
 

 ( 2022جانفي)1العدد: 5  المجلد:

 

351 
 

 للصناعات  اسوفي  شركة  في  المهنيين  للعمال  الوظيفي  بالرضا  والمعنوية  منها  اديةالم  بنوعيها  الحوافز  علاقة  معرفة  محاولة  إلى  هذه   دراستنا  خلال  من  سعينا  :ملخص
 شركة  في  المهنيين  العمال  من  عينة  على  ميدانية  بدراسة  قمنا  لذلك,  المنطلق  هذا  من  البحث  فكرة  وتبلورت,  الوادي  ولاية  ضةبالبيا   والنخالة  الفرينة  لإنتاج  الغذائية

  علومات الم   لجمع  الاستبيان   أداة  واستخدام  الوصفي   المنهج  تباعإ  الموضوع  طبيعة  الوادي, واقتضت   ولاية  بالبياضة  والنخالة  الفرينة  جلإنتا   الغذائية  للصناعات  سوفيا
 للعلوم   يةالإحصائ   الحزمة  استخدام  طريق  عن  الاستبيانات  في  الواردة  البيانات  تحليل  وت (,  عامل)  مفردة  42  عددها  البحث  مجتمع  من  عينة  على  تطبيقه  ت   الذي

  الرئيسية   الفرضية  وقبول  الإشكالية  في  حة المطرو   التساؤلات  عن  الإجابة  من  الدراسة  وتمكنت  وية،المئ  والنسب  الارتباط  معاملات  على  بالاعتماد,  الاجتماعية
 . الدراسة  مؤسسة في لديهم الوظيفي الرضا بينو  المهنيين للعمال المقدمة بنوعيها الحوافز  بين قوية علاقة وجود إلى توصلت بحيث, الدراسة الفرعية والفرضيات

 الوظيفي.  الرضا؛  العلاقة؛  الحوافز المعنوية؛  وافز الماديةالح:  يةلكلمات المفتاحا
 

Abstract: Through our study, we sought to try to find out the relationship of incentives, both 

physical and moral, with job satisfaction for professional workers in Sofia Food Industries 

Company for the production of farina and bran in Al-Bayada, El-Wadi State. The nature of the 

topic necessitated following the descriptive approach and using the questionnaire tool to collect 

information that was applied to a sample of the research community numbering 42 items (factor), 

The data contained in the questionnaires was analyzed by using the statistical package for social 

sciences, based on correlation coefficients and percentages, and the study was able to answer the 

questions raised in the problem and accept the main hypothesis and sub-hypotheses of the study, so 

that it concluded that there is a strong relationship between incentives of both types provided to 

professional workers and between Job satisfaction in the study institution. 

Keywords: material incentives; moral incentives; Relationship ; Job Satisfaction. 
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 تمهيد :   -1

إن التطور الكبير الحاصل في مجال الصناعة جعل الحاجة ماسة إلى المورد البشري وإلى الخبرات والكفاءات للعمل وإدارة المؤسسات       
العامل في قيق تلك الأخيرة لأهدلتح  يلعب دورا مهما واستراتيجيا في تسيير المؤسسة ودوام  افها، وأصبح  نجاحها وازدهارها،لذا   المؤسسة 

بقاءها و  تمكين  لصالح  المهم  المورد  لهذا  الأمثل  الاستغلال  المؤسسات  على  لزاما  المرجوةكان  أهدافها  وبلوغ  هذه استقرارها  فقد سعت   ،
يكون ميزة  سين الإنتاج وكسب ولاءه، فاعتمدت نظام للحوافز الذي ما فتئ أن  ودفعه للعمل أكثر وتحاستقطاب هذا المورد  المؤسسات إلى

يز وبعث روح المنافسة بين أعضاءه, بحيث  من ميزات المؤسسة الناجحة التي تحسن تسيير هذا المورد من خلال تشجيعه على الأداء المم
 المنخفض إلى اللحاق بركب زملاءهم المتميزون .  اءهم ودفع ذوي الأداءله بين العمال في أدن خلايمكن للمؤسسة أن تميز م

 :   شكالية الإ  -2
  الإدارة  حركة  وظهور   تايلور  دراسة   أن   حيث  وبحوث  دراسات  عدة  متناول   في  جعله  المؤسسات  في   الحوافز  لنظام   الكبرى   الأهمية   إن    

  التحفيز  وهو   أبعادها   من  بعد  عن  كشفت   أنها  إلا   تراجعهما   أسباب  وتحديد  الإنتاجية  وتحسين  اج الإنت  رفع   غرضها   كان  وإن  التي   العلمية 
 رفع  في   للعاملين  المعنوية   الروح   وأهمية  العلاقات  تلك   أهمية   على  ركزت  التي   الإنسانية   العلاقات  ومدرسة   مايو   إلتون  اسةر د  وأيضا   المادي
  إلى   إضافة  الإدارة،  مع  أو  بينهم  فيما  العمال  بين  الإنسانية  دأ مب  وتكريس  العمال  مع  الإنساني  التعامل   إلى   دعت   والتي  الإنتاج   معدل

  أن  كما  الأداء  على   يؤثر   الذي   النفسي  بالحافز  مرتبط   وفعالية  بكفاءة  العمل   وتفسير  العمال  بسلوك   والاهتمام  س النف  علم  في  الدراسات
  مفهوم   ارتبط   وبذلك   الإنتاجية   معدل  ورفع   العمال   جهود   زيادة   في   والمعنوية  ة المادي   سواء   الحوافز   أهمية   على  أكدت   الاجتماع   علم   دراسات 

  المعاملة  وحسن عمله  ميدان   في  ورعاية عناية  من البشري المورد يحتاجه  بما  مردودها  وتحسين عالية  إنتاجية  ق وتحقي  أهدافها لتحقيق  المؤسسات
  ومعنويا  ماديا  بالعامل   الجيد  والاهتمام  المقدمة  والإعانات   القروض  ومنح   الإطعامو   النقل   وتوفير   المعتبر  والأجر   المادية  والمكافآت  والعدالة
  ينبغي   الرضا   أن   إذ   للعامل  الوظيفي   بالرضا  يعرف   ما  تحقيق  في  هامة   متغيرات   كلها  العناصر  وهذه  المؤسسة،   في   وبقاءه   استقراره  لضمان 

  نفسية   وأيضا   واجتماعية   اقتصادية  حاجات  عدة  تلبية  خلال  من  لذلك  الحثيث   السعي   في  تجد  وأن  لعمالها  تحقيقه  إلى  تسعى   أن  للمؤسسة 
  عدة نتيجة  للعامل والمعنوي المادي الارتياح  ذلك هو  الوظيفي الرضا أن  إذ  عامة، الاجتماعية ئةبيال  وفي, خاصة  عمله بيئة في  للعامل وغيرها
  والطموحات   والرغبات   الحاجات   تلك تلبية  إلى  يسعى الذي  الفعال  الحوافز  نظام   يهملها   لا   عوامل   وهي  ونفسية  واجتماعية اقتصادية  عوامل 

 . للمؤسسة  المرجوة الأهداف وتحقيق  الأداء رفع يمكن خلاله  ومن  الرضا هذا لتحقيق
  الذي   الموضوع  دراسة   فكرة  لدينا  تعمقت(,  والنخالة  الفرينة )  الغذائية  الصناعات   لإنتاج   سوفيا  شركة   في  الاستطلاعية  دراستنا   خلال   ومن 

  البحث   حاولنا   المنطلق   هذا  ن وم ,  الشركة   هذه  في   المهنيين   العمال   من   عينة   لدى   الوظيفي   بالرضا  الحوافز  علاقة   في   حث الب   خلاله   من   حاولنا 
 :  التال  العام السؤال في
 . الغذائية؟ للصناعات   سوفيا شركة  في  المهنيين  العمال  لدى  الوظيفي  والرضا الحوافز  بين  علاقة  توجد  هل -

 :   هامفاد فرعية  أسئلة   منه وتتفرع 
 .  ؟ الغذائية  للصناعات سوفيا  كةر ش  في  المهنيين العمال لدى  الوظيفي والرضا   المادية الحوافز  بين  علاقة  توجد  هل -
 . ؟  الغذائية  للصناعات سوفيا  شركة في  المهنيين العمال لدى  الوظيفي  والرضا المعنوية  الحوافز  بين  علاقة  توجد  هل -

   فرضيات البحث:  -3 
 ا بصياغة الفرضيات التالية : كالية المطروحة قمن من أجل معالجة الإش

 الفرضية الرئيسية :   -أ
 حصائية بين الحوافز والرضا الوظيفي لدى العمال المهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية . ذات دلالة إ  توجد علاقة -
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 صالحي الحسين/العيــــــد جـــــغــــل 

 الفرضيات الفرعية :  -ب
 لعمال المهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية. الرضا الوظيفي لدى ا الحوافز المادية و توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -1
 . وفيا للصناعات الغذائيةائية بين الحوافز المعنوية والرضا الوظيفي لدى العمال المهنيين في شركة سذات دلالة إحصتوجد علاقة  -2
 :   أهداف البحث -4
 لها وعلاقتها بالرضا الوظيفي لديهم . سة محل الدراسة لعماة التي تقدمها المؤسالاطلاع على أهم الحوافز المادي -
 سة محل الدراسة لعمالها وعلاقتها بالرضا الوظيفي لديهم . المعنوية التي تقدمها المؤسالاطلاع على أهم الحوافز  -
 الاطلاع على مدى رضا العاملين في المؤسسة محل الدراسة على عملهم الحال.  -
 :  أهمية البحث  -5

 لموضوع الحوافز وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين فيما يلي :   أهمية بحثنا  تكمن
 في تنمية المورد البشري وتقويم سلوكه وزيادة فعاليته واستمراره فهو يساهم في بلوغ المؤسسة لأهدافها .   وافز مهمنظام الح  -
 ة . المؤسسة محل الدراس  الكشف عن النقص الحاصل في تطبيق نظام الحوافز في  -
  لها ومن ثم البناء عليها لتحقيق رضاهم عن عملهم الدراسة, وذلك بالكشف عن الحوافز التي تثير عما  تقديم دراسة علمية للمؤسسة محل  -

 وتحقيق الكفاءة والفعالية وبلوغ الأهداف.
 يها . فز المقدمة لهم بنوع تحديد مدى رضا للعاملين في المؤسسة محل الدراسة عن عملهم على ضوء الحوا -
 . نتاجيةالأهمية الكبرى لنظام الحوافز الجيد في دفع العمال نحو تحقيق أكبر قدر من الإ -
 :    الإطار النظري -6
وتصرفاته, كما أنها عبارة عن    سلوكه  في   تؤثر   والتي   في الإنسان  الحركية  القوى   إثارة  على   تعمل  التي  العوامل  هي مجموعة   الحوافز:   -6-1

جية أكثر بكفاءة  كلاهما معا, وذلك من أجل دفع العاملين لبذل جهد أكبر وتحقيق إنتان مادي أو معنوي أو  مثير خارجي سواء كا  كل
الذاتية بالإضافة إلى تحقيق أهداف  عالية ومن خلالها يمكن إشباع حاجات الأفراد لدفعهم باتجاه سلوك معين من أجل تحقيق أهداف هم 

 . (26، 1980، )فهمي بها المؤسسة التي يعملون 
صادي  وهي تشكل ما يتحصل عليه العمال من  وهي تلك الوسائل المادية التي تكون في شكل نقدي أو مال اقت الحوافز المادية :    -أ

تب والأجور والعلاوات والتعويضات والمكافآت وغيرها, بحيث كل حافز يشكل جوهره محتوى مادي يدخل في جملة  مزايا وحقوق كالروا
المادية ا اندفاع   ,(376،  1995،  يلوز )ال   لحوافز  العوامل وأكثرها تأثيرا على  أهم  المادية من  للعمل,    وتعتبر الحوافز  الفرد برغبة وإخلاص 

لأداء  لسرعة والفورية في التأثير المباشر الذي يلمسه الفرد لجهده والذي يزيد بزيادة إنتاجه, وارتباطه باوتعد من أقدم أنواع الحوافز وتتميز با
ا أنها الجانب المادي الذي يؤثر  وافز تساعد على تحسين الأداء بشكل دوري ومنظم ومستمر بدوامها, كمالإنتاج, كما أن الحالجيد وكمية  

 ادية ما يلي: بطريقة مباشرة على القدرة الشرائية للفرد ولأسرته, ومن أنواع الحوافز الم 
المادية وكلما كاالأجر:   الحوافز  أهم  من  له دور  وهو  إشباع أكبر  ن كبيرا كان  أكبر,  كبير في  يعطي رضا وظيفي  مما  الحاجات  قدر من 

لخص بأن الفرد يحصل على أجر محدد مقابل الجهد والعمل الذي يقوم به ومن وجهة أخرى فقد اختلفت الآراء  وللأجر فعالية واضحة تت 
الت بين   في  المستمر  ودورها  الأجور  أهمية  الإدارة في تحدي  الكفاءعلماء  رفع  على  با حفيز  ولكن  الإنتاجية,  تبقى  ة  الاختلاف  هذا  لرغم 

 بالعمل. الأجور أحد أهم الحوافز المادية الخاصة 
وهي قيم مادية يتلقاها العمال لقاء أعمال يقومون بها تكون زائدة عن نطاق أعمالهم العادية, أو تكون ضمن أعمالهم العادية   :  المكافآت

أخر باختلاف استعداداتهم للعمل وقدراتهم الجسدية والذهنية وبذلك  ت تختلف من فرد إلى  , وتبقى هذه المكافآولكنها متقنة بشكل واضح 
،  )العاني  لا غير نشيطتختلف مساهمة كل منهم في الإنتاج, وبذلك لا يمكن مساواة العامل الكفء النشيط المبدع بغيره الذي يكون خام 

2007 ،27) . 
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جورهم السنوية حسب نسبة معينة متفق عليها, وهي تعتبر حافزا  أرباح المنظمة فوق أإعطاء جزء محدد من    وهي  المشاركة في الأرباح:
لعامل يحس أن ثمار عمله تعود  يحفز العاملين على زيادة الإنتاج والولاء للمنظمة التي يعملون بها, كما أن هذا النوع من الحوافز يجعل ا ماديا 

 . (261، 2004، )ماهر يمال في الحافز الماد رباح زادت نصيب الععليه بالمنفعة, وكلما زادت الأ
ز في توفير المساكن بأجور منخفضة  أو الإعانات أو توفير القروض لشراء المساكن أو  ذه الحوافوتتمثل ه : التيسيرات المادية غير المباشرة

مج إما  العمل  أماكن  وإلى  من  النقل  توفير  أيضا  العمرة,  أو  الحج  فريضة  رمزية أداء  بأجور  أو  ودانا  النوادي  وإقامة  لأبناء  ,  الحضانة  ور 
 . (118، 1986، أحمد تركي) ية والثقافية والصحية والضمان الاجتماعي العاملات, وتوفير الخدمات الاجتماعية والتعليم

ده على  بالنسبة للعامل يساعهي الوسائل المعنوية التي تكون شكل معنوي غير محسوس مادي ولكنه شعور نفسي  الحوافز المعنوية :    -ب
التي يعمل بها, وتتمثل الحوافز المعنوية في مشاركة العمال    النفسية والاجتماعية, فتزيد من شعوره اتجاه عمله وولائه للمؤسسة   إشباع حاجاته 

من لهم  والاحترام  والتقدير  القرارات  اتخاذ  على    في  والثناء  الشكر  عبارات  وأيضا  والمسئولين,  الإدارة  الجيدقبل  ، 1995،  ي)اللوز   الأداء 
العلاقات الإنسانية وترويجها للمفاهيم النفسية والاجتماعية  وقد بدأ الاهتمام بالحوافز المعنوية في الفكر الإداري مع ظهور مدرسة  ,  (377

 ة, ومن أهم الحوافز المعنوية ما يلي : في الإدار 
الو   الترقية:  نفس  ماديا ومعنويا في  حافزا  الترقية  الناحيةتعتبر  من  ترتبط    قت, بحيث  فهي  الأجرالمادية  أو  الراتب  في  شيخة)بالزيادة  ، أبو 
أهم(183،  2010 تكمن  ولكن  من  ,  أكثر  احترام  يتها  دافع  عندهم  يقوى  الذين  العامل وخاصة لأولئك  للفرد  بالنسبة  المعنوية  الناحية 

والنمو وتحمل مسؤوليات التقدم  تعني  فالترقية  الذات,  وتأكيد  وأهمية    النفس  للأفر أكثر ضخامة  حافزا  تعد  أعمالهم وهي  للإجادة في  اد 
 . والسعي لتطوير معلوماتهم وصقل قدراتهم

حيث أنها من الحوافز المعنوية التي تعطي فرصة للعمال بإبداء آرائهم ومقترحاتهم عند اتخاذ القرارات وخاصة في   اركة في اتخاذ القرارات: شالم
ومصلحة العمل, وينشأ شعور لدى العمال بتقدير الذات والانتماء    اد بذلك تحقيق فائدةتتعلق بمصالحهم وير   الأمور التي تعنيهم أو التي

 لرضا. وا
ويتمثل هذا الحافز في إسناد العمل المناسب للشخص المناسب, وذلك لإحداث توافق بين العمل الذي يؤديه الفرد مع    :   الوظيفة المناسبة 

 ومفتوحا للعامل لكي يبرز طاقته وإمكاناته.  وتجعل الطريق ممهدا  وله ومستويات طموحه,قدراته ومهاراته ورغباته ومي
التحفيز بالإثراء الوظيفي في العمل على تنويع الواجبات الوظيفية ومسؤوليتهم والتجديد في أعبائها بالشكل الذي    ميز يت  الإثراء الوظيفي : 

 . (45-32،  1982، عبد الوهاب علي)ؤوليات ه هذه الأعباء والمس يهيئ لشاغلها أن يجدد قدراته ويطور مهارته بمقابل
ر الآخرين  وتكون مقترحات العمال وآرائهم محل اهتمام  حاجة التعبير عن النفس وتقدي يعتبر حافزا مهما فهو يشبع    :   نظم الاقتراحات

للمعنيين ويناقشونها, وي فيدرسونها وينقلونها  المباشرين  الإدارة ورؤسائهم  المناس من جانب  أو  ب في مقابلها سواء كقدمون الجزاء  ان ماديا 
 معنويا.  

  مة, بحيث تسعى الإدارة لتوفيره لما له من أثر مباشر على نفسية العاملينتربط العامل بالمنظ  الحوافز المهمة التي من    الشعور بالاستقرار:
 . (45-32، 1982، اب عليالوه عبد )حة نفسية تامة وشعورهم بالاطمئنان لمناصب عملهم, والتفرغ لإظهار قدراتهم وطاقاتهم برا

 نظريات الحوافز:  -6-1-1
لفريدري   نظرية  -أ العلمية  تايلور: الإدارة  اقل وبجهد    ك  زمن  الإنتاج في  الإدارة على زيادة  بها تايلور, ساعدت  التي جاء  النظرية  هذه 

 معقول مع تجاهل آدمية الفرد وأساسها : 
اد مقاييس ومعايير دقيقة لتأدية وتنفيذ العمل في زمن أقل وجهد  فاية في الإنتاج وإيجية في العمل إلى الكيؤدي تطبيق الأساليب العلم   -
 دود عن طريق استخدام الزمن والحركة في تحديد مستويات العمل . مح
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،  1982،  مي هف)    وزيادة الإنتاج   إن تطبيق الحوافز المادية يؤدي إلى زيادة الإنتاج بمجهود وزمن معقولين, وهي الأساس لتحفيز الأفراد   -
86).  

م فيه  والتحكم  الإنتاج  على  الحافز  زيادة  يمكن  أنه  تايلور  أثبت  في  ولقد  زيادة  يصاحبها  الأجر  في  زيادة  فكل  الأجور  نظام  خلال  ن 
تويات المحددة متاز الذي يحقق المس, وكل إنتاجية أعلى يصاحبها أو يقابلها أجر أعلى وهكذا, ولا تمنح الحوافز المادية إلا للفرد المالإنتاجية

إلى المستوى فعلى الإدارة تدريبه أو نقله أو فصله, وقد قام تايلور  اج أو بزيد عليها, أما الفرد المنخفض الأداء الذي لا يصل إنتاجه  للإنت
لزائدة والغير   استبعاد الحركات ا مراحله, وذلك بتحليل العمل إلى حركاته وعملياته الأولية, ثم بدراسة العمل الصناعي في كل مرحلة من  

عرفت دراسته هذه بإسم دراسة الحركة والزمن, وتفترض النظرية  ة, ثم تقدير الزمن الذي يلزم لكل حركة من الحركات الضرورية, وقد  ضروري 
ال   العمل بقدر هذا المات الواضحة, ويعمل فقط من أجل المال, وتتحدد قوة اندفاعه في أن الفرد ينقصه الذكاء ويفضل أن يتبع التعليم

عليه مرده إلى تأثره بالنظرة القائلة أن الإنسان هو  ن الدافع الوحيد للعامل من وراء عمله هو الأجر المادي الذي يحصل  الذي يتلقاه, وأ 
اقتصادي أن يشبع حاجاته   ,(57،  2001،  بغول )  كائن  مادي يمكن  الوحيد هو الحصول على دخل    ويعمل بسبب الحاجة  ودافعه 

دارة في  ذه النظرية مهمة الإلعامل يكون دائما راضي عن عمله إذا حقق دخلا عاليا, وبهذا جعلت هلور أيضا أن الفرد ا المختلفة, ويرى تاي
 مجرد تحديد السلوك والعمل في جدول رقمي وإعطاء كل من هذه الأرقام مبلغا معينا من الحافز المادي يتناسب معه. عملية التحفيز للعمال 

هم الأفراد أيا كان  جاءت هذه النظرية كرد فعل على نظرية الإدارة العلمية, وتقوم على ف  انية لإلتون مايو: ظرية العلاقات الإنسن  -ب
وتصرفاتهم   سلوكهم  حيث  من  البعض  لبعضهم  المشترك  مستواهم  والتعاون  المتبادل  التفاهم  من  جو  خلق  يمكن  حتى  ورغباتهم  وميولهم 

ث  في مصانع هاوثورن بمدينة شيكاغو بالولايات المتحدة الأمريكية, حي إلتون مايو وزملائه  احب هذه النظرية هو  والمشاركة الجماعية, وص 
أخرى معنوية, حيث تفترض  ترى هذه النظرية أن الحوافز المادية فقط لن تؤدي وحدها إلى رفع معدلات الأداء بل يجب أن تستعمل حوافز 

العمل الفرد بطبيعته نشيط, ويحب  تنحصر حاج  أن  الماوطمح ولا  تتعداها إلى حاجات نفسية واجتماعية اته في الأشياء  بل     دية فقط, 

, وقد توصلت أبحاث هذه النظرية إلى أن العامل في المؤسسة يعمل داخل جماعة لها عاداتها وتقاليدها, وهي  ( 412،  2004،  البرنوطي )
ويطلق ع الإدارة  من  تقدير  أو  اعتراف  تنشأ دون  ما  الجغالبا  النوع من  الغير رسمية,  لى هذا  القواعد  ماعات  مقاومة  أهدافها في  وتتمثل 

الإ قبل  من  الصارمة  الشعور بالانتماء  والتشريعات  معنوية تساهم في  بمثابة حوافز  تعد  العمال  بين  العلاقات  أن هذه  النظرية  وترى  دارة, 
تماعية, وتدفع الفرد إلى النشاط  اجات النفسية والاجوتؤدي إلى إشباع الح  ية الروابط بين أعضاء الجماعة, وتمني روح التعاون والوحدة,وتقو 

 وزيادة الإنتاج. 
قدم هذه النظرية العالم فريديريك هرزبرغ كمحاولة تفسير العلاقة بين دوافع الإنسان ورضاه وبين الأداء في    :   ين لهرزبرغ نظرية العامل  -ج

كما تهتم بتفسير العلاقة بين الرضا الوظيفي للعاملين    ختلفة على العاملين, ى تأثير الحوافز المالعمل والإنتاجية, بحيث ترتكز هذه النظرية عل
و  قسموالأداء,  )الدافعة(  العوامل   هما  عاملين  إلى   إرادي  بشكل   والانجاز  الأداء  نحو   الفرد  تدفع  التي   العوامل  وزملائه,  هرزبرغ   قد    المحفزة 

 وتسمى هذه النظرية أيضا بثنائية العوامل وهما: , ( 78، 2011، ط عباسعبد الباس) والعوامل الوقائية )الصحية(
  النمو،   فرص الانجاز،  العمل،   ومحتوى   كالمسؤولية   العمل، وتدفع الفرد للعمل والأداء المتميز     بيئة   في   الموجودة  وهي   :   المحفزة   العوامل  -أ

والترقية  التقدير  التقدم، المسؤولية  الاعتراف وزيادة    عن  رضاهم  وتحقق  العاملين  تحفز  عوامل  فهي  ,  (294،  2010،  نوري )  والاحترام، 
الأحسن, ويؤدي وجودها إلى الرغبة في العمل وتحقق الرضا    الأداء   إلى  للوصول  للعامل  خليةداال  العوامل   يدفع  أي  لهم    يوفرها  الذي   العمل 

 الوظيفي.      
  سياسة  العمل، زملاء  مع  العلاقة بالمشرفين،  العلاقة ي  ظيفالو  كالمركز  بالعمل،   المحيطة البيئة  في  موجودة عوامل وهي  :  الوقائية  العوامل -ب

أبو )  والرواتب، المركز الاجتماعي والأمن الوظيفي   الأجور   الحياة الشخصية للفرد العامل،   العمل،   ظروف   ف  الإشرا  أسلوب ونمط   المنظمة،
  لكن  الرضا،  عدم  حالة  يمنع  وجودها  لأن   وقائية ل ا  أو الصحية  العوامل عليها هرزبرغ    وأطلق  المنح والعلاوات,   ,(219-218،  2010،  شيخة

 العامل, وعدم توفرها ينتج عنه درجة عالية من الاستياء.  أداء  وتحسين جهد لزيادة  لوحدها  محفزة  تعد لا
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هو عدم  اء, ونقيض الاستياء  ورأى هرزبرغ أن الرضا الوظيفي والاستياء هما عمليتان منفصلتان, فنقيض الرضا هو عدم الرضا وليس الاستي
د رضا, وذلك لاختلاف العوامل المسببة لكل منهما,  وليس بالضرورة وجود رضا  وبالتال وجود الاستياء لا يعني عدم وجو وجود استياء  

 والتمايز الكبير بينهما. 
لت  ك أن منظمات كثيرة ظتحفيز الأفراد, وذل   وتكمن أهمية نظرية هرزبرغ في أنه لفت الأنظار إلى أهمية العناصر المتعلقة بالعمل نفسه في 

إعطاء وزن يذكر للعمل نفسه, وما يتصل به مباشرة من عناصر  زمنا طويلا تركز جهودها بخصوص التحفيز على ظروف العمل من غير  
  من  الكثير  أن  حيث  لنقدا  إلى  العاملين  نظرية  تعرضت الإدارية  النظريات   , وكغيرها من (342،  2011،  العزاوي ) تحفيزية نفسية واجتماعية

  على   المدراء  تساعد  مهمة  النظرية   هذه  تبقى  قاداتالانت   من  الرغم  المنفصلين، على  العاملين  فكرة  تدعم  لم  معظمها  أجريت  التي  الدراسات
و  د العاملين والميل نحالدافعية لدى الأفرا  الرضا, والذين يسعون لزيادة  عدم  إلى  يؤدي   نقصها  والتي  للعاملين  المحفزة  والعوامل  تحديد الظروف

 . (134، 2001، بغول) دافعية التي اقترحتها النظرية استخدام عوامل ال
 :    وهم التحفيز  دالة   قيمة تحدد التي  المتغيرات بمثابة تعتبر  التحفيز   عملية  في  أساسية  عناصر ثلاث هناك تحفيز: لا  عناصر -6-1-2
  أو  المدرب  غير   العاجز  الشخص   بخلاف  التحفيز  طريق  عن   هأدائ   تحسين  يمكن   عين م بعمل  القيام   على   القادر  أو   المؤهل  الشخص:  القدرة  -

 .  أصلا  المؤهل  غير
 . تكفي لا  وحدها  القدرة مجرد  أن حيث  معين,  هدف لتحقيق  اللازمين والوقت  الطاقة إلى   يشير  يالذ: الجهد -
   . فعلا ه اؤ أد  ت  ولو حتى  ل تقل العم  أداء في  النجاح  إلى  الوصول  فرصة فإن موجودة, الرغبة  لم  إذا:  الرغبة  -
 :   الجيد خصائص نظام التحفيز -6-1-3

 يجب  الشروط  من مجموعة مراعاة من  لابد  فإنه  للحوافز نظام   وضع من الهدف يتحقق  لكي
 : أهمها  من ذلك   لتحقيق  توافرها

 (. 188، 1995)اللوزي، لابد للمنظمة أن تتحدد الوقت الملائم الذي ستنفذ فيه الحوافز   -
 طريق  عن  وذلك,  معها  وتفاعله بها  يعمل  التي  بالمنظمة  الفرد  ط بر  على  الحوافز  تعمل  أن  -

   .  الجيد بالأداء الحافز  ربط   مفهوم  تعميق
 (. 317، 1991)أرجح، العمل   أداء  مع  زمنيا  ومتناسبة ومتقاربة محددة  مواعيد في  للعاملين   الحوافز منح -
 .  العاملين سلوك  على  تؤثر  قد والتي   البلد, بها  يمر والتي   والحضارية،  سيةوالنف  والاجتماعية  ةالاقتصادي  المتغيرات  الحوافز  هذه  تواكب أن  -
  المنظمة  في  الموجود   الحوافز   نظام  عن  واضحة  فكرة  فرد  كل  لدى  يكون  بحيث  العاملين،  لجميع   بالنسبة  بالوضوح   الحوافز  امظن  يتسم  أن   -

 .  بها  يعمل  التي
  تاجية والإن  للأداء  الأدنى  الحد  تحقيق   في  العامل  أو  الموظف  يبذلها  التي  البدنية  أو   الذهنية   بالجهود   وثيقا    طا  ارتبا  الحوافز  هذه  ترتبط   أن  - 
    (.396، 2010، السلمي )
 .  وتصرفاته  سلوكه  على المسيطرة أنها   حيث الفرد، لدى إلحاحا   الأكثر  الدوافع  إشباع  على الفعال الحوافز  نظام  يركز  أن  -
  الهدف   دييؤ   حتى  الجيد  أساس الأداء  على  إلا  يمنح  في منح الحوافز, وألا  الشخصية  الاعتبارات  خلدت  وعدم  بالنزاهة,  فز الحا  يتسم  أن  -

 . المنشود
 الحوافز:   ومعايير منح أسس  -6-1-4

 : يلي  ما  أهمها  ومن المطلوبة   الأهداف ومؤشرات لانجاز والسلوك  للأداء معايير  عدة على  الحوافز  نظام  يتركز
  المعدل   عن  يزيد   ما  يعني  وهو   الحالات ,   بعض  البعض، وفي  لدى  الأوحد  وربما   الأساسي   المعيار  الأداء  في   يز تمال   يعتبر   :ار الأداء معي  - 

       (.396، 2010، السلمي )  الكمية في  ذلك كان   سواء  للأداء النمطي 
 أخر, ويعتبر   مورد أي  في  وفرة أو  التكاليف,  في  أو وفرة العمل,  وقت  في  الوفرة أو  أو الجودة
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 . الحوافز لحساب الإطلاق  على المعايير أهم للعمل   النهائي الناتج أو  العادي فوق داءهذا الأ
  يمكن  قد   ولكن  الخدمات،  وظائف   أداء  في   كما   وواضح،  ملموس   غير  لأنه   وذلك  العمل،  ناتج  قياس   أحيانا   يصعب   : المجهود  معيار   -

  أقل  المعيار  هذا  بأن   الاعتراف  ويجب,  والأداء الناتج  إلى  يصل  لكي   ردالف  استخدمها  التي  ة الوسيل  الأسلوب أو  أو   المجهود   الحسبان  في  الأخذ
 . الأحيان من كثير   في  موضوعيته وعدم  قياسه  الأداء, لصعوبة يارعم  من  كثيرا   أهمية

  شكل   في  تأتي  وهي  والانتماء،  الولاء  إلى  ما  حد  إلى   تشير  وهي  العمل،  في  الفرد  قضاها  التي  الفترة  طول  بها  ويقصد  :الأقدمية  معيار   -
،  2004،  حمداوي )     القطاع الخاص   من  أكبر   بشكل   العام   القطاع   في الأقدمية  علاوات   أهمية  وتظهر  الأقدمية،  لمكافأة  الغالب،  في   علاوات 

158.)    
  إجازات، أو   أو  ،براءات   أو  رخص،   أعلى، أو   شهادات  من   عليه   يحصل  ما   على   الفرد  وتكافئ  تعوض   المنظمات   بعض   : المهارة  معيار  -

  الكفاءات  من   المزيد   امتلاك  أجل من عيارهذا الم  ولكن يمكن استعمال   جدا,   محدود  الأخير  المعيار   هذا  نصيب أن  ويلاحظ,  تدريبية   اتدور 
   (.84، 2008، مقدود)  للفرد   والفنية الإدارية والمهارات

يتمثل شعوره بالا  :  الرضا الوظيفي  -6-2 العامل  نتيج هو إحساس داخلي لدى  إشباع حاجاته ورغبرتياح والسعادة  اته من خلال  ة 
ته من واجبات ومهام, وهو شعور نفسي بالثقة والارتياح لتلبية الاحتياجات الشخصية  مزاولته لعمله وبذلك يقبل العامل ما تمليه عليه وظيف

،  ماهر )   له به العامل اتجاه عم  والارتياح الذي يشعرمل نفسه وفي بيئة العمل, فالرضا الوظيفي هو حالة الاقتناع  والرغبات والتوقعات بالع
ه مؤشرا هاما عن الحالة العامة  لفرد أو التنظيم, كما أنه لا خلاف حول كونيعتبر الرضا الوظيفي عاملا مهما بالنسبة لو   , (43،  2008

القرن الماضي باهتمام الكثير من التنظيم, ولقد حظي موضوع الرضا الوظيفي منذ  دارة, وذلك نظرا  الباحثين وعلماء الإ  لسير العمل في 
موردا يلعب دورا كبيرا في نجاح المؤسسة واستمرارها وتحقيق أهدافها, لذا رتباطه بأهم مورد تملكه المؤسسة ألا وهو المورد البشري باعتباره  لا

العام  الفرد  بمشاعر  الاهتمام  والتي  فإن  المؤسسات,  يؤرق  أمر  ورغباته وشعوره وطموحاته أضحى  إلى  ل  تسعى  أن  القدر  مافتئت  إعطاء 
 . لهذا العنصر الأكبر 

 :  بينها  من  الوظيفي الرضا  بها   يتميز  التي الخصائص من جملة   تحديد يمكننا  :الوظيفي الرضا   خصائص -6-2-1
  ديناميكية  وظيفة   الوظيفي   الرضا  إذا إن,  به مستقبلا   يرضى   لا   قد   اليومي  عمله   من   عليه   يتحصل   الذي   العائد   على   العامل   الفرد  رضا   إن  -

 التغيرات  كل  ومسايرة تنميته  إلى  حاجة  فهي
 . مثلا  المعيشة  بمستوى   وعلاقته ر كالأج,  فيه المتأثرة العوامل  على تطرأ  قد  التي
  مثل   العامل, في   الفرد  حالة   سلوك موضوعي يعكس  شكل   في   تترجم  قد   التي   بالمشاعر  مرتبطة   تقديرية   ذاتية   مسألة   الوظيفي  الرضا   يعد  -

 صريح   الوظيفي  الرضا أن نقول  لحالة ا هذه
   (.94 -93، 2000، ضياف)  العامل الفرد  داخل ضمنيا يكون   نجده قد  وبالمقابل

  على   يكون  قد  أو جزئي, كما  نوعي  رضا  ويعتبر   العامل   وظيفة   جوانب  بعض   في   يكون الرضا   فقد  مختلفة،  وأوجه   أبعاد   الوظيفي   للرضا   -
   (.30 -29،  8419، أسعد)  عام وظيفي  رضا ويعتبر العامل جوانب وظيفة  كل

الفرد عن عنص   حد  إلى  نسبية   الوظيفي   الرضا   مسألة   إن  - العناصر ر معين ليس بالضرورة رضاه عن بكبير, حيث أن رضا  ،  الزغبي)  قية 
2011 ،123.)   

نظرا   بشكل   فيه  التحكم  يصعب   التعقيد  من   كبيرة  درجة  على   الرضا   وموضوع   - المتعل  لتشعب   تام,    على   الدور   ويبقى   به،   قة الجوانب 
  موضوع   الوظيفي  الرضا  أن  كما,  والقبول  القناعة  من   لة حا   لأنه,  العامل  الفرد   في   يؤثر  ما  كل  تتفهم  أن  والنمو   البقاء  في  الراعية   المؤسسة

    (.18، 1981، قبلان )  آخر لشخص   الرضا عدم يكون قد  لشخص رضا يكون  أن  يمكن   فانه لذا  فردي 
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 لوظيفي: نظريات الرضا ا  -6-2-2
  الصورة   على   الدراسة   أفراد   يطلعون   ا كانو   حيث  الصور   على  خلالها  من  اعتمدوا   بتجارب   وزملاؤه  ماكيلاند   قام :  لماكيلاند   الانجاز   نظرية   -أ

  الفرد   يحكيها   التي   القصة  أن   افترض  وقد  المتوقعة،   النتائج   هي   وما  فيها  يحدث  ما   وسرد  الصور   هذه  عن  قصة   كتابة  فرد  كل   من  ويطلبون 
  بصورة  أعمالهم   إكمال  إلى   يميلون   أفراد   هناك   أن  إلى  بحوثه  خلال   من   ماكليلاند   توصل   وقد ,  وحاجياته   واهتماماته   اته وتوقع طموحاته   عكس ت

  ثلاث   هناك  أن  النظرية   صاحب  ويعتبر ,  الإنجاز  دافع  أهمها  حاجات  أو  دوافع  ثلاث  واستنبط  العال  الانجاز  أصحاب  وسماهم  جيدة
 : (139، 2003، أنور سلطان )  وهي  متسلسلة  غير الحاجات  وهذه الإنساني  للسلوك   والمحركة  الدافعة تعتبر  رئيسية  حاجات

  التصرف،   في  أكبر  سلطة  له   يتيح  مما   المنظمة  في  السلطة  مركز  إلى  الوصول  في  الأفراد  بعض  لدى  رغبة  وجود  وتعني:  القوة  إلى  الحاجة  -
    (.65، 2009، القريوتي ) للكسب  أكثر  وفرص وظيفي،  ومركز

  ويجدون   الشخصية  العلاقات   وتكوين   تماءالان   إلى   ميل  لديهم   الأفراد   فبعض   والتقدير   والمودة   الصداقة  علاقات  بمعن :  الانتماء  إلى   الحاجة   -
 .    العمل زملاء  مع  التفاعل  إلى  تؤدي  التي  الأعمال في  راحتهم

  من   حاجاتهم  إشباع  في  يرغبون  الأفراد  فبعض  ندمكيلا  حسب  والإتقان   الإنتاجية  يعني  والشعور   العمل  في  الانجاز:  الانجاز   إلى  الحاجة  -
ومحاولة إثبات    المخاطرة  في   والرغبة   القرارات   اتخاذ  في   المعاصرة  بصفات   يتصفون   وهؤلاء   فوق تو   تحدي  فيها  التي  بالأعمال   الالتحاق   خلال

   (.66، 2009، القريوتي)  المسؤولية, والتميز جدارتهم, والتعامل مع المهام الصعبة, وتحمل 
  وذلك ,  الوظيفي   الرضا  حالة   إلى  بهم   للوصول  للعاملين  الحاجات  إشباع  وكيفية  الإداري،  للتطبيق  جديدة  أسس   النظرية   هذه  قدمت  دوق

  والتحدث   التفكير كيفية  على التدريب برامج   تصميمي إلى   بالإضافة  طاقاتهم، إبراز   على العال الإنجاز  أصحاب  لمساعدة عمل ظروف   توفير
 (. 222، 2010، أبو شيخة )  وانجازها  هدافلأا رسم على  والتعود 

  بصفة   المؤسسات  في   الإنساني   السلوك  تفسير  خلالها  من  وحاول  أدامز،  ستاسي  لمالعا  أسسها  وضع(:  1963) لأدمز  العدالة  نظرية  -ب
  للعمال   الوظيفي   الرضا  درجة  أن   هي  ئيسيةر   فرضية  على   الوظيفي  للرضا   تفسيرها  في النظرية  هذه   وتقوم,  خاصة   بصفة  الوظيفي  والرضا  عامة

  المجهود,  هذا  نتيجة  عليها   يحصل   الذي  العائد  مع مقارنة  لوظيفته   مهيقد  الذي  المجهود  بين  عدالة   من   العمل  به يشعر  ما مقدار  على  تتوقف
  من   عليه  ون صل يح  وما  الآخرين   مهيقد  الذي  المجهود  بين   أيضا   يقارن  بل  فقط،   نفسه   على  المقارنة  عملية  يقصر   لا  العامل   فإن  آدمز   وحسب

  الوظيفي،  بالرضا  العامل   شعور  مستوى  زاد  كلم  ةدل عا   المقارنة  هذه  نتيجة  كانت  وكلما  ,(222،  2010،  أبو شيخة )  ذلك  جراء  عوائد
  لمعدل   العامل   ارنة مق  بكونها   المساواة  أدامز   ويعرف   الوظيفي,   للرضا   محدد  عامل   أهم   المهنية   الأوضاع   في   المساواة  أن  وتعتبر ,  صحيح  والعكس 

 مساواة  عدم   العامل   رأى  فإذا   أيضا   نتائج   من  يل زمال  هذا  أداء   على   يترتب  وما  له،   زميل  أداء  مع   نتائج   من  الأداء   هذا  على   يترتب   وما   أدائه
  إلى   به   يؤدي   مما   صحيح،   والعكس   الوظيفي،   رضاه   مستوى   انخفاض  إلى   ذلك   أدى   زملائه   مع   مقارنة   عليها   المحصل   والنتائج   أدائه   بين

  الفرد   فان  أدامز  وحسب,  (309،  2005،  الكتيبي)  وقد يغادر العمل إن وجد أفضل منه  العمل,  من  وتهربه   غيابه  وزيادة  تهإنتاجي  خفض
 : أدامز  حسب الشخص  هذا ويكون  المرجعي،  الشخص  أدامز  يسميه أخر  شخص  مع  نتائجه  يقارن  ما  عادة العامل

 والوظيفة...الخ.  الرتبة  العمل،  ق فري امل, المؤسسة، الع  إليها ينتمي   التي المجموعة  من  عضو  -
  المعلومات   على   فبناء   الواحد،   التكوين   أو   الواحدة  المهنة   وأبناء   النقابة   أعضاء   ، الجيران   الأصدقاء،   مثل ,  المؤسسة  خارج   مجموعة   من   عضو   -

 . (244، 2013، يعبد المهد) الغير  عليه يحصل بما آجره يقارن  أن   له يمكن  العمل،  وظروف  كالأجور  مواضيع  عن يتلقاها   التي
  الاجتماعي   المعن   بمفهوم   جاءت   كما  للفرد،  الوظيفي   الرضا   مستوى   تحديد   في   منها   المالية   وخاصة   العوائد  أهمية  على   النظرية   هذه  ركزت

  تبين  لم   فهي   المقارنة   ات لآلي توضيحها  عدم   هو   النظرية   هذه   على   يؤخذ ما  لكن,  غيره   بعائدات  عائداته   العامل  يقارن  حين   للعمل،  والنفسي
   .  ( 310، 2005، الكتيبي)  عشوائي ياراخت مجرد  أو  معتمدة  معايير  هناك فهل للمقارنة، كمرجع  فردا العامل  یختار الذي الأساس

  ، 2004،  ماهر )   الوظيفي   للرضا   المفسرة  النظريات   أهم   من   1976  عام   لوك   إدوين   قدمها   التي   القيمة   نظرية   تعتبر :  القيمة  نظرية   -ج
  وما   عوائد  من  البشري  وردلما  عليه  يحصل  ما  بين  التوافق  فيه  يحدث  الذي  المدى   إلى  يتحقق  الوظيفي  الرضا  فإن  النظرية  لهذه  ووفقا,  (197
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  ثلاث   تحددها(  الخ ...الأجر،الترقية،الإشراف)  وظيفته  عناصر  أحد  عن  العمل  الفرد  رضا  درجة  أن  إلى  نظريته   لوك في  ويشير,  فيه   يرغب
 :   (198، 2004، ماهر )  هي  يةرئيس أبعاد

 . فيالوظي  الرضا  عناصر  من   لعنصر عوائد  من   عليه الحصول  في  العامل  يرغب ما مقدار -
 . العنصر لهذا  بالنسبة فعلا  عليه يحصل ما مقدار -
 . للعامل  بالنسبة  العنصر  هذا أهمية -

  عليه  يحصل  وما   عوائد   من   فيه  يرغب  ما  داربين مق  سلبي   كبير  فرق  هناك  كان  فكلما  البشري،   للمورد  العالية  الأهمية  ذات  للعناصر   فبالنسبة 
  وعليه   فعلا    والمحصلة   المتوقعة  العوائد  بين   إيجاب   فرق  وجود   حالة  في   صحيح  والعكس,  ة مرتفع   الوظيفي  الرضا  عدم   درجة   كانت   كلما  فعلا،

،  الصيرفي )  الوظيفي   الرضا   من   عالية   درجة   إلى   الوصول   يعني   ي البشر   للمورد   العالية   والأهمية   القيمة   ذات   العوائد  توفير   على   الوظيفة   قدرة  فإن 
2003 ،55)   . 

الرضا  -6-2-3    في   العاملين  بسلوك  تتصل  التي   المظاهر  بعض  خلال  من  الوظيفي  الرضا   على  يستدل  أن  كنيم  :الوظيفي  مظاهر 
 :    (6، 2015، رقام )  وهي  العمل عن  الرضا  بنواتج  المظاهر هذه تسمية ويمكن   العمل،

 العمال.  واستقرار  الرضا  على  تدل  مظاهر كلها   العمل مجال  في  والمنازعات  الصراعات وندرة الشكاوي وقلة  ابغيال معدلات  انخفاض -
 عملهم.  عن كبير  حد إلى  العاملين رضا   على تدل  مؤشرات  كلها,  العمل  دوران معدل   وانخفاض  وتحسينه  العمل وتطوير  الإبداع إن  -
  العمل   عن   للرضا  هاما  مؤشرا  تعد  العاملين   الأفراد  طريقة  بها   العمل   نوع   نوعها،  المنظمة،  أو  أةللمنش   المحببة   بيةالايجا   الذهنية  الصورة  - 

  بجانبها   يقفوا  وأن ,  منظمتهم   عن   العمال  يدافع   أن   إلى   دائما  تؤدي   العمال  أذهان  في   والمنظمة   العمل   عن  الايجابية   الذهنية   هذه   أن  وخاصة 
 عملهم.  عن  العاملين  رضا مظاهر   من مظهر  وهذا, لها  ءوانتما ولاء  لهم  يكون وأن 
  وثانيهما   بالتنظيم    خاصة   مسببات  أولهما,مجموعتين   إلى  العمل  عن  ا الرض  مسببات  تقسيم  يمكن  :الوظيفي  الرضا  مسببات   -6-2-4

 . ذاته   بالفرد خاصة  مسببات 
  بالرضا   شعورنا   في   غالبا   تساهم  أن   يمكن   التي   لعوامل ا  بعض   هناك   أن  القول   يمكن   سبق   ما   ضوء   على   :   للرضا  التنظيمية   المسببات   - 

 :   (982، 2002، محمد المرسي وإدريس ) يلي   ما  وأهمها  الوظيفي،
  توافرها   يضمن  محدد   لنظام  وفقا  توزيعها  يتم  العوائد  كانت  إذا  بالرضا  الفرد  ويشعر  والترقيات،  والمكافآت،  الحوافز،  مثل:  العوائد  نظام  -أ

 .  (99، 2008، دة الشراي)  العادل  كلوبالش المناسب،  بالقدر
  واهتمامه   المشرف   لعدالة   بإدراكه   وذلك  الوظيفة،   عن   رضاه   جة در   في   تؤثر   عليه   الواقع   الإشراف  جودة  بمدى  الفرد   إدراك  إن :  الإشراف  -ث

 .          لهم وحمايته  المرؤوسين  بشؤون
  يكون   كاملة   معلومات  وتوافر  لالهمية، الاستق التكامل  الأ  ونة، المر   بالتنوع،  يسمح  سليم   تصميم   للعمل  يكون   حينما :  العمل  تصميم  -ب

 . (161،  2009، د المجيدعبده و عب) العمل عن  بالرضا نسبي  ضمان   هناك
عباس وحسين  )  عملهم   عن  العاملين  على رضا  ذلك   ساعد  مناسبة   والمعنوية   المادية   العمل  ظروف  كانت  كلما:  جيدة   عمل  ظروف  -ت

الحرارة،  يمس  ما  الظروف  هذه  همأ  ومن  ،(299،  2003،  علي المكتب،   الإضاءة،  حجم    حجم   المكاتب،   ترتيب  التلفون،  التهوية, 
 . وغيرها  الغرفة حجم صية، شخ ال الاتصالات 

  بشكل   وتسلسلها  التصرفات  وتوضح  العمل  تنظيم  وقواعد  وإجراءات،  ولوائح،   عمل  أنظمة   وجود   إلى   تشير   وهي:  المنظمة   سياسات  -ج
 .   (202، 2003، أنور سلطان )  يقه يع ولا  العمل ييسر

  اتخاذ   سلطة   توزع   فعندما   القرارات،   لأفراد متعددين لاتخاذ   قلح ا  إعطاء  اللامركزية   وتعني:  التنظيمية  القوة   سيطرة   في   اللامركزية   تحقيق   -ح
 .  (226، 2011، ط عباس عبد الباس)بالرضا  شعورهم من يزيد  هذا فإن القرارات اتخاذ في  بحرية بالمشاركة   للأفراد  ويسمح  القرارات،
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اهتماماتهم  الأفراد   تكليف  -خ   معظم   تستغرق  التي  بالأعمال  يقومون  بأنهم  الأفراد  لدى   قوي  شعور  هناك  كان  فكّلما:  بالأعمال محط 
   . (204، 2003، أنور سلطان)  عملهم عن رضا   أكثر كانوا   كلما,  اهتماماتهم 

  أقرب   وشخصيتهم  بطبيعتهم  أناس   فهناك   الفرد،   خصية شب  يتأثر  العمل  عن   الرضا  أن   الدراسات   أظهرت   :   للرضا  الشخصية  المسببات  -
 : ي يل ما  أهم  ومن   الاستياء، أو  الرضا إلى

  أما ,  العمل   عن  الرضا  إلى  اقرب  كان  كلما  بقدره  والعلو  ذاته،   واحترام  برأيه،  للاعتداد   الأفراد  لدى  ميل  هناك   كان  كلما:  الذات   احترام  -أ
،  الشمري )عملهم  عن  راضين  غير   يكونون   ما   عادة  فإنهم   بالذات   الاعتداد  عدم   أو ,  قدراتهم  في   بنقص   نيشعرو   الذين   الأشخاص   أولئك 

2009 ،13)    . 
      والعكس صحيح  رضا،  أكثر   كان  كلما  معها، والتكيف  والتعامل  العمل في  الضغوط تحمل  على قادرا الفرد كان  كلما:  الضغوط تحمل  -ب
  وظيفيا   الفرد   مكانة   قلت   إذا  أما   عمله،   عن   الفرد   رضا   زاد   كلما   الوظيفية  أو   اعية، الاجتم  المكانة   تفعت ار   كلما :  الاجتماعية   المكانة   -ت

 .  (231، 2004،  ماهر )  الفرد  استياء  زاد عيا واجتما
  حياتهم   نمط  عن  راضيين  والغير  حياتهم  في  التعساء  أما عملهم،  في  سعداء  يكونوا  أن   حياتهم  في  السعداء  الأفراد   يميل : الحياة  عن  الرضا  -ث
 .  عملهم إلى  التعاسة  هذه ينقلون   عادة  والاجتماعية  والزوجية   ئليةالعا
   : الدراسات السابقة  -7

وضع الباحث في إطاره الصحيح وموقعه  ث من الأبحاث, ففيها يتم  همة في أي بح الم  هو من المسائل الدراسات السابقة    إن عرض     
والمنهج  من حيث الموضوع   لوقوف على طبيعة الدراسةا لة بحثه, وتمكنه من ه إلى فهم أعمق لمشكالمناسب من البحوث الأخرى, والتي توصل 

 لتلك النتائج. والتي تمكنه من مقارنة نتائجه بنتائج تلك الدراسات التي تناولها وذلك لتعميق الاستخلاص ,  ائج دف وأهم النتواله
 : والمحلية  ربيةالع لدراسات السابقةوفيما يلي نعرض بعض من ا :  عرض الدراسات السابقة  -7-1
 :    الدراسات السابقة العربية  -أ

-  ( الجريد  عارف  بعنوان 2007دراسة  العربية    حفيز الت  (  الجوف بالمملكة  منطقة  بشرطة  العاملين  لدى  الوظيفي  الرضا  تحقيق  ودوره في 
ف, ومدى رضا العاملين للعاملين بشرطة الجو والمعنوية المقدمة   السعودية رسالة ماجستير, وقد هدفت الدراسة إلى معرفة أنواع الحوافز المادية 

مع وكذلك  الوظيفي,  العمل  بيئة  عن  الجوف  وقد بشرطة  لهم,  الوظيفي  الرضا  وبين  العاملين  على  المطبقة  الحوافز  نظم  بين  العلاقة  رفة 
من  راسة إلى عدة نتائج  انات, وقد توصلت الدوصفي التحليلي, كما استخدمت الاستبيان كأداة لجمع البياستخدمت الدراسة المنهج ال

 العاملين عن بيئة العمل.  نوية فلا تستخدم إطلاقا, مما أدى إلى عدم رضابينها أن الحوافز المادية تقدر بشكل قليل جدا, أما الحوافز المع
العاملين  2013دراسة موسى السعودي )  - أثر الحوافز المادية على الرضا الوظيفي لدى  ماعي بالأردن  بمؤسسة الضمان الاجت( بعنوان 

الدراسة إلى معرفة أثر الحوافز المادية على الرض  ,ميدانية دراسة   ا الوظيفي للعاملين في مؤسسة الضمان الاجتماعي الأردنية,  وقد هدفت 
العشواو  العينة  اعتمدت  البيانات  كما  الاستبيان كأداة لجمع  الوصفي, واستخدمت  المنهج  الدراسة على  من  اعتمدت  ئية والتي تكونت 

ير في مؤسسة الدراسة, وأن توفيرها أدى إلى  عامل, ومن بين النتائج التي خلصت إليها الدراسة أن الحوافز المادية مرتفعة بشكل كب  511
أ وبالتال  للعمال,  الوظيفي  الرضا  المكتحقيق  مستوى  في حين كان  مرتفعا  الأجور  مستوى  الأداء, حيث كان  في  الزيادة  إلى  افآت  دى 

 العاملين حسب رؤيتها.  سسة اهتمت بالحوافز المادية من أجل تحقيق رضارت النتائج بأن المؤ متوسطا, وقد فس
 :    الدراسات السابقة المحلية -ب
لى  بعنوان التحفيز في المؤسسة الجزائرية وتأثيره على الرضا الوظيفي, وقد هدفت الدراسة إلى الإجابة ع   (2000دراسة بوقفة إبراهيم )  -

مستوى الرضا الوظيفي لدى    أن یخلق جوا اجتماعيا محفزا في بيئة العمل بحيث يمكن من خلاله رفع  ل يمكن لنمط القيادةالتساؤل القائم ه 
المقابلة والاستبيان كتقنيتين    واستخدمت الدراسة ,  ي عامل بإتباع المنهج الوصف  112العمال الجزائريين, وقد أجريت الدراسة على عينة من  
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الملائم للعمل أن يؤثر    ادة بإمكانها خلق جو ملائم للتحفيز في العمل, وبذلك يمكن لهذا الجو الدراسة إلى أن القيع البيانات, وتوصلت  لجم
 ايجابيا على مستوى الرضا الوظيفي. 

زائري في إطار نظرية فروم للدافعية,  بعنوان الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العامل الج  (2014دراسة نبيلة بوودن )  -
ة النظرية والتطبيقية للحوافز المادية والمعنوية لتحقيق  وقد هدفت الدراسة إلى إبراز الأهمي  , سة ميدانية بمديرية الشباب والرياضة لولاية ميلةدرا

لولاية ميلة, والتعرف عن العلاقة الإرتباطية بين  الرضا الوظيفي في إطار نظرية فروم, والكشف عن واقع الحوافز في مديرية الشباب والرياضة  
العائد الوظيفي ومؤشر التكافؤ لنظرية فيكتور فروم لدى العامل الإداري الجزائري, وقد ت استخدام    الحوافز بنوعيها والرضا الوظيفي في إطار 

اللجوء إلى العينة القصدية وهم العمال الإداريين   الاستبيان كأداة لجمع البيانات, وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي, وت
و  ميلة  لولاية  الشباب والرياضة  الحوافز    116عددهم  بمديرية  موجبة ضعيفة بين  إرتباطية  النتائج وجود علاقة  بينت  وقد  إداري,  موظف 

وهذا   0,25ؤ بقيمة معامل الارتباط يساوي  المادية والمعنوية والرضا الوظيفي لدى العامل الإداري في إطار مؤشري العائد الوظيفي والتكاف
 . 0,05عند مستوى الدلالة 

الدرا  -7-2 على  السابقةالتعليق  السابقة   :   سات  الدراسات  أن  الوظيفي  نجد  بالرضا  وعلاقتها  الحوافز  جميعها  منها  تناولت  سواء   ,
ى الرضا الوظيفي, وتناولت كلها بشكل عام موضوع الحوافز  العربية أو المحلية, وقد حاولت أغلبها تحديد أبعاد الحوافز المؤثرة عل  الدراسات

توصلت الأولى منهما إلى أن الحوافز المادية كانت بشكل قليل, والحوافز المعنوية فلم  الدراستين العربية  ريفات مختلفة, فمن خلال أبعاد وتع
لمعنوية في ظل التنفيذ الصارم للأوامر وتطبيق اللوائح  تكن موجودة إطلاقا, وذلك أن الدراسة كانت على جهاز أمني حيث تنعدم الحوافز ا

للتحفيز   المادية  دون مجاملات, حيث لا مجال  الحوافز  أن  إلى  توصلت  فقد  الثانية  العربية  الدراسة  وأما  العربية,  البيئة  المعنوي وخاصة في 
ة الدراسة التي اهتمت بتحفيز العمال بالمورد المادي  المرتفعة نسبتها بشكل كبير أدت إلى تحقيق الرضا الوظيفي ويرجع ذلك لعائدات مؤسس

اسات السابقة المحلية التي تطرقنا لها, فقد رأت الدراسة الأولى أن للقيادة الحكيمة دور في زيادة الشعور  المتوفر عن طريق مداخيلها, وأما الدر 
ز في نفسية العاملين, والدراسة الثانية المحلية توصلت إلى  بالرضا الوظيفي للعمال من خلال إيجاد الجو الملائم للعمل وبعث عنصر التحفي

الحوافز بين  علاقة  للعمال, بنوعيه  وجود  الوظيفي  والرضا  من  ا  في    وبالرغم  وكذلك  السابقة,  للدراسات  المكانية  البيئات  في  الاختلاف 
ن جميعها استخدم المنهج الوصفي لتطبيق إجراءات  الفترات الزمنية, والاختلاف في الخصوصية والطبيعة البشرية ونوعية العمل, فقد نجد أ

 . الدراسة, والاستبيان لجمع البيانات 
 :  جراءات المنهجية للبحثالإ -8
البحث الم  -8-1 المعتمد في  التي    هو   المنهج   : نهج  العامة  القواعد  من  طائفة  بواسطة  العلوم  الحقائق في  الكشف عن  إلى  المؤدي  الطريق 

  والقواعد  الخطوات مجموعة أيضا بأنه كما يعرف  ,(34، 1996، بدر)  عملياته حتى يصل إلى نتيجة معلومة تهيمن على سير العقل وتحدد
  الدراسة,   ميدان  يحددها  الخطوات  وطبيعة  يتبعها,  أن  الباحث  على  يجب  خطوات  دراسة  الحقيقة, فلكل  إلى  للوصول  الباحث  يتبعها  التي

, كما  العلمي  البحث   خطوات   انتهاج  خلاله  من   ت   إذا  ملائما   المنهج  ويكون   المستخدم,   ج المنه  نوع  تحدد  التي   هي   الموضوع   كما أن طبيعة
ن نعرف منهج البحث العلمي أيضا، على أنه مجموعة من القواعد والأنظمة العامة التي يتم وضعها من أجل الوصول إلى حقائق  يمكن أ

مختلف   الباحثين في  قبل  من  الاهتمام  موضوع  الظواهر  المعرفة  مقبولة حول    لطبيعة  ونظرا  ,( 35،  1999،  عبيدات)  الإنسانيةمجالات 
  الدراسة,   لهذه  التحليلي  الوصفي  المنهج   على  اعتمدنا   فإننا,  الوظيفي  والرضا  بنوعيها   الحوافز  بين  لقائمةا   العلاقة  يبحث  الذي  موضوعنا

  يانات مع تفسير لكيفية ارتباطها بمشكلة الدراسة والذي يهتم بوصف سمات الظاهرة وتحليلها, ويستخدم من أجل الحصول على حقائق وب 
  محددة,   مشكلة  أو   ظاهرة  لوصف   المنظم  العلمي   والتعبير   التحليل   أشكال  من أحد   يعد   ذي وهو ال  , (126،  2000،  عبد المجيد إبراهيم)

تلك   جمع   طريق   عن   كميا   وتصويرها عن  معينة  ومعلومات  الدقيقة,    للدراسة   إخضاعها و   وتحليلها   وتصنيفها   المشكلة  أو  الظاهرة  بيانات 
وتحليلها   كميا  تصويرها  ثم   للدراسة   وتصنيفها وإخضاعها  بالإشكالية  قيتعل   ما   وكل   المعلومات   جمع  هو  الوصفي  المنهج   والهدف من استخدام 
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بنوعيها الحوافز  بين  القائمة  العلاقة  بوصف  سنقوم  حيث  الدراسة,  موضوع  تخص  بنتائج  والخروج  بها  الإحاطة  قصد  والرضا    ووصفها 
 الوظيفي. 

 مجالات البحث:   -8-2
والتي تقع في حدود المنطقة الصناعية بتراب    والنخالة  الفرينة  لإنتاج   الغذائية   للصناعات   فيا سو   بشركة   الميداني  ت إجراء البحث المجال المكاني:  

العمال   ولاية   البياضة   دائرة من  عينة  اختيار  وت  الشركة   الوادي,  في  الدراسة  الم  طريق   عن   المهنيين  لعينة  وهذا  المنتظمة  العشوائية  عاينة 
   دراسة النهائية.الاستطلاعية, ثم تحصيل باقي مجتمع البحث لل

بالشركة وت استقبالنا من قبل    اتصلنا   أولية, حيث  استطلاعية   في دراسة   10/12/2018قمنا بأول زيارة للشركة بتاريخ    : الزماني  المجال
الزيا من  غرضنا  له  إنجاز المدير وشرحنا  والشرح في  التسهيلات  بتقديم كل  ووعدنا  بنا  معنا لحد كبير ورحب  متجاوبا  بحثنا     رة, وقد كان 

أول من الزيارة كإجراء  قمنا بالزيارة    حيث  اللازمة،  المعلومات  على المؤسسة وأخذ  والتعرف  الميدانية  بالزيارة  الترخيص  أجل  وكانت هذه 
  , المستخدمين  أمانة  مكتب  موظف  إلى  بالإضافة  والإدارة  العامة  بالوسائل  المكلف  طرف  من  اوقد استقبلن  22/01/2019الثانية بتاريخ  

استمارات    بتوزيع   , حيث قمنا 12/03/2019  المؤسسة كانت بتاريخ   إلى   تزويدنا بالمعلومات الكافية عن الشركة, وفي الزيارة الثالثة   وت 
مهنيا ت اختيارهم بطريقة المعاينة العشوائية المنتظمة, واستلمنا استمارات الإجابة  عامل    30  الدراسة على العينة الاستطلاعية المتكونة من

على    الاستمارات النهائية  بتوزيع  قمنا  17/03/2019  وذلك قصد دراسة الخصائص السيكومترية لأداة البحث, وبتاريخ   س اليوم, في نف
الاستمارات  والمباشرة في    جمع  ت  أين   ورجعنا في اليوم الموال   , لنهائيا  شكلها   في   إعدادها  ت   أن   عامل بعد  42عينة البحث المتمثلة في  

 تفريغها. 
يعتبر اختيار العينة من أهم الموضوعات التي على الباحث القيام بها عند إجراء بحثه وتطبيق اختباراته عليها, وذلك    ة البحث: عين   -8-3

اعى في إختيار العينة التمثيل الصحيح للمجتمع وكذا التجانس قدر  (, حيث ير 161،  2008كي تؤدي الدور المرجو منها )العزاوي،  
(, بحيث قمنا باختيار عينة أولية بطريقة عشوائية  245،  2009،    جليل إبراشج على جميع وحدات البحث )الإمكان, ثم تعميم النتائ

عاملا مهنيا    45اقي من مجتمع الدراسة ككل هو  عاملا مهنيا لاختبار الخصائص السيكومترية للأداة, والعدد الب  30منتظمة تحتوي على  
( عاملا, ت توزيع عليهم الاستبيان في  42ال منهم في عطلة سنوية, وبقي إثنان وأربعون )( عم03ت حصرهم كعينة للدراسة, كانوا ثلاثة)

 رة.   استما 40صورته النهائية, وعند تفريغ الاستبيان ت إلغاء إجابتين غير مكتملتين, وبقيت أربعون 
  في   البيانات  جمع   في   المناسبة   الذي يعتبر الوسيلة   ان,الاستبي  على  البيانات  جمع  في   الحالية   دراستنا   في   اعتمدناأداة جمع البيانات:    -8-4 

  على   يعتمد  وهو   بالفعل،   القائمة  والأساليب  الظروف  عن  البيانات   وجمع   الحقائق   على   للحصول   أداة  أنه  على  يعرف  والذي   هذا،  بحثنا 
  اختبار   (, فهو تقنية335،  1996در،  عليها )ب  للإجابة   البحث   عينة   أفراد  على  توزع  الدراسة  بمتغيرات  علاقة  لها  الأسئلة  من  موعةمج

  بعد  فيما   كميا   معالجتها  يتم  معلومات   على   منهم  الحصول   أجل   من  العينة   أفراد   على   الأسئلة   من   مجموعة   الباحث   خلالها   من   يطرح 
الإجابات,    إلى  للوصول   المباشرة   والطريقة   , والجهد  للوقت  واختصار  الموضوع  طبيعة   بسبب   عليه  اعتمدنا  دوق  (, 155،  2012)سبعون،  
 : التالية  المصادر  على الاستمارة  هذه  إعداد في  وت التركيز 

 .   منها جزء  أو  الدراسة  بموضوع  المتعلقة المراجع -
 . الحوافز  مفهوم  تناولت  التي  والدراسات  البحوث  -
 . الرضا الوظيفي  تناولت  التي  لدراسات وا  البحوث  -
 ويشمل,  الوظيفي  بالرضا   خاصة   وبنود,  المعنوية  بالحوافز   خاصة   وبنود ,  المادية   بالحوافز  ة خاص  بنود,  أقسام  ثلاثة   إلى   الاستبيان   بنود   تقسيم  وت

 .الاستبيان بنود توزيع كيفية  يوضح الآتي والجدول,  عبارة 32 على الاستبيان
 على النحو التال :  بند موزعة على بعدين  18والذي يحتوي على  ول: المتغير الأول: الحوافزالأالمحور  -     

 (.  8 -1بنود من ) 08: يضم   بعد الحوافز المادية -
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 (.  18 -9بنود من ) 10: يضم   بعد إدارة المعنوية -
  معالجتها   ليتم  درجة   بديل  كل  إعطاء  ت   حيث   إطلاقا،  -نادرا  –ناأحيا  -غالبا  –دائما:  وهي  بدائل  خمس  وعددها  الأولللمحور    المستعملة  البدائل  أما

 : يلي  كما  إحصائيا
 
 
 
 
 

 بند  14توي على المحور الثاني: المتغير الثاني: الرضا الوظيفي والذي يح -     
 (.  32 -19بنود من ) 14: يضم بعد الرضا الوظيفي -

  إعطاء   ت   أيضا,  جدا  رافض   -رافض  -محايد  -راضي  -جدا  راضي :  وهي  بدائل   خمس  أيضا   عددها  والتي ,  الثاني  للمحور  تعملةالمس  للبدائل   وبالنسبة
 : يلي كما  إحصائيا معالجتها  ليتم درجة  بديل كل

 
 
 
    
    
  المستخدمة   الدراسة  أداة أن  من  لأداة الاستبيان للتأكد السكومترية  الخصائص  يجب قياس :القياس لأداة السيكومترية   الخصائص   -8-5

 والثبات.  الصدق في  الأخيرة هذه تمثل وت  لقياسه،  أجله   من وضعت  ما  تقيس 
  لقياس  طرق  عدة  (، ويوجد429،  1995لقياسه )العساف،    وضعت  ما  قيست  كانت  إذا  صادقة  الأداة  تعتبر  :الدراسة   أداة  صدق  -أ

 :وهما الصدق أنواع  من نوعين  على  الاعتماد ت  الدراسة  هذه وفي  الصدق 
وتعديلاتهم من خلال تعديل ثلاث    بملاحظاتهم  العمل   محكمين، وت   على   الأولية   صورته   في   الاستبيان  قمنا بعرض   : الظاهري  الصدق - 

 النهائية.  صياغته في   كون الاستبيان( عبارات لي03)
 العاملين المهنيين  من  فردا  30  المنتظمة عددها  بطريقة المعاينة العشوائية   استطلاعية   عينة  باختيار  قمنا  :للأداة  الداخلي   الاتساق  صدق  –

ال   وعلى  البحث  داةلأ  الداخلي   الاتساق  مدى  على   التعرف  أجل  من   مفردة, وذلك  75دراسة من مجتمع البحث الذي عدده  بمؤسسة 
  بين   الارتباط  معامل  حساب  ت  حيث,  للاستبيان الداخلي  الصدق  لمعرفة  بيرسون الارتباط  معامل  وقمنا بحساب  الاستطلاعية  العينة  بيانات
 هو موضح: العبارة  كما  إليه  تنتمي  الذي للمحور  الكلية مع الدرجة نالاستبيا عبارات  من  عبارة كل   درجة
المادية مع الدرجة الكلية لمحورها, ولكل عبارة من محور الحوافز المعنوية مع    محور الحوافز لكل عبارة R قيمة معامل الارتباط -

 :  الدرجة الكلية لمحورها
 Rمة معامل الارتباط يق رقم العبارة  R قيمة معامل الارتباط رقم العبارة 

01 0,84 10 0,85 
02 0,79 11 0,86 
03 0,81 12 0,88 
04 0,85 13 0,87 
05 0,70 14 0,87 

 البدائل                       
       الاتجاه 

 إطلاقا  نادرا أحيانا  غالبا  دائما

 01 02 03 04 05 موجب
 05 04 03 02 01 سالب

 لبدائل ا                     
       الاتجاه 

 رافض جدا  رافض محايد راضي راضي جدا 

 01 02 03 04 05 موجب
 05 04 03 02 01 سالب
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06 0,84 15 0,78 

07 0,72 16 0,87 

08 0,74 17 0,80 

09 0,83 18 0,80 

 
 :   لمحور لمحور الرضا الوظيفي مع الدرجة الكلية  لكل عبارة من عبارات  Rقيمة معامل الارتباط  -

 R قيمة معامل الارتباط رقم العبارة  R قيمة معامل الارتباط رقم العبارة 
19 0,85 26 0,77 
20 0,86 27 0,85 
21 0,84 28 0,82 
22 0,83 29 0,79 
23 0,80 30 0,86 
24 0,83 31 0,87 

25 0,87 32 0,84 

 
 ان مع الدرجة الكلية للاستبيان ككل كما هو موضح في الجداول التالية: يلكل محور من محاور الاستب   بيرسون  الارتباط معامل  وقمنا بحساب

 :   المادية مع الدرجة الكلية لمحور الحوافز  Rاط قيمة معامل الارتب -
 مستوى الدلالة   قيمة معامل الارتباط    الاستطلاعية   عدد أفراد العينة المحور 

     0,01 دال إحصائيا عند 0,88     30       الحوافز المادية 
 :  المعنوية مع الدرجة الكلية  لمحور الحوافز  Rقيمة معامل الارتباط  -

 مستوى الدلالة   قيمة معامل الارتباط   الاستطلاعية   أفراد العينةعدد  المحور 
 0,01 دال إحصائيا عند 0,90     30       الحوافز المعنوية 

 :  الكلية   ةلمحور الرضا الوظيفي مع الدرج  Rقيمة معامل الارتباط  -
 مستوى الدلالة   قيمة معامل الارتباط   الاستطلاعية   عدد أفراد العينة المحور 

 0,01دال إحصائيا عند  0,92        30       رضا الوظيفي ال

  ةل المعاد  طبقت   حيث,  ثباتها   من   للتأكد    (كرونباخ   ألفا)  ثبات   معامل  استخدمنا  البحث  أداة  ثبات  مدى  لقياس  : البحث  أداة   ثبات   -ب
  الغذائية   للصناعات  سوفيا  المهنيين لشركة  العاملين  من   مفردة(  30)من   تكونت  والتي  البنائي  الصدق  لقياس   سابقا    المسحوبة  العينة  على

  تباينات   نسبة  فازدياد  بنودها،  وثبات   الأداة  ثبات   بين  يربط  فهو   للأداة  الداخلي   الاتساق  مقاييس  أهم  من   بالبياضة, وهو  والنخالة  للفرينة
  أن  إلى   توصلنا   عليها   المتحصل  النتائج  لى ع  كرومباخ   ألفا  معادلة   الثبات, وبتطبيق   معامل  انخفاض   إلى   يؤدي   الكلي  للتباين   بالنسبة   نود بال

كرومباخ في كل محور من    يوضح معامل الثبات ألفا, والجدول التال  ثابتة   الأداة   أن   تؤكد  مرتفعة   قيمة  وهي  (0,89)  يساوي  الثبات   معامل 
 ستبيان. لامحاور ا
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 ثبات المحور  عدد العبارات  محاور الاستبيان 
 0,79 08 الحوافز المادية 

 0,86 10 لمعنوية وافز االح
 0,88 14 الرضا الوظيفي 

 0,89 32 معامل الثبات العام 
  خلالها   من   التي و   البحوث   عليها   تقوم   التي   الأساسية   الدعائم  أحد  الإحصائية   الأساليب   تعد  :   المستخدمة   الإحصائية   الأساليب  -8-6

  ت   الاستبيان  من   العمال   أجوبة   على  الحصول  فبعد,  ضوع للمو   الدقيق   الوصف و   المجموعات  بين  المتوسطات   فروق  معرفة   من  الباحث   يتمكن 
  ن يالمتغير   بين   العلاقة   إيجاد   أجل   ومن(,  spss)  الاجتماعية   للعلوم   الإحصائية   الحزمة   برنامج واستخدم  ,  جداول   شكل   في   معطياتها   تفريغ

 . الدراسة أداة ثبات   لقياس كرونباخ  لفاأ  ومعامل بيرسون  ارتباط  معامل استخدام  دراستنا  في  اعتمدنا الفرضيات من عدمها  تحقق   وصحة
 :  عرض ومناقشة نتائج الدراسة -9

لبيانات الخاصة بموضوع  اإن البحوث النظرية لا تكتمل أهميتها إلا بعد التأكد من صحتها ميدانيا، وذلك من خلال جمع المعلومات و       
المناسبة التي تمكن من ربط العلا  ومن ذلك فهذه المرحلة تعد من المراحل  ,  اهو نظري وماهو تطبيقيقة بين م الدراسة، بواسطة الأدوات 

العلمية   الأدوات  بواسطة  والمعطيات  البيانات  جمع  وبعد  الدراسة,  فرضيات  عن  الكشف  خلالها  من  يتم  التي  المهمة  لمقننة  االأساسية 
ي للعامل، والمنطوي تحت ثلاث محاور وهي الحوافز  والمعتمدة في هذا البحث، والتي تمحور موضوعها حول الحوافز وعلاقتها بالرضا الوظيف

 . ت تفريغها ومعالجتها بواسطة الأساليب الإحصائية المناسبة, وقد  المادية والحوافز المعنوية ثم محور الرضا الوظيفي
ومناقشة   -أ الرئيسية:   عرض  الفرضية  الرئيسية  تنص  نتائج  الفرعية  إحص  الفرضية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  أنه  والرضا  على  الحوافز  بين  ائية 

 :  الوظيفي لدى العمال المهنيين لشركة سوفيا للصناعات الغذائية, والجدول التال يوضح ذلك 

 القرار  لة لامستوى الد Rقيمة معامل الارتباط  عدد أفراد العينة  المتغيرات    
 الـــــحـــوافــــــــز  

 0,01دال إحصائيا عند  0,000 0,890 40
 في الرضا الوظي

والمتغير التابع الذي يمثل الرضا     المستقل والذي يمثل الحوافز بنوعيهامعامل ارتباط بيرسون بين المتغيرقيمة  من خلال الجدول أن نلاحظ     
مما يدل على    , 0.01ك مستوى الدلالة لهذا الارتباط والذي يبدوا أنه دال عند مستوى دلالة  لوكذ  0,890وي  والذي يساالوظيفي,  

المتغيرين  و  إيجابية وقوية بين  للصناعات  جود علاقة  المهنيين في شركة سوفيا  العمال  لدى  الوظيفي  والرضا  المادية والمعنوية  بنوعيها  الحوافز 
تغير  في السابق حيث يظهر ارتباط قوي بين معظم مؤشرات المتغير المستقل )الحوافز بنوعيها( والم  ة وهذا ما أثبتته النتائج المعروض   ، الغذائية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز والرضا الوظيفي  نقبل الفرضية الرئيسية التي تنص على أنه  فإننا بالتال  التابع)الرضا الوظيفي(  
العمال المهنيين في شركة سوفيا   الغذائية للدى  أفراد عينة البحث لديهم مستوى   وقد أظهرت,  لصناعات    النتائج بوضوح أن الأغلبية من 

نرى من   إليها, والتي  المتوصل  النتائج  الشركة, حيث كانت مرتفعة وذلك بحسب  قبل  المقدمة من  بنوعيها  رضا وظيفي عال عن الحوافز 
الو  الرضا  من  عال  مستوى  بلوغ  على  الشركة  حرص  ورضاهم  ظ خلالها  للمؤسسة,  بالانتماء  العمال  شعور  يؤكده  ما  وهو  لعمالها,  يفي 

ملهم, وشعورهم بالأمان الوظيفي والعدالة في توزيع المهام, ورضاهم عن أسلوب الإشراف والقيادة وعن قنوات  بالاستمرار في مناصب ع
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز والرضا الوظيفي    الاتصال المفتوحة بينهم وبين الإدارة, وقد اتفقت نتائج دراستنا الحالية في 

والتي توصلت إلى نتائج من بينها أن هناك  السابقة لموسى السعودي  مع نتائج دراسة  , ا للصناعات الغذائيةلدى العمال المهنيين شركة سوفي
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تجاهات حول الحوافز المالية كانت أقوى تأثير على الرضا الوظيفي  علاقة بين الحوافز المالية وغير المالية بالرضا الوظيفي للموظفين, كما أن الا
غير المالية, وهذا ما توصلنا إليه في دراستنا الحالية وهو العلاقة بين الحوافز بنوعيها والرضا الوظيفي, إلا أن    من الاتجاهات حول الحوافز

 ه قيمة معامل الارتباط في كل من الفرضيات الفرعية. نالاتجاهات نحو الحوافز المالية)المادية( كانت أقوى وهو ما عبرت ع 
تنص الفرضية الفرعية الأولى على أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز    :  الأولى  عرض ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية  -ب

 :  ال يوضح ذلك تالمادية والرضا الوظيفي لدى العمال المهنيين لشركة سوفيا للصناعات الغذائية, والجدول ال 

 ار القر  مستوى الدلالة  Rقيمة معامل الارتباط  عدد أفراد العينة  المتغيرات    
 الحوافز المادية  

 0,01دال إحصائيا عند  0,000 0,832 40
 الرضا الوظيفي 

التابع )الرضا الوظيفي(,  والم  المستقل)الحوافز المادية(   معامل ارتباط بيرسون بين المتغير قيمة    أن   من خلال الجدول نلاحظ       والذي  تغير 
مما يدل على وجود علاقة إيجابية  ,  0.01ي يبدو أنه دال عند مستوى دلالة  وكذلك مستوى الدلالة لهذا الارتباط والذ  0.832وي  يسا

هذا ما أثبتته النتائج المعروضة في  و   ، الحوافز المادية والرضا الوظيفي لدى العمال المهنيين لشركة سوفيا للصناعات الغذائيةوقوية بين المتغيرين  
نقبل الفرضية التي  فإننا بالتال  والتابع)الرضا الوظيفي(    المستقل )الحوافز المادية( السابق حيث يظهر ارتباط قوي بين معظم مؤشرات المتغير  

   هنيين لشركة سوفيا للصناعات الغذائيةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والرضا الوظيفي لدى العمال المتنص على أنه  
بحوثين, كان لديهم مستوى الرضا الوظيفي عن الحوافز المادية التي تقدمها الشركة  وقد أظهرت النتائج وبصورة واضحة أن الأغلبية من الم

إدارة الشركة تست التحفيز المادي التي تشرف عليها  نتائج  خبدرجة مرتفعة, والتي نستنتج من خلالها أن سياسة  دم بمستوى عال, وتتفق 
ال  الدراسات  بعض  نتائج  به  جاءت  ما  مع  الجانب  هذا  في  المادية  الدراسة  الحوافز  أن  على  ركزت  التي  السعودي  موسى  سابقة كدراسة 

المادية  الحوافز  بين  العاملين, ومن  لدى  الوظيفي  الرضا  ينعكس بالإيجاب على  مما  مرتفع  بشكل  الزيادة  تستخدم  الراتب    )المكافآت,  في 
ملين المهنيين لشركة سوفيا للصناعات الغذائية عن  حسب الاقدمية, التعويض عن ساعات العمل الإضافية, والتأمين الصحي(, إن رضا العا 

افها في ظل  دالحوافز المادية المقدمة لهم يرجع إلى إرادة الشركة في إنشاء نظام تحفيز يقوم بدوره في دفع العاملين لمزيد من الأداء, وتحقيق أه
الرضا الوظيفي للعمال المهنيين لشركة    ايجابية قوية مع  قةلها علا  المادية   الحوافز  أن  نستنجومنه    التنافس الاقتصادي المهيمن على السوق,

     سوفيا للصناعات الغذائية. 

علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز    د تنص الفرضية الفرعية الثانية على أنه توج  : الثانية  عرض ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية    -ج 
 :  ة سوفيا للصناعات الغذائية, والجدول التال يوضح ذلكالمعنوية والرضا الوظيفي لدى العمال المهنيين لشرك

 القرار  مستوى الدلالة  Rقيمة معامل الارتباط  عدد أفراد العينة  المتغيرات    
 المعنوية الحوافز  

 0,01عند  ادال إحصائي  0,000 0,763 40
 الرضا الوظيفي 

والذي  والمتغير التابع )الرضا الوظيفي(,    المستقل)الحوافز المعنوية(  بين المتغيرمعامل ارتباط بيرسون  قيمة    أن   من خلال الجدولنلاحظ      
لى وجود علاقة إيجابية  عمما يدل    , 0.01وكذلك مستوى الدلالة لهذا الارتباط والذي يبدو أنه دال عند مستوى دلالة    0.763وي  يسا

بتته النتائج المعروضة  وهذا ما أث   ،ل المهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية الحوافز المعنوية والرضا الوظيفي لدى العماوقوية بين المتغيرين  
الو  التابع)الرضا  المعنوية( والمتغير  المستقل )الحوافز  المتغير  ارتباط قوي بين معظم مؤشرات  يظهر  التي  بالتال  ف ,  يفي( ظ حيث  الفرضية  نقبل 

أنه   على  الحواتنص  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  للصناعات  توجد  سوفيا  شركة  المهنيين في  العمال  لدى  الوظيفي  والرضا  المعنوية  فز 
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ي لدى العاملين, حيث أنه  فأن الشركة تستخدم سياسة التحفيز المعنوي التي لها علاقة بمستوى الرضا الوظي  ويمكن تفسير النتيجة,  الغذائية
لعاملين والعكس صحيح, وهذا ما عبرت عنه قيمة معامل الارتباط القوية  كلما زاد التحفيز المعنوي كلما زاد مستوى الرضا الوظيفي لدى ا

للتحفوتتفق  ,  0.763 ملائم  القيادة بإمكانها خلق جو  أن  إلى  توصلت  والتي  بوقفة  لإبراهيم  السابقة  دراسة  مع  العمل,  ي دراستنا  ز في 
يفي, وهذا ما توصلت إليه أيضا دراستنا من خلال وجود قوي  وبذلك يمكن لهذا الجو الملائم للعمل أن يؤثر ايجابيا على مستوى الرضا الوظ

المث المعنوي على  للتكريم  العاملين, وتقديمها  القيادة وطبيعة الإشراف وتقديرها لجهود  التي مرده إلى  المعنوية  للحوافز  العمل,  اومؤثر  برة في 
تطلب موقعهم ذلك, والاحترام المتبادل بين القيادة والعمال,    ومنحها للصلاحيات الكافية للعاملين في اتخاذهم للقرارات المناسبة في حال

إلى أن سياسات    ,ويمكن تفسير العلاقة القوية بين الحوافز المعنوية والرضا الوظيفي لدى العمال المهنيين في شركة سوفيا للصناعات الغذائية 
تشجيعهم على الأداء المستمر, واستثمار قدراتهم وطاقاتهم, وتهيئة  وإجراءات الإدارة التي تسعى من خلالها إلى رفع الروح المعنوية العمال و 

وة في الشركة بحسب  ق الظروف الملائمة لرفع الإنتاجية, كما أن العمل بروح الفريق والاحترام بين العمال فيما بينهم أو مع القيادة موجود ب
الرضا الوظيفي للعمال المهنيين في شركة    ايجابية قوية مع  لها علاقة  المعنوية  الحوافز  أن  نستنجوبذلك    ,ا لمسناه في دراستنا الاستطلاعية م

 سوفيا للصناعات الغذائية. 
 :   خلاصة البحث -10
بين الحوافز بنوعيها المادية والمعنوية وبين الرضا الوظيفي للعمال    ةالذي انطلقت منه دراستنا هذه هو معرفة العلاق   إن الهدف الأساسي     

س شركة  والنخالة(, المهنيين في  )الفرينة  الغذائية  الصناعات  لإنتاج  الجزئيتين   وفيا  بالفرضيتين  المتعلقة  للنتائج  عرضنا  والفرضية    ومن خلال 
المهنيين  لعمال  للرضا الوظيفي دراسة ميدانية  بنوعيها المادية والمعنوية با   وافزالح  نت حول علاقةلدراستنا التي توصلنا إليها، والتي كا   الرئيسية 
  وجود علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية   العامة والمتمثلة في  ، يمكننا أن نؤكد صدق الفرضية بالبياضة  سوفيا للصناعات الغذائية   في شركة

الوظيفي، وهو   الحوافزبين   ال  ذا الرضا  الدراسة  أكدته  التي ر ما  لنظام    اهنة من خلال الإحصائيات  المؤسسة  توفير  أن  عليها، وهي  تحصلنا 
من خلال شعور الفرد بارتفاع روحه المعنوية وشعوره    كون من حوافز مادية ومعنوية له دور فعال في تحقيق الرضا الوظيفي،حوافز فعال مت

 لى أن: إوقد توصلت الدراسة     بالاستقرار الوظيفي وضمان بقائه في المؤسسة 
, كما أنها تلعب دور  بالبياضة   ة سوفيا للصناعات الغذائيةالمهنيين في شرك لعمال  للحوافز المادية والمعنوية علاقة قوية بالرضا الوظيفي ل  -

المحرك الأساسي في رفع مستوى الرضا لدى العمال, فانخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى العمال يكون ناتج عن نقص أو اختلال في  
 الحوافز بنوعيها.  م نظا
كان قويا عن الوظيفة الحالية وعن علاقات العمل, الاتصال والتواصل  ,  بالبياضة   شركة سوفيا للصناعات الغذائيةرضا العمال المهنيين في   -

وعن مستوى    مع الزملاء, عن الرؤساء والمرؤوسين في مجال العمل, عن الشعور بالتقدير والاحترام في مجال العمل , عن ساعات العمل, 
عدالة في توزيع المهام, وعن نموذج تقييم الأداء المتوفر في  السلامة المهنية الذي تحققه المؤسسة, وعن أسلوب القيادة والإشراف  وعن وجود  

 المؤسسة. 
الراحة في مكان العمل والأ   شركة سوفيا للصناعات الغذائيةعدم الرضا والتحفظ للعمال المهنيين في    - ن, وهذا بالطبع  مبالبياضة, عن 

العمل والضوضاء وأصوات المحركات والمطاحن وغبار الطحين, كل لطبيعة  العمال عن    راجع  الرضا لدى  إلى نقص مستوى  يؤدي  ذلك 
 مكان العمل, أيضا الصعوبة نوعا ما في أداء المهام لدى العمال لطبيعة العمل الجسدي, ونقص مجال الإبداع والابتكار . 

لنقل إلى مكان العمل,  خلال الدراسة وإجابات المبحوثين في تقديم وتوفير الإطعام خلال أوقات الوجبات, وتوفير ا  النقص الملاحظ من   -
مع عدم منح المؤسسة لعمالها تسهيلات للاستفادة من القروض, كما أن الراتب المقدم من قبل المؤسسة للعمال لا يغطي دائما إلتزماتهم  

مع زيادة المتطلبات    ر المبحوثين من فئة المتزوجين ممن يعيلون أسر وأولاد وبالتال لا يكفيهم راتبهم الشهريثالمالية, ويرجع ذلك إلى أن أك
العمل   قيمة بالنسبة لهم, ويرجع ذلك إلى طبيعة  يكلفون بمهام ذات  المبحوثين يشعرون بأنهم لا  أغلب  أن  العائلية وغلاء الأسعار, كما 

 هم, كذلك نقص تدريب العمال بشكل مستمر. يوتساويهم في المهام الموكلة إل
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اتب مع الأقدمية, والتعويض عن الساعات الإضافية, والتأمين الصحي, كلها حوافز مادية  الأجر والمكافآت عند إتقان العمل, وزيادة الر   -
 وتقدم للعمال.   بالبياضة موجودة في شركة سوفيا للصناعات الغذائية 

ب بين الترقية  من قبل العمال حين قيامهم بعمل مميز, والتكريم المعنوي على المثابرة في العمل, والتناس  تقدير المسؤول للجهود المقدمة   -
الزملاء في   قبل  من  والاحترام  ذلك,  تطلب  القرار في حال  اتخاذ  والصلاحيات في  الشركة,  في  الفرص  تكافؤ  ونظام  والمؤهلات,  والجهد 

   . للعمال  وتقدم بالبياضة الغذائية  للصناعات سوفيا  شركة  في العمل, كلها حوافز معنوية موجودة 
  عمال   باكتساب   إلا   يكون   هذا  العمل،   محيط   داخل   الظروف   في   التحكم  على   القدرة  يتطلب   مل الع  سوق  في   المنافسة   على   القدرة  إن   -

للشركة   مهارة  ذوي  المادية والمعنوية  والسعي    ت الإمكانا  تطوير   الشركة  الصفات على   بهذه  عمال   على   وللحصول       عالية وخبرة, وولاء 
  ذلك   يتبعه  وما  مستوى الرضا الوظيفي لهذا المورد,  رفع  شأنها   من  ووسائل  وطرق  محفزة  وذلك بخلق بيئة   الحثيث لكسب ثقة المورد البشري

   . والأرباح الذي يعود من شأنه بالفائدة على الشركة والإنتاجية  الأداء  لمستوى  ارتفاع  من
و   - النوعي  التطور  وتاإن  المؤسسات,  وخوصصة  السوق  اقتصاد  نحو  التوجه  منذ  الخاص  القطاع  عرفه  الذي  الملموس  شجيع  لكمي 

  الاستثمار, والمنافسة بين الشديدة بين عناصر هذا القطاع, أدى إلى الاهتمام بالمورد البشري عن طريق تحفيزه نحو أداء متميز مما يضمن 
ات, هذا الاهتمام الزائد بالمورد البشري انعكس بالإيجاب على مستوى رضاه الوظيفي عن  مللشركة المكانة في السوق وتحسين نوعية الخد 

 مل. الع
لقد حظيت الحوافز ومازالت باهتمام العلماء والباحثين من مختلف التوجهات النظرية, باعتبارها متغيرات تؤثر تأثيرا كبيرا  خاتمة:     -11

رضاه مستوى  وعلى  وأدائهم,  العمال  دافعية  توجهاتها    معلى  وعلى  المؤسسة  أهداف  على  مباشر  غير  تأثير  لها  فهي  وبذلك  الوظيفي, 
 لذا كان من الضرورة الاهتمام بالعنصر البشري الذي يعتبر من أهم عناصر الإنتاج لما له من أهمية في نجاح أي مؤسسة. وتطلعاتها, 

مما ينعكس إيجابا على الأداء العام وزيادة الإنتاجية, كما أنها تساعد    لفالحوافز توقظ الحماس والدافعية والرغبة في العمل لدى الفرد العام
التفاع للمؤسسة, وتساهم  في تحقيق  المرسومة  لتحقيق الأهداف  قوة  ما يملكوا من  العمل بكل  إلى  العاملين  الفرد والمنظمة, وتدفع  ل بين 

بنوعيها والرضا  لمبشكل كبير في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال, ومن خلال دراستنا لهذا ا وضوع تبين لنا قوة العلاقة ومتانتها بين الحوافز 
عمل على تشجيع العمال ورفع روحهم المعنوية, وضمان استقرارهم, وزيادة ثقتهم بمؤسستهم وتحقق رضاهم الكامل  الوظيفي للعمال, إذ ت

 عن أعمالهم.  
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