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  :ملخص
ــدف هــذه الدراســة إلى معرفــة الــدور الوســيط للتحفيــز في العلاقــة بــين الأجــر والرضــا الــوظيفي لــدى لموظــف في الصــندوق 
الــوطني للتأمينــات الاجتماعيــة للعمــال الأجــراء فــرع تنــدوف، ودراســة علاقــة التــأثير بــين الأجــر علــى مســتوى الرضــا الــوظيفي بوجــود 

موظـــف وتم  60رض قمنـــا بتوزيـــع اســـتبيان لعينـــة مـــن مختلـــف الرتـــب الإداريـــة حجمهـــا التحفيـــز كمتغـــير وســـيط، ولتحقيـــق هـــذا الغـــ
مج  45استرجاع  سـتخدام بـر ،  أنـه SPSSاستمارة منهـا، وتظهـر النتـائج الـتي تم الحصـول عليهـا عـن طريـق التحليـل الاحصـائي 

ثــير ايجــابي دال احصــائيا للأجــر علــى التحفيــز بنســبة  صــلة في الأجــر علــى التحفيــز، وكــذلك  يوجــد التغــيرات الحا% 46.6هنــاك 
التغـــيرات الحاصـــلة في التحفيـــز علـــى الرضـــا الـــوظيفي، % 43.8ثـــير ايجـــابي دال احصـــائيا للتحفيـــز علـــى الرضـــا الـــوظيفي بنســـبة 

ثــير ايجــابي دال احصــائيا للأجــر علــى الرضــا الــوظيفي بنســبة  علــى  التغــيرات الحاصــلة في الأجــر% 50.6لإضــافة إلى أنــه هنــاك 
  .الرضا الوظيفي

  .CNASأجر، تحفيز، رضا وظيفي، مؤسسة اقتصادية، :الكلمات المفتاحية
 JEL :J33, J31, J28تصنيف 

Abstract:  
This study aims to know the mediating role of motivation in the relationship between 

pay and job satisfaction for an employee in the National Fund for Social Security for Wage 
Workers, Tindouf Branch, and studying the effect of the relationship between pay on the level 
of job satisfaction with the presence of motivation as an intermediate variable, to achieve this 
purpose, we distributed a questionnaire to a sample of different administrative ranks of 60 
employees, from which 45 were retrieved. the results obtained through statistical analysis 
using the SPSS program show that there is a statistically significant positive effect of pay on 
motivation with a rate of 46.6%, changes in motivation pay, and also there is a statistically 
significant positive effect of motivation on job satisfaction with a rate of 43.8%. Changes in 
motivation on job satisfaction, in addition to that there is a statistically significant positive 
effect of pay on job satisfaction at a rate of 50.6%. Changes in pay on job satisfaction.  
Keys words: Pay, Motivation, Job satisfaction, Economic enterprise, CNAS. 

J33, J31, J28:JEL classification codes  
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  :تمهيد
لا شـــك أن العنصـــر البشـــري أصـــبح بحـــق المـــورد الحقيقـــي والقـــوة الدافعـــة لأيـــة مؤسســـة، ومهمـــا كـــان لبقيـــة المـــوارد مـــن أهميـــة 
إستراتيجية لا تخفى، ودور أساسي لاُ يغفل، ومهما كان تطور تكنولوجيا الإعلام والاتصال وظهور الذكاء الصناعي والنظم الخبـيرة، 

وارد الإســتراتيجية في المؤسســة، لكونــه المصــدر الحقيقــي لتكــوين المــزا التنافســية والمنبــع الفعلــي لخلــق يظــل المــورد البشــري في مقدمــة المــ
لمـوارد البشـرية،  ت مـن الضـروري الاهتمـام  القيمة وهذا بما يملكه من معارف ومهارات، وما يتمتع به من دافعية في العمل، لذلك 

ــا، بمــا يضــمن تحســين أدائهــا، إذ لابــد والعمــل أكثــر علــى تنميتهــا وتطويرهــا، وترشــي ا ومعارفهــا ومهارا ــا وقــدرا د اســتغلال إمكانيا
ثـير مباشـر علـى أدائهـم، لـذلك تزايـد الاهتمـام بسـلوك الأفـراد العـاملين  لجوانب السلوكية للأفراد لما لها مـن  للمؤسسة أن الاهتمام 

هذا السلوك من خلال دراسته وتحليله، ومن ثمة التـأثير فيـه وتوجيهـه بمـا في المؤسسات وبرزت فلسفة جديدة للتسيير تسعى إلى فهم 
دة إنتاجيتهم وتحسين أدائهم  .يضمن ز

لتــالي الهــدف الــذي أصــبح  وفي هــذا الســياق يعــد مفهــوم الرضــا الــوظيفي مــن بــين أبــرز المفــاهيم المرتبطــة بســلوك الأفــراد، و
لدرجة الأولى، نظرا لكونه المفتاح الأساسي لحل مختلـف المشـاكل المتعلقـة  واضحا لكي تعمل المؤسسة على تحقيقه هو رضا العامل 

  .لمورد البشري، وتعد الأجور والحوافز أحد المداخل الأساسية لتحقيق هذا الرضا

ت العاملين لدى ا م وأبرز الركائز التي يعتمد عليهـا في تكـوين نظـرة عامـة فالأجور هي من أولو لمؤسسة ومن أكثر اهتماما
ا ذات أهمية كبيرة في عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعيـة، فمنـذ ظهـور الأجـور واتخاذهـا  لإضافة إلى أ ا،  عن المؤسسة وسياسا

لمـورد البشـري عامـة وبجانـب أشكالا مختلفـة، ومـع التطـورات الـتي حـدثت البيئـة الداخليـة وا لبيئـة الخارجيـة للمؤسسـات زاد الاهتمـام 
رة الرغبــة في العمــل الــتي تكمــن في الأفــراد وتوجيــه الســلوك المترتــب عنهــا في  الأجــور خاصــة، ومــن جهــة أخــرى إن علــى المؤسســة إ

ا يتم اسـتنهاض القـوى الكامنـة في الأفـراد الاتجاه الذي يخدم مصالحها، لذا وجب عليها البحث عن السبل والأدوات التي من خلاله
ت ومعـدل دوران  م، وهـذا مـا يـؤدي إلى تخفـيض معـدل الغيـا م ورغبـا دة وتحسين أدائهم مـن خـلال إشـباع حاجـا التي تدفعهم لز

خارجهـا، ولا العمل، إضافة إلى حفـاظ المؤسسـة علـى عمالهـا ذوي المهـارات والكفـاءات العاليـة وجـذب المـوارد البشـرية الأخـرى مـن 
نواعها لتحقيق ذلك   .تي ذلك إلا من خلال منح الحوافز 

  :إشكالية الدراسة: أولا

ـدف معرفــة دور الأجـور في تحقيـق الرضـا الــوظيفي عـن طريـق التحفيـز كمتغــير  تي هـذه الدراسـة  بنـاء علـى مـا سـبق ذكــره، 
عــن طريــق استقصــاء مســتوى رضــا المــوظفين في الصــندوق وســيط بينهمــا وذلــك مــن خــلال دراســة العلاقــة بــين متغــيرات الدراســة، 

  :الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بتندوف عن الأجور والحوافز، وفي هذا الإطار يمكن صياغة إشكالية الدراسة الأتية

ثـير الأجـور في تحقيـق الرضـا الـوظيفي للمـوظفين عـن طريـق التحفيـز كمتغـير وسـيط في الصـندوق الـوطني للتأمينـات  ما مـدى 
  الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف؟

  :وللإجابة عن هذه الإشكالية يمكن أن نصوغ التساؤلات الفرعية الآتية

 هل الموظفين راضين عن الأجر الذي يتقاضونه في المؤسسة محل الدراسة؟  
 ؟هل الحوافز تساهم في تعزيز الرضا الوظيفي للموظفين في المؤسسة محل الدراسة 



  ...دراسة

 

ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز لدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني  توجد علاقة 

ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لإضـافة  وذلـك لمـا لهـا مـن أثـر مهـم في قـدرة المؤسسـات علـى البقـاء والنمـو المسـتقبلي 
لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
لتــالي محاولــة تقــديم مجموعــة مــن الاســتنتاجات  علــى رضــا موظفيهــا و
لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
، وكذلك عرض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة، وسـنعتمد 
لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

دراسة :الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي للموظف

 

  :الفرعية، يمكن أن ننطلق من التحقق من الفرضيات الآتية
ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز لدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني  توجد علاقة 

ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لإضـافة  وذلـك لمـا لهـا مـن أثـر مهـم في قـدرة المؤسسـات علـى البقـاء والنمـو المسـتقبلي 
لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
لتــالي محاولــة تقــديم مجموعــة مــن الاســتنتاجات  علــى رضــا موظفيهــا و
لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا

 .دارة المؤسسة إلى ضرورة وضع نظام أجور وحوافز يتناسب معاحتياجات ورغبات الموظفين فيها

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
، وكذلك عرض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة، وسـنعتمد 
لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي للموظف

خذ بعين الاعتبار احتياجات ورغبات الموظفين فيها؟  هل نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

الفرعية، يمكن أن ننطلق من التحقق من الفرضيات الآتية
ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز لدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني  توجد علاقة 

ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لإضـافة  وذلـك لمـا لهـا مـن أثـر مهـم في قـدرة المؤسسـات علـى البقـاء والنمـو المسـتقبلي 
لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
لتــالي محاولــة تقــديم مجموعــة مــن الاســتنتاجات  علــى رضــا موظفيهــا و
لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا

. 
دارة المؤسسة إلى ضرورة وضع نظام أجور وحوافز يتناسب معاحتياجات ورغبات الموظفين فيها

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
، وكذلك عرض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة، وسـنعتمد 
لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي للموظف

خذ بعين الاعتبار احتياجات ورغبات الموظفين فيها؟ هل نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

الفرعية، يمكن أن ننطلق من التحقق من الفرضيات الآتية
ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز لدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني  توجد علاقة 

ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لإضـافة  وذلـك لمـا لهـا مـن أثـر مهـم في قـدرة المؤسسـات علـى البقـاء والنمـو المسـتقبلي 
لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
لتــالي محاولــة تقــديم مجموعــة مــن الاســتنتاجات  علــى رضــا موظفيهــا و
لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا

  .يم النظرية والادبيات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة
. 

.التعرف على أسباب عدم الرضا الوظيفي لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل
دارة المؤسسة إلى ضرورة وضع نظام أجور وحوافز يتناسب معاحتياجات ورغبات الموظفين فيها

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
، وكذلك عرض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة، وسـنعتمد 
لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي للموظف
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خذ بعين الاعتبار احتياجات ورغبات الموظفين فيها؟ هل نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

الفرعية، يمكن أن ننطلق من التحقق من الفرضيات الآتية
ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز لدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني  توجد علاقة 

  .للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

 .الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

 .مينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لإضـافة  وذلـك لمـا لهـا مـن أثـر مهـم في قـدرة المؤسسـات علـى البقـاء والنمـو المسـتقبلي 
لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 

لتــالي محاولــة تقــديم مجموعــة مــن الاســتنتاجات  واقــع كــل مــن نظــام الأجــور والحــوافز في المؤسســة المبحوثــة وأثــره علــى رضــا موظفيهــا و
لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا

  :دف من خلال هذه الدراسة إلى
يم النظرية والادبيات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة

.التعرف على طبيعة العلاقة بين الأجور والحوافز والرضا الوظيفي
 .تسليط الضوء دور الأجور والحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي

التعرف على أسباب عدم الرضا الوظيفي لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل
دارة المؤسسة إلى ضرورة وضع نظام أجور وحوافز يتناسب معاحتياجات ورغبات الموظفين فيها

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
، وكذلك عرض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة، وسـنعتمد صيل نظري حول موضوع الأجور والحوافز والرضا الوظيفي

لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي للموظف

خذ بعين الاعتبار احتياجات ورغبات الموظفين فيها؟ هل نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

الفرعية، يمكن أن ننطلق من التحقق من الفرضيات الآتيةفي إطار سعينا للإجابة عن الاشكالية وعن التساؤلات 
ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز لدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني  توجد علاقة 

للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق  توجد علاقة 

مينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لإضـافة  لأجور والحوافز والرضا الـوظيفي للمـوظفين، وذلـك لمـا لهـا مـن أثـر مهـم في قـدرة المؤسسـات علـى البقـاء والنمـو المسـتقبلي 

لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
واقــع كــل مــن نظــام الأجــور والحــوافز في المؤسســة المبحوثــة وأثــره

لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا

دف من خلال هذه الدراسة إلى
يم النظرية والادبيات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة

التعرف على طبيعة العلاقة بين الأجور والحوافز والرضا الوظيفي
تسليط الضوء دور الأجور والحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي

التعرف على أسباب عدم الرضا الوظيفي لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل
دارة المؤسسة إلى ضرورة وضع نظام أجور وحوافز يتناسب معاحتياجات ورغبات الموظفين فيها

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
صيل نظري حول موضوع الأجور والحوافز والرضا الوظيفي

لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي للموظف           

خذ بعين الاعتبار احتياجات ورغبات الموظفين فيها؟ هل نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

  

في إطار سعينا للإجابة عن الاشكالية وعن التساؤلات 
(H1) : ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز لدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني توجد علاقة 

للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
(H2) : ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق توجد علاقة 

الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
(H3) : ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين في الصـندوق توجد علاقة 

مينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لأجور والحوافز والرضا الـوظيفي للمـوظفين،

لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
واقــع كــل مــن نظــام الأجــور والحــوافز في المؤسســة المبحوثــة وأثــره

لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا

دف من خلال هذه الدراسة إلى 
يم النظرية والادبيات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسةالوقوف على المفاه

التعرف على طبيعة العلاقة بين الأجور والحوافز والرضا الوظيفي
تسليط الضوء دور الأجور والحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي

التعرف على أسباب عدم الرضا الوظيفي لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل
دارة المؤسسة إلى ضرورة وضع نظام أجور وحوافز يتناسب معاحتياجات ورغبات الموظفين فيها

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
صيل نظري حول موضوع الأجور والحوافز والرضا الوظيفي

لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

          :عنوان المقال
خذ بعين الاعتبار احتياجات ورغبات الموظفين فيها؟ هل نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

  :نموذج الدراسة

  :فرضيات الدراسة

في إطار سعينا للإجابة عن الاشكالية وعن التساؤلات 
(H1)الفرضية الاولى 

للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
(H2الفرضية الثانية

الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
(H3الفرضية الثالثة

مينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوفالوطني للتأ
 :أهمية الدراسة

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لأجور والحوافز والرضا الـوظيفي للمـوظفين،

لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
واقــع كــل مــن نظــام الأجــور والحــوافز في المؤسســة المبحوثــة وأثــره

لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا
  .العاملين فيها

 :أهداف الدراسة
الوقوف على المفاه

التعرف على طبيعة العلاقة بين الأجور والحوافز والرضا الوظيفي
تسليط الضوء دور الأجور والحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي

التعرف على أسباب عدم الرضا الوظيفي لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل
دارة المؤسسة إلى ضرورة وضع نظام أجور وحوافز يتناسب معاحتياجات ورغبات الموظفين فيهالفت انتباه إ

  :منهج الدراسة
لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 

صيل نظري حول موضوع الأجور والحوافز والرضا الوظيفي
لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 

عنوان المقال
 خذ بعين الاعتبار احتياجات ورغبات الموظفين فيها؟ هل نظام الأجور والحوافز في المؤسسة 

نموذج الدراسة: نيا

 

  

  

فرضيات الدراسة: لثا

في إطار سعينا للإجابة عن الاشكالية وعن التساؤلات 
الفرضية الاولى  .1

للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
الفرضية الثانية .2

الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
الفرضية الثالثة .3

الوطني للتأ
أهمية الدراسة: رابعا

ــا تتنــاول واحــد مــن اهــم المواضــيع في مجــال ادارة المــوارد البشــرية والســلوك التنظيمــي المتمثــل  تتجلــى اهميــة هــذه الدراســة في كو
لأجور والحوافز والرضا الـوظيفي للمـوظفين،

لإضــافة الى محاولــة التعــرف علــى  لمــوظفين ذوي المهــارات والامكانيــات العاليــة،  الى دورهــا في تعزيــز قــدرة المؤسســة علــى الاحتفــاظ 
واقــع كــل مــن نظــام الأجــور والحــوافز في المؤسســة المبحوثــة وأثــره

لشــكل الــذي يســاعد علــى تحقيــق أهــدف كــل مــن المؤسســة والافــراد  ــال و والتوصــيات الــتي مــن الممكــن الاســتفادة منهــا في هــذا ا
العاملين فيها

أهداف الدراسة: خامسا
 الوقوف على المفاه
 التعرف على طبيعة العلاقة بين الأجور والحوافز والرضا الوظيفي
 تسليط الضوء دور الأجور والحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي
 التعرف على أسباب عدم الرضا الوظيفي لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل
 لفت انتباه إ
منهج الدراسة: سادسا

لمعالجــة موضــوع دراســتنا هــذه ســنعتمد علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي، حيــث نســتعمل المــنهج الوصــفي مــن خــلال تقــديم 
صيل نظري حول موضوع الأجور والحوافز والرضا الوظيفي

لاستبيان الذي تم توزيعه على أفراد العينـة، وذلـك عـن طريـق جمـع المعلومـات  على المنهج التحليلي من خلال تحليل النتائج الخاصة 
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ت مـــن خـــلال المصـــا در الثانويـــة المتمثلـــة في الكتـــب والأوراق العلميـــة اللازمـــة عـــن الموضـــوع وتحليلهـــا وتصـــنيفها، ولقـــد تم جمـــع البيـــا
  .والتقارير التي تخص هذه الدراسة

  :متغيرات الدراسة: سابعا
  ".الأجر" يتمثل المتغير المستقل في: المتغير المستقل .1
 ".التحفيز" يتمثل المتغير الوسيطفي: المتغير الوسيط .2
 ".الوظيفيالرضا " يتمثل المتغير التابع في: المتغير التابع .3

 :حدود الدراسة: منا
لصـــندوق الـــوطني للتأمينـــات الاجتماعيـــة للعمـــال : الحـــدود المكانيـــة .1 طبقـــت مفـــردات البحـــث علـــى المـــوظفين العـــاملين 

  .فرع تندوف CNASالأجراء 
 .04/04/2021إلى غاية  14/03/2021طبقت مفردات هذه الدراسة خلال الفترة الزمنية من : الحدود الزمانية .2

  :الإطار النظري لمتغيرات الدراسة -  1
  :الأجر - 1-1

لقـــد شـــهدالأجرتعريفات متعـــددة ومتباينـــة بتبـــاين تخصصـــات المهتمـــين بـــه عـــبر الـــزمن، ليأخـــذ اليـــوم هـــذا المفهـــوم اتجاهـــات 
وسـنحاول في  اقتصادية، اجتماعية، نفسية وغيرها متشابكة ومعقدة، خاصة مع تدخل جهـات متعـددة في تحديـدها والتـأثير عليهـا،

 :هذا الجزء عرض مجموعة من التعاريف حول الأجر
معـنى ديـني يفيـد الجـزاء علـى العمـل الصـالح أو : الأجرفي اللغة هو الثواب والمكافأة، وكلمة الأجر تدل علـى معنيـين متقـاربين

صْــلِحِ : (الثــواب والمكافــأة، علــى نحــو مــا جــاء في القــرآن الكــريم
ُ
َّ لا نُضِــيعُ أَجْــرَ الم ، ومعــنى اقتصــادي )170الآيــة  -الأعــراف ) (ينإ

ً كـان أم غـير مـادي ذا المعنى قيمـة قـوة العمـل البشـري أو بـدلها مـاد وكلمـة الأجـر وجمعهـا أُجـور تبـدو .يعني الجزاء على العمل فهو 
عصـر الجـاهلي، وخضـعت دخيلة على اللغة العربية وتعود، على الأرجـح، إلى أصـل أَكَـدي دخلـت العربيـة عـن طريـق الأكديـة منـذ ال

  )2011قاموس المعرفة، (. لأحكام العربية في الاشتقاق والتصريف، بدخولها القرآن الكريم في أكثر من موضع وآية
ــــب هــــو نصــــيب العامــــل أو الموظــــف في الــــدخل القــــومي، يتحــــدد بمــــا يضــــمن مســــتوى لائــــق مــــن الحيــــاة،  فــــالأجر أو المرت

وى الاقتصادي والحضاري لبلـد مـا، ويتفـاوت هـذا الأجـر أو المرتـب بمقـدار مـا يسـهم بـه العامـل قـي تكـوين هـذا الـدخل طبقاً للمست
  )48، صفحة 1982محمد شطا، (. القومي

لأجـر ذلـك المبلـغ الـذي يـدفع للموظـف أو العامـل لقـاء عملـه وجهـده الـذي يبذلـه في المؤسسـة لـذلك نجـد للأجـر  ويقصد 
وجهان، الأول يمثـل التكلفـة الـتي تتحملهـا المؤسسـة وتحصـل علـى مقابـل لهـا في شـكل إنتاجيـة مـن الفـرد، والثـاني يمثـل الـدخل الـذي 

لمؤسسةيحصل عليه العنصر البشري لسداد حاجيات   )195، صفحة 1987وصفي عقيلي، (. ه مقابل جهد يبذله في عمله 
-90(مـن القـانون  08أما المشرع الجزائري فقد تطرق لكل من مفهومي الأجر والأجـير حيـث عـرف الأجـير في المـادة رقـم 

نـه 1990أبريـل  21الصـادر في ) 11 كـل شـخص يقـدم عمـل فكـري أو يـدوي بمقابـل في إطـار منظمـة   والخـاص بقـانون العمـل، 
نـه مقابـل العمـل الـذي يقدمـه العامـل، لـذلك يسـتحق  ولحساب شخص مادي أو معنوي، عمـومي أو خـاص، ولقـد عـرف الأجـر 

  (Amokrane , 2003, p. 49). أجر أو راتب يتناسب مع نتيجة العمل المنجز
  :التحفيز - 1-2

يعـد موضــوع التحفيــز مـن المواضــيع الرئيســية والمحوريـة في علــم الإدارة، وذلــك لأنـه يمــس صــميم العامـل البشــري، ذلــك العامــل 
 :الذي يمثل الهدف والوسيلة وغاية النتائج حين انجاز أي عمل كان، وللحوافز تعارف عديدة سنعرض فبما يلي عددا منها
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يـأ للمضـي  ـا في اللغـة العربيـة بمعـنى دفعـة مـن خلفـه، وجـد وأسـرع، و تعود كلمة التحفيز لغة إلى مصطلح حفز والـتي نعـني 
  )2010قاموس المعاني، (. واستعد

عتبا لشخص تجذب إليها الفرد  تمع او البيئة المحيطة  رهـا وسـيلة لإشـباع حاجاتـه أما الحافز هو شيء خارجي يوجد في ا
لحاجة الي المال يدفعه ذلك الشعور الي البحث عن عمـل يـوفر لـه المـال ويكـون تفضـيله لعمـل  ا، فالعامل الذي يشعر  التي يشعر 

دة الأجر في حالة عن الأخرى اذ يتجه العامل الي الحافز الذي يحقق أقصي إشباع يمكن لحاجاته، و تسـعي الادارة  في  أخر بقدر ز
كــل المنظمــات في ظــل العولمــة الي تحقيــق الأداء المتميــز لمــا يحققــه هــذا الاداء مــن دفــع الكفــاءة الإنتاجيــة للمنظمــة وتحقيــق أهــدافها 
لتالي فان أداء الفرد هو محصلة تفاعل قدرات الفرد ورغبتـه في العمـل والبيئـة الـتي يعمـل فيهـا، فـلا يكفـي أن يكـون  بكفاءة وفاعلية 

على العمل وإنما أيضا أن يكون راغبا فيه ويتم تنمية هذه الرغبة عن طريق التحفيز وهي تظهر مسئولية الادارة عـن تحفيـز  الفرد قادرا
لتالي الأداء المتميز   )211-209الصفحات  2016المغربي، (.مواردها البشرية حتى تحقق الرضا عن العمل و

ـا او  عتبـار وسـيلة لإشـباع رغبـة يشـعر  نه شيء خارجي يوجد في محـيط العمـل يجـذب إليـه الفـرد  ومن هذا يعرف الحافز 
كد على توجيه الاداء حينما يصبح الحصول على الحـافز مهمـا للفـرد ، صـفحة 2016المغـربي، (. مثيرات تحرك السلوك الإنساني و

211(  
دة إنتــاجيتهم، وذلــك مــن خــلال إشــباع  هــدات الــتي تبــدلها الإدارة لحــث العــاملين علــى ز وعليــه فــأن التحفيــز هــو تلــك ا

لاسـتمرارية م الحالية وخلـق حاجـات جديـدة لـديهم والسـعي نحـو إشـباع تلـك الحاجـات شـريطة أن يتميـز ذلـك  الصـيرفي، (. حاجا
  )235، صفحة 2007

أمــا الحــوافز فهــي عبــارة عــن عوامــل أو وســائل أو أســاليب تختارهــا الإدارات بعنابــة فائقــة مــن أجــل خلــق أو توجيــه الســلوك 
م ودوافعهــم المختلفــة ، 2004الموســوي، (. الإنســاني لكــي تســاهم مســاهمة فعالــة في رفــع الكفــاءة الإنتاجيــة وتحقــق للعــاملين حاجــا

  )230صفحة 
ا هي كـل مـا يتصـل بتحفيـز العـاملين، ولا شـك أن مفهـوم الحـوافز تبعـا لـذلك يكـون واسـعا بحيـث  ويمكن تعريف الحوافز 
يشـــمل الأجـــور الشـــهرية والمكافـــآت والحـــوافز بمعناهـــا الـــدارج كمـــا يشـــمل الجوانـــب غـــير الماليـــة كالمعاملـــة الحســـنة والقيـــادة الصـــحيحة 

المشاركة في اتخاذ القرارات، وكل المؤثرات الخارجية والتي تحرك وتنشط دوافع الإنسان للإتيان بسـلوكيات ايجابيـة تحقـق هـدف الهيئـة، و 
لتــالي تكــون الســلوكيات غــير مقبولــة ولا يتحقــق الهــدف  2012، رضــوان( .وبــدون الحــوافز لا يحــدث التحفيــز أو تنشــيط الــدوافع و

  )77صفحة 

  :الرضا الوظيفي - 1-3
ــال، وقــد خضــع مفهومــه لــرؤى فكريــة  لقــي موضــوع الرضــا الــوظيفي اهتمامــا واســعا مــن طــرف المــدراء والبــاحثين في هــذا ا

سـدة لـه، ولهـذا تباينـت أفكـار البـاحثين حـول صـياغة تعريـف محـدد للرضـا  عديدة، بسبب التطورات في العوامل البيئية الخاصة به وا
تي عـرض مجموعـة  ـال، وسـنحاول فيمـا  ـذا ا الوظيفي، كما يعود هذا التباين أيضا إلى الاخـتلاف في طبيعـة تخصصـات المهتمـين 

 :من تعاريف الرضا الوظيفي
: ويـُـراد بــه". اللهــم إني أَعــوذُ برضــاكَ مــن سَــخَطِكَ : "الحــديث الصــحيحالرضــا في اللغــة هــو ضــد الســخط، ومنــه قولــه صلى الله عليه وسلم في 

  )2016البوعينين، (. تقبُّل ما يقضي به الله عز وجل من غير ترددٍ، ولا معارضة
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ويشـير هـذا المصـطلح إلى مجموعـة متنوعـة مـن  يعتبر مصطلح الرضا الوظيفي مصطلحاً حديثاً نسبياً ظهر في القرن العشـرين،
العوامل التي يمكن أن تؤثر على شعور الفرد تجاه وظيفته، وتشمل هذه العوامل كلا من الأجور والاستحقاقات، وعدالة نظام الترقيـة 

ً في د افعيـــة الفـــرد لإنجـــاز المهـــام داخـــل المؤسســـة أو المنظمـــة، والقيـــادة والأشـــراف والعلاقـــات الاجتماعيـــة الـــتي تســـاهم ســـلباً أو إيجـــا
 (Shukla & Singh, 2016, p. 96). المطلوبة منه

نه إشباع لحاجات الفرد ولا يتحقق إلا من خلال عدة عوامل خارجيـة كبيئـة العمـل وعوامـل داخليـة كالعمـل  ويعرف أيضا 
ا  طلحـة (. أن تجعل الفرد راضيا عن عمله راغبا فيه متناسبا مع ما يريده لشخصيتهنفسه الذي يقوم به الفرد وتلك العوامل من شا

  )1015، صفحة 2019و يزيد ، 
نه الموقف العام تجاه العمل أو الوظيفة، والذي يعبر عن الفرق بين ما يحصل عليـه الفـرد مـن خـلال  ويعرف الرضا الوظيفي 

باته وبين توقعاته المترتبة عمى أدائه لنفس الوظائف، كما يعبر الرضا الوظيفي عن شعور الموظف تجاه الدور الذي يقوم بـه أدائه لواج
تمـع الـذي يتفاعـل  ا، والذي ينعكس على أدواره الأخرى خـارج بيئـة العمـل بوصـفه عضـوا في ا في المؤسسة أو المنظمة التي يعمل 

  )23، صفحة 2017القليش، (. به مع الآخرين
ويـرى آخـرون أن الرضــا الـوظيفي هــو نتـاج تفاعـل مجموعــة مـن الظــروف النفسـية والفسـيولوجية والبيئيــة الـتي تــؤثر علـى شــعور 

ثــير العديــد مــن العوامــل الخارجيــة، إلا أن هنــاك عوامــل داخليــة لا يمكــن  الفــرد تجــاه وظيفتــه، وعلــى الــرغم مــن أن الرضــا واقــع تحــت 
ا الموظف والتي تحدد مستوى الرضا أو عدم الرضا لديه   (Molla, 2015, p. 155). إغفالها تتمثل في الطريقة التي يشعر 

لســعادة والارتيــاح نتيجــة إشــباع حا نــه شــعور الفــرد  جاتــه ورغباتــه وتحقيــق توقعاتــه مــن كمــا يمكــن تعريــف الرضــا الــوظيفي 
ــا دة ثقتــه وولاءه وانتمــاءه للمؤسســة أو المنظمــة الــتي يعمــل  ، 2017القلــيش، (. خــلال العمــل الــذي يقــوم بــه، ممــا يترتــب عليــه ز

 )24صفحة 
الــبعض الآخــر أن الرضــا عــن العمــل هــو محصــلة عناصــر الرضــا الــتي يتصــور الفــرد أن يحصــل عليهــا مــن عملــه في صــورة  ويــرى

لمعادلة الآتية   :أكثر تحديداً، ويعبر عن الرضا عن العمل 
ضــا عــن الر + الرضــا عــن الإشــراف + الرضــا عــن فــرص الترقــي + الرضــا عــن محتــوى العمــل + الرضــا عــن الأجــر = الرضــا عــن العمــل 

  )22، صفحة 2008عويضة، (. الرضا عن ظروف العمل+ الرضا عن ساعات العمل + جماعة العمل 
  :الدراسات السابقة -  2

ـــدف التعـــرف علـــى المســـاهمات  يعتـــبر اســـتطلاع الأبحـــاث والدراســـات الســـابقة مـــن المراحـــل المنهجيـــة في البحـــث العلمـــي 
يتعلق بموضوع البحث، وقـد تم اسـتطلاع العديـد مـن الدراسـات فيمـا يخـص موضـوع البحـث، وسـنعرض أهـم وأحـدث  السابقة فيما

 :ما توفر ونذكر منها
  لمؤسسـات الاقتصـادية، دراسـة حالـة مؤسسـة  )2019طلحة و يزيد ، (دراسة بعنوان أثـر التحفيـز علـى الرضـا الـوظيفي 

ثــير التحفيــز علــى الرضــا الــوظيفي لــدى العملــين بمؤسســة الإسمنــت  بســعيدة، الغــرض مــن هــذه الدراســة هــو معرفــة مــدى 
الإسمنت بولايـة سـعيدة كعينـة مختـارة للمؤسسـات الاقتصـادية الجزائريـة وذلـك عـن طريـق اسـتخدام اسـتبيان يشـمل مجموعـة 

عامـل  350الـوظيفي، وقـد تكـون مجتمـع الدراسـة مـن  من العبارات تتمحور حول التحفيز المادي والمعنوي وكذلك الرضـا
مـن  43%عامل أي بنسـبة قدرهـــا حـوالي   150بمؤسسة الإسمنت بسعيدة، وكانت العينة المختارة لهذه الدراسة عددهما 

ثـير دال إحصـائيا للتحفيـزات الماديـة والمعنويـ ة علـى مجتمع الدراسة، وأظهرت الدراسة مجموعة من النتـائج أهمهـا أن هنـاك 
ثــير أكــبر في تحقيــق الرضــا  الرضــا الــوظيفي لــدى العمــال بمؤسســة الاسمنــت بســعيدة، غــير أن التحفيــزات المعنويــة كــان لهــا 

  .الوظيفي لدى العمال
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  دراسـة (و بعنوان دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للمـوظفين في جامعـة زاخـ )2018اوسو، حجي، و دينو، (دراسة
، الهدف من هذه الدراسة هو دراسة دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للمـوظفين في جامعـة زاخـو منطلقـاً )استطلاعية

خــذ بعــين الاعتبــار اتجــاه العلاقــة بــين متغــيرات الدراســة، ولقــد اعتمــد البــاحثون في هــذا البحــث علــى  مــن مخطــط فرضــي 
اســتبيان مــن أجــل اســتطلاع اراء عينــة البحــث المكونــة مــن المــوظفين الــذين بلــغ  المــنهج الوصــفي التحليلــي، وتم اســتعمال

موظفــاً، وتم اســتخدام عــدد مــن الطــرق الإحصــائية لتحليــل النتــائج واختبــار الفرضــيات، وتمثلــت أهــم النتــائج  53عــددهم 
ت رضا الموظفين العاملين في الجامعة عن الرواتـب والأجـور الممنوحـة لهـم، وكـ ذلك ضـعف أو محدوديـة وجـود بتدني مستو

 . عدالة في توزيع العمل بين الموظفين في الأقسام العلمية
  دراسـة(Kadir & Amalia, 2017)  ثـير التحفيــز الـوظيفي والتعويضـات والثقافــة التنظيميـة تجـاه الرضــا بعنـوان 

  الوظيفي وأداء الموظف بوزارة القوى العاملة
The Effect of Job Motivation, Compensation, Organizational Culture Towards Job 
Satisfaction and Employee Performance of The Ministry Of Man Power 

ثير  الوظيفي والتعويضات والثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي وأداء الموظف، أجريـت هـذه  الحافزدف هذه الدراسة إلى تحديد 
سـتخدام  ت في هـذه الدراسـة  ت، وتم تحليـل البيـا الدراسة على الموظفين العاملين في وزارة القوى العاملة عن طريق توزيـع الاسـتبيا

ثـير علـى )SEM(نموذج المعادلة الهيكلية  ثـير علـى الرضـا الـوظيفي، لكـن التعـويض لـيس لـه  ، تظهـر نتـائج الدراسـة أن الحـافز لـه 
ثير على الرضا الوظيفي، والتحفيز الوظيفي لا يؤثر على أداء المـوظفين، الرضا الوظيفي، أ لثقافة التنظيمية فليس لها  ما فيما يتعلق 

ثير على أداء الموظـف، كمـا أن للرضـا الـوظيفي  أما التعويض لا يؤثر على أداء الموظفين، فينما أظهرت النتائج أن للثقافة التنظيمية 
 .ينثير على أداء الموظف

  دراسة(Nuraya & Pratiwi, 2017)  ثير بيئة العمل والراتب على التحفيز والتأثير على الرضا الـوظيفي بعنوان 
  ) برسيرو(للموظف في مؤسسة تنمية السياحة الإندونيسية 

The Effect of Work Environment and Salary on Motivation and The Impact onEmployee Job 
Satisfaction in Indonesia Tourism Development Corporation (Persero) 

ثـيره علـى الرضـا الـوظيفي، وتم إسـقاط مفـردات هـذه الدراسـة  ثير بيئة العمل والراتـب علـى الحـافز و دف هذه الدراسة إلى تحليل 
هـدف الدراسـة اسـتخدمت الباحثـان المـنهج الوصـفي التحليـل، وذلـك ، ولتحقيـق )برسيرو(على مؤسسة تنمية السياحة الإندونيسية 

موظفـون دائمـون عملـوا لأكثـر مـن عـام واحـد وكـان  117من خلال استبانة صممت لهذا الغرض، ولقـد تكونـت عينـة الدراسـة مـن
ستخدام  91مجموع المستجيبين  ت   Smartمج مع بر Partial Least Square (PLS)شخصًا، وتم تحليل جميع البيا

PLS 3.0 . ثـير كبـير علـى الرضـا ثـيرات كبـيرة علـى الحـافز، والتحفيـز لـه  وتظهر نتيجة هذا البحث أن بيئة العمـل والراتـب لهمـا 
  .الوظيفي
  صـادية، هـدفت بعنوان دراسة تطبيقية لأثر الأجور والحوافز على رضـا العامـل في المؤسسـة الاقت )2016معوشي، (دراسة

لمؤسسـة، وذلـك مـن خـلال ) ماديـة ومعنويـة(هذه الدراسة إلى معرفة دور الأجـور والحـوافز بنوعيهـا  في تعزيـز رضـا العامـل 
ســتخدام اســتبانة إحصــائية تم توزيعهــا  دراسـة ميدانيــة علــى مســتوى مؤسسـة اقتصــادية مختصــة في إنتــاج الحليــب والألبـان، 

مج  منهــا 20عامــل واســترجاع  30علــى  وأســفرت هــذه الدراســة علــى مجموعــة مــن ، spssوتحليلهــا معتمــدين علــى بــر
أغلب العمال غير راضيين عن الأجر الذي يتقاضونه، وهم يعتقدون أنـه السـبب الرئيسـي في دوران العمـل، : النتائج أهمها

  .وهو ما يثبت أن الحوافز المعنوية تلعب دورا هاما في رضا العاملين
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  بعنوان أثر الرواتب علـى الرضـا الـوظيفي والرضـا عـن التعويضـات والحفـز الـذاتي لأسـاتذة التعلـيم  )2015ونوغي، (دراسة
ــدف هــذه الدراســة إلى الكشــف مــدى وجــود علاقــات بــين  ،-ســطيف  -العــالي دراســة ميدانيــة بجامعــة فرحــات عبــاس

الأجور من حيث قيمتها المطلقة أو النسبية من جهة والرضا الوظيفي والرضا عـن التعويضـات والحفـز الـذاتي وكـل أبعـادهم 
اسـتبيان  23منـه مـع إلغـاء  313أسـتاذا واسـترجاع  461من جهة أخرى، مـن خـلال اسـتخدام اسـتبيان تم توزيعـه علـى 

وجــود علاقــة موجبــة بــين : اســتبيان صــالح للمعالجــة الإحصــائية، وقــد توصــلت إلى مجموعــة مــن النتــائج أهمهــا 241يبقــى ل
 .الرواتب والرضا الوظيفي، وكذلك توجد علاقة سالبة بين الرواتب والحفز الذاتي

  دراسة(Umar, 2014) ثير الأجـور وحـوافز العمـل وا لرضـا الـوظيفي علـى أداء العمـال في الصـناعة التحويليـة بعنوان 
 في مدينة ماكاسار أندونيسيا

Effect of Wages, Work Motivation and Job Satisfaction on Workers ‘performance in 
Manufacturing Industry in Makassar City 

ثـير الأجـور علـى حـواف ثـير الأجـور علـى الرضـا الـوظيفي الهدف من هذه الدراسة هو تحليل وتقييم  لإضـافة إلى  ز عمـل الموظـف، 
ثـير الأجـور علـى أداء  ثـير الرضـا الـوظيفي علـى أداء الموظـف، و ثير حوافز العمل علـى أداء الموظـف، وكـذلك قيـاس  للموظف، و

ثير الرضا الوظيفي على حوافز عمل الموظف في الصناعة التحويل ية في منطقة ماكاسار الصناعية، ولقـد الموظف، وفي الأخير قياس 
صناعة صناعية في منطقـة ماكاسـار الصـناعية،  20في ) المستوى التنفيذي(تكون مجتمع هذه الدراسة من جميع الموظفين التشغيليين 

ت النمـوذج في هـذه الدراسـة  300وقد تم أخذ العينة من   SEMعامـل عـن طريـق أخـذ العينـات العشـوائية، واسـتخدم تحليـل بيـا
داء )نمذجة المعادلات الهيكلية( ثـرت بشـكل كبـير  ، وأسفرت هذه الدراسـة إلى نتـائج أن الأجـور، ودوافـع العمـل، ورضـا المـوظفين 

الموظـــف في الصـــناعات التحويليـــة في منطقـــة ماكاســـار الصـــناعية، كمـــا يشـــير إلى أن حـــوافز العمـــل يـــؤثر بشـــكل إيجـــابي علـــى الرضـــا 
  .الوظيفي للموظف

  دراسـة(Islam & Zaman, 2013)  بعنـوان الرضـا الـوظيفي ودوران البنـوك دراسـة حالـة بنـك بـنغلاديش التجـاري
  المحدود

JOB SATISFACTION & BANKERS TURNOVER: A CASE STUDY ONBANGLADESH 
COMMERCE BANK LIMITED 

لعمــل للمــوظفين ويعــزز الأهــداف التنظيميــة فيمــا يتعلــق الغــرض مــن هــذه الدراســة هــو تقــديم واختبــار نمــوذج يحــدد  المواقــف المتعلقــة 
ــدف هــذه الدراســة إلى تحديــد  بممارســات التحفيــز والأمــن الــوظيفي والرضــا الــوظيفي في بنــك التجــارة البنغلاديشــي المحــدود، لــذلك 

لعمــل، وكانــت عينــة هــذه الدراســة هــي العلاقــة بــين العوامــل مثــل الحــافز والأمــن الــوظيفي والرضــا الــوظيفي لمشــاعر المــوظ فين المتعلقــة 
ت المطبوعـــة علـــى  مســـتجيبًا وتم جمـــع جميـــع  18المـــوظفين الحـــاليين لبنـــك التجـــارة البنغلاديشـــي المحـــدود، ولقـــد تم توزيـــع الاســـتبيا

ستخدام  ت  ت للبحث، وتم تحليل البيا ا بيا ت واعتمادها على أ ولقد كانت قيمة الارتبـاط مرضـية في  ،SPSS 17الاستبيا
هــذه الدراســة ممــا أثبــت أن عناصــر الاســتبيان مناســبة للدراســة، ولقــد أظهــرت نتــائج الدراســة علــى أنــه هنــاك علاقــة كبــيرة بــين الحــافز 

وانـه هنـاك علاقـة تظهر نتيجة تحليـل الارتبـاط أن الحـافز لـه علاقـة إيجابيـة وذات دلالـة معتدلـة مـع الرضـا الـوظيفي، و والرضا الوظيفي
ــا كبــيراً  ذات دلالــة إحصــائية بــين الأمــن الــوظيفي والرضــا الــوظيفي، ويوضــح تحليــل الارتبــاط أن الأمــن الــوظيفي يــرتبط ارتباطًــا إيجابيً

  .لرضا الوظيفي
  دراسة(Arshad, Safdar, Din, & Ellahi, 2012)  ي؟ دراسـة قطـاع بعنوان هل الراتـب يعمـل كعامـل تحفيـز

  الباكستانية) المناولة الأرضية(خدمات المطارات 
Does Salary Work as a Motivational Agent?A Study of Airport (Ground Handling) Services 
Sector ofPakistan 
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) المناولـة الأرضـية(مات المطـار هذه الدراسة هي محاولة لمعرفة العلاقة بين الراتـب ومسـتوى التحفيـز للمـوظفين العـاملين في قطـاع خـد
ت، فلقــد تم توزيــع مــا مجموعــه  كســتان، وتم اســتخدام الاســتبيان كــأداة لجمــع البيــا اســتبيان علــى المــوظفين العــاملين في  200في 

د، تم اسـتلام ) بنازير بوتـو الـدولي( BBIمطار  وى تحفيـز منهـا، وفقًـا للنتـائج، يلعـب الراتـب دوراً مهمًـا في مسـت 171في إسـلام أ
  .الموظفين ولكن يتم تحديد الحافز من خلال عدد من المتغيرات المساهمة والراتب هو أحدها

  دراسـة(Azash, Safare, & Kumar, 2011) دراسـة عـن مـوظفين : بعنـوان العوامـل المحفـزة والرضـا عـن العمـل
، أندرا براديش مختارين من القطاع العام والخاص في قطاع البنوك   الهند  في منطقة كادا

THE MOTIVATIONAL FACTORS AND JOB SATISFACTION: A STUDY ON 
SELECTED PUBLIC AND PRIVATE SECTOR BANK EMPLOYEES IN KADAPA 
DISTRICT, ANDHRA PRADESH 

ي البنك المختارين، وتسـتند هـذه الدراسـة إلى نمـوذج في هذه الدراسة تم إجراء تحقيق لدراسة العوامل التحفيزية والرضا الوظيفي لموظف
تبحــث هــذه الأبحــاث في العوامــل التحفيزيــة الــتي تــؤثر علــى الرضــا ، و هارولــد كــونتز للحاجــة والرضــا ونظريــة التحفيــز والنظافــة لهيرزبــرج

معــة وترميزهــا وتحليلهــا بمســاعدة  ت ا ، SPSS 17الــوظيفي ووزن العوامــل التحفيزيــة الــتي تعتــبر مهمــة في العمــل،تم جدولــة البيــا
ت مـــن إحصـــائيات وصـــفية وا ســـتنتاجية بـــين المتوســـط، والانحـــراف تتكـــون الأدوات الإحصـــائية الرئيســـية المســـتخدمة في تحليـــل البيـــا

، كشفت نتائج الدراسة عن وجود اختلافات كبيرة بين موظفي البنوك في القطاعين العام والخـاص Tالمعياري، وتم استخدام اختبار 
لعوامل التحفيزية المختلفة   .فيما يتعلق 

  :الإطار التطبيقي لمتغيرات الدراسة -  3
وسيط للتحفيـز في العلاقـة بـين الأجـر والرضـا الـوظيفي للموظـف في المؤسسـة الاقتصـادية من أجل تسليط الضوء علىالدور ال

جراء دراسة تطبيقية على مستوى الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجـراء  فـرع تنـدوف،  CNASالجزائرية، قمنا 
ثير ذلـك علـى رضـا العـاملين، وقـد اعتمـد في هـــذه الدراسـة وذلك للوقوف على مدى التزامها وتطبيقها لنظام الأجور والحوافز، و

 .على المنهـج الوصفي التحليلي
  :مجتمع وعينة الدراسة - 3-1

فــرع تنــدوف،  CNASموظفبالصــندوق الــوطني للتأمينــات الاجتماعيــة للعمــال الأجــراء  83يتكــون مجتمــع الدراســة مــن 
تمع، وشملت العينة مختلف الرتب الإدارية من مسؤول، وإطار، وعامـل من % 72.29موظف أي بنسبة  60ولقد كانت العينة  ا

ــــــدفة وتم اســـــترجاع 60عـــــادي، بحيـــــث تم توزيـــــع  ــــــى عينـــــة الدراســـــة المستهــــــــــــــ ــــــتبيان 45اســـــتمارة مطبوعـــــة علـــــ وبعـــــد مراجعـــــة  ،اسـ
ت صــالح ت تم قبول جميع الاســتبيا ت والتدقيق في الإجا لتـالي قـــــدرت نسبــــــة استجابــــــة الموظفيـــن الاســتبيا ة لعمليـة التحليـل، و

ت القابلة للتحليل( مج تحليـل % 75بـ ) الاستبيا سـتخدام بـر وهي نسبة مقبولة جدا للتحليل الإحصائي، وتمت عمليـة التحليـل 
 .SPSS.V.24الحزمة الإحصائية لتطبيق العلوم الاجتماعية 

  :المستخدمة في الدراسةالأداة  - 3-2
ت اللازمة لموضوع الدراسة، وقد تم تقسيمها إلى قسمين كالتالي  :تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية في جمع البيا

لمعلومـات الديمغرافيـة عـن المسـتجوب المتمثلـة في السـن، الجـنس، الخـبرة، المسـتوى  :القسم الأول يضم مجموعة من العبارات المتعلقة 
  .يميالتعل

يتكــون مــن ثلاثــة محــاور تم الإجابـة عليهــا وفــق مقيــاس ليكــارت الخماسـي، بحيــث أن المحــور الأول يضــم مجموعــة مــن  :القســم الثــاني
لأجر  لمتعلقة  ، في حين أن المحور الثالث ضـم مجموعـة مـن العبـارات )عبارة 12(، والمحور الثاني حول التحفيز )عبارات 10(العبارا

  ).عبارات 10(ي حول الرضا الوظيف
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ت المستجوبين على عبارات الاستبيان حيث يطلب فيـــه من المبحـوث  ولقد تم استخدام مقياس ليكارت لقياس درجة إجا
أن يحدد درجة موافقتــه أو عدم موافقتــه على خيارات محددة وهــذا المقيـاس مكـون غالبـا مـن خمـس خيـارات متدرجـة يشـير المبحـوث 

  :ـــهــا وهــي خمس خيارات موضحة كما يليإلى اختيار واحد من
  يبين درجات مقياس ليكارت الخماسي: 1رقم  الجدول

  غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  الاستجابة
  5  4  3  2  1  الدرجة

  5.00_4.20  4.19_3.40  3.39_2.60  2.59_1.80  1.79_1.00  مجال الموافقة
  من إعداد الباحثين: المصدر
  :تحليل خصائص عينة الدراسة- 3-3

 توزيع أفراد العينة حسب المتغيرات الديمغرافية: 2رقم  الجدول
  %النسبة التراكمية   %النسبة المئوية   التكرار  المتغيرات

  الجنس
  %53,3  %53,3  24  ذكر
  %100  %46,7  21  أنثى

موع     %100  45  ا

  السن

  %6,7  %6,7  3  سنة 30أقل من 
  %66,7  %60  27  سنة 40أقل من -30
  %97,8  %31,1  14سنة                    50أقل من -40

  %100  %2,2  1  سنة 50أكثر من 
موع     %100  45  ا

  الخبرة

  %0  %0  0  سنوات 5أقل من 
  %31,1  %31,1  14  سنوات 10إلى  5من 

  %100  %68,9  31  سنوات 10أكثر من 
موع     %100  45  ا

  المستوى التعليمي

  %0  %0  0  ابتدائي
  %4,4  %4,4  2  متوسط
  %24,4  %20  9  نوي
  %71,1  %46,7  21  جامعي

  %80  %8,9  4  دراسات عليا
  %100  %20  9  تكوين مهني

موع     %100  45  ا
  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر
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  :للجنس، السن، الخبرة والمستوى التعليمي، ولقد أظهرت النتائج التاليةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقا  2رقم  يظهر الجدول

 ث % 53,3بلغــت نســبة الــذكور  :توزيــع أفــراد العينــة حســب الجــنس ، ونلاحــظ أن النســبتين %46,7أمــا نســبة الإ
  .متقاربتين وذلك راجع إلى الطبيعة الإدارية للمؤسسة

 تليهـا نسـبة %60سـنة  40و 30بلغت نسبة المستجوبين الذين يبلغ سـنهم مـا بـين : توزيع أفراد العينة حسب السن ،
ســنة، وفي  30يقــل ســنهم عــن لمــن % 6,7، وتتبعهــا نســبة %31,1ســنة  50و 40الأفــراد الــذين يبلــغ ســنهم مــا بــين 

 .سنة 50لمن تجاوزوا % 2,2الأخير نسبة 
 تليهـا نسـبة %68,9سـنوات بنسـبة  10أكثـر مـن خبرة مهنية معظم أفراد العينة لهم : توزيع أفراد العينة حسب الخبرة ،

 .سنوات 10إلى  5لنسبة للأفراد الذين يملكون خبرة مهنية تتراوح بين من % 31,1
 وهـي أكـبر  %46,7نسبة الموظفين الحاصلين على شهادة جامعيـة بلغـت: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي

تم بتوظيف أشخاص ذو شهادات عليا   .نسبة مما يدل على أن المؤسسة 
  :صدق وثبات أداة الدراسة- 3-4

 نتائج معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات وصدق الاستبيان: 3رقم  الجدول
  معامل الصدق  )ألفا كرونباخ(معامل الثبات   عدد العبارات  المحور
  0.951  0,905  10  الأجر
  0.934  0,873  12  التحفيز

  0.934  0,873  10  الرضا الوظيفي
  0.961  0,924  32  جميع عبارات الاستبيان

  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر
أمـا  0,905لمحـور الأجـر بلغــت قيمتــه  لنظر إلى النتائج المسجلة في الجـدول أعـلاه يتبـين لنـا أن قيمـة معامـل ألفـا كرونبـاخ

وهــي كلهــا نســب ثبــات عاليــة، ممــا يــدل علــى أن عبــارات  0,873، أمــا محــور الرضــا الــوظيفي كــان 0,873محــور التحفيــز فكــان 
لموثوقيـة وهــذا مــا يجعلهــا صـالحة للدراســة والتحليــل واســتخلاص النتـائج، أمــا قيمــة معامــل  لتناســق الــداخلي و ألفــا  الاسـتبيان تتســم 

لثبـات، وهـذا مـا  0,924كرونباخ لجميع عبارات الاسـتبيان فقـد بلغـت  وهـي قيمـة قويـة ممـا يـدل عبـارات الاسـتبيان المحـور تتســــم 
لصدق 0.961دعمته قيمة معامل الصـــدق التي بلغت    .وهي قيمة قوية تدل على أن هذا الاستبيان يتسم 

  :تحليل وتفسير محاور الدراسة- 3-5
ت أفراد عينة الدراسة - 1- 3-5   :اتجاهات إجا

  )الأجر(يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الأول : 4رقم  الجدول

  )الأجر(عبارات المحور الأول 
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة الموافقة 
  الكلية

  موافق بشدة  0,645  1,64  بهأشعر أن أجري يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم 
  موافق  0,853  2,00  يتناسب أجري مع تكاليف المعيشة

  موافق  1,057  2,20  أعتقد أن نظام الأجور المطبق في المؤسسة منصف
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ال   موافق  1,053  2,27  الأجر الذي أتلقاه مناسب مقارنة برواتب العاملين في المؤسسة في نفس ا
ال في المؤسسات الأخرى الأجر الذي أتلقاه   موافق  1,055  2,42  مناسب مقارنة برواتب العاملين في نفس ا

  موافق  0,949  2,31  أستطيع ادخار جز مقبول من الأجر الذي أتلقاه
  موافق  1,051  2,18  أجري يرضي طموحاتي الشخصية في الحياة بمستوى جيد

  موافق  0,919  2,13  أحملهايتناسب الأجر الذي أتلقاه مع الدرجة العلمية التي 
  موافق  0,963  2,07  أشعر أن أجري يشجعني على العمل بجهد أكبر

  موافق  1,048  2,24  يوفر لي أجري قدر مناسب من الرفاهية
موع    موافق  0,70987  2,1467  )المحور الأول(ا

  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر
ت أفراد العينة حول محـور الأجـر بلـغ  4رقم  الجدوليتضح لنا من خلال  التوجـه   ،)2,1467(أن المتوسط الإجمالي لإجا

لعبارة . ، أي أن أفراد العينة وافقوا على الأجور المقدمة في المؤسسة"موافق"كان  أشـعر أن أجـري يتناسـب "وتشير النتائج الخاصة 
إلى أن أغلبيـة أفـراد عينـة الدراسـة وافقـوا بشـدة علـى العبـارة، وحصـلت علـى أدنى قيمـة للمتوسـط  ،"مع أهمية العمل الـذي أقـوم بـه

كيد على أن الموظفين في المؤسسة يستفيدون أجور عالية تتناسب مـع العمـل الـذين يقومـون بـه، كمـا ) 1,64(الحسابي  وفي ذلك 
، التوجــه كــان )2,00(علــى قيمــة المتوســط الحســابي  "يشــةيتناســب أجــري مــع تكــاليف المع"حصــلت العبــارة الــتي تــنص علــى أن 

 .وفي ذلك دلالة على أن المؤسسة حرصت على أن الأجور تتناسب مع الظروف المعيشية لموظفيها" موافق"
  )التحفيز(يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الثاني : 5رقم  الجدول

  )لتحفيزا(عبارات المحور الثاني 
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة الموافقة 
  الكلية

لمؤسسة تشجعني على بذل مزيد من الجهد والمثابرة للحصول عليها   موافق  1,118  2,42  المكافأت المتوفرة 
  موافق  0,988  2,58  لدي معرفة كافية عن الحوافز والمكافأت المتاحة لي في المؤسسة

  محايد  1,166  2,78  يسود المؤسسة نوع من العدالة في منح الحوافز والمكافأت الإضافية
  محايد  1,184  2,91  أعتقد أن أليات الترقية في نظام الحوافز ملائمة

  محايد  1,021  2,84  أعتقد أن نظام الحوافز في المؤسسة يراعي احتياجات الموظفين فيها 
راء م ويتم إشراكهم في اتخاذ القرارات خد المؤسسة    محايد  1,053  3,07  الموظفين واقتراحا

  محايد  1,036  2,80  نظام الخدمات الاجتماعية يتوافق مع الاقتطاعات المقابلة له
  محايد  0,986  2,93  مناسبة) الزوجة والأبناء(العلاوات الاجتماعية 

م   محايد  1,185  2,78  تم المؤسسة كثيرا بتكوين العمال وتطوير قدرا
  محايد  1,020  2,78  فرص النمو المهني والتقدم الوظيفي متوفرة في وظيفتي

  محايد  1,048  2,76  الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة تتناسب مع الجهود المبذولة من طرف الموظفين
  محايد  1,184  3,09  لرغم ما توفره وظيفتي من حوافز ومزا إلا أنني أتطلع للعمل بقطاع آخر

موع    محايد  0,70114  2,8111  )المحور الثاني(ا
  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر
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ت أفــراد العينــة حــول محــور التحفيــز بلــغ  5رقــم  مــن خــلال الجــدول  ،)2,8111(يتضــح لنــا أن المتوســط الإجمــالي لإجــا
وتشــــير النتــــائج الخاصــــة . أي أن أفــــراد العينــــة وافقــــوا وبدرجــــة متوســــطة علــــى الحــــوافز المقدمــــة في المؤسســــة ،"محايــــد"التوجــــه كــــان 

لمؤسســة تشــجعني علــى بــذل مزيــد مــن الجهــد والمثــابرة للحصــول عليهــا"لعبــارة إلى أن أغلبيــة أفــراد عينــة ، "المكافــأت المتــوفرة 
كيـــد علـــى أن المكافـــأت المتـــوفرة ) 2,42(للمتوســـط الحســـابي  الدراســـة وافقـــوا علـــى العبـــارة، وحصـــلت علـــى أدنى قيمـــة وفي ذلـــك 

لــدي "لمؤسســة تتناســب مــع احتياجــات المــوظفين فيهــا والجهــد الــذين يبذلونــه في العمــل، كمــا حصــلت العبــارة الــتي تــنص علــى أن
وذلـك " موافـق"، التوجـه كـان )2,58(علـى قيمـة المتوسـط الحسـابي  "معرفة كافية عن الحـوافز والمكافـأت المتاحـة لي في المؤسسـة

  .يدل على أن الموظفين في المؤسسة لهم دراية وعلم بنظام الحوافز فيها
  )الرضا الوظيفي(يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الثالث : 6رقم  الجدول

  )الرضا الوظيفي(عبارات المحور الثالث 
المتوسط 
  الحسابي

 الانحراف
  المعياري

درجة الموافقة 
  الكلية

لرضا عن الأجر الذي أتلقاه في وظيفتي    موافق  0,941  2,02  أشعر 
لرضا التام عن المزا والخدمات التي تقدمها المؤسسة   موافق  1,079  2,53  أشعر 

  محايد  1,167  2,84  سياسة المؤسسة في الترقية والتدرج الوظيفي مرضية
  محايد  1,097  3,02  القرار الممنوحة من طرف إدارة المؤسسة مرضية فرص المشاركة في اتخاد

  موافق  1,000  2,33  العلاقة بين إدارة المؤسسة والعاملين يسودها الاحترام
لرضا عن سياسة المؤسسة في منح المكافأت     محايد  1,114  2,82  أشعر 
ستطاعتي أدائها   موافق  1,031  2,27  المهام المطلوبة مني واضحة ودقيقة و

  محايد  0,996  2,69  سياسة المؤسسة في الاستقرار الوظيفي مرضية
  موافق  1,104  2,31  علاقات العمل بيني وبين رئيسي المباشر جيدة

  موافق  1,206  2,33  العلاقات بيني وبين زملائي في العمل جيدة
موع    موافق  0,73463  2,5178  )المحور الثالث(ا

  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات  :المصدر

ت أفـــــراد العينـــــة حـــــول محـــــور الرضـــــا الـــــوظيفي بلـــــغ  6رقـــــم  يتضـــــح لنـــــا مـــــن خـــــلال الجـــــدول أن المتوســـــط الإجمـــــالي لإجـــــا
 ولقـــد أشــارت النتـــائج. ، أي أن أفــراد العينــة راضـــون عــن الأجــور والحـــوافز المقدمــة في المؤسســة"موافـــق"التوجــه كــان  ،)2,5178(

لعبارة لرضا عـن الأجـر الـذي أتلقـاه في وظيفـتي"الخاصة  إلى أن أغلبيـة أفـراد عينـة الدراسـة وافقـوا علـى العبـارة، وحصـلت  "أشعر 
  وذلك يـدل علـى أن الأجـور المقدمـة في المؤسسـة تحقـق الرضـا الـوظيفي للمـوظفين فيهـا،) 2,02(على أقل قيمة للمتوسط الحسابي 

ســتطاعتي أدائهــا"كمــا حصــلت العبــارة الــتي تــنص علــى أن  علــى قيمــة المتوســط الحســابي  "المهــام المطلوبــة مــني واضــحة ودقيقــة و
وفي ذلــك دلالــة علــى أن المؤسســة حرصــت علــى توضــيح المهــام والمســؤوليات الخاصــة بكــل " موافــق"، وكــان توجــه العبــارة )2,27(

دية هذه المه  .امموظف وكذلك القدرة على 
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  لمحاور الدراسةT-Testنتائج اختبار : 7رقم  الجدول

 المحور
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 Tقيمة 
  المحسوبة

  درجة الحرية
القيمة 

الاحتمالية 
SIG  

  0,000 44  20,286  0,70987  2,1467  الأجر
  0,000  44  26,895  0,70114  2,8111  التحفيز

  0,000  44  22,991  0,73463  2,5178  الرضا الوظيفي
 SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر

قــد بلغــت  )الأجــر(للمحــور الأول Tلنظــر إلى النتــائج المتحصـــــــل عليهــا مــن الجــدول أعــلاه يتضـــــــح لنــا أن قيمــة اختبــار 
، ممـا α=0.05لذلك يعتبر هذا المحور دال إحصائياً عنـد مسـتوى دلالـة  0,000تساوي  SIGوأن القيمة الاحتمالية 20,286

 26,895فلقد بلغت قيمة الاختبـار ) التحفيز(يدل على أنه هناك موافقة متوسطة من قبل العينة على هذا المحور، أما المحور الثاني 
لنسـبة وهي نفس قيمة المحور الأول، وذلك يدل على أن هنـاك موافقـة متوسـط ة مـن قبـل أفـراد العينـة علـى عبـارات هـذا المحـور، أمـا 

وعليـه  SIG=0.000عنـد القيمـة الاحتماليـة  T22,991فقـد بلغـت قيمـة الاختبـار ) الرضـا الـوظيفي(للمحور الثالـث والأخـير 
ــα=0.05المحــور الثالــث دال إحصــائياً عنــد مســتوى دلالــة  ير علــى عبــارات هــذا ، وهــذه يظهــر أن أفــراد العينــة موافقــون بشــكل كب

 .المحور
  :الارتباط بين محاور الدراسة - 2- 3-5

 نتائج معاملات الارتباط بين محاور الدراسة الأجر، التحفيز والرضا الوظيفي: 8رقم  الجدول
  الرضا الوظيفي  التحفيز  الأجر  المحاور

  الأجر
  معامل بيرسون

1  
0,471**  0,489**  

  0,001  0,001  الدلالة المعنوية

  التحفيز
  **0,471  معامل بيرسون

1  
0,418**  

  0,004  0,001  الدلالة المعنوية

  الرضا الوظيفي
  **0,418  **0,489  معامل بيرسون

1  
  0,004  0,001  الدلالة المعنوية

**La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
 SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر

الأجــر، التحفيــز والرضــا الــوظيفي هــي علاقــة طرديــة وذات دلالــة :يلاحــظ مــن الجــدول أعــلاه أن العلاقــة بــين محــاور الدراســة
 0,471بــين محــوري الأجــر والتحفيــز بقيمــة  طــردي متوســط، حيــث نلاحــظ وجــود ارتبــاط 0.01إحصــائية عنــد مســتوى المعنويــة 

س بـه علـى تحفيـز المـوظفين في المؤسسـة، مقارنـة بمحـور التحفيـز الـذي كـان ، وهذا يعـني أن للأ0,001بمستوى دلالة  جـور أثـر لا 
، ولقد كان معامل الارتباط بـين الأجـر والرضـا 0,004عند مستوى الدلالة  0.418معامل الارتباط بينه وبين الرضا الوظيفي هو 

ن للأجور دور متوسط وشب0,489الوظيفي قيمة  لأجـور ، ومن هنا يمكن القول  لتـالي فإنـه يجـب  ه فعال في تحفيز المـوظفين، و
لأجــور كلمــا كانــت إمكانيــة تحقيــق الرضــا الــوظيفي عــن طريــق عمليــة التحفيــز في مؤسسةالصــندوق  لأنــه كلمــا كــان الاهتمــام أكــبر 

  .الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء
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  :اختبار فرضيات الدراسة- 3-6
  :الأولى الفرضية - 1- 3-6
H0 : ثـــير ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين الأجـــر والتحفيزلـــدى المـــوظفين في الصـــندوق الـــوطني للتأمينـــات الاجتماعيـــة لا توجـــد علاقـــة 

  .للعمال الأجراء فرع تندوف
H1 :ثير ذات دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيزلدى الموظفين في الصـندوق الـوطني للتأمينـات الاجتماعيـة للعمـال  توجد علاقة 

 .الأجراء فرع تندوف
  نتائج اختبار الانحدار البسيط بينالأجر والتحفيز: 9رقم  الجدول

معامل 
الارتباط 

R  

معامل 
  التحديد

R2  

 Tقيمة 
  المحسوبة

 Tقيمة 
  الجدولية

مستوى 
  Tالدلالة 

 Fقيمة 
) فيشر(

  المحسوبة

 Fقيمة 
) فيشر(

  الجدولية

مستوى 
  Fالدلالة 

  Bمعامل 

a0,471  0,222 3,504  3,504  0,001  12,280  1.654  b0,001 0,466  
  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر

أكبر مــن وهيــ) 12,280(المحســـوبة Fيتضـــح لنــا مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن النتــائج مقبولــة إحصـــائيا حيــث بلغــت قيمــة 
لتـالي نـرفض الفرضـية الصـفرية ونقبـل الفرضـية  (1.654) الجـدوليــة F قيمــة المحســوبة T، وبلغـت قيمـة α = 0.05عنـد H1و

وهو ما يؤكد قبول  α = 0.05وهوأقل من  0,001عند مستوى الدلالة ) 3,504(الجدولية  Tوهي أقل من قيمة ) 3,504(
ثــير إيجــابي متوســط، وهــو  H1الفرضــية  الــتي تعــني أن أي تغيــير في قيمــة متغــير Bمــا تشــير إليــه قيمــة المعامــل ومــا يعــني أن هنــاك 

ـــا أن الأجــرفي هــذا النمــوذج يفســــــر مــا ) 0,466(بوحــدة واحــدة يقابلــه تغيــير بمقــدار الأجر  في متغــير التحفيــز، كمــا يتضـــــح لنــا أيضـــ
التحفيـز لـدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني  في% 47.1من التبـاين في التحفيـز، أي أن الأجـر يسـاهم بنسـبة ) 0,222(مقدار  

 .للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
  :الفرضية الثانية - 2- 3-6
H0 : ثــــير ذات دلالــــة إحصــــائية بــــين التحفيــــز والرضــــا الوظيفيلــــدى المــــوظفين في الصــــندوق الــــوطني للتأمينــــات لا توجــــد علاقــــة 

  .تندوفالاجتماعية للعمال الأجراء فرع 
H2 : ثير ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والرضا الوظيفيلدى الموظفين في الصـندوق الـوطني للتأمينـات الاجتماعيـة توجد علاقة 

  .للعمال الأجراء فرع تندوف
 

  نتائج اختبار الانحدار البسيط بين التحفيز والرضا الوظيفي: 10 رقم الجدول
معامل 

الارتباط 
R  

معامل 
  التحديد

R2  

 Tقيمة 
  المحسوبة

 Tقيمة 
  الجدولية

مستوى 
  Tالدلالة 

 Fقيمة 
) فيشر(

  المحسوبة

 Fقيمة 
) فيشر(

  الجدولية

مستوى 
  Fالدلالة 

  Bمعامل 

a0,418  0,175 3,018  3,504  0,004  9,110  1.654  b0,004 0,438  
  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات : المصدر

 أكبر من قيمـةوهي) 9,110(المحسـوبة Fيتضـح لنا من خلال الجدول أعلاه أن النتائج مقبولة إحصـائيا حيث بلغت قيمة 
F لتــالي نــرفض الفرضــية الصــفرية ونقبــل الفرضــية  (1.654) الجـدوليـــة المحســـوبة T، وبلغــت قيمــة α = 0.05عنــد H2و
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وهو ما يؤكد قبول  α = 0.05وهوأقل من  0,001عند مستوى الدلالة  )3,504(الجدولية  Tوهي أقل من قيمة ) 3,018(
ثــير إيجــابي متوســط، وهــو مــا تشــير إليــه قيمــة المعامــل  H2الفرضــية  الــتي تعــني أن أي تغيــير في قيمــة متغــير Bومــا يعــني أن هنــاك 
ـــا أن التحفيــزفي هــذا النمــوذج في متغــير الرضــا الــوظيفي، كمــا يتضــــ) 0,438(بوحــدة واحــدة يقابلــه تغيــير بمقــدار التحفيز  ـح لنــا أيضـــ

ــــر مـــا مقـــدار  في الرضـــا الـــوظيفي لـــدى % 41.8مـــن التبـــاين في الرضـــا الـــوظيفي، أي أن التحفيـــز يســـاهم بنســـبة ) 0,175(يفســـ
  .الموظفين في الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف

  :الفرضية الثالثة - 3- 3-6
  

H0 : ثـــــير ذات دلالــــة إحصــــائية بـــــين الأجــــر والرضـــــا الوظيفيلــــدى المــــوظفين في الصـــــندوق الــــوطني للتأمينـــــات لا توجــــد علاقــــة 
 .الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف

H3 : ثـير ذات دلالـة إحصـائية بـين الأجـر والرضـا الوظيفيلـدى المـوظفين في الصـندوق الـوطني للتأمينـات الاجتماعيـة توجد علاقة 
 .لعمال الأجراء فرع تندوفل

  نتائج اختبار الانحدار البسيط بينالأجر والرضا الوظيفي : 11 رقم الجدول
معامل 

الارتباط 
R  

معامل 
  التحديد

R2  

 Tقيمة 
  المحسوبة

 Tقيمة 
  الجدولية

مستوى 
  Tالدلالة 

 Fقيمة 
) فيشر(

  المحسوبة

 Fقيمة 
) فيشر(

  الجدولية

مستوى 
  Fالدلالة 

  Bمعامل 

a0,489  0,239 3,673  3,504  0,001  13,489  1.654  b0,001 0,506  
  SPSS.V.24من إعداد الباحثين بناءا على مخرجات  :المصدر

 
أكبر مــن وهيــ) 13,489(المحســـوبة Fيتضـــح لنــا مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن النتــائج مقبولــة إحصـــائيا حيــث بلغــت قيمــة 

لتـالي نـرفض الفرضـية الصـفرية ونقبـل الفرضـية  (1.654) الجـدوليــة F قيمــة المحســوبة T، وبلغـت قيمـة α = 0.05عنـد H3و
وهو ما يؤكد قبول  α = 0.05وهوأقل من  0,001عند مستوى الدلالة ) 3,504(الجدولية  Tوهي أقل من قيمة ) 3,673(

ثــير إيجــابي متوســط، H3الفرضــية  الــتي تعــني أن أي تغيــير في قيمــة متغــير Bوهــو مــا تشــير إليــه قيمــة المعامــل  ومــا يعــني أن هنــاك 
في متغير الرضا الوظيفي، كما يتضـــح لنا أيضـــــا أن الأجـرفي هـذا النمـوذج يفســـــر ) 0,506(بوحدة واحدة يقابله تغيير بمقدار الأجر 

في الرضــا الــوظيفي لــدى المــوظفين في % 48.9هم بنســبة مــن التبــاين في الرضــا الــوظيفي، أي أن الأجــر يســا) 0,239(مــا مقــدار  
 .الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف
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ثير الأجور على تحقيق الرضا الوظيفي عن طريق التحفيز كمتغير وسيط بينهما،: الخاتمة عن  تطرقنا في دراستنا إلى معرفة مدى 
طريق إجراء دراسة تطبيقية في مؤسسة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف، وذلك من خلال 
لأجور والحوافز والرضا الوظيفي، وتم توزيعه على  لاعتماد على المفاهيم النظرية والدراسات السابقة المتعلقة  تصميم استبيان 

  .والمناصب الإدارية داخل المؤسسة الموظفين من مختلف الرتب
  :خلال تحليلنا للدراسة التطبيقية واختبار الفرضيات توصلنا إلى النتائج التالية:النتائج
  0,471هناك ارتباط معنوي طردي متوسط ذو دلالة إحصائية بين الأجر والتحفيز بقيمة مقدارها.  
  0,418التحفيز والرضا الوظيفي بقيمة مقدارها هناك ارتباط معنوي طردي متوسط ذو دلالة إحصائية بين. 
  0,489هناك ارتباط معنوي طردي متوسط ذو دلالة إحصائية بين الأجر والرضا الوظيفي بقيمة مقدارها. 
  ثير ايجـابي دال احصـائيا للأجـر علـى التحفيـز، مـا فسـرته نسـبة التغـيرات الحاصـلة في متغـير الأجـر علـى % 46.6يوجد 

لموظفين في الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوفمتغير التحفيز ل  .د
  ثـــير ايجـــابي دال احصـــائيا للتحفيـــز علـــى الرضـــا الـــوظيفي، مـــا فســـرته نســـبة التغـــيرات الحاصـــلة في متغـــير % 43.8يوجـــد 

لموظفين في الصندوق الوطني للتأمينات الاجت  .ماعية للعمال الأجراء فرع تندوفالتحفيز على متغير الرضا الوظيفي لد
  ثير ايجابي دال احصائيا للأجر على الرضا الوظيفي، ما فسـرته نسـبة التغـيرات الحاصـلة في متغـير الأجـر % 50.6يوجد 

لموظفين في الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فرع تندوف  .على متغير الرضا الوظيفي لد
تي استنادا:التوصيات   :إلى النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة، فإننا نوصي بما 
  دة السنوية في الأجر، حتى يتناسـب ومجهـود الأفـراد، ويتـوازن مـع مـا تحسين نظام الأجور وتطويره وكذا الرفع من نسبة الز

م الشرائية   .يتقاضاه نظرائهم في المؤسسات الأخرى، هذا إلى جانب تحسين قدر
 م وضع نظام م ورغبا  .للحوافز يكفل توزيعها بعدالة وانصاف بين الموظفين ويكون يراعي احتياجا
 الاستمرار في توطيد العلاقات بين الزملاء والرؤساء لما في ذلك من أثرا كبيرا في ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي. 
  داة فّعالة تساهم في تطوير الفرد والمؤسسةتعزيز العلاقة بين الرئيس وبين العاملين وتطويرها وتحسينها، حتى تكون أ. 
  ت الإداريـــة في وضـــع الخطـــط وكـــذلك في المشـــاركة في إبـــداء الـــرأي في اتخـــاذ القـــرارات وتبـــني إشـــراك جميـــع مـــوظفي المســـتو
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