‌.سموىا‌بالعوامل‌المحفزة‌والعوامل‌الوقائيةأعمى‌مجموعتين‌من‌العوامل‌
‌عمى‌العمال‌تعد‌مسأوبالتالي‌فان‌دراسة‌الحوافز‌و‌‌ لة‌ىامة‌تساىم‌في‌كشف‌أثارىا

‌ال ‌من ‌الاجتمجزء ‌العمالواقع ‌حاجات ‌لمعرفة ‌لمعمال ‌اشباعيا‌اعي ن‌أ‌باعتبار‌ومحاولة
‌ ‌التجدد ‌دائمة ‌الانسانية ‌الحاجات ،‌ ‌يخمق ‌لمحاجة ‌الاشباع ‌ىذا ‌لدى‌وكل ‌الارتياح ‌من نوع

نواع‌التحفيز‌وعدم‌الحصول‌عمى‌حوافز‌كافية‌سواء‌أبعض‌واضح‌لالن‌الاىمال‌أالعمال‌كما‌
لى‌إوى‌الرضا‌الوظيفي‌وبالتالي‌يؤدي‌انعكاساتو‌وتأثيراتو‌عمى‌مستو‌معنوية‌لو‌أكانت‌مادية‌

مثل‌لدور‌ىذه‌ر‌الألذلك‌لابد‌من‌الاستثما‌،انعدام‌الدافعية‌وانخفاض‌الرغبة‌الحقيقية‌للأداء
‌تأثيرىا ‌وتعزيز ‌منيا ‌الاستفادة ‌وتعظيم ‌‌الحوافز ‌يجب ‌الذي ‌‌،نأالحقيقي ‌والحقيقة ن‌أتؤديو

مؤشرات‌لا‌إوالعلاوات‌والترقية‌والاجر‌ماىي‌يدف‌فالمكافآت‌موضوع‌التحفيز‌موضوع‌مست
‌منيا:‌‌‌‌‌‌حيث‌تعددت‌الدراسات‌والبحوث‌التي‌تناولت‌ظاىرة‌التحفيزلو،‌

‌د‌ ‌حول ‌الوذناني ‌محمد ‌بن ‌عوض ‌أراستو ‌الحوافز ‌الأثر ‌فعالية ‌والرضا‌عمى داء
‌الأ‌الوظيفي ‌الأفي ‌جيزة ‌سنة ‌9998ه_9449منية ‌‌،م ‌الحوافأتناولت ‌ثر ‌ز داء‌أعمى

‌الوظيفي‌وتم‌تطبيق‌الد فراد‌أراسة‌عمى‌عينة‌عشوائية‌من‌ضباط‌و‌العاممين‌ومستوى‌الرضا
‌.‌636وكان‌عدد‌عينة‌البحث‌

‌بمؤسسة‌‌ ‌اجريت ‌ميدانية ‌دراسة ‌عن ‌عبارة ‌وىي ‌دكتوراه ‌رسالة ‌داود ‌معمر دراسة
‌صناعي‌وكانت‌تحت‌عنوان‌تحفيز‌ومكافئة‌العامل‌في‌النظام‌ال‌6004سونمغاز‌عنابة‌

‌:دراسات‌عديدة‌اىتمت‌بموضوع‌التحفيز‌والرضا‌الوظيفي‌منياذلك‌جاءت‌وبعد‌
‌الرضا‌‌ ‌تحقيق ‌في ‌ودورة ‌التحفيز ‌بعنوان ‌الجريد ‌ماطل ‌بن ‌عارف ‌بيا ‌قام دراسة

بجامعة‌‌6007سنة‌‌الوظيفي‌لدى‌العاممين‌بشرطة‌منطقة‌‌الجوف‌‌لنيل‌شيادة‌الماجيستر
‌.نايف‌بالسعودية

الحوافز‌واداء‌العاممين‌في‌المؤسسة‌الصحية‌‌"نور‌الدين‌ابو‌الشرس‌‌قام‌بيا‌دراسة
دراسة‌لنيل‌شيادة‌الماجيستر‌بجامعة‌‌6006جريت‌الدراسة‌سنة‌أحيث‌‌"‌العمومية‌الجزائرية

‌بسكرة‌"‌
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‌تكمن‌ ‌الوظيفي‌ومحاولة‌ايجاد‌أومن‌ىنا ‌العلاقةىمية‌دور‌الحوافز‌المقدمة‌لمعمال‌بالرضا
إلى‌أي‌درجة‌تساىم‌‌:‌بينيما‌ومن‌ىذا‌المنطمق‌فان‌الاشكال‌العام‌لمدراسة‌يتمحور‌كما‌يمي

‌المكافآت‌والعلاوات‌في‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌؟
‌والتي‌قسمناىا‌إلى‌تساؤلات‌فرعية‌:

‌في‌‌‌‌‌‌ ‌والمكافآت ‌العلاوات ‌في ‌الدراسة ‌عينة ‌أفراد ‌نظر ‌وجيات ‌في ‌اختلاف ‌ىناك ىل
‌يفي‌لمتغير‌الجنس.تحسين‌الرضا‌الوظ

ىل‌ىناك‌اختلاف‌في‌وجيات‌نظر‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌في‌العلاوات‌والمكافآت‌في‌
‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌لمتغير‌الحالة‌المدنية.

ىل‌ىناك‌اختلاف‌في‌وجيات‌نظر‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌في‌العلاوات‌والمكافآت‌في‌
‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌لمتغير‌المستوى‌التعميمي.

ك‌اختلاف‌في‌وجيات‌نظر‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌في‌العلاوات‌والمكافآت‌في‌ىل‌ىنا
‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌لمتغير‌لطبيعة‌العمل‌الحالي‌.

ىل‌ىناك‌اختلاف‌في‌وجيات‌نظر‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌في‌العلاوات‌والمكافآت‌في‌
 تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌لمتغير‌الأقدمية.

 : الدراسة  فرضيات  . ت
من‌خلال‌العلاوات‌و‌المكافآت‌كمما‌زاد‌تحفيز‌العمال‌في‌البريد‌الجزائري‌‌:‌العامةالفرضية 

‌كمما‌زاد‌رضاىم‌الوظيفي.
‌‌:‌فرضيات‌الدراسة

 في‌‌ ‌والمكافآت ‌العلاوات ‌في ‌الدراسة ‌عينة ‌أفراد ‌نظر ‌وجيات ‌في ‌اختلاف ىناك
‌لمتغير‌الجنس.تبعا‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌

 أفر‌‌ ‌نظر ‌وجيات ‌في ‌اختلاف ‌في‌ىناك ‌والمكافآت ‌العلاوات ‌في ‌الدراسة ‌عينة اد
‌لمتغير‌الحالة‌المدنية.تبعا‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌

 في‌‌ ‌والمكافآت ‌العلاوات ‌في ‌الدراسة ‌عينة ‌أفراد ‌نظر ‌وجيات ‌في ‌اختلاف ىناك
‌لمتغير‌المستوى‌التعميمي.‌تبعا‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي

 ‌ ‌في ‌الدراسة ‌عينة ‌أفراد ‌نظر ‌وجيات ‌في ‌اختلاف ‌في‌ىناك ‌والمكافآت العلاوات
‌لمتغير‌لطبيعة‌العمل‌الحالي‌.‌تبعا‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي
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 ه

 في‌‌ ‌والمكافآت ‌العلاوات ‌في ‌الدراسة ‌عينة ‌أفراد ‌نظر ‌وجيات ‌في ‌اختلاف ىناك
 متغير‌الأقدمية.تبعا‌لتحسين‌الرضا‌الوظيفي‌

  : سباب اختيار الموضوعأ . ث
 ‌:‌أسباب ذاتية .9

ة‌ودور‌أىميمن‌لأنو‌يتماشى‌مع‌التخصص،‌كما‌أنو‌موضوع‌أثار‌فضولنا‌لما‌لو‌‌‌‌‌
‌عممي‌كبيرين ‌في ‌الوظيفي ‌العمال ‌رضا ‌نسبة ‌تحسين ‌عنصر‌‌مفي ‌أنو ‌إلى بالإضافة

 أساسي‌في‌العممية‌الانتاجية.
 ‌:‌أسباب موضوعية  .6

‌:‌باب‌الموضوعية‌لاختيار‌ىذا‌البحثمن‌الأس‌‌‌‌‌
و‌البحوث‌العممية‌في‌مجال‌الحوافز‌و‌علاقتيا‌بالرضا‌الوظيفي‌قمة‌و‌نقص‌الدراسات‌ـــ‌

 لمعامل.
 مطابقة‌موضوع‌الدراسة‌لمتخصص.‌ -

 ‌‌:‌أهداف الدراسةـــ ج 
 معرفة‌مدى‌تأثير‌الحوافز‌عمى‌رضا‌العاممين. -
 محاولة‌التعرف‌عمى‌واقع‌التحفيز‌في‌المؤسسة. -
 العمل‌لدى‌العمال.محاولة‌إيجاد‌ماىية‌العلاقة‌بين‌التحفيز‌و‌الرضا‌عن‌ -
 معرفة‌بعض‌الجوانب‌التي‌ليا‌تأثير‌في‌تحقيق‌رضا‌العاممين. -

 ‌:‌الدراسة أهمية ـــ ح 
‌أىمية‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاممين‌في‌البريد‌الجزائري.ـــ‌
‌أىمية‌نظم‌الحوافز‌المطبقة.ـــ‌
‌العلاقة‌بين‌نظم‌الحوافز‌و‌الرضا‌الوظيفي.ــــ‌
‌افز‌المادية‌و‌المعنوية‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي.التعرف‌عمى‌دور‌الحو‌ــــ‌

‌تحديد المفاهيم الإجرائيةخ ـــ     
في‌بناء‌الدراسة‌حيث‌أن‌‌اإن‌تحديد‌المفاىيم‌من‌الأمور‌الضرورية‌ذلك‌بسبب‌أىميتي

و‌قد‌اعتمدنا‌في‌دراستنا‌عمى‌‌،يسير‌وفقو‌البحثلدقيق‌ليذه‌المفاىيم‌يمثل‌أساسا‌التحديد‌ا
‌الرضا‌الوظيفي،‌الترقية،‌الدخل،‌التحفيز،‌المكافآت،‌العلاوات.‌‌:‌تحديد‌المفاىيم‌التالية
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 و

نو‌مجموعة‌الاىتمامات‌بالظروف‌النفسية‌أعمى‌‌"ىوبيك"حيث‌يعرفو‌‌:‌الرضا الوظيفيـــ 1
‌يتفق‌ ‌"ماسمو"والمادية‌والبيئية‌التي‌تجعل‌الفرد‌يقول‌بصدق‌اني‌راضي‌في‌وظيفتي‌بينما

‌"فروم فيري"ما‌الاستاذ‌أاشباع‌الحاجات‌السيكولوجية‌‌ون‌الرضا‌الوظيفي‌ىأعمى‌‌"بوتر"و
ن‌أي‌أنتائج‌ذات‌قيم‌ايجابية‌‌اغميا‌منن‌الرضا‌الوظيفي‌ىو‌المدى‌الذي‌توفره‌الوظيفة‌لشأ

 .1عبارة‌الرضا‌ترادف‌الفرص
ىناك‌عدة‌عوامل‌تدخل‌في‌الرضا‌الوظيفي‌لكن‌في‌دراستنا‌ىذه‌نقصد‌‌التعريف الاجرائي:

‌.بالرضا‌الوظيفي‌الرضا‌عن‌المكافآت‌والعلاوات‌والاجر‌والترقية‌
‌ي‌الترقية:ــ 2 ‌وضعية ‌من ‌الموظف ‌انتقال ‌بيا ‌إقصد ‌ألى ‌مستوى ‌ذات ‌ومراتب‌أخرى عمى
عمى‌حاليا‌ومستقبلا‌كما‌قد‌تصاحب‌ىذه‌الترقية‌زيادة‌في‌الامتيازات‌الوظيفية‌كالتعبير‌في‌أ

دنى‌أفالموظف‌يبدأ‌حياتو‌المينية‌في‌‌،لسمطةا‌الاعمال‌ودرجة‌المسؤولية‌في‌مجالطبيعة‌
‌.2ظيفي‌ثم‌يعمو‌مركزه‌ويزداد‌داخمودرجات‌السمم‌الو‌
‌عن‌ئي:التعريف الاجرا ‌يحصل ‌قد ‌والتي ‌اشكاليا ‌بمختمف ‌الترقية ‌بو ‌في‌قصد ‌العامل مييا
‌.البريد‌الجزائري

‌و‌جر:الأــ  3 ‌العامل ‌يدعى ‌شخص ‌يتمقاه ‌مالي ‌مبمغ ‌و‌حي‌ىو ‌الاجر ‌مبمغ لعدة‌‌فقادد
الدخل‌‌مع‌العمم‌أن‌ا‌طالب‌العمل،‌اعتبارات‌منيا‌خبرتو‌وشيادتو‌لذلك‌العمل‌الذي‌سيقدمي

‌‌.3منصوص‌عميو‌في‌القانون‌الادنىو‌الراتب‌أ
‌كل‌التعريف الاجرائي ‌في ‌الشير ‌اخر ‌في ‌يحصمون ‌الذين ‌المعممين ‌دخل ‌او ‌رواتب ‌ىي :

 المؤسسات‌سواء‌كانت‌عمومية‌او‌خاصة‌ويعبر‌عن‌مجيودىم‌وادائيم‌في‌العمل
‌المؤسسات‌لحث‌العمال‌و‌التحفيز: ــ 6 ‌التي‌تستعمميا تشجيعيم‌عمى‌ىو‌الوسائل‌المختمفة

‌ ‌بشكل ‌الانتاج ‌بأزيادة ‌بمعدلاتوأو ‌والوصول ‌أو‌‌خر ‌ماإرقامو ‌لو، لى ‌مخطط ‌يدفع‌ ىو بما
 .4مام‌نحو‌تحقيق‌كفاية‌انتاجية‌لممؤسسةلى‌الأإبعجمة‌الانتاج‌

لال‌دوافع‌فراد‌وتحريكيم‌من‌خيز‌ىو‌العممية‌التي‌تسمح‌بدفع‌الأالتحفالتعريف الاجرائي: 
‌.جيودات‌معينة‌قصد‌تحقيق‌ىدف‌معينو‌بذل‌مأمعينة‌نحو‌سموك‌معين،‌

                                       
1

 966,ص6007, الاداري والعلاقات الانسانية, دار الوفاء للطباعة والنشر , الاسكندريةمحمد الصيرفي ,السلوك  ـــ

 .960،ص6000لية , الدار الجامعية، ـــ صلاح الدين عبد الباقي ,ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعم 2

‌.86ص‌نفسو‌،‌المرجع‌‌ــ 3
‌.980،‌ص9995ديوان‌المطبوعات‌الجامعية،‌الجزائر،‌‌،6محمد‌رفيق‌الطيب،‌مدخل‌لمتسيير،‌الجزء‌‌ــ 4
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 ز

جره‌العادي‌ويمكن‌ألى‌إ‌ىو‌تعويض‌اضافي‌يتم‌صرفو‌لمموظف‌بالإضافة‌المكافآت:ـــ  5
‌الشركة‌عمى‌تحقيق‌استخدام‌المكافآت‌لتحفيز‌الم ىداف‌محددة‌وقد‌تكون‌أوظفين‌لمساعدة

موال‌التي‌تم‌انشائيا‌من‌اح‌المدفوعة‌لممساىمين‌في‌الأالمكافآت‌عمى‌شكل‌توزيعات‌الارب
 .الارباح‌الاضافية‌التي‌حققتيا‌الشركة

عمال‌غير‌عادية‌يقومون‌بيا‌أىي‌التي‌يتقاضاىا‌العاممين‌لقاء‌المكافآت‌‌التعريف الاجرائي:
‌.و‌مكافآت‌غير‌مالية‌أو‌غير‌مباشرة‌أمالية‌مباشرة‌‌تكون‌مكافآت

‌.او‌النقدي‌او‌الاقتصادي‌ىو‌الحافز‌ذو‌الطابع‌المالي‌‌التحفيز المادي:ـــ  6
‌دائيم‌أنظير‌فعالية‌‌:‌ىو‌المنح‌والعلاوات‌المقدمة‌لموظفينالتعريف الاجرائي

ىو‌الذي‌يساعد‌الانسان‌ويحقق‌لو‌اشباع‌حاجاتو‌النفسية‌والاجمالية‌‌التحفيز المعنوي:ـــ 7
 .5ن‌زملائوتزيد‌من‌شعور‌العامل‌بالرقي‌في‌عممو‌وولائو‌وتحقيق‌التعامل‌بي

‌بأفضل ‌بميامو ‌بالقيام ‌لمعاممين ‌المعنوية ‌الروح ‌برفع ‌تقوم ‌وسيمة ‌ىو ‌الاجرائي: ‌التعريف
‌ح.الطرق‌لمنجا

  : الدراسات السابقةــــ د 
9‌‌ ‌محمد،ــ ‌)يوسف ‌الرضا6090دراسة ‌تحقيق ‌في ‌أثره ‌و ‌التحفيز ‌بعنوان ‌وىي الوظيفي‌‌(

‌المكرمة‌‌لدى ‌الصناعية‌بمكة ‌بالمدينة ‌منشآت‌القطاع‌الصحي الدراسة‌ىدفت‌العاممين‌في
‌القطاع‌‌ىلإ ‌منشآت ‌في ‌لمعاممين ‌المقدمة ‌المعنوية ‌و ‌المادية ‌الحوافز ‌أنواع ‌عمى التعرف

‌لمعرفة‌مدى‌رضى‌العاممين‌في‌ىذا‌القطاع،‌و‌الصناعين‌بالمدينة‌الصناعية‌مكة‌المكرمة
لك‌معرفة‌العلاقة‌بين‌نظم‌الحوافز‌المطبقة‌عمى‌كذىدافيا‌أية‌،‌و‌من‌عن‌بيئة‌العمل‌الوظيف

‌.العاممين‌في‌منشآت‌ذلك‌القطاع
‌ ‌قام‌‌:منهجية الدراسةــــ ‌و ‌التحميمي ‌الوصفي ‌المنيج ‌عمى ‌الدراسة ‌ىذه ‌في ‌الباحث اعتمد

لى‌حد‌إراد‌العينة‌راضون‌عن‌بيئة‌العمل‌لى‌النتائج‌التالية‌ان‌افإستبيان‌و‌توصل‌بتصميم‌ا
ما‌و‌أن‌ىناك‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌معنوية‌بين‌تطبيق‌الحوافز‌المادية‌و‌المعنوية‌و‌بين‌

 الرضا‌الوظيفي‌عن‌العمل‌.
6‌ ‌)ــ ‌ AratـــــTــــ 2012دراسة ‌A ،Erbasiغير‌‌ ‌و ‌المالية ‌الحوافز ‌أثر ‌بعنوان ‌ىي ‌و )

اختبار‌عمى‌مباني‌سمسمة‌الغذاء‌في‌تركيا،‌الغرض‌من‌ىذه‌‌:‌المالية‌عمى‌الرضا‌الوظيفي
                                       

5 
علي جوادي: التحفيز وعلاقته بأداء لاعبي نوادي كرة اليد الجزائرية اثناء المنافسة الرياضية، رسالة ماجيستر في ادارة وتسيير  ـ

 .08،ص6096رياضي، جامعة سوق اهراس، 
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 ح

‌الوظيفي‌التي‌تستعمل‌في‌شركة‌سمسمة‌ الدراسة‌ىو‌تقرير‌أثر‌الحوافز‌المالية‌عمى‌الرضا
الغذاء،‌و‌الإشارة‌إلى‌اختلافات‌اتجاىات‌العاممين‌المتعمقة‌بالرضا‌الوظيفي‌و‌الحوافز‌عمى‌

 بعض‌المتغيرات‌الديمغرافية.
المنيج‌الوصفي،‌و‌من‌ثم‌الاعتماد‌عمى‌الاستبيان‌و‌كانت‌النتائج‌أن‌‌: دراسةلمنهجية ا

‌أن‌ى ‌كما ‌لمموظفين، ‌الوظيفي ‌الرضا ‌و ‌المالية ‌غير ‌و ‌المالية ‌الحوافز ‌بين ‌علاقة ناك
الاتجاىات‌حول‌الحوافز‌المالية‌كانت‌أقوى‌تأثير‌عمى‌الرضا‌الوظيفي‌من‌الاتجاىات‌حول‌

  .الحوافز‌غير‌المالية
 (Erbasi As ــــTـــــArat ‌‌2012  The effect of Financial and non Financial 
incentives on job satisfaction :an examantion of Food claim précises 
in turkey, international business research, vol 5,No10) 

دراسة‌حالة‌في‌‌:‌لممعممين(‌بعنوان‌الحوافز‌و‌الرضا‌الوظيفي‌T،khan،6004دراسة‌)ـــ‌3
باكستان‌ىدفت‌الدراسة‌إلى‌تقييم‌حوافز‌و‌دوافع‌المعممين‌و‌تحاول‌أن‌تستكشف‌وجود‌أزمة‌

‌استخ ‌باكستان، ‌في ‌المعممين ‌دوافع ‌و ‌حوافز ‌مناقشاتفي ‌البيانات ‌لجمع ‌الباحث ‌دم
‌ملاحظة‌المشاركين‌و ‌و‌أخيرا تم‌‌مجموعات‌التركيز،‌مقابلات‌الييكمة)شخصية‌و‌ىاتفية،

مراجعة‌الوثائق‌المتعمقة‌بالموضوع‌ثم‌الاختيار‌بشكل‌عشوائي‌لممعممين‌في‌المدارس‌العامة‌
‌:و‌الخاصة،‌من‌أىم‌النتائج‌التي‌توصل‌إلييا‌

‌أ ثر‌عمى‌أداء‌المعممين‌و‌لقد‌ن‌القدرة‌و‌الحوافز‌و‌الفرص‌ىي‌ثلاث‌مناطق‌رئيسية‌تؤ‌ـــ
‌ ‌ذات‌منخفض‌و‌ىمأوجد ‌احترام ‌‌ن‌المعممين‌لدييم ‌قبل‌‌ليسوايشعرون‌أنيم محترمين‌من

يدة‌تعطي‌تأثير‌إيجابي‌قوي‌عمى‌نات‌التدريس‌الجاكما‌أن‌بي‌،الجاليات‌و‌المجتمع‌عموما
‌.كما‌أن‌الترقيات‌غير‌العادلة‌مصدر‌أساسي‌للاستياء‌،‌حوافز‌المعمم‌لمتعميم‌

(KHAN , T 2004, teacher’s job satisfaction and incentive case 
study of pakisten ,elotis document store) 

 الدراسات السابقة :   تقييم
لى‌الدراسات‌السابقة‌نجد‌أنيا‌تناولت‌الحوافز‌و‌تأثيرىا‌عمى‌الرضا‌الوظيفي‌‌إبالنظر‌

‌و‌تحديد‌ ‌الوظيفي ‌عمى‌الرضا ‌الحوافز‌المؤثرة ‌أبعاد ‌الدراسات‌تحديد ‌ىذه ‌حاولت‌أغمب و
درجة‌تقييم‌الحوافز‌ككل‌عمى‌الرضا‌الوظيفي‌،‌البعض‌من‌ىذه‌الدراسات‌قام‌بذكر‌النسبة‌‌

‌.ضا‌التي‌يفسرىا‌كل‌بعد‌اي
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 ط

‌ ‌محمد ‌يوسف (‌ ‌دراسة ‌جرت ‌بينما‌6090كما ‌الصناعي ‌القطاع ‌في )
‌دراسة‌)‌‌(EVBASI_2012دراسة (‌KHAN_2004(‌جرت‌في‌مباني‌سمسمة‌الغذاء‌أما

‌عن‌ ‌دراسة ‌كل ‌فييا ‌جرت ‌التي ‌البيئة ‌اختلاف ‌نجد ‌بالتالي ‌و ،‌ ‌المدارس ‌قطاع ‌في تمت
‌دراستنا‌.‌

‌الحالية‌ ‌الوظيفي‌القيام‌بد‌إلىو‌قد‌ىدفت‌دراستنا راسة‌دور‌التحفيز‌في‌تحسين‌الرضا
‌بالإضافة‌،و‌الرضا‌الوظيفي‌في‌ىذا‌البريد ‌‌في‌البريد‌الجزائري‌و‌إيضاح‌العلاقة‌بين‌الحوافز

‌المادية‌و‌المعنوية‌عمى‌التغير‌التابع‌لمرضا‌تتفسير‌الأثر‌الذي‌‌إلى طبعو‌الحوافز‌بشقييا
‌الوظيفي‌.‌‌‌

 

 م(9984دراسة‌ورسلان)ــ‌‌4
عنوانيا‌الرضا‌الوظيفي‌لمقوي‌البشرية‌العاممة‌في‌المممكة‌السعودية،‌توصمت‌و‌

الدراسة‌التي‌أجريت‌عمى‌عينة‌مكونة‌من‌موظفين‌يعممون‌‌في‌القطاعين‌العام‌و‌الخاص‌
عالية‌من‌العاممين‌غير‌راضين‌عن‌أعماليم‌‌ةمكة‌العربية‌السعودية‌إلى‌أن‌نسبفي‌المم

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.‌6الشيري‌و‌العلاقات‌مع‌المشرفيندارة‌و‌الراتب‌ويتركز‌عدم‌الرضا‌في‌أسموب‌الإ
‌م(‌‌9984دراسة‌العديمي‌)ـــ‌‌5

دراسة‌ميدانية‌لاتجاىات‌و‌مواقف‌موظفي‌الأجيزة‌‌:‌عنوان‌الدراسة‌الرضا‌الوظيفيو‌
من‌الموظفين‌‌دراسة‌الدوافع‌و‌الرضا‌الوظيفي‌عمى‌عينة‌كذاالحكومية‌‌في‌مدينة‌الرياض،‌و‌

توصل‌فييا‌إلى‌أن‌الموظف‌السعودي‌راض‌‌،‌حيثالحكوميين‌في‌المممكة‌العربية‌السعودية‌
علاقة‌العمل‌مع‌الرؤساء،‌العلاقات‌مع‌الزملاء،‌ظروف‌العمل‌المادية‌‌:‌عن‌العوامل‌التالية

و‌نوع‌العمل،‌و‌الشعور‌بالإنجاز،‌و‌أن‌الموظف‌السعودي‌غير‌راض‌الراتب‌الذي‌
‌.7يتقاضاه

 (6006دراسة‌الفالح)ـــ‌‌6
"‌الرضا‌الوظيفي‌لمحضري‌المختبرات‌في‌المرحمتين‌المتوسطة‌و‌الثانوية‌‌:‌و‌عنوانيا

‌الوظيفي‌لمحضري‌المختبرات‌في‌مدي ‌ىدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌عمى‌الرضا نة‌الرياض‌"
                                       

‌.9984يضة‌العربية،‌القاىرة،‌مصر،‌الحوافز‌في‌قوانين‌العاممين‌بالحكومة‌و‌القطاع‌العام،‌دار‌الن‌:‌رسلان‌نبيلــ‌ 6
 

الرضا‌الوظيفي‌‌دراسة‌ميدانية‌لاتجاىات‌و‌مواقف‌موظف‌في‌الحكومية‌في‌مدينة‌الرياض،‌‌:‌العديمي‌ناصر‌محمدــ‌‌ 7
‌.9984معيد‌الإدارة‌العامة‌



مقدمةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 
 

 ي

و‌كذا‌التعرف‌عمى‌الفروق‌بينيم‌في‌‌ض‌،توسطة‌و‌الثانوية‌في‌مدينة‌الريافي‌المرحمتين‌الم
‌المرحمة‌التي‌يعمل‌بيا‌محضر‌المختبر‌:‌الرضا‌الوظيفي‌حسب‌المتغيرات‌المستقمة‌التالية

‌قام‌الباحث‌‌،العمل‌الخبرة‌في‌و‌العمر‌، و‌لتحقيق‌أىداف‌الدراسة‌و‌الإجابة‌عن‌أسئمتيا
(‌ ‌محاور ‌أربعة ‌من ‌تتكون ‌استبانة ‌)56بإعداد ‌من ‌الدراسة ‌عينة ‌تكونت ‌و ‌عبارة، )99‌)

‌‌‌:‌توصمت‌الدراسة‌إلى‌النتائج‌التالية‌أن‌حيثمحضر‌مختبر،‌
‌ (‌68،4-93،6)ما‌بينفي‌لمحضري‌المختبرات‌جاءت‌المتوسطات‌الحسابية‌لمرضا‌الوظيـــ

(‌ ‌بمغ ‌عام ‌بمتوسط ‌وظيفي‌3،76و ‌برضا ‌يتمتعون ‌المختبرات ‌محضري ‌أن ‌يعني ‌ىذا ‌و )
بدرجة‌متوسطة‌،‌و‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌الرضا‌الوظيفي‌بين‌محضري‌
المختبرات‌تعزي‌لممرحمة‌الدراسية‌التي‌يعممون‌بيا،‌و‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌

في‌الرضا‌الوظيفي‌بين‌محضري‌المختبرات‌تعزي‌لمتغير‌العمر،‌في‌محوري‌بيئة‌‌(0.05)
العمل‌و‌العبء‌العممي‌في‌المؤسسة‌و‌ىذه‌الفروق‌لصالح‌الفئة‌العمري‌الأكبر‌و‌عدم‌وجود‌
فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌أفراد‌العينة‌في‌الرضا‌الوظيفي‌تعزي‌لخبراتيم‌في‌العمل‌فيما‌

‌العم ‌بيئة ‌محور ‌الرضا‌يخص ‌في ‌العينة ‌أفراد ‌بين ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌فروق ‌ووجود ل،
(‌لصالح‌ذوي‌الخبرة‌الأكثر‌في‌العمل‌فيما‌يخص‌0.05الوظيفي‌تعزي‌لخبراتيم‌في‌العمل‌)

وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌،‌و‌المميزات‌المادية‌و‌المعنوية‌و‌‌ي‌العبء‌العممي‌في‌المؤسسةمحور‌
وظيفي‌تعزي‌لخبراتيم‌في‌العمل‌في‌محور‌العلاقات‌إحصائية‌بين‌أفراد‌العينة‌في‌الرضا‌ال

‌.8(‌لصالح‌ذوي‌الخبرة‌الأكثر0.09الاجتماعية‌عند‌)
 م(6004حسين‌)‌دراسة‌الباـــ‌‌7

‌الوظيفي‌لمندوبي‌المبيعات‌في‌القطاع‌الخاص‌السعودي‌‌‌‌‌ ‌الرضا ‌-و‌عنوان‌الدراسة‌"
‌أعدىا‌ ‌السعودية. ‌بالمممكة ‌الشرقية ‌المنطقة ‌الخاص ‌القطاع ‌منظمات ‌عمى ‌ميدانية دراسة

‌البا ‌سامي ‌لدى‌‌الدكتور ‌الوظيفي ‌الرضا ‌مستوى ‌تعرف ‌إلى ‌الدراسة ‌ىذه ‌تيدف ‌و حسين
‌و ‌السعوديين ‌المبيعات ‌تأثير‌‌مندوبي ‌و ‌السعودي، ‌الخاص ‌القطاع ‌في ‌السعوديين غير

‌العمر (‌ ‌الشخصية ‌ا‌الصفات ‌الرضا‌‌ىلمستو‌و ‌درجة ‌عمى ‌الخبرة( ‌و ‌الراتب ‌و التعميمي،
‌685استبانة‌عمى‌مندوبي‌المبيعات‌في‌‌9560الوظيفي‌و‌لتحقيق‌ىذه‌الأىداف‌تم‌توزيع‌

‌‌:‌منظمة،‌وقد‌توصمت‌الدراسة‌إلى‌مجموعة‌من‌النتائج‌أىميا
                                       

8
الثقافة التنظيمية و علاقتها بالرضا الوظيفي في الأجهزة الأمنية رسالة ماجيستر، أكاديمية نايف  : ) الفالح نايف بن سليمانـــ 

 (6009العربية للعلوم الأمنية، كلية دراسات العليا، الرياض، 
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 ك

‌وبدلالة‌ .‌أ ‌أعمى ‌السعوديين ‌غير ‌المبيعات ‌لمندوبي ‌العام ‌الوظيفي ‌الرضا ‌متوسط أن
‌.احصائية‌عن‌متوسط‌الرضا‌الوظيفي‌لمندوبي‌المبيعات‌السعوديين

‌‌‌ .‌ب ‌بالأمان ‌الشعور ‌و ‌الراتب ‌عنصر ‌من ‌الترقيات ‌‌،كل ‌و ‌الوظيفي ‌الاستقرار
يعات‌غير‌السعوديين‌و‌المكافآت‌أىم‌عناصر‌الرضا‌الوظيفي‌لكل‌من‌مندوبي‌المب،

‌.مندوبي‌المبيعات‌السعوديين
‌المبيعات‌ .‌ت ‌مندوبي ‌من ‌لكل ‌الوظيفي ‌الرضا ‌و ‌الراتب ‌بين ‌طردية ‌علاقة ‌ىناك أن

‌ ‌السعوديين ‌غير ‌و ‌السعوديين ‌و ‌و‌، ‌الخبرة ‌سنوات ‌بين ‌عكسية ‌علاقة ‌ىناك أن
‌لا ‌ىناك ‌أن ‌الدراسة ‌أثبتت ‌بينما ‌السعوديين، ‌البيعات ‌لمندوبي ‌الوظيفي طردية‌رضا

‌لم‌ ‌الوظيفي‌لمندوبي‌المبيعات‌غير‌السعوديين‌و‌أخيرا بين‌سنوات‌الخبرة‌و‌الرضا
‌.9تجد‌الدراسة‌أية‌علاقة‌بين‌العمر‌و‌الرضا‌الوظيفي‌لكل‌من‌الفئتين

  : الدراسات المتعمقة بالعلاقة بين الحوافز و الرضا الوظيفيـــ 
بعنوان‌"‌نظم‌الحوافز‌و‌أثرىا‌عمى‌الرضا‌الوظيفي‌دراسة‌حالة‌‌:‌(6003دراسة‌إبراىيم‌)ـــ‌9

‌البحث‌إلى‌توضيح‌أثر‌،‌الموظفين‌غير‌الأكاديميين‌‌العاممين‌بكمية‌التجارة‌ و‌ييدف‌ىذا
الخروج‌بمقترحات‌و‌توصيات‌تساىم‌‌كذانظم‌الحوافز‌عمى‌درجة‌الرضا‌الوظيفي‌لمموظفين‌و‌

‌ين‌في‌الجامعة.في‌وضع‌نظام‌لمحوافز‌ينال‌رضا‌الموظف
إن‌الموظفين‌العاممين‌غير‌راضين‌بالأغمبية‌عن‌نظام‌‌:‌توصمت‌الدراسة‌إلى‌النتائج‌الأتية‌

و‌من‌النتائج‌‌الميمة‌أيضا‌اجماع‌الموظفين‌عمى‌أن‌ىناك‌‌،الحوافز‌المطبق‌في‌الجامعة
‌وجود ‌عدو ‌حوافز، ‌وجود ‌بعدم ‌الشعور ‌مثل ‌المطبق ‌الحوافز ‌نظام ‌في ‌السمبيات ‌من ‌عديد

يم‌أداء‌الموظفين،‌عدم‌تطبيق‌الحوافز‌بالعدل،‌وجود‌عوامل‌شخصية‌في‌يير‌ثابتة‌لتقمعاي
‌أو‌من‌النتائج‌‌،تطبيق‌الحوافز ‌الموظفين‌يرون‌أن‌الحوافز‌الممنوحة‌ليم‌أيضا ن‌غالبية‌

 فز‌يجب‌أن‌يحصموا‌عمييا.واية‌و‌أن‌ىناك‌أنواعا‌أخرى‌من‌الحغير‌كاف
6‌ ‌)ـــ ‌الوذناني ‌‌:‌(9999دراسة ‌عنوان ‌الرضاأ"تحت ‌و ‌الأداء ‌فاعمية ‌عمى ‌الحوافز ‌ثر

الوظيفي‌في‌الأجيزة‌الامنية،‌ىدفت‌الدراسة‌إلى‌تحديد‌أكثر‌أنماط‌الحوافز‌تأثيرا‌عمى‌فاعمية‌
أظيرت‌‌،حيثالأداء‌و‌الرضا‌الوظيفي‌من‌ضباط‌و‌أفراد‌في‌إدارة‌الجوازات‌بمدينة‌الرياض‌

ضباط‌و‌أفراد‌جوازات‌منطقة‌الرياض‌من‌حيث‌الأىمية‌النتائج‌أن‌اكثر‌الحوافز‌انتشارا‌بين‌
                                       

نية مقدمة الرضا الوظيفي لمندوبي المبيعات في القطاع الخاص السعودي، المنظمة الشرقية، دراسة ميدا : حسين سامي البا ـــ 9

 .               6004و التجديد، للمؤتمر السنوي الخاص في الإدارة و الإبداع 
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 ل

‌العلاوات،‌ ‌الترقيات، ‌الترتيب ‌عمى ‌ىي ‌الوظيفي ‌الرضا ‌و ‌الأداء ‌فاعمية ‌عمى ‌التأثير و
و‌أن‌أقل‌الحوافز‌انتشارا‌من‌حيث‌،‌الإجازات،‌بدل‌العلاج،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌

‌ال ‌الرضا ‌و ‌الأداء ‌فعالية ‌عمى ‌التأثير ‌و ‌الترتيبالأىمية ‌عمى ‌ىي ‌الشفوي‌‌:‌وظيفي الثناء
خطابات‌الشكر،‌بدل‌المناطق‌النائية،‌و‌أن‌الأفراد‌في‌إدارة‌جوازات‌منطقة‌الرياض‌اتجيوا‌

‌و‌أىميةإلى‌اختيار‌معظم‌الحوافز‌المادية‌باعتبارى ‌أكثر‌الحوافز‌انتشارا ‌في‌‌ا ‌عمىتأثيرىا
 فعالية‌الأداء‌و‌الرضا‌الوظيفي‌.

بعنوان‌علاقة‌الحوافز‌و‌الرضا‌الوظيفي‌في‌الأجيزة‌الحكومية‌‌:‌(9986)دراسة‌ياغي‌ـــ‌‌3
الأردنية،‌ىدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌العلاقة‌بين‌الحوافز‌المعطاة‌لمموظف‌العام‌و‌بين‌الرضا‌

 عن‌وظيفتو.
‌الموظفين‌يتفاوت‌من‌عامل‌إلى‌أخر‌من‌حيث‌)‌ و‌قد‌توصل‌الباحث‌بأن‌‌رضا

‌العمل ‌جماعة ‌الوظيفة، ‌العمل،‌أىمية ‌طبيعة ‌الترقية، ‌الراتب، ‌النفس، ‌عن ‌التعبير ‌فرص ،
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تعتبر الحوافز بانيا عبارة عن مجموعة متنوعة من العوامل تيدف الى اثارة  تمهيد:      
القوة والتنازع الحركي لدى الفرد، حيث ان الحافز يعتبر احدى العناصر الاساسية الميمة 

عمى سموكيات وتصرفات الفرد كما ان اصحاب العمل ينظرون الى الحافز بانو الاداة  لمتأثير
 والاسموب الذي يتم استخدامو بيدف الحصول عمى عمل ميم ومميز من العاممين، فالحوافز

ائق ومنيا ماىي مادية ا لتخطي العو الابتكار والسعي دومتقود الفرد العامل الى الابداع و 
ي معنوية كالترقية والاجازات ىنا يكون العمال سعداء ات ومنيا ماىوالعلاو  كالمكافآت

عندىم لتحقيق الاىداف والغايات التي يعممون من اجميا وفي فصمنا ىذا  ويقدمون كافة ما
 تناولنا :

 مؤثرات التحفيزــــ  نظريات التحفيزــــ  انواع التحفيزـــ  مفيوم التحفيز
 :_مفهوم الحوافزأ 
ن عممية التحفيز منظومة ميمة من المنظومات التي إ الدكتور خميل الشماع:تعريف ــ 1

نيا بدورىا تتكون من ثلاث مكونات وىي الفرد)الموظف(، ألمنظمة كما تتكون منيا ا
في المنظمة يتباينون بدرجات متفاوتة من حيث اتجاىاتيم  فالأفراد، الوظيفة)العمل( والبيئة 

الحوافز والدوافع التي تقدميا المنظمات  لأنواعبشكل متباين ورغباتيم وبالتالي يستجيبون 
  .1المختمفة فييا لمحصول عمى استجابتيم بشكل ايجابي لبرامجيا وخططيا الانتاجية المتنوعة

ل عمى : ان التحفيز يشمل كل الاساليب المستخدمة لحث العمار عاطف عبيدتعريف الدكتو 
لعوامل التي تعمل عمى مجموعة ا انهأب يافيعرف "السمميعمي "ر ما الدكتو أالمثمر ، العمل 

 "dimokديموك "الحركية في الانسان والتي تؤثر عمى سموكو وتصرفاتو ويعرفيا  اثارة القوى 
كبر أفضل ويبذلون معو جيد أالافراد ينيضون بعمميم عمى نحو  نيا العوامل التي تجعلأب 

ي تحقيق ألى متطمبات المنظمة إلرغبة الانسانية في الاستجابة مما يبذلو غيرىم وىو ا
 .2ىدافياأ

التحفيز في ميدان العمل ىو مجموعة من القوى النشيطة  ": binder" بيندر"" تعريف ـــ  3
وىي تحث الفرد العامل عمى  ،ن واحداحيطو في مالتي تصدر من داخل الشخص ومن 
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ابة ثن التحفيز بمأخر عتبر البعض الأأشدتو، و د اتجاىو، تصرف معين في عممو وتحد
اس تم التركيز عمى نظام تقييم الفرد لعممو وعمى ىذا الاس بأداءالمتميز لارتباطو  للأداء

داء ويرتبط تحفيز العمال بعدة عناصر ميمة تؤثر مباشرة عمى فاعمية المنظمة منيا الأ
 .1مية العمل واثرائوىأل زيارة ثالتحكم بعناصر المحيط التنظيمي الداخمي م

 :نواع الحوافزأ_ب
 ن اكثر التقييمات اعتمادا ىي الحوافز المادية والمعنوية ألا إ ،تقييمات لمحوافزىناك عدة 

خرى أي صور نقدية أجور والمرتبات لى جانب الأإتتمثل الحوافز المادية المادية: -1
فراد تشبع احتياجات الأة الحوافز التي و مجزأة عمى دفعات يقصد بيا مجموعأمجمعة 

جر الاضافي و العلاوات الدورية والاستثنائية والمنح بأنواعيا لأالمادية فقط دون غيرىا مثل ا
ىذا  لأداءن الفرد يؤدي عممو ويكون متحفزا أالتشجيعية والروح المعنوية تعني والمكافأة 

ن الفرد يريد إت نفسو فولكن في الوق، يريد  نو سيحصل في المقابل عمى ماأالعمل لاعتقاده ب
من ىذه الحوافز قدرتيا عمى تأمين حاجاتو الاساسية وتشمل الاجور وممحقاتيا، ديمومة 

 .العمل والظروف المادية لو
تخاطب في الفرد حاجات نفسية واجتماعية وذىنية ويقصد بيا ذلك  يىي الت المعنوية: -2

رىا المناخ العام لممنظمة بحيث المكونات التي تتكون منيا فمسفة التنظيم وتشكل مع غي
مام أو  فراد التنظيم غير الماديةأوفير الاشباع الكامل للاحتياجات ىذه المكونات عمى تتساعد 
سيا الوظيفة المناسبة لمفرد والاثراء الوظيفي من أشكيمة من الحوافز المعنوية عمى ر ت الإدارة

 في اتخاذ القرارات ومناخ الاشرافخلال فرص الترقية والتقدم في العمل والتناوب والمشاركة 
مناخ الجماعة، صورة المنظمة، طبيعة العمل، فمسفة المنظمة اتجاه افراد التنظيم والتدريب 

 .2فرادلفعالة للألعمل المرنة والقيادة اوالميارات وجداول ا
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 :_نظريات الحوافزت 
  ابراهام ماسمو"": وضعيا نظرية تدرج الحاجاتـــ 1

وىي من أقدم النماذج التي فسرت الدافعية للأفراد إذ تقوم ىذه النظرية عمى أساس أنو     
 يمكن تقييم حاجات العاممين إلى خمس مستويات رتبت بشكل متدرج بحسب أىميتيا لمفرد. 

تتمثل و من المفيد الاشارة ىنا إلى أن حاجات المستوى الأولى وفقا لنظرية" ماسمو" 
بالحاجات الأولية الضرورية لإدامة حياة الفرد كالطعام و الشراب فيي حاجات غريزية 

 أساسية لمفرد. 
ن أمان و الطمأنينة أي الحاجة إلى حاجات المستوى الثاني فيي الحاجة إلى الأ اأم

 في حين أن ثناء حياتوأالتي قد يتعرض ليا  ضرارنفسو من المخاطر والأد يؤمن الفر 
لى جماعة إعية المتمثمة بالشعور بالانتماء الحاجات الاجتما ىيحاجات المستوى الثالث 

ما حاجات أمقبولا من الوسط الذي يعيش فيو، و أن يكون محبوبا ألى إمعينة والحاجة 
الحصول عمى تقدير واحترام الوسط الذي يعيش فيو لى إالحاجة  فإنياالمستوى الرابع 

نو يعبر إما المستوى الخامس فأفس والاستقلال والحرية والانجاز والثقة بالن ،ويتعامل معو
ي رغبة الفرد في تحقيق كل ما ينسجم مع أالمستوى الاعمى وىي تحقيق الذات عن حاجات 

ن أىذه النظرية عمى المنظمة  نستخمصومن ىنا  ،ما يمتمكو من قدرات ومواىب وميارات
تدرس وتحمل حاجات العاممين فييا وتحفزىم من خلال اشباع تمك الحاجات غير المتشبعة 

 المطموب  للأثركي تكون لبرامجيا وسياساتيا التحفيزية 
        و العنصرين:أنظرية العاممين ـــ 2

وعدد من زملائو بوضع نموذج )نظرية( أخرى لمتحفيز يعتمد عمى  "ىرزبرك"لقد قام   
التي تنفع الفرد نحو الاداء والانجاز بشكل ارادي عمى  والمؤتمراتييم العوامل فكرة تق

ذ أجرى مع زملائو إمل المحفزة، والعوامل الوقائية، مجموعتين من العوامل أسموىا بالعوا
لى خمق شعور إلتي تؤدي اممين لتحديد الظروف اءات مع العاعددا من المقابلات والمق

ود وأنواع متباينة من العوامل التي تكسبيم شعورا ايجابي قوي أو سمبي لدى العاممين حد
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لى حالة بالشعور بالرضا لدى الفرد لكن إمثل أن التقدير والاحترام يؤدي  ايجابيا أو سمبيا
 .1ميعم يؤدي الى عدم الرضا لدى الجعدم التقدير والاحترا

 نو ىناك مجموعتين من العوامل المؤثرة في سموك الفرد أليو ىو إتوصموا  ىم ماأن أو 
يما العوامل المحفزة وىي العوامل الموجودة في بيئة العمل كالمسؤولية ومحتوى العمل ولأ

لداخمية لمموظف باتجاه نيا تدعم الدوافع اأي أنمو والتقدم والتقدير والاحترام والانجاز وال
 .حسنداء الألى الأاالوصول 

ما ثانييما فيي العوامل الصحية والوقائية وىي عوامل موجودة في البيئة المحيطة بالعمل أ 
كالمركز الوظيفي، العلاقة بالمشرفين، العلاقة مع الزملاء في العمل، سياسة المنظمة 

 . 2احا في عممو ويمنع وجود عدم الرضاو مرتن وجودىا في العمل يجعملوقائية لأوسميت با
 :  نظرية التوقع -3

تي سبقتيا  نت ىذه النظرية مدخلا مغايرا لممدخل الذي سارت عميو النظريات اللقد تب
لممؤثرات الداخمية و الخارجية  الاستجابةاعتمدت عمى فكرة تباين الناس في نوع و طريقة  إذ

لك يصعب و ضعيم في مجموعة واحدة التي توجو سموكيم من خلال دفعيم و تحفيزىم ولذ
نوع  ،مور منيا حاجات الفرد ، و المواقف الذي تحيط بو أبسبب اعتماد ذلك عمى جممة من 

 سموك القائد ، و العائد المتوقع من سموك أو أداء معين .  ،القيادة 
 )وطورىا ) ليمان بوتر  vietro vroomه النظرية التي وضعيا ) فروم ( ن ىذإ

porter lyman   ر ىو ادوارد لوedward lwoher  تعد ىذه النظرية من  ،بعد ذلك
لا نتيجة لمعائد الذي يبحث إعتبرت الحافز ما ىو أنيا ا ظريات التي لاقت قبولا واسعا إذالن

بعبارة اخرى إذا اراد ، عمى ذلك العائد المرغوب  عنو شخص ما و السموك المتوقع لمحصول
عميو  ماعمى تمك النتيجة و فإن الطريق متاح لمحصول  د تحقيق نتيجة معينة برغبة قوية الفر 

مثال لو رغب أحد الموظفين الاداريين في مختبر طبي بالترقية لوظيفة صحية ، الا سموكو 
لى الوظيفة الجديدة تتطمب إأن الترقية  ن وجدإفي المختبر )مساعد( فعند تقييمو ليذه الحالة 

تحصيل عمميا في العموم الصحية ، و لما لم يكن لديو مثل ىذا التحصيل ، فإن فرصتو 

                                       
 

1
ـــ   ( Desenzo ; David A and Robbins Stebhen p " Humman Resource Mama-gnent   "

New-York john wiley and Sons , INC)1999,p128. 
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 ; wether William B jr and David keith « personnel Mama gment Humman Resources) ـــ

New york MC Graw Hill Book INC 1992- p236). 
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ن توقع عدم توافر الفرصة إل عمى ىذه الوظيفة ، و بالتالي فستكون معدومة في الحصو 
 . 1لعكس صحيح لمترقية سوف لن يندفع ىذا الموظف الى البحث عن تمك الوظيفة وا

 

 ج ــ مؤشرات التحفيز :

 : المكافآتـــ  1
، والتي يمكن لممدير زية فعاليةدوات التحفيكثر الأأمن  بالمنظمة المكافآتيعد نظام 

و انعكاس نأعمى  المكافآتستخدام نظام فراد تصميم و ادائما ما يفسر الأ و ،ستخداميا ا
دارة نظام إمسؤولية تنسيق و  و دائما تقع ،و المناخ التنظيمي الكمي  لاتجاىات ونية الادارة

 .دارة الموارد البشرية إعمى عاتق  المكافآت
 :  المكافآتتعريف نظام  ـــ1ـــ1

تتضمن  المكافآتطريقة توزيع ىذه كذا و  التي تقدم المكافآتنواع أمن  المكافآتيتكون نظام 
الفرد  امييو الخارجية التي يحصل عأ، سواء الداخمية  المكافآتنواع أالتنظيمية كل  المكافآت

 في ىذه المنظمة .  توظفومن المنظمة نتيجة 
التي يشعر  المكافآتنيا تمك أعمى   intrinsic rewardsالداخمية  المكافآتتعرف و  

 و ميام معينة . أنشطة دماجو و قيامو بأبيا الفرد داخميا و التي تتولد بطريقة طبيعية نتيجة ان
بالنسبة  امأقيق الانجاز ، ح: الرضا عن العمل  و الشعور بت المكافآتمثمة ىذه أو من 

و عمى  ن معظميا تسيطر عمييا المنظمةإف   extrinsic rewards الخارجية  لممكافآت
مثمة ىذا النوع من أون في صورة مادية ممموسة ، و من تك ما طريقة توزيعيا ، و عادة

 .  المكافآتمينات و يوضح الجدول أمثمة لبعض ىذه جور و المنافع و التأالأ : آتالمكاف
 

 
 
 

 الداخمية و الخارجية المكافآت
 

 المكافآت الداخمية            المكافآت الخارجية          
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"  porter lyman, edwarde lwoher ,and hackman,richaed j  ــ  behavior in organizations "new 

york mcgraw hillbook comopany,1985,p249 . 



الفصل الأول : المكافآت والعلاواتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   

 
 

6 

      التقدير الرسمي 
 المنافع و المزايا 
 الحوافز 
 الترقية 
 العلاقات الاجتماعية 
 بيئة العمل 

  الإنجاز 
 الشعور بتحقيق الإنجاز 
 التقدير غير الرسمي 
 ملعالرضا عن ال 
 النمو الشخصي 
 المركز الأدبي 

   
 

 نيما يرتبطانألا إ ية عن بعضيماداخملالخارجية و ا المكافآتو بالرغم من اختلاف 
فعمى سبيل المثال ، إذا حصل الفرد عمى زيادة في الدفع )  ،ببعضيما البعض ارتباطا وثيقا

ن داخمية ( لأ نجاز ) مكافآتيضا الشعور بتحقيقو للإأقد يمارس نو إف، خارجية ( مكافئات
نجازه و يمكن لممنظمة إدائو و أالخارجية يكون إشارة عمى حسن  المكافآتحصولو عمى 

 من خلال طريقة تصميم العمل  الداخمية المكافآتن تؤثر عمى أيضا أ
 :  المكافآتاختيار  ـــ2ـــ1

اذا كانت تيتم  مفرد عممية حرجة بالنسبة لممنظمةالتي تمنح ل المكافآتيمثل اختيار 
ىي ضرورة  ةبيا الإدار  أن تبدأول التي يجب لأوة ا، فالخط لممكافآتبتطبيق نظام فعال 

قد تتضمن  فالمكافآت،  و معنى بالنسبة لو ليا قيمة كمكافآتالتعرف عمى ما يدركو الفرد 
 .لمفرد مثل موقع العملمور غير واضحة بالنسبة أشياء و أ

ن المنظمة يجب إقصى عائد في استثماره ، فأن يحصل عمى أفكما يريد المستثمر 
قصى عائد من نظام مكافاتيا ، و يمكن تحقيق ىذا من خلال التعرف عمى أأن تحقق 

 لممكافآتدراكيم إعمى رغبات الأفراد و حاجاتيم و  فلابد للإدارة أن تتعرف ،رغبات الأفراد
 فتصور الادارة أنيا قادرة عمى معرفة ىذه الامور بدلا من الافراد ،ذات القيمة بالنسبة ليم

 .فراد الممنوح للأ المكافآتفعالية نظام يجعميا تقع في أخطاء قد تقمل من 
، ىي تطبيق المنظمة  المكافآتتعمقة بنظام لمومن الافتراضات الخاطئة الأخرى و ا

لكل الأفراد فقد أوضحت عديد من الدراسات أن ىناك عديد من  المكافآتيج واحد من مز 
معينة و من ىذه المتغيرات :  لمكافآتفراد تي يمكن أن تؤثر عمى تفضيلات الألالمتغيرات ا
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، عدد أفراد الأسرة فمثلا الأفراد القدامى في العمل ةر سنوات الخب ،و المراكز الاجتماعي رالعم
 عن الأفراد صغار السن .  المعاشات ثر بنظام التأمينات وييتمون أك

المقدمة  المكافآتنواع أ ختياراخذه في الحسبان عند أيجب  خرأار عتبأيضا ىناك ا
فدائما ما ينظر كل الافراد و  ،المكافأةفراد وىو المنفعة الداخمية التي تتحقق لفرد نتيجة للأ

 .1فقط  بالمكافآتالمديرين إلى المنفعة الممموسة و المادية المرتبطة 
 العلاوات : ـــ 2

يزاد عمى راتب الموظف الشيري الأساسي تعرف العلاوات بأنيا مبمغ من المال  
ذا ما توافرت فيو الشروط المحددة في القانون إ ،بانقضاء مدة معينة عمى خدمتو الفعمية

أجيزتيا الإدارية في ( و ىذا يعني أن الموظف يقضي مدة معينة 9986:959)حبيش:
يستحق زيادة محددة عمى راتبو الأصمي )الإسمي( عندما تكون خدماتو تمك مرضيا عنيا من 

استثنائية أو لأغراض  قبل رؤسائو، و تمنح ىذه العلاوة إما دوريا و بشكل مستمر أو بصفة
تشجيعية، أي أنو يمكن أن نجد ثلاثة أنواع من العلاوة في تطبيقات أنظمة الخدمة في 

 و ىي: 2)المغمق و المفتوح(معظم بمدان العالم و في كلا النظامين 
أو تشريعات  ن المال الذي يقضي قانون أو نظامىي ذلك المبمغ م العلاوة الدورية:ــ ـ1ـــ2

نية زيادتو عمى راتب الموظف الأساسي بعد مضي كل فترة معينة و تحديد الخدمة المد
 أو إداري لذلك.  مقداره و كيفية احتسابو، مالم يكن ىناك مانع قانوني

المدنية في زيادة راتب الموظف الذي تمضي عميو في خدمة منظمة من منظمات الخدمة 
وكذلك معظم أنظمة الدول العربية الدولة و القطاع الاشتراكي أو المختمط مدة معينة، 

 الأخرى كمصدر و السودان، و ىي تحقق جممة من الأىداف:
ن الجيد، و تأدية واجباتو وميامو بالكفاءة تشجيع الموظف و تحفيزه لبذل المزيد مـــ 

الرضا عن الموظف أداءا و المعيودة، و ذلك لأن منح العلاوة مشروط بتحقيق درجة من 

                                       
 

تعويضات  –المتغيرات البيئية  –تقييم الأداء  –الموارد البشرية تنمية المديرين ـــ ) رواية حسن ، محمد سعيد سمطان : إدارة1
 (.289 – 287، ص 2094الافراد ، دار التعميم الجامعي لمطباعة  و النشر لمطباعة و النشر و التوزيع ، الاسكندرية ، 

ـــ )حبيش فوزي: الموظف العام، حقوق و واجباتو، القاىرة، المنظمة العربية لمعموم الادارية، جامعة الدور العربية،  2
 ( .74،ص9982
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و المباشر و رئيسو الأعمى و حصولو عمى درجة التقييم المقبولة المحددة سموكا من قبل رئيس
 في أنظمة الخدمة .

العمل عمى استقرار القوة الشرائية لراتب الموظف، إذ أن التضخم المستمر و الزيادة في ـــ 
الأسعار يؤديان إلى تخفيض القوة الشرائية لدخل الموظف و بالتالي تضعف قدرتو عمى 

ذ أن العلاوة الدورية يفترض من الناحية إاتو الضرورية و رغباتو الشخصية، إشباع حاج
حيث يبقى الموظف عمى بىذه الزيادة  في الأسعار سنويا  النظرية أن تقوم لموازنة أو معادلة

ن لم تحقق لو ارتفاعا ممحوظا في قوة راتبو الشرائية و بالتالي مستواه إمستواه المعاشي 
  .1المعاشي

و ىي مبمغ من المال يمنح بنظام أو قانون إلى الموظفين  العلاوة الاستثنائية: ــــ2ــــ2
تيم في مناسبة قومية أو أإضافة إلى رواتبيم و علاواتيم الدورية و التشجيعية بيدف مكاف

وطنية أو دينية ميمة أو غيرىا لزيادة القوة الشرائية لرواتبيم و علاواتيم لمعالجة الأثار 
رتفاع أسعار السمع و الخدمات التي يحصل عمييا الموظف، دون اعن التضخم و مة الناج

الحاجة لتغيير جداول الرواتب و المخصصات و ما ينجم عن ذلك من تعقيد و صعوبات 
مالية و حسابية و ما يستمزم من إجراءات طويمة و ما يستنزفو من وقت و جيد يضاف إلى 

 .2تقتضي ظروف الدولة أو الموقف ذلكدما ذلك سيولة إلغائيا أو تعديميا عن
ضي بعض تشريعات الخدمة المدنية في بعض البمدان بمنح تق العلاوة التشجيعية: ــــ3ــــ2

الموظف الكفء علاوة واحدة أو أكثر إضافة لعلاوتو الدورية التي يستحقيا عن فترة واحدة و 
ذلك لتشجيع الموظفين عمى بذل المزيد من الجيد و الإبداع في أداء وظائفيم و النيوض 

سائل الكفيمة بتطوير أدائيم لوظيفتيم و بمسؤولياتيم و العمل عمى إيجاد الطرائق و الو 
أو ابتكار أسموب انتاجي جديد أو تقميل كقياميم بتبسيط الإجراءات  ،الوظائف الأخرى

التكاليف لأداء عمل معين، و تستخدم لمنح بعض حممة الشيادات، و الخبراء العاممين 
ا قانونا وفق أنظمة الماىرين زيادات في الحدود الدنيا لمدرجات الوظيفية التي يستحقوني

 .3الخدمة المدنية السائدة

                                       
 

 .( 487، ص 9986الموظفين، بيروت،  ـــ  ) حبيش فوزي: الوظيفة العامة و إدارة شؤون 1
 ( .83ص مرجع سابق ، ـــ )حبيش فوزي: الموظف العام، حقوق و واجباتو،  2
 .( 492،ص مرجع سابق  : الموظف العام، حقوق و واجباتو،ـــ )حبيش فوزي 3
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 : الترقيةــــ  3
اشتق مصطمح الترقية من الارتقاء و الرقي و ىذه تعني الصعود للأعمى و تحسين 

فالترقية عند بعض القانونين ىي أن يشغل الموظف وظيفة درجتيا  ، الأوضاع و الأحوال
أعمى من الدرجة الوظيفية التي كان يشغميا قبل الترقية و عندىا تكون الوظيفة الجديدة أعمى 

بينما يعرفيا البعض بأنيا " كل ما من شأنو أن ،ولياتيا و صلاحياتيا و في مرتبيامن مسؤ 
 الراتب " أي أن الترقية إما أن تكون مادية أو معنوية. يغير في المسؤوليات أو يزيد في
ن كان مغمقا أو مفتوحا تعد إفوا الترقية تبعا لطبيعة النظام أما أساتذة الادارة فقد عر 

الترقية تعيين الموظف في وظيفة أعمى من الوظيفة الحالية في مسؤولياتيا و في مرتبيا، و 
ير وظيفي صاعد يؤىل الموظف المرقى إلى تسمم ىي عممية تغيالترقية في النظم المغمقة 

 وظيفة أعمى في مسؤولياتيا أو في مرتبيا.
من وظيفتو الحالية التي يشغميا موظف بواجبات و ميام وظيفة أعمى الترقية تكميف ال

 .1عموديا في سمم الدرجات الوظيفية في السمم الاداري لممنظمة أي تحريكو
 أهدافها:  ـــ 1ـــ3

المستقبل من أجل ضمان ما تحتاجو التفاؤل بين الموظفين و زيادة ثقتيم بتعزيز روح  -9
 .ليو المنظمة من الأيدي العامة و العمل عمى صيانتيا و إدامتياإ

تأمين استمرارية العمل من خلال ممئ الوظائف بالموظفين المناسبين داخل المنظمة  -2
 نفسيا.

 شغل المناصب الأعمى الشاغرة.انتقاد أفضل العناصر من بين الموظفين المرشحين ل -3
زىم لبذل أقصى ما يحفتإيجاد جو من التنافس بين العاممين بما يسيم في دفعيم و  -4

 يستطيعون من جيد خدمة لمصالح العام.
شعور الموظفين بالأمان و الاستقرار نتيجة تحقيقيم لمتقدم المستمر في عمميم و  -5

 .2مستوى معيشتيم
 

                                       
 

 (.494، ص9966ـــ )مصطفى أبو زيد: الوجيز في القانون الإداري، الجزء الأول، القاىرة، دار المعارف، مصر،  1
 

قاسم: نظم الترقية في الوظيفة العامة و أثرىا في فاعمية الإدارة، القاىرة، دار النيضة العربية،  جعفر محمد أنســـ  2
 .495، ص 9973
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   التي تواجه الترقيات:الصعوبات و المشاكل  ـــ2ـــ3
تعد الترقية من الوظائف الادارية لموظائف الفنية و بالعكس فكثيرا ما يتعذر ترقية بعض  ــ

الموظفين الاكفاء جدا من الوظائف الفنية أو المتخصصة لموظائف القيادية و الرئاسية، إما 
ية و يتعذر الحصول لعدم توفر الولاء الشخصي أو الفكري أو لكونيم أكفأ في وظائفيم الفن

 عمى من يخمفيم في حالة ترقيتيم لموظائف الأعمى. 
الطبيعة اليرمية لمسمم الوظيفي الذي يجعل فرص الترقيات تتضاءل تدريجيا كمما ــ 

صعدنا إلى السمم رغم أن طموح الموظف بالترقيات يتزايد بمرور الزمن و لمعالجة ىذه 
فقية و العمودية بين وحدات المنظمة المختمفة لتحقيق المشكمة ينبغي أن تتم فتح الترقيات الأ

 العدالة في إتاحة الفرص لمترقيات.
أن يتخذ بعض الرؤساء من الترقيات مكافأة عمى نجاح سابق في الوظيفة الحالية أو ـــ 

التي قبميا، دونما اعتبار لمؤىلات المرشح لمنجاح في الوظيفة المنتظرة التي يرشح الفرد 
 .1لتولييا

 الأجور: ــ  4
و الأجير أو العامل في الاقتصاد ىو الشخص الذي  ،ىو عائد العملمفيوم الأجر :  ـــ1ـــ4

لرب العمل مقابل شراء قوة العمل ففي الاقتصاد تعتبر قوة العمل أو القدرة يبيع قوة عممو 
القوى التي تحدد قيم أو عميو سمعة تباع وتشترى وليا قيمة مبادلة معينة أين تتحد طبقا لنفس 

 .ي سمع أخرىأثمن 
  زمة للاستيلاك الضروري لمعامللاالاجر الذي ينالو ىو مجموعة قيم السمع ال نأو 

يحصل عميو  ي الاستيلاك الذي يسمح لو بالمحافظة عمى حياتو وحياة أسرتو أي ىو ماأ
 . 2يوميا أو أسبوعيا مقابل وظيفتو والفرد العامل ويصرف

 الأجور: واع أن ـــ2ـــ4
جر النقدي بالمبالغ المالية التي يتقاضاىا العاممون : يتمثل الأالاجر النقدي والاجر العيني-

نو يوفر أزة ىذا الاجر و شيرية وميأسبوعية أو أور يومية مقابل عمميم وقد تكون ىذه الاج

                                       
 

، دار زمزم ناشرون و موزعون، كمية الدراسات العميا، القاىرة، 9ـــ محمد عبد النبي: إدارة الموارد البشرية، ط 1
 .950-942،ً ص2090

2
 . Finely Mosesi, the ancient economy Berkeley university of california press , 1973, p 65 ــ 
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جر النقدي للأما الاجر العيني فيعتبر مكملا أ ،مرونة كبيرة لمعاممين لمتصرف بو دون قيود
  .و سمع متنوعةو خدمات أو مزايا سكنية أخدمات  لو ويقدم بشكلوقمما يكون بديلا 

اسي تبعا لمممول يدفع الاجر الاس الاجر الاساسي والاجر الاجمالي والاجر الصافي:-
تيا ودرجتيا ولا يشمل ىذا الاجر و تبعا لمسمى الوظيفة ومجموعأالخبرة و أولسنوات الخدمة 

ما الاجر الاجمالي فيو الاجر الاساسي مضافا لو أخرى أو علاوات أية تخصصات أ
الاجر ، أما عية والبدلات والمخصصات الاضافيةعلاوات غلاء المعيشة والعلاوات الاجتما

المستحقة الصافي ىو المبمغ النقدي الذي يتسممو العاممون فعميا بعد خصم الاستقطاعات 
 .و لمتأمين الصحي أو التسديد سمف أستقطاعات تقاعدية ا وأعمييم كأن تكون ضرائب 

الاجر الاسمي ىو المبمغ الاجمالي لمراتب والذي يشمل  الاجر الاسمي والاجر الحقيقي:ـــ 
ن يوفره المرتب أن ما الاجر الحقيقي فيتمثل بما يمكألمرتب الاساسي والاضافات الاخرى ا

 .1سعار السائدةائم و بالأات في ظرف مكاني زماني قو الخدمأمن السمع 
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 _ خلاصة الفصل الأول" التحفيز" _        
يعتبر التحفيز المؤثر الخارجي ذو القوة الدافعية و المحركة لمفرد و الموجية لمسموك 
قصد تمبية الحاجات و الرغبات و الوصول إلى مستويات الأداء العالية و المتميزة لتحقيق 

 أىداف المنظمة.
الأىمية الأساسية لمتحفيز في أىمية العنصر البشري كأحد العناصر اليامة و تكمن 

كما أن  ،مع ككلتلتحقيق أىداف المنظمة و الأفراد و المج التي يمكن استخداميا بكفاءة
التحفيز ىو الوسيمة الرئيسية للإدارة لمتأثير في العاممين إذا تمكنت من تحديد الحاجات و ما 

فيناك أشكال عديدة لمحوافز التي يمكن لممنظمة استخداميا حسب الفرد و ما تتوخاه  ،يشبعيا
و حتى تكون العممية التحفيزية مجدية يجب عمى الإدارة بالمنظمة تحديد ما ،من ىذه العممية 

 ىو مطموب من كل وظيفة وتحفيز العاممين بكل الطرق. 
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 تمهيد :
 كبير ىتمامباالثلاثينيات من القرن الماضي حظى موضوع الرضا الوظيفي منذ بداية 

فلا يكاد  ،من قبل الباحثين في مجالات الادارة و السموك التنظيمي و عمم النفس الصناعي
و ذلك نظرا لارتباطو  ،كثر عن ىذا الموضوع أأو يخمو مؤلفا في ىذه المجالات من فصل 

ولا وىو المورد البشري باعتباره مورد يمعب دورا كبيرا في نجاح أمؤسسات بأىم مورد تممكو ال
مر تستيدفو المؤسسات جميعا بغرض أىتمام بمشاعره المؤسسات و استمرارىا ، لذا فإن الا

 واتج العمل.داء و تخفيض معدلات الغياب وحوادث  العمل وغيرىا من نالأع من مستوى فالر 
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 المبحث الثاني : الرضا الوظيفي 
 مفهوم الرضا الوظيفي.  ـــأولا

يجاد تعريف شامل لمرضا الوظيفي نظرا لكونو ظاىرة إقد يكون من الصعب 
سيكولوجية يكتنفيا الكثير من الغموض نظرا لتعدد المتغيرات و العوامل المؤثرة فيو و النتائج 

من تمك العوامل، و الرضا في مصطمح عمم النفس ىو ما يتضح من بعض  المتوقعة
ومو و ىي متغيرات متنوعة، كما فيي ليا علاقة بالرضا الوظيفي و مالمتغيرات المتعددة الت

أن مفيوم الرضا في الحياة بصيغ متعددة و متنوعة و ىي تدعونا إلى التفكير المتأني حول 
الرضا الوظيفي عمى أنو الحالة التي عبد الخالق عرف فعمى سبيل مثال ي 1موضوع الرضا

يتكامل فييا الفرد مع وظيفتو و عممو، فيصبح انسانا ستغرقو الوظيفة، و يتفاعل معيا من 
 . 2خلال طموحو الوظيفي و رغبتو في النمو و التقدم و تحقيق أىدافو الاجتماعية

شعور الفرد بمدى إشباع بينما يعرف  الرضا الوظيفي عمى أنو عبارة من عن درجة 
و في  ،3ن يشبعيا من وظيفتو من خلال قياسو بأداء وظيفة معينةأ الحاجات التي يرغب

تعريف أخر نجد أن الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي بالقناعة و الارتياح أو السعادة 
، و لإشباع الحاجات و الرغبات و التوقعات مع العمل نفسو و محتوى الوظيفة و بيئة العمل

 .4و مع العوامل و المؤثرات الأخرى مع الثقة و الولاء و الانتماء لمعمل
كما يعرف الرضا الوظيفي بأنو شعور الفرد بالسعادة و الارتياح أثناء أدائو لعممو و 
يتحقق ذلك بالتوافق بين ما يتوقعو الفرد من عممو و مقدار ما يحصل عميو فعلا في ىذا 

 .5 نتاجالاو  المكونات التي تدفع الفرد لمعمللوظيفي يتمثل في االعمل و أن الرضا 
" ذلك الشعور بالاكتمال و الإنجاز النابع من العمل بأنوالرضا الوظيفي  كاي كيبمرو عرف 

نما ذلك الشعور إجازات، نىذا الشعور ليس لو علاقة بالنقود أو المميزات أو حتى الإ
                                       

 .39، ص3991ـــ مسمم سامر خالد :الرضا الوظيفي لدى القوة الوطنية العادلة، الكويت، جامعة الكويت، كمية التربية، 1
وظيفي بين قوة العمل في القطاع الحكومي واثره عمى انتاجية العمل، مقدمة لممؤتمر ـ عبد الخالق ناصف: الرضا الـــ2

 .5، ص 3991السنوي لبحوث كمية التجارة والاقتصاد جامعة الكويت،
 .31، ص 3995بدر احمد حامد: السموك التنظيمي، دار القمم لمنشر والتوزيع ، القاىرة مصر، ــ 3
الرياض،  العديمي ناصر محمد: الرضا الوظيفي، دراسة ميدانية لاتجاىات ومواقف موظف الاجيزة الحكومية في مدينة ــــ 4

 .3991العامة،  الإدارة معيد  
ــ الفاتح نايف بن سميمان: الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي في الاجيزة الامنية، رسالة ماجيستر، اكاديمية نايف 5

 .1003،13ية لمعموم الامنية، كمية دراسات عميا، الرياض، العرب
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عرف  الحنيطي  الرضا الوظيفي بأنو عبارة عن مشاعر بالارتياح النابع من العمل ذاتو " و ي
العاممين تجاه أعماليم و أنو ينتج عن ادراكيم لما تقدمو الوظيفة ليم و لما ينبغي أن 

كما أنو محصمة للاتجاىات الخاصة نحو مختمف العناصر ، يحصموا عميو من وظائفيم 
لعمل و مزايا العمل في المنظمة ، المتعمقة  بالعمل و المتمثمة بسياسة الإدارة في تنظيم ا

 الأمان بالعمل.
عموما يعتبر الرضا الوظيفي لمموظفين من أىم مؤشرات  الصحة و العافية لممنظمة و 

و مدى فاعميتيا عمى افتراض أن المنظمة التي  لا يشعر الموظفين فييا بالرضا سيكون 
رضا، مع ملاحظة أن الموظف حظيا قميل من النجاح مقارنة  بالتي يشعر فييا الموظفين بال

عممو ىو أكثر استعداد للاستمرار بوظيفتو و تحقيق أىداف المنظمة كما أنو عن  الراضي
و أىم ما يميز أىمية  دراسة الرضا الوظيفي أنو ، يكون أكثر نشاطا و حماسا في العمل 

 .1الذي يؤديو و البيئة المحيطة بو يتناول مشاعر الإنسان إزاء العمل
 خصائص الرضا الوظيفي :  ـــثانيا

 يمكن أن نحدد أىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يمي: 
 تعدد مفاىيم طرق القياس. -3
 النظر إلى الرضا الوظيفي عمى أنو موضوع فردي. -1
 الرضا الوظيفي يتعمق بالعديد من الجوانب المتداخمة لمسموك الإنساني. -1
 الرضا الوظيفي حالة من القناعة و القبول. -1
 عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل و النظام الاجتماعي.لمرضا  -5
 رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا عمى رضاه عن العناصر الأخرى. -3
 عوامل الرضا الوظيفي. ـــثالثا

 :عوامل الرضا إلى عدة عوامل و ىي تنقسم 
 العوامل الخاصة بالفرد:أـــ 

                                       
الحسن محمد عمي: دراسة تحميمية لمرضا الوظيفي لدى اعضاء التدريس في كمية التربية الرياضية في الجامعة الاردنية، ــ 1

 .11، ص1000رسالة ماجيستر، الجامعة الاردنية كمية دراسات عميا 
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خرين في نوعيا و درجة اشباعيا و عن الأ: حيث لكل فرد حاجات تختمف  حاجات الفردــــ 
ىذه الحاجات تشبع من خلال العمل و كمما توفر الاشباع المناسب توفر مقابمة الرضا 

 المناسب.
: توجد لدى الأفراد العديد من القيام و التي يمكن تحقيقيا في  اتفاق العمل مع قيم الفردــ 

م القيادة و اتقان العمل و ينطاق العمل و بقدر تحقيقيا يرتفع الرضا الوظيفي و من ىذه الق
 الابداع.

نسان إلى تحقيقيا في أكثر من : فيو من الأشياء التي يسعى الإ الشعور باحترام الذاتـــ 
 قيقيا الميمة مجال العمل سواء كان عن طريق المركز.  مجال و من مجالات تح

 العوامل المتصمة مباشرة بالعمل: ب ـــ 
لأنو نقطة الاتصال بين التنظيم و الأفراد ولو  فالإشراف لو أىمية كفاءة الإسراف المباشر:ـــ 

 ن أنشطة يومية. أثر كبير فيما يقوم بو الأفراد م
ذا كان ىذا النوع من إالأفراد يشعرون بالرضا عن العمل أغمب  الرضا عن العمل  نفسه:ـــ 

 تقان العمل.إو يكون ىذا الرضا دافعا ليم عمى الذي يحبونو 
يعطيو  ذا شعر بأنوإكثر ارضاء لمفرد أيكون العمل  الاندماج مع الزملاء في العمل:ـــ 

 خرين، فالإنسان كائن اجتماعي بطبعو.أالفرصة لمتفاعل مع زملاء 
 العوامل المتصمة بظروف أو جوانب أخرى: ج ـــ 

  توفير الأهداف في التنظيم :ــــ 
يرغب الأفراد في أن يكونوا أعضاء في تنظيم لو ىدف مقبول من وجية نظرىم كما 

 يتوقعون أن ىذا التنظيم عمى درجة من الفاعمية تمكنيم من اليدف المقام من أجمو.
  المكافأة الاقتصادية المنصفة :ــــ 

ن يحصموا عمى مكافآت منصفة إذا ما قورنت ببعضيا البعض داخل أتوقع الأفراد ي
 المنظمة. و كذلك اذا قورنت بالمكافآت التي يحصل عمييا الأفراد في منظمات أخرى .         

  الحالة الصحية البدنية و الذهنية : ــــ
عمى الفرد و أدائو ىناك ارتباط بين الصحة البدنية و الصحة العقمية من حيث أثرىا 

 . 1و معنوياتو
                                       

 3991سيد خطاب، ادارة الافراد والعلاقات الانسانية، مكتبة عين الشمس، القاىرة، مصر، عبد الوىاب عمي، محمد ـ  ـــ1
 .15ـــ13ص
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 العوامل التنظيمية:  – د
و تشمل الأنظمة و الاجراءات و الرواتب و الحوافز المادية و المعنوية و نوع القيادة 
و أساليب اتخاذ القرار و الإشراف و الرقابة و العلاقات بين الزملاء و علاقة كل ذلك بيئة 

ذا كان مناسبا إت و الأبحاث أن الدخل المالي اساو ظروف و نوع العمل وقد أكدت الدر 
ذلك المركز الذي  ،لمفرد فإنو قد يحقق درجة عالية من الرضا و كذلك مركز الفرد التنظيمي

يتيح لو النمو و يوجد فيو فرص لمترقي بالإضافة إلى نمط الإشراف السائد و درجة الرقابة 
 .1التي تفرض عمى أوجو النشاط التي يمارسيا الفرد

 :ك عوامل ىامة لمرضا الوظيفي و ىيو ىنا
 كفاية الإشراف المباشر. -
 الرضا عن العمل نفسو. -
 الاندماج مع الزملاء في العمل.  -
 عدالة المكافآت الاقتصادية و غيرىا. -
 . 2الحالة الصحية و البدنية و الذىنية -

 :في يتشكل من عوامل الرضا التاليةكذلك يمكن القول بأن الرضا الوظي
 

 عن الوظيفة و فرص الإثراء الوظيفي المحققة لموظيفة.الرضا  . أ
 الرضا عن الأجر و ممحقاتو. . ب
الرضا عن علاقات العمل ) الرضا عن زملاء العمل، الرضا عن الرؤساء، الرضا -ج

 عن المرؤوسين(.
 الرضا عن أساليب الإشراف و التوصية و القيادة. -د
 الرضا عن بيئة العمل المادية.  -ه
 سياسات الأفراد ) الرضا عن تقييم الأداء الرضا عن نظام الترقي(الرضا عن  -و
 الرضا عن طرق التحفيز و أسرىم و معاييرىم.  -ز
 الرضا عن الخدمات التي تقدم للأفراد العاممين. -ح

                                       
 .15ــــ13 ص مرجع سابق ،ــ عبد الوىاب عمي، محمد سيد خطاب، 1
 .51، ص 3991الشنوامي صلاح: ادارة الافراد والعلاقات الانسانية،  ـــ 2
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وىناك ستة عوامل ميمة لمرضا الوظيفي تتصل العوامل الثلاثة الأولى منيا بالعمل مباشرة 
 : 1لثلاثة الأخرى بظروف أو جوانب أخرى و ىيبينما تتصل العوامل ا

الذي يشغمو أو طبيعة الوظيفة و مكانتيا و معرفة أفراد المجتمع لقيمة ىذه المكانة و لمكانة 
من  الدائرة في المجتمع، و بالتالي يمكن أن يتم اشباع ليذه الحالة ) الشعور باحترام المذات (

 خلال المركز الوظيفي أو الاجتماعي لمدائرة مما يؤدي إلى الاحساس بالرضا. 
خصائص شخصية الفرد و ظروفو : و التي تتمثل في ادراكو و شخصيتو و  - أ

و طموحو و ذكاءه و مدى ولائو و انتمائو لمدائرة و عمره  استعداداتوقدراتو و 
ه الخصائص في إنجاز الزمني و تجاربو و دخمو الشيري و مدى ما تمعبو ىذ

 الفرد لمعمل و القيام بمسؤولياتو الوظيفية أي انعكاسيا الإيجابي عن الرضا .
محتوى الوظيفة : من العوامل التي تمعب دورا ىاما في تحديد الرضا الوظيفي  - ب

محتوى الوظيفة نفسيا من حيث نوعيا و مياميا و النسق الذي تسير عميو. 
و سرعة التنفيذ ربما يكون مستوى الرضا فييا  فبعض الأعمال تحتاج إلى الدقة

منخفض مقارنة بالأعمال التي يمكن لمعامل ان يقوم فييا بميام متعددة و يوجد 
فييا إثراء وظيفي و تمكنو من الأداء بطريقة فييا قدراتو و امكاناتو و خبراتو و 

 ابداعاتو، و كل ذلك ينعكس في شكل رضا وظيفي عالي. 
لأداء: يتحقق الرضا عن العمل نتيجة لإدراك الفرد لمعوامل عوامل خاصة با -ج

 التالية بالنسبة للأداء:
 ارتباط الأداء بمكافآت و حوافز العمل و شعور الفرد بأن قدراتو تساعده عمى -3

 م مع الأىداف المحددة.ئتحقيق الأداء المطموب بما يتوا
بالنسبة لو و ادراكيم  إدراك الفرد بأن حوافز و مكافآت العمل  ذات أىمية و قيمة -1

بالعدالة في التوزيع بالنسبة لمعوائد و مكافآت العمل ذات أي أنو يتناسب مع ما 
 يقدمو من عمل لمدائرة بالنسبة للأخرين. 

مستوى الإنجاز الذي يحققو الفرد : و ىو مدى ما يترتب عمى الجيد الذي يبذلو  -د
ل إلييا كالرضا و الانتاجية ولتسيب  الفرد من خلال أدائو لعممو و النتائج التي يتوص

                                       
لمعاممين في المكتبات الجامعية، مطبوعات الممك فيد الوطنية، السمسة الاولى، لسالم سالم محمد، الرضا الوظيفي اــ 1

 .93، 3991الرياض،
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الوظيفي و دورات العمل. فبعض الأفراد قد لا يكتفي بأداء العمل فقط و لكن قد 
يكون لديو رغبة في إنجاز اعمال تتفق مع أىداف معينة فكمما كانت درجة الطموح 

 .       مساوية أو قريبة من الأىداف التي تم تحقيقيا كمما كمن الرضا بصورة جيدة و أكبر
 نواع بالرضا الوظيفي : أ

الرضا الوظيفي متعدد الابعاد و الاوجو و عميو تود عدة أنواع لتصنيفو  وىذا وفقا 
 لممعايير التالية 

 د الأنواع التالية جأنواع الرضا الوظيفي باعتبار سيولة وفق ىذا المعيار ن
 الرضا الوظيفي الداخمي : ـــ 

و يتعمق بالجوانب الداخمية لمعامل مثل الاعتراف و الثقة و القبول و الشعور بالتمكن 
 .و الانجاز و التعبير عمى الذات 

  الرضا الخارجي :ـــ 
و يتعمق بالجوانب الخارجية ) البيئة ( لمموظف في محيط العمل مثل المدير زملاء 

 العمل ، طبيعة و نمط العمل . 
 ام :الرضا الكمي العـــ 

 عتبارباة معا و ىو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي اتجاه الابعاد الداخمية و الخارجي 
  :زمنو وفق ىذا المعيار تندرج الانواع التالية

 الرضا الوظيفي المتوقع :
 إذا كان متوقعا أن ما ع من خلال عممية الاداء الوظيفيويشعر المواطن بيذا النو  

 .الميامذلو من جيد يتناسب مع ىدف يب
 الرضا الوظيفي الفعمي :

يشعر الموظف بيذا النوع من الرضا بعد مرحمة الوظيفي المتوقع عندما يحقق  
 .اليدف فيشعر حينيا بالرضا الوظيفي 

 و نوعين ىما :ألى قسمين إىناك من يصنف الرضا الوظيفي ـــ 
  الرضا الكمي :ـــ 

ف قد وظما يكون الىنمل و ميع الجوانب و مكونات العيمثل رضا الموظف عمي ج
لى اقصى درجات الرضا عن عممو و لكن ليس من الضرورة أن تتوفر في ىذا كل إوصل 

يعتبر  عناصر الرضا التي سيذكرىا ، لأن ىذا يتوقف عن طبيعة الموظف نفسو فيو ربما لا
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حدد تمك العناصر التي تتواقف يلتالي الموظف نفسو من يستطيع أن تمك العناصر ميمة  وبا
 معو . 

  الرضا الجزئي :ـــ 
جزاء و مكونات العمل و ىناك يكون الموظف أمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض ي

الاستياء و ربما لا يزال أاكتفا بيا قد وصل درجة كافية عن بعض جوانب العمل و بالتالي 
  .1عمالوأموجودا لكن لا يزال يؤدى 

 رضا الوظيفي : نظريات ال 1_5
معينة موجودة  ىمية فائقة عمى حاجاتأن الناس يعمقون أة نظريات تؤكد ىناك عد

وجو نقص ألى إلى العمل و يشير مفيوم الحاجات إد كبير في دافعيتيم حلدييم و تؤثر عمى 
لى إلى تحقيقيما فعمى سبيل المثال فإن الحاجة إخرى عضوية يسعى الكائن الحي أنفسية و 

 ةعممي أنياالدافعية عمى لى إالاتصال الانساني ىو حاجة نفسية و تنظر نظرية الحاجة 
 افعيا في اشباعيا . و التفاعل بين الحاجات و د

 :نظريات الحاجات  1ـــ5ــ1
ن اشباع الحاجات و أحيث يرى  (3951لى ابراىام ماسمو ) إتعود ىذه النظرية 

ير نفسي و السخط لدى العمال و ذلك الحرمان يولد تأثأحرمان منيا يكون حالة عدة الرضا ال
ن أاعيا فتكون بمثابة دافع لمفرد و ن الحاجات التي لم يتم اشبأو جسمي لحاجات متعددة و 

نو كمما تم اشباع الحاجة من ىذه الحاجة انتقل الفرد أاك ترتيب ىرمي لحاجات الانسان و ىن
لى الحاجة الغير مشبعة التي تمييا في التنظيم المرتب لسمم الحاجات و قد صنف ماسمو إ

 :ىذه الحاجات الى خمس مجموعات حسب أىميتيا و ىي 
 الحاجات الفيزيولوجيةـــ 
 الحاجة الى الامان ـــ 
  الانتماءالحاجة الى ـــ 
  الاحترامالحاجة الى ـــ 
 الحاجة الى تحقيق الذات ـــ 
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 ن الاحساس بالرضا لا يمكن تحقيقو دون الاىتمام بحاجاتيم لذاأوتؤكد نظرية ماسمو 
ىميتيا لمتحقيق الرضا لو دون قصد زيادة الاداء لدى ألابد من دراسة الحاجات و تحديد 

و الاستقرار من  بالأمانالافراد و المؤسسات و ىذا من خلال تحفيز العاممين و اشعارىم 
 .  حاجاتيم خلال اتباع

 نظرية القيم : ـــ 
 لإشباعكثر المصادر أ شباعيا و يعد العملإلى إ:  لكل فرد حاجات يسعى  الحاجات

حاجاتو الدافعية و تولد ىذه الحاجات قدرا من الدافعية لحث الفرد عمى التوجو نحو المصادر 
 المتوقعة اتباع  تمك الحاجات خلاليا . 

ن ىذا أو بوجو خاص في عممو اعتقادا منو داء تنشيط الفرد ألى إتتحول الدافعية  الاداء :
 .اشباع حاجات الفردلى إالاداء وسيمة 

 .1حاجات الفردلى اشباع إداء الفعال يؤدي الأ : الاشباع
ىي المعتقدات التي يحمميا الفرد داخمو و ىي مرشد و دليل لمسموك يتم في ضوئيا  القيم :

ي فيي معيار لتقييم الشخص لسموكو و سموك تفضيل تصرف و رفض الآخر و بالتال
 الآخرين . 

وىي الناتجة عن الاتجاىات العقمية لمفرد و تتم  بالبحث عن الحقائق و  القيم الفكرية :
 أسباب حدوثيا.

 و ترتكز عمى الجوانب الاقتصادية و ما ينتج عنيا من تحقيق مادي .  القيم الاقتصادية :
 وىي تتعمق بالعلاقات الانسانية و ترابط المجتمع و افراده .   : الاجتماعيةالقيم 

توى الفرد و وتيتم بمظاىر القوة و النفوذ و السيطرة سواء عمى مس القيم السياسية :
 .الجماعة

 وتؤدي الى خمق قيمة مجددة تحكميا فكرة التوجيو .  القيم الدينية :
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 : لآدامزنظرية العدالة  1ــــ5ــــ2
أن الافراد يرغبون في الحصول  ظرية عمى مسممة أساسية و بسيطة ومنتقوم ىذه الن 

ل معاممة عادلة مقارنة عمى معادلة عادلة في حيث أن عدم العدالة من اعتقاده بأنو لا يعام
 :اكيم لمعدالة وفقا لأربع خطوات شكل عممية تكوين الأفراد لإدر تن و يبالآخر 

تائج التي تحصل عمييا في ساس مدخلاتو و النأتقييم الفرد لموقفو الشخصي عمى ـــ 
 .المؤسسة

 ساس مدخلاتيم لممؤسسة و نواتجيم منيا . أمقارنات الاجتماعية للأخرين عمى تقييم الـــ 
 مقارنة الفرد لنفسو مع الاخرين عمى أساس المعدلات النسبية لممدخلات و المخرجات ـــ 

 و عدم العدالة .أور بالعدالة ممارسة الشع
 ( 3931نظرية فروم ) نظرية التوقع الأدائي : 1ـــ5ـــ3

و تتأسس ىذه النظرية عمى قاعدتين أن الناس يحددون قيمة النتائج المتوقعة لكل 
  .1نواتج عمى البعض الآخرعمل ومن ثم يفضمون بعض ال

لتي يود تباره الغايات ان تفسير السموك الموجو نحو ىدف ما ينبغي أن يضع في اعإ
ن جيودىم الخاصة لما تدخل في تحقيق أن مدى ايمانيم بأالناس تحقيقيا فحسب كما 

ثر كبير عمى رضاه العممي أذين الاقتراحين يكون لو النتائج التي يفضمونيا فاذا قام الفرد بيا
 .و الايجابي يساعد عمى تكيف الفرد مع موقف ما أن التوقع السمبي لأ
 نظرية العاممين: الدافعية الصحيحة  1ـــ5ـــ4

النظرية رؤية محدودة عن كيفية تنشيط دافعية الافراد وربط اتباع ىذه ىذه  تقدم
الدوافع بسموك الاداء وتفسير دافعية العمال بنوعين من العمل الاول ىو الدافعية ويتضمن 

مل الصحية وتتكون من العوا ما الثاني فييأتقدم والتطور والعمل في حد ذاتو الانجاز وال
سسة والرقابة وظروف العمل والاجر والضمان الوظيفي والاشراف والعلاقات ؤ سياسية الم

من و الاتية أيضا العوامل المحيطة ألى العمل وتسمى إلأنيا عوامل نفسية تدفع بالعامل 
ي تؤثر سيمت ىذه النظرية في توضيح دوافع العمل  التأخارج العمل بعوامل الصحة وقد 
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في الرضا فظيور علامات الشعور بعدم الرضا يدل عمى وجود حاجات ودوافع لن يتم 
 .1ا اشباعيااشباعيا وجب عمين
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 ثبات وصدق أدوات الدراسة
 : أ/ الثبات

والقائم عمى أساس بطراقة التناسق الداخمي باستخدام ألفا كرونباخ  ستباانتم حساب ثبات ىذا الإ

، ومنو امكن القول (0.88) وقد بمغككل،  ستباانتقدار معدل إرتباطات العبارات فاما بانيا بالنسبة للإ

 ، كما ىو موضح في الجدول التالي:الدراسةال في ثابت وصالح للاستعم ستباانبأن ىذا الإ

 عن طريق التناسق الداخمي الإستبيان( يوضح ثبات 01الجدول رقم )

 ككل ستبيانالإ
 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

0.884 00 
 

 صدق ب/ ال

ت وذلك بترتاب الدرجاكذلك باستخدام طراقة المقارنة الطرفاة  ستباانتم حساب صدق ىذا الإ

درجات  6درجات عماا و 6والأدنى، أي ما اقابميا الأعمى  ستباانمن طرفي الإ %72تنازلاا ثم أخذ نسبة 

( وبعدىا اتم تفسار ىذه القامة وقفا Ttestدناا ثم المقارنة بانيما باستخدام اختبار الدلالة الإحصائاة )

 لحالتان ىما:

( فيذا اعني أن ىذا α=0.00أو  0.00( دالة عند مستوى الدلالة )Ttestإذا كانت قامة الفرق لـ ) -

 صادق لأنو استطاع أن اماز بان الطرفان. ستباانالإ

( فيذا اعني أن ىذا α= 0.00(غار دالة عند مستوى الدلالة )Ttestإذا كانت قامة الفرق لـ ) -

 غار صادق لأنو لم اماز بان الطرفان. ستباانالإ

( اتضح بأن ىذا 01( كما ىو موضح في الجدول رقم )Ttestة اختبار الدلالة )وبالنظر إلى قام     

(، )أنظر إلى α= 0.00) الدلالة مستوىدالة عند  ةقاموىي  (2.00صادق حاث بمغت قامتو ) ستباانالإ

 ( :01الممحق رقم 
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  ستبيانلإل( يوضح صدق المقارنة الطرفية 02الجدول رقم )

إختبار التجانس  الطرفين
 Fفين لي

مستوى 
 الدلالة

حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

t  مستوى
 الدلالة

 القرار

الاستبيان 
 ككل

 الأعمى
1.469 0.253 

6 96.16 11.338 
دال عند  0,000 7.052 01

 6.870 58.00 6 الأدنى 1010
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 عرض وتفسير ومناقشة نتائج الدراسة

ئمة وجب أولا التحقق قبل البدأ في مرحمة معالجة الفرضيات باستخدام الاساليب الاحصائية المختمفة والملا

 التوزيع بالنسبة لممتغيرات محل الدراسة الحالية، والجدول التالي يوضح ذلك: من شرط اعتدالية

 الية التوزيع بالنسبة لممتغيرات محل الدراسة( يوضح التحقق من شرط إعتد03جدول رقم )

 المتغيرات
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 القرار
درجة   الاحصاءات

 الحرية
مستوى 
درجة   الاحصاءات الدلالة

 الحرية
مستوى 
 الدلالة

 دالغير  0.716 51 0.984 2000. 51 0.077 الاستبيان ككل
 

 كولموغروف سميرنوفول أعلاه نلاحظ وبناء عمى قيم إختبار من خلال المعطيات المبينة بالجد 

كانت غير دالة إحصائيا عند  الاستبيان ككلفي درجات أفراد عينة الدراسة عمى  شبيرو ويمكوكذا إختبار 

( وىذا يعني أن التوزيع البيانات إعتدالي وبالتالي فإن كل الاساليب الاحصائية 3...مستوى الدلالة ألفا )

 ( .02تخدم في المعالجة ىي أساليب بارامترية أنظر إلى الممحق رقم )التي ستس
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 عرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء فرضيات الدراسة: -

 الفرضية العامة: عرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء

حسين تساهم العلاوات والمكافئات بدرجة متوسطة في تنصت الفرضية العامة ليذه الدراسة عمى: "

إلى إختبار الدلالة تم المجوء "، ومن أجل التحقق من صحة ىاتو الفرضية الرضا الوظيفي لدى ....... 

( بالنسبة لمعينة الواحدة والقائم عمى أساس تقدير الفرق بين متوسط إستجابات أفراد العينة Tالاحصائية )

ة تم التوصل إلى النتيجة كما ىو موضح والمتوسط النظري لو، وبعد المعالجة الاحصائي عمى الاستبيان ككل

 في الجدول التالي:

 درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي( يوضح 04الجدول رقم )

حجم  الاستبيان ككل
 العينة

المتوسط 
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  t الحرية

 القرار الدلالة

-..3.0 .3 11.412 ....0 .0 31 الدرجة الكمية  1...دال عند  ..... 
 

( نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي لأفراد عينة 04من خلال النتائج المبينة بالجدول أعلاه رقم )

تماما من المتوسط النظري لممقياس والمقدر بـ  أدنى( أنو ....0والذي بمغ ) الاستبيان ككلالدراسة عمى 

، وىذا ما أكدتو منخفضة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفية مساىمة درج ، بناء عميو فإن.0

( وىذا يعني 1...ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) سالبة( وىي قيمة -.3,0قيمة ''ت'' والتي بمغت )

 العامةاسة فرضية الدر  تعارض، وبالتالي فإن ىذه النتيجة النظري للاستبيانأن الفروق لصالح المتوسط 

أي أن  "تساهم العلاوات والمكافئات بدرجة متوسطة في تحسين الرضا الوظيفي لدى ....... والقائمة "

، ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىي العلاوات والمكافئات تساهم بشكل قميل في تحسين الرضا الوظيفي

 %.1%، مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 00
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 الفرضية الفرعية الأولى:ء نتائج عمى ضو عرض وتفسير ومناقشة ال

وجهات نظر توجد فروق دالة إحصائيا في  لياتو الدراسة عمى: " الأولىالفرعية نصت الفرضية 

أفراد عينة الدراسة في درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير 

( بالنسبة لمعينتين Tالمجوء إلى إختبار الدلالة الاحصائية )"، ولمتحقق من صحة ىاتو الفرضية تم الجنس

 المستقمتين، وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدول التالي:

في درجة مساهمة العلاوات والمكافئات أفراد عينة الدراسة وجهات نظر  بين الفرق يوضح( 05) رقم الجدول
 لوظيفي لديهم تبعا لمتغير الجنسفي تحسين الرضا ا

 التجانس الجنس
(F) ليفين 

 مستوى
 الدلالة

 حجم
 العينة

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 درجة
 مستوى "T" قيمة الحرية

 القرار الدلالة

الدرجة 
 الكلية

 ذكور
0.076 0.783 

25 82.88 12.868 
 دالغير  0.144 1.486 94

 14.213 77.23 26 إناث
 

اختبار التجانس ليفين )ف( والذي بمغت قيمو   نلاحظ أن( 05من خلال الجدول أعلاه رقم )

نستنتج أن ىناك تجانس بين وبالتالي (، 3...غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )أنيا قيمة  (4...)

 .لعينتين مستقمتين متجانستين  (Ttest)المجموعتين مما استدعى تطبيق اختبار 

 لمذكوروالتي بمغت بالنسبة لافراد عينة الدراسة عمى الاستبيان ر إلى المتوسطات الحسابية وبالنظ

اختبار الدلالة  ةقيم غير أن، ابينيمطفيفة نلاحظ أن ىناك فروقا  ،(44.01) للاناثبالنسبة و ( 00.00)

(، α=3...لفا )دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة أغير  جاءت( 1.20)( والتي بمغت Ttestالإحصائية )

الأولى لفرضية الدراسة الفرعية  معارضةومنو نستطيع الحكم عمى أن ىذه النتيجة المتوصل إلييا جاءت 

وجهات نظر أفراد عينة الدراسة في درجة مساهمة العلاوات توجد فروق دالة إحصائيا في القائمة 
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 توجد فروق دالة إحصائيا تبعا لاأي  والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير الجنس

 %(.3%( مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة )03ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىي ) ،لعامل الجنس

 :الثانيةعرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية 

ات نظر أفراد وجهتوجد فروق دالة إحصائيا في  لياتو الدراسة عمى: " الثانيةالفرعية نصت الفرضية 

 عينة الدراسة في درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير السن

( تحميل التباين الأحادي، F"، ولمتحقق من صحة ىاتو الفرضية تم المجوء إلى إختبار الدلالة الاحصائية )

  موضح في الجدول التالي: وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما ىو

في درجة مساهمة العلاوات أفراد عينة الدراسة وجهات نظر  بين الفرق يوضح( 06الجدول رقم )

 والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير السن

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F قيمة 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 الدرجة
 الكمية

 135.052 2 270.103 داخل المجموعات
 190.873 48 9161.897 بين المجموعات ما دالغير  0.498 0.708

   50 9432.000 الكمي

 

( أو ما يسمى بـ Fاختبار الدلالة الاحصائية ) م( أعلاه وبالنظر إلى قيم06من خلال الجدول رقم )

إحصائيا عند  غير دالة ةقيمنلاحظ أنيا و  (.4..والتي بمغت ) الاستبيان ككل"تحميل التباين الأحادي" في 

 معارضة جاءت إلييا المتوصل النتيجة ىذه أن عمى الحكم نستطيع وبالتالي، (3...مستوى الدلالة ألفا )

ة في وجهات نظر أفراد عينة الدراستوجد فروق دالة إحصائيا في  ب القائمة الثانيةالفرعية  البحث لفرضية

لا توجد فروق أي  درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير السن
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 الخطأ في الوقوع احتمال مع%( 03) ىي النتيجة ىذه من التأكد ونسبة ،السندالة إحصائيا تبعا لعامل 

 %(.3) بنسبة

 لثالثة:عرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية ا

وجهات نظر أفراد توجد فروق دالة إحصائيا في  لياتو الدراسة عمى: " الثالثةالفرعية نصت الفرضية 

عينة الدراسة في درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير الحالة 

( تحميل التباين Fلدلالة الاحصائية )"، ولمتحقق من صحة ىاتو الفرضية تم المجوء إلى إختبار ا المدنية

  الأحادي، وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدول التالي:

في درجة مساهمة العلاوات أفراد عينة الدراسة وجهات نظر  بين الفرق يوضح( 07الجدول رقم )

 الحالة المدنية والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F قيمة 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الدرجة 
 الكمية

 184.464 3 553.391 داخل المجموعات
 188.907 47 8878.609 بين المجموعات ما دالغير  0.412 0.976

   50 9432.000 الكمي

 

( أو ما يسمى بـ Fاختبار الدلالة الاحصائية ) م( أعلاه وبالنظر إلى قيم06من خلال الجدول رقم )

إحصائيا عند  غير دالة قيمةنلاحظ أنيا و  (04..والتي بمغت ) الاستبيان ككل"تحميل التباين الأحادي" في 

 ارضةمع جاءت إلييا المتوصل النتيجة ىذه أن عمى الحكم نستطيع وبالتالي، (3...مستوى الدلالة ألفا )

وجهات نظر أفراد عينة الدراسة في توجد فروق دالة إحصائيا في  ب القائمة الثالثةالفرعية  البحث لفرضية

لا أي الحالة المدنية درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير 
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 احتمال مع%( 03) ىي النتيجة ىذه من كدالتأ ونسبة ،الحالة المدنيةتوجد فروق دالة إحصائيا تبعا لعامل 

 %(.3) بنسبة الخطأ في الوقوع

 عرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية الرابعة:

وجهات نظر أفراد توجد فروق دالة إحصائيا في  لياتو الدراسة عمى: " الرابعةالفرعية نصت الفرضية 

مكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير طبيعة عينة الدراسة في درجة مساهمة العلاوات وال

( تحميل التباين F"، ولمتحقق من صحة ىاتو الفرضية تم المجوء إلى إختبار الدلالة الاحصائية ) العمل

  الأحادي، وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدول التالي:

في درجة مساهمة العلاوات أفراد عينة الدراسة وجهات نظر  بين الفرق يوضح( 08الجدول رقم )

 طبيعة العملوالمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير 

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F قيمة 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الدرجة 
 الكمية

 189.656 2 379.313 داخل المجموعات
 188.598 48 9052.688 بين المجموعات ما دالغير  0.373 1.006

   50 9432.000 الكمي

 

( أو ما يسمى بـ Fاختبار الدلالة الاحصائية ) م( أعلاه وبالنظر إلى قيم08من خلال الجدول رقم )

إحصائيا عند  غير دالة قيمةنلاحظ أنيا و  (...1والتي بمغت ) الاستبيان ككل"تحميل التباين الأحادي" في 

 معارضة جاءت إلييا المتوصل النتيجة ىذه أن عمى الحكم نستطيع وبالتالي، (3...مستوى الدلالة ألفا )

وجهات نظر أفراد عينة الدراسة في توجد فروق دالة إحصائيا في  ب القائمة الرابعةالفرعية  البحث لفرضية

لا توجد أي طبيعة العمل رضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين ال
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 الوقوع احتمال مع%( 03) ىي النتيجة ىذه من التأكد ونسبة ،طبيعة العملفروق دالة إحصائيا تبعا لعامل 

 %(.3) بنسبة الخطأ في

 عرض وتفسير ومناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية الخامسة:

وجهات نظر توجد فروق دالة إحصائيا في  لياتو الدراسة عمى: " ةالخامسالفرعية نصت الفرضية 

أفراد عينة الدراسة في درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير 

( تحميل التباين F"، ولمتحقق من صحة ىاتو الفرضية تم المجوء إلى إختبار الدلالة الاحصائية ) الأقدمية

  دي، وبعد المعالجة الاحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدول التالي:الأحا

في درجة مساهمة العلاوات أفراد عينة الدراسة وجهات نظر  بين الفرق يوضح( 09الجدول رقم )

 الأقدميةوالمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير 

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

جة در 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F قيمة 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الدرجة 
 الكمية

 191.677 3 575.031 داخل المجموعات
 188.446 47 8856.969 بين المجموعات ما دالغير  0.394 1.017

   50 9432.000 الكمي

 

( أو ما يسمى بـ Fصائية )اختبار الدلالة الاح م( أعلاه وبالنظر إلى قيم09من خلال الجدول رقم )

إحصائيا عند  غير دالة قيمةنلاحظ أنيا و  (1..1والتي بمغت ) الاستبيان ككل"تحميل التباين الأحادي" في 

 معارضة جاءت إلييا المتوصل النتيجة ىذه أن عمى الحكم نستطيع وبالتالي، (3...مستوى الدلالة ألفا )

وجهات نظر أفراد عينة الدراسة جد فروق دالة إحصائيا في تو  ب القائمة الخامسةالفرعية  البحث لفرضية

لا توجد أي الأقدمية في درجة مساهمة العلاوات والمكافئات في تحسين الرضا الوظيفي لديهم تبعا لمتغير 
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 في الوقوع احتمال مع%( 03) ىي النتيجة ىذه من التأكد ونسبة ،الأقدميةفروق دالة إحصائيا تبعا لعامل 

 %(.3) بنسبة الخطأ
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 الخاتمة : 
ة سياس ىي ةساسيأ سياسات ربعأ في تتمحور البشرية الموارد تسيير سياسات نإ
 قادرا تجعمو وكفاءات ميارات العمال تكسب التي التكوين سياسو بعدىا تأتي ثم التوظيف

 شكالياأ بمختمف التحفيز ةسياس خيراأو  عممو محيط في ةالحاصم التغيرات مع التكيف عمى
 لمعمال اضافيو طاقات جرتف خلاليا من التيوالمكافئات  العلاوات ، والترقية الاجور رفع من

 اتباع عمى المشرف وأ القائدة قدر  عمى اساسا يتوقف وىذا المنظمة وتطور نجاح وبالتالي
 المردودية ةقم لىإ الوصول بيدف البشرية الموارد تسيير في ومؤثره ةفعال سياسات

 يتضمنو وما الحوافز نظام ان لنا اتضح السابقة الفصول في ذكره تم ما خلال ومن 
 عمى وأ المنظمة مستوى عمى سواء ةبالغ ةىميأ لو مكافئات وكذا ةوترقي الاجور في رفع من

 بالنسبة عمييا والحفاظ المناسبة الكفاءة بجذل وسيمو يعتبر المنظمة ةجي من رد،الف مستوى
 عن الوظيفي بالرضا شعوره وبالتالي لمفرد المختمفة الاحتياجات لإشباع وسيمو فيمثل لمفرد

 ،بيا يعمل التي المنظمة قبل من بالتقدير الشعور وبالتالي الحالية وظيفتو

 من عميو يحصل ما ةقيم عمى بيرك حد الى تتوقف عممو عن دالفر  رضى ةودرج 
 والاىتمام عادل نظام بتحديد العناية فان وعميو ــــعينا او انقد ــــجورأ و اتوعلاو  مكافئات
 البشرية الموارد اداره برامج نجاح عوامل من تعتبر وممحقاتيا لمحوافز رشيده سياسة بوضع

 تحسين في والعلاوات المكافئات ةمساىم ةدرج تحديد ان القول نستطيعفي الأخير و 
حيث أن  التحفيزية السياسة في الجيد التحكم بماده دىبم يقاثو  ارتباطا مرتبط الوظيفي رضا

 الفعالة بالحوافزونا مقر  يكون لممنظمة بالنسبة الإنتاجية والزيادة  العاممي رضا درجو ارتفاع
 ادائيم اتجاه سيرورة الافراد لدىوتحريك دوافع العمل  لمحوافز جيد نظام وتصميم اداره وكيفيو

 الوظيفي رضاىمو 
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 .الوظيف بالرضا
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 بسم الله انرحمان انرحيم

حول دور انمكافآت و انعلاوات في ــ عمم و تىظيم ــ استبيان بحث نىيم درجة نيساوس في عهم انىفس 

 تحسيه انرضا انوظيفي

فٟ اطبس ثحث ػٍّٟ ثؼٕٛاْ دٚس اٌّىبفآد ٚ اٌؼلاٚاد فٟ رحس١ٓ اٌشضب اٌٛظ١فٟ فٟ اٌجش٠ذ اٌدضائشٞ ِٓ 

رٕظ١ُ ٚ رس١١ش اٌّٛاسد اٌجشش٠خ، أخٟ أخزٟ  ػًّ ٚأخً ١ًٔ شٙبدح ١ٌسبٔس فٟ ػٍُ إٌفس رخظض 

ذق ٚ ٔظشا لأ١ّ٘خ اٌّٛظف )ح( ٔزٛخٗ إ١ٌىُ ثٙزا الاسزج١بْ ساخ١ٓ ِٕىُ الاخبثخ ػ١ٍٙب ثىً ِٛضٛػ١خ ٚ ط

ِؤسسزىُ فٟ اٌمطبع اٌٛطٕٟ لّٕب ثبخز١بسوُ ٌذساسخ حبٌخ، ا١ٍِٓ أْ رزفضٍٛا ثبلإخبثخ ػٓ الاسئٍخ 

اٌّطشٚحخ فٟ ٘زا الاسزج١بْ ٚٔحٓ ػٍٝ ثمخ أْ إخبثزىُ سززظف ثبٌذلخ ٚ اٌّٛضٛػ١خ ٚ الا٘زّبَ ثبٌشىً 

 ذساسخ. اٌزٞ ٠ؤدٞ إٌٝ اٌزٛطً ٌٕزبئح رخذَ اٌٙذف الاسبسٟ ِٓ ٘زٖ اٌ

زىْٛ ِٛضغ اٌسش٠خ اٌزبِخ ٚ ٌٓ رسزخذَ إلا سرىُ ثؤْ وبفخ اٌّؼٍِٛبد اٌزٟ سزمذِٛٔٙب اٚ ٔؼب٘ذ حضش

 لأغشاع اٌذساسخ اٌؼ١ٍّخ لا غ١ش.

ٔشخٛ أْ رزمجٍٛا ِٕب وّب ٚ ٔحٓ ٔمذس رؼبٚٔىُ اٌظبدق ِؼٕب ٚ ِسبّ٘زىُ اٌجٕبءح فٟ خذِخ اٌؼٍُ ٚ اٌّؼشفخ 

 خبٌض اٌشىش ٚ اٌزمذ٠ش. 

  ّْٛفضلا الشا ِدّٛػخ اٌؼجبساد اٌزب١ٌخ ثحشص ثُ حذد إٌٝ أٞ ِذٜ رٛافك اٚ لا رٛافك ػٍٝ ِض

 : ػٍٝ سأ٠هزذ١ًٌ ( فٟ الاخبثخ إٌّبسجخ اِبَ اٌؼجبسح ٌٍ×ػلاِخ )ضغ وً ػجبسح ثُ فضلا 

 

 : انبياوات انشخصية ـــ أولا

 روش                   أثٝ              : اٌدٕس 1- 

 إٌٝ ِبفٛق 04سٕخ            ج ـ ِٓ  04إٌٝ  52سٕخ           ة ـ ِٓ  52أ ـ اٌٝ     : اٌسٓ -2

 أسًِ           ِطٍك               أػضة           ِزضٚج               : اٌحبٌخ اٌّذ١ٔخ -3 

           خبِؼٟ         ثبٔٛٞ               ِزٛسظ          اثزذائٟ           اٌّسزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ: -0

 : اٌٛظ١فخ -2

 اخشٜ                      ِبٌٟ                        اداسٞ     :طج١ؼخ اٌؼًّ اٌحبٌٟ -6

       سٕٛاد       02-04  :ج           سٕٛاد   04-2  :ة       سٕٛاد         2-5 :أ اٌؼ١ٍّخ: اٌخجشح -7
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 ً٘ أذ ساع ػٓ طج١ؼخ ٚظ١فزه ِمبسٔخ ثبلأخشح اٌزٞ رزمبضبٖ 59

 

     

 ً٘ س١بسخ الأخٛس اٌّزجؼخ ِٓ طشف اٌّؤسسخ ػبدٌخ  34

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 رمجٍٛا ِٕب خبٌض اٌشىش ٚ اٌزمذ٠ش 
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 ملحق الثبات والصدق
 أ/ الثبات:

 
Reliability 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.884 30 

 
 ب/ الصدق:

 
T-Test 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الطرفين

 الدرجات
 4.62901 11.33872 96.1667 6 الطرف الأعلى

 2.80476 6.87023 58.0000 6 الطرف الادنى

Independent Samples Test 

  

Levene's Test  t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

 الدرجات
variances assumed 1.469 0.253 7.052 10 0.000 38.16667 5.41243 

variances not assumed     7.052 8.235 0.000 38.16667 5.41243 

 
 



 

 

42 

 ملحق نتائج الدراسة
 أولا/ التحقق من طبيعة التوزيع:

Explore 
Tests of Normality 

  
Kolmogorov-Smirnov

a
 Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

0.200 51 0.077 الكلي
*
 0.984 51 0.716 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 
 ثانيا/ التحقق من فروض الدراسة:

 الفرضية الرئيسية:
T-Test 

One-Sample Statistics 
  N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 1.92323 13.73463 80.0000 51 الكلي

One-Sample Test 

  
Test Value = 90 

t Df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

 10.00000- 0.000 50 5.200- الكلي

 الفرضية الاولى:
T-Test 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

 الكلي
 2.57379 12.86895 82.8800 25 ذكور

 2.78750 14.21354 77.2308 26 إناث

Independent Samples Test 

  

Levene's Test  t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

 الكلي
variances assumed 0.076 0.783 1.486 49 0.144 5.64923 3.80154 

variances not assumed     1.489 48.829 0.143 5.64923 3.79402 

 



 

 

43 

 الفرضية الثانية:
Oneway 

ANOVA 
 السنالكلي*

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 270.103 2 135.052 0.708 0.498 

Within Groups 9161.897 48 190.873     

Total 9432.000 50       

 
 الفرضية الثالثة:

Oneway 
ANOVA 

 الحالة المدنيةالكلي*

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 553.391 3 184.464 0.976 0.412 

Within Groups 8878.609 47 188.907     

Total 9432.000 50       

 
 الفرضية الرابعة:

Oneway 
ANOVA 

 الكلي*طبيعة العمل

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 379.313 2 189.656 1.006 0.373 

Within Groups 9052.688 48 188.598     

Total 9432.000 50       

 
 الفرضية الخامسة:

Oneway 
ANOVA 
 الكلي*الأقدمية

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 575.031 3 191.677 1.017 0.394 

Within Groups 8856.969 47 188.446     

Total 9432.000 50       

 



 

 فهرس المحتويات

 



 فهرس المحتوياتـــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 : فهرس المحتويات
 ــ التصريح بالنزاهة العلمية1     

 شكر و تقدير ـــــ2
 

 ـــ الجانب النظري :  
 مقدمة ـــــ 3

 تمهيد . أ
 الإشكالية . ب
 فرضيات الدراسة . ت
 أسباب اختيار الموضوع . ث
 أهداف الدراسة  . ج
 المفاهيم الاجرائية لمدراسة . ح
 أهمية الدراسة  . خ
 الدراسات السابقة . د
 السابقةالتعميق عمى الدراسات  . ذ

I.  المكافآت و العلاوات : الأولالفصل 
 تمهيد -
 مفهوم التحفيز -1
 أنواع التحفيز -2
 نظريات التحفيز -3
 مؤشرات التحفيز -4
 المكافآت  -4-1
 العلاوات  -4-2
 الترقية -4-3
 الأجور -4-4
 خلاصة الفصل -



 فهرس المحتوياتـــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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II. الرضا الوظيفي  : انيالفصل الث 
 تمهيد  -
 مفهوم الرضا الوظيفي -1
 خصائص الرضا الوظيفي -2
 الرضا الوظيفيعوامل  -3
 أنواع الرضا الوظيفي -4
 نظريات الرضا الوظيفي -5
 خلاصة الفصل -

 الجانب التطبيقي:ــــــ 
 ـــ التعميق عمى الثبات والصدق

 عرض وتفسير ومناقشة النتائجـــ 

 الخاتمة 

 قائمة المصادر والمراجع

 


