
 

 الجهورية الجشائزية الديموقزاطية الشعبية

 يلمالتعليم العالي والبحث الع وسارة

 حامعة محمد البشير الإبزاهيمي، بزج بوعزيزيج

 قسم علوم التسيير

 
  

 الطور الثانيمذكزة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر، 

 ميدان: علوم اقتصادية، والتسيير وعلوم ثجارية

 التسييرشعبة: علوم 

 إدارة أعمالثخصص: 

 الموضوع 

 

 

 

 

 

 ثحت إشزاف:                   الطلبة:                                    إعداد
 

 د. أم السعد سزاي                        فيصل لطزش                            - 

 عبد الزحمان سديزة -

 

 

 

0200/  0202السنة الجامعية: 

 عمومية إدارةأثر التحفيز على الرضا الوظيفي للعاملين في  
 دراسة ميدانية بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف

 



 

  



 

 الإىداء

لله الذي بنعمتو تتم الصالحات و الحمد لله وحده من    الحمد

ىذا العمل    لإنجازقبل و من بعد على توفيقو و امتنانو  

  .المتواضع

مين  كـــــــــــــــــــل الشكر و التقدير و العرفـان للأساتذة المحتر 

 .كل باسمـــــــــــــــــــو

  



 

 ن الرحيمابسم الله الرحم

 أىدي ىذا العمل المتواضع إلى:  

 مو الله وأسكنو فسيح جناتو.حأولا روح الوالد ر 

على    محفزتيإلى زوجتي وأم بناتي وسندي  ،  في عمرىاحفظيا الله وأطال  إلى الوالدة  

إكمال الدراسة بعد ىذا العمر، دون أن أنسى بناتي دنيا وسيرين وشيد وجنة سبب  

سعادتي وكذا إخوتي وأخواتي وزملائي في العمل في المتفشية الإقـليمية للتجارة عين  

   .                    ولمان كل باسمو دون أن أنسى الزملاء في مديرية التجارة لولاية سطيف
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 ىذا العمل المتواضع الذي اىدي ثماره لكل من :  لإنجازو امتنانو  

 . روح أبي الطاىرة رحمو الله و غفر لو و طيب ثراه 

 . إلى أمي اغلي نبع للحنان 

 رحاب أصلح الله ليم أمرىم .، محمد، أماني، إلى الزوجة و الأبناء عبد الرحيم 
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 ملخص الدراسة
لدى  الرضا الوظيفيبشقيها الدادية والدعنوية على الحوافز تأثتَ مدى معرفة ما ىذه الدراسة إلذ  ىدفت

 .مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيففي العاملتُ 
الدنهج الوصفي التحليلي الذي على نا اعتمد ،والإجابة على الأسئلة التي تم طرحها لإلصاز ىذه الدراسةو 

وبرليلها  إليهاالنتائج التي تم التوصل  ووصف ،يتيح لنا جمع البيانات والدعلومات عن الظاىرة لزل الدراسة
وف لرتمع الدراسة يتك، حيث الدديرية لزل الدراسةالدوظفتُ لدى من عينة  دراسة وذلك من خلاؿ ،وتفستَىا

موظفا من  150عامل وموظف من لستلف الدستويات، وتم توزيع استبانة على عينة عشوائية مكونة من  337 من
تم  يل البيانات الواردة في الاستبانةوقصد برلصالحة للتحليل.  105كل الرتب الوظيفية، استًجعت منها 

العديد من الأساليب الإحصائية ، بالاعتماد على (spss)استخداـ برنامج الحزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
لالضدار البسيط، معامل ا، معامل ةالدعياري اتالالضراف ،التكرارات والنسب الدئوية، ةالحسابي اتالدتوسطومنها 

 التباين الأحادي. 
ة التجارة بتُ الحوافز الدقدمة والرضا الوظيفي على مستوى مديري طرديةوجود علاقة  خلصت الدراسة إلذو 

بالشكل الذي  لزل الدراسة لا تقدـ حوافز مادية ومعنوية لدوظفيها لولاية سطيف فالدديرية الصادرات وترقية
 .لشا لغعل الرضا لديهم شبو منعدـ يتوافق وتطلعات العاملتُ بها

التجارة وترقية الصادرات مديرية ، التحفيز، الحوافز الدادية، الحوافز الدعنوية، الرضا الوظيفي الكلمات المفتاحية:
 .لولاية سطيف

  



 

 

 Study summary  

This study aimed to find out the effect of incentives, both material and 

moral, on job satisfaction among workers in the Directorate of Trade and 

Export Promotion of the State of Setif. 

In order to complete this study and answer the questions that were raised, 

we relied on the descriptive analytical approach that allows us to collect data 

and information about the phenomenon under study, and to describe the results 

that were reached, analyze and interpret, through the study of a sample of the 

employees of the Directorate under study, where the population of The study 

consisted of 337 workers and employees of different levels, and a questionnaire 

was distributed to a random sample of 150 employees of all job ranks, 105 of 

which were valid for analysis. In order to analyze the data contained in the 

questionnaire, the Statistical Package for Social Sciences (SPSS) program was 

used, relying on many statistical methods, including arithmetic averages, 

frequencies and percentages, standard deviations, simple regression coefficient, 

and one-way coefficient of variance. 

The study concluded that there is a direct relationship between the 

incentives offered and job satisfaction at the level of the Directorate of Trade 

and Export Promotion of the State of Setif. 

Keywords: Motivation, material incentives, moral incentives, job 

satisfaction, Directorate of Trade and Export Promotion of the State of Setif. 
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 مقدمة

من أىم الدمارسات التي يهتم بها الجهاز وىو  ،امهما كاف نوعه منظمة  أي ألعية بالغة في تحفيزاليكتسي 
الذي يلعبو ىذا الدتغتَ في برقيق الرضا الوظيفي، إذ لا لؽكن تصور لصاح  ساسيالأ الإداري الدعاصر، وذلك للدور

منظمة معينة دوف إرجاع أسباب ذلك النجاح إلذ درجة الاىتماـ بالطاقات البشرية، فالدنظمة بدوف أدنى شك 
سواء الفكري أو العضلي وىو الأجر، وذلك لسد  يبذلونو الذي للمجهودملتُ بها مقابلا مادي بسنح للأفراد العا

احتياجاتهم الأساسية والثانوية، إذف الدقابل الدادي الذي تقدمو الدنظمة للعاملتُ بها ىو عبارة عن وسيلة تتخذىا 
ر والفعالية داخل الدنظمة، وىذا من أجل إدارة الدنظمة لجلب العماؿ الأكفاء والمحافظة عليهم لتحقيق الاستقرا

 ، ويعتبر الأجر من العوامل التحفيزية التي تسعى من خلالذا الدنظمة إلذ إنصاؼ العاملةبرقيق الأىداؼ الدسطر 
كبر لتحستُ أحاجاتو الدادية والدعنوية وذلك من أجل دفعو وتشجيعو على بذؿ جهدا لزاولة إشباع اكبر قدر من و 

 كذا الدسالعة في برقيق الأىداؼ العامة التي سطرتها الدنظمة.و  دافو الخاصةتحقيق أىلأدائو 
أخرى  أمورتَ أدائهم لدهامهم الوظيفية في الدنظمة ىناؾ عدة ظعماؿ نضافة إلذ الأجر الذي يتقاضاه البالإ

يصاحبها من زيادة  ماو  نذكر منها: الدكافآت بشتى أنواعها، عملية التًقية في الدنظمةلؽكن أف تكوف حافزا لديهم 
ما بزلفو من آثار نفسية الغابية على الفرد العامل، إضافة إلذ العلاوات والخدمات العمالية و  في الأجر والدسؤوليات

وكذا الدشاركة في الأرباح وغتَىا، كما تعتبر الحوافز الدعنوية التي تستخدمها الدنظمة من العوامل التي لا تقل ألعية 
من حيث تأثتَىا النفسي في الفرد العامل ونذكر منها: منح الوظيفة الدناسبة، الدشاركة في ابزاذ عن الحوافز الدادية 

 القرارات، التًقية، تسليم الأوسمة والشهادات التقديرية.
لتحقيق الرضا الوظيفي لعامليها باستخداـ لستلف  تسعى أي منظمة معاصرة مهما كانت طبيعة عملها

ائها وستَ أعمالذا، كوف رضا الفرد أساس توافقو النفسي الذي ينعكس على لصاح عملو الحوافز الدتاحة لضماف بق
 وأدائو على أحسن وجو.

تهدؼ الحوافز إلذ برقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ، فهي واف كانت تعمل على رفع الروح الدعنوية 
وبرريك  الأفرادافز بدور فاعل في دفع طاقات للعاملتُ بالدرجة الأولذ، فهي في الدقابل تلبي رغباتهم، إذ تقوـ الحو 

قدراتهم وخلق الدافع لديهم لتنمية مهاراتهم وبرقيق الاستقرار الوظيفي، وما يتًتب عليو بصورة عامة من الدوازنة 
بتُ متطلبات العمل وتلبية حاجيات الأفراد في آف واحد، لشا يؤدي إلذ استمرار ستَ الدنظمات وتنفيذ الأعماؿ 

 بها بكفاءة وفعالية.الدنوط 
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 الدراسة إشكالية -1

على الدورد البشري،  أساسامعتمدة  أعمالذابصفة عامة سطيف  بسارس مديرية التجارة وترقية الصادرات
وىذا لدراقبة الدمارسات التجارية وفق القواعد الدطبقة من قبل الدولة لحماية الاقتصاد والدستهلك على حدٍ سواء، 

لنشاط ىذه  الأساسيةلابد لذا الاىتماـ بالدورد البشري الذي يعتبر الدعامة  أىدافها إلذولكي تصل ىذه الدؤسسة 
، الذي يقود الأداءالعمل وتوفتَ الظروؼ الدهنية الدلائمة وبالتالر برستُ  أوضاععلى توجب التًكيز  لذاالدؤسسة، 

 أىداؼالفرد وتوجهو لضو ية العمل ىي الحوافز، التي تنشط الوظيفي، ومن بتُ ىذه العوامل المحركة لدافع الرضي إلذ
الدوضوع من خلاؿ  إلذأينا التطرؽ الدوظفتُ، ارت ارضموضوع الحوافز ومدى تأثتَىا على ية وغايات مسطرة، ولألع

 طرح التساؤؿ الرئيسي التالر:
ارة وترقية الصادرات لولاية الوظيفي لدى العاملين في مديرية التج الرضاما مدى تأثير الحوافز على  -

 ؟سطيف
 عليو يقودنا ىذا التساؤؿ إلذ طرح الأسئلة الجزئية التالية: وبناء

 الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة؟ الرضاللحوافز الدادية على  إحصائيةذو دلالة أثر  ىل ىناؾ -
 الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة؟ الرضاللحوافز الدعنوية على  إحصائيةذو دلالة أثر  ىل ىناؾ -
 الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة؟ والرضاماىي طبيعة العلاقة بتُ نظاـ الحوافز  -
 متغتَات شخصية؟ إلذالوظيفي تعزى  الرضافي  إحصائيةذو دلالة  ؽو ر فىل توجد  -

 فرضيات الدراسة -2
 على ضوء العرض السابق لإشكالية الدراسة لؽكن طرح الفرضيات التالية واختبار صحتها وىي:

وتتفرع  ،الوظيفي لدى العاملتُ في مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف الرضايوجد تأثتَ الحوافز على  -
 منها الفرضيات الفرعية التالية:

مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية الوظيفي في  الرضاللحوافز الدادية على  إحصائيةذو دلالة أثر  ىناؾيوجد  -
 ؛سطيف

ارة وترقية الصادرات مديرية التجالوظيفي في  الرضاللحوافز الدعنوية على  إحصائيةذو دلالة أثر  يوجد ىناؾ -
 ؛فسطيلولاية 

 ؛مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيفالوظيفي في  والرضاتوجد علاقة بتُ نظاـ الحوافز  -
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 .متغتَات شخصية إلذالوظيفي تعزى  الرضافي  إحصائيةذو دلالة  ؽرو فتوجد لا  -

 أىداؼ الدراسة -3
 التالية: الأىداؼبرقيق  إلذتسعى ىذه الدراسة 

                         ؛مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيفالتعرؼ على نوعية الحوافز الدقدمة في  -
                  مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية الدوظفتُ على نظاـ الحوافر الدقدـ من قبل  رضاعلى مدى  التعرؼ -

 ؛سطيف
 الوظيفي. والرضابتُ نظاـ الحوافز  ىناؾ علاقةالتعرؼ على ىل  -

 أىمية الدراسة -4
جارة مديرية الت في ير البش بالعنصر الاىتماـ ألعية مدى زاإبر  إلذ نسعىا البحث العلمي ىذ خلاؿ من

ىذه الدؤسسة العمومية  تتبناىا التي ةزيالتحفي الآليات لستلف عرض بدحاولة وذلك ،وترقية الصادرات لولاية سطيف
 في الوظيفي الدسار طوؿ على الأداء من مستوى أعلى لبذؿ تشجيعهم على العمل كذاو  جهة من العاملتُ لجلب

 .ومدى تطبيق سياسة الدولة في قطاع التجارة الدسطر الأىداؼ برقيق بهدؼ وذلك ،ؤسسةالد
في توجيو  الأفرادالدوضوع في حد ذاتو، فدراسة نظاـ الحوافز ومدى تأثتَىا على  ألعيةمن  الدراسة ألعيةتنبع 

 سلوكهم ومدى رضاىم مهنيا يندرج فيما يلي: 
الوظيفي في الدؤسسات  الرضانظرة عامة للباحثتُ الجدد حوؿ نظاـ الحوافز وعلاقتو بتحقيق تقدـ الدراسة  -

 العمومية ومديرية التجارة كنموذج؛
 الوظيفي؛ الرضاحوؿ الحوافز الدقدمة في مديرية التجارة ودورىا في برقيق  اتوضيحتعطي  الدراسة -
الوظيفي وبالتالر  الرضاالتحفيز في زيادة  ألعيةالدسالعة في تنبيو الدسؤولتُ على أعلى الدستويات في القطاع بددى  -

 برقيق الكفاءة والفعالية في العمل.

 حدود الدراسة -5
ونوع  ةالعمومي الوظيفةطبيعة البحث الذي لؼص مؤسسة عمومية خاضعة لقانوف تضمن تحدود الدراسة 

 والدتمثلة في الحوافز الدادية والحوافز الدعنوية. االحوافز الدقدمة فيه
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 الحدود الموضوعية -
وأنواع اقتصرت الدراسة في جانبها النظري على الحوافز كمتغتَ مستقل، وتم التطرؽ فيو إلذ ماىية التحفيز 

الدفاىيم الأساسية للرضا  عنثم نظاـ الحوافز، بعدىا الرضا الوظيفي كمتغتَ تابع، بردثنا  الحوافز )الدادية والدعنوية(
 الوظيفي وطرؽ قياسو وتأثتَ الحوافز )مادية ومعنوية( على الرضا الوظيفي.

 الحدود المكانية -
ىي مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية بسس ىذه الدراسة مؤسسة من مؤسسات الدولة الجزائرية و 

 سطيف.

 يةنالزمالحدود  -
من العاـ  أفريل ـ إلذ غاية شهر2022لعاـ  مارسالفتًة الدمتدة ما بتُ شهر  تم إجراء الدراسة الديدانية في       

 .م2022 من عاـ مايشهر  نهايةج فقد استمر حتى نفسو، أما برليل البيانات ومناقشة النتائ

 مبررات اختيار الموضوع -6
اختيار ىذا الدوضوع عن سائر  إلذوالدوافع التي دفعتنا  الأسباب أىمالدوضوع لؽكن ذكر  ألعيةانطلاؽ من 

 فيما يلي: الأخرىالدواضيع 
للدراسة والبحث في  والإحساسفيو العمل نشأة لدينا الرغبة  نزاوؿمن خلاؿ التخصص العلمي والدكاف الذي  -

 ىذا الدوضوع؛
 طرؽ والبحث عن الأفرادالعلمي والدعرفي والتوسع في تسيتَ  الإثراءالديوؿ الشخصية لذذا الدوضوع ولزاولة  -

 الدتبادلة؛ الأىداؼلتحقيق  لإرضائهم
  ركيزة في الدؤسسة؛  أىمكوف طبيعة العمل الدعتمد على الدورد البشري والذي يعتبر   -
 غتَ ذلك؛    إلذ، الغياب الدتكررء الذي لؼلق اللامبالاة، الاحتجاج، الوظيفي للأفراد، الشي الرضامعرفة عدـ  -
 أوالوظيفي ضئيل  الرضا فأمشكلة في التحفيز في بعض الدؤسسات العمومية في الدقابل لصد  أووجود خلل  -

 وعدـ قدرة الدوظف في تلبية حاجياتو اليومية؛ الأجرضعف  إلذمنعدـ راجع 
الدمنوح في ىذا القطاع  والأجرعناية بو من خلاؿ عدـ التوازف بتُ الجهود الدبذولة نقص الاىتماـ بالدوظف وال -

 .الحساس
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 منهج الدراسة -7
باحث في ينتهجها أي الخطوات التي اعتمد على  والإجابة على الأسئلة التي تم طرحها لإلصاز ىذه الدراسة

الدوضوعة، ومنو لؽكن اعتبار الدنهج على انو الطريقة التي يتبعها  والأىداؼالنتائج  إلذلوصوؿ و بغية ابحث إعداد
حيث تم الاعتماد على  ،وتقدنً حلوؿ لذا أسبابهاموضوع معتُ بهدؼ التعرؼ على  أوالباحث لدراسة ظاىرة ما 

ج التي تم الدنهج الوصفي التحليلي الذي يتيح لنا جمع البيانات والدعلومات عن الظاىرة لزل الدراسة ووصف النتائ
من الدديرية لزل الدراسة من خلاؿ استخداـ عينة  دراسة وذلك من خلاؿ ،وبرليلها وتفستَىا إليهاالتوصل 

 مصدرين أساسيتُ للمعلومات لعا:
اعتمادا على الدراجع الدتاحة الدتمثلة في الكتب، والأطروحات الجامعية بدختلف مستوياتها تم  الدصادر الثانوية: -

بهدؼ إثراء الدوضوع وإضفائو مصداقية اكبر مع احتًاـ الأمانة ، ، ومواقع الانتًنيتهوماجستتَ ودكتوراماستً 
 .العلمية كونها أىم مناىج البحث العلمي

لسصصة لذذا الغرض، ووزعت على  استبانةوالدتمثلة في جمع البيانات الأولية من خلاؿ تصميم  :الأوليةالدصادر  -
 ولر الدديرية.ؤ الإقليمية التابعة لذا، بالإضافة إلذ الدقابلة مع بعض مس فشياتوالدتموظفي الدديرية 

 ىيكل الدراسة -8 
لوصوؿ إلذ ىدؼ البحث والإجابة على التساؤلات الدطروحة وإلغاد حل للإشكالية تم اتغطية الدوضوع و ل

 كما يلي: تقسيم الدراسة إلذ فصلتُ، فصل نظري وفصل تطبيقي
 الإطار النظري تناولنا فيو مفاىيم أساسية حوؿ كل من التحفيز والرضا الوظيفي؛الفصل الأوؿ:  -
بست فيو الدراسة الديدانية بدديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف وذلك لدعرفة الحوافز  الفصل الثاني: -

 الدقدمة في الدديرية وما مدى تأثتَىا في رضا العاملتُ فيها.

 للدارسةالنموذج النظري  -9
ريف للمفاىيم، وبعد التعرض للدراسات السابقة وصياغة الفرضيات الدرتبطة اسبق من تع تلخيصا لدا

 :بالدراسة، لطرج بهذا التمثيل البياني لنموذج الدراسة النظرية، والدتمثل في الشكل التالر
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 النظرية الدراسة لنموذج البياني التمثيل (108)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 

 الطلبة إعدادالمصدر: من 

 

 المستقل المتغير
 

 

 

 

الجنس،الدؤىل العلمي، السن، 
سنوات الخبرة، الدستوى 

 الوظيفي

 

 المتغير التابع

 أثر الحوافز:
 الحوافز المادية  -
 الحوافز المعنوية -

 الرضا الوظيفي

 المتغيرات الوسيطة
 

الجنس، ، العوامل الشخصية
المؤىل العلمي، السن، 
سنوات الخبرة، المستوى 

 الوظيفي.



 

 

 

  الفصل الأول
والرضا الوظيفي مفـاىيم عامة حول التحفيز  
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 تمهيد
تعتبر عملية برفيز العاملتُ، ودفعهم إلذ أداء الوظائف الدوكلة إليهم بنجاح، من الدواضيع التي تشغل فكر 

عليهم تفهم رؤساء ومديري الدؤسسات والدنشآت في كل مكاف، وتتطلب الكثتَ من الجهود، حيث لغب 
الدوافع الدتباينة للأفراد العاملتُ، وكيفية التأثتَ عليها بالاعتماد على جملة من الحوافز بأنواعها الدتعددة الكفيلة 
بإثارة الدوافع الكامنة لدى العاملتُ، وتوجيو سلوكهم لخدمة أىداؼ الدؤسسة، ولا يتحقق ذلك إلا باستخداـ 

إعداده وفق أسس علمية، وكلما عمدت الدؤسسة إلذ استعماؿ الحافز  نظاـ لحوافز، أو الذي ينبغي أف يتم
  الدناسب في الوقت الدناسب ازدادت احتمالات لصاح الدهمات والأىداؼ الدطلوب برقيقها.

  لعا:تُما سبق سيتم التطرؽ إلذ مبحثتُ أساسي بناء على
 ؛مفاىيم أساسية حوؿ التحفيز المبحث الأوؿ: -
 .رضا الوظيفيال المبحث الثاني: -
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 ماىية التحفيزالمبحث الأوؿ: 
برديد دوافع الفرد لا تكفي لتحديد لظط سلوكو كما ىو لسطط لو لتحقيق الأداء الدطلوب، لذلك لابد 

 .الأىداؼ الدسطرة خلالذا توجيو سلوؾ الفرد لتحقيق الوسائل التي بسكن من لىعلى الدؤسسة أف تبحث ع
ى لويعتبر التحفيز عملية إدارية مهمة تقوـ بها إدارة الدؤسسة لإثارة دافعية الأفراد للقياـ بأعمالذم وواجباتهم ع

أحسن وجو، وذلك باستخداـ توليفة من الحوافز الدادية والدعنوية حسب ما تره الدؤسسة مناسبا لنجاح ىذه 
 .عملية

 التحفيز فهوـم: المطلب الأوؿ
فهوـ الحوافز والدوافع على أنهما شيء واحد، غتَ أنهما في واقع الأمر ورغم ارتباطهما عادة ما يستخدـ م

عن القوى المحركة داخل الفرد والتي تكوف سبب في إتباع ) MOTIV)الشديد لستلفاف نسبيا حيث يعبر الدافع
فتعبر عن العوامل البيئة الخارجية الدؤدية إلذ إثارة  (INCENTIVES)أما الحوافز، سلوؾ معتُ لإشباع حاجاتو

 القوى الداخلية لتحقيق الذدؼ الدطلوب.
 تعريف التحفيز: الفرع الأوؿ

 نا يتمكهية التي بدوجبلالعم وبأن يعرؼحيث ، التحفيز الكثتَ من الدفاىيم والتعريفات لدصطلح أعطيت 
البشرية، ويزيد من رغبتهم في بذؿ الجهد الدطلوب لأداء  إشباع كافة القوى الكامنة لدى الدوارد نم نالدديري

  1مهامهم بدستويات عالية من الإنتاجية.
كما يعرؼ التحفيز بأنو لرموعة من القوى النشيطة التي تصدر من داخل الشخص ومن لزيطو في آف 

يعبر  من جهة أخرى، عملو، كما بردد ابذاىات سلوكو. واحد، وىي برث الفرد العامل على تصرؼ معتُ في
التحفيز عن رغبات أو احتياجات أو بسنيات غتَ لزققة لػاوؿ الفرد العمل على إشباعها ويبدأ ذلك من شعور 

 2 .يتخذ سلوكا معينا لإشباعها الفرد بالحاجة إلذ شيء معتُ، ثم لػدد ىذه الحاجة، ثم
 ي الوسيلة التي يتم بها التحفيز.مما سبق نخلص إلى أف الحوافز ى

                                           
 .15، ص 2008، دار الدنهل اللبناني، بتَوت، لبناف، إدارة الموارد البشرية اتجاىات وممارساتكامل بربر،   1
 .151، ص 2004مديرية النشر لجامعة قالدة، قالدة، الجزائر،  الموارد البشرية،إدارة  ،وسيلة حمداوي 2
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يعتبر التحفيز ضرورة حتمية خاصة في ظل الدنافسة الشديدة بتُ الدنظمات على العنصر البشري الدكوف 
والدؤىل الذي يعد رأس ماؿ ىذه الأختَة ومن أجل الحفاظ عليو لغب توفتَ الإمكانيات والظروؼ الدناسبة 

 للحفاظ عليو. 

 التحفيزالفرع الثاني: أىمية 
للحوافز ألعية كبتَة وآثار عميقة في سلوكيات الأفراد فهي التي توجهها، وباختلاؼ الحوافز بزتلف 
الأىداؼ وبزتلف العادات والسلوكيات في لرالات الحياة بدا فيها لرالات النشاطات الاقتصادية والإنتاجية. 

 :1مثل بدا يليوالجوانب التالية توضح ألعية وضع وتطبيق نظاـ كفء للحوافز يت
لػقق نظاـ الحوافز الفعاؿ زيادة في العوائد الدتحققة للمؤسسة من خلاؿ رفع الكفاءة الإنتاجية للأفراد  -

 ؛العاملتُ
تساىم الحوافز في تفجتَ قدرات العاملتُ وطاقاتهم واستخدامها أفضل استخداـ ويؤدي ىذا إلذ تقسيم حجم  -

 ؛قوة العمل الدطلوب من قبل الدؤسسة
 ؛برستُ الوضع الدادي والاجتماعي والنفسي للفرد وبرقيق الربط بتُ الدصالح الذاتية للفرد ومصالح الدؤسسة -
تقليل تكاليف الإنتاج نتيجة لدا برققو نظم الحوافز الدطبقة من دفع الأفراد العاملتُ بابذاه ا لابتكار والتطوير  -

 ؛واد الأولية الدصروفة في الإنتاجواعتماد أساليب عمل من شأنها أف تقلص من الوقت والد
 برقيق حالة من الرضا لدى الأفراد العاملتُ، وىذا يساعد على حل الكثتَ من الدشاكل. -

 أىداؼ التحفيز :الثالثالفرع 
 معدؿ دوراف ومتنوعة، من ألعها بزفيض عديدة، على أىداؼ منظمة أي في التحفيز تنطوي عملية
للمؤسسة كما يلعب دور في  والولاء بالاستقرار لشا لؼلق لديهم الشعور للعاملتُدخل  العمل وكذلك زيادة

 والأمن الوظيفي الرضا ويعد كذلك برقيق ،الإنتاج في الدستخدمة الدواد وضياع الوقت ضياع من التقليص
داخل الدؤسسة  بالعدالة العاملتُ إشعار الدصالح، العاملتُ وتضارب بتُ الصراعات بزفيف الداخلي، والاستقرار

 بالاستناد للمؤسسة التنافسية القدرة زسة من أىداؼ التحفيز كما أنو يعز الدؤس العمل الدقبوؿ في سلوؾ وتطوير
 2 .عالية أداء مستويات لتقدنً متحفزين عاملتُ إلذ

                                           
 .228، ص 1991عمر وصفي عقيلي، إدارة الدوارد البشرية، مؤسسة زىراف للنشر، عماف،  1
 .25، ص 2005عماف، الأردف،  الطبعة الثانية، دار وائل للنشر، ،إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، خالد عبد الرحيم مطر الذيتي 2
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 المطلب الثاني: تصنيفات التحفيز
حيث تعددت تقسيمات  البعض،عدة تصنيفات للحوافز وىي متنوعة ومتداخلة مع بعضها ىناؾ 

الباحثتُ في لراؿ الحوافز لوسائل وأساليب لؽكن للإدارة استخدامها للحصوؿ على أقصى كفاءة لشكنة من الأداء 
 للعاملتُ.الإنساني 

 التمثيل البياني  أنواع الحوافز :(10)الشكل رقم 

 
 

 

  

 

             –البشرية  الموارد إدارة ،الطلبة بالاعتماد على سعاد نايف البرنوطيمن إعداد المصدر: 
  356 -355 ص، ص 2007 الأردف، عماف،، والتوزيع للنشر وائل دار الثالثة، الطبعة ،الأفراد إدارة

 الفرع الأوؿ: الحوافز من حيث طبيعتها
 تنقسم الحوافز من حيث الطبيعة إلذ: 

تعد الحوافز الدادية من أقدـ أنواع الحوافز وتتميز  :(FINANCIAL INCENTIVES)الحوافز المادية  – 1
إحساس الفرد بالنتيجة الدباشرة والحوافز الدادية قد تكوف إلغابيو كمنح الدكافئات والدساعدات و بالسرعة والفورية 

 فأأو إعطاء العلاوات، وقد تكوف سلبيو كالحرماف من الدكافئات أو العلاوات أو بزفيض الراتب وكذلك لؽكن 
تكوف حوافز مادية مباشره مثل الأجر الإضافي، العلاوات، الدكافئات، البدلات لأرباح، أو حوافز ماديو غتَ 

 1مباشره مثل: التغذية، الإسكاف، الدواصلات، القروض، التسهيلات، العلاج، التخفيضات، الإعانات وغتَىا.

                                           
مذكرة ماجستتَ غتَ ، التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة ،لزمد حسن تيجاني يوسف 1

-04: تاريخ الاطلاع. www.abahe.co.uk: . متوفرة على الدوقع24ف سنة النشر، ص منشورة، الأكادلؽية العربية البريطانية للتعليم العالر، الدملكة العربية السعودية، دو 
03-2022. 

 الحوافز

 العلاقة ذات الأطراؼ حيث من فاعليتها أو أثرىا حيث من طبيعتها حيث من
 الدستفيدوف أو

 جماعية الفردية سلبية إلغابية معنوية الدادية

http://www.abahe.co.uk/
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، مكافئات العمل الإضافي، تآالدكافمنها: الأجر، نذكر على أشكاؿ لستلفة تكوف لدادية ا الحوافز
 .الدشاركة في الأرباح، التًقية

ىي الحوافز التي تساعد : (NON FINANCIAL « MORAL » INCENTIVES)معنوية الحوافز ال -2
فتزيد من شعور العامل بالرقي في عملو وولائو لو ، الإنساف وبرقق لو إشباع حاجاتو الأخرى النفسية والاجتماعية

التعاوف بتُ زملائو والحوافز الدعنوية لا تقل ألعية عن الحوافز الدادية بل أف الدادي منها لا يتحقق ما لد ،وبرقيق 
يقتًف بالدعنوي، والحوافز الدعنوية ىي التي تشبع حاجة أكثر من الحاجات الاجتماعية أو الذاتية للفرد العامل  

،كما لؽكن أف تكوف ىذه الحوافز إلغابية مثل رفع الروح كالحاجة للتقدير أو برقيق الذات أو الاحتًاـ والقبوؿ 
  1الدعنوية للعاملتُ وتكوف سلبية كالتوبيخ في حالة التقصتَ.

ىنالك أنواع متعددة من الحوافز الدعنوية منها: الوظيفة الدناسبة، الإثراء الوظيفي، الدشاركة في ابزاذ 
 القرارات، التًقية، تسلم الأوسمة.

 الحوافز من حيث أثرىا أو فاعليتها الفرع الثاني:  
 تنقسم الحوافز من حيث أثرىا أو فاعليتها إلذ:

وىي بسثل تلك الحوافز التي برمل مبدأ الثواب للعاملتُ والتي تلبي حاجاتهم ودوافعهم  حوافز إيجابية: - 1
لإلغابية إلذ برستُ الأداء في لزيادة الإنتاج وبرستُ نوعيتو وتقدنً الدقتًحات والأفكار البناءة، وتهدؼ الحوافز ا

والذدؼ الرئيسي لذذا النوع من الحوافز ىو تشجيع الأفراد  ،العمل من خلاؿ التشجيع بسلوؾ ما يؤدي إلذ ذلك
والعاملتُ وحثهم على إحداث السلوؾ الدرغوب فيو وختَ مثاؿ على ىذا النوع من الحوافز ىو عدالة الأجور 

 2ستثنائية، ثبات العمل واستقرار الفرد في عملو وغتَىا.الأساسية، الدكافآت والعلاوات الا
ومن  ،ىي الحوافز الدستخدمة لدنع السلوؾ السلبي من الحدوث أو التكرار وتقولؽو والحد منو حوافز سلبية: - 2

أمثلة السلوؾ السلبي التكاسل والتساىل والإلعاؿ وعدـ الشعور بالدسئولية وعدـ الانصياع للتوجيهات والأوامر 
والحوافز السلبية تستخدـ العقاب كمدخل لتغيتَ ، والتعليمات، لشا يدفع الإدارة إلذ القياـ بتطبيق الحوافز السلبية

 3سلوؾ الأفراد لضو برستُ الأداء والوصوؿ بو إلذ الذدؼ الدنشود والدرغوب بو.

                                           

 .بتصرؼ ،25مرجع سابق، ص  ،حسن تيجاني يوسف لزمد  1
 .بتصرؼ، 27ص رجع نفسو،الد  2
 .28الدرجع نفسو، ص   3
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طأ ومن ىذه الحافز السلبي يتضمن نوعًا من العقاب، وىذا العقاب لغعل الشخص لؼشى تكرار الخ 
 الحوافز لصد الإنذار والردع، الخصم من الراتب، الحرماف من العلاوة، الحرماف من التًقية وغتَىا.

 الفرع الثالث: الحوافز من حيث الأطراؼ ذات العلاقة أو المستفيدوف
 إلذ:تنقسم الحوافز من حيث الأطراؼ ذات العلاقة أو الدستفيدوف 

في كافة الحوافز الدادية أو الدعنوية والالغابية أو السلبية الدوجهة لدوظف معتُ  وىي تتمثل: الحوافز الفردية – 1
غتَه وذلك لتصرؼ أو سلوؾ معتُ كالإنذار والدكافئة والحسم وغتَ ذلك، وبزتص ىذه الحوافز بالمجهود  دوف

ومثاؿ عن ذلك ، الفردي للأفراد أي لا تشمل الجماعات مثلًا أف بسنح مكافئة مالية لأفضل موظف أو عامل
 لصد الدكافأة للموظف الأفضل، التًقية.

توجو مثل ىذه الحوافز لمجموعة من العاملتُ في التنظيم بحيث يعملوف بشكل جماعي في : حوافز جماعية - 2
قسم لزدد وتساعد الحوافز الجماعية في ىذه الحالة على التفاؼ العاملتُ بابذاه برقيق الذدؼ بالوصوؿ إلذ رفع 

وزيادة الإنتاجية، وتزيد الرقابة الذاتية لدى العاملتُ، وتتيح الفرصة لذم لتقدنً اقتًاحاتهم من أجل  الكفاءة،
 1برستُ الأداء.

 المطلب الثالث: نظاـ الحوافز
حتى برقيق الدؤسسة نتائج من عملية التحفيز، لابد عليها من تصميم نظاـ  فعاؿ للحوافز، يكوف مبنيا 

ونعتٍ بو دفع الأجور التي ترتبط بطريقة مباشرة أو غتَ مباشرة بإنتاجية العاملتُ أو  على أسس علمية وموضوعية،
 بأرباح الشركة وقد تشمل خططا فردية أو جماعية أو خطط مشاركة العاملتُ في الأرباح.

 مراحل تصميم نظاـ الحوافز الفرع الأوؿ:
مدير للموارد البشرية أو لجنة من لغب على من يقوـ بوضع نظاـ الحوافز سواء مستشار خارجي أو 

الدديرين ) أف يأخذ في حسبانو شروط النظاـ الجيد للحوافز وذلك كنوع من استكماؿ الأسس السليمة لوضع 
 2وتصميم نظاـ الحوافز(. لذلك فنظاـ الحوافز لؽر في تصميمو بدجموعة من الدراحل.

 

                                           
، جامعة الشرؽ الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العاـ في الأردف، دراسة تطبيقية على أمانة عماف الكبرىأثر غازي حسن عودة الحلايبة،   1

 .13ص  2013الأوسط، الأردف،  
 .261-256 ص: ، ص2004الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  إدارة الموارد البشرية أحمد ماىر،  2
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وافزتصميم نظاـ الح خطواتالتمثيل البياني  :(03)الشكل رقم   

 

 

 .256 ، ص2004 مصر، الإسكندرية، الجامعية، الدار البشرية الدوارد أحمد ماىر، إدارةالمصدر: 

تسعى الدنظمات إلذ برقيق أىداؼ عامة واستًاتيجيات لزددة وعلى من يقوـ بوضع  تحديد ىدؼ النظاـ: -0
نظاـ الحوافز أف يدرس ىذه الدعطيات جيدا، ولػاوؿ بعد ذلك ترجمتها في شكل لنظاـ الحوافز، وقد يكوف ىدؼ 

الأفكار الجديدة،  نظاـ الحوافز تعظيم الأرباح، رفع الدبيعات والإيرادات، بزفيض التكاليف التشجيع على تطبيق
 زيادة الكميات الدنتجة أو برستُ الجودة.

تسعى ىذه الخطوة إلذ برديد وتوصيف الأداء الدطلوب، كما تسعى إلذ برديد طريقة قياس دراسة الأداء:  -2
 الفعلي.  الأداء

لكي يطبق ىذا النظاـ  : بسثل ميزانية الحوافز الدبلغ الإجمالر الدتاح للمسئوؿ عن نظاـ الحوافزتحديد الميزانية -3
 ولغب أف يغطي الدبلغ الدوجود في ميزانية الحوافز الأمور الدتعلقة بدا يلي:

: وىو لؽثل الغالبية العظمى لديزانية الحوافز وتتضمن بنودا جزئية مثل الدكافآت قيمة الحوافز والجوائز -أ
 العلاوات، الرحلات، الذدايا وغتَىا.

طي بنودا كتكاليف تصميم النظاـ وتعديلو والاحتفاظ بسجلاتو واجتماعاتو وىي تغ التكاليف الإدارية: -ب
 وتدريب الدديرين عليو. 

وىي تغطي بنودا لشثل النشرات، الكتيبات التعريفة، الدلصقات الدعائية، الدراسلات  تكاليف الترويج: -ج
 وخطابات الشكر.

إجراءات متسلسلة وىي تعتٌ بتسجيل يتم ترجمة النظاـ في شكل خطوات، و وضع إجراءات النظاـ:  -4
 . 1الأداء، حساباتو لظاذجو، اجتماعاتو، أدوار الدشاركتُ فيو، أنواع الحوافز والجوائز وتوقيت تقدنً  الحوافز

                                           

 .103-102، ص: 2008دار أسامة للنشر والتوزيع، عماف، الأردف،  إدارة الموارد البشرية،، فيصل حسونة  1

برديد ىدؼ 
 النظاـ

 

وضع إجراءات  برديد الديزانية دراسة الأداء
 النظاـ
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 الفرع الثاني: خصائص نظاـ الحوافز الفعاؿ.

 1لغب أف يتسم نظاـ الحوافز ببعض من الخصائص ألعها:

تتًجم السلوكيات والتصرفات والالصاز الذي سيتم برفيزه في شكل لؽكن تقديره لغب أف القابلية للقياس:  -1
 وقياس أبعاده.

ة في تقدير ويشتَ ىذا إلذ برري الواقعية والدوضوعية عند برديد معايتَ الحوافز بلا مبالغإمكانية التطبيق:  -2
 الكميات أو الأوقات.

إمكانية فهمو واستيعاب أسلوبو والاستفادة منو وذلك لابد من وضوح نظاـ الحوافز و الوضوح والبساطة:  -3
 من حيث إجراءات تطبيقية. 

لغب أف يتسم نظاـ الحوافز بإثارة لعم الأفراد وحثهم على العمل والتأثتَ على دوافعهم لزيادة التحفيز:  -4
 إقبالذم على تعديل السلوؾ وبرقيق الأداء الدنشود.

ف في وضع نظاـ الحوافز الذي سيطبق عليهم لشا يؤدي لتبنيهم يفضل أف يشارؾ العاملو المشاركة:  -5
 سهم، وزيادة إقناعهم بو والدفاع عنو.موبر
يعتمد نظاـ الحوافز بصورة جوىرية على وجود معدلات لزددة وواضحة، تحديد معدلات الأداء:  -6

 وموضوعية للأداء.
راد الدستفيدين منو وإلا فقد ألعيتو وتأثتَه يتسم النظاـ الفعاؿ للحوافز بقبولو من جانب الأفالقبوؿ:  -7

 لتحقيق أىدافو الدرجوة.

تفقد الحوافز ألعيتها إذا حصل جميع العاملتُ على نفس الدقدار منها، إذ لغب أف تعتمد في  الملائمة: -8
والكميات مدخلها وطرقها على مراعاة الاختلافات في الدستويات الإدارية والأعمار السنية والحاجات الإنسانية 

 والأرقاـ والجودة...و غتَىا من معايتَ برديد مقدار الحوافز.
لغب أف يتسم نظاـ الحوافز بالاستقرار والانتظاـ إلا أف ذلك لا ينفي إمكانية تطوير أو تعديل  المرونة: -9

 بعض معايتَه إذا استدعى الأمر.

                                           
 .372ص  ،2007لدكتبة العصرية، ا الاتجاىات الحديثة في دراسات وممارسات إدارة الموارد البشرية ،عبد الحميد عبد الفتاح  1
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شكل زيادة إيراداتها وأرباحها أو نتائج لغب أف يكوف للنظاـ منفعة للمنظمة في  الجدوى التنظيمية: -10
 إعمالو، وذلك بدقارنة نتائج أعماؿ الدنظمة قبل وبعد النظاـ.

تتعلق فعالية تقدنً الحوافز بالتوقيت، فالثواب الذي يتبع السلوؾ بسرعة أفضل من  التوقيت المناسب: -11
 ذلك الذي يتم بعد فتًة طويلة من حدوث الفعل والصرؼ.

  معايير منح الحوافز الفرع الثالث:
 حتى تكوف الحوافز ذات فعالية لابد من توفر لرموعة من الأسس تعتمد عليها الإدارة في منح ىذه الحوافز،

 ولكن عرض ىذه الأسس كما يلي: 
كن : يعتبر التميز في الأداء من أىم الأسس لدنح الحوافز وقد يكوف الوحيد في بعض الدؤسسات، ولؽالأداء -1

 ىا.تَ ت العمل والتكاليف التي يتم توفذا التميز في كمية الدنتج أو وقأف نلاحظ ى

تلجأ الدؤسسة لذذا الأسلوب عندما يصعب قياس ناتج العمل كما ىو الحاؿ في وظائف  المجهود: -2
 الخدمات والأعماؿ الحكومية، لذلك تأخذ الدؤسسة في الحسباف المجهود.

ويقصد بها طوؿ الفتًًة التي قضاىا الفرد في العمل وىي تشتَ إلذ حد ما إلذ الولاء والانتماء  الأقدمية: -3
 للمؤسسة لذلك لغب مكافأتو، وتظهر ىذه الدكافأة على شكل علاوة وحوافز.

بعض الدنظمات برفز الفرد على ما لػصل عليو من شهادات أعلى أو رخص أو براءات أو أدوات  المهارة: -4
 1 ة، ولؽكن، استعماؿ ىذا الدعيار من أجل امتلاؾ الدزيد من الكفاءات والدهارات الإدارية والفنية للفرد.تكويني

  

                                           
 .8، ص 2013 ،بعة الأولذطالعماف،  ،دار الابتكار لنشر والتوزيعي المؤسسة العمومية، إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ف منتَ بن أحمد بن دريدي،  1
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 ماىية الرضا الوظيفي: المبحث الثاني
إف مفهوـ الرضا الوظيفي متعدد الجوانب والأبعاد، ويتأثر بعوامل يعود بعضها إلذ العمل ذاتو بينما يتعلق 
بعضها الآخر بجماعة العمل وبيئة العمل المحيطة، ومن الخطأ الاعتقاد أنو إذا زاد رضا الفرد عن جانب معتُ في 

فة وأبعادىا، حيث قد لصد أحدىم راضياً عن عملو فإف ذلك يعتٍ أنو راض بالضرورة عن بقية جوانب الوظي
العلاقة مع الزملاء وليس راضياً عن الراتب أو ظروؼ العمل أو غتَىا، والرضا الوظيفي مسألة نسبية وليست 
مطلقة، إذ ليس ىناؾ حد أعلى أو حد أدنى لو، والشعور بالرضا ىو حصيلة التفاعل بتُ ما يريد الفرد وبتُ ما 

 موقف معتُ.  لػصل عليو فعلًا في

 مفهوـ الرضا الوظيفيالمطلب الأوؿ: 
يعد موضوع الرضا الوظيفي من الدواضيع التي أىتم بها الباحثوف، كونو من العوامل الأساسية للمناخ 

فالرضا الوظيفي مؤشر  التنظيمي وعلاقتو بالإلصاز والإنتاجية والدافعية والقيادة، وغتَىا من الدتغتَات التنظيمية،
 ة التنظيم.على فعالي

 الرضا الوظيفي  تعريفالفرع الأوؿ: 

الرضا في اللغة ىو ضد السخط، وارتضاه، رآه لو أىلًا، ورضي عنو: أحبو وأقبل عليو. بينما اختلفت 
بأنو الحالة العاطفية الإلغابية  (Edwin Locke)لوؾ  التعاريف الاصطلاحية للرضا الوظيفي، فيعرفو إدوين

 الفرد لوظيفتو أو ما لػصل عليو من تلك الوظيفة.  النابذة عن تقييم
حسب ىذا التعريف فإف الرضا الوظيفي يتحقق في الحالة التي لؼرج فيها الفرد بتقييم إلغابي لوظيفتو، وما 

    1تقييمو. يتم يعاب عليو أنو لد لػدد لنا ما ىو الشيء الذي
أنو ذلك الشعور بالاكتماؿ والالصاز النابع الرضا الوظيفي على  (kaye kleber) كيبلر بينما عرؼ كاي

من العمل ىذا الشعور ليس لو علاقة بالنقود أو الدميزات أو حتى الإجازات، إلظا ذلك الشعور بالارتياح النابع 
 . 2من العمل ذاتو

                                           
1
. Colin. P. Silverthorne, organizational psychology in across cultural perspective, university press, New 

York, 2005, p 171. 

 .59-58ص ص:  ،مرجع سابق ،لزمد حسن تيجاني يوسف 2 
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والذي  لزصلة الشعور الذي يدركو الفرد من خلاؿ عملو بالدؤسسة، بأنو (Nester) في حتُ عرفو نيستتَ
يتكوف من لرموعة من الابذاىات التي يكونها عن طبيعة الوظيفة التي يشغلها، والأجر الذي لػصل عليو وعن 

 .فرص التًقية الدتاحة وعن علاقاتو مع لرموعة العمل التي ينتمي إليها وعن الخدمات التي تقدمها الدؤسسة لو
بالقناعة والارتياح والسعادة ىو الشعور النفسي الوظيفي من خلاؿ ما سبق، نستخلص بأف الرضا 

لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل وبيئة العمل، ومن العوامل البيئة الداخلية والخارجية المحيطة 
 .وأيضا رضا الفرد عن عنصر معتُ ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى بالفرد العامل.

 الفرع الثاني: عناصر الرضا الوظيفي
 1 ناصر مكونة للرضا الوظيفي ومن أىم العناصر الدكونة والدختلفة للرضا الوظيفي نذكر منها:ىناؾ عدة ع

كبر الأفالدشرؼ لو ألعية لأنو نقطة اتصاؿ بتُ التنظيم والأفراد ويكوف لو الأثر كيفية الإشراؼ المباشر:   -1
 .على ما يقوـ بو الأفراد من أنشطة يومية

الأفراد يشعروف بالرضا عن العمل إذا كاف من النوع الذي لػبونو، ويكوف ىذا فأغلب الرضا عن نفسو:  -2
 .الرضا دافعاً لذم على إتقاف عملهم

فالإنساف اجتماعي بطبعو ويكوف العمل أكثر إرضاء للفرد إذا شعر بأنو الاندماج مع الزملاء في العمل:  -3
 يعطيو الفرصة للتواصل مع الآخرين.

حيث يرغب الأفراد أف يكونوا أعضاء في تنظيم لو ىدؼ مقبوؿ من وجهة التنظيم: توفير الأىداؼ في  -4
 نظرىم كما يتوقعوف أف يكوف ىذا التنظيم على درجة من الفاعلية بسكنو من برقيق الذدؼ الدقاـ من أجلو.

 يتوقع الفرد أف لػصل على مكافآت عادلة إذا قورنت ببعضها داخلعدالة المكافآت الاقتصادية:  -5
 الدنظمة وكذلك إذا ما قورنت بدا يتحصل عليو الأفراد في منظمات أخرى.

ىناؾ ارتباط بتُ الصحة والعقلية من حيث أثرىا على الفرد وأدائو الحالة الصحية والبدنية والذىنية:  -6
 ومعنوياتو وىي إف كانت عوامل خارج نطاؽ العمل، إلا أنها تؤثر في حالة الفرد في لزيط العمل.

 

                                           
كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة أكلي لزند أولحاج البويرة،  ،غتَ منشورة مذكرة ماستً ،دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي، باجة حميد 1

 .50، ص 2014
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 الفرع الثالث: أنواع الرضا الوظيفي 
الرضا الوظيفي ىو ذلك الشعور بالارتياح النفسي في بيئة العمل، سواء كاف موجو لضػو زملاء العمل أو 
لزتوى العمل أو ظروؼ العمل، وبدا أنو أيضاً ىناؾ اختلافػات فػي درجػة الرضا الوظيفي خلاؿ الحياة الوظيفية، 

 1إلذ عدة أقساـ وفقاً لاعتبػارات معينة كالتالر:فإنو لؽكننا تقسيم الرضا 
 أنواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليتو -1
: ويتعلق بالجوانب )الذاتية( للموظف مثل: الاعتػراؼ والتقػدير القبوؿ، الشعور الرضا الوظيفي الداخلي -أ

 بالتمكن والإلصاز والتعبتَ عن الذات
: ويتعلق بالجوانب الخارجية )البيئية( للموظف في لزيط العمل مثل: الددير، زملاء الرضا الوظيفي الخارجي -ب

 العمل وطبيعة ولظط العمل
 وىو لرمل الشعور بالرضا الوظيفي بذاه الأبعاد الداخلية والخارجيػة معاً.  :الرضا الكلي العاـ -ج

 أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنو -2
ويشعر الدوظف بهذا النوع من خلاؿ عملية الأداء الػوظيفي إذا كػاف متوقعاً أف ما  الرضا الوظيفي المتوقع: -أ

   يبذلو من جهد بتناسب مع ىدؼ الدهمة.
يشعر الدوظف بهذا النوع من الرضا بعػد مرحلػة الرضػا الػوظيفي الدتوقع، عندما  الرضا الوظيفي الفعلي: -ب

 لػقق الذدؼ فيشعر حينها بالرضا الوظيفي.

  

                                           
. مذكرة التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمةالرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى المشرفين إيناس فؤاد نواوي فلمباف،  1

 بتاريخ عليها تم الاطلاع https://www.academiccourses.com متوفرة على الدوقع، .65، ص 2008، كلية التًبية، جامعة أـ القرى بدكة، غتَ منشورة ماجستتَ
 .15:51على الساعة، 19-03-2022

https://www.academiccourses.com/
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 المطلب الثاني: قياس الرضا الوظيفي  
إف معرفة ابذاىات الأفراد لضو العمل ليست بالعملية السهلة، لأنو من الصعب معرفة حقيقة تلك 
الابذاىات بدقة من خلاؿ  الدلاحظة، أو استنتاجها بدقة من خلاؿ سلوؾ الفرد، فإلذ حد كبتَ يعتمد في قياس 

 .دة لا يفصح، أو لا يستطيع الفرد الإفصاح بصورة صادقة عما بداخلوالرضا عن العمل ما يذكره الفرد، وعا
 طرؽ قياس الرضا الوظيفي: الفرع الأوؿ

ىناؾ طرؽ ومقاييس لستلفة لقياس مستوى الرضا الػوظيفي وبرديد أسبابو، حيث بزتلف في مدى 
وفيما يلي عرض لأىم أنواع مقاييس فاعليتها على ما تػوفره تلػك الدقػاييس مػن الدقػة والشموؿ بالنسبة للبيانات 

 1:وأساليب قياس الرضا الوظيفي
ىذا النوع يقيس الرضا من خلاؿ الآثار السلوكية لو مثل الغياب وترؾ الخدمػة، المقاييس الموضوعية:  -1

وىػذا النوع من الدقاييس يغلب عليو الطابع الدوضوعي حيث تستخدـ وحدات قيػاس موضػوعية لرصد السلوؾ 
ويتميز ىذا النوع بأنو يفيد في التنبيو بالدشكلات الخاصة برضا الأفػراد ولكنها لا توفر بيانات تفصيلية تتيح فيو. 

 التعرؼ على أسباب ىذه الدشكلات أو تشتَ إلذ أساليب العلاج الدمكنة ولصد منها:

 معدؿ دوراف العمل =عدد تركي العمل اختياريا/متوسط عدد العماؿ           
 ويقدر متوسط عدد العاملتُ على النحو الآتي:

 2متوسط عدد العاملين = )عدد العاملين في أوؿ المدة+ عدد العاملين في نهاية المدة(/   
 ولؽكن قياس معدؿ غياب العاملتُ عن العمل في مؤسسة ما بالدعادلة التالية:

الكليةعدد ساعات الغياب عن العمل/عدد ساعات العمل =عن العمل معدؿ غياب  

: ويقيس ىذا النوع الرضا مباشرة لكن بأساليب تقديرية ذاتية وذلك بسؤاؿ الأفػراد عػن المقاييس الذاتية - 2
مشاعرىم بذاه الجوانب الدختلفة للعمل، أو عن مدى ما يوفره العمل من إشباع لحاجاتهم وىذا النوع من 

حيث يوجد العديد من الدقاييس الذاتية  الرضا.الدقاييس يعتبر أكثر فائدة في تشخيص أسباب الرضا أو عدـ 
 لؽكن استخدامها لقياس الرضا وعدـ الرضا الوظيفي منها:

                                           
 .67ص  ،مرجع سابق ،إيناس فؤاد نواوي فلمباف  1
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وىي من أكثر الطرؽ الدستخدمة لقياس الرضا  المقاييس الرتيبة أو الاستبيانات ذات المقاييس المقننة: -أ
 1تي:الوظيفي باستعماؿ قوائم الاستقصاء، ومن أىم الدقاييس الدستعملة الآ

 : وتقيس معدلات الرضا لخمسة جوانب لستلفة للوظيفة وىي: الوظيفة نفسهاالاستبانة الوصفية للوظيفة -  
على  الأجر، فرص التًقية، الإشراؽ، الزملاء، وضمن كل بعد من ىذه الأبعاد قائمة بكلمات أو جمل قصتَة

أو عدـ  اـ إجابات من نوع الإثبات أو النفيالعامل أف لػدد ما إذا كانت العبارة تصف الوظيفة أـ لا، باستخد
الدعرفة، ولكل جملة أو عبارة قيمة رقمية بحسب الإجابة، وفي النهاية يعطينا حاصل جمع التقديرات على الأبعاد 

 الخمسة لدستويات الرضا الوظيفي  عن كل بعد أو جانب.
عن  ـ لتعبتَ العاملتُ عن مدى رضاىموىو مقياس شائع الاستخدا استبانة مينسوتا لقياس الرضا الوظيفي: -

التقدير فيتكوف  أما مقياس، العمل  من عدمو، في بعض جوانب الوظيفة مثل )الأجر، التًقية، كفاءة الأشراؼ
 من خمسة مفردات وىي: ا رضي جدا، ا رضي، لا أعرؼ، غتَ ا رضي، غتَ ا رضي إطلاقا.

خلاؿ  من ليكارت لطريقة وفقا الوظيفي الرضا مستوى قياس يتم طريقة التدرج التجميعي لليكارت: -ب
ويكوف  للوظيفة، معينة خصائص إلذ العبارات ىذه تشتَ بحيث البشري، الدورد على العبارات من طرح لرموعة

 ومثاؿ على ذلك: العبارات الدطروحة، من لكل   عبارة بالنسبة موافقتو درجة يقرر أف البشري الدورد من مطلوبا

 إنتٍ أستمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ
  

 لا أوافق أبدا      لا أوافق           غتَ متأكد        أوافق بشدة          أوافق         

 كما ىو موضح في ا لدثاؿ أعلاه،  5و  1للإجابات التي يقدمها الدورد البشري درجات تتًاوح بتُ  تعطى
 وبتجميع الدرجات التي حصل عليها الدورد البشري في العبارات الدختلفة لؽكن حساب القيمة الكمية لدرجة

 رضاه الوظيفي.
أسلوب  وزملائو، لأوزجود الدلالة ذات الفردية الفروؽ طريقة ىناؾ طرؽ أخرى للقياس نذكر منها:

 الدقابلات الشخصية. (،لهيرزبرغ)يعرؼ بطريقة القصة  الأحداث الحرجة

                                           
 .198، ص2003دار الجامعة الجدية، مصر،  مي،يالسلوؾ التنظ ،لزمد سعد أنور سلطاف 1

1 2 3 4 5 
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طريقة قوائم الاستقصاء وتعتمد ىذه الطريقة على إجابات الدفحوصتُ علػى استقصاءات أعدت بدقة 
لقياس الرضا الوظيفي،  لقياس الرضا الوظيفي ومن أشهر قوائم الاستقصاء حوؿ الرضا الوظيفي مقياس تكساس

 ومقياس مينيسوتا للرضػا الوظيفي وقائمة وصف الوظيفة.

 مظاىر الرضا الوظيفي الفرع الثاني:
 بدا أف الرضا لا يتجلى بشكل مباشر فلو صورا أو مظاىر تكشف عن وجوده.

تجلى من ىو أوؿ مظهر برىنت على وجوده مدرسة العلاقات الإنسانية، بحيث يالإنتاجية المرتفعة:  -1
  خلاؿ زيادة في عدد الوحدات الدنتجة من قبل العامل وفي فتًة قصتَة.

ية والرضا الوظيفي لدى ارتفاع معدؿ الغياب يعد مظهرا لالطفاض الروح الدعنو انخفاض معدؿ الغياب:  -2
 .العاملتُ

تعبر الشكوى والتظلمات عن حالة التذمر أو عدـ الرضا عند الفرد لضو منظمتو، وقد  قلة الشكاوى: -3
 .تكوف ىذه الشكاوى فردية أو جماعية، وتعبر عن واقع حقيقي أو ولعي

تنشيط الاتصالات في كل الابذاىات مع وضوح الدعلومات يقلل الشائعات لشا لغعل اختفاء الشائعات:  -4
 ومن ثم يتفرغوف لأعمالذم.العاملوف يشعروف بالرضا 

 في ظل العلاقات الإنسانية الجيدة ورضا العاملتُ عن عملهم تقل حدةانخفاض درجة المقاومة للتغيير:  -5
 الدقاومة للتغيتَ بكافة صوره وأشكالو وأنواعو.

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي الفرع الثالث:
 الرضا لتحقيق عليها تركز أف من للإدارة لابد والتي الوظيفي الرضا درجة على الدؤثرة العوامل من عدد ىناؾ

 1 يأتي: ما العوامل للعاملتُ، من الوظيفي

 الكثتَ أشار وقد للأفراد، والاجتماعية الذاتية الحاجات لإشباع مهمة وسليو الأجر يعد ب:توالروا الأجور -1
 الأفراد دخل مستوى زاد فكلما العمل، عن والرضا الدخل مستوى بت   طردية علاقة إلذ وجود الدراسات من

 .والعكس صحيح العمل عن رضائهم ارتفاع

                                           
 ، ص2009 ،العراؽ ،31 لرلد ،93 العدد الدوصل، جامعة والاقتصاد، الإدارة كلية الرافدين، تنمية لرلة العمل، وتصميم تحليل في الوظيفي الرضا ، أثرأحمد لزمد وفاء  1

 .9-8ص: 
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 أف والدعرفة، والقدرة العمل في الرغبة متغتَين على الأداء يتوقف: بالعمل ومعرفتو وقدراتو الفرد إمكانية -2
 الذي الرضا على ينعكس وىذا أدائهم تدعيم إلذ يؤدي العاملتُ ومعرفة قدرة مع تتناسب الدهاـ أو أعماؿ إناطة

 .ذلك جراء لذم يتحقق
 في تساىم للكفاءة، وفقاً  التًًقية فرص للأفراد تتيح التي الدنظمة إف: للفرد المتاحة والترقية التطور فرص -3

 .العليا الحاجات ذوي الأفراد لدى ألعية ذو )والنمو التطور(العليا الحاجات إشباع إذ الرضا الوظيفي، برقيق
 تنمية إلذ يؤدي الدلؽقراطي القيادي فالنمط .العاملتُ ورضا القيادة بتُ لظط علاقة توجد :القيادة نمط -4

 والعكس القائد اىتماـ مركز بأنهم يشعروف حيث العاملتُ، الأفراد لدى والدنظمة لضو العمل الالغابية الدشاعر
 .الرضا وعدـ الاستياء مشاعر تبلور إلذ يؤدي القيادة في إف الأسلوب إذ الأوتوقراطية، القيادة ظل في يكوف

 درجة على وضوضاء وحرارة ورطوبة وإضاءة تهوية من الدادية العمل ظروؼ تؤثر: للعمل المادية ظروؼ -5
 .العمل بيئة عن الأفراد رضا إلذ تؤدي الجيدة البيئة ظروؼ فإف ولذلك لبيئة العمل، الفرد تقبل

 الرابع: برامج دعم الرضا الوظيفي الفرع
يقصد بها لرموعة البرامج التي تهدؼ إلذ المحافظة على الدستوى الدطلوب من الرضا الوظيفي ومن أىم 

 1يلي: ىذه البرامج ما

ىي لرموعة الإجراءات التي تستهدؼ عدـ تآكل مهارات وخبرات العاملتُ  برنامج صيانة القوى العاملة: -1
 بالإضافة إلذ تطوير قابليتهم من أجل الإبداع والابتكار.

وتهتم بتهيئة مكاف العمل حيث الإضاءة والتهوية والرطوبة والأثاث،  برامج تحسين بيئة وظروؼ العمل: - 2
الضوضاء، تقليل من رتابة الأعماؿ من خلاؿ اللجوء إلذ برامج  معالجة حالات التعب والإرىاؽ، تقليل مصادر

 الإثراء أو التوسع الوظيفي.

كالنوادي  من خلاؿ زيادة الاىتماـ بالحوافز الدعنوية ذات الطابع الاجتماعي برامج الرفاىية الاجتماعية: - 3
للعاملتُ، كما يشتًط في ىذه الحوافز ل مرلػة للمواصلات وأبنية سكنية لشيزة ئالأسواؽ ودور الحضانة وتوفتَ وسا

 أف تكوف مستمرة وشاملة لأكبر عدد من العاملتُ.

                                           
 .144-137 :ص ص ،2007 مصر، ،الإسكندرية والنشر، طباعةلل لدنيا الوفاء دار الإنسانية، العلاقات– الإنساني السلوؾ ،الصتَفي لزمد  1



 الفصل الأوؿ: مفاىيم عامة حوؿ التحفيز والرضا الوظيفي

 

~ 17 ~ 
 

والدعرضة  ىذه البرامج تكوف في الدنظمات الصناعية ذات الأعماؿ الخطرة برامج الأمن والسلامة المهنية: - 4
 .لكثتَ من الحوادث

وتسعى حلقات الجودة إلذ دراسة العمليات وبرسينها ودراسة بعض مشاكل   برامج حلقات الجودة: -5
بتحستُ الروح الدعنوية لدعاملتُ وتشجيع قدراتهم الإبداعية وكذا رفع درجة  العمل واقتًاح حلوؿ لذا، كما تقوـ

 لتُ.الوعي لديهم بألعية الجودة وبذلك فإف حلقات الجودة تساىم في برقيق الرضا الوظيفي لدى العام

 المطلب الثالث: تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي 
في  يؤثر الرضا الوظيفي على الحياة العملية للأفراد وبالتالر على الدنظمات، فقد يكوف ىذا التأثتَ سلبي      

 .حالة عدـ الرضا، أو إلغابي في حالة الرضا
 تأثير الحوافز المادية على الرضا الوظيفي : الفرع الأوؿ
أف تأخذ الحوافز الدادية صورة الزيادة في الأجر أو التحسن في ظروؼ العمل الدادية، ومن الأشكاؿ  لؽكن

 الأخرى للحوافز الدادية، التًقية أو الدشاركة في الأرباح.
تشتَ الدراسات التي أجريت حوؿ تأثتَ الأجر على الرضا الوظيفي إلذ وجود علاقة طردية بتُ  الأجر: -1

فكلما ا زد مستوى الدخل زاد الرضا عن العمل. في الواقع أف دور الأجر لا ، لرضا عن العملمستوى الدخل وا
يقتصر على إشباع الحاجات الدنيا وإلظا لؽتد ليعطي الشعور بالأمن، ولتَمز إلذ الدكانة الاجتماعية، كما قد ينظر 

 1إليو الفرد كرمز لتقدير وعرفاف الدنظمة لألعيتو.
مع الرضا الوظيفي، وذلك من خلاؿ طردية لمكافآت علاقة لأف  بورتر ولولرل من يرى ك المكافآت: -2

 التأثتَ الدباشر للمكافآت على إحساس الفرد العامل بالتقدير الذاتي، واعتًاؼ الدؤسسة بالمجهودات التي يبذلذا في
 .وظيفتو

لؽكن تعريف الدشاركة في الأرباح بأنها نسبة مئوية من الأرباح السنوية برددىا إدارة  المشاركة في الأرباح: - 3
توزيعها على العاملتُ، الدشاركة في الأرباح تؤدي إلذ زيادة الرضا الوظيفي لدى العاملتُ من منطلق  الدنظمة ليتم

نتاج والأرباح وبالتالر زيادة جل زيادة الإأأف العاملتُ سيعمدوف إلذ زيادة جهودىم ونشاطهم في العمل من 
 2الأرباح التي سيحصلوف عليها.

                                           
 .بتصرؼ، 22ص  ،2002للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر،  ودار ىوم السلوؾ التنظيمي والتطور التنظيمي، ،جماؿ الدين لعويسات 1
 .210ص ، 2005 الأردف، للنشر، الشروؽ دار، )الأفراد إدارة(  البشرية الموارد إدارة مصطفى لصيب شاوش، 2
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تشتَ نتائج الدراسات إلذ أف ىناؾ علاقة طردية بتُ توفر فرص التًقية والرضا عن العمل ويرى فروـ  لترقية:ا -4
لما كاف التًقية فك فرص لىأف العامل المحدد لأثر فرص التًقية على الرضا الوظيفي ىو طموح أو توقعات الفرد ع

طموح الفرد أو توقعات التًقية لديو أكبر لشا ىو متاح فعلا كلما قل رضاه عن العمل وكلما كاف طموح التًقية 
التًقية الفعلية على رضا الفرد تتوقف أثر  د رضاه عن العمل، ولؽكن القوؿ بأفاز  ىو متاح فعلا كلما لديو لشا

 1.الرضا الوظيفي لدى العاملتُ على مدى توقعو لذا، وعليو فإف التًقية تؤثر على

 الفرع الثاني: تأثير الحوافز المعنوية على الرضا الوظيفي

تتخذ الحوافز الدعنوية صورا غتَ مادية كفرص الدشاركة في ابراد القرارات، الدركز الاجتماعي الذي يوفره 
وتساعد الحوافز على برقيق الحاجات النفسية والاجتماعية التي تعمل  .العمل، شهادة تقدير، الاعتًاؼ بالكفاءة

 2على زيادة الروح الدعنوية لدعاملتُ، ولؽكن للحوافز أف تتخذ صورة الحوافز الدادية والدعنوية معا مثل التًقية.
يساىم الإثراء الوظيفي في زيادة الرضا الوظيفي وذلك من خلاؿ إعادة تصميم الوظيفة  الإثراء الوظيفي: - 1

في بزطيط وتوجيو ورقابة عملو، وبالتالر فرص لتحقيق  الدوظف الدزيد من الاستقلالية والدسؤوليةىبحيث لؽنح
 3.صدرا للرضا الوظيفيذات قيمة وإمكانيات النمو الذاتي والشعور بألعية العمل وبلك يصبح العمل م إلصازات

يعد ىذا الحافز الدعنوي من أىم الحوافز التي تقدـ للأفراد داخل الدنظمة،  المشاركة في اتخاذ القرارات: - 2
يتمكن الأفراد من الدشاركة في ابزاذ القرارات التي تهمهم وتتعلق بأعمالذم ووظائفهم،  وعن طريق ىذا الحافز

اعلهم مع الدشكلات اليومية، فعندما يقوـ الأفراد بالحوار والدناقشة مع الدباشر بالعمل وتف بحكم احتكاكهم
يؤدي إلذ الوصوؿ   إلذ القرارات الصائبة، لشا ينعكس إلغابا على كل من العامل والدنظمة  رؤسائهم فإف ذلك

 4وبالتالر يزداد شعور الفرد بالرضا الوظيفي.
  

                                           
 404، ص1983دار النهضة العربية للنشر والتوزيع، بتَوت، لبناف،  ، إدارة القوى العاملة،أحمد صقر عاشور 1
 .22ص ذكره، سبق مرجع ،لعويسات الدين جماؿ 2
 ،2003، الدار الجامعية الإبراىيمية، مصر، ق قفزة تنافسية لمنظمة القرف الحادي والعشروفقية المدخل لتحيالإدارة الإستراتيجية للموارد البشر  ،الدرسي لزمد الدين جماؿ 3

 .44ص 
 .163 ص، 2000مصر، الإسكندرية، الجديد، الجامع الدكتب ،التنظيمي السلوؾ في مقدمة  عطية، العزـ أبو كامل مصطفى 4
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قبل إدارة الدنظمة بدنح شهادات تقدير أو توجيو  نلتُ ميتم تقدير جهود العام تقدير جهود العاملين: -3
رسائل شكر للعاملتُ الأكفاء الذين لػققوف مستويات إنتاج جيدة، كما لؽكن تقدير جهود العاملتُ بتسجيل 

النشر التي تعلق في مكاف بارز في الدنظمة، لشا يؤدي إلذ ارتفاع الروح الدعنوية لدى العاملتُ  أسمائهم على لوحة
 1زيادة الرضا الوظيفي لديهم. التالروب

  

                                           
 .33 ص ذكره، سبق مرجع ش، شاو لصيب مصطفى 1
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة
فقد  من أجل تكوين إطار مفاىيمي تستند إليو الدراسة الحالية في توضيح الجوانب الأساسية لدوضوعها،

الدراسة، وفيما يلي  بدسح الدراسات السابقة، وتم الاستفادة من بعض الدراسات التي لذا علاقة بدوضوع ناقم
استعراض لبعض ىذه الدراسات مرتبة حسب التسلسل الزمتٍ من الأحدث إلذ الأقدـ والتي بست في البيئتتُ 

 والأجنبية. العربية 

 المطلب الأوؿ: الدراسات العربية
 (2021عاـ ) مصطفى محمد أحمد زيباريدراسة 

دراسة ميدانيو لشركتي الدازف والبركة لطحن الحبوب في ، دور الحوافز في برقيق الرضا الوظيفي عنواف الدراسة
 العراؽ  ؾلزافظة دىو 

 رسالة ماجستتَ نوع الدراسة
 لشركتي الدازف والبركة لطحن الحبوب مجتمع الدراسة

من الهدؼ 
 الدراسة

نظاـ الحوافز  استخداـ ألعيةنح على أساسو ومدى بس سس التيالأتوضيح معتٌ الحوافز و  -
حدة  ارتفاعداخل الدنظمة والتي أصبحت من الدواضيع الدهمة للمنظمات بشكل عاـ في ظل 

 في ظل العولدة الأسواؽ انفتاحعلى مستوى السوؽ الدولية و  خاصةالدنافسة بتُ الدنظمات و 
ي الجدلية بتُ نظاـ الحوافز الدستخدـ في الدنظمة ومستويات الرضا الوظيف العلاقةبياف  -

وما قد يصادؼ ، على الرضا الوظيفي الدؤثرةللعاملتُ فيها ومن ثم التعرؼ على العوامل 
 عدـ الرضا لدى العاملتُ إلذتقود  أفمن معوقات في تنفيذ نظاـ الحوافز والتي لؽكن  الدنظمة

خطوات 
 الدراسة

طار النظري للحوافز باعتباره الإيتناوؿ ىذا البحث العديد من الجوانب التي تتعلق ب
ت ستخدـ لتحفيز  إفمتغتَ مستقل، وتوضيح فكرة نظاـ الحوافز وأنواع الحوافز التي لؽكن 

العاملتُ أف كانت حوافز مادية أو معنوية، أما بخصوص فكرة الرضا الوظيفي والتي ت عتبر  
الوظيفي وكذلك  ؿ العوامل الدؤثرة علي الرضالاكمتغتَ تابع في ىذا البحث، وذلك من خ

ثل الرضا الوظيفي مثل  ، فرص التًقية الوظيفية، العوامل الأجر(المحددات والدؤشرات التي بس 
 .)الدتعلقة بالعمل وظروفو

 (113)فردا متمثلة في عماؿ شػركة مازف لطحن الحبوب  (001) الدراسةشملتً عينة  حجم العينة
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وبكافة مسػتوياتهم ووظائفهم التي يشػغلونها ( 107) البركة لطحن الحبوب والعاملتُ في شػركة
العينة بصوره  اختيارالدوارد البشرية في الدنظمتتُ، حيث تم  حصػائيات مصػلحتيلإوفقا 

 . عشوائية
ستبياف على الدوظفتُ والعاملتُ بدختلف بزصصاتهم ومهاراتهم في الشركتتُ الاطرح  الأدوات

 .موضوع البحث العملي
الرضا الوظيفي في منظمة الدازف لطحن الحبوب أكبر منها في منظمة البركة لطحن  درجة - أىم النتائج

 الحبوب.
مستوى الحوافز في منظمة الدازف لطحن الحبوب أكبر منها في منظمة البركة لطحن  -

 الحبوب.
العالقة بتُ الرؤساء والدرؤوستُ، ) ةلة إحصائية للحوافز بأبعاده لرتمعيوجد تأثتَ ذو دلا -

، على الرضا الوظيفي للعاملتُ في (ئمة في العملالعمل، التًقية، الظروؼ الدلا في فالأما
الحبوب، بينما ينعدـ تأثتَ الحوافز بأبعاده الدختلفة على الرضا الوظيفي  منظمة البركة لطحن

 .بفي منظمة الدازف لطحن الحبو 
 ؛اسة على التحفيز الدادي والدعنويركزت الدر  - نقاط التشابو

 ؛استخداـ الدنهج الوصفي لدراسة الظاىرة -
 ؛استخداـ الاستبياف في الدراسة -
 .تشابو في العنواف البحث -

 نقاط
 الاختلاؼ 

 

 تتُ؛بست الدراسة في مؤسستتُ اقتصادي -
 الدراسة بست خارج الجزائر؛ -
 .2022 بينما الدراسة الحالية سنة 2021الدراسة بست سنة  -

الفائدة من 
 الدراسة

العاـ للتحفيز والرضا الوظيفي في جانبو النظري وكذا مقارنة بتُ  توسيع الدفهوـ
الدراسة في مؤسسة عمومية ذات طابع إداري ومؤسسة ذات طابع اقتصادي ومقارنة بتُ 

 .النظرة للتحفيز والرضا  داخل الجزائر وخارجها
 (2015دراسة الدكتورة ونوغي فتيحة عاـ )

لأساتذة  ا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتيأثر الرواتب على الرض عنواف الدراسة
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 ي دراسة حالة أساتذة جامعة فرحات عباس سطيفالتعليم العال
 .مذكرة دكتوراه نوع الدراسة

 .أستاذ 1200أساتذة جامعة فرحات عباس سطيف وعددىم  مجتمع الدراسة
الدراسة على الدستوى النظري في سد الفراغ الدتعلق بالأدبيات التي تتناوؿ  تساىم - الهدؼ من الدراسة

مواضيع الرواتب والأجور والتعويضات، والرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز 
 .بشكل عاـ، وفي لراؿ التعليم العالر بشكل خاص الذاتي في لراؿ العمل

مستويات الرضا الوظيفي والرضا سوؼ يتم الكشف من خلاؿ الدراسة الحالية عن  -
عن أبعاده، وعن مستويات الرضا عن التعويضات والرضا عن أبعاده، وعن مستويات 

خلاؿ استخداـ استبياف جامعة مينوسوتا للرضا الوظيفي  الحفز الذاتي بالجامعة من
 قائمة خيارات العمل. واستبياف الرضا عن التعويضات واستبياف

تهدؼ الدراسة الحالية بشكل لزوري إلذ تقدنً بيانات وأدلة ميدانية للتحقق من تأثتَ  -
باعتبارىا متغتَا تنظيميا مستقلا في الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات  الرواتب 

والحفز الذاتي لأساتذة التعليم العالر في جامعة فرحات عباس، وىذا من حيث مبلغ 
  .(قيمة نسبية) لة الأجوروعدا (قيمة مطلقة)الأجور 

 ستة فصوؿ:تم تقسم البحث إلذ  خطوات الدراسة
 تعالجها سوؼ التي للإشكالية مفصلا عرضا الحالية الدراسة من الأوؿ الفصل تناوؿ -

 ؛الدراسة
 ؛نظريات الحفز الثانيتناوؿ الفصل  -
من الدراسة لدفهومي الرضا الوظيفي والحفز في لراؿ العمل على  لثتعرض الفصل الثا -

 ؛تنظيميتُ نتجا عن نفس النظريات متغتَين أساس أنهما
تناوؿ الفصل الرابع نظاـ التعويضات في الدنظمة والرضا عن التعويضات، وحدد  -

 ؛مفهوـ التعويضات
 ؛اوؿ الفصل الخامس منهجية الدراسةتن -
من الدراسة منهجية الدراسة من خلاؿ عرض تفصيلي عن  تناوؿ الفصل السادس -

 .الدلؽوغرافية لعينة الدراسة الخصائص
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 .أستاذا 360 حجم العينة
 .استبياف تم توزيعو على عينة الأدوات

 ؛العاـ الوظيفي والرضا الرواتب بتُ موجبة علاقة توجد لا - أىم النتائج
 ؛الوظيفي الرضا وأبعاد الرواتب بتُ موجبة جزئية علاقة توجد -
 ؛التعويضات عن والرضا الرواتب بتُ موجبة علاقة توجدلا  -
 ؛العاـ الوظيفي والرضا الأجور عدالة بتُ موجبة علاقة توجد -
 ؛الوظيفي الرضا وأبعاد الأجور عدالة بتُ موجبة علاقة توجد -
 .يضاتالتعو  عن الرضا وأبعاد الأجور عدالة بتُ موجبة علاقة توجد -

 ؛استخداـ الدنهج الوصفي لدراسة الظاىرة - نقاط التشابو
 ؛استخداـ الاستبياف في الدراسة -
 .كلتا الدراستتُ تناولت مؤسسة عمومية في الجزائر  -

 نقاط الاختلاؼ 
 

تناولت ىذه الدراسة متغتَ الرواتب كنوع من التحفيز فقط، بينما دراستنا ركزت على  -
 الحوافز الدادية وكذا الدعنوية. 

 الاستفادة من أسئلة الاستبياف لإعداد الاستبياف الخاص بدراستنا. - الفائدة من الدراسة
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 جنبيةالأدراسات الالثاني:  المطلب
 (2015عاـ ) Sulaiman دراسة

 Stress and job satisfaction among pharmacies in عنواف الدراسة
Riyadh, Saudi Arabia 

 الضغط النفسي والرضا الوظيفي بتُ صيدليات الرياض بالدملكة العربية السعودية
 .مقاؿ نوع الدراسة

 صيدليات داخل مدينة الرياض. مجتمع الدراسة
الهدؼ من 

 الدراسة
للتعرؼ على مدى الرضا الوظيفي ومستوى التوتر لدى الصيادلة ىدفت ىذه الدراسة 

 .إلذ العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي والدرتبطة بالتوتر إضافةالصيدليات،  العاملتُ في
لمحة نظرية ومنهجية الدراسة ثم في  قساـ رئيسية وىية أثلاث إلذقسمت ىذه الدراسة  خطوات الدراسة

 الأختَ عرض النتائج ومناقشتها.
 صيدلر) 492 ( حجم العينة

 الاستبياف  الأدوات
العاملتُ في  قل ضمن الصيادلةأأف نسبة الرضا الوظيفي كانت  إلذوخلصت الدراسة  أىم النتائج

لصيادلة االدراكز الصحية، و لصيادلة العاملتُ في صيدليات امقارنة مع   الخاصة  الصيدليات
العاملتُ لدى الصيدليات ذات السلسلة الكبتَة، ومع ازدياد عدد الوصفات الطبية التي يتم 

 كبر لديهم.ألغتَ الدتزوجتُ وجد أف نسبة الرضا  الاجتماعيةوالحالة  صرفها
التوتر لدى الصيادلة، طوؿ ساعات العمل،  من العوامل التي زادت فأوبينت الدراسة 

 مرضية، وتدني الرواتب إجازةلصعوبة في الحصوؿ على ا
  التابع نفسو وىو الرضا الوظيفي؛الاىتماـ بالدتغتَ - نقاط التشابو

 الاعتماد على أسلوب الاستبياف دراسة. -
ومية بست ىذه الدراسة في مؤسسات اقتصادية بذارية خاصة بينما دراستنا في مؤسسة عم - نقاط الاختلاؼ 

 إداري؛ذات طابع 
 دراستنا داخل الجزائر.بست نما يالدراسة خارج الجزائر، ب ىذهبست  -

الفائدة من 
 الدراسة

توسيع الدفهوـ العاـ للرضا الوظيفي والتحفيز في جانبهما النظري وكذا مقارنة بتُ النظرة  -
 للتحفيز والرضا الوظيفي داخل الجزائر وخارجها.
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 الخلاصة

 الإجابةإلذ  في لزاولة مفاىيم عامة حوؿ التحفيز والرضا الوظيفي إلذالدذكرة تطرؽ الفصل الأوؿ من ىذه 
النظرية على إشكالية البحث من خلاؿ التطرؽ كخطوة أولذ إلذ بعض الدفاىيم الأولية حوؿ التحفيز على غرار 

تم شرح وبرليل الرضا الوظيفي عبر تعريفو، وتصنيفو، وقياسو، وخاصة  كماماىيتو وتصنيفاتو وكذا نظاـ الحوافز.  
حصر العوامل الدؤثرة فيو كجسر رابط لتحديد نوعية العلاقة بتُ متغتَي الدراسة. وفي خطوة متقدمة من التحليل 

  الوظيفي. الرضا بشقيها الدادية والنوعية على الحوافزنا لنمط تأثتَ تطرق

حصر الدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع الدراسة لتحديد أوجو الشبو وأوجو من جهة أخرى، حاولنا 
 الاختلاؼ بينها وبتُ دراستنا مع استعراض أىم النتائج التي توصلت إليها ىذه الأدبيات.

العملية التي بدوجبها يتمكن الدديرين من إشباع كافة  التحفيز ىو، إلذ أف الفصل الأوؿ من خلاؿتوصلنا 
كامنة لدى الدوارد البشرية، ويزيد من رغبتهم في بذؿ الجهد الدطلوب لأداء مهامهم بدستويات عالية من القوى ال

 تفجتَ قدرات ساىم فييو  ؛ادة في العوائد المحققة للمؤسسةلػقق زيوتكمن ألعية التحفيز في أنو  الإنتاجية.
والنفسي للفرد وبرقيق الربط بتُ الدصالح برستُ الوضع الدادي والاجتماعي  ؛ كما يؤدي إلذالعاملتُ وطاقاتهم

 .ة من الرضا لدى الأفراد العاملتُبرقيق حال؛ و تقليل تكاليف الإنتاجإضافة إلذ  ؛الذاتية للفرد ومصالح الدؤسسة

بينما ينقسم التحفيز  ،أفرز تصنيف التحفيز من حيث طبيعتو إلذ وجود حوافز مادية وحوافز معنوية
وينقسم التحفيز من حيث الأطراؼ ذات العلاقة إلذ حوافز  ،فيز إلغابي وبرفيز سلبيحسب أثره وفاعليتو إلذ بر

 فردية وحوافز جماعية.

الشعور النفسي بالقناعة والارتياح من جهة أخرى، أفرز برليل مفهوـ الرضا الوظيفي إلذ أنو عبارة عن 
ومن العوامل البيئة الداخلية والخارجية  والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل وبيئة العمل،

 .وأيضا رضا الفرد عن عنصر معتُ ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى المحيطة بالفرد العامل.

الكلي الوظيفي الرضا و  الخارجيو  الوظيفي الداخلي على الرضا باعتبار شموليتوينطوي الرضا الوظيفي 
. بينما يتأثر الرضا رضا وظيفي فعليو  رضا وظيفي متوقعإلذ  باعتبار زمنوالرضا الوظيفي . بينما ينقسم العاـ

 والتًقية التطور فرص، بالعمل ومعرفتو وقدراتو الفرد إمكانية، والرواتب الأجورالوظيفي بعوامل عديدة على غرار: 
 .للعمل الدادية ظروؼ ،القيادة لظط ،للفرد الدتاحة
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الدشاركة ، الدكافآت ،لأجرعلى غرار: االدادية  طرديا بجملة من الحوافزبشكل أدؽ، يتأثر الرضا الوظيفي 
تقدير  ،الدشاركة في ابزاذ القرارات ،الإثراء الوظيفي . بينما يتأثر طرديا بالحوافز الدعنوية الآتية:لتًقيةا ،في الأرباح

 .جهود العاملتُ

  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 ميدانيةالدراسة  ال
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 تمهيد

وكذا دراسة نظاـ الحوافز  ،وألعية الحوافز بشقيها الدادي والدعنوي، بعد الاطلاع على مفهوـ التحفيز
وعناصره وأنواعو وطرؽ  ، بحيث أبرزنا مفهومووبعدىا تعرفنا على الرضا الوظيفي ،ومراحل تصميمو وخصائصو

 اخذين بعتُ الاعتبار مآوفي الأختَ تناولنا تأثتَ الحوافز الدادية والدعنوية على الرضا الوظيفي  ،قياسو ومظاىره
سنخصص ىذا الفصل  لدراسة أثر الحوافز على و  ،بقة منها العربية والأجنبيةتوصلت إليو بعض الدراسات السا

 الرضا الوظيفي وبرديدا بدديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف .

 : ولأجل ذلك تم تقسيم ىذا الفصل إلذ الدباحث التالية      

 لولاية سطيف وترقية الصادرات مديرية التجارةتشخيص  : المبحث الأوؿ

 الطريقة والأدوات الدستخدمة في الدراسة : المبحث الثاني

 اختبار فرضيات الدراسة : المبحث الثالث
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 لولاية سطيف وترقية الصادرات : تشخيص مديرية التجارةالأوؿالمبحث 

التجارة وترقية الصادرات مرفق عمومي عملها الأساسي عمل رقابي على الأنشطة التجارية  مديرية
  .وشفافية الدعاملات التجارية ولزاربة وقمع الغش

 مديرية التجارةماىية  الأوؿ:المطلب 
 في بداية الأمر لغب التعرؼ على كل ما يتعلق بهذه الدؤسسة من حيث التعريف والنشأة

 سطيف وترقية الصادرات التعريف بمديرية التجارة: الأوؿالفرع 
مديرية التجارة ىي إدارة عمومية ذات طابع لزلي تابعة وطنيا ووظيفيا لوزارة التجارة وتسمى بالدصالح 

والتي من مهامها تنفيذ السياسة  05/11/2003الدؤرخ في:  03-409بدقتضى الدرسوـ التنفيذي رقم و  الخارجية،
ميادين التجارة الخارجية والدنافسة والجودة وتنظيم النشاطات التجارية والدهن الدقننة والرقابة  الوطنية الدقررة في

 .الاقتصادية وقمع الغش، أصبحت تسمى بالدديرية الولائية للتجارة

 الفرع ثاني: نشأة مديرية التجارة وترقية الصادرات
الدؤرخ  83/70الدنظمة بدرسوـ  الولائيةفيذية منذ بداية المجالس التنأنشأت مديرية التجارة لولاية سطيف 

 أصبحت مديرية التجارة عضوا فيها.منذ ذلك التاريخ  12/06/1970في 
 ، ليتم تغتَ اسمها بعد ذلك عدة مرات كما يلي:07/1971/ 20وكاف أوؿ ىيكل عن طريق الوزارة في 

 حة التجارية.لالتجارة، مص مديرية التجارة والنقل، مديرية ،يرية الجهوية لدراقبة الأسعارالدد
الذي يوضح مهاـ ىذه الدديرية  06/04/1991بتاريخ  91/91 بعدىا تم تنظيمها بالدرسوـ التنفيذي رقم

بالدديرية الولائية  ثم إعادة تسميتها 2003حتى سنة في مادتها الثالثة، حيث سميت بدديرية الدنافسة والأسعار 
 يومنا ىذا. إلذتسمى بدديرية التجارة وترقية الصادرات  أصبحت 2021إلذ غاية ، للتجارة
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 لولاية سطيف المطلب الثاني: دور وأىداؼ وأىمية مديرية التجارة وترقية الصادرات
سطيف، من أجل حماية القواعد الدتعمقة  للتجارة لولاية ىناؾ عدة مهاـ وأدوار تقوـ بها الدديرية الولائية

 1رية وحماية الدستهلك وقمع الغش.بالدنافسة والدمارسات التجا

 دور مديرية التجارة وترقية الصادرات الأوؿ:الفرع 
 سطيف بدور فعاؿ والدتمثل في: تقوـ مديرية التجارة لولاية 

بيق النصوص التشريعية السهر على حماية القواعد الدتعمقة بالدمارسات والدنافسة وتنظيم التجارة وعلى تط -
 ؛والتنظيمية

 ؛تطوير قانوف الدمارسات والدنافسةتساىم في  -
 ؛والاستهلاؾ تتابع تطورات الأسعار ومؤشرات الإنتاج -
 ؛القانونية والدنازعات القانونية تتابع تسيتَ الشؤوف -
 ؛لغتَ قانونية على الدستوى المحليالتقييم والرقابة التجارية الدستمرة وفرض العقوبات على الدمارسات ا -
 ؛قتصاديتُ وجمعيات حماية الدستهلكساعدات للمتعاملتُ الاتقدنً م -
 التهرب الضريبي. إخطاردعم التنسيق مع قطاع الضرائب للحماية من  -

 وترقية الصادرات الفرع الثاني: أىمية مديرية التجارة
 تتمثل ألعية مديرية التجارة في: 

 ؛ضد مرتكبيها الإجراءاتحرصها على ضبط الدخالفات التجارية وابزاذ  -
 ؛نظيم التجارة على الدستوى المحليت -
 الاقتصاديتُ والدستهلك. الأعوافحماية الاقتصاد الوطتٍ من الدمارسات غتَ القانونية وكذا مصالح  -

  

                                           
 سطيفلدديرية التجارة وترقية الصادرات معلومات مقدمة من مصلحة الإدارة والوسائل لدديرية التجارة  المصدر1
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 وترقية الصادرات الفرع الثالث: أىداؼ مديرية التجارة
 فيماؿ يلي: الأىداؼوتتمثل  

 ؛ذبذب ومعالجتها في الوقت الدناسبت أيلتفادي  تًاتيجيةالإسمتابعة بسوين السوؽ بالدواد  -
 ؛التدعيم التجاري إطارالتجارية بالتنسيق مع الجمعيات المحلية في  الأنشطةتنظيم  -
 ؛تأطتَ سوؽ الجملة للخضر والفواكو -
 ؛ية والنظافة مع الدصالح الدساعدةتطبق برامج مراقبة الدمارسات التجارية ومراقبة النوع -
 ؛وصحتو أمنوبرقيق رفاىية الدستهلك من خلاؿ حماية  -
 الدستهلك وترقية الاقتصاد الوطتٍ. وإعلاـترقية الجودة  -

 وترقية الصادراتالهيكل التنظيمي ومهاـ مديرية التجارة  الثالث:المطلب 
يسية تظم تم إصدار مرسوـ لػدد تنظيم مصالح ومكاتب مديرية التجارة إلذ أربع مصالح رئ 2005في سنة 

أواخر سنة  عشر مكاتب ونظرا لتطور الدستمر الحاصل بقطاع التجارة على الدستوى الوطتٍ والمحلي فقد تم تعديلو
 ليصبح على الشكل التالر:، 2013
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 ( الهيكل التنظيمي لمديرية التجارة وترقية الصادرات سطيف04الشكل رقم:)

: المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على النموذج المتوفر على الموقع الرسمي لمديرية التجارة لولاية سطيف على الرابط
variations-https://dcwsetif.dz/index.php/direction/module . 

 المػديػر

 
مصلحة مراقبة 

الممارسات التجارٌة 
 والمضادة للمنافسة

مكتب مراقبة 
 الممارسات التجارٌة

مكتب مراقبة 
الممارسات المضادة 

 للمنافسة

مكتب التحقٌقات 
 التخصصة

   المستهلك مصلحة حماٌة

الغش وقمع  

مكتب مراقبة 
المنتجات الصناعٌة 

 والخدمات

مكتب مراقبة 
 النتوجات الغذائٌة

مكتب ترقٌة الجودة 
والعلاقات مع 

 الحركات الجمعوٌة

 
 السوق ملاحظة مصلحة

 الاقتصادي والاعلام

مكتب ملاحظة السوق 
 والاحصائٌات

 مكتب تنظٌم السوق 

 والمهن المقننة

مكتب ترقٌة التجارة 
الخارجٌة واسواق 

 المنفعة

 
  مصلحة المنازعات

 القانونٌة والشؤون

مكتب منازعات 
 الممارسات التجارٌة

مكتب منازعات قمع 
 الغش

مكتب الشؤون 
القانونٌة ومتابعة 

 التحصٌل

 
  مصلحة الادارة

 والوسائل

مكتب المستخدمٌن 
 والتكوٌن

مكتب المحاسبة 
 والمٌزانٌة والوسائل

مكتب الاعلام الالً 
 والوثائق والارشٌف

 الاقلٌمٌة المفتشٌة
  لدائرة للتجارة

 بوقاعة

 الاقلٌمٌة المفتشٌة
  العلمة لدائرة للتجارة

 الاقلٌمٌة المفتشٌة
      لدائرة للتجارة
ولمان عٌن  

  على الحدود مفتشٌة
مطار           مستوى

  45 ماي 8 

https://dcwsetif.dz/index.php/direction/module-variations
https://dcwsetif.dz/index.php/direction/module-variations
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  وترقية الصادرات الهيكل التنظيمي لمديرة التجارة :الأوؿ الفرع 
يوجد لديها ىيكل تنظيمي يسهل عملية  اقتصاديككل منظمة سواء كانت ذات طابع خدمي أو 

كذلك مديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف لديها ىيكل   ،انتقاؿ الدعلومات وأداء الدهاـ بشكل سلس
  1يتكوف من : تنظيمي

 مصلحة الإدارة والوسائل :أولا
تعتبر مصلحة الإدارة والوسائل فرع من فروع مديرية التجارة الولائية، يشرؼ على تسيتَ ىذه الدصلحة  

لرموعة من الدوظفتُ من ذوي الخبرة والكفاءة الدهنية، حيث تسهر على إدارة شؤوف الدوظفتُ كما تضم ىذه 
 الدصلحة ثالث مكاتب.

بدراسة مسار الدهتٍ للموظفتُ منذ بداية التعيتُ إلذ ويقوـ ىذا الدكتب  مكتب المستخدمين والتكوين: -1
 :غاية الخروج إلذ التقاعد، كما يقوـ بعدة مهاـ منها

الدورية  القياـ بصفة دورية بجدوؿ ترقية الدوظفتُ، وتقدلؽها إلذ اللجنة الدتساوية الأعضاء في الاجتماعات - 
 ؛ة في لسطط تسيتَ الدوارد البشريةالدسطر 

 ؛قرارات لجنة متساوية الأعضاءفيذ ضماف تن - 
 ؛تقييم مستوى الدوظفتُ والرسكلةو  متابعة التكوين -
 إعداد برنامج التوظيف، وتسوية الوضعية الدالية للموظفتُ. -

يستَ ىذا الدكتب لستلف الوضعيات كدفع أجور العماؿ وتقدنً  :مكتب المحاسبة الميزانية والوسائل -2
وثائق سنوية توضح أعماؿ الدديرية، وذلك في تقرير منصوص عليو و  بتجهيز كشوؼالدنح والعلاوات، كما يقوـ 

 قانونا ويتم إرسالو إلذ الوزارة، ومن مهاـ ىذا الدكتب كذلك ما يلي:
 ؛برديد نفقات وسائل النقل -
 ؛اـ التي يقوـ بها أعواف الدديريةتوفتَ وسائل النقل من أجل القي -
 ؛ كل سنة جديدةوضع لسطط لتسيتَ الديزانية في -
  ؛ثي بتقدنً علاوات العماؿ والدوظفتُلاثالقياـ في كل  -
 .تسجيل جميع لسالفات العماؿ، كالخصم من الراتب في حالة التغيب دوف مبرر شرعي -

                                           
 لدديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف، معلومات مقدمة من مصلحة الإدارة والوسائل المصدر 1
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 يقوـ ىذا الدكتب بوظائف عديدة منها:: الآلي الإعلاـو  مكتب الوثائق والأرشيف -3
 ؛الإعلاـعية وبرسيس الدستهلك عبر تو  - 
  ؛الثقافي عبر فئات لستلفة للمجتمعنشر الوعي  - 

 ؛فاظ على الأرشيف الخاص بالإدارةالح -
 .الدعلوماتية الدستخدمةو  الإشراؼ على التكنولوجيا -

 الشؤوف القانونيةو  : مصلحة المنازعاتاثاني
ىذه الدصلحة من الدصالح البالغة الألعية بالدديرية نظرا لدور الكبتَ الذي تلعبو في توجيو كافة المحاضر  تعد 

 متابعة معالجتيها من طرؼ الدصالح القضائية، وتضم: و  الرسمية
 يلي: يقوـ ىذا الدكتب بدهاـ متعددة نلخص ألعها في ماو  مكتب منازعات الممارسات التجارية: -1
 ؛للإجراءات والنصوص القانونية التدقيق في ما مدى مطابقتهاو  المحاضر الرسميةاستلاـ  -
 ؛لذ الجهات القضائية حسب الاختصاصإرساؿ المحاضر الدستلمة إ -
 ؛للموافقة إلذ السيد الوالر وإرسالذا بررير اقتًاحات الغلق للمحلات التجارية -
 يق في ما مدى احتًاـ إجراءات التكييف.التدقو  استلاـ المحاضر الخاصة بالدصالح الدساعدة -
 ويقوـ ىذا الدكتب بنفس الدهاـ الدوكل لدكتب منازعات الدمارسات التجارية. مكتب منازعات قمع الغش: -2
وتتلخص مهاـ ىذا الدكتب في بسثيل الدديرية أماـ الجهات  مكتب الشؤوف القانونية ومتابعة التحصيل: -3

كاـ الخاصة بالقضايا التجارية، وكذا متابعة التحصيل الخاصة بدفع الدخالفتُ القضائية، استخراج منطوؽ الأح
 .كانت عن طريق الدصالحة أو عن طريق الجهات القضائية الدختصة إقليميا   ءاسو للمغامرات الدطبقة في حقهم، 

 الاقتصادي الإعلاـو  ملاحظة السوؽ حةلمص :اثالث
الإحصائية الخاصة بقطاع التجارة والأسواؽ، وكذا الدبادلات  وتقوـ ىذه الدصلحة بحصر جميع الدعلومات 

 تضم ثالث مكاتب.و  التجارية إلذ الخارج، وكل ما يتعمق بالأنشطة والدهن الدقننة
لؼتص ىذا الدكتب بدراقبة لستلف أنواع الأسواؽ عبر تراب الولاية،  الإحصائيات:و  مكتب ملاحظة السوؽ -1

مراقبة الأسعار دوريا وجمع و  الدتعاملتُ الناشطتُ بها للقوانتُ الدعموؿ بها، وذلك بالتًكيز على مدى احتًاـ
 الإحصائيات الخاصة بقطاع التجارة على مستوى الولاية.
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لؼتص ىذا الدكتب بتنظيم عمليات التموين بكافة الدنتجات سواء  مكتب تنظيم السوؽ والمهن المقننة: -2
وصوليا وعدـ التذبذب في توزيعها، وكذلك يهتم بالإحاطة بكافة الأنشطة ، وتنظيم الخدماتيةالغذائية الصناعية 

 .الدقننة والدهن
يعمل ىذا الدكتب على ترقية التجارة الخارجية،  مكتب ترقية التجارة الخارجية وأسواؽ المنفعة العمومية: -3

لتعريف بالصادرات  الدبلوماسيةوالتلفزيوف وكافة الوسائل  الإذاعة كالأنتًنتمن خلاؿ وسائل الإعلاـ الدختلفة  
 .الدنتجات الدؤىلة لذلكو  الجزائرية

  مصلحة حماية المستهلك وقمع الغش رابعا:
الدتعمق بحماية الدستهلك أنشأت مصلحة الجودة  17/02/1989الدؤرخ في  02-89بدوجب القانوف رقم 

الحالية وأصبح دورىا ردعيا وقمعيا التسمية   2013وقمع الغش، والتي كاف دورىا وقائي فقط لتحمل سنة 
 وقسمت ىذه الدصلحة إلذ ثالث مكاتب:

الغذائية  الدنتجاتجودة و  يسهر ىذا الدكتب على قواعد النوعية الغذائية: المنتجاتمكتب مراقبة  -1
 ومطابقة ىذه الدواد للمواصفات والدعايتَ الدولية ومن مهامهما يلي: 

 ؛ة للمنتجات الغذائية على مستوى الولايةالسهر على احتًاـ قواعد النوعي - 
 ؛سلامة الصحية على مستوى الولايةالو  السهر على احتًاـ قواعد النظافة العامة - 
 ؛ة للمعايتَ الدعموؿ بها للمستهلكطابقالدو  الغذائية صحية العمل على وصوؿ الدنتجات - 

 على صحة الدستهلك. الغذائية التي تشكل خطرا الدنتجاتالعمل على لزاربة  -
 الدكتب.ومن مهاـ ىذا  الصناعية والخدمات: المنتجاتمكتب مراقبة  -2
 ؛عية والخدمات على مستوى الولايةالسهر على احتًاـ قواعد النوعية للمنتجات الصنا - 

 ؛الصناعية ومتابعة تطبيقها للمنتجاتتنظيم برنامج مراقبة النوعية  -
 ؛اف الستَ الحسن لعمليات الدراقبةورية لضمتقدنً الوسائل الدادية الضر  -
  ؛بوة، كما حددىا القانوف الدعموؿ السهر على احتًاـ إجراءات الدراقب -
 ؛الدسالعة في تطبيق برنامج تكويتٍ والرسكلة ومواكبة التطور التكنولوجيو  تقييم فعالية الأعواف -
 الدلفات القضائية. أعداد -
 يشرؼ ىذا الدكتب علىو  قات مع الحركة الجمعوية:لاالعو  مكتب ترقية الجودة -3
 ؛تنظيم ملتقيات وأياـ برسيسية حوؿ نوعية السلع الدعروضة في الأسواؽ قصد الاستهلاؾ -
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 ؛الوطنية الدتعلقة بتًقية الجودة السهر على تنفيذ السياسة -
 ؛الدستهلك ت الخطتَة التي بسس أمنالقياـ بتحقيقات ودراسات ميدانية حوؿ الدنتجا -
 ؛للإعلاـ بكل ما يتعمق بأمنو التنسيق مع جمعيات حماية الدستهلك -
 .تطبيق برنامج تكوين  ورسكلة لفائدة الأعواف -

 : مصلحة مراقبة الممارسات التجارية والمضادة للمنافسةاخامس
ىذه الدصلحة من أىم مصالح الدديرية نظرا إلذ دورىا الكبتَ في متابعة الدمارسات التجارية وتضم  تعد 

 :يثالث مكاتب وى
ونزاىتها  شفافيتهايقوـ ىذا الدكتب بدراقبة الدمارسات التجارية،  مكتب مراقبة الممارسات التجارية: -1

 وتوقيع العقوبات الدناسبة على الدخالفات الدتعلقة بها.
ن خلل موظفتُ مؤىلتُ بالدراقبة مو  يقوـ ىذا الدكتب مكتب مراقبة الممارسات المضادة للمنافسة: -2

التحقيق في كافة الدمارسات التي من شأنها أف تضر أو تعرقل بأي شكل من الأشكاؿ مبدأ حرية الدنافسة 
بررير الدخالفات و  لخاصة بالدنافسةالبحث في الشكاوى الواردة او  ، بحيث يقوـ الأعواف بجمع الدؤشراتوشفافيتها
 اللازمة. 

يعمل ىذا الدكتب على التحقيق في القضايا الخاصة في قطاع التجارة،  مكتب التحقيقات المتخصصة: -3
وذلك حسب برنامج مسطر مسبقا أو مستحدث، ويكوف ذلك من خلاؿ العمل الفردي لدوظفتُ الدكاتب أو 

 .)جمارؾ -ضرائب  -ضمن الفرؽ الدختلطة )بذارة 
 وترقية الصادرات لولاية سطيف التجارة الهياكل الخارجية التابعة لمديرية  :اسادس

الدتضمن  12/04/2009معدؿ ومتمم بالقرار الدؤرخ في  10/07/2005أنشأت بدوجب قرار مؤرخ في 
الرقابية على  تالإقليمية للتجارة، وىي ىياكل خارجية تابعة للمديرية، تقوـ بالعمليا برديد مواقع الأقساـ

 :على مستوى الدوائر والبلديات التابعة لذا وىي التابع لذا الإقليمالاقتصادية في حدود  الأنشطة
 ؛الدفتشية الإقليمية للتجارة بوقاعة -1
 ؛الدفتشية الإقليمية للتجارة العلمة -2
 ؛للتجارة عتُ ولداف الإقليميةالدفتشية  -3
 .45ماي  08مفتشية على مستوى الدطار  -4
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 مهاـ مديرية التجارة الثاني:الفرع 
تتمثل مهاـ الدديرية الولائية للتجارة في تنفيذ السياسة الوطنية الدقررة في ميادين التجارة الخارجية والدنافسة 
والجودة وحماية الدستهلك وتنظيم النشاطات التجارية والدهن الدقننة والرقابة الاقتصادية وقمع الغش وتكلف بهذه 

 1:الصفة بدا يأتي
السهر على تطبيق التشريع والتنظيم الدتعلقتُ بالتجارة الخارجية والدمارسات التجارية والدنافسة والتنظيم  -

 التجاري وحماية الدستهلك وقمع الغش؛
 الدسالعة في وضع نظاـ إعلامي حوؿ وضعية السوؽ بالاتصاؿ مع النظاـ الوطتٍ للإعلاـ؛ -
 ذات الطابع التشريعي والتنظيمي الدتعلقة بدمارسة الدهن الدقننة؛اقتًاح كل التدابتَ  -
 برستُ ظروؼ إنشاء وإقامة ولشارسة النشاطات التجارية والدهنية؛ إلذاقتًاح كل التدابتَ التي تهدؼ  -
 جمعية التي يكوف موضوعها ذا صلة بصلاحياتها؛ لعة في تطوير وتنشيط كل منظمة أوالدسا -
 الدركزية في لراؿ تأطتَ وترقية الصادرات؛ الإدارةكل نظاـ لزدد من طرؼ   وضع حيز التنفيذ -
 تطوير الصادرات؛ إلذاقتًاح كل التدابتَ الرامية  -
 تنسيق وتنشيط نشاطات الذياكل والفضاءات الوسيطة ذات الدهاـ الدتصلة بتًقية التبادلات التجارية الخارجية؛ -
 تعلق بالدبادلات التجارية الخارجية؛الدعلوماتي الدنظاـ ال إعدادالدسالعة في  -
تطوير ودعم وظيفة  إلذوضع حيز التنفيذ برنامج الرقابة الاقتصادية وقمع الغش واقتًاح كل التدابتَ الرامية  -

 ؛الرقابة
 ضماف تنفيذ النشاط ما بتُ القطاعات بالتعاوف مع الذياكل الدعنية. -

                                           
. تاريخ variations-https://dcwsetif.dz/index.php/direction/moduleالموقع الرسمي لمديرية التجارة لولاية سطيف على الرابط:  1

 .2022-05-10الاطلاع: 

https://dcwsetif.dz/index.php/direction/module-variations
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 مديرية التجارة وترقية الصادراتفي الحوافز المقدمة  أنواعالمطلب الرابع : 
 1:يلي أثرىا حيث لصد ماو  تعد الحوافز اللبنة الأساسية في قطاع الوظيفة العمومية، وتنقسم حسب طبيعتها      

 الحوافز حسب طبيعتها : الأوؿ الفرع
 :تقسم الحوافز حسب طبيعتها إلذ قسمتُ 

 حوافز مادية :أولا 

تتمثل في إشباع الحاجيات في شكل نقدي كالأجر والدكافآت الدالية، مثل الراتب ومكوناتو، ما جاء في 
الذي لػدد  2007سبتمتَ 29 بتاريخ 304/07وفقا لقانوف  قانوف الوظيفة العمومية، من119نص الدادة 

العلاوات و  الشبكة الاستدلالية لدرتبات الدوظفتُ ونظاـ دفع رواتبهم، حيث يشتمل الراتب على الراتب الرئيسي
الدوظفوف  و  كما تشمل الحوافز الدادية كذلك منحة الدردودية التي يتقاضاىا العماؿ والتعويضات بالإضافة إلذ الدنح

وتكوف عن طريق تقييم الدسؤوؿ  ،الخاصة بكل قطاع الأساسية نتُالقواحسب  لثة أشهر بنسب متفاوتةكل ثا
إلا أنها تعد حافزا يشجع على برستُ الأداء وىذا راجع لتدني ، بدنحو علامة تكافئ مدى الجدية في العمل

الأجور بقطاع الوظيفة العمومية ،فهي تكاد تكوف تقريبا متساوية بتُ جميع الدوظفتُ والعماؿ الذين يعملوف 
 .ن لا يعملوفوالذي

تتمثل في إشباع الحاجيات في شكل معنوي كالثناء والشكر والتقدير،كما جاء في نص  الحوافز المعنوية: -2
القانوف الأساسي للوظيفة العمومية التي بردد الحوافز الدعنوية، إذ يرى الدشرع أف منح الأوسمة  113و 98الدادة 

إلذ حوافز بذمع  لإضافةبالدزيد من الجهد لتحستُ أدائهم، بذؿ االشرفية يعد حافزا معنويا يشجع الأفراد على 
بتُ النوعتُ في الوقت ذاتو كالتًقية في الرتبة أو في الدرجة من شأنها الدسالعة في برفيز الدوظفتُ والعماؿ معنويا 

  .وماديا

  

                                           
 معلومات مقدمة من مصلحة الإدارة والوسائل لدديرية التجارة وترقية الصادرات سطبف 1
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 الحوافز حسب أثرىا :الفرع الثاني 
  تنقسم الحوافز حسب الأثر إلذ قسمتُ: 

وىي الحوافز التي تساىم إلغابيا من خلاؿ إتباع أسلوب الثواب في رفع أداء الأفراد  :إيجابيةحوافز  -1
 .وتشجيعهم على العمل للحصوؿ على الحوافز

 03/06من القانوف الأساسي  160من خلاؿ إتباع أسلوب العقاب، ما جاء في نص الدادة  حوافز سلبية: -2
 177التي تنص على العقوبات في حالة الأخطاء الدهنية، بردد وفقا لدرجتها من خلاؿ الدادة  للوظيفة العمومية،

 ىذه الحوافز السلبية من شأنها الدسالعة في منع الدوظفتُ والعماؿ من القياـ بالأعماؿ غتَ الدقبولة.

  



 دراسة ميدانية بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف: الثانيالفصل 
 

~ 39 ~ 
 

 المستخدمة في الدراسة والأدواتالطريقة المبحث الثاني: 
منهجية الدراسة والأدوات الدستخدمة من خلاؿ توضيح لرتمع الدراسة  إلذبحث الدسيتم التطرؽ في ىذا 

 .وصدؽ الاستبيافقياس ثبات  إلذوالعينة الدبحوثة بالإضافة 
 : مجتمع وعينة الدراسة المطلب الأوؿ

 يعرؼ لرتمع البحث على انو المجتمع الإحصائي الذي بذري عليو الدراسة، ويشمل كل أنواع الدفردات
 الخ ...…مثل الأشخاص، السيارات، الشوارع

أما عينة الدراسة فتعرؼ على أنها لرموعة جزئية من لرتمع الدراسة يتم اختيارىا بطريقة مناسبة وإجراء 
 الأصلي. تعميمها على كامل لرتمع الدراسة، و ومن ثم استخداـ تلك النتائج عليها،الدراسة 

ؿ وموظفتُ من لستلف الدستويات، ويقدر عددىم إجمالا يتكوف لرتمع الدراسة من شرلػة تشمل عما
، حتى تكوف الدراسة الوظيفية الأصناؼموظف من كل  150حيث تم اختيار عينة عشوائية من  موظف، 337

أكثر موضوعية و أكثر تعبتَا لشعور العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة حوؿ موضوع التحفيز  والرضا الوظيفي، تم 
    كما ىو مبتُ في الجدوؿ الدوالر: صالحة للتحليل استبانة 105استًجاع 

 توزيع عينة الدراسة(  01)الجدوؿ رقم: 
 الغير مسترجعة المسترجعة الموزعة عدد الاستبيانات

 45 105 150 العدد

 %30 %70 %100 النسبة

 من إعداد الطلبة وفقا لتوزيع الاستبيانات المصدر:
 : أدوات تحليل البيانات الثانيالمطلب 

بست معالجة البيانات الدتحصل عليها من خلاؿ الدراسة الديدانية، باستعماؿ الجهاز الإعلاـ الآلر عن 
، الذي بفضلو تم استخراج كل أنواع SPSSطريق حزمة برليل البيانات الإحصائية في العلوـ الاجتماعية 

  .الجداوؿ والدقاييس الإحصائية الدناسبة للدراسة
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 لإحصائيةاع الأوؿ: الأساليب الفر 

 استخداـ لرموعة من الأساليب الإحصائية، نذكرىا كما يلي: تم

 التكرارات والنسب المئوية :أولا

لوصف بيانات الدوظفتُ بالدؤسسات لزل الدراسة، وتوزيع إجابات الدبحوثتُ حسب درجات الدوافقة على 
 فقرات الدّراسة الدختلفة.

 المتوسط الحسابي حساب :ثانيا
)أحد مقاييس النزعة الدركزية(، وىو متوسط لرموعة من القيم، أو لرموع القيم الددروسة مقسوـ على  

عددىا، وذلك بغية التعرؼ على متوسط إجابات الدوظفتُ الدبحوثتُ حوؿ الاستبياف ومقارنتها بالدتوسط 
، وىو ما يساعد في ترتيب الفقرات حسب (05)إلذ  (01)لأف التنقيط يتًاوح من  03الفرضي الدقدر ب 

 أعلى متوسط.

 الانحراؼ المعياري :ثالثا
وذلك من أجل التعرؼ على مدى الضراؼ استجابات الدبحوثتُ لزل الدراسة ابذاه كل فقرة أو بعد،  

 ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكلما اقتًبت قيمتو من الصفر فهذا يعتٍ تركز الإجابات وعدـ
تشتتها، وبالتالر تكوف النتائج أكثر مصداقية موجودة، كما أنو يفيد في ترتيب العبارات أو الفقرات لصالح الأقل 

 تشتتا عند تساوي الدتوسط الحسابي الدرجح بينها.

 الفرع الثاني: استخداـ أساليب الإحصاء الاستدلالي
 One SampleT-testللعينة الواحدة  (T)استخداـ اختبار  :أولا

لدقارنة الدتوسط العاـ للإجابات مع الدتوسط الفرضي، وذلك بالنسبة للمحور الأوؿ والثاني. ويرجع سبب  
لعينة واحدة لأننّا نتعامل مع بيانات كمية لعينة واحدة. وتتم الدقارنة على أساس الدلالة  Tاختيار أسلوب 
 الدعنوية كالتالر:

حيث تقسم ىذه الدلالة إلذ ثلاثة لرالات   sigدرجة القرار، نأخذ بدرجة الدلالة الدعنوية  لتحديد 
 كالتالر:

- Sig  فيمثل لراؿ التقييم الدتوسط. %05أكبر من 
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- Sig  ىنا لؽكن الاعتماد على الدتوسط الحسابي من أجل برديد لراؿ التقييم إذا كاف كما  %05أصغر من
 يلي:

 .عبارة أكبر من الدتوسط الحسابي  الفرضي فمجاؿ التقييم مرتفعإذا كاف متوسط ال -
 إذا كاف متوسط العبارة أصغر من الدتوسط الحسابي الفرضي فمجاؿ التقييم منخفض. -

 اختبار الصدؽ والثباتثانيا: 

، حيث يتم استعماؿ ىذه الدعادلة لحساب معامل ثبات الاستمارة، بالاستعانة بدعامل ألفا كرونباخ 
وهي وحساب قدرتها على قياس الدتغتَات الددروسة، أخذا في الاعتبار النسبة الدعتمدة في العلوـ الاجتماعية، 

. حيث كلما بذاوز معامل ألفا كرونباخ ىذه القيمة تدؿ على مصداقية الأداة وإمكانية اعتمادىا في 60%
( لقياس الاتساؽ الداخلي لأداة الدراسة، وكذلك Spearmanدراسة. والاستعانة كذلك بدعامل الارتباط )ال

 الاستعانة بدعامل الارتباط لبرسوف لقياس صدؽ الاتساؽ البنائي.

 من أجل اختبار الفرضية الأولذ والثانية. معامل الانحدار البسيط:
 ضية الثالثة.من أجل اختبار الفر  معامل الارتباط لبرسوف:
 من أجل اختبار الفرضية الرابعة. معامل التباين الأحادي:

 ثبات الاستبياف الثالث: الفرع 
لحساب  (alpha crombach)مصداقية الاستبياف تم الاعتماد على معادلة ألفا كرونباخ   لقياس

ثباتها، حيث تم إجراء اختبار معامل ثبات الاستبياف، فقبل البدء في برليل بيانات الاستبياف لغب التأكد من 
 الثبات على جميع فقرات الاستبياف وعلى الأجزاء الدكونة لو، وكانت النتائج كما يلي:

قيمة معامل الثبات ألفا كرونباخ8 (10)جدوؿ رقم ال  
 عدد العبارات  الإستبانة ككل البياف

 38 0.846 معامل الثبات ألفا كرونباخ

 SPSS v.23اعتمادا على لسرجات برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:
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من خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معاملات الثبات لمحاور الدراسة مقبولة وىي أكبر من النسبة الدقبولة 
وىي نسبة ثبات كبتَة  0.846، حيث بلغ معامل الثبات ) المجموع ( لكافة فقرات الاستبياف 0.60إحصائيا 

 في الدراسة الديدانية. لؽكن الاعتماد عليها
يقصد بالاتساؽ الداخلي مدى اتساؽ كل  صدؽ الاتساؽ الداخلي لفقرات المحور الثاني والثالث:أولا: 

فقرة من فقرات الاستبياف مع المحور الذي تنتمي إليو الفقرة، وقد تم حساب الاتساؽ الداخلي للاستبياف من 
من لزاور الاستبياف والدرجة الكلية للمحاور التابعة لو  خلاؿ حساب الارتباطات )سبتَماف( بتُ كل فقرة 

 كالتالر:
( 02) : يوضح الجدوؿ رقمالبند الأوؿ  الحوافز المادية () الصدؽ الداخلي لفقرات المحور الثاني -1

(، t1 معامل الارتباط لسبتَماف بتُ كل فقرة من فقرات البند الأوؿ ) الحوافز الدادية ( والدرجة الكلية للمحور )
وبذلك تعتبر فقرات المحور صادقة لدا  0.05والذي يبتُ أف معاملات الارتباط الدبينة دالة عند مستوى دلالة 

 وضعت لقياسو.
 (: الصدؽ الداخلي لفقرات المحور الثاني03جدوؿ رقم )ال

 مستوى الدلالة المعنوية معامل الارتباط العبارة رقم العبارة
 0.000 **0.401 تباالر  1

 0.000 **0.576 العلاوات الاستثنائية 2

 0.000 **0.430 الدشاركة في العوائد 3

 0.001 **0.314 الدكافآت التشجيعية 4

 0.000 **0.358 تقدنً مساعدات مالية 5

 0.001 **0.324 علاج لراف للأسر 6

 0.032 *0.210 مشروع إسكاف 7

 0.000 **0.352 الخصم من الراتب 8

 0.000 **0.453 الحرماف من العلاوة أو تأختَىا 9

 0.000 **0.493 التًقية 10

 0.000 **0.408 الوقف عن العمل 11

 0.000 **0.475 تأختَ التًقية 12

 0.007 **0.262 مالية قروضتقدنً  13

 0.05مستوى دلالة  * الارتباط داؿ إحصائيا عند      0.01**الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة 
 SPSSاعتمادا على لسرجات برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:



 دراسة ميدانية بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف: الثانيالفصل 
 

~ 43 ~ 
 

( 03)يوضح الجدوؿ رقم  :(الحوافز المعنوية البند الثاني) المحور الثانيالصدؽ الداخلي لفقرات  -2
(، t2بتُ كل فقرة من فقرات البند الثاني الحوافز الدعنوية والدرجة الكلية للمحور ) معامل الارتباط لسبتَماف

وبذلك تعتبر فقرات المحور صادقة لدا  0.05والذي يبتُ أف معاملات الارتباط الدبينة دالة عند مستوى دلالة 
 وضعت لقياسو.

 (: الصدؽ الداخلي لفقرات المحور الثاني04جدوؿ رقم )ال
 مستوى الدلالة المعنوية معامل الارتباط العبارة رقم العبارة

 0.000 **0.624 اعتًاؼ الإدارة  بالمجهود الذي يبذلو الفرد 1

 0.000 **0.512 الاشتًاؾ في الإدارة 2

 0.034 *0.207 توجيو إنذار، توبيخ 3

 0.007 **0.260 التحويل للتحقيق 4

 0.000 **0.662 تقوـ الدديرية بتكرنً العاملتُ فيها 5

 0.000 **0.577 ظروؼ العمل ملائمة 6

 0.000 **0.488 علاقة طيبة بتُ الرؤساء 7

 0.000 **0.589 تفهم مقتًحات العاملتُ 8

 0.373 0.088 تنظم الدديرية رحلات ترفيهية لكافة العاملتُ فيها 9

 0.000 **0.524 العدالة والدوضوعية في معاملة العاملتُ 10

 0.000 **0.617 بألعية أرائهم ومقتًحاتهم شكر العاملتُ 11

 0.000 **0.435 تقوـ الدديرية بتقدنً شهادات التقدير للمستحقتُ 12

 0.05* الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة          0.01**الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة 

 SPSSاعتمادا على لسرجات برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:

معامل الارتباط لسبتَماف بتُ  (04)يوضح الجدوؿ رقم  الصدؽ الداخلي لفقرات المحور الثالث: -2
والذي يبتُ أف معاملات  ،(t3)كل فقرة من فقرات المحور الثالث  الرضا الوظيفي  والدرجة الكلية للمحور 

 صادقة لدا وضعت لقياسو.وبذلك تعتبر فقرات المحور  0.05الارتباط الدبينة دالة عند مستوى دلالة 
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 لث(: الصدؽ الداخلي لفقرات المحور الثا05جدوؿ رقم )ال
 مستوى الدلالة المعنوية معامل الارتباط العبارة رقم العبارة

 0.000 **0.617 يتناسب الراتب الذي تلقاه مع مؤىلاتك وخبراتك وطبيعة عملك 1

 0.000 **0.662 فرص التًقية التي تتيحها الدديرية للعاملتُ 2

 0.000 **0.480 الاحتًاـ والتقدير من قبل الزملاء 3

 0.000 **0.611 درجة مشاركتك في ابزاذ القرارات التي تتيحها الوظيفة الحالية 4

 0.000 **0.546 توفر مكاف لدمارسة الوظيفة للراحة والطمأنينة 5

 0.000 **0.598 شعورؾ ابذاه نظاـ الحوافز 6

 0.000 **0.723 درجة برقيق الوظيفة الحالية لطموحاتك الشخصية 7

 0.000 **0.713  تبذلذا تيالتقدير والإشادة من قبل الرؤساء والاعتًاؼ بالمجهودات ال 8

 0.000 **0.741 الدتعة في لشارسة العمل 9

 0.000 **0.739 التفاؤؿ بشأف مستقبلك الوظيفي 10

 0.000 **0.687 الدكانة الاجتماعية التي توفرىا لك الوظيفة 11

 0.000 **0.620 طريقة احتساب وصرؼ الدكافآت 12

 0.000 **0.459 أسلوب تعامل رئيسك معك في مكاف العمل 13

 0.05* الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة          0.01**الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة 
 SPSSاعتمادا على لسرجات برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:

يعتبر صدؽ الاتساؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ أداة الدراسة  صدؽ الاتساؽ البنائي للاستبياف:ثانيا: 
)الاستبياف(، حيث يقيس مدى برقق الأىداؼ التي تسعى الأداة الوصوؿ إليها، ويبتُ صدؽ الاتساؽ البنائي 

 (T) الكلية ( بالدرجةt3) الثالثوالمحور  ،( t1 ،t2)المحور الثاني  :الدراسةمدى ارتباط كل لزور من لزاور أداة 
الاستبياف لرتمعة. وعليو قمنا بحساب معامل الارتباط "بتَسوف" بتُ المحور الثاني والثالث للاستبياف  لفقرات

 والدرجة الكلية، كما ىو موضح في الجدوؿ التالر: 
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 والثالث لثانيا (: صدؽ الاتساؽ البنائي للمحور06الجدوؿ رقم ) 
 الدلالة المعنوية معامل الارتباط المحاور

 0.000 **0.639 الأوؿ والثانيالمحور 

0.751** 0.000 

 0.000 **0.848 المحور الثالث

 0.05* الارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة       0.01ئيا عند مستوى دلالة **الارتباط داؿ إحصا      
 SPSSبواسطة برنامج  اعتمادا على نتائج تفريغ الاستبيافالطلبة من إعداد  المصدر:

من خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف معاملات الارتباط لبتَسوف دالة إحصائيا، ومنو تعتبر جميع المحاور 
 صادقة ومتسقة لدا وضعت لقياسو.

يتم استخداـ اختبار "كولمجروؼ سمرنوؼ" لدعرفة أف البيانات تتبع التوزبع اختبار التوزيع الطبيعي: ثالثا: 
اختبار الفرضيات لأف معظم الاختبارات الدعلمية تشتًط أف يكوف توزيع الطبيعي أـ لا، وىو ضروري في حالة 

 البيانات طبيعيا.
 : اختبار التوزيع الطبيعي لجميع محاور الدراسة(15)جدوؿ رقم ال

 Sigمستوى الدلالة المعنوية  Zقيمة  البياف 
 0.200 0.974 جميع المحاور

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج  الطلبة: من إعداد المصدر

من خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف نتائج اختبار "كولمجروؼ سمرنوؼ"، حيث قدرت مستوى الدلالة 
لشا يفسر أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ولذا لغب استخداـ  0.05وىي أكبر من  0.200الدعنوية ب 
 .العلميةالاختبارات 
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 عرض وتحليل البيانات :الثالثمطلب ال
النتائج  رازبومناقشتها وإ SPSSسيتم عرض وبرليل البيانات الدتحصل عليها من برنامج برليل البيانات 

 . الدتحصل عليها
 عرض وتحليل بيانات الديموغرافية :الأوؿالفرع 

من خلاؿ ىذا الدطلب وصف خصائص الدوظفتُ بالدؤسسة لزل الدراسة والتي يتم عرضها في  سيتم
 الجدوؿ التالر:

 توزيع أفراد الدراسة حسب الجنس - 1
 تم تبويب أفراد الدراسة في فئتتُ )ذكر، أنثى( وىو ما يوضحو الجدوؿ التالر:  

  : توزيع أفراد الدراسة حسب الجنس(16) الجدوؿ رقم  
 %النسبة التكرارات المتغيرات

 59 62 ذكر الجنس

 41 43 أنثى

 100 105 المجموع

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة : من إعداد المصدر

مقابل  % 59 إطار وذلك بنسبة (62)يبتُ الجدوؿ أعلاه أف أغلبية الدوظفتُ ىم من جنس الذكور         
 إطار. 105من لرموع  %43من جنس الإناث بنسبة  (41)

 (: التمثيل البياني لتوزيع أفراد الدراسة حسب الجنس05الشكل رقم )

 

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد المصدر: 

 ذكر

 أنثى
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  السن توزيع أفراد الدراسة حسب  -2
 تم تبويب أعمار أفراد الدراسة إلذ خمسة فئات كما ىو موضح في الجدوؿ التالر: 

 (: توزيع أفراد الدراسة حسب السن17) الجدوؿ رقم
 %النسبة  التكرارات السن 

 21 22 سنة 35 إلذ 25 من
 59 62 سنة 45 إلذ 36 من

 20 21 سنة 46أكثر من 

 100 105 المجموع

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:
من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أغلب الدوظفتُ بالدؤسسة لزل الدراسة التي شملتها الدراسة ىم من الفئة          

سنة حيث قدر  (35-25)تليها الفئة  ،%59موظف بنسبة  (62) سنة حيث قدر عددىم ب (36-45)
 حيث قدر عددىم %21سنة ب  46ثم تليها الفئة من أكثر من  ،%22وظف بنسبة م (21)عددىم ب 

 .موظف 20

 توزيع أفراد الدراسة حسب السنالتمثيل البياني ل(: 06رقم) الشكل

 

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:

  

 35إلى  25من 
 سنة

 45إلى  36من 
 سنة



 دراسة ميدانية بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف: الثانيالفصل 
 

~ 48 ~ 
 

 العملشعبة  توزيع أفراد الدراسة حسب  -3
 حددت لو أربع وظائف كما ىو مبتُ في الجدوؿ التالر:

 توزيع أفراد الدراسة حسب الشعبة (018) الجدوؿ رقم
 %النسبة  التكرارات الشعبة

 49 52 لشارسات بذارية -

 34.3 36 النوعية وقمع الغش -

 12.4 13 أعماؿ إدارية -

 3.8 04 مهنيتُ -

 100 105 المجموع

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة : من إعداد المصدر

حيث أف ، -لزل الدراسة-من خلاؿ الجدوؿ يلاحظ أنو بزتلف الشعبة الوظائف للإطارات الدؤسسات
من شعب متنوعة، وىذا حسب طبيعة العمل في الدؤسسة، ولؽكن دراسة ىذه الخاصية بالنسبة إطاراتها كانوا 

ارات بالدؤسسات التي شملتها الدراسة عبر مناقشة معطيات الجدوؿ السابق، حيث يلاحظ من خلالو أف للإط
 ىم من %34.3من الدوظفتُ بالدؤسسة لزل الدراسة ذو شعبة لشارسات بذارية، وأكثر من  %49.5حوالر 

ىم مستوى من شعبة أعماؿ إدارية، وفي الدرتبة الأختَة قدرت نسبة % 12.4شعبة النوعية وقمع الغش، وبنسبة 
 من شعبة مهنيتُ. 3.8%
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توزيع أفراد الدراسة حسب الشعبةالتمثيل البياني ل(: 07) رقمالشكل   

 

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة : من إعداد المصدر

المؤىل الدراسي توزيع أفراد الدراسة حسب   -4  
 كانت النتائج كالتالر: 

 توزيع أفراد الدراسة حسب الوظيفة (:11) الجدوؿ رقم
 %النسبة  التكرارات المؤىل الدراسي

 01 01 ابتدائي

 3.8 04 متوسط

 2.9 03 ثانوي

 88.6 93 جامعي

 3.8 04 أخرى

 011 013 المجموع

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج  ةمن إعداد الطلب المصدر:

حيث ، -لزل الدراسة-من خلاؿ الجدوؿ يلاحظ أنو بزتلف الدستويات التعليمية للإطارات الدؤسسات
أف إطاراتها كانوا من فئات عمرية واجتماعية لستلفة، كما لؼتلف الدستوى التعليمي حسب طبيعة العمل في 
الدؤسسة، ولؽكن دراسة ىذه الخاصية بالنسبة للإطارات بالدؤسسة التي شملتها الدراسة عبر مناقشة معطيات 

 بالدؤسسة لزل الدراسة ذوي مستوى من الدوظفتُ %88.6الجدوؿ السابق، حيث يلاحظ من خلالو أف حوالر 

 ممارسات تجارية

 النوعية وقمع الغش

 أعماؿ إدارية

 مهنيين
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ىم % 2.9 أخرى بسثلت في بزصص الداستً، وبنسبةو  منهم ىم من مستوى متوسط %3.8جامعي، وأكثر من 
 مستوى ثانوي.

 الوظيفةتوزيع أفراد الدراسة حسب التمثيل البياني ل(: 08) رقمالشكل 

 

 SPSS.v23من إعداد الطلبة بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج  المصدر:

  الحالة العائليةتوزيع أفراد الدراسة حسب  -5
  حددت لذا أربعة حالات كما ىي مبينة في الجدوؿ التالر: تيوال

 توزيع أفراد الدراسة حسب الحالة العائلية (128)الجدوؿ رقم
 %النسبة  التكرارات عدد سنوات الخبرة

 14.3 15 أعزب

 81.9 86 متزوج

 1.9 02 مطلق

 1.9 02 أرمل

 011 013 المجموع

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:

 ،%81.9من خلاؿ الجدوؿ يتضح أف عينة الدراسة من الإطارات أغلبها كانت من صنف متزوج بنسبة 

 منهم  من حالة مطلق وأرمل. %1.9من الإطارات لزل الدراسة من حالة أعزب، و %14.3فإف 

  

 ابتدائي

 متوسط

 ثانوي

 جامعي

 أخرى
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 الحالة العائليةتوزيع أفراد الدراسة حسب التمثيل البياني ل(: 09رقم)الشكل 

 

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة : من إعداد المصدر

 كانت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ التالر: الأقدمية:توزيع أفراد الدراسة حسب   -6

 توزيع أفراد الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة(8 01) الجدوؿ رقم
 %النسبة  التكرارات عدد سنوات الخبرة

 6.7 07 سنوات 5 و يساويأأقل 

 37.1 39 سنوات 10 إلى سنوات 6 من

 41.9 44 سنة 15 إلى 11 من

 4.8 05 سنة 01 إلى  16 من

 9.5 10 سنة 01أكثر من 

 011 013 المجموع

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:

من خلاؿ الجدوؿ يتضح أف متغتَ الخبرة الذي يشار إليو في ىذه الدراسة بعدد سنوات الخبرة، عنصرا 
لشيزا لإطارات الدؤسسات لزل الدراسة، وعاملا مؤثرا على سلوكياتهم الإدارية والتنظيمية، وفي ىذا الإطار تم 

فئات كما ىو موضح في الجدوؿ، وحسب  التمييز بتُ مستويات لستلفة للخبرة وفقا لعدد السنوات الدصنفة على
 15إلذ  11من الإطارات لزل الدراسة فإف عدد سنوات خبرتهم من  %41.9معطيات الجدوؿ أعلاه، فإف 

منهم عدد سنوات  %9.5وسنوات،  10سنة إلذ  06منهم عدد سنوات خبرتهم من  %37.1و سنوات،

 أعزب

 متزوج

 مطلق

 أرمل
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عدد  %4.8سنوات، و  05عدد سنوات خبرتهم أقل أو يساوي  منهم  %6.7سنة، و  20خبرتهم أكثر من 
 سنة. 20إلذ  16سنواتهم من 

 ىذا دليل على أف نسبة كبتَة من موظفي الدؤسسة لزل الدراسة لديهم خبرة معتبرة في المجاؿ. 

 توزيع أفراد الدراسة حسب عدد سنوات الخبرةالتمثيل البياني ل(: 10) رقمالشكل 

 

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد المصدر: 

  

 سنوات 5أقل او يساوي 

 سنوات 10سنوات إلى  6من 

 سنة 15إلى  11من 

 سنة 20إلى   16من 

 سنة 20أكثر من 
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  (الحوافز المادية البند الأوؿ) المحور الثاني : عرض وتحليل بياناتالثاني الفرع
"، الحوافز الدادية الدتعلق ب  البند الأوؿيهدؼ ىذا الجزء من الاستبياف إلذ عرض وبرليل نتائج بيانات 

 :الثانيالدعياري لبيانات المحور  والالضراؼوىذا من خلاؿ حساب والدتوسط الحسابي 
 وافز الماديةحال المعياري لبيانات لمحور الانحراؼ وحساب المتوسط الحسابي  :(02)جدوؿ رقم ال

 3المتوسط الفرضي=
 الألعية القرار

 النسبية
الدلالة 
 الدعنوية

الالضراؼ 
 الدعياري

 الدتوسط
 الحسابي

 البياف الفقرة

 1 تباالر  3.22 1.698 0.1890 12 متوسط

 2 العلاوات الاستثنائية 4.12 1.349 0.0000 7 مرتفع

 3 الدشاركة في العوائد 4.22 1.185 0.0000 6 مرتفع

 4 الدكافآت التشجيعية 4.76 0.7410 0.0000 3 مرتفع

 5 تقدنً مساعدات مالية 4.82 0.5150 0.0000 2 مرتفع

 6 علاج لراف للأسر 4.85 0.6170 0.0000 1 مرتفع

 7 مشروع إسكاف 4.74 0.6940 0.0000 4 مرتفع

 8 الخصم من الراتب 3.21 1.284 0.0970 11 متوسط

 9 الحرماف من العلاوة أو تأختَىا 3.50 1.331 0.0000 10 مرتفع

 10 التًقية 3.74 1.380 0.0000 9 مرتفع

 11 الوقف عن العمل 3.83 1.297 0.0000 8 مرتفع

 12 تأختَ التًقية 2.89 1.508 0.4390 13 متوسط

 13 قروض ماليةتقدنً  4.69 0.8700 0.0000 5 مرتفع

 العاـ يوالالضراؼ الدعيار t1 الدتوسط العاـ  4.0447 495400. 0.0000  مرتفع

 SPSS.v23 برنامجبناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة الطلبة : من إعداد المصدر
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" الحوافز الدادية"، والذي كاف عدد الأسئلة التي يتضمنها ىذا بػػ يتضمن الجدوؿ برليل البند الأوؿ الخاص 
(، حيث بلغ الدتوسط 01سؤاؿ( كما جاء في أداة الدراسة )الدلحق رقم  13 إلى 1سؤالا من ) 13المحور 

 0.49540مرتفعة، كما أف الالضراؼ الدعياري العاـ قد بلغ ، وىي درجة قبوؿ 4.0447الحسابي العاـ لذذا المحور 
 وىو ضعيف لشا يدؿ على أف إجابات إطارات عينة الدراسة متجانسة بالنسبة للبند الأوؿ، ويعزى ذلك إلذ:

، وبالضراؼ معياري 4.85التي برصلت على الدرتبة الأولذ بحوالر  (06)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف ، وىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، 0.617قدره 

 علاج لراني للأسر. لا دـقيوافقوف على العبارة التي تنص "علاج لراف للأسر" أي الدؤسسة تلا  الدبحوثتُ
، وبالضراؼ معياري 4.82التي برصلت على الدرتبة الثانية بحوالر  ( 05)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف  بدرجةوىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، أي  0.515قدره 
 ."كحافز مادي  ساعدات ماليةلا تستخدـ الد الدبحوثتُ لزل الدراسة يوافقوف على العبارة التي تنص "

معياري  وبالضراؼ، 4.76الدرتبة الثالثة بجوالر والتي برصلت على  (04)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
وىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يدؿ على الدبحوثتُ  0.741

 ."كحافز مادي   الدكافآت التشجيعيةلا تستخدـ يوافقوف على العبارة التي تنص "
معياري  وبالضراؼ، 4.76التي برصلتا على الدرتبة الرابعة حوالر  (07 )بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم

وىو ضعيف، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يدؿ على أف الدبحوثتُ يوافقوف على العبارة التي تنص  0.694قدره 
 ." كحافز مادي  مشروع إسكافلا يستخدـ "

معياري  وبالضراؼ، 4.69التي برصلت على الدرتبة الخامسة بحوالر  (13)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
لا "وىو ضعيف، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشل يفسر الدبحوثتُ يوافق على العبارة التي تنص  0.870قدره 

 ." كحافز مادي  تستخدـ تقدنً قروض مالية
 وبالضراؼ، 4.22سة بحوالر التي برصلت على الدرتبة الساد (03)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

 الدشاركة في نًتقد"لا تستخدـ وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة  1.185معياري قدره 
 ."كحافز مادي  العوائد مع موظفيها

معياري  وبالضراؼ، 4.12التي برصلت على الدرتبة السابعة بحوالر  (02)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
 نًتقد"لا تستخدـ ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة لزل الدراسة مرتفعوىو  1.349ره قد

 ."كحافز مادي  ية لدوظفيهائالعلاوات الاستثنا
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معياري  وبالضراؼ، 3.83بحوالر  الثامنةالتي برصلت على الدرتبة  (11)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
توقيف عن العمل ب"تقوـ ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة لزل الدراسة مرتفعوىو  1.297قدره 

 .كحافز مادي سلبي"  في حالة ما إذا ما قاـ الدوظف بقياـ بأعماؿ غتَ مشروعة
 تقدـ التًقية كحافز مادي لدوظفيها.

معياري  وبالضراؼ، 3.74بحوالر  التاسعةالتي برصلت على الدرتبة  (10)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
 لا تستخدـ التًقية كحافز مادي. وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشل يفسر أف الدؤسسة  1.380قدره 

معياري  وبالضراؼ، 3.50التي برصلت على الدرتبة التاسعة بحوالر  (09)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
الدشاركة في العوائد مع "تستخدـ ؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة وىو مرتفع، أي بدرجة قبو  1.380قدره 

 .كحافز مادي بشكل ضعيف"  موظفيها
 وبالضراؼ، 3.22بحوالر  الحادية عشرالتي برصلت على الدرتبة  (01)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

  الراتبتقدـ "لشا يفسر أف الدؤسسة لزل الدراسة  متوسطة،، أي بدرجة قبوؿ مرتفعوىو  1.698معياري قدره 
 .بشكل ضعيف" كحافز مادي لدوظفيها

 وبالضراؼ، 3.21بحوالر  الثانية عشرالتي برصلت على الدرتبة  (08)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
تستخدـ "، لشا يفسر أف الدؤسسة لزل الدراسة متوسطة، أي بدرجة قبوؿ مرتفعوىو  1.284معياري قدره 

 .أحيانا في حالات عدـ الانضباط " لدوظفيها سلبي  كحافز مادي  الخصم من الراتب
 وبالضراؼ، 2.89بحوالر  الثالثة عشرالتي برصلت على الدرتبة  (12) بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم

"تستخدـ تأختَ ، لشا يفسر أف الدؤسسة لزل الدراسة متوسطة، أي بدرجة قبوؿ مرتفعوىو  1.508معياري قدره 
 .أحيانا " لدوظفيها سلبي  كحافز مادي  التًقية 

مع استخداـ  تقدـ حوافز مادية لموظفيهالا من مجمل ما سبق نستخلص المؤسسة محل الدراسة 
 .الحوافز السلبية لفرض الانضباط في بعض الحالات

  (الثاني الحوافز المعنوية البندالمحور الثاني )عرض وتحليل نتائج بيانات : الثالث الفرع
الثاني الدتعلق الحوافز الدعنوية، وىذا  البنديهدؼ ىذا الجزء من الاستبياف إلذ عرض وبرليل نتائج بيانات         

من خلاؿ حساب الدتوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري: يتم حساب الدتوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري كما 
 ىو موضح في الجدوؿ التالر:
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الحوافز درجات الموافقة على لحساب المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري : (03)جدوؿ رقم ال
 المعنوية

 1المتوسط الفرضي=
 الألعية القرار

 النسبية
الدلالة 
 الدعنوية

الالضراؼ 
 الدعياري

الدتوسط 
 الحسابي

 البياف الفقرة

 1 الذي يبذلو الفرد الإدارة بالمجهوداعتًاؼ  4.08 1.124 0.0000 4 مرتفع
 2 الاشتًاؾ في الإدارة 4.05 1.289 0.0000 5 مرتفع
 3 توجيو إنذار، توبيخ 3.26 1.256 0.0380 9 مرتفع
 4 التحويل للتحقيق 3.49 1.257 0.0000 8 مرتفع
 5 تقوـ الدديرية بتكرنً العاملتُ فيها 4.43 0.8970 0.0000 4 مرتفع
 6 ظروؼ العمل ملائمة 3.89 1.022 0.0000 6 مرتفع

 7 علاقة طيبة بتُ الرؤساء 3.02 1.308 0.8820 10 متوسط
 8 تفهم مقتًحات العاملتُ 3.89 1.129 0.000 7 مرتفع
الدديرية رحلات ترفيهية لكافة  تنظم 4.90 0.4710 0.0000 1 مرتفع

 العاملتُ فيها
9 

 10 العدالة والدوضوعية في معاملة العاملتُ 4.04 1.109 0.0000 5 مرتفع
 11 شكر العاملتُ بألعية أرائهم ومقتًحاتهم 4.47 9100. 0.0000 3 مرتفع
تقوـ الدديرية بتقدنً شهادات التقدير  4.58 0.9070 0.0000 2 مرتفع

 للمستحقتُ
12 

 العاـ يوالالضراؼ الدعيار t2 الدتوسط العاـ  4.0063 0.519480 0.0000  مرتفع

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد المصدر: 

يتضمنها الجدوؿ برليل البند الثاني الخاص ب" الحوافز الدعنوية " والذي كاف عدد الأسئلة التي  يتضمن       
حيث بلغ الدتوسط الحسابي  ،(01)كما جاء في أداة الدراسة الدلحق رقم  (12 -1)من  سؤاؿ 12ىذا المحور 
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وىو  ،0.51948، كما أف الالضراؼ الدعياري العاـ قد بلغ قبوؿ مرتفعة، وىي درجة 4.0063العاـ لذذا المحور 
 ويعزى ذلك إلذ: ضعيف لشا يدؿ على أف إجابات الإطارات عينة الدراسة متجانسة بالنسبة لذذا المحور،

، وبالضراؼ معياري 4.90التي برصلت على الدرتبة الأولذ بحوالر ( 09)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
 لشا يفسر  ،قبوؿ مرتفعة بدرجةأي  على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ ، لشا يفسرو ضعيفوى، 0.471قدره 

  رحلات ترفيهية لكافة العاملتُ فيهالتنظم الدديرية  ستخدـتلا "  أف الدبحوثتُ يوافقوف على العبارة التي تنص
 ."كحافز معنوي

، وبالضراؼ معياري 4.58 بحوالرالتي برصلت على الدرتبة الثانية  (12)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف  بدرجةوىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، أي  0.907قدره 

 ."تقوـ الدديرية بتقدنً شهادات التقدير للمستحقتُلا الدبحوثتُ لزل الدراسة يوافقوف على العبارة التي تنص " 
معياري  بالضراؼو  ،4.47والتي برصلت على الدرتبة الثالثة بحوالر  (11)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

وىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يدؿ على الدبحوثتُ  0.910
 ."قتًحاتهمشكر العاملتُ بألعية أرائهم ومعدـ يوافقوف على العبارة التي تنص " 

معياري  وبالضراؼ، 4.43التي برصلتا على الدرتبة الرابعة حوالر  (05)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
وىو ضعيف، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يدؿ على أف الدبحوثتُ يوافقوف على العبارة التي تنص  0.897قدره 

 .تقوـ الدديرية بتكرنً العاملتُ فيها" لا"
معياري  وبالضراؼ، 4.08التي برصلت على الدرتبة الخامسة بحوالر  (01)ط الحسابي للعبارة رقم بلغ الدتوس

لا تعتًؼ "وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشل يفسر الدبحوثتُ يوافق على العبارة التي تنص  1.124قدره 
 الإدارة بالمجهود الذي يبذلو الفرد".

 وبالضراؼ، 4.05التي برصلت على الدرتبة السادسة بحوالر  (02)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
الدوظفتُ في  ؾتشر  لا"وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة  1.282معياري قدره 

 ".الإدارة

معياري  وبالضراؼ، 4.04التي برصلت على الدرتبة السابعة بحوالر  (10)الدتوسط الحسابي للعبارة رقم  بلغ
عدالة ال" عدـ وجود ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة لزل الدراسة مرتفعوىو  1.109قدره 

  والدوضوعية في الدعاملة."
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معياري  وبالضراؼ، 3.89التي برصلت على الدرتبة الثامنة بحوالر  (08)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
 .بتفهم مقتًحات العاملتُ"تقوـ لا ، لشل يفسر أف الدؤسسة قبوؿ مرتفعة وىو مرتفع، أي بدرجة 1.129قدره 

معياري  وبالضراؼ، 3.89التي برصلت على الدرتبة التاسعة بحوالر  (06)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
  الدلائمة".توفر ظروؼ العمل  لا "وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة 1.022قدره 

معياري  وبالضراؼ، 3.49بحوالر  العاشرةالتي برصلت على الدرتبة  (04)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
تقوـ بالتحويل للتحقيق كحافز سلبي  "وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة 1.257قدره 

 ".معنوي 
 وبالضراؼ، 3.26بحوالر  الحادية عشرالتي برصلت على الدرتبة  (03)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

تستخدـ توجيو الإنذار  "وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة 1.256معياري قدره 
 .والتوبيخ كحافز معنوي سلبي في حالات عدـ الانضباط "

 وبالضراؼ، 3.02بحوالر  الثاني عشررتبة التي برصلت على الد (07)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
أف ىناؾ علاقة متوسطة بتُ  " وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة 1.308معياري قدره 

 ."والرؤساءالدوظفتُ 
بالإضافة  تقدـ حوافز معنوية لعمالهالا ما سبق نستخلص أف المؤسسة محل الدراسة  خلاؿمن 

  .لاستخدامها الحافز السلبي المعنوي أحيانا لفرض الانضباط
 تقدـ حوافز مادية ومعنوية لموظفيها.لا المؤسسة محل الدراسة  أفما سبق نستخلص مجمل من خلاؿ 

رضا الوظيفيالمتعلق ب ال الثالث: عرض وتحليل بيانات المحور لرابعا الفرع  

 رضا الوظيفيالدتعلق ب ال لثعرض وبرليل نتائج بيانات المحور الثا يهدؼ ىذا الجزء من الاستبياف إلذ
 .الدعياري والالضراؼوىذا من خلاؿ حساب والدتوسط الحسابي 
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الرضا الوظيفيدرجات الموافقة على المعياري  والانحراؼحساب والمتوسط الحسابي : (04)جدوؿ رقم ال  

 3الدتوسط الفرضي=
 الأىمية القرار

 النسبية
الدلالة 
 المعنوية

الانحراؼ 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

البيا العبارة
 ف

يتناسب الراتب الذي تلقاه مع مؤىلاتك  4.14 1.014 0.0000 4 مرتفع
 وخبراتك وطبيعة عملك

1 

 2 فرص التًقية التي تتيحها الدديرية للعاملتُ 4.24 0.9150 0.0000 2 مرتفع

 3 الاحتًاـ والتقدير من قبل الزملاء 2.30 1.093 0.0000 13 منخفض

درجة مشاركتك في ابزاذ القرارات التي تتيحها  3.57 1.055 0.0000 10 مرتفع
 الوظيفة الحالية

4 

 5 مكاف لدمارسة الوظيفة للراحة والطمأنينة توفر 3.67 1.080 0.0000 8 مرتفع

 6 شعورؾ ابذاه نظاـ الحوافز 4.37 0.8800 0.0000 1 مرتفع

درجة برقيق الوظيفة الحالية لطموحاتك  4.17 0.9950 0.0000 3 مرتفع
 الشخصية

7 

التقدير والإشادة من قبل الرؤساء والاعتًاؼ  3.56 1.091 0.0000 11 مرتفع
  تبذلذاتيبالمجهودات ال

8 

 9 الدتعة في لشارسة العمل 3.60 1.088 0.0000 9 مرتفع

 10 بشأف مستقبلك الوظيفيالتفاؤؿ  3.89 1.121 0.0000 6 مرتفع

 11 الدكانة الاجتماعية التي توفرىا لك الوظيفة 3.67 1.182 0.0000 7 مرتفع

 12 طريقة احتساب وصرؼ الدكافآت 4.04 0.9700 0.0000 5 مرتفع

 13 أسلوب تعامل رئيسك معك في مكاف العمل 2.69 1.138 0.0060 12 منخفض

0.67022 0.0000  مرتفع

0 

 العاـ يوالالضراؼ الدعيار t3 الدتوسط العاـ  3.6850

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:
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" والذي كاف عدد الأسئلة التي رضا الوظيفي" البػ يتضمن الجدوؿ برليل البند الثاني الخاص        
، حيث بلغ الدتوسط (01)كما جاء في أداة الدراسة الدلحق رقم  (13 -1)من  سؤاؿ 13يتضمنها ىذا المحور 

 0.67022، كما أف الالضراؼ الدعياري العاـ قد بلغ درجة قبوؿ مرتفعة، وىي 3.6850الحسابي العاـ لذذا المحور 
 وىو ضعيف لشا يدؿ على أف إجابات الإطارات عينة الدراسة متجانسة بالنسبة لذذا المحور، ويعزى ذلك إلذ:

، وبالضراؼ معياري 4.37التي برصلت على الدرتبة الأولذ بحوالر  (06)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
لشا يفسر أف  قبوؿ مرتفعة،  بدرجةيدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، أي  ضعيف، وىو، 0.880قدره 

 ل الدراسة.ابذاه نظاـ الحوافز الدقدـ من طرؼ الدؤسسة لز سلبيلديهم شعور الدبحوثتُ 
، وبالضراؼ معياري 4.24التي برصلت على الدرتبة الثانية بحوالر  (02)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف  بدرجةوىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، أي  0.915قدره 
 تتيحها الدديرية للعاملتُ.فرص التًقية التي يوافقوف على "  لاالدبحوثتُ لزل الدراسة 

معياري  وبالضراؼ، 4.17والتي برصلت على الدرتبة الثالثة بحوالر  (07)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
وىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات الدبحوثتُ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يدؿ على الدبحوثتُ  0.995

 .الية لطموحاتك الشخصية"درجة برقيق الوظيفة الح" على يوافقوف لا 
معياري  وبالضراؼ، 4.14ا على الدرتبة الرابعة حوالر نلتي برصلا (01)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم

يتناسب الراتب يوافقوف على لا ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يدؿ على أف الدبحوثتُ مرتفعوىو  1.014قدره 
 العمل. الذي تتلقاه مع مؤىلاتك وخبراتك وطبيعة

معياري  وبالضراؼ، 4.04التي برصلت على الدرتبة الخامسة بحوالر  (12)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
طريقة احتساب وصرؼ يوافق على لا ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشل يفسر الدبحوثتُ ضعيفوىو  0.970قدره 

 .الدكافآت
 وبالضراؼ، 3.89على الدرتبة السادسة بحوالر التي برصلت  (10)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

يتفاءلوف بشأف مستقبلهم  لا بحوثتُوىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الد 1.121معياري قدره 
 الوظيفي.

معياري  وبالضراؼ، 3.67التي برصلت على الدرتبة السابعة بحوالر  (11)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
ة التي تنص يوافقوف على العبار  لا لشا يفسر أف للمبحوثتُأي بدرجة قبوؿ مرتفعة،  .مرتفعوىو  ،1.182قدره 

 التي توفرىا لك الوظيفة"."الدكانة الاجتماعية 
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معياري  وبالضراؼ، 3.67التي برصلت على الدرتبة الثامنة بحوالر  (05)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
بتوفتَ مكاف الوظيفة للراحة  تقوـ لا يفسر أف الدؤسسة اوىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لش 1.080قدره 

 .والطمأنينة من خلاؿ توفتَ الجو الدناسب والدلائم للعمل لؼلوا من الصراعات
ي معيار  وبالضراؼ، 3.60التي برصلت على الدرتبة التاسعة بحوالر  (09)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

توفر الدتعة لدمارسة العمل وبهذا يشعر وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة  1.088قدره 
 .الدوظف بالدلل أثناء أداء العمل

معياري  وبالضراؼ، 3.57بحوالر  عاشرةالتي برصلت على الدرتبة ال (04)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
يوافقوف على العبارة التي تنص لا لشا يفسر أف للمبحوثتُ بدرجة قبوؿ مرتفعة،  ، أيمرتفعوىو  1.055قدره 

 توفرىا لك الوظيفة". الاجتماعية التي"الدكانة 
 وبالضراؼ، 3.56 بحوالر عشر ةلحاديالتي برصلت على الدرتبة ا (08)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

بسنح التقدير والإشادة من "لا وىو مرتفع، أي بدرجة قبوؿ مرتفعة، لشا يفسر أف الدؤسسة  1.091معياري قدره 
 ."قبل الرؤساء والاعتًاؼ بالمجهودات التي يبذلذا الدوظفتُ

 وبالضراؼ، 2.69بحوالر  عشر الثانيةالتي برصلت على الدرتبة  (13)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 
 اأي لش، الدبحوثتُ، أي بدرجة قبوؿ مرتفعةوىو ضعيف يدؿ على عدـ تشتت إجابات  0.970معياري قدره 

 .أسلوب التعامل الرئيس مع الدرؤوستُ غتَ مقبوؿيفسر أف 
 وبالضراؼ، 2.30بحوالر  عشرلثة الثاالتي برصلت على الدرتبة ( 03)بلغ الدتوسط الحسابي للعبارة رقم 

ىناؾ علاقة طيبة بتُ الزملاء إلذ أي لشل يفسر أف ، بدرجة قبوؿ مرتفعة، أي مرتفع وىو 1.093معياري قدره 
 .حد ما

 موظفيها.لدى وفر الرضا الوظيفي تلا يمن مجمل ما سبق نستخلص أف المؤسسة محل الدراسة 
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ث الثالث: اختبار فرضيات الدراسةالمبح  
على ما تم التوصل إليو من خلاؿ مناقشة وبرليل الدتغتَات الدعتمدة في الدراسة، فإف ىذا الدطلب  ابناءً 

 . إليهاخصص لاختبار الفرضيات الدوضوعة، وبرليل النتائج الدتوصل 

 الفرضية الأولىالمطلب الأوؿ: اختبار 
ذو أثر  يوجدفي ىذه الحالة استخداـ معامل الالضدار البسيط لاختبار الفرضية الأولذ التي تنص:  سيتم

 دلالة إحصائية للحوافز الدادية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة " كما ىو مبتُ في الجدوؿ التالر: 

 ولى: نتائج اختبار معامل الانحدار للفرضية الأ(05) الجدوؿ رقم

 لأولىائج اختبار معمل الانحدار للفرضية انت
معامل  اختبار ت (Fاختبار ) معادلة الانحدار 

التحديد 
R

2 
المعاملات  

B 
الخطأ 

 المعياري
 قيمة 

 "ؼ"
مستوى 
 الدلالة

مستوى  "ت"قيمة 
 الدلالة

الثابت 
)باقي 

العوامل 
 الأخرى(

1.686 0.266 71.153 0.000b 6.351 0.000 0.409 

 الرضا
 الوظيفي

0.550 0.065 8.435 0.000 

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج  الطلبةمن إعداد  المصدر:

 "ؼ"اختبار فيشر قيمة نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف نتائج الجدوؿ مقبولة إحصائيا حيث بلغت         
، وىذا ما يؤكد 0.05أقل من مستوى الدلالة الدعنوية وىي  0.000وىي دالة بدستوى دلالة قدره 71.153

 وجود دلالة إحصائية لتأثتَ الدتغتَ الدستقل )الحوافز الدادية( على الدتغتَ التابع )الرضا الوظيفي(.
، وىو ما تشتَ 0.000وىي دالة بدستوى دلالة قدره  8.435 بػ "ت"  تاستتياختبار  قيمةكما بلغت       

التي تعتٍ أف التغتَ في قيمة الدتغتَ الدستقل )الحوافز الدادية( بوحدة واحدة يقابلو تغتَ  "B"إليو قيمة الدعامل 
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  R2في الدتغتَ التابع )الرضا الوظيفي(، وىذا الدتغتَ الدستقل يفسر حسب معامل التحديد  0.550 بدقدار
من التغتَات الحاصلة على الرضا الوظيفي  (%40.9)من التباين في الدتغتَ التابع، أي أف  0.409ب  الدقدر

سببها تغتَات على مستوى الحوافز الدادية مقابل دلالة قيمة "ت" لباقي العوامل الأخرى بدستوى دلالة قدره 
ذو دلالة إحصائية للحوافز الدادية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة أثر  . وعليو لؽكن القوؿ أف: يوجد0.000

 لزل الدراسة".
Y=a+bومن خلاؿ ما سبق لؽكن كتابة معادلة الالضدار البسيط كالتالر: 

*
X 

X  :الدتغتَ الدستقل 
Yالدتغتَ التابع : 
 

 

 الفرضية الثانية: اختبار الثانيالمطلب 
ذو أثر  يوجدفي ىذه الحالة استخداـ معامل الالضدار البسيط لاختبار الفرضية الأولذ التي تنص:  سيتم

 دلالة إحصائية للحوافز الدعنوية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة " كما ىو مبتُ في الجدوؿ التالر: 

 ثانية: نتائج اختبار معامل الانحدار للفرضية ال(06)الجدوؿ رقم 
 لثانيةنتائج اختبار معمل الانحدار للفرضية ا

معامل  اختبار ت (F)اختبار  معادلة الانحدار 
التحديد 

R2 
المعاملات  

B 
الخطأ 

 المعياري
مستوى  قيمة ؼ

 الدلالة
مستوى  قيمة ت

 الدلالة
الثابت 
)باقي 

العوامل 
 الأخرى(

1.442 0.215 133.358 0.000b 6.690 0.000 0.564 

 الرضا
 الوظيفي

0.616 0.053 11.548 0.000 

 SPSS.v23بناء على نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج الطلبة من إعداد  المصدر:

 0.464+ المادية الحوافز  x 1.331الرضا الوظيفي= 
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 133.358 قيمة "ؼ"نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف نتائج الجدوؿ مقبولة إحصائيا حيث بلغت         

، وىذا ما يؤكد وجود دلالة 0.05من مستوى الدلالة الدعنوية  وىي أقل 0.000وىي دالة بدستوى دلالة قدره 
 إحصائية لتأثتَ الدتغتَ الدستقل )الحوافز الدعنوية( على الدتغتَ التابع )الرضا الوظيفي(.

، وىو ما تشتَ إليو قيمة الدعامل 0.000وىي دالة بدستوى دلالة قدره  11.548 ػقيمة "ت" بكما بلغت          
"B" ٍفي  0.616لتغتَ في قيمة الدتغتَ الدستقل )الحوافز الدعنوية( بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بدقدار أف ا التي تعت

من  0.564الدقدر ب   R2الدتغتَ التابع )الرضا الوظيفي(، وىذا الدتغتَ الدستقل يفسر حسب معامل التحديد 
من التغتَات الحاصلة على الرضا الوظيفي سببها تغتَات على  (%56.4)التباين في الدتغتَ التابع، أي أف 

. وعليو لؽكن 0.000لباقي العوامل الأخرى بدستوى دلالة قدره  "ت"مستوى الحوافز الدعنوية مقابل دلالة قيمة 
 ذو دلالة إحصائية للحوافز الدعنوية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة".أثر  القوؿ أف: يوجد

Y=a+b خلاؿ ما سبق لؽكن كتابة معادلة الالضدار البسيط كالتالر: ومن
*
X 

X  :الدتغتَ الدستقل 
Yالدتغتَ التابع : 
 

 
توجد  ة التي تنصلثفي ىذا الدطلب التطرؽ إلذ اختبار الفرضية الثا يتم اختبار الفرضية الثالثة:المطلب الثالث 

سيتم مناقشة ىذه  بتُ نظاـ الحوافز والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة. إحصائيةعلاقة ذات دلالة 
بتُ متغتَي الدراسة  إحصائيةكاف ىناؾ ارتباط ذو دلالة   إفلدعرفة ما  إحصائياختبار  إجراءالفرضية من خلاؿ 

وعليو سيتم صياغة فرضية  Rب معامل الارتباط وأيضا معرفة درجة ىذا الارتباط وابذاىو وىذا من خلاؿ حسا
 الدراسة كما يلي: 

H0: ؛بتُ نظاـ الحوافز والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  لا 

 H1:  بتُ نظاـ الحوافز والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة. 

 :تم الحصوؿ على النتائج التالية SPSS.23 بيانات الدتغتَات إلذ برنامج  إدخاؿبعد 

 

 0.220+  الحوافز المعنوية x 1.404الرضا الوظيفي= 
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 ثالثةنتائج اختبار معامل الانحدار للفرضية ال: (19)الجدوؿ رقم

 الحكم sigمستوى الدلالة  معامل الارتباط 
بتُ نظاـ الحوافز  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة 

 والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة

 داؿ إحصائيا 0.000 **0.505

 SPSS.23إعداد الطالب بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:

النظاـ الحوافز والرضا الوظيفي في  يتبتُ أف ىناؾ علاقة ارتباط قوية جدا بتُأعلاه من خلاؿ الجدوؿ 
وىو الغابي ما يدؿ على أف ىناؾ علاقة طردية بتُ  .R=505بلغ معامل الارتباط إذ، الدؤسسة لزل الدراسة

 ،وبدرجة إلغابية أيضاالرضا الوظيفي في الدؤسسة بدرجة الغابية زاد نظاـ الحوافز ىذين الدتغتَين مفادىا كلما زاد 
وىي أقل من درجة الدخاطرة  =sig   0.000 بلغت قيمة مستوى الدلالة إحصائيا إذوىي علاقة دالة   

 .0.05الدقدرة بػ 
توجد و التي تنص على أن H1ونقبل الفرضية البديلة  H0من خلاؿ ىذه النتائج نرفض الفرضية العدمية 

 بتُ نظاـ الحوافز والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة. إحصائيةعلاقة ذات دلالة 
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لاختبار الفرضية الرابعة التي تنص " لا توجد فورقات ذو دلالة  اختبار الفرضية الرابعة:المطلب الرابع 
 Oneإحصائية في الرضا الوظيفي تعزى إلذ متغتَات شخصية )الجنس( " يتم استخداـ معامل التباين الأحادي 

Way Anova . 

 شخصية.وظيفي تعزى إلذ الدتغتَات ذو دلالة إحصائية في الرضا ال اتفروقلا يوجد  :H0الفرضية الصفرية 
 وظيفي تعزى إلذ الدتغتَات شخصية.ذو دلالة إحصائية في الرضا ال اتفروق يوجد :H1  الفرضية البديلة

 وتظهر النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ التالر:
الرابعةنتائج اختبار معامل الانحدار للفرضية  (20الجدوؿ رقم )  

ANOVA 

 الرضا الوظيفي
 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-

groupes 

0.023 1 0.023 0.05

0 

0.823 

Intragroupes 46.693 103 0.453   

Total 46.716 104    

 SPSS.v23لسرجات برنامج بالاعتماد على الطلبة إعداد  المصدر:

 0.050 قيمة "ؼ"من خلاؿ الجدوؿ أعلاه يظهر أف نتائج الجدوؿ غتَ مقبولة إحصائيا حيث بلغت 
، لشا يفسر على عدـ وجود 0.05بر من مستوى الدلالة الدعنوية وىي أك 0.823 وىي دالة بدستوى دلالة قدره

بتُ  فروؽبتُ الرضا الوظيفي والدتغتَات الشخصية. وعليو يتم قبوؿ الفرضية الصفرية التي تنص لا توجد  فروؽ
 لة. الرضا الوظيفي والدتغتَات الشخصية )الجنس( ورفض الفرضية البدي



 دراسة ميدانية بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية سطيف: الثانيالفصل 
 

~ 67 ~ 
 

  نيخلاصة الفصل الثا 

مديرة التجارة وترقية الصادرات لولاية  ل إلذ تشخيص الدؤسسة لزل الدراسةتم تطرؽ في ىذا الفص
سطيف حيث تم تناوؿ التعريف ونشأة الدؤسسة ثم التطرؽ إلذ الدور الذي تقوـ بو، والأىداؼ التي أنشأة من 
أجلها وبعد ذلك ذكرنا  الدهاـ الدنوط بها  وعرض بياني للهيكل التنظيمي، وبرديد لرمل الوظائف وكذا الإلداـ 

 . ل لكل مصلحةجودة بحيث تم تقدنً شرح مفصبدختلف الدصالح الدو 

وصف أداة الدراسة وكيفية إعدادىا، وصدقها وثباتها، وأختَا عرض  الدراسة الديدانية إلذفي  تطرقنا ثم
والدتوسطات  الدعالجات الإحصائية التي اعتمد عليها في برليل بيانات الدراسة، كالتكرارات، والنسب الدئوية

 الدبحوثتُ.وغتَىا من الأدوات التي تفيد في وصف وبرليل إجابات  عياريالحسابية والالضراؼ الد

معامل الالضدار البسيط ومعامل كما قمنا باختبار صحة الفرضيات التي تم الانطلاؽ منها، باستعماؿ        
خلاؿ  توصلنا إلذ عرض أىم النتائج التي تم التوصل إليها حيث الارتباط لبرسوف، ومعامل التباين الأحادي،

 قيامنا بتحليل بيانات الدراسة وتقدنً اقتًاحات على ضوئها.
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 الخاتمة
منظمة بشكل عاـ، والدؤسسة الاقتصادية بشكل خاص بددى انضباط العماؿ يرتبط برقيق أىداؼ أي 

فمن جهة بسثل القدرات الوظيفية للعماؿ لزددا أساسيا في سبيل التوجو  ،في تبتٍ مساعي برقيق ىذه الأىداؼ
لرغبة على لضو برقيق الأىداؼ، والتي لؽكن التأثتَ فيها من خلاؿ التدريب والتكوين، في الجهة الدقابلة، تبرز ا

أداء الدهاـ والأوامر وزيادة القدرات الإنتاجية أو كما يعبر عنو بالرضا الوظيفي كمحدد أساسي لتحقيق 
 الأىداؼ. 

ىو  و ألاالدتحكمة فيو  وقد حاولت ىذه الدراسة الخوض في أحد العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي و
 التجارة بولاية سطيف.عنصر التحفيز من خلاؿ دراسة ميدانية لدديرية 

على ضوء النتائج الدتحصل عليها في شقيها النظري والديداني حوؿ موضوع ما مدى تأثتَ الحوافز على 
أف رضا  الدوظف وجدنا ، وترقية الصادرات لولاية سطيف الرضا الوظيفي لدى العاملتُ في مديرية التجارة

ؤسسة من اجل برستُ أداء الدوظفتُ الدسياسة تتبناىا  العمومي يتأثر بنظاـ الحوافز الذي يعتبر الأساس لأي
  .وتطوير قدراتهم ومهاراتهم وبرستُ سلوكهم، والذي بدوره ينعكس على أداء الدؤسسة ككل

لا تطبق بساما سواء كاف دد من الدؤشرات في نظاـ الحوافز لوحظ وجود عمن خلا النتائج الدتحصل عليها  
 لدعنوية، لشا ينعكس سلبا على الرضا الوظيفي.ا أوما يتعلق بالحوافز الدادية 

بعد دراستنا للحوافز وألعيتها في إدارة الدوارد البشرية من الناحية النظرية، تبتُ لنا في الحقيقة أف الحوافز 
الدطبقة في الدؤسسة بعيدة كل البعد عن الأسس العلمية، حيث لاحظنا ذلك بعد برليل الاستبياف الدوزع على 

 اغلب الدوظفتُ غتَ راضتُ عن الحوافز الدقدمة لذم. أف المجتمع البحث في الدديرية، و أفراد عينة
 نتائج اختبار الفرضيات -

علمية لغب أف تدعم أو  فرضية ىي عبارة عن حل مقتًح لظاىرة ما، وحتى تصبح الفرضيةالفرضيات 
الدنهج العلمي لكي يتمكن الباحث من اختبار الفرضية، ولقد توصلنا من خلاؿ   علىترفض وذلك بالاعتماد 

حيث توصلنا  ،لزل الدراسة الإشكاليةعدة نتائج وفق سياؽ معرفي ومنهجي متًابط ومتجانس مع  إلذبحثنا ىذا 
 :إلذ
وجود أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدادية على الرضا الوظيفي والتي تنص على  الأولذنؤكد صحة الفرضية  -

أف نتائج الجدوؿ مقبولة إحصائيا حيث  (17)خلاؿ الجدوؿ رقم في الدؤسسة لزل الدراسة، وجاءت نتائجو  من 
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 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة الدعنوية  0.000دالة بدستوى دلالة قدره  وىي71.153بلغت قيمة "ؼ" 
 يؤكد وجود دلالة إحصائية لتأثتَ الدتغتَ الدستقل )الحوافز الدادية( على الدتغتَ التابع )الرضا الوظيفي(. وىذا ما

أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز الدعنوية على الرضا الوظيفي في الدؤسسة نؤكد صحة الفرضية الثانية على وجود  -
أف نتائج الجدوؿ مقبولة إحصائيا حيث بلغت قيمة "ؼ"  (18)من خلاؿ الجدوؿ رقم  لزل الدراسة
، وىذا ما يؤكد 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة الدعنوية  0.000وىي دالة بدستوى دلالة قدره  133.358

 وجود دلالة إحصائية لتأثتَ الدتغتَ الدستقل )الحوافز الدعنوية( على الدتغتَ التابع )الرضا الوظيفي(.
توجد علاقة بتُ نظاـ الحوافز والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الدراسة، من خلاؿ  ضية الثالثةنؤكد صحة الفر  -

تبتُ أف ىناؾ علاقة ارتباط قوية جدا بتُ النظاـ الحوافز والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل  (19)الجدوؿ رقم 
علاقة طردية بتُ ىذين الدتغتَين  ما يدؿ على أف ىناؾ وىو الغابي، R = 505.الدراسة، إذ بلغ معامل الارتباط

الرضا الوظيفي لدى العاملتُ في الدؤسسة، وىي علاقة دالة  قل بدرجة سلبية نظاـ الحوافز مفادىا كلما قل
وىي أقل من درجة الدخاطرة sig =0.000إحصائيا إذ بلغت قيمة مستوى الدلالة   0.05الدقدرة بػ. 

ؽ ذو دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعزى إلذ و توجد فر لا  الفرضية الرابعة على انونؤكد على صحة  -
يظهر أف نتائج الجدوؿ غتَ مقبولة إحصائيا حيث بلغت قيمة ( 20)متغتَات شخصية، من خلاؿ الجدوؿ رقم 

، لشا يفسر 0.05وىي أكبر من مستوى الدلالة الدعنوية  0.823وىي دالة بدستوى دلالة قدرىا  0.050"ؼ" 
 على عدـ وجود فروؽ بتُ الرضا الوظيفي والدتغتَات الشخصية، وعليو يتم قبوؿ الفرضية الصفرية التي تنص:

 لا توجد فروؽ بتُ الرضا الوظيفي والدتغتَات الشخصية )الجنس( ورفض الفرضية البديلة. -
 ةنتائج الدراس -
وتعد الفئة  ،من جنس الإناث %41مقابل 59% أغلبية الدوظفتُ ىم من جنس الذكور وذلك بنسبة إف -

شعبة الوظائف للإطارات كانوا من  عمالة فتية، أما فيما لؼص سنة (45-36)المحصورة ما بتُ العمرية الغالبة
تجارية، وأكثر المارسات الدمن الدوظفتُ بالدؤسسة ذو شعبة  %49.5شعب متنوعة، حيث يلاحظ أف حوالر 

 ما نسبتوو وىي الفئة التي يعتمد عليها في لراؿ الرقابة،  من شعبة النوعية وقمع الغش، ىم %34.3من 
أف  ، كما لوحظمن شعبة مهنيتُ %3.8ىم من شعبة أعماؿ إدارية، وفي الدرتبة الأختَة قدرت نسبة  12.4%

موظفتُ ذوي ، ىذا ما يفسر اعتماد الإدارة على من الدوظفتُ بالدؤسسة ذو مستوى جامعي %88.6حوالر 
أكثر من عدد سنوات خبرتهم  الدؤسسةإطارات  من %88، فإف الخبرة الدؤىلات الجامعية، وفي ما لؼص متغتَ

 وىذا دليل على أف نسبة كبتَة من موظفي الدؤسسة لديهم خبرة معتبرة في المجاؿ. ،فما فوؽ سنوات 05



 الخاتمة

 

~ 71 ~ 
 

تقدنً  ،)العلاج المجاني للأسر الحوافز الدادية مثل وفيما يتعلق بدتغتَ الحوافز الدادية يرى معظم الدبحوثتُ أف -
أما فيما  لا تستخدـ إطلاقا، مساعدات مالية، الدكافآت التشجيعية ومشروع الإسكاف، تقدنً القروض الدالية(

استخداـ الحوافز  ت الدراسةفي حتُ أثبت لؼص الراتب فيستخدـ كحافز مادي غتَ انو لا لػقق الرضا الدطلوب،
  الدؤسسة إدارة)الخصم من الراتب، تأختَ التًقية، الحرماف من العلاوة وتأختَىا( تتخذىا  لسلبية مثلالدادية ا

 .     للحد من التصرفات الغتَ قانونية بعض الأحياف كإجراء لفرض الانضباط في
 .موظفيها تستخدـ بدرجة قليلة جدا لا ترقى إلذ تطلعات اديةالدوافز لوحظ أف الحمن لرمل ما سبق 

)تنظيم رحلات ترفيهية، تكرنً العاملتُ، الاعتًاؼ  كما تبتُ لنا أف الحوافز الدعنوية التي تقدمها الدؤسسة مثل  -
)علاقات الطيبة مع الزملاء  بالمجهود، الإشراؾ في الإدارة( غائبة بساما ولا تستخدـ، في حتُ أف باقي الحوافز مثل

العاملتُ( من متوسطة إلذ قليلة، كما أف الدؤسسة تستخدـ الحوافز والرؤساء، وظروؼ العمل، وتفهم مقتًحات 
 .)توجيو الإنذار والتوبيخ، التحويل للتحقيق( الدعنوية السلبية كإجراء عقابي نفسي تتخذه الإدارة مثل

لحافز لبالإضافة لاستخدامها  تقدـ حوافز معنوية لعمالذالا نستخلص أف الدؤسسة لزل الدراسة  منو
 عنوي أحيانا لفرض الانضباط.السلبي الد

تقدـ حوافز لا الدؤسسة لزل الدراسة  أف إليها التي توصلنا من خلاؿ النتائج نلاحظما سبق لرمل من 
 .مادية ومعنوية لدوظفيها

النتائج الدتحصل عليها للمحور الثالث الدتعلق بالرضا الوظيفي لصد أف الدوظفتُ غتَ راضتُ بشدة  خلاؿمن  -
ناسب الراتب مع الدؤىل والخبرة، فرص التًقية الدتاحة، الشعور العاـ بذاه نظاـ الحوافز، درجة ت) على كل من

وفي ما يتعلق بكل من) الدشاركة في ابزاذ القرار، وتفور مكاف لدمارسة  .برقيق الوظيفة للطموحات الشخصية(
تُ غتَ راضتُ، في حتُ كاف رضا متوسط التقدير والإشادة من قبل الرؤساء( أف الدبحوث لراحة وطمأنينة،لالوظيفة 

 على الاحتًاـ والتقدير من قبل الزملاء.   
 وفر لديها  الرضا الوظيفي لدى موظفيها.تلا يأف الدؤسسة لزل الدراسة  من خلاؿ النتائج نلاحظ وعليو

 التوصيات  -
نأمل أف نراىا تفيد الدؤسسة على إثر النتائج الدتحصل عليها من خلا البحث لؽكن تقدنً بعض التوصيات التي 

 لزل الدراسة .
 ات؛الاىتماـ بالدورد البشري الذي يعد الركيزة الأساسية لنشاط الدؤسس -
 ؛توفتَ الحوافز لتحقيق الرضا الوظيفي لتجنب تسرب الإطارات ذوي الخبرة وبرقيق الاستقرار الوظيفي -
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 ؛برستُ مستوى الأجور بدا يتوافق و الدستوى الوظيفي -
 ؛تنويع في استخداـ أنواع الحوافز بشقيها الدادي والدعنوي إذ لا لؽكن التفاضل بينهما وتطبيق العدالة -
 ؛ في ابزاذ القرارات الدتعلقة بالحوافزتُإشراؾ العامل -
جو من الاحتًاـ الدتبادؿ بتُ الأفراد والعلاقات الدهنية الجيدة لتجنب الصراع. توفتَ -



 

 

 
 

قـائمة المصادر  
المراجعو 
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 المقالات علمية :ثانيا
 الإدارة كلية الرافدين، تنمية لرلة العمل، وتصميم تحليل في الوظيفي الرضا ، أثرأحمد لزمد وفاء -1

 .2009 ،العراؽ ،31 لرلد ،93 العدد الدوصل، جامعة والاقتصاد،
 المذكرات والرسائل: ثالثا

التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في منشآت  ،لزمد حسن تيجاني يوسف -1 
مذكرة ماجستتَ غتَ منشورة، الأكادلؽية العربية البريطانية  القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة،

  .24للتعليم العالر، الدملكة العربية السعودية، دوف سنة النشر، ص 
ثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العاـ ، أغازي حسن عودة الحلايبة -2 

  2013لشرؽ الأوسط، الأردف،  دراسة تطبيقية على أمانة عماف الكبرى، جامعة ا في الأردف،
كلية العلوـ الاقتصادية  ،غتَ منشورة مذكرة ماستً ،دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي، باجة حميد -3

 2014التجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة أكلي لزند أولحاج البويرة، والعلوـ 
، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى المشرفين التربويين إيناس فؤاد نواوي فلمباف -4

 ، كلية التًبية،غتَ منشورة مذكرة ماجستتَ والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمة.
 2008جامعة أـ القرى بدكة، 

 المراجع باللغة الأجنبية: رابعا
1- Colin. P. Silverthorne, organizational psychology in across cultural 
perspective, university press, New York, 2005. 
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 : الاستبياف(01الملحق رقم)

 جامعة لزمد البشتَ الإبراىيمي برج بوعريريج

 كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ

 قسم علوـ التسيتَ

 فرع ماستً إدارة أعماؿ

 

 

 الأخ الفاضل المحتـً )ة( :، الأخت الفاضلة

 السلاـ عليكم و رحمة الله تعالذ وبركاتو 

يطيب لر أف أضع بتُ يديك ىذا الاستبياف الدصمم لأغراض البحث العلمي بهدؼ جمع الدعلومات اللازمة لدذكرة الداستً التي 
بعنواف "أثر التحفيز في برقيق الرضا الوظيفي لدى  في بزصص إدارة الأعماؿ 02نقوـ بإعدادىا للحصوؿ على درجة الداستً 

 العاملتُ"

 دراسة ميدانية بدديرية التجارة لولاية سطيف

 (X ) الاستبياف بعد قراءة كل عبارة بعناية و وضع علامة لءأرجوا التكرـ بد

 الدعلومات التي تدلوف بها موضع السرية التامة ولن تستخدـ سوى لأغراض البحث العلمي تكوف ؼبالدكاف الدناسب و سو 

 و لكم جزيل الشكر و الامتناف، لدا بذلتموه من وقت و جهد

 تقبلوا منا برياتنا الخالصة

 الطالب : سديرة عبد الرحماف.

 الطالب : لطرش فيصل

 الاستبٌان
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 المعلومات الشخصية

 الجنس:          

 أنثى            ذكر          

 السن :   

 سنة       46سنة          أكثر من  45إلذ  36سنة        من  35سنة إلذ  25سنة          من25أقل من 

 شعبة العمل:

 مهنيتُ                    أعماؿ إدارية         النوعية وقمع الغش             لشارسات بذارية        

 الدؤىل العلمي:

 ابتدائي            متوسط            ثانوي           جامعي            أخرى

 الحالة الاجتماعية:

 أعزب )عزباء(              متزوج)ة (            مطلق)ة(            أرمل)ة(

 الأقدمية:

 سنة  15إلذ 11ت             من سنوا 10سنوات إلذ 6سنوات           من  5اقل أو يساوي 

 سنة 20سنة                  أكثر من  20إلذ16من
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 المحور الثاني: التحفيز

 الحوافز المادية

 إلى( على الإجابة المعبرة عن رأيك على السؤاؿ: ×ضع علامة) الاستخدام مدى

 لتحفٌز التالٌة المادٌة الحوافز تستخدم مدى أي
      التجارة سطٌف ؟ مدٌرٌة فً العاملٌن

 

لا 
 تستخدـ

 دائما غالبا أحيانا قليلا

 01 الراتب     

 02 الاستثنائية العلاوات     

 03 العوائد في الدشاركة     

 04 التشجيعية الدكافآت     

 05 مالية مساعدات تقدنً     

 06 للأسر لراف علاج     
 07 إسكاف مشروع     

 08 الدرتب من الخصم     

 09 تأختَىا أو العلاوة من الحرماف     

 10 التًقية     

 11 العمل عن الوقف     

 12 التًقية تأختَ     

 13 قروض مالية تقدنً     
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 الحوافز المعنوية

 ( على الإجابة المعبرة عن رأيك على السؤاؿ×ضع علامة) الاستخداـ مدى

 العاملين لتحفيز التالية المعنوية الحوافز تستخدـ مدى أي إلى
 التجارة ؟ مديرية في

لا 
 تستخدـ

 دائما غالبا أحيانا قليلا

 01 الفرد يبذلو الذي بالمجهود الإدارة اعتًاؼ     

 02 الإدارة في الاشتًاؾ     

 03 توبيخ إنذار، توجيو     

 04 للتحقيق التحويل     

 05 فيها العاملتُ بتكرنً الدديرية تقوـ     

 06 الدلائمة العمل ظروؼ     

 07 الرؤساء بتُ طيبة علاقة     

 08 العاملتُ مقتًحات تفهم     

 09 فيها العاملتُ لكافة ترفيهية رحلات الدديرية تنظم     

 10 العاملتُ معاملة في الدوضوعية و العدالة     

 11 مقتًحاتهم و آرائهم بألعية العاملتُ شكر     

 12 للمستحقتُ التقدير شهادات بتقدنً الدديرية تقوـ     
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 المحور الثالث: الرضا الوظيفي

 قياس أثر الحوافز على الرضا الوظيفي
أماـ الخانة المناسبة لمستوى رضاؾ من خلاؿ ×(ضع علامة) الاستخداـ مدى

غير  :العبارات الآتية
راضي 
 بشدة

غير 
 راضي

راضي  راضي أحيانا
 بشدة

يتناسب الراتب الذي تتلقاه مع مؤىلاتك وخبراتك و      
 طبيعة عملك

01 

 02 فرص التًقية التي تتيحها الدديرية للعاملتُ     

 03 الاحتًاـ و التقدير من قبل الزملاء     

درجة مشاركتك في ابزاذ القرارات التي تتيحها لك الوظيفة      
 الحالية

04 

 05 توفتَ مكاف لدمارسة الوظيفة للراحة والطمأنينة     

 06 شعورؾ ابذاه نظاـ الحوافز     

 درجة برقيق الوظيفة الحالية لطموحاتك           
 الشخصية

07 

التقدير و الإشادة من قبل الرؤساء والاعتًاؼ بالمجهودات      
 التي تبذلذا

08 

 09 الدتعة في لشارسة العمل     

 10 التفاؤؿ بشاف مستقبلك الوظيفي     

 11 الدكانة الاجتماعية التي توفرىا لك الوظيفة     

 12 طريقة احتساب و صرؼ الدكافئات     

 أسلوب تعامل رئيسك معك في مكاف العمل     
 

13 

 

 

 .تعاونكم ىلع شكرا
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 SPSS.v23نتائج تفريغ الاستبياف بواسطة برنامج  (:02) الملحق رقم

 الفاكرونباخ  معامل ثبات الاستبياف حساب
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.846 38 

 نتائج حساب التوزيع الطبيعي

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

T .065 105 .200
*

 .974 105 .036 

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 :ئوية للبيانات الشخصية والعباراتنتائج حساب التكرارات والنسب الم
 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 59.0 59.0 59.0 62 ذكر 

 100.0 41.0 41.0 43 أنثى

Total 105 100.0 100.0  

 
 السن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 21.0 21.0 21.0 22 سنة 35 إلى 25 من 

 80.0 59.0 59.0 62 سنة 45 إلى 36 من

 100.0 20.0 20.0 21 سنة 46 من أكثر

Total 105 100.0 100.0  

 
 العمل شعبة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 49.5 49.5 49.5 52 تجارٌة ممارسات 

 83.8 34.3 34.3 36 الغش وقمع النوعٌة

 96.2 12.4 12.4 13 إدارٌة أعمال

 100.0 3.8 3.8 4 مهنٌٌن

Total 105 100.0 100.0  

 
 العلمً المؤهل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً1.0 1.0 1.0 1 ابتدائ 

 4.8 3.8 3.8 4 متوسط
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 7.6 2.9 2.9 3 ثانوي

 96.2 88.6 88.6 93 جامعً

 100.0 3.8 3.8 4 أخرى

Total 105 100.0 100.0  

 
 العائلٌة الحالة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 14.3 14.3 14.3 15 أعزب 

 96.2 81.9 81.9 86 متزوج

 98.1 1.9 1.9 2 مطلق

 100.0 1.9 1.9 2 أرمل

Total 105 100.0 100.0  

 
 الأقدمٌة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 7 سنوات 5 ٌساوي أو أقل 

 43.8 37.1 37.1 39 سنوات 10 إلى سنوات 6 من

 85.7 41.9 41.9 44 سنة 15 إلى 11 من

 90.5 4.8 4.8 5 سنة 20 إلى 16 من

 100.0 9.5 9.5 10 سنة 20 من أكثر

Total 105 100.0 100.0  

 
 1ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 32.4 32.4 32.4 34 دائما 

 36.2 3.8 3.8 4 غالبا

 42.9 6.7 6.7 7 أحٌانا

 66.7 23.8 23.8 25 قلٌلا

 100.0 33.3 33.3 35 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 2ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 9.5 9.5 9.5 10 دائما 

 15.2 5.7 5.7 6 غالبا

 25.7 10.5 10.5 11 أحٌانا

 37.1 11.4 11.4 12 قلٌلا

 100.0 62.9 62.9 66 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 

 3ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 7 دائما 

 10.5 3.8 3.8 4 غالبا

 20.0 9.5 9.5 10 أحٌانا

 41.0 21.0 21.0 22 قلٌلا

 100.0 59.0 59.0 62 تستخدم لا
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Total 105 100.0 100.0  

 
 4ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.9 1.9 1.9 2 دائما 

 3.8 1.9 1.9 2 غالبا

 4.8 1.0 1.0 1 أحٌانا

 13.3 8.6 8.6 9 قلٌلا

 100.0 86.7 86.7 91 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 5ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5.7 5.7 5.7 6 أحٌانا 

 12.4 6.7 6.7 7 قلٌلا

 100.0 87.6 87.6 92 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 6ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.9 1.9 1.9 2 دائما 

 2.9 1.0 1.0 1 أحٌانا

 8.6 5.7 5.7 6 قلٌلا

 100.0 91.4 91.4 96 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 7ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.0 1.0 1.0 1 دائما 

 1.9 1.0 1.0 1 غالبا

 7.6 5.7 5.7 6 أحٌانا

 15.2 7.6 7.6 8 قلٌلا

 100.0 84.8 84.8 89 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 8ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 14.3 14.3 14.3 15 دائما 

 23.8 9.5 9.5 10 غالبا

 61.9 38.1 38.1 40 أحٌانا

 79.0 17.1 17.1 18 قلٌلا

 100.0 21.0 21.0 22 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 9ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 9.5 9.5 9.5 10 دائما 



 

~ 82 ~ 
 

 24.8 15.2 15.2 16 غالبا

 47.6 22.9 22.9 24 أحٌانا

 68.6 21.0 21.0 22 قلٌلا

 100.0 31.4 31.4 33 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 

 

 
 10ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7.6 7.6 7.6 8 دائما 

 24.8 17.1 17.1 18 غالبا

 38.1 13.3 13.3 14 أحٌانا

 55.2 17.1 17.1 18 قلٌلا

 100.0 44.8 44.8 47 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 11ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8.6 8.6 8.6 9 دائما 

 16.2 7.6 7.6 8 غالبا

 35.2 19.0 19.0 20 أحٌانا

 57.1 21.9 21.9 23 قلٌلا

 100.0 42.9 42.9 45 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 12ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 28.6 28.6 28.6 30 دائما 

 40.0 11.4 11.4 12 غالبا

 64.8 24.8 24.8 26 أحٌانا

 78.1 13.3 13.3 14 قلٌلا

 100.0 21.9 21.9 23 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
 13ع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.9 1.9 1.9 2 دائما 

 5.7 3.8 3.8 4 غالبا

 9.5 3.8 3.8 4 أحٌانا

 14.3 4.8 4.8 5 قلٌلا

 100.0 85.7 85.7 90 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.8 3.8 3.8 4 دائما 

 9.5 5.7 5.7 6 غالبا
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 28.6 19.0 19.0 20 أحٌانا

 50.5 21.9 21.9 23 قلٌلا

 100.0 49.5 49.5 52 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a2 

 

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8.6 8.6 8.6 9 دائما 

 13.3 4.8 4.8 5 غالبا

 27.6 14.3 14.3 15 أحٌانا

 45.7 18.1 18.1 19 قلٌلا

 100.0 54.3 54.3 57 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8.6 8.6 8.6 9 دائما 

 28.6 20.0 20.0 21 غالبا

 60.0 31.4 31.4 33 أحٌانا

 77.1 17.1 17.1 18 قلٌلا

 100.0 22.9 22.9 24 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 9.5 9.5 9.5 10 دائما 

 17.1 7.6 7.6 8 غالبا

 54.3 37.1 37.1 39 أحٌانا

 70.5 16.2 16.2 17 قلٌلا

 100.0 29.5 29.5 31 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.9 1.9 1.9 2 دائما 

 2.9 1.0 1.0 1 غالبا

 16.2 13.3 13.3 14 أحٌانا

 36.2 20.0 20.0 21 قلٌلا

 100.0 63.8 63.8 67 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a6 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2.9 2.9 2.9 3 دائما 

 8.6 5.7 5.7 6 غالبا

 32.4 23.8 23.8 25 أحٌانا
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 67.6 35.2 35.2 37 قلٌلا

 100.0 32.4 32.4 34 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 

 
a7 

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 13.3 13.3 13.3 14 دائما 

 39.0 25.7 25.7 27 غالبا

 63.8 24.8 24.8 26 أحٌانا

 81.9 18.1 18.1 19 قلٌلا

 100.0 18.1 18.1 19 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a8 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.8 3.8 3.8 4 دائما 

 9.5 5.7 5.7 6 غالبا

 39.0 29.5 29.5 31 أحٌانا

 59.0 20.0 20.0 21 قلٌلا

 100.0 41.0 41.0 43 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a9 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.0 1.0 1.0 1 دائما 

 1.9 1.0 1.0 1 أحٌانا

 5.7 3.8 3.8 4 قلٌلا

 100.0 94.3 94.3 99 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
a10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.9 1.9 1.9 2 دائما 

 10.5 8.6 8.6 9 غالبا

 32.4 21.9 21.9 23 أحٌانا

 51.4 19.0 19.0 20 قلٌلا

 100.0 48.6 48.6 51 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 

 

 

 
a11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2.9 2.9 2.9 3 دائما 

 3.8 1.0 1.0 1 غالبا
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 12.4 8.6 8.6 9 أحٌانا

 34.3 21.9 21.9 23 قلٌلا

 100.0 65.7 65.7 69 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 

a12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1.9 1.9 1.9 2 دائما 

 5.7 3.8 3.8 4 غالبا

 11.4 5.7 5.7 6 أحٌانا

 22.9 11.4 11.4 12 قلٌلا

 100.0 77.1 77.1 81 تستخدم لا

Total 105 100.0 100.0  

 
b1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً1.0 1.0 1.0 1 بشدة راض 

 11.4 10.5 10.5 11 راضً

 19.0 7.6 7.6 8 أحٌانا

 54.3 35.2 35.2 37 راضً غٌر

 100.0 45.7 45.7 48 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً4.8 4.8 4.8 5 راض 

 22.9 18.1 18.1 19 أحٌانا

 48.6 25.7 25.7 27 راضً غٌر

 100.0 51.4 51.4 54 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b3 

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً19.0 19.0 19.0 20 بشدة راض 

 71.4 52.4 52.4 55 راضً

 87.6 16.2 16.2 17 أحٌانا

 91.4 3.8 3.8 4 راضً غٌر

 100.0 8.6 8.6 9 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً15.2 15.2 15.2 16 راض 

 55.2 40.0 40.0 42 أحٌانا

 72.4 17.1 17.1 18 راضً غٌر

 100.0 27.6 27.6 29 بشدة راضً غٌر
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Total 105 100.0 100.0  

 

 

b5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً18.1 18.1 18.1 19 راض 

 43.8 25.7 25.7 27 أحٌانا

 71.4 27.6 27.6 29 راضً غٌر

 100.0 28.6 28.6 30 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b6 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً1.0 1.0 1.0 1 بشدة راض 

 4.8 3.8 3.8 4 راضً

 14.3 9.5 9.5 10 أحٌانا

 42.9 28.6 28.6 30 راضً غٌر

 100.0 57.1 57.1 60 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b7 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً1.0 1.0 1.0 1 بشدة راض 

 7.6 6.7 6.7 7 راضً

 23.8 16.2 16.2 17 أحٌانا

 50.5 26.7 26.7 28 راضً غٌر

 100.0 49.5 49.5 52 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b8 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً3.8 3.8 3.8 4 بشدة راض 

 12.4 8.6 8.6 9 راضً

 54.3 41.9 41.9 44 أحٌانا

 73.3 19.0 19.0 20 راضً غٌر

 100.0 26.7 26.7 28 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b9 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً2.9 2.9 2.9 3 بشدة راض 

 16.2 13.3 13.3 14 راضً

 45.7 29.5 29.5 31 أحٌانا

 75.2 29.5 29.5 31 راضً غٌر

 100.0 24.8 24.8 26 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  
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b10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً1.9 1.9 1.9 2 بشدة راض 

 15.2 13.3 13.3 14 راضً

 32.4 17.1 17.1 18 أحٌانا

 61.9 29.5 29.5 31 راضً غٌر

 100.0 38.1 38.1 40 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً1.9 1.9 1.9 2 بشدة راض 

 22.9 21.0 21.0 22 راضً

 40.0 17.1 17.1 18 أحٌانا

 68.6 28.6 28.6 30 راضً غٌر

 100.0 31.4 31.4 33 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً1.0 1.0 1.0 1 بشدة راض 

 10.5 9.5 9.5 10 راضً

 21.0 10.5 10.5 11 أحٌانا

 63.8 42.9 42.9 45 راضً غٌر

 100.0 36.2 36.2 38 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  

 
b13 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً10.5 10.5 10.5 11 بشدة راض 

 51.4 41.0 41.0 43 راضً

 81.9 30.5 30.5 32 أحٌانا

 87.6 5.7 5.7 6 راضً غٌر

 100.0 12.4 12.4 13 بشدة راضً غٌر

Total 105 100.0 100.0  
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 الصدؽ البنائي  معامل الارتباط لبرسوف
 

Corrélations 

 t1 t2 t3 T 

t1 Corrélation de Pearson 1 .229
*

 .285
**

 .639
**

 

Sig. (bilatérale)  .019 .003 .000 

N 105 105 105 105 

t2 Corrélation de Pearson .229
*

 1 .511
**

 .751
**

 

Sig. (bilatérale) .019  .000 .000 

N 105 105 105 105 

t3 Corrélation de Pearson .285
**

 .511
**

 1 .848
**

 

Sig. (bilatérale) .003 .000  .000 

N 105 105 105 105 

T Corrélation de Pearson .639
**

 .751
**

 .848
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  

N 105 105 105 105 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 لعينة واحدة للمحور الثاني  )الحوافز المادية(. Test t نتائج حساب اختبار 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 166. 1.698 3.22 105 1ع

 132. 1.349 4.12 105 2ع

 116. 1.185 4.22 105 3ع

 072. 741. 4.76 105 4ع

 050. 515. 4.82 105 5ع

 060. 617. 4.85 105 6ع

 068. 694. 4.74 105 7ع

 125. 1.284 3.21 105 8ع

 130. 1.331 3.50 105 9ع

 135. 1.380 3.74 105 10ع

 127. 1.297 3.83 105 11ع

 147. 1.508 2.89 105 12ع

 085. 870. 4.69 105 13ع

t1 105 4.0447 .49540 .04835 

 
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 55. -11.- 219. 189. 104 1.322 1ع

 1.38 86. 1.124 000. 104 8.533 2ع

 1.45 99. 1.219 000. 104 10.544 3ع

 1.91 1.62 1.762 000. 104 24.377 4ع

 1.92 1.72 1.819 000. 104 36.208 5ع

 1.97 1.73 1.848 000. 104 30.696 6ع

 1.88 1.61 1.743 000. 104 25.742 7ع
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 46. -04.- 210. 097. 104 1.672 8ع

 75. 24. 495. 000. 104 3.813 9ع

 1.01 48. 743. 000. 104 5.516 10ع

 1.08 58. 829. 000. 104 6.547 11ع

 18. -41.- -114.- 439. 104 -776.- 12ع

 1.85 1.52 1.686 000. 104 19.866 13ع

t1 21.608 104 .000 1.04469 .9488 1.1406 

 

 الثاني  )الحوافز المعنوية(.لعينة واحدة للمحور  Test t نتائج حساب اختبار 
Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

a1 105 4.08 1.124 .110 

a2 105 4.05 1.289 .126 

a3 105 3.26 1.256 .123 

a4 105 3.49 1.257 .123 

a5 105 4.43 .897 .088 

a6 105 3.89 1.022 .100 

a7 105 3.02 1.308 .128 

a8 105 3.89 1.129 .110 

a9 105 4.90 .471 .046 

a10 105 4.04 1.109 .108 

a11 105 4.47 .910 .089 

a12 105 4.58 .907 .089 

t2 105 4.0063 .51948 .05070 

 
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

a1 9.811 104 .000 1.076 .86 1.29 

a2 8.329 104 .000 1.048 .80 1.30 

a3 2.098 104 .038 .257 .01 .50 

a4 3.961 104 .000 .486 .24 .73 

a5 16.316 104 .000 1.429 1.25 1.60 

a6 8.880 104 .000 .886 .69 1.08 

a7 .149 104 .882 .019 -.23- .27 

a8 8.037 104 .000 .886 .67 1.10 

a9 41.461 104 .000 1.905 1.81 2.00 

a10 9.594 104 .000 1.038 .82 1.25 

a11 16.514 104 .000 1.467 1.29 1.64 

a12 17.860 104 .000 1.581 1.41 1.76 

t2 19.851 104 .000 1.00635 .9058 1.1069 
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 لعينة واحدة للمحور الثالث )الرضا الوظيفي(.  Test نتائج حساب اختبار 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

b1 105 4.14 1.014 .099 

b2 105 4.24 .915 .089 

b3 105 2.30 1.093 .107 

b4 105 3.57 1.055 .103 

b5 105 3.67 1.080 .105 

b6 105 4.37 .880 .086 

b7 105 4.17 .995 .097 

b8 105 3.56 1.091 .106 

b9 105 3.60 1.088 .106 

b10 105 3.89 1.121 .109 

b11 105 3.67 1.182 .115 

b12 105 4.04 .970 .095 

b13 105 2.69 1.138 .111 

t3 105 3.6850 .67022 .06541 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

b1 11.553 104 .000 1.143 .95 1.34 

b2 13.867 104 .000 1.238 1.06 1.42 

b3 -6.518- 104 .000 -.695- -.91- -.48- 

b4 5.551 104 .000 .571 .37 .78 

b5 6.325 104 .000 .667 .46 .88 

b6 15.972 104 .000 1.371 1.20 1.54 

b7 12.067 104 .000 1.171 .98 1.36 

b8 5.276 104 .000 .562 .35 .77 

b9 5.649 104 .000 .600 .39 .81 

b10 8.098 104 .000 .886 .67 1.10 

b11 5.779 104 .000 .667 .44 .90 

b12 10.967 104 .000 1.038 .85 1.23 

b13 -2.831- 104 .006 -.314- -.53- -.09- 

t3 10.473 104 .000 .68498 .5553 .8147 
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 نتائج اختبار الفرضيات:

 الفرضية الأولى
 
 

Variables introduites/éliminées
a

 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 t1
b

 . Introduire 

a. Variable dépendante : T 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .639
a

 .409 .403 .32922 

a. Prédicteurs : (Constante), t1  الحوافز المادٌة 

 

 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7.712 1 7.712 71.153 .000
b

 

Résidu 11.163 103 .108   

Total 18.875 104    

a. Variable dépendante : T 

b. Prédicteurs : (Constante), t1 الحوافز المادٌة 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1.686 .266  6.351 .000 

t1 000. 8.435 639. 065. 550. الحوافز المادٌة 

a. Variable dépendante : T 
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 اختبار الفرضية الثانية: 
 

 
Régression 

 

Variables introduites/éliminées
a

 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 t2
b

 . Introduire 

a. Variable dépendante : T 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .751
a

 .564 .560 .28259 

a. Prédicteurs : (Constante), t2 الحوافز المعنوٌة    

 

 

ANOVA
a

 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10.650 1 10.650 133.358 .000
b

 

Résidu 8.225 103 .080   

Total 18.875 104    

a. Variable dépendante : T 

b. Prédicteurs : (Constante), t2 الحوافز المعنوٌة 

 

 

Coefficients
a

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1.442 .215  6.690 .000 

t2 .616 .053 .751 11.548 .000 

a. Variable dépendante : T 
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 اختبار الفرضية الثالثة:
 

Corrélations 

 t4 t3 

t4 Corrélation de Pearson 1 .505
**

 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 105 105 

t3 Corrélation de Pearson .505
**

 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 105 105 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 اختبار الفرضية الرابعة: 
 

 

ANOVA 

t3   

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes .023 1 0.023 .050 .823 

Intragroupes 46.693 103 0.453   

Total 46.716 104    

 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 

 

 

 


