
 جامعة قاصدي مرباح ـ ورقمة
 و العموم التجارية و عموم التسيير  الاقتصاديةكمية العموم 

 قسم عموم التسيير

  

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي  
 علوم اقتصادية، علوم التسيير و علوم تجارية : الميدان

 علوم التسيير : الشعبة
 تسيير مؤسسات الصغيرة و المتوسطة: التخصص 

 سهير مريومة: من إعداد الطالبة 
 :بعنوان 
 

 

 

 

 

 :جيزت علنا بتاريخ أنوقشت و 

 :أمام اللجنة المكونة من السادة

 رئيسا (جامعة قاصدي مرباح ورقلة- الدرجة العلمية    ) /...............       الدكتور

 مشرفا ومقرر (جامعة قاصدي مرباح ورقلة- أ-أستاذ مساعد )بن شويحة بشير    /      الأستاذ

 مناقشا (جامعة قاصدي مرباح ورقلة- الدرجة العلمية)/...............         الدكتور

 2015/2016:السنة الجامعية

 

 اثر نظام الحوافز عمى تحقيق الرضا الوظيفي
 في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

 دراسة عينة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 جامعة قاصدي مرباح ـ ورقمة
 و العموم التجارية و عموم التسيير  الاقتصاديةكمية العموم 

 قسم عموم التسيير

  

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي  
 علوم اقتصادية، علوم التسيير و علوم تجارية : الميدان

 علوم التسيير : الشعبة
 تسيير مؤسسات الصغيرة و المتوسطة: التخصص 

 سهير مريومة: من إعداد الطالبة 
 :بعنوان 
 

 

 

 

 

 :جيزت علنا بتاريخ أنوقشت و 

 :أمام اللجنة المكونة من السادة

 رئيسا (جامعة قاصدي مرباح ورقلة- الدرجة العلمية    ) /...............       الدكتور

 مشرفا ومقرر (جامعة قاصدي مرباح ورقلة- أ-أستاذ مساعد )بن شويحة بشير    /      الأستاذ

 مناقشا (جامعة قاصدي مرباح ورقلة- الدرجة العلمية)/...............         الدكتور

 2015/2016:السنة الجامعية

 

 اثر نظام الحوافز عمى تحقيق الرضا الوظيفي
 في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

 دراسة عينة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة



إهداء 

من صنع الٌكم معروفا فكافئوه فان لم تجدوا ماتكافؤه به فادع له حتى تروا أنكم  "(ص)قال رسول الله 
" كافأتموه

لى سر وجودي ونور عٌونً إلى من علمانً أن العمل كفاح عإلى من ٌعجز اللسان عن إٌفاء حقهما
". والدي الكرٌمٌن" والعلام سلاح إلى اعز ما املك فً هذا الوجود

أدامكما الله تاجا فوق رأسً 

منال، أمانً، طارق، علاء، وإلى ابنة أختً وحبوبتً : إلى كل من قاسمنً حلو الحٌاة أخواتً وإخوتً
. سرٌن ، وزوج أختً عٌسى، وفٌروز

. فاتح بو الأنوار وكل عائلته: إلى خاطبً ورفٌقً

. إلى كل خالاتً وعماتً، أخوالً وأعمامً وجدتً جمٌلة

. إلى من كانت أنٌستً فً مشواري الجامعً وأبت أن نختمه معا إلى صدٌقتً وزمٌلاتً جواد أمال

........  . صفاء، دلال، كاملة، سمٌة، مٌلوده، فرٌدة، رواٌة : إلى من كانوا لً خٌر جلٌس

. إلى كافة دفعة تسٌٌر مؤسسات الصغٌرة والمتوسطة

. الى كل من ٌذكره قلبً و لم تسعه سطوري و

 

    

  

 

 

  

 

 

 



 شكر وتقدٌر

 بسم الله الرحمان الرحٌم

 " العلم درجات بما تعملون خبٌراٌرفع الله الذٌن آمنوا منكم والذي آتو"

 .اللهم لك الحمد على ما أعنتنا علٌه وأنعمت علٌنا به وعلى ما هدٌتنا إلٌه

 .وفقنا ربنا أن نؤدي شكر النعم

أتقدم بجزٌل الشكر إلى الأستاذ المشرف بن شوٌحة بشٌر الذي كان لً نعم المرشد ولم ٌبخل علٌنا 

 .بنصائحه القٌمة وأرائه السدٌدة

أٌضا أتقدم بالشكر الجزٌل إلى الأستاذ جابو سلٌم جزاه الله عنً خٌر الجزاء لما قدامه لً من عون 

 .ونصح

أتقدم بشكري الخالص إلى جمٌع عمال المؤسسات الصغٌرة والمتوسطة بتقرت وأوجه لهم تحٌة تقدٌر 

 .واحترام

دون أن أنسى من ساعدنً فً هذا البحث على إٌجاد المعلومات والمراجع ومكان الدراسة أبً 

 .وخاطبً وصدٌقتً، أتوجه لهم بشكر الخالص

وأخٌر أتوجه بشكري إلى كل من أفادنً بحرف أو كلمة أو معلومة كان أستاذ أو طالب أو أي شخص 

 .أخر

   

  

 

 

 

 

 

 



 

 :الملخص

تهدف الدراسة إلى معرفة أثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في عينة من الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة بمدينة تقرت ولاية 
ورقلة، استخدام الباحث الاستبانة والدقابلة لجمع الدعلومات، واقتصرت عملية التوزيع على أسلوب العينة العشوائية البسيطة حيث 

مفردة، وتم تحليل البيانات الواردة في الاستبيانات عن طريق استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم  (104)بلغت تعداد عينة الدراسة 
بالاعتماد على الدتوسطات الحسابية، الالضرافات الدعيارية، معاملات الارتباط، تحليل الالضدار، وخلصت  ( Spss)الاجتماعية 

أن الحوافز الدادية تؤثر بشكل ضئيل على الرضا الوظيفي في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل : الدراسة لعدد من النتائج ألعها
، وأن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الحوافز الدعنوية والرضا الوظيفي في 0.273الدارسة حيث بلغت القوة التفستَية 

، في حتُ أظهرت النتائج أنو لا توجد فروق ذات 0.507الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة حيث بلغت القوة التفستَية 
دلالة إحصائية بتُ مفردات الدراسة في العلاقة بتُ نظام الحوافز والرضا الوظيفي تعزى لدتغتَ السن والدستوى التعليمي وسنوات 

الخبرة، وقد أوصت الدراسة العمل على زيادة فاعلية أثر نظام الحوافز وذلك من خلال إعادة النظر بتقييمها لأنظمة الحوافز 
 .عموما

 .نظام الحوافز، الرضا الوظيفي، الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة:الكلمات المفتاحية

Abstract: 

The study aims to investigate the impact of the incentive system to achieve job satisfaction in 

a sample of small and medium enterprises in Touggourt Ouargla Province, the use of the 

researcher questionnaire and interview to gather information, and limited distribution to 

simple random sampling method of the process of reaching the study sample census (104) 

Single, data were analyzed contained in the questionnaires by using the statistical package for 

social Sciences (Spss) based on averages, standard deviations, correlation coefficients, 

regression analysis, and the study found a number of findings, including: that the material 

incentives scantily influence on job satisfaction in the small and medium enterprises replace 

the study where explanatory power amounted to 0.273, and that there are significant 

relationship statistically between moral incentives and job satisfaction in the small and 

medium enterprises under study reaching force explanatory 0.507, while the results showed 

that there were no statistically significant differences between the study vocabulary in the 

relationship between the system of incentives and job satisfaction due variable age, 

educational level and years of experience, the study recommended work to increase the 

effectiveness of the impact of the incentive system through reconsider its assessment of the 

systems generally incentives. 

Key words: the incentive system,  job satisfaction  ,. Small and medium-sized enterprises . 
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 :توطئة

تدارس الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة أعمالذا بواسطة موردىا البشري وذلك لتنفيذ أىدافها ، ولكي تصل ىذه الدؤسسات إلى 
الذدف الدراد الوصول إليو كان لابد من إلغاد الدورد الوظيفي القادر على إيصال الدؤسسة إلى ذلك الذدف، لدى وجود الحوافز 
الإدارية في العمل لذا مكانة متميزة في دفع الفرد للعمل بكفاءة وفاعلية عالية لذذا لصد أن الدارسات الحديثة زادت اىتماماتها 

بعملية تحفيز الدوظفتُ وخلق الرغبة لديهم في العمل التعاوني لخلق الدافع للفرد في ذاتو الداخلية ومن تذة توجيو تصرفاتو وسلوكو لضو 
 .الذدف الدقرر من قبل الدؤسسة

يعد رضا الفرد عن عملو أساس لتوافقو النفسي والاجتماعي ويرتبط ذلك بالنجاح في العمل ويعكس مكانتو داخل لرتمعو، فالرضا 
 .الوظيفي أحد ركائز الأساسية لتوفتَ الاستقرار الوظيفي والبيئة الدناسبة للعامل التي تساعده على أداء عملو على أكمل وجو

وتهدف الحوافز إلي تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ، فهي وإن كانت تعمل على رفع معنويات العاملتُ بالدرجة الأولى، فهي 
في الدقابل تلبي رغباتهم، إذ تقوم الحوافز بدور فاعل حساس في دفع طاقات الأفراد، وتحريك قدراتهم، وخلق الدافع لديهم لتنمية 
مهارتهم، وما يتًتب عليو بصورة عامة من الدوازنة بتُ متطلبات العمل وتلبية حاجات الأفراد في آن واحد، لشا يؤدي إلي استمرار 

 . الدؤسسات، وتنفيذ الأعمال فيها بكفاءة وفاعلية

 
 :إشكالية الرئيسية: أولا

 الظروف ظل في نشاطها لتقوية يدعمها ما على البحث و الدتوسطة و الصغتَة بالدؤسسات الدتزايد الاىتمام من انطلاقا
 .الدعقدة البيئية

 طرح لؽكننا إستمراريتها دعم و تحقيق الرضا الوظيفي و بالتالي رفع أداء الدؤسسات ككل فيالحوافز  ألعية ضوء على و
 :التالية الإشكالية

 إلى إي مدى يمكن أن يؤثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة محل الدراسة؟  

 : التالية  الفرعية الأسئلة  نطرح  الرئيسية الإشكالية عن وللإجابة

 ىل ىناك أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدادية على الرضا الوظيفي في الدؤسسات لزل الدراسة؟- 1
 ىل ىناك أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدعنوية على الرضا الوظيفي في الدؤسسات لزل الدراسة؟- 2
 ما ىي طبيعة العلاقة بتُ نظام الحوافز والرضا الوظيفي في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة؟- 3
 ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعزى إلى متغتَات الشخصية؟-4
  
 



 مقدمة 

 ج

 :فرضيات الدراسة: ثانيا
 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدادية على الرضا الوظيفي في الدؤسسات لزل الدراسة- 1
 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدعنوية على الرضا الوظيفي في الدؤسسات لزل الدراسة- 2
يؤثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة حيث كلما وجدت الحوافز تحقق الرضا - 3

 .الوظيفي
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعزى إلى متغتَات الشخصية- 4

 
 :أىداف الدراسة : ثالثا

: تسعى ىذه الدراسة لتحقيق الأىداف التالية 
 .التعرف على نوعية الحوافز الدقدمة في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة-1
 .التعرف عن مدى رضا الدوظفتُ عن نظام الحوافز الدتبع في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة-2
 .التعرف على العلاقة بتُ نظام الحوافز والرضا الوظيفي-3

 
 ىمية الدراسة أ: رابعا

م ؛ .ص .م  بتحقيق الرضا الوظيفي  نظام الحوافز و علاقتو عتقدم ىذه الدراسة آفاقا للباحثتُ الجدد الذين لذم علاقة بموضو- 
 تحقيق الرضا الوظيفي؛ في دورىا و م، و ص الدؤسسات في الحوافز الدستخدمة أنظمة توضيح الدراسة ىذه تكتسب- 
 . م و ص الدؤسسات في زيادة الرضا الوظيفي في التحفيز ألعية بمدى الدستَين توعية في الدسالعة-
 

 :مبررات اختيار الموضوع: خامسا
 ألعية تقييم كفاءة وفعالية نظام الحوافز في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة؛-
 التعرف على ألعية الرضا الوظيفي لدى الدورد البشري؛-
 .الديول الشخصي للبحث عن الحوافز التي تحقق الرضا الوظيفي في قطاع الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة-
 

 :  المنهج المستخدم في الدراسة: سادسا
 الدوضوعة، والأىداف النتائج إلى للوصول وذلك البحث إعداد في الباحث عليها يعتمد التي الخطوات لستلف الدنهج يبتُ
 على التعرف دفبو معتُ موضوع أو ما ظاىرة لدراسة الباحث يتبعها التي الطريقة أنو على الدنهج اعتبار لؽكن ومنو
 :التالية الدناىج على الاعتماد يتم البحث من الدرجوة الأىداف تحقيق بغية و.لذا حلول وتقدنً ابوأسبا



 مقدمة 

 د

 التوصل تم التي النتائج ووصف الدراسة لزل الظاىرة عن والدعلومات البيانات ترع لنا يتيح الذي: الوصفي المنهج .أ
 .وتفستَىا وتحليلها إليها
 :نموذج الدراسة: سابعا

  Mediating variable                                       الدتغتَات الوسطية 
 
 

  
 
 
 
 

 Dependent Variable                             الدتغتَ التابع Independent Variable  الدتغتَ الدستقل

 من إعداد الطالبة بالاعتماد على الدراسات السابقة: المصدر

 
مرجعية الدراسة : ثامنا

 . تم الاعتماد على لرموعة من الدراجع الأجنبية و العربية بمختلف أنواعها 

 حدود الدراسة: تاسعا

: يكون نطاق الدراسة على النحو التالي 
 .مؤسسات ستة في مدينة تقرت ولاية ورقلة و البالغ عددىا  الدؤسسات الصغتَة و الدتوسطة:الحدود المكانية 
و قد تم توزيع الاستبيان على عينة    (20/03/2016 إلى 20/02/2016 )  لشتدة من كانت فتًة التًبص:الحدود الزمنية 

. ه الدؤسسات ذمن العمال العاملون في ه

 :ىيكل الدراسة:عاشراً 

 :سنحاول في القسم الأول التعرض لفصلتُ أساسيتُ و لعا 

 في الفصل الأول يتم التطرق إلى كل من مفاىيم الحوافز ثم الرضا الوظيفي و العوامل الدؤثرة على الوظيفي على كل منهما. 
 و في الفصل الثاني يتم التطرق للدراسات السابقة التي تناولت موضوع الحوافز والرضا الوظيفي. 

الجنس ، العمر ، 
 الدستوى التعليمي

 سنوات الخبرة 

 الرضا الوظيفي 

 

الحوافز 

الحوافز الدادية 

 الحوافز الدعنوية

 



 مقدمة 

 ه

 :سنحاول في القسم الثاني التعرض لفصلتُ أساسيتُ ولعا 

  في الفصل الثالث يتم التطرق لدنهجية الدراسة و الأدوات الدستخدمة في الدراسة. 
 و في الفصل الرابع يتم عرض النتائج و استخراج الاستنتاجات. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 القسم الأول

 الألأدبيا اللنظرة واللتطبقبة  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول
 ننيم الحوافز والظضي الوظبفي 
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 :تمهيد

يعتبر الدورد البشري من أىم الدوارد الدستخدمة في الدؤسسات في وقتنا الراىن، لأنو العنصر الفاعل بتُ تريع عناصر الإنتاج لامتلاكو 
الطاقات الفكرية الدتجددة التي تضمن استمرار العمل وتطوره، لشا جعل إدارة الدؤسسات الناجحة تتحول من معاملة الإنسان 

ىذا ما يدعو . كالآلة دون اىتمام بمشاعره وبيئة عملو الدادية والعلاقات الإنسانية، إلى الاىتمام بالجوانب النفسية للموارد البشرية
إلى الحديث عن الحوافز الدادية والدعنوية التي تدثل لزركات خارجية للموارد العاملة في الدنظمة، تظهر آثارىا على شكل رضا وولاء 

 .للمؤسسة

وعليو أصبح على الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة الاىتمام بتسيتَ الدوارد البشرية لشا يدفع بها إلى تحقيق أداء فردي وتراعي متميز 
 .لؽكن الدؤسسة من تحقيق أىدافها

 .لذلك سنحاول في ىذا الفصل التطرق إلى كل من مفهوم نظام الحوافز والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما
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 ماهية الحوافز و نظام الحوافز:المبحث الأول

إن للحوافز والتعويضات دوراً رئيسيا في توفتَ بيئة العمل الدناسبة ويتحقق ىذا الدور في الدنظمة من خلال تحفيز الأفراد لتقدنً 
خدماتهم للمنظمة، ولضمان تحفيزىم والتزامهم تجاه تحقيق أىداف الدؤسسة، وفي الدقابل إن وجود نظام حوافز قانوني وفعال يكفل 

 1.حقوق وامتيازات العاملتُ يعرض الدؤسسات للعديد من الدخاطر التي تؤثر سلباً على لرمل الأداء الوظيفي والسلوكي

 :مفهوم الحوافز:أولا

 . لقد اختلف الباحثون و الكتاب حول إعطاء مفهوم موحد للحوافز، و فيما يلي عرض لأىم التعاريف 
حفزه، دفعو إلى الخلف، والليل لػفز النهار إي يسوقو ورايتو متحفز إي مستفزا مستعجل لا )يشتَ مصطلح الحوافز:الحوافز لغة -

 .لؽكنو الجلوس
 بأنها تلك العوامل والدؤثرات الخارجية التي تشجع الفرد على زيادة أدائو، وتقدم نتيجة الحوافز:يعرفو أبو الكشك:اصطلاحاً - 

 2.لأدائو الدتفوق والدتميز وتؤدي إلى زيادة رضائو وولائو للمؤسسة وبالتالي إلى زيادة إنتاجية مرة أخرى
 بأنها لرموعة القيم الدادية والدعنوية الدمنوحة للأفراد العاملتُ في قطاع معتُ والتي تشبع  الحوافز فقد عرف صلاح الشنواني-

 3.لديهم الحاجة وتدفعهم إلى سلوك معتُ
 4. تعبر في أبسط معانيها ما لػصل عليو الفرد في الدؤسسة مقابل عملو فيها والتحاق العامل بالدؤسسة وبقائو فيهاالحوافز-
 

 أنها متقاربة في دلالتها عن الحوافز، كمؤثرات خارجية تستخدمها الإدارة للتأثتَ على العاملتُ لديها يلاحظ من التعاريف السابقة
 . للوصول إلى الأداء الأفضل والشعور بالانتماء للمنظمة

فالحافز خارجي أما الدافع داخلي ينبع من داخل الإنسان ولكن الحوافز لؽكن أن تحرك وتوقظ : الحافز والدافعلغب أن نفرق بتُ 
 .الدوافع

 
 
 
 

                                                           
1
رسالة ماجستتَ، إدارة أعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزىر بغزة، . تقييم أثر الحوافز على الأداء الوظيفي.نادر حامد عبد الرازق أبو شرخ

 .09م، ص2010
، 2012-2011رسالة ماجستتَ إدارة أعمال، الأكادلؽية العربية بالدلظارك،. أثر التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين. متَفت توفيق إبراىيم عوض الله 2

 .20ص
3
 .420،ص1987، مؤسسة شباب الجامعة الاسكندرية، مصر، إدارة الأفراد والعلاقات الانسانية مدخل الأىدافصلاح الدين الشنواني، 
4
 .26، ص22العدد2009لرلة كلية الدأمون، جامعة معسكر، . أثر الحوافز على الرضا الوظيفي. ليا زيد وىيبة
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 :أىمية الحوافز:ثانياً  
 1:لؽكن توضيح ألعية الحوافز في النقاط الآتية

 الدسالعة في إشباع العاملتُ ورفع روحهم الدعنوية؛- 
الدسالعة في التحكم في سلوك العاملتُ بما يضمن تحريك ىذا السلوك وتعزيزه وتوجيهو وتعديلو حسب الدصلحة الدشتًكة بتُ - 

 الدنظمة والعاملتُ؛
 تنمية عادات وقيم السلوكية جديدة تسعى الدنظمة إلى وجودىا بتُ العاملتُ؛- 
 2الدسالعة في تحقيق إي أعمال أو أنشطة تسعى الدنظمة إلي إلصازىا؛- 
 تحستُ الوضع الدادي والدعنوي والنفسي والاجتماعي للفرد؛- 
تساىم نظم الحوافز في خلق رضا العاملتُ لشا يساعد على حل الدشكلات التي تعاني الإدارات منها مثل قدرات الإنتاج وارتفاع - 

 .معدلات الكلف والغياب
 

 :أنواع وأسس منح الحوافز:ثالثاً 
 

 :أنواع الحوافز-(1
توجد عدة تصنيفات متعددة ومتنوعة للحوافز، وىي متداخلة مع بعضها البعض، حيث تعددت تقسيمات الباحثتُ في لرال 

الحوافز لوسائل وأساليب لؽكن للإدارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءة لشكنة من الأداء الإنساني للعاملتُ، وألعها ىذه 
 :التقسيمات

 إلى حوافز مادية ومعنوية وتنقسم:تصنيف الحوافز من حيث طبيعتها أو قيمتها(أ
وىي مبالغ التي تدفع للموظفتُ إما على شكل دفعة واحدة أو دفعات شهرية، وتشمل أيضاً للفرد من دخل :الحوافز المادية-

 3:إضافي،ومن أمثالتها
 الدكافآت عن العمل الإضافي أو الأعمال الدميزة؛- 
 الدشاركة في الأرباح، كإعطاء نسبة منها العاملون أو أسهم تدنح كحافز لذم؛- 
 الزيادات الدورية والاستثنائية في الأجور؛- 
 التأمتُ الصحي للعاملتُ أو أسرىم لشا لؼفف العبء الدالي؛-
 ؛(مواصلات- سكن- سفر)البدلات الدختلفة-

                                                           
1
-10،ص2007رسالة ماجستتَ، العلوم الادراية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الامنية،. التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي. علرف بن ماطل الجريد

11. 
2
 .6،ص32،2010، لرلد97لرلة الرافدين، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة موصل، العدد. الحوافز وأثرىا في الرضا الوظيفي. جرجيس عمتَ عباس، مثتٌ وعد الله يونس
3
 .4،ص93،2012، العدد35لرلة الإدارة والاقتصاد، المجلد. الحوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي. معاذ لصيب غريب
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 .التًقية والتقدم في العمل-
  1. ويعد ىذا النوع من الحوافز الأكثر استخداما كما انو الأكثر تأثتَ من غتَه من الحوافز لأنو يشبع عادة حاجات العاملتُ

ىي الحوافز التي تساعد الإنسان وتحقق لو إشباع حاجاتو الأخرى النفسية و الاجتماعية، فتزيد من شعور :الحوافز المعنوية-
 .العامل بالرقي في عملو وولائو في تحقيق التعاون بتُ زملائو

ولا تقل الحوافز الدعنوية ألعية عن الحوافز الدادية، بل ىناك ترابط وتكامل فيما بينها، وتختلف ألعية الحوافز الدعنوية وفق لظروف 
 2.العامل والدنظمة من الحوافز ما يناسب ظروفها

 3.الخ...وتشمل التًقية وتقدير جهود العاملتُ، وإشراك العاملتُ في الإدارة، ضمان واستقرار العمل وتفويض الصلاحيات
 

 4وتنقسم إلى حوافز إلغابية و سلبية : تصنيف الحوافز من حيث فلسفتها أو أثرىا(ب
ىي الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملتُ وتلبي حاجاتهم ودوافعهم لرفع مستوى ولائهم وتحستُ أدائهم، :الحوافز الايجابية - 

وحتى  تكون الحوافز الالغابية فعالة ومؤثرة لغب تطبق فورا عند قيام العامل بالتصرف الذي يستحق عليو الحافز، ولغب أن توضع 
:   ومن أمثلة الحوافز الالغابية. وفق أسس عادلة وأن تؤدي إلى إشباع حاجة عند العامل يشعر بضرورة إشباعهم  

 العدالة في معاملة العاملتُ، الاعتًاف بكفاءة الفرد في عملو، وإشعاره بألعيتو؛- 
 التًقية الاستثنائية، والشكر والثناء والدكافأة لأصحاب الإلصازات؛- 
 .توفتَ بيئة العمل الدناسبة ماديا ومعنويا- 
وىي عقوبات لستلفة يتم إبقاءىا على الدرؤوستُ، قد تؤدي بالنتيجة إلى تغتَ الدوظف للسلوك الذي عوقب :الحوافز السلبية-

 . عليو أو تحستُ الصورة الدأخوذة عنو
وتتمثل الحوافز السلبية بمجموعة إجراءات تتخذىا الإدارة للحد من التصرفات غتَ الدقبولة، مثل عدم الالتزام بالعمل وكثرة 

 :الأخطاء أو عدم الشعور بالدسؤولية والكسل، وتستخدم كأداة لتحذير الآخرين حتى لا يقعوا في الأخطاء مستقبلًا، ومن أمثلتها
 الإنذار والتنبيو للعاملتُ الدقصرين؛- 
 تأختَ التًقية، أو تخفيض الدرجة الوظيفية أو النقل لدكان آخر؛-
 .الحسم في التعويضات، ومنع بعض الامتيازات مثل الطعام أو التنقل-
 

 تنقسم إلى:تصنيف الحوافز من حيث الأطراف ذات العلاقة أو المستفيدون (ج
  النوع ىدا ل ،ويطبقالعم زلصالإ لجيدةوسلوكاتو ا تودالرهو على توفأمكا د بغية للفر توجوو:الحوافز الفردية- 

                                                           
1
 .27، ص2013-2012،"02" مذكرة ماجستتَ، تخصص تنظيم عمل، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، جامعة قسنطينة.التحفيز وأداء الممرضين. الطاىر الوافي
2
 4، صمرجع سبق ذكرهمعاذ لصيب غريب، 
3
 11، صمرجع سبق ذكرهنادر حامد عبد الرازق أبو شرخ، 
4
 .11، صمرجع سبق ذكرهمعاذ لصيب غريب، 
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 1.بالدؤسسة الأقسام يأخذ  لالعمكان  إذاوخاصة  جنتالات الإمعد دةبزيا الحوافز
 .الخ...والترقية التشجيعية المكافآت بالإنتاج، جرالأربط  الفردية الحوافزومن أمثلة ىذه 

 . تركز على العمل الجماعي، والتعاون بتُ الفريق:الحوافز الجماعية- 
 2:ومن أمثلتها

 . الرعاية الصحية والاجتماعية التي تواجو إلى أفراد يعملون في منظمة واحدة–الدزايا العلنية -
وىي بدورىا . وىذا لتحفيزىم على تحستُ ورفع كفاءة الإدارة والإنتاج والأداء، وقد تكون إلغابية أو سلبية، أو مادية أو معنوية

 .تشجع وتنمي روح التعاون العمل بروح فريق
 
 :تصنيف الحوافز من حيث ارتباطها إلى (د

 . ترتبط بالعامل نفسو، وىو العمل وفق الإحساس الداخلي للفرد، وىو التصرف فردياً :حوافز داخلية- 
 :ومنها

 الاستقلال في العمل؛-
 استخدام مهارات صعبة؛- 
 القيام بأداء عمل مهم؛ - 

 .وتتفاوت الحوافز الداخلية من وظيفة للأخرى، ويكون تأثتَىا وعلاقتها غالباً في الأداء والرضا الوظيفي
 :ىي الحوافز التي تقدمها إدارة الدنظمة وتقع خارج نطاق العمل ذاتو ومنها:حوافز خارجية- 
وغالبا يكون تأثتَىا أقل من تأثتَ الحوافز الداخلية، . الخ... العلاج – الوجبات المجانية – التأمتُ –الجازات –الأجر النقدي -

التقدير والثناء من جانب الدشرفتُ - التًقية - الأجر والدكافآت الدالية الأخرى - ولذا ثلاث ألظاط رئيسية متاحة لدى إدارة الدنظمة
 .والزملاء

 
 :أسس منح الحوافز-2

حتى تكون الحوافز ذات فعالية لابد من توفر لرموعة من الأسس تعتمد عليها الإدارة في منح ىذه الحوافز، ولؽكن عرض ىذه 
 3:الأسس كما يلي

يعتبر التميز في الأداء من أىم الأسس لدنح الحوافز وقد يكون الوحيد في بعض الدؤسسات، ولؽكن أن نلاحظ ىذا : الأداء-(أ
 . التميز في كمية الدنتوج أو وقت العمل والتكاليف التي يتم توفتَىا

                                                           
1
 .143، ص2008-2007 مذكرة ماجستتَ، تنمية وتسيتَ الدوارد البشرية، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية،، .الحوافز والفاعلية التنظيمية. عبد العزيز شنيق
2
-2011مذكرة ماجستتَ، تخصص إدارة وتسيتَ رياضي، الدركز الجامعي لزمد شريف مساعديو سوق أىراس، . التحفيز وعلاقتو بأداء لاعبي كرة نوادي كرة اليد. على جوادي

 .41-40،ص2012
3
 .84، ص2013، 1دار الابتكار لنشر والتوزيع عمان، ط.إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية. منتَ بن أتزد بن دريدي
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تلجأ الدؤسسة لذذا الأسلوب عندما يصعب قياس ناتج العمل كما ىو الحال في وظائف الخدمات والأعمال : المجهود-(ب
 .الحكومية، لذلك تأخذ الدؤسسة في الحسبان المجهود

 ويقصد بها طول الفتًة التي قضاىا الفرد في العمل وىي تشتَ إلى حد ما إلى الولاء والانتماء للمؤسسة لذلك :الأقدمية- (ج
 .لغب مكافأتو، وتظهر ىذه الدكافأة على شكل علاوة وحوافز

لؽكن،   و تكوينية، أدوات أو براءات أو رخص أو أعلى شهادات من عليو لػصل ما على الفرد تحفز الدنظمات بعض: المهارة(د
 1.للفرد والفنية الادارية والدهارات الكفاءات من الدزيد امتلاك أجل من الدعيار ىذا استعمال

 
 :مراحل تصميم نظام الحوافز وشروط نجاحو-ربعاً 
 :مراحل تصميم نظام الحوافز-1

 2:تتمثل عملية تصميم نظم الحوافز في الدراحل التالية
تسعى الدؤسسات إلى أىداف معينة واستًاتيجيات لزددة، وعلى من يقوم بوضع نظام الحوافز أن يدرس :تحديد ىدف تصميم(أ

 الخ...ىذا جيدا، ولػاول ترترتو في شكل ىدف لنظام الحوافز، فقد يكون، تخفيض التكاليف، تحستُ الجودة
الذدف من ىذه الخطوة ىو تحديد وتوصيف الأداء الدطلوب، من خلال تحديد طريقة قياس الأداء الفعلي، : دراسة الأداء(ب

وذلك يستدعي تصميم سليم للوظائف، وجود عدد كاف من العاملتُ، وجود ظروف عمل ملائمة، وجود سيطرة كاملة للفرد عن 
 .العمل

 ىو ذلك الدبلغ الإترالي الدتاح لددير إدارة الدوارد البشرية لكي ينفق على نظام الحوافز، ولغب أن يغطى :تحديد ميزانية الحوافز(ج
الخ، التكاليف الإدارية، تكاليف ...الدبلغ الدوجود الجوانب الدتمثلة في قيمة الحوافز والجوائز مثل الدكافآت، الرحلات، الذدايا

 .التًويج
 
 :شروط نجاح نظام الحوافز- 2

 3:   من الدهم والدفيد جدا للإدارة عند تحديدىا لنظام الحوافز الدلائمة أن تلتزم بشروط أساسية ألعها
 . ويعتٍ ىذا أن يكون النظام لستصر وواضحا ومفهوم وذلك في بنوده وصياغتو: البساطة-
 . شعور الفرد بأن لرهوداه تؤدي إلى الحصول على حافز معتُ: ربط الحافز بالأداء-
 . ومعناه اختلاف الأداء سيؤدي إلى اختلاف الحافز الدمنوح : التفاوت-
 . ىو أن تطبق الدؤسسة أنواعا لستلفة من الحوافز: التنويع-

 . أن يكون للحافز ىدف معينا كرفع الإنتاج:الهدف- 

                                                           
 . 84، ص2008مذكرة ماجستتَ، غتَ منشورة، جامعة أتزد بوقرة بومرداس، . التحفيز ودوره في تفعيل أداء الأفراد في المنظمة. مقدود وىيبة1
 .145-144 منتَ بن أتزد دريدي، مرجع سبق ذكره، ص2
3
 .144-143الدرجع السابق، ص
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 .بمعتٌ أن يشمل نظام الحوافز كل عمال الدؤسسة ووظيفتهم:  الشمولية-
 .بمعتٌ أن يكون الحافز متناسبا مع حاجات كل فئة من الأفراد: أن يكون مناسب-

 1 .واحد نظام على الاستقرار لغب ولكن وأخرى فتًة بتُ النظام تعديل لغب لا: المرونة و الاستقرار- 
 . النظام إجراءات على الدشرفتُ و الدلاحظتُ و الأقسام ورؤساء الددرين تدريب لغب : التدريب -
 

 2:العوامل المؤثرة في نظام الحوافز:خامساً 
إن وضع نظام الحوافز في منظمة من الدنظمات حكومية كانت أو خاصة يتأثر بعدد من العوامل التي لغب مراعاتها قبل التخطيط 

 :لأنظمة الحوافز أثنائو وىي
إن الأسلوب الإشرافي الذي يتبعو القائد في قيادتو للعاملتُ معو وتوجيههم يؤثر كبتَ في عملية التحفيز : الأسلوب الإشرافي(1

فالقيادة المحفزة ىي التي تستمد سلطتها من القدرة على التأثتَ سلوك العاملتُ وحثهم على حسن أداء العمل وتنفيذ الأوامر برضا 
 .وارتياح وليس خوفا من العقاب والدفهوم الإداري لذلك لغب أن تكون القيادة دلؽقراطية

للقائد دور كبتَ في تهيئة ظروف مادية أفضل للعمل مثل تحستُ الإضاءة والتهوية والنظافة والتحكم في الضوضاء :ظروف العمل(2
ودرجة الحرارة داخل مقر العمل وتوفتَ الدرافق العامة كالدسجد ودورات الدياه وتوفتَ أدوات وأجهزة العمل الدكتبية الحديثة واتخاذ 

الاحتياطات اللازمة لحماية العاملتُ أخطار الحريق وإصابات العمل وغتَ ذلك من الجوانب والظروف التي لغب أن تعمل الإدارة 
 .على تحسينها وذلك يساعد زيادة الإنتاجية 

ويعتٍ ذلك أبعاد المجال التنظيمي الذي يعمل بو الدوظف و يشمل ذلك سياسات الأجور، والدركز الوظيفية :الجوانب التنظيمية(3
وسياسات العمل وإجراءاتو و الذيكل التنظيمي للمنظمة وتدور الحافزية التنظيمية للعمل في إطار إتاحة المجال لإشباع الحاجات  

الفردية  والتي تتضمن بجانب ما يتيحو الراتب من مقابلة الحاجات الضرورية و إشباع الحاجات الاجتماعية والنفسية للفرد في إطار 
 .الذيكل التنظيمي،وأسلوب الإدارة التي تعكسو سياسات العمل وإجراتو

 
 
 
 
 
 

                                                           
1
مذكرة ماستً، فرع علوم تسيتَ، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ، جامعة قاصدي مرباح، . أثر نظام الحوافز على تحستُ أداء العاملتُ. نورة لزبوب

 .9،ص2015
2
 .22، ص2005، 2، العدد1مذكرة ماجستتَ، إدارة الأعمال، الأكادلؽية العربية البريطانية، لرلد. التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي. لزمد حسن التجاني يوسف
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 الإطار ألمفاهيمي الرضا الوظيفي: المبحث الثاني
يعد موضوع الرضا الوظيفي من الدواضيع التي أىتم بها الباحثون، كونو من العوامل الأساسية للمناخ التنظيمي وعلاقتو بالإلصاز 

 .والإنتاجية والدافعية والقيادة، وغتَىا من الدتغتَات التنظيمية،فالرضا الوظيفي مؤشر على فعالية التنظيم
 
 :مفهوم الرضا الوظيفي:أولا

ىناك اختلاف حول تحديد تعريف أو ومفهوم واضح ولزددا لذذا الدصطلح ويرجع السبب إلى ارتباطو بمشاعر الفرد التي غالباً ما 
 .يصعب تفستَىا

 بأنو لرموعة الدشاعر الوجدانية التي تتكون لدى الفرد تجاه وظيفتو والتي تدثل بالنتيجة المحصلة الكلية لضو الرضا الوظيفييعرف -
   1.الأوضاع الدختلفة للعمل

 ىو شعور بالسعادة ناتج عن رضا الفرد عن عملو، فهو عملية تتداخل فيها قيم الفرد ونظريو إلى عملو وبيئة الرضا الوظيفي-
ذلك العمل، وأن الرضا الوظيفي يتحقق بالفرق بتُ ما يتوقع الفرد الحصول عليو وما حصل عليو فعلا من ىذا العمل، وكلما 

 2.زادت احتياجات الفرد بقدر ما يفوق ما لػصل فعلا كان ىناك عدم رضا
ىو ذلك الشعور الالغابي للفرد العامل لضو وظيفتو والدنظمة التي يعمل فيها نظر للتوافق بينو وبتُ : بالرضا الوظيفي ويقصد -

 3.مناخها الداخلي، واقتناعو بان توقعاتو ورغباتو مشبعة
 4.   و يعرف كذلك بأنو ردود فعل عاطفية تعود إلى حالة العمل، و إدراك الدوظف بمدى توفتَ الوظيفة للأجواء الدهمة في العمل 

 لؽكن تحديده بمعرفة شعور الفرد لضو ما تنطوي عليو الوظيفية بما في ذلك الشعور بالالصاز الرضا الوظيفييرى ىتَزبرج أن -
والاعتبار والدسؤولية، أما عدم الرضا فيمكن تحديده من خلال شعوره لضو بيئة الدتمثلة بسياسة الدنظمة وظروف العمل الدادية 

 5.ودرجة الاستقرار ولو الاجتماعي والأجور وأسلوب الإشراف

 بأن ىو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من التعاريف السابقةونستخلص من 
 .العمل وبيئة العمل، ومن العوامل البيئة الداخلية والخارجية المحيطة بالفرد العامل

 
 

 
                                                           

1
 22، ص2005، 2، العدد 1لرلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، لرلد . الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية في عينة معاىد بغداد.أبان عثمان عبد الرازق
2
 .135، ص2013، 1زمزم ناشرون وموزعون، الأردن، عمان، ط. الرضا والولاء الوظيفي. لزمد أتزد سليمان، سوسن عبد الفتاح وىب
3
 6،ص2009، 31، لرلد 93لرلة تنمية الرافدين ، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة الدوصل، العدد. أثر الرضا الوظيفي في تحليل وتصميم العمل. وفاء أتزد لزمد
4
Adeyinka tella- work motivation satisfactio and organizational commitment of library personnel in 

acadmic and researesh libraies in Oyo state Nigeria- library philasphy and practices.2007.issN1552.p4. 
5
مذكرة ماستً،إدارة أعمال الإستًاتيجية، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ، جامعة أكلي لزند أولحاج . دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي. باجة تزيد

 .50، ص2014-2013البويرة، 
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 :عناصر الرضا الوظيفي:ثانياً 
 1: عناصر للرضا الوظيفي ىامة، منها ما ىو متصل بالعمل ومنها ما ىو متصل بجوانب أخرى وىذه العناصر ىي6ىناك 

 فالدشرف لو ألعية لأنو نقطة اتصال بتُ التنظيم والأفراد ويكون لو أكبر الأثر على ما يقوم بو الأفراد :كفاية الإشراف المباشر-(أ
 .من أنشطة يومية

فأغلب الأفراد يشعرون بالرضا عن العمل إذا كان من النوع الذي لػبونو، ويكون ىذا الرضا دافعاً لذم : الرضا عن نفسو-(ب
 .على إتقان عملهم وبذلك ما لديهم من طاقة في القيام

 فالإنسان اجتماعي بطبعو ويكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذا شعر بأنو يعطيو الفرصة :الاندماج مع الزملاء في العمل- (ج
 .للتواصل مع الآخرين

 حيث يرغب الأفراد أن يكونوا أعضاء في تنظيم لو ىدف مقبول من وجهة نظرىم كما :توفير الأىداف في التنظيم- (د
 .يتوقعون أن يكون ىذا التنظيم على درجة من الفاعلية تدكنو من تحقيق الذدف الدقام من أجلو

 يتوقع الفرد أن لػصوا على مكافآت عادلة إذا قورنت ببعضها داخل الدنظمة وكذلك إذا ما :عدالة المكافآت الاقتصادية-(ه
 .قورنت بما يتحصلو الأفراد في منظمات أخرى

 ىناك ارتباط بتُ الصحة والعقلية من حيث أثرىا على الفرد وأدائو ومعنوياتو وىي إن :الحالة الصحية والبدنية والذىنية-(و
 .كانت عوامل خارج نطاق العمل، إلا أنها تؤثر في حالة الفرد في لزيط العمل

 
 2: ولؽكن حصر ألعية الرضا الوظيفي فيما يلي:أىمية الرضا الوظيفي:ثالثا

 زيادة الإنتاجية وتقليل معدل دوران العمل وتخفيض نسبة الغياب ورفع معنويات العاملتُ وجعل الحياة ذات معتٌ لدى الأفراد؛-(أ
 :ومن الأسباب الداعية إلى الاىتمام بالرضا الوظيفي-(ب
 أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى الطفاض نسبة غياب الدوظفتُ؛-

 أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الدوظفتُ في الدؤسسات الدختلفة؛- 
ان الفرد ذو درجات الرضا الوظيفي الدرتفع يكون أكثر رضا عن وقت فراغو وخاصة مع عائلتو، وكذلك أكثر رضا عن الحياة - 

 بصفة عامة؛
 3إن العاملتُ الأكثر رضا عن عملهم، يكونون أقل عرضة لحوادث العمل؛-
ىناك علاقة وثيقة مابتُ الرضا الوظيفي والإنتاجية في العمل، فكلما كان ىناك درجة عالية من الرضا الوظيفي أدى إلى زيادة -

.  الإنتاج
 

                                                           
1
 .52، صالمرجع السابق. باجة تزيد
2
 .60، صمرجع سبق ذكرهلزمد الحسن التجاني يوسف، 
3
 .24،ص2008-2007مذكرة ماجستتَ، كلية التًبية، جامعة أم القرى بمكة، . الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي. إيناس فؤاد نواوي فلمبان
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 :العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي:رابعاً 

ىناك عدد من العوامل الدؤثرة على درجة الرضا الوظيفي والتي لابد للإدارة من أن تركز عليها لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ، 
 1:وأىم من العوامل ما يأتي

 يعد الأجر وسليو مهمة لإشباع الحاجات الدادية والاجتماعية للأفراد، وقد أشار الكثتَ من الدراسات إلى :الأجور والرواتب-1
وجود علاقة طردية بتُ مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى دخل الأفراد ارتفاع رضاىم عن العمل والعكس 

 .صحيح

لؽثل لزتوى العمل وما يتضمنو من مسؤولية وصلاحية ودرجة التنويع في الدهام ألعية للفرد، :محتوى العمل وتنويع المهام-2
 . حيث يشعر الفرد بألعيتو عندما لؽنح صلاحيات لإلصاز عملو، ولذلك يرتفع مستوى رضاه عون العمل

يتوقف الأداء على متغتَي الرغبة في العمل والقدرة والدعرفة، أن إناطة أعمال أو الدهام :إمكانية الفرد وقدراتو ومعفتو بالعمل-3
 . تتناسب مع قدرة ومعرفة العاملتُ يؤدي إلى تدعيم أدائهم وىذا ينعكس على الرضا الذي يتحقق لذم جراء ذلك

 إن الدنظمة التي تتيح للأفراد فرص التًقية وفقاً للكفاءة، تساىم في تحقيق الرضا :فرص التطور والترقية المتاحة للفرد-4
 .ذو ألعية لدى الأفراد ذوي الحاجات العليا (التطور والنمو)الوظيفي، إذ إشباع الحاجات العليا

فالنمط القيادي الدلؽقراطي يؤدي إلى تنمية الدشاعر الالغابية لضو . توجد علاقة بتُ لظط القيادة ورضا العاملتُ:نمط القيادة-5
العمل والدنظمة لدى الأفراد العاملتُ، حيث يشعرون بأنهم مركز اىتمام القائد والعكس يكون في ظل القيادة الأوتوقراطية، إذ إن 

 .الأسلوب في القيادة يؤدي إلى تبلور مشاعر الاستياء وعدم الرضا

 تؤثر ظروف العمل الدادية من تهوية وإضاءة ورطوبة وحرارة وضوضاء على درجة تقبل الفرد لبيئة :ظروف المادية للعمل-6
 . العمل، ولذلك فإن ظروف البيئة الجيدة تؤدي إلى رضا الأفراد عن بيئة العمل

 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .9-8صمرجع سبق ذكره، وفاء أتزد لزمد، 
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 علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي: المبحث الثالث
 في يساىم أو دور التحفيزلو أخرى بعبارة للعاملتُ أو الوظيفي الرضا لى ع الحوافز تأثتَ مدى توضحمن الواضح توجد علاقة 

 .الوظيفي الرضا تحقيق
 :بالرضا الحافز علاقة-

 أغراض إلى تسعى بعملية التحفيز تقوملدنظمة التي فا، الوظيفي والرضا الحوافز بتُ علاقة وتأثتَ  توجد بأنو القول  لؽكن
 1:يلي ما خلال منالعلاقة ىذه  توضيح ولؽكن تحققها،  ومكاسب

الإشباع الدطلوب تقدم  التيالوسيلة أو الأسلوب أو الأداة تلك علاقة ارتباط بتُ الحوافز والرضا الوظيفي باعتبار الحافز  ىناك- 
 الرضا زيادة إلى يؤديالحوافز  ومتنوعة بتُوملائمة  مناسبة حوافز أنظمة توافر فإن وعليو، الناقصة للحاجات متفاوتة بدرجات
  ؛ الوظيفي الرضا زاد كبتَ كلما للحاجاتالإشباع  مستوى كان فكلما، للعاملتُ الوظيفي

بتحستُ  وذلكوالاجتماعية  والنفسية الضرورية حاجاتو وإشباعتحقيق رضاه إلى نفسو يؤدي العمل علىالحوافز لذا تأثتَ - 
   والحياة؛ العمل وظروفالدعيشية  أحوالو

 : التالية للعوامل الفرد إدراك كنتيجة الحوافز تحقق الرضا عن العمل-
 الأىداف مع يتوافق بماالدطلوب الأداء  تحقيق على تساعده قدراتو، وشعور الفرد بأن وحوافزه العملبمكافآت  الأداء ارتباط 

 المحددة؛ 
 التوزيع والعدالة في التنظيمية بالعدالة وإدراكو ،لو وقيمة بالنسبةألعية  ذات العمل  ومكافآت حوافز بأن الفرد إدراك 

 الدنظمة؛ عمل تقدمو من مع تناسب ىناك بمعتٌ العادلةوالدكافآت  لإنصاف ومبادئ، والعوائد للحوافز بالنسبة
 التيالحاجة  لنوع وتبعا شخص لآخر من فيهاض  تختلفالحاجات  وىذه العملخلال من  إشباعها يتم حاجات للفرد إن 

 .العمل عن الرضا نسبة لديو ارتفعت مناسب كلما وإشباعلذذه الحاجات  توفر ىناك كان فكلما ، العمل خلال من تتوفر
لذا لغب يؤخذ بعتُ الاعتبار عند وضع خطط الحوافز أن تكون لزققة للرضا الذي يسعى العامل للوصول إليو، والذي يدفعو 

لتحقيق مستويات أداء وإنتاجية عالية، ولم يتم ذلك إلا بوجود نظام حوافز مادي ومعنوي شامل توفره الدنظمة، يقود إلى أن يتقبل 
     2. الفرد أو الدوظف لزيط عملو والوصول إلى الرضا الوظيفي

 

 

 

 

                                                           
1
 .78،صمرجع سبق ذكرهباجة تزيد، 
2
 .43، ص2007رسالة ماجستتَ، إدارة أعمال، كلية التجارة في الجامعة الإسلامية بغزة،. نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسين الاداء الوظيفي. علاء خليل لزمد العكش
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 : الفصلخلاصة

 من خلال ىذا الفصل حاولنا الإحاطة بمفهوم الحوافز والتعرف على مراحل تصميم نظام الحوافز وكذلك الرضا 
 .الوظيفي

أن منح الحوافز لو ألعية كبتَة وبالغة في الدؤسسة، لذا يؤخذ بعتُ الاعتبار عند وضع خطط الحوافز أن تكون : وما لؽكن استنتاجو
لزققة للرضا الذي يسعى العامل الوصل إلو، والذي يدفعو لتحقيق مستويات أداء وإنتاجية عالية، ولم يتم ذلك إلا بوجود نظام 

 .حوافز شامل للمؤسسة، يقود أن يتقبل الفرد أو الدوظف لزيط عملو والوصول إلى الرضا الوظيفي، وبالتالي لصاح الدؤسسة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 الفصل الليني  

 الدراسيا السيدقة
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 :تمهيد

التي لذا علاقة بمتغتَات الدراسة، و قد تم  (عربية و أجنبية)التعرض لأىم الدراسات السابقةالفصل سنحاول في ىذا  
عرض ىذه الدراسة السابقة وفق تتبع زمتٍ من الأقدم إلى الأحدث، ثم بعد ذلك التعقيب على ىذه الدراسات و إبراز أىم نقاط 

 من ىذه الدراسات السابقة و ما الاستفادة بإبراز جوانب الفصلالتشابو و الاختلاف بينها و بتُ الدراسة الحالية ، و لطتتم 
 .أضافتو إلى الدراسة الحالية
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 عرض الدراسات السابقة: المبحث الأول

 :الدراسات العربية:أولا
الحوافز "لذيئة استكشاف وإنتاج النفط اليمنية بعنوان (2009 أنس عبد الباسط عباس وسليمان عبد الله حمادي)دراسة -1

يهدف الباحثان من خلال دراستهم إلى التعرف على واقع نظام الحوافز في ىئية استكشاف وإنتاج النفط . "وأثرىا على الأداء
وتم . فرداً اختتَوا بطريقة عشوائية (320) موظفاً بلغت العينة 1630اليمنية وأثرىا على الأداء، وقد تكون لرتمع الدراسة من 

استخدام الاستبانة أداة للبحث، وقد أظهرت النتائج البحث ضعف في مشاركة العاملتُ باتخاذ القرار، كما أن رؤساءىم لا يعبروا 
وفرص التًقية فيها لا يرتبط بتقارير تقييم الأداء، ومن تم لا تعتمد على . مقتًحاتهم اىتماما يذكر،لشا أنعكس على معنوياتهم

 .كما أن معظم العاملتُ يشكون من تدني الحوافز الدادية الدتمثلة في الأجور والدكافآت. الكفاءة في العمل

 تهدف ىذه الدراسة إلى التعرف على "الحوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي"بعنوان  (2012 معاذ نجيب غريب)دراسة -2
العلاقة بتُ الحوافز والولاء التنظيمي في الإدارة العامة للمصرف الصناعي السوري، ومعرفة أثر الدتغتَات الدلؽغرافية متمثلة بالجنس 

 .والدؤىل العلمي وعدد سنوات الخدمة والدورات التدريبية على الحوافز والولاء التنظيمي

. وتم إتباع طريقة الدسح الشامل على المجتمع، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط إلغابية قوية بتُ الحوافز والولاء التنظيمي
وكذلك توجد فروق ذات دلالة . وتبتُ وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لدتغتَ الحوافز الدستقل على متغتَ الولاء التنظيمي التابع

إحصائية بتُ وجهات نظر أفراد عينة البحث لضو الحوافز والولاء التنظيمي تعزي لدتغتَات الجنس والدؤىل العلمي وعدد السنوات 
وعدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية بتُ وجهات نظر أفراد عينة البحث لضو الحوافز والولاء التنظيمي تعزي لدتغتَ الدورات . والخبرة

 .التدريبية

" الرضا الوظيفي وعلاقتو بالإنتاجية"رسالة ماجستتَ تخصص علو إدارية بعنوان  (2002 الشهري على بن يحي)دراسة -3
الجنس، )وفق للمتغتَات الشخصية والوظيفية . تهدف ىذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الإنتاجية

سنوات،الخدمة،الدؤىل التعليمي،العمر،الراتب،الأمن الوظيفي،ظروف العمل،علاقة بتُ الرؤساء والدرؤوستُ،التًقية والتقدم في العمل 
 (spss)مفتشا ترركيا لؽثلون تريع مفتشي الجمارك العاملتُ في منطقة الرياض،بالاعتماد على برنامج 233تم توزيع الاستبيان على

أن ىناك علاقة طرديو بتُ مستوى الرضا الوظيفي و مستوى الإنتاجية ،أن من العوامل : لدعالجة البيانات وتوصلت إلى نتائج ألعها
 .الوظيفية الدؤثرة على الإنتاجية و التي تعزز الرضا الوظيفي ىو استخدام الأجهزة الحديثة

 على "الرضا الوظيفي لدى العاملين وآثاره على الأداء الوظيفي"ملتقى بعنوان ( 2009 سالم عواد الشمري)دراسة - 4
تهدف الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي، وأسباب الفر وقات في . قطاع الصناعي في عمليات الخفجي الدشتًكة

 موظف العاملتُ في 30وتم توزيع الاستبيان على . الرضا الوظيفي بتُ العاملتُ، و قياس مدى ارتباط زيادة مستوى الرضا الوظيفي
وجود فروقات ذات دلالة إحصائية في زيادة معدل : عمليات الخفجي الدشتًكة لؽثلون لرتمع البحث وتوصلت إلى ترلة من النتائج
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،وفي معدل أداء الدوظفتُ (مدى شعور بالنجاح، وألعية وظيفتو)أداء الدوظفتُ تعزي إلى مدى قبول الدوظف النفسي عن وظفتو
،وكذا معدل أداء الدوظفتُ تعزى إلى مدى رضاه عن (مكان العمل والعلاقة بتُ الدوظف ومرؤوسيو)تعزي إلى بيئة العمل الداخلية

 .الأجر والحوافز والتًقيات

 على العاملتُ في "العلاقة بين الحوافز الوظيفية والرضا الوظيفي"بعنوان  (2014 عطا الله محمد تيسير الشرعة)دراسة - 5
ىدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملتُ في البنوك السعودية، تم تطوير استبانو . البنوك السعودية

 على عينة الدكونة من العاملتُ استخدمت العينة 480لقياس الدتغتَات التي يعتقد بتأثتَىا على الرضا الوظيفي، حيث يتم توزيع 
أن الحوافز الدادية والدعنوية والفردية والجماعية :وتوصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج من ألعها. العشوائية الدستَة لجمع البيانات

كما توصلت إلى أن البنوك تحرص بشكل متوسط على رضا . دور كبتَ في تطوير أعمال البنوك ،والتقليل من معدل الدوران
وكذلك أن البنوك السعودية لا توفر فرص الابتعاث . موظفيها من خلال تقدنً الحوافز الدادية وتقدنً الدكافآت للموظفتُ الدتميزين

 .لإكمال الدراسة لدوظفيها وأنها لا تقدم الحوافز الدادية والجماعية على مستوى الإدارات والأقسام بشكل منتظم ومستمر
 

 :الدراسات الأجنبية:ثانيا  
 
 Muhammad yousaf khan & Rizwan & fahad Anwar & Ibrahim Arshad)دراسة-1

 Impact of  Employée Motivation on job satisfaction with"بعنوان (     2013
Respect To corporate Social Responsibility and Rewrads"     ُقاما بدارسة العلاقة بت

 (الداخلية والخارجية)، والدسؤولية الاجتماعية للشركات(الجوىرية والخارجية)الدوافع والرضا الوظيفي للموظف فيما يتعلق بالدكافآت 
 استبيان 148تم استخدام الاستبيان لجمع الدعلومات، وتم توزيع . اتخذت موظفي البنوك وعدد قليل من الدنظمات باىو البور

. وخلصت النتيجة أن ىناك تأثتَ كبتَ من الدسؤولية الاجتماعية للشركات الخارجية على تحفيز الدوظفتُ.باستخدام تحليل الالضدار
ىناك علاقة مباشرة للمكافآت الخارجية في لديها الدافع للموظف، ومن الدثتَ للاىتمام وجدت الدكافآت الخارجية لذا تأثتَ ضئيل 

ومع ذلك يرتبط تحفيز الدوظفتُ مباشرة إلى الرضا الوظيفي، وقد حصلت ىذه الدراسة ألعية الإدارية في . على التحفيز الدوظفتُ
 .سياق أنو ليس الدكافآت الخارجية دائما على تريع الدستويات التي تحفز الدوظفتُ

 Anamtha Raj A. Arokiasamy,huamhon tat and AbdulGhani kanesan bin)دراسة -2
Abdullah  2013) بعنوان"The Effects of  Reward System and Motivation on job 

satisfaction " تناولت ىذه الدراسة العلاقة بتُ التعويض والتحفيز والتًويج مع الرضا الوظيفة لأعضاء ىئية التدريس في
تم ترع العينة بشكل عشوائي من خلال استبيان يوزع على ثلاث كليات خاصة في بينانغ، تم . ثلاث كليات خاصة في ماليزيا

عامل بتَسون لحظة الدنتج الارتباط لاختبار بتُ . تحليل ىذه باستخدام التحليل الوصفي لوصف الوضع الدلؽغرافي من الدشركتُ
الدتغتَات، أشارت النتائج إلى أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية إلغابية بتُ التعويض والتحفيز والتًويج لو والرضا الوظيفي بتُ 
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لغب أن تنظر الدنظمة إلى ىذه الدتغتَات في تعزيز رضا بتُ الدوظفتُ من أجل تعزيز الدواطن . أعضاء ىيئة التدريس في ىذه الكليات
 .التنظيمية

 

 the Impact of Employée Motivation Onبعنوان (MUOGABO 2013)دراسة -3
Organisational performance   (دراسة بعض الشركات لستارة في ولاية انامبرا نيجتَيا) 

ىدف الدارسة التعرف على أثر تحفيز الدوظفتُ على الأداء التنظيمي للشركات التصنيع لستارة من ولاية انامبرا، تكون لرتمع 
وأظهرت النتيجة التي حصل عليها من التحليل . استخدمت الدراسة الإحصاء الوصفي.  شركة17 عامل من 120الدراسة من 

أن العلاقة بتُ تحفيز الدوظفتُ والأداء التنظيمي موجود ىناك، وتكشف الدراسة أن الدوافع الخارجية التي تدنح للعاملتُ في الدؤسسة 
وىذا يتماشى مع نظرية العدالة التي تؤكد على أن الإنصاف في الأجور لؽيل إلى إنتاج أداء . لديها تأثتَ كبتَ على أداء العاملتُ

 .يوصي الباحث أن تريع الشركات أن تعتمد الدكافآت الخارجية في الشركات لستلفة لزيادة الإنتاجية. أعلى من العمال

 
 المقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية:المبحث الثاني

سنحاول في ىذا الدبحث الدقارنة بتُ الدراسة الحالية والدراسات السابقة سواء العربية أو الأجنبية واستخراج أوجو الشبو و أوجو 
 .الاختلاف

تتماثل ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة كونها استخدمت نفس طريقة الاستقصاء وترع البيانات بالاعتماد على : أوجو الشبو
 . الاستبيان كأداة رئيسية

 :أوجو الاختلاف

 يوضح مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة (1-1)الجدول رقم 
 الدراسات السابقة الدراسة الحالية  

من حيث الدكان 
 والزمان

تدت الدراسة الحالية في مدينة تقرت ولاية 
 2016ورقلة سنة 

أجريت في بيئة عربية وأجنبية وكانت في السنوات 
 2014،2013،2012،2009،2002:التالية

 عامل في عينة من 222تناولت الدراسة  من حيث العينة
 م ص م

 .تناولت الدراسة السابقة عينات لستلفة أغلبها موظفتُ وعاملتُ

كانت في قطاع خاص والدتمثل في عينة  من حيث القطاع
 من الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة

تنوعت الدراسة السابقة بتُ القطاع العام والخاص ومعظمها في 
 الدؤسسات الكبتَة

ىدفت الدراسة إلى ابرز العلاقة بتُ نظام  من حيث الذدف
 الحوافز و الرضا الوظيفي

تناولت الدراسات السابقة متغتَات لستلفة لذا علاقة بمتغتَات 
الأداء، الولاء التنظيمي، الأداء الوظيفي، : الدراسة الحالية ومنها

 . الدوافع، التعويض، التًويج، الأداء التنظيمي
 . من إعداد الطالبة بالاعتماد على الدراسات السابقة:المصدر
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 .مجال الاستفادة من الدراسات السابقة: المبحث الثالث

 :تكمن أىم لرالات الاستفادة من الدراسات السابقة

 أسهمت في إثراء وإعداد الأدبيات النظرية وكذا صيغة الفرضيات. 
 التعرف على منهجيات الدراسات السابقة، لشا فتح المجال للباحث في إعداد الدنهجية الدتبعة. 
  سالعت بشكل كبتَ في تصميم الاستبيان، والدساعدة على الاطلاع الأساليب الإحصائية الدستخدمة في الدراسات

 .السابقة
 من خلال النتائج الدتوصل إليها في الدراسات السابقة، مكن الباحث من الانطلاق في الدراسة الحالية      . 
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  الفصلخلاصة

 الحالية والاستفادة منها من خلال ا من خلال ىذا الفصل حاولنا التطرق إلى أىم الدراسات التي تفيد في دراستن
تحديد أبعاد الدراسة وإعطاء لمحة أولية عن موضوع الدراسة والطريقة الدتبعة في تصميم الاستبيان الذي يساعد على القيام بالدراسة 

 . الديدانية
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 القسم الليني

 الدراسة المبدانبة
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 الفصل الليلث

التظرقة والألأواا  
 المسلخدمة في الدراسة



 الطريقة والأدوات الدستخدمة في الدراسةالفصل الثالث                                                            

24 

 :تمهيد

سيتم التطرق في ىذا الفصل إلي منهجية الدراسة والأدوات الدستخدمة من خلال توضيح لرتمع الدراسة والعينة الدبحوثة 

 (.Spss)بالإضافة إلى قياس ثبات وصدق الاستبيان باستخدام البرنامج الإحصائي 
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طريقة الدراسة : المبحث الأول
 

 منهج الدارسة: أولا

يبتُ الدنهج لستلف الخطوات التي يعتمد عليها الباحث في إعداد البحث وذلك للوصول إلى النتائج والأىداف الدوضوعة، ومنو  
لؽكن اعتبار الدنهج على أنو الطريقة التي يتبعها الباحث لدراسة ظاىرة ما أو موضوع معتُ بهدف التعرف على أسبابها وتقدنً 

:وبغية تحقيق الأىداف الدرجوة في البحث يتم الاعتماد على الدنهج التالي. حلول لذا  
 

الذي يتيح لنا ترع البيانات والدعلومات عن الظاىرة لزل الدراسة ووصف النتائج التي تم التوصل إليها :المنهج الوصفي التحليلي
.وتحليلها وتفستَىا  

:و ذالك من خلال عينة من الدؤسسات الصغتَة و الدتوسطة باستخدام مصدرين أساسيتُ للمعلومات   
 و تتمثل في الكتب و الدراجع العربية و الأجنبية ، الدلتقيات و الدقالات و كذا الأبحاث و الدراسات السابقة :المصادر الثانوية -
 . 
 و تتمثل في ترع البيانات الأولية من خلال تصميم استبانو لسصصة لذذا الغرض، و وزعت على لرموعة من :المصادر الأولية -

.عمال الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة بمدينة تقرت  بالإضافة إلى الدقابلة مع بعض الدؤسسات  
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 وعينة الدراسة  الدراسةمجتمع: ثانيا

 يتكون لرتمع الدراسة من العاملتُ في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة في مدينة تقرت، والدوضحة في الجدول :مجتمع الدراسة.1
.أدناه  

يوضح مجتمع الدراسة (1-2)الجدول   

  المديراسم رأس المال عدد العمال نوع المؤسسة تاريخ التأسيس المؤسسة
 09/12/2010 شركة منابع النور

تقرت للإستًاد 
 والتصدير

شركة ذات مسؤولية 
 لزدودة

تزيداتو عبد  3000000000 20
 الله عزام

 CIVENCOمؤسسة 

SPA 
13/03/ 1999 

تقرت بإنتاج الغرف 
 الصحرواية

مؤسسة الذندسة 
الددنية شركة ذات 

 أسهم

عبد الواحد بن  7500000000 269
 صغتَ

 تداستُ إنتاج SPMC 2009مؤسسة 
 مواد البناء

مؤسسة ذات 
 مسؤولية لزدودة

 تجتٍ نور الدين 30000000000 298

 تقرت LCTV 2009مؤسسة 
للمراقبة التقنية 

 للسيارات

شركة تضامن لزمد 
 شريف وأخونو 

لزمد الشريف  10000000000 69
 لزمد فؤاد

مؤسسة الإنتاج 
الصناعي للمنتجات 

 الخرسانة

تقرت2008  
 مقاولة أشغال البناء

شركة ذات مسؤولية 
 لزدودة

 سنوسيجاد 10000000000 40

مؤسسة 
26SP.ADJED

EI 

11/11/2000  
تقرت إنتاج الفرينة 

 والسميد والكسكسى 

شركة ذات مسؤولية 
 لزدودة

 سيد خياط 45000000000 126

. من إعداد الطالبة بالاعتماد على  معطيات الدؤسسات :المصدر  

 عامل وىو لرموع عدد العمال لزل 822عامل من أصل 104قام الباحث بسحب عينة عشوائية بسيطة قدرىا : عينة الدراسة.2
 ، %87.5 استبيان إي ما يعادل 91 استبانو على العاملتُ بالدؤسسات الدذكورة سلفا، وتم استًجاع 104الدراسة، حيث تم توزيع 

 أما فيما لؼص الاستبيانات الغتَ صالحة لتحليل فكانت %13.46 استبانو إي بنسبة 14وبلغ عدد الاستبيانات التي لم تستًجع ب 
 . والجدول أدناه يوضح عينة الدراسة%3.84 استبيانات إي ما يعادل 4
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 توزيع عينة الدراسة : (2 ـ 2 )الجدول 

تعدد الاستبيانا  حالغير صال الغير مسترجع المسترجع الموزع 

 للتحليل

 النهائي

 86 4 14 91 104 العدد

 %82.86 %3.84 %13.46 %87.5 % 100 النسبة 

. من إعداد الطالبة وفقا لتوزيع الاستبيانات  :المصدر  

 

 خصائص عينة الدراسة.ثالثا

:  تتميز عينة الدراسة بمجموعة من الخصائص لؽكن إيضاحها في ما يلي  
   أ ـ متغير الجنس 

 يوضح توزيع افراد الدراسة حسب متغير الجنس : (3 ـ 2 )الجدول 
 النسبة التكرار الفئة
 % 91.8 79 ذكر

نثىأ  7 8.1 % 
 %100 86 المجموع

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج:المصدر 

          
 وىذا يعود %8.1 وىي أعلى من الإناث التي بلغت %91.8نلاحظ أن نسبة الذكور بلغت  (3.2)من خلال الجدول السابق 

 .إلى طبيعة قطاع النشاط التي أجريت فيو الدراسة الذي يتطلب تواجد الذكور أكثر من الإناث
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 ب ـ متغير العمر
 يوضح توزيع أفراد الدراسة وفقا لمتغيرات العمر : (4 ـ 2 )الجدول 

 
 النسبة التكرار فئة العمر

 %37.2 32  سنة30أقل من 

 %58.1 50  سنة50 إلى 30من 

 %4.7 4  سنة50أكثر 

 %100 86 المجموع

 . Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج:المصدر 

 من عينة الدراسة ىم %58.1، و ( سنة30أقل من ) أعمارىم ت من عينة الدراسة تراوح%37.2أن :        يبتُ الجدول
 وىي نسبة منخفضة نوعا ما إلا %4.7 نسبة 50الفئتتُ الأكثر تواجد في ىذا النوع من الدؤسسات في حتُ بلغت فئة أكثر من 

 .  أنها تعبر على وجود الأفراد ذوى الأقدمية والخبرة والكفاءة في الدؤسسة

 

 ج ـ المستوى التعليمي

 .يوضح توزيع أفراد الدراسة وفقا للمستوى التعليمي  : (  5 ـ 2   )الجدول 

 النسبة التكرار المستوى التعليمي

 %45.3 39 ثانوي فأقل

 % 27.9 24 جامعي

 %7.0 6 دراسات عليا

 %19.8 17 تكوين أخرى 

 %100 86 المجموع

  . Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر
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 %27.9 ، في حتُ كانت %45.3أن العينة الأكبر لؽتلكون الدؤىل العلمي ثانوي فأقل بنسبة  (5.2)يلاحظ من الجدول        
 .حاملي الشهادات الجامعية وىذا ما يدل على أن الدؤسسات لديها كفاءات بشرية، بينما ينقص بالنسبة لتكوين أخرى ودراسات عليا

 د ـ سنوات الخبرة في العمل 

 يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لسنوات الخبرة في العمل :  (6 ـ 2 )الجدول 

 النسبة التكرار سنوات الخبرة في العمل

 %25.6 22 أقل من سنتتُ

 % 29.1 22  سنوات5 إلى 3من 

 %45.7 39  سنوات5أكثر من 

 %100 86 المجموع

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

، وىذا دليل %45.3 سنوات بنسبة 5   من خلال بيانات الجدول نلاحظ أن أكبر نسبة لسنوات الخبرة في العمل ىي لفئة أكثر من
 وىذا راجع إلى أستحدث الدناصب الدشتغلة، في %29.1سنوات بنسبة5إلى 3على أن لديهم خبرة في لرال وظائفهم، تليها فئة من 

 . وىذا ما يدل أن الدؤسسات تقوم بتوظيف ذوى الخبرة و الاقدمية%25.6حتُ فئة أقل من سنتتُ فكانت بنسبة 

 

الأدوات المستخدمة في الدراسة: المبحث الثاني  

:أداة الدراسة:أولا  

:وقد تم إعداد الاستبيان على النحو التالي.           تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع بيانات الدراسة بالإضافة غلى الدقابلة  

إعداد استبيان أولي من أجل استخدامها في ترع البيانات والدعلومات؛ -   

عرض استبيان على الدشرف من اجل اختبار مدى ملائمة لجمع البيانات؛-   

.، وقياس معامل ثبات الاستبيان بطريقة الفاكرونباخ(موافق، لزايد، غتَ موافق)تم استخدام مقياس ليكارت الثلاثي -   

 :وقد قسمت الاستبانو على النحو التالي

 .(الجنس، العمر، الدستوى التعليمي، سنوات الخبرة في العمل)ويتضمن البيانات الشخصية لعينة الدراسة : الجزء الأول-أ
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تابعاً لدؤسسات الصغتَة والدتوسطة،  (الحوافز الدادية، الحوافز الدعنوية ) ويتضمن الدتغتَ الدستقل نظام الحوافز بالبعدين :الجزء الثاني- ب
 .عبارة (23)وشملت ىذه الأبعاد 

 . عبارة (18)ويتضمن الدتغتَ التابع وىو الرضا الوظيفي وشمل : الجزء الثالث- ج

 العبارات التي تقيس أبعاد نظام الحوافز : (7 .2 )الجدول 

 رقم العبارة البعد
 (13-1) الحوافز المادية

 (23-14) الحوافز المعنوية
 .من إعداد الطالبة وفقا لدعطيات الدراسة  : المصدر  

 العبارات التي تقيس الرضا الوظيفي  : (8 ـ2  )الجدول 

 رقم العبارة البعد
 (18-1) الرضا الوظيفي

 .من إعداد الطالبة وفقا لدعطيات الدراسة  : المصدر  

 

 .صدق وثبات أداة الدراسة: ثانيا

       من أجل اختبار الصدق وثبات لأسئلة الاستبيان عن طريق معامل الثبات الفاكرونباخ، والذي يأخذ قيما تتًاوح بتُ 
فإذا لم يكن ىناك ثبات تام في البيانات فإن قيمة الدعامل تكون مساوية للصفر،  وعلى العكس إذا كانت قيمة الدعامل  (1و0)

 .تساوي الواحد، إي زيادة قيمة معامل الفاكرونباخ تعتٍ زيادة مصداقية البيانات

 يوضح معامل الثبات الكلي للاستبانو بطريقة الفاكرونباخ  : ( 9 ـ 2 )الجدول  

 معامل الثبات الفا كرونباخ عدد العبارات المحاور

 0.921 41 نظام الحوافز وأثره على الرضا الوظيفي

 . Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 وىذا راجع إلى وجود 0.6 مرتفعة وىي أكبر من 0.921نلاحظ قيمة معامل الثبات الفاكرونباخ تقدر ب:   من خلال الجدول
 .  اتساق داخلي بتُ عبارات الاستبيان وكذلك يدل مصداقية في إجابات العينة على أسئلة الاستبيان
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 :الأساليب الإحصائية المستخدمة : ثالثا

قام الباحث في ىذه الدراسة باستخدام لرموعة من الأساليب الإحصائية، حيث تم ترميز وإدخال الدعطيات إلى الحاسوب 
 : وىذه الأساليب ىي ( Spss)باستخدام البرنامج الإحصائي 

 النسب الدئوية والتكرارات لدعرفة خصائص أفراد العينة؛-1

 اختبار ألفا كرونباخ لدعرفة ثبات فقرات الاستبيان؛-2

 الدعيارية لتحديد ألعية الدراسة لاستجابات أفراد عينة الدراسة اتجاه لزاور وأبعاد أداة تالدتوسطات الحسابية والالضرافا- 3
 الدراسة؛

 معامل الالضدار الخطي وذلك لقياس أثر الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع؛-4

 معامل الارتباط بتَسون؛- 5

 .لاختبار تأثتَ الدتغتَات الشخصية على الدتغتَ التابع (  (T-testو (ANOVA)اختبار -5

 يوضح مقياس ليكارت الثلاثي : (  10 ـ 2 )الجدول 

 غير موافق محايد موافق

3 2 1 

 .29 ص spssالندوة العلمية للشباب الإسلامي تحليل بيانات الاستبيان باستخدام البرنامج الإحصائي  :المصدر

 :ولتحديد لرال الدتوسط الحسابي، كونها في إي فئة يتم ذلك من خلال إلغاد

 2=1-3=أصغر قيمة - أكبر قيمة= (RANGE)الددى -

 :إلى الحد الأدنى للمقياس فتصبح كالتالي (0.66) وبعد ذلك يضاف 0.66=2/3ثم قسمة الددى على عدد الفئات -
 ؛(منخفض)غتَ موافق [1.66؛ 1]

 ؛(متوسط)لزايد  [2.33؛ 1.67]

 (.مرتفع)موافق  [3؛ 2.34]

 

 



 الطريقة والأدوات الدستخدمة في الدراسةالفصل الثالث                                                            

32 

 :خلاصة الفصل

 وثبات لأسئلة الاستبيان عن طريق معامل ة لقد تعرضنا في ىذا الفصل إلى خصائص عينة الدراسة  ومصداقي

 . الفاكرونباخ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 الفصل الظادع

 اللليئج والمليقشة
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 :تمهيد

 بعدما تم التعرف على لرتمع وعينة الدراسة سنحاول في ىذا الفصل أن نقوم بعرض النتائج وتحليلها ومناقشتها بهدف 
 .الإجابة على إشكالية الدراسة واختبار صحة الفرضيات
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 عرض نتائج الدراسة: المبحث الأول
 سيتم في ىذا الدبحث عرض نتائج الدراسة

 تحليل المقابلة:أولا

 تدت الدقابلة مع أربع مؤسسات من أصل ستة مؤسسات وذلك بالتعرف عليها وطرح بعض الأسئلة على مديري ىذه 
 :الدؤسسات وتوصلت من خلال الإجابة إلى

 :أكد بعض الدسؤولتُ في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة

زيادة في الراتب كل نهاية السنة، عطلة بدون اقتطاع الراتب، )أن الحوافز الدادية تقدم بشكل أكبر من الحوافز الدعنوية والدتمثلة - 
 (.الخ........استعمال سيارات الشركة في أغراض خارج العمل، وجود تأمتُ صحي

 .تقدم الحوافز على أساس أداء العامل الجيد- 

 .أما بالنسبة لتًقية فا على أساس الأقدمية الدهارة- 

 . الدوظفتُ في الإدارة يعملون بشكل فردي، العمال في الإدارة الدنيا يعملون بشكل تراعي: في ما لؼص علاقة العمال- 

 :أما بالنسبة للمقابلة مع الدوظفتُ فكانت الإجابة

 .نقص في الحوافز الدعنوية والتي تؤثر عليهم بشكل كبتَ وتحفزىم للعمل-

 

 تحليل نتائج الاستبيان: ثانيا

 :وذلك من خلال تحليل الجداول الإحصائية يتم تجزئة الفرضيات التالية

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدادية على الرضا الوظيفي في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة:الفرضية الأولى

. وللإجابة عليها بحساب الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري و الارتباط الخطي وتحليل تباين خط الالضدار لبعد الحوافز الدادية
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري: 1

. الحوافز المادية المعيارية لبعد والانحرافاتقيم المتوسطات الحسابية ( : 1ـ3 )الجدول رقم   

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

 منخفض 0.829 1.92 الأجر الذي أتقاضاه يناسب عملي ولػقق حاجاتي 01

الدكافآت التي تقدمها الدؤسسة تكفل عملي بشكل جيد  02
 وتحفزني 

 منخفض جداً  0.710 1.83

 منخفض جداً  0.757 1.86 تدنح  الدؤسسة علاوات على الراتب الأساسي  03

 منخفض جداً  0.684 1.698 توزع الدؤسسة نسبة من الأرباح على العاملتُ 04

تقدم الدؤسسة أجورا إضافية للعاملتُ عند تكليفهم بمهام  05
 خارج الدوام الرسمي للحافظ على جودة العمل

 متوسط 0.763 2.27

 منخفض جداً  0.668 1.78 وجود نظام الذدايا العينية يشجعتٍ لبذل جهد أكبر في عملك 06

وجود نظام تأمتُ الصحي والدعاشات يدفعك للتمسك  07
 بالعمل

 متوسط 0.421 2.64

 منخفض جداً  0.415 1.45 توفر لك الدؤسسة السكن الدناسب 08

 منخفض 0.801 2.10 تأمتُ الدوصلات من العمل إلي للبيت يشعرك بالراحة  09

 منخفض 0.667 2.06 تعطي الدؤسسة إجازات بدون قطع الراتب  10

 منخفض 0.669 2.03 تقدم الدؤسسة تعويضات كافية وعادلة عند تقاعد الدوظف 11

تسعى الدؤسسة إلى زيادة الدكافآت الدادية لتحستُ مردود أداء  12
 العاملتُ  

 منخفض جداً  0.710 1.86

 منخفض 0.670 1.99 مكافآت العمل الإضافي تدفعك للتمسك بعملك 13

 منخفض 0.203 1.9606 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 

     .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر
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 الارتباط الخطي: 2

 يوضح الارتباط الخطي بين المتغير الحوافز المادية والتابع الرضا الوظيفي: (2.3)الجدول رقم 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 0.522 0.273 0.264 0.31960 

a. Valeurs prédites : (constantes), X1  

     .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 تباين خط الانحدار:3

 يوضح تحليل تباين خط الانحدار: (3.3)الجدول رقم 

Signification F Carré 
moyen 

Ddl Somme des 
carrés 

Modèle 

000. 31.536 3.221 1 3,221 Régression 

  102. 84 8,580 Résidu 

   85 11,802 Total 

a. Valeurs prédites : (constantes), X1        b. Variable dépendante : y 

     .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 يوضح دراسة معاملات خط الانحدار للحوافز المادية: (4.3)الجدول رقم 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Signification B Erreur standard Bêta 

1 (constante) 1,391 ,155  8,985 ,000 

X1 ,432 ,077 ,522 5,616 ,000 

a. Variable dépendante : y     

 .Spssمن إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج: المصدر
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يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدعنوية على تحقيق الرضا الوظيفي في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل :الفرضية الثانية
الدراسة وللإجابة عليها بحساب الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري و الارتباط الخطي وتحليل تباين خط الالضدار لبعد الحوافز 

 .الدعنوية

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري: 1

 .الحوافز المعنوية المعيارية لبعد والانحرافاتقيم المتوسطات الحسابية ( : 5.3)الجدول  رقم 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الإجابة

 منخفض 0.704 2.05 يشعر العاملون في الدؤسسة بالاستقرار والأمن الوظيفي  14

يقوم الرؤساء بتفويض السلطة للعاملتُ بما يساعدىم على  15
 القيام بالإعمال الدوكلة إليهم 

 منخفض 0.691 1.94

 منخفض جداً  0.715 1.78 يتاح للعاملتُ فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرار 16

تعمل الدؤسسة للعاملتُ فرص الدشاركة في وضع خطط  17
 مستقبلية 

 منخفض جداً  0.656 1.71

 منخفض جداً  0.703 1.71 تهتم الدؤسسة بالتًقية بدون زيادة الراتب 18

تولى الدؤسسة ألعية للجانب الدعنوي للعامل لرفع الروح  19
 الدعنوية 

 منخفض جداً  0.654 1.87

الحد من الرقابة الدباشرة وتنمية الرقابة الذاتية ترفع من  20
 الروح الدعنوية

 منخفض 0.646 2.03

تشعر أن الدؤسسة تهتم بالاقتًاحات والدبادرات التي  21
 تقدمها

 منخفض جداً  0.528 1.67

 منخفض  0.748 2.07 عملك في الدؤسسة يساعدك على البروز في المجتمع 22

 متوسط 0.669 2.63 تشعر بألعية العمل الذي تقدمو 23

  0.284 1.9465 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام 

     .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر
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 الارتباط الخطي: 2

   يوضح الارتباط الخطي بين المتغير الحوافز المعنوية والتابع الرضا الوظيفي: (6.3)الجدول رقم 

Erreur standard 
de léstimation 

R-deux ajuste R-deux R Modéle 

0.26315 0.501 0.507 0.712 1 

 Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 تباين خط الانحدار:3

 يوضح تحليل تباين خط الانحدار: (7.3)الجدول رقم 

Signification F Carré moyen Ddl Somme des 
carrés 

Modèle 

000. 86.425 5.985 1 5.985 Régression 

  069. 84 5.817 Résidu 

   85 11,802 Total 

     .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 يوضح دراسة معاملات خط الانحدار للحوافز المعنوية: (8.3)الجدول رقم 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t SignificationB Erreur standard Bêta 

1 (constante) 1,269 ,108  11,736 ,000 

X2 ,498 ,054 ,712 9,296 ,000 

a. Variable dépendante : y     

     .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر
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 .يؤثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي في حيث كلما وجدت الحوافز تحقق الرضا الوظيفي :الفرضية الثالثة

 الارتباط الخطي: 1

 يوضح الارتباط الخطي بين المتغير المستقل والتابع: (9.3)الجدول رقم 

Erreur standard 
de léstimation 

R-deux ajuste R-deux R Modéle 

0.26456 0.496 0.508 0.713 1 

 Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 تباين خط الانحدار:2

 يوضح تحليل تباين خط الانحدار: (10.3)الجدول رقم 

Signification F Carré 
moyen 

Ddl Somme des 
carrés 

Modèle 

000. 42.805 2.996 2 5.992 Régression 

  070. 83 5.809 Résidu 

   85 11,802 Total 

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر
 

 يوضح دراسة معاملات خط الانحدار: (11.3)الجدول رقم 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Signification B Erreur standard Bêta 

1 (constante) 1,291 ,129  10,001 ,000 

X1 -,032 ,097 -,038 -,325 ,746 

X2 ,518 ,082 ,741 6,292 ,000 

a. Variable dépendante : y     

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر
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 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في علاقة نظام الحوافز بالرضا الوظيفي تعزى إلى الدتغتَات الشخصية: الفرضية الرابعة
  .(الجنس،السن،الدستوى التعليمي،سنوات الخبرة)

حتى يتمكن الباحث من معرفة الدتغتَ التابع إلى أي نوع من التوزيع لؼضع و مدى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بينو 
و بتُ الدتغتَات الشخصية  ، قام بتطبيق اختبار طبيعة التوزيع بتُ الدتغتَ التابع و ىو أداء الدوارد البشرية و الدتغتَات الوسطية  

 في حالة الدتغتَ لػتمل Tمن خلال ذلك سنقوم باختبار   (الجنس ،العمر ،الدستوى التعليمي ،سنوات الخبرة )و ىي 
 . في حالة الدتغتَ لػتمل أكثر من إجابتتANOVAُإجابتتُ واختبار 

 ومتغير الجنسTاختبار

  ومتغير الجنسTيوضح اختبار: (12.3)الجدول  رقم 

 SIG البيان الدتغتَ التابع

 0.026 الجنس الرضا الوظيفي

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 :و متغير السنANOVAاختبار 

  ومتغير السنANOVAيوضح اختبار : (13.3)الجدول رقم 

 SIG البيان الدتغتَ التابع

 0.692 السن الرضا الوظيفي

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

  ومتغير المستوى التعليميANOVA  اختبار 

  والمستوى التعليميANOVAيوضح اختبار : (14.3)الجدول  

 SIG البيان الدتغتَ التابع

 0.061 الدستوى التعليمي الرضا الوظيفي

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر
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  ومتغير الخبرةANOVAاختبار

  ومتغير الخبرةANOVAيوضح اختبار : (15.3)الجدول 

 SIG البيان الدتغتَ التابع

 0.274 الخبرة الرضا الوظيفي

  .Spss من إعداد الطالبة وفقا لدخرجات البرنامج :المصدر

 

 (المناقشة)تحميل نتائج الدراسة  :المبحث الثاني
 .فرضية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز المادية على الرضا الوظيفينتائج اختبار  تحليل.1
  الحوافز المادية المعيارية لبعد والانحرافاتقيم المتوسطات الحسابية يوضح  (1.3)تحليل الجدول. 

( 0.203)و الضراف معياري عام  (1.9606)نلاحظ من الجدول أن الدتوسط الحسابي العام لفقرات بعد الحوافز الدادية بلغ 
وتدل الاستجابة منخفضة بشكل عام لعينة الدراسة الخاصة بالحوافز الدادية الدتبعة في الدؤسسات لزل الدراسة، واحتلت الفقرة رقم 

بمتوسط  (05)، وتليو في الدرتبة الثانية الفقرة رقم (0.421)والضراف معياري  (2.64)الدرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ  (07)
وىذا ما يدل على وجود نظام تأمتُ صحي داخل ىذه الدؤسسات وىذا للأمان  (0.763)والضراف معياري  (2.27)حسابي

في الدرتبة الأختَة بتُ  (8)و (4)في حتُ لصد أن الفقرة رقم . وصحة العامل وكذلك تقدم أجور إضافية على العمل الإضافي
وىذا ما يفسر أن أغلب  (0.415)و (0.684)والضراف معياري  (1.45)و (1.698)فقرات ىذا البعد بمتوسط حسابي بلغ

 .لزل لا توفر السكن للعامل وكذلك لا تقوم بتوزيع نسبة من الأرباح التي تحصل عليها

  الذي يوضح الارتباط الخطي بين المتغير الحوافز المادية والتابع الرضا الوظيفي (( 2.3)تحليل الجدول. 
 والعلاقة ىنا R2  %27.3= ومعامل التحديد %52.2 ىو Rالجدول يوضح لنا معامل الارتباط .  الحوافز الداديةx1الدتغتَ

  إي الارتباط متوسط بينهم،  وأن مدى الدقة في %52.2 وىو y و  x1طردية وبالتالي يبتُ لنا أن معامل الارتباط الخطي بتُ
 .  والباقي يرجع لعوامل أخرىR2= %27.3تقدير الدتغتَ التابع ىو

  يوضح تحليل تباين خط الانحدار الذي( 3.3)تحليل الجدول. 
 :يبتُ لنا الجدول تحليل التباين حيث يدرس مدى ملائمة خط الالضدار للبيانات، حيث أن

 11.802 ولرموع الدربعات الكلية 8.580 ولرموع مربعات البواقي ىو 3.221لرموع مربعات الالضدار يساوي -

 .84 ودرجة حرية البواقي ىي df=1درجة الحرية وىي -
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 التي توضح أن النموذج مقبول إحصائيا وىي أكبر من قيمة فيشر F=31.536قيمة اختبار تحليل التباين لخط الالضدار ىو -
 .المجدولة

   التي تنص على H1قبول الفرضية ىذا يوجب 0.05 وىي أقل من مستوى الدلالة الدعتمدsig=0.000مستوى دلالة الاختبار -
 . الدادية على الرضا الوظيفي في مؤسسات لزل الدراسةزللحوافأنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

  يوضح دراسة معاملات خط الانحدار للحوافز الماديةالذي   (4.3)تحليل الجدول. 
 :متغتَ الحوافز الدادية  (x1)متغتَ التابع الرضا الوظيفي و  (y)يبتُ لنا ىذا الجدول الصيغة الرياضية لخط الالضدار التي تعبر 

Y=1.391+0.432 x1   وكما يبتُ لنا اتجاه العلاقة بتُ الحوافز الدادية والرضا الوظيفي من خلال الديل وىو موجب إي
 . (ىناك تأثتَ طردي)العلاقة طردية 

 .فرضية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز المعنوية على الرضا الوظيفينتائج اختبار  تحليل.2
  الحوافز المعنوية المعيارية لبعد والانحرافاتقيم المتوسطات الحسابية الذي يوضح  (5.3)  تحليل الجدول رقم.  

وتدل الاستجابة  (0.284)والضراف معياري  (1.9465)نلاحظ من الجدول أن الدتوسط الحسابي العام لبعد الحوافز الدعنوية بلغ 
الدرتبة  (23)وقد احتلت الفقرة رقم . الدنخفضة بشكل عام لعينة الدراسة الخاصة بالحوافز الدعنوية الدتبعة في الدؤسسات لزل الدراسة

في حتُ لصد .، وىذا ما يدل شعور العامل بألعية العمل الذي يقدمو (0.669)والضراف معياري  (2.63)الأولى بمتوسط حسابي 
وىذا ما . (0.528)والضراف معياري  (1.67)في الرتبة الأختَة بتُ فقرات ىذا البعد بمتوسط حسابي بلغ  (21)أن الفقرة رقم 

يدل على أن الدؤسسات لزل الدراسة لا تهتم بالدبادرات واقتًاحات العمال التي يقدمونها، كما يظهر لنا من الجدول أن الدتوسطات 
 .الحسابية لجميع فقرات ىذا البعد بدرجات منخفضة لشا يدل على نقص الحوافز الدعنوية

  الذي يوضح الارتباط الخطي بين المتغير الحوافز المعنوية والتابع الرضا الوظيفي (( 6.3)تحليل الجدول. 
 وىنا يوجد R2  % 50.7= و معامل التحديد %71.2 ىوRالجدول يوضح لنا معامل الارتباط .  الحوافز الدعنويةx2الدتغتَ

 إي أن الارتباط قوي بينهم،  وأن مدى %71.2 وىوy و  x2علاقة تأثتَ قوي وبالتالي يبتُ لنا أن معامل الارتباط الخطي بتُ
 .  والباقي يرجع لعوامل أخرىR2= % 50.7الدقة في تقدير الدتغتَ التابع ىو

  يوضح تحليل تباين خط الانحدار الذي( 7.3)تحليل الجدول. 
 :يبتُ لنا الجدول تحليل التباين حيث يدرس مدى ملائمة خط الالضدار للبيانات، حيث أن

 11.802ولرموع الدربعات الكلية 5.817 ولرموع مربعات البواقي ىو 5.985لرموع مربعات الالضدار يساوي -

 .84 ودرجة حرية البواقي ىي df=1درجة الحرية وىي -

التي توضح أن النموذج مقبول إحصائيا وىي أكبر من قيمة فيشر  F=86.425 قيمة اختبار تحليل التباين لخط الالضدار ىو -
 .المجدولة
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التي تنص  H1 قبول الفرضية  ىذا يوجب 0.05 وىي أقل من مستوى الدلالة الدعتمدsig=0.000مستوى دلالة الاختبار -
 . الدعنوية على الرضا الوظيفي في مؤسسات لزل الدراسةزللحوافيوجد أثر ذو دلالة إحصائية  أنو على

  المعنوية يوضح دراسة معاملات خط الانحدار للحوافزالذي   (8.3)تحليل الجدول. 
 : متغتَ الحوافز الدعنوية(x2) متغتَ التابع الرضا الوظيفي و (y)يبتُ لنا ىذا الجدول الصيغة الرياضية لخط الالضدار التي تعبر 

Y=1.269+0.498 x2   وكما يبتُ لنا اتجاه العلاقة بتُ الحوافز الدعنوية و الرضا الوظيفي من خلال الديل وىو موجب إي
 . (ىناك تأثتَ طردي)العلاقة طردية 

 .فرضية يوجد يؤثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي  بحيث كلما وجدت الحوافز تحقق الرضا الوظيفياختبار .3

  الذي يوضح الارتباط الخطي بين المتغير المستقل والتابع9.3 )تحليل الجدول. 
 والعلاقة ىنا طردية وبالتالي يبتُ لنا أن R2  % 50.8= و معامل التحديد % 71.3 ىوRالجدول يوضح لنا معامل الارتباط 

 إي الارتباط قوي بينهم،  وأن مدى الدقة في تقدير الدتغتَ التابع %71.3 وىوy و  x2وx1معامل الارتباط الخطي بتُ
 .  والباقي يرجع لعوامل أخرىR2= % 50.8ىو

  الذي يوضح تحليل تباين خط الانحدار (10.3)تحليل الجدول 
 :يبتُ لنا الجدول تحليل التباين حيث يدرس مدى ملائمة خط الالضدار للبيانات، حيث أن

 11.802 ولرموع الدربعات الكلية 5.809  ولرموع مربعات البواقي ىو 5.992لرموع مربعات الالضدار يساوي -  

 .83 ودرجة حرية البواقي ىيdf=2درجة الحرية وىي - 

 التي توضح أن النموذج مقبول إحصائيا وىي أكبر من قيمة فيشر F=42.805قيمة اختبار تحليل التباين لخط الالضدار ىو - 
 .المجدولة

 التي تنص H1  قبول الفرضية ىذا يوجب 0.05 وىي أقل من مستوى الدلالة الدعتمدsig=0.000مستوى دلالة الاختبار - 
 .نظام الحوافز على الرضا الوظيفي في مؤسسات لزل الدراسةيؤثر على 

  الذي يوضح دراسة معاملات خط الانحدار  (11.3)تحليل الجدول 
 نظام الحوافز  (x)متغتَ التابع الرضا الوظيفي و (y)يبتُ لنا ىذا الجدول الصيغة الرياضية لخط الالضدار التي تعبر 

Y= 1.291-0.032 x1+0.518 x2  . 

 وبالتالي عند دراسة H0 وىي قيمة مرفوضة لأنها تحقق فرضية العدم 0.05 أكبر من sig قيمة x1 كما نلاحظ من الجدول أن
أثر الحوافز الدادية والدعنوية على الرضا الوظيفي وجدنا أن الحوافز الدادية ليست لذا معنوية إحصائية وإنها تؤثر بشكل ضئيل 

 .وعكسي على الرضا الوظيفي
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 . لشا يعتٍ أن الحوافز الدعنوية لذا تأثتَ إلغابي على موظفي الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة على الرضا الوظيفي حسب العينة الددروسة

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في علاقة نظام الحوافز بالرضا الوظيفي يعزى إلى المتغيرات اختبار فرضية .4
 . الشخصية

   الذي يوضح اختبار (12.3)تحليل الجدولTومتغير الجنس  
 مستوى الدلالة 0.05أقل من  sig ( 0.026)نلاحظ أنو  (sig) وبالنظر إلى القيمة الاحتمالية T.textباستخدام اختبار 

 .الدعتمد إي توجد فروق ذات دلالة إحصائية للرضا الوظيفي تعزى إلى متغتَ الجنس وىذا راجع إلى اختلاف في إجابات العينة

   الذي يوضح  (13.3)تحليل الجدولANOVA ومتغير السن 
 مستوى الدلالة الدعتمد إي لا توجد فروق ذات دلالة 0.05أكبر من  sig( 0.692) نلاحظ أن ANOVAباستخدام 

إحصائية للرضا الوظيفي تعزى إلى متغتَ السن  وىذا راجع إلى أنو لا يوجد اختلاف في إجابات العينة إي السن لا يؤثر على 
 .إجابات العينة

  الذي يوضح  (14.3)تحليل الجدولANOVA ومتغير المستوى التعليمي 
 مستوى الدلالة الدعتمد إي لا توجد فروق ذات دلالة 0.05أكبر من  sig( 0.061) نلاحظ أن ANOVAباستخدام 

إحصائية للرضا الوظيفي تعزى إلى متغتَ الدستوى التعليمي وىذا راجع إلى أنو لا يوجد اختلاف في إجابات العينة إي الدستوى 
. التعليمي لا يؤثر على إجابات العينة

  الذي يوضح  (15.3)تحليل الجدولANOVA ومتغير الخبرة 
 مستوى الدلالة الدعتمد إي لا توجد فروق ذات دلالة 0.05أكبر من  sig( 0.274) نلاحظ أن ANOVAباستخدام 

إحصائية للرضا الوظيفي تعزى إلى متغتَ  الخبرة وىذا راجع إلى أنو لا يوجد اختلاف في إجابات العينة إي الخبرة لا تؤثر على 
 .إجابات العينة
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 : الفصلخلاصة

 من الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة   الرضا الوظيفي بعينةعلىىا  وأثرو أبعاد نظام الحوافز تطرقنا في ىذا الفصل إلى واقع 
 الالضراف ، الارتباطمعامل   الحسابي، الدتوسط) باستعمال أساليب إحصائية الاستبيانوذلك من خلال تحليل بمدينة تقرت 

  . الرضا الوظيفيعلى ا هيرأث مدى توأبعاد نظام الحوافز وتوصلنا إلى معرفة  (... الدعياري 
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تعمل الدؤسسة جاىدة للوصول إلى أىدافها من خلال توظيف الجهود والإمكانات الدتاحة كافة، ويبقى الفرد ىو لزور 
وأدراك الدؤسسة لدوافع الأفراد تنتَ . النجاح والتقدم، والعنصر الدتغتَ دوماً والذي يعول عليو الكثتَ في الدنافسة والنجاح للمؤسسات

طريق أمام الدؤسسة في تحفيزىا للعاملتُ، من خلال حاجاتهم الدؤثرة، كما أن الأفراد على درجات لستلفة من الرضا وعدم الرضا 
 .الدنعكس على أدائهم للأعمال الدوكلة إليهم ودرجة تعاونهم مع زملائهم ورؤسائهم في العمل

إلى إي مدى يمكن أن يؤثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في "وىذا ما دعانا إلى طرح الإشكالية التالية 
والتي سعينا من خلال ىذه الدراسة الإجابة عنها، حيث تبرز ىذه الدراسة أبعاد الحوافز ومدى " المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

تأثتَىا على الرضا الوظيفي في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة، حيث تعتبر ىذه الدراسة من منطلقها دراسة إحصائية 
وصفية لنظام الحوافز السائد في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة من حيث التعرف على أىم الحوافز الدقدمة وكذا 

 .مستوى الرضا الوظيفي فيها وىي دراسة تأثتَية و إرتباطية كونها تكشف عن مدى وجود علاقة بتُ نظام الحوافز والرضا الوظيفي

ومن خلال ىذه المحاور تم طرح فرضيات لذذه الدراسة، وقد حاولنا الإجابة عليها من خلال نتائج الدراسة الإحصائية التي 
الدتوسط الحسابي، النسب الدئوية، الالضراف  )اعتمدت في تحليلها على لرموعة من الدؤشرات والأساليب الإحصائية والدتمثلة في 

 .(....الدعياري ومعامل الارتباط

   :نتائج  اختبار الفرضيات

( 0.05) وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ الحوافز الدادية و الرضا الوظيفي عند مستوى الدلالة أقل أو يساوي : الفرضية الأولى
 وىي قوة ((R2=0.273والعلاقة طردية لأن الإشارة موجبة، أما القوة التفستَية فقد بلغت  (0.552)ويعزز بقيمة إرتباطية 

 .من الدتغتَ التابع والباقي راجع لعوامل أخرى (%27.3)تفستَية ضعيفة لشا يعتٍ أن بعد الحوافز الدادية يفسر ما مقدره 

 وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية قوي بتُ الحوافز الدعنوية والرضا الوظيفي عند مستوى الدلالة أقل أو يساوي :الفرضية الثانية
 ((R2=0.507و العلاقة طردية لأن الإشارة موجبة، أما القوة التفستَية فقد بلغت  (0.712)، ويعزز بقيمة إرتباطية (0.05)

( الرضا الوظيفي) من الدتغتَ التابع  (%50.7)وىي قوة تفستَية قوية نسبياً لشا يعتٍ أن بعد الحوافز الدعنوية يفسر ما مقداره 
 .والباقي لعوامل أخرى

ويعزز بقيمة  (0.05) وجود أثر لنظام الحوافز على الرضا الوظيفي قوي عند مستوى الدلالة أقل أو يساوي :الفرضية الثالثة
 وىي قوة تفستَية قوية ((R2=0.508و العلاقة طردية لأن الإشارة موجبة أما القوة التفستَية فقد بلغت  (0.713)إرتباطية 

 .من الدتغتَ التابع الرضا الوظيفي والباقي لعوامل أخرى (%50.8)نسبياً لشا يعتٍ أن الدتغتَ الدستقل نظام الحوافز يفسر ما مقدره 

توصلت الدراسة إلى أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية للرضا الوظيفي في مؤسسات لزل الدراسة تعزى لدتغتَ : الفرضية الرابعة
مستوى الدلالة الدعتمد، أن كل من السن  (0.05) وىو أصغر من 0.026الجنس حيث لصد أن مستوى الدلالة المحسوب 



 الخاتمة

49 

وعليو لا توجد فروق ذات دلالة  (0.05)والدستوى التعليمي وسنوات الخبرة كان مستوى دلالتها أكبر من مستوى الدلالة الدعتمد
 .إحصائية في الرضا الوظيفي يعزى إلى كل من السن والدستوى التعليمي والخبرة

  : كما أثبتت الدراسة النتائج التالية

 .أثبتت أن الحوافز الدادية تؤثر بشكل ضئيل عكسي على الرضا الوظيفي في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة لزل الدراسة-

 .أثبتت أن الحوافز الدعنوية لذا تأثتَ إلغابي على الرضا الوظيفي بالنسبة إلى موظفي الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة-

 .أثبتت الدراسة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية للرضا الوظيفي تعزى السن والدستوى التعليمي والخبرة-

 

 حول فعالية نظام الحوافز وزيادة رفع مستوى الرضا تمن خلال النتائج الدتوصل إليها نقدم بعض التوصيات والاقتًاحا: التوصيات
 :الوظيفي في الدؤسسات لزل الدراسة وتتلخص ىذه التوصيات في

 العمل على زيادة فاعلية أثر نظام الحوافز وذلك من خلال إعادة النظر بتقييمها لأنظمة الحوافز عموما؛- 

ضرورة استيعاب مفهوم الرضا الوظيفي كمفهوم سلوكي من قبل قيادات الإدارية بالدؤسسات الصغتَة والدتوسطة باعتبارىا تحسن - 
 من أداء موردىا البشرية؛

تم التوصل إلى أن بعد الحوافز الدادية في الدؤسسات لزل الدراسة بدرجة متوسطة لدى نوصى بمنح الدكافآت و التحفيزات - 
 .اللازمة، وكذا زيادة أجور العاملتُ بغرض إشباع حاجاتهم اليومية وزيادة مستوى الرضا لديهم لشا يدفعهم إلى بدل جهود إضافية

 ـ آفاق البحث   

 .أثر نظام الحوافز على ميزانية الدؤسسة-

 .دور التحفيز في تحقيق الديزة التنافسية في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة-

 .الحوافز والفعالية التنظيمية-

 .لزددات الرضا الوظيفي لدى العاملتُ بالدؤسسات-
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 قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان : ( 01 )الملحق  

 جهة العمل  الدرجة العلمية  اسم  الأستاذ  الرقم 

 جامعة قاصدي مرباح  ـ ورقلة  أستاذ مساعد ـ  أـ  أولاد حيمود عبد اللطيف 01

 جامعة قاصدي مرباح ـ ورقلة  أستاذ لزاضر  ـ ب ـ  مناصرية رشيد 02

 جامعة قاصدي مرباح ـ ورقلة أستاذ مساعد  ـ أ ـ أسماء يوسف 03

 جامعة قاصدي مرباح ـ ورقلة أستاذ مساعد ـ  أ ـ  بوخلخال عبد الرحيم 04
 . من اعداد الطالبة:المصدر 
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 استمارة الاستبيان : (  02  )الملحق رقم 

 

 جامعة قاصدي مرباح ـ ورقلة ـ
 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية و علوم التسيتَ

 قسم علوم التسيتَ
 تسيتَ الدؤسسات الصغتَة و الدتوسطة:التخصص

 

 

 

 

 

 

 البيانات الشخصية: الجزء الأول

 .في المكان المناسبة (×)ضع علامة

 :ذكر                                                 أنثى                     :الجنس 

  سنة 50 سنة                أكثر من 50 إلى 30 سنة                    من 30أقل من :العمر

 ثانوي فأقل                 جامعي                دراسات عليا            تكوين أخرى       :الدستوى التعليمي 

  سنوات5 سنوات           أكثر من 5 إلى3أقل من سنتتُ             من: سنوات الخبرة في العمل 

 

 .أخي العامل ،أختي العاملة 
 تحية طيبة و بعد،

في إطار التحضتَ لإعداد مذكرة تدخل ضمن متطلبات الحصول على شهادة ماستً تخصص تسيتَ الدؤسسات الصغتَة و الدتوسطة و التي 
و نظرا لألعية مؤسستكم و مشوار " أثر نظام الحوافز على تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة " تحمل عنوان 

تجربتها قمنا باختياركم كعينة لدراستنا الديدانية ، كما يشرفتٍ مشاركتكم من خلال الإجابة على ىذا الاستبيان ، لضيطكم علما أن 
 .استخدام ىذه الإجابات سيكون لأغراض البحث العلمي ، مع السرية التامة وعدم الإفصاح عن المجيبتُ 
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 فبما يلي مجموعة العبارات المتعلقة بالحوافز المادية والمعنوية:الجزء الثاني

 غتَ موافق لزايد موافق البيان الرقم
    الحوافز المادية:أولا 
    الأجر الذي أتقاضاه يناسب عملي ولػقق حاجاتي 1
الدكافآت التي تقدمها الدؤسسة تكفل عملي بشكل جيد  2

 وتحفزني 
   

    تدنح  الدؤسسة علاوات على الراتب الأساسي  3
    توزع الدؤسسة نسبة من الأرباح على العاملتُ 4
تقدم الدؤسسة أجورا إضافية للعاملتُ عند تكليفهم بمهام خارج  5

 الدوام الرسمي للحافظ على جودة العمل
   

    وجود نظام الذدايا العينية يشجعتٍ لبذل جهد أكبر في عملك 6
    وجود نظام تأمتُ الصحي والدعاشات يدفعك للتمسك بالعمل 7
    توفر لك الدؤسسة السكن الدناسب 8
    تأمتُ الدوصلات من العمل إلي للبيت يشعرك بالراحة  9

    تعطي الدؤسسة إجازات بدون قطع الراتب  10
    تقدم الدؤسسة تعويضات كافية وعادلة عند تقاعد الدوظف 11
تسعى الدؤسسة إلى زيادة الدكافآت الدادية لتحستُ مردود أداء  12

 العاملتُ  
   

    مكافآت العمل الإضافي تدفعك للتمسك بعملك 13
 

 الحوافز المعنوية:ثانيا 
 

   

    يشعر العاملون في الدؤسسة بالاستقرار والأمن الوظيفي  14
 

15 
 

يقوم الرؤساء بتفويض السلطة للعاملتُ بما يساعدىم على القيام 
 بالإعمال الدوكلة إليهم 

   

    يتاح للعاملتُ فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرار 16
    تعمل الدؤسسة للعاملتُ فرص الدشاركة في وضع خطط مستقبلية  17
    تهتم الدؤسسة بالتًقية بدون زيادة الراتب 18
    تولى الدؤسسة ألعية للجانب الدعنوي للعامل لرفع الروح الدعنوية  19
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الحد من الرقابة الدباشرة وتنمية الرقابة الذاتية ترفع من الروح  20
 الدعنوية

   

    تشعر أن الدؤسسة تهتم بالاقتًاحات والدبادرات التي تقدمها 21

    عملك في الدؤسسة يساعدك على البروز في المجتمع 22

    تشعر بألعية العمل الذي تقدمو 23

 العبارات المتعلقة بالرضا الوظيفي: الجزاء الثاني

 غتَ موافق لزايد موافق البيان الرقم 
    العمل الدكلف بو عمل مشوق ولشتع جدا 1
    اعتدت على الصاز عملك دون اي رغبة فيو 2
    سعادتك خلال وقت عملك أكثر منها خلال وقت فراغك 3
    ساعات العمل وأوقاتو الدعمول بو في الدؤسسة مناسبة 4
في  (تهوية-نظافة- إضاءة- تكييف)تتوافر ظروف عمل مناسبة  5

 مؤسساتك
   

العمل اليومي الذي أمارسو يساعدني في اكتساب الخبرة والتقدم  6
 الوظيفي

   

    يوفر لي العمل في الدؤسسة مكانة اجتماعية مرموقة 7
    علاقاتي مع زملائي تقوم على التقدير والاحتًام 8
    يتسم جو العمل الذي أعمل فيو بالتعاون 9

    تعمل بتُ زملاء يقدرون لك الجهود التي تبذلذا 10
    تتصف علاقاتك مع رئيسك بالتقدير والاحتًام 11
    يقدر لك رؤسائك الجهود والالصازات التي تحققها 12
    درجة تفالعي مع الرئيس الدباشر عالية 13
    يتفهم رئيسي ظروفي الخاصة 14
    تشعر بالرضا عن أسلوب الأشراف في الدؤسسة  15
    لديك شعور بالرضا عن الحوافز التي تحصل عليها 16
    تحس بالاطمئنان لاستمرارك بهذه الوظيفة وعدم فقدانها  17
    الحوافز الحالية تتناسب مع مسؤولية العمل 18

 .مشكورين على تعاونكم معي 
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 .معامل الثبات لبعد الحوافز المادية : (    03 )الملحق رقم 

Statistiques de fiabilité

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,806 13 

 

 .معامل الثبات لبعد الحوافز المعنوية : (  04  )الملحق رقم 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,857 10 

 

 .معامل الثبات للرضا الوظيفي : (  05  )الملحق رقم 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,828 18 

 

 .معامل الثبات الفاكرونباخ الكلي : (  06  )الملحق رقم 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,921 41 

 الارتباط الخطي لبعد الحوافز المادية :(  07  )الملحق رقم 

Récapitulatif du modèle 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,522
a

 ,273 ,264 ,31960 

a. Valeurs prédites : (constantes), X1  
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 تحليل الانحدار :(  08  )الملحق رقم 

ANOVA 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Signification 

1 Régression 3,221 1 3,221 31,536 ,000
a

 

Résidu 8,580 84 ,102   

Total 11,802 85    

a. Valeurs prédites : (constantes), X1 الحوافز المادية   

b. Variable dépendante : y  الرضا الوظيقي   

 

 معادلة الانحدار :(  09  )الملحق رقم 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Signification B Erreur standard Bêta 

1 (constante) 1,391 ,155  8,985 ,000 

X1 ,432 ,077 ,522 5,616 ,000 

a. Variable dépendante : y الرضا الوظيفي    

 

 الارتباط الخطي لبعد الحوافز المعنوية :(  10  )الملحق رقم 

Récapitulatif du modèle 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,712
a

 ,507 ,501 ,26315 

a. Valeurs prédites : (constantes), X2 الحوافز المعنوية 
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 تحليل الانحدار :(11  )الملحق رقم 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Signification 

1 Régression 5,985 1 5,985 86,425 ,000
a

 

Résidu 5,817 84 ,069   

Total 11,802 85    

a. Valeurs prédites : (constantes), X2 الحوافز المعنوية   

b. Variable dépendante : y  الرضا الوظيفي   

 

 معادلة الانحدار :(12  )الملحق رقم 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardizes 

t Signification B Erreur standard Bêta 

1 (constante) 1,269 ,108  11,736 ,000 

X2 ,498 ,054 ,712 9,296 ,000 

a. Variable dépendante : y الرضا الوظيفي    

 

 الارتباط الخطي للمتغير المستقل نظام الحوافز :(13  )الملحق رقم 

Récapitulatif du modèle 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,713
a

 ,508 ,496 ,26456 

a. Valeurs prédites : (constantes), X2, X1 الحوافز المادية 

 والمعنوية

 

 

 



 الملاحق 

63 

 تحليل الانحدار :(14  )الملحق رقم 

ANOVA
b

 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Signification 

1 Régression 5,992 2 2,996 42,805 ,000
a

 

Résidu 5,809 83 ,070   

Total 11,802 85    

a. Valeurs prédites : (constantes), X2, X1  الحوافز المادية

 والمعنوية

  

b. Variable dépendante : y  الرضا الوظيفي   

 

 معادلة الانحدار :(15 )الملحق رقم 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardizes 

t Signification B Erreur standard Bêta 

1 (constante) 1,291 ,129  10,001 ,000 

X1 -,032 ,097 -,038 -,325 ,746 

X2 ,518 ,082 ,741 6,292 ,000 

a. Variable dépendante : y الرضا الوظيفي    
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 TESTاختبار :(16 )الملحق رقم 

 GENRE الجنس

Test d'échantillons indépendants 

  
Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

  

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

  
Inférieure Supérieure 

X1 Hypothèse de 

variances 

égales 

4,488 ,037 -1,106 83 ,272 -,19498 ,17625 -,54554 ,15557 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

-1,623 9,006 ,139 -,19498 ,12012 -,46669 ,07672 

X2 Hypothèse de 

variances 

égales 

1,886 ,173 -2,054 83 ,043 -,42344 ,20612 -,83342 -,01347 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

-2,762 8,373 ,024 -,42344 ,15329 -,77420 -,07269 

y Hypothèse de 

variances 

égales 

5,150 ,026 -1,963 83 ,053 -,28266 ,14397 -,56902 ,00370 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

-3,448 
11,10

4 
,005 -,28266 ,08197 -,46287 -,10246 
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 والسنANOVAاختبار :(17)الملحق رقم 

AGEالسن 

ANOVA 

  Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

X1 Inter-groupes ,169 2 ,084 ,411 ,665 

Intra-groupes 17,071 83 ,206   

Total 17,240 85    

X2 Inter-groupes ,164 2 ,082 ,284 ,753 

Intra-groupes 23,950 83 ,289   

Total 24,114 85    

Y Inter-groupes ,104 2 ,052 ,369 ,692 

Intra-groupes 11,698 83 ,141   

Total 11,802 85    

 

 والمستوى التعليميANOVAاختبار :(18 )الملحق رقم 

NIVEAUالمستوىالتعليمي  

ANOVA 

  Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

X1 Inter-groupes 1,813 3 ,604 3,213 ,027 

Intra-groupes 15,426 82 ,188   

Total 17,240 85    

X2 Inter-groupes 1,847 3 ,616 2,267 ,087 

Intra-groupes 22,267 82 ,272   

Total 24,114 85    

Y Inter-groupes 1,009 3 ,336 2,555 ,061 

Intra-groupes 10,793 82 ,132   

Total 11,802 85    
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  والخبرة في العملANOVAاختبار :(19 )الملحق رقم 

EXPERIENCESالخبرةفيالعمل 

ANOVA 

  Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

X1 Inter-groupes ,083 2 ,041 ,200 ,819 

Intra-groupes 17,157 83 ,207   

Total 17,240 85    

X2 Inter-groupes ,430 2 ,215 ,754 ,474 

Intra-groupes 23,684 83 ,285   

Total 24,114 85    

Y Inter-groupes ,363 2 ,181 1,317 ,274 

Intra-groupes 11,439 83 ,138   

Total 11,802 85    
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 فهرس المحتويات

 الصفحة العنوان 
 III الإىداء

 IV الشكر و التقدير
 V ملخص الدراسة
 VI قائمة المحتويات

 VII قائمة الدختصرات
 VIII قائمة الجداول
 IX قائمة الدلاحق

 ب-أ الدقدمة
  الأدبيات النظرية و التطبيقية:الأول القسم 

 2 نظام الحوافز والرضا الوظيفي: الفصل الأول
 3 تدهيد

 4 ماىية الحوافز ونظام الحوافز: الدبحث الأول
 4 مفهوم الحوافز: أولاً 
 5 ألعية الحوافز: ثانيا
 5 أنواع وأسس منح الحوافز: ثالثا
 7-5 أنواع الحوافز-1
 8-7 أسس منح الحوافز-2

 8 مراحل تصميم نظام الحوافز وشروط لصاحو: رابعاً 
 8 مراحل تصميم نظام الحوافز-1
 9-8 شروط لصاح نظام الحوافز-2

 9 العوامل الدؤثرة في نظام الحوافز: خامساً 
 10 الإطار ألدفاىيمي للرضا الوظيفي: الدبحث الثاني

 10 مفهوم الرضا الوظيفي: أولا
 11 عناصر الرضا الوظيفي: ثانيا
 11 ألعية الرضا الوظيفي: ثالثا
 12 العوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي: رابعا

 13 يعلاقة الحوافز بالرضا الوظيف: الدبحث الثالث
 13 علاقة الحافز بالرضا الوظيفي     .

 14 خلاصة الفصل
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 15 الدراسات السابقة:الفصل الثاني
 16 تدهيد

 17 عرض الدراسات السابقة: الدبحث الأول
 18-17 الدراسات العربية: أولا
 19-18 الدراسات الأجنبية: ثانيا

 20-19 الدقارنة بتُ الدراسات السابقة والدراسة الحالية: الدبحث الثاني
 20 لرال الاستفادة من الدراسات السابقة: الدبحث الثالث
 21 خلاصة الفصل

  الدراسة الميدانية: القسم الثاني
 23 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة: الفصل الثالث

 24 تدهيد
 25 طريقة الدراسة: الدبحث الأول

 25 منهج الدراسة: أولا
 26 لرتمع الدراسة وعينة الدراسة: ثانيا

 26 لرتمع الدراسة- 1
 27 عينة الدراسة- 2

 27 خصائص عينة الدراسة: ثالثا
 29 الأدوات الدستخدمة في الدراسة: الدبحث الثاني

 29 أداة الدراسة: أولا
 30 صدق و ثبات أداة الدراسة: ثانيا
 31-30 ةالأساليب الإحصائية الدستخدم: ثالثا

 32 خلاصة الفصل
 26 النتائج والمناقشة: الفصل الرابع

 34 تدهيد
 35 عرض نتائج الدراسة: الدبحث الأول

 35 تحليل الدقابلة: أولا
 35 تحليل نتائج الاستبيان: ثانيا
 37-35 الحوافز الدادية و علاقتو بالرضا الوظيفي: البعد الأول   .
 39-38 الحوافز الدعنوية وعلاقتو بالرضا الوظيفي: البعد الثاني   .
 40-39 نظام الحوافز وعلاقتو بالرضا الوظيفي: الدتغتَ الدستقل  . 

اختبار ما إذا كان فروق ذات دلالة إحصائية بتُ الرضا الوظيفي ونظام الحوافز تعزى إلى الدتغتَات 
 الشخصية 

40 
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 Test-t  41 متغتَ الجنس و اختبار
 ANOVA  41الدتغتَات الأخرى و اختبار  

 42 (الدناقشة)تحليل نتائج الدراسة : الدبحث الثاني
 42 تحليل نتائج اختبار الفرضية الأولى -1
 42 متوسط بعد الحوافز الدادية (1-3)تحليل الجدول .
 42 الارتباط الخطي بتُ بعد الحوافز الدادية والرضا الوظيفي (2-3)تحليل الجدول .
 42 تحليل تباين خط الالضدار لبعد الحوافز الدادية (3-3)تحليل الجدول .
 43 دراسة معاملات خط الالضدار لبعد الحوافز الدادية (4-2)تحليل الجدول .
 43 تحليل نتائج اختبار الفرضية الثانية- 2
 43 متوسط بعد الحوافز الدعنوية (5-3) الجدول .
 43 الارتباط الخطي بتُ الحوافز الدعنوية والرضا الوظيفي (6-3)الجدول .
 43 تحليل تباين خط الالضدار لبعد الحوافز الدعنوية  (7-3)الجدول .
 44 دراسة معاملات خط الالضدار لبعد الحوافز الدعنوية (8-3)الجدول .
 44 تحليل نتائج الفرضية الثالثة-3
 44 الارتباط الخطي بتُ الدتغتَ الدستقل والتابع (9-(3الجدول .
 44 تحليل تباين خط الالضدار للمتغتَ الدستقل (10-3)الجدول .
 45-44 دراسة معاملات خط الالضدار للمتغتَ الدستقل  (11-3)الجدول .
 45 تحليل نتائج اختبار الفرضية الرابعة- 4
 45  والجنسT اختبار12-3)الجدول .
 45  والدتغتَات الأخرىANOVAاختبار (13-3)الجدول.

 46 خلاصة الفصل
 47 الخاتدة

 50 قائمة الدراجع
 55 قائمة الدلاحق

 67 فهرس المحتويات
 

 

 

 


