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 إىداء
الحياة والأمل، المنشاة على شغف أىدي ثمرة جهدي المتواضع إلى من وىبني 

الاطلاع والمعرفة، ومن علموني أف أرتقي سلم الحياة بحكمة وصبر، برا، وإحسانا، 
رحمو الله واسكنو فسيح جناتو، ووالدتي العزيزة  و الغالي  ووفاء لهما: والدي العزيز

و أداـ عليها الصحة والعافية  أطاؿ الله في عمرىا  
وجودىم في حياتي إلى العقد المتين إلى من وىبني الله نعمة  

 من كانوا عونا لي في رحلة بحثي: إخواني وأخواتي
إلى من كتفتني ونحن نشق الطريق معا نحو النجاح في مسيرة حياتنا بحلوىا ومرىا 

 زوجتي العزيزة
إلى رفيقة دربي فلذات كبدي و خلفاء وفخري في الحياة وأغلى واعز انجازاتي 

 أولادي أحباء قلبي
 وأخيرا إلى كل من ساعدني، وكاف لو أثر من قريب أو بعيد في إتماـ ىذه الدراسة،

 سائلة المولى عز وجل أف يجزي الجميع خير الجزاء في الدنيا والآخرة
 ثم إلى كل طالب علم سعى بعلمو، ليفيد الإسلاـ والمسلمين

 بكل ما أعطاه الله من علم ومعرفة.
 زايد إبراىيم                                                          
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 إىداء
 إلى من أفضّلو على نفسي، ولِمَ لا فلقد ضحى من أجلي ولم

 الدواـيدَّخر جهدًا في سبيل إسعادي على 

 .أبي الحبيب ( رحمة الله عليو)

 نسير في دروب الحياة، ويبقى من يسيطر على أذىاننا في كل

 .ب، والأفعاؿ الحسنةمسلك نسلكو صاحبة الوجو الطي

 طيلة حياتها  فلم تبخل علي بحنانها و عطفها

 .(والدتي العزيزة)

 إلى أصدقائي، وجميع من وقفوا بجواري وساعدوني بكل ما يملكوف

ـ لكم ىذا البحث، وأتمنَّى أف يحوز على رضاكم  .وفي أصعدة كثيرة أقُدِّ

  زاوش علي 
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 إىداء
طاء وإلى من احمل اسمو بكل افتخار وأرجو من الله أف يمد في أىدي تخرجي ىذا إلى من علمني الع

 عمرؾ لترى ثمارا قد حاف قطافها بعد طوؿ انتظار "والدي العزيز"

وإلى ملاكي في الحياة وإلى معنى الحب والحناف والتفاني وإلى بسمة الحياة وسر الوجود وإلى كم كاف 
 دعائها سر نجاحي أغلى الحبايب "أمي الحبيبة"

ى من لو الفضل الكبير في تشجيعي وتحفيزي ومن منو تعلمت المثابرة والاجتهاد وإلى من بهم اكبر وإل
 وعليهم اعتمد وإلى من بوجودىم اكتسب القوة ومحبة لا حدود لها

 إلى الذين عرفت معهم معنى الحياة "إخوتي وأخواتي"

 وإلى من كانوا معي على طريق النجاح والخير"أصدقائي الأعزاء"

دي تخرجي لكل صديق ورفيق درب في مختلف مراحلي الدراسيةأى  

أساتذتيأىدي تخرجي ىذا إلى   

 يبقى سوى خطوات قليلة لإنهاء مسيرتي الدراسية شكرا لكل من مدى لي يد العوف

 زيدي أمنية
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 شكر وعرفاف
الله صلى الله عليو وسلم "من لم يشكر الناس  لم يشكر الله  ؿقاؿ رسو 

معروفا فكافئوه فإف لم تستطيعوا فادعوا لو"ومن أىدى إليكم   

الحمد لله حمد الشاكرين، على جلاؿ فضلو وعظيم نعمو، الحمد لله 
على نعمة العلم، والشكر لله على تسهيلو وتيسيره في إتماـ ىذا العمل 
المتواضع، والصلاة والسلاـ على سيدنا محمد وعلى آؿ بيتو الأخيار 

 والأطهار...

ن، فكيف لنا أف نبدأ بغير الدكتور  الفاضل، "قعيد فإذا كننا شاكري
إبراىيم "، نتقدـ لو بفائق الشكر والاحتراـ والتقدير وعظيم الامتناف فقد 

 منحنا وبمنتهى العطاء من علمو وغمرنا بتوجيهاتو القيمة،

ولم يبخل عليا في أي نصيحة وأي تشجيع، كاف صبورا معنا وتحمل 
دا كبير من أجل أف يثمر ىذا العمل نقص خبرتنا، وبذؿ معنا مجهو 

المتواضع، يعجز اللساف عن التعبير فنقوؿ لك "جازؾ الله عنا كل خير 
 وأعطاؾ من فضل خيره حفظك إف شاء الله "
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 ملخص
بأبعاده  بالرضا الوظيفيكمتغتَ مستقل   علاقة التعويضات )ات١باشرة وغتَ ات١باشرة(ىدفت الدراسة إلذ التعرف على      

بلدية ( كمتغتَ تابع في العمل، تٚاعة العمل، ظروف ت٤يط العمل ت٤توى، نظام التًقية، ت٪ط الإشراف، الراتب وات١كافآت)
  -الوادي-حساني عبد الكرنً 

استبانة  96استبانة تم استًجاع  96ووزعنا  عبارة( 36ولتحقيق أىداف ىذه الدراسة قمنا بتصميم استبانو شملت )     
اسة حالة ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة باستخدام أسلوب بالإعتماد على در التحليلي  الوصفي صاتٟة للدراسة واستخدمنا ات١نهج

والاختبارات الإحصائية ات١ناسبة لاختبار صحة الفرضيات وللإجابة عن تساؤلات الدراسة باستخدام ات١سح الاجتماعي 
 اتٟزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية وتم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية

بلدية حساني عبد في  على الرضا الوظيفي للتعويضات بأنواعهالتوصل إليها أنو يوجد أثر ومن ابرز النتائج التي تم ا     
  .الوادي –الكرنً 

بلدية حساني عبد ، رضا وظيفي ات١عنوية، تعويضات ،تعويضات غتَ مباشرة، تعويضات مباشرة :مفتاحيةالكلمات ال      
 .-الوادي  –الكرنً 
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Abstract  
       The study aimed to identify the relationship of compensation (direct and 

indirect) as an independent variable to job satisfaction in its dimensions (salary and 

rewards, style of supervision, promotion system, work content, work group, work 

environment conditions) as a dependent variable in the municipality of Hassani 

Abdel Karim - El Oued . 

      To achieve the objectives of this study, we designed a questionnaire that 

included (36) statements, distributed 96 questionnaires, and 96 valid questionnaires 

were retrieved for the study. We used the descriptive analytical approach, relying on 

a case study of the institution under study, using the social survey method and 

appropriate statistical tests to test the validity of the hypotheses and to answer the 

study’s questions using the Statistical Package for Science. Social studies and many 

statistical methods were used 

      One of the most prominent results reached is that there is an impact of all types 

of compensation on job satisfaction in the municipality of Hassani Abdel Karim - El 

Oued . 

Keywords: direct compensation, indirect compensation, moral compensation, job 

satisfaction, Hassani Abdel Karim Municipality - El Oued  -.  
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 مقدمة
إعتباره عصب ات١ؤسسة، يعود على ات١ؤسسات الاقتصادية بالفائدة سواءا ب ةات١وارد البشريبان الاىتمام        

السليم للموارد  والتطوير التحفيزوت٧د أن مشكلة البحث في  التشغيلية أو الإستًاتيجية ت٢ا،لتحقيق الاىداف 
 .التي تدخل ضمن ات٠طط الإستًاتيجية للمؤسسات الاقتصادية الكبتَة من أىم القراراتالبشرية 

يعدّ الرضا الوظيفي أحد العوامل اتٟاتٝة التي تؤثر على أداء ات١وظفتُ في أي منظمة. ومن بتُ العوامل          
التي تلعب دوراً بارزاً في تٖقيق الرضا الوظيفي ىي التعويضات التي ت٭صل عليها ات١وظفون. فالتعويضات تعد 

ت١وظف عن عملو وات٩راطو في أداء واجباتو من العوامل المحفزة التي قد تؤثر بشكل كبتَ على مدى رضا ا
 .الوظيفية

تَ دوافع الفرد وتوليد تث لتعويضاتاالعاملتُ، فتأثتَ كبتَ على مستوى الرضا لو  التعويضاتإن لنظام         
تٖتاج  الإىتمام بالتعويضاتفعملية  وات١عنوي،ات١ادي  تسواءا كانتٖفيز ىي الرغبة واتٟماس لديو في العمل و 

طيط وتنظيم ورقابة وشمولية وت٬ب أن تكون وفق أسس منصفة وعادلو وموضوعية لتحقيق الرضا إلذ تٗ
فكثتَا ما تسمع تٔؤسساتنا عبارات تدل على سخط العمال وتذمرىم وعدم رضاىم وىذا نتيجة  الوظيفي،

 .لأجورىم غتَ الكافية وسوء التسيتَ والعدالة التنظيمية

 الإشكالية التي تسعي ىذه الدراسة البحث عنها فيت٦ا سبق تٯكن صياغة  :شكاليةالإ:  
 ؟بالوادي بلدية حساني عبد الكريم في  على الرضا الوظيفي للعاملين التعويضاتتأثير نظاـ  ىوما 

  :ومنو سنطرح التساؤلات الفرعية التالية
 ني عبد الكرنً ماىي طبيعة العلاقة بتُ نظام التعويضات ومستوى رضا العاملتُ عن العمل في بلدية حسا

 ؟  بالوادي
 ؟  ماىي الآثار ات١لموسة لنظام التعويضات على مستوى رضا العاملتُ في بلدية حساني عبد الكرنً بالوادي  

 لفرضياتا: 
 لتسهيل معاتٞة الإشكالية من البحث تٯكن الاعتماد على بعض الفرضيات والتي تتلخص فيما يلي:

 : تُ التعويضات والرضا الوظيفي .توجد علاقة ب الفرضية الرئيسة الأولى 
 .ىناك علاقة بتُ التعويضات ات١باشرة والرضا الوظيفي : الفرضية الفرعية الأولى -1
 .ىناك علاقة بتُ التعويضات غتَ ات١باشرة والرضا الوظيفي : الفرضية الفرعية الثانية -2
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 .يفيىناك علاقة بتُ التعويضات ات١عنوية والرضا الوظ : الفرضية الفرعية الثالثة -3

 : يوجد أثر للتعويضات على الرضا الوظيفي الفرضية الرئيسية الثانية . 
 .يوجد أثر للتعويضات ات١باشرة على الرضا الوظيفي  : الفرضية الفرعية الأولى -1
 .يوجد أثر للتعويضات غتَ ات١باشرة على الرضا الوظيفي  : الفرضية الفرعية الثانية -2
 .للتعويضات ات١عنوية على الرضا الوظيفي  يوجد أثر : الفرضية الفرعية الثالثة -3

 دراسة أثر التعويضات على الرضا الوظيفي في ات١ؤسسات ذات أت٫ية كبتَة لعدة أسباب :دراسةال أىمية، 
فالتعويضات تعتبر عاملًا مهماً للغاية في جذب ات١واىب واتٟفاظ عليها، حيث يرتبط العاملون بشكل 

بالإضافة إلذ ذلك، تٯكن للتعويضات ات١ناسبة أن تزيد من  ،تمباشر تٔدى رضاىم عن تلك التعويضا
إنتاجية ات١وظفتُ وتٖفزىم على تٖقيق أىداف ات١ؤسسة، ت٦ا يؤدي في النهاية إلذ تٖستُ أداء ات١ؤسسة 

 . وتٖقيق أىدافها
  وأت٫يتو؛وكذلك مفهوم الرضا الوظيفي  أنواع التعويضاتالتعرف على 
   َفي تٖقيق الرضا الوظيفي؛ ضاتالتعويالتعرف على مدى تأثت 
   ؛ت٤ل الدراسةات١طبق في مؤسسة  التعويضاتالتعرف على نظام 
 ات١نظمة؛فعالة في  التعويضات ات٠روج بتوصيات واقتًاحات لإعداد نظام  
   اتٞزائرية.معرفة أسباب نقص الرغبة واتٟماس للعمال في ات١ؤسسات  
 على الرضا الوظيفي في ات١ؤسسات ىو فهم كيفية  ات٢دف من دراسة أثر التعويضات :دراسةال أىداؼ

تأثتَ نوعية وكمية التعويضات التي يتلقاىا ات١وظفون على مستوى رضاىم عن عملهم وعلى سلوكهم 
داخل ات١ؤسسة. تهدف الدراسة إلذ تٖديد إذا ما كانت التعويضات تعتبر عاملًا ت٤فزاً قوياً لزيادة رضا 

الر تٖقيق أىداف ات١ؤسسة بشكل أفضل. تتناول الدراسة أيضًا كيفية تأثتَ ات١وظفتُ واتٟفاظ عليهم، وبالت
 الرضا الوظيفي على أداء ات١وظفتُ وعلى كفاءة ات١ؤسسة بشكل عام، 

وبالتالر تقدنً توصيات تهدف إلذ تٖستُ سياسات التعويض داخل ات١ؤسسة لتحقيق أىدافها بشكل        
 أكثر فعالية.
  في تٖقيق الرضا الوظيفي بدور التعويضاتسابقة ات١تعلقة للدراسات ال امتدادىو 
 .اكتشاف كيف تساىم التعويضات في التأثتَ على دافعية الأفراد في ات١ؤسسة 
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 ودورىا في تٖستُ الرضا  بلدية حساني عبد الكرنً في مؤسسة  التعرف على كيفية إعداد وتقييم التعويضات
 الوظيفي.

 تٯكن حصر الأسباب  ات١نظمة،والرضا الوظيفي في  التعويضاتمن أت٫ية انطلاقا  :موضوعأسباب اختيار ال
  يلي:والدوافع التي دفعتنا إلذ اختبار ىذا ات١وضوع عن سائر ات١واضيع الأخرى فيما 

 أسباب موضوعية: -1
  الوظيفي ىناك خلل ومشكلة فالتحفيز موجود في بعض ات١ؤسسات اتٞزائرية ولكن في ات١قابل ت٧د أن الرضا

 وضئيل.نسبي 
  والأجور.نقص الاىتمام والعناية بالعاملتُ من خلال عدم التوازن بتُ اتٞهود ات١بذولة 
 أسباب شخصية: -2
  ات١وضوع؛الرغبة والإرادة للدراسة والبحث في ىذا  
 ات١يل الشخصي ت٢ذا ات١وضوع بهدف الإثراء العلمي وات١عرفي وللتوسع والتعمق أكثر. 
  خدمةستالموالطريقة والأدوات المنهج: 

من أجل الوصول إلذ ىدف البحث ولكي ت٧يب على الأسئلة التي تم طرحها تم الاعتماد على ات١نهج         
على أسلوب  بالإعتماد، وذلك ودوره في تٖقيق الرضا الوظيفي التعويضاتفي دراسة موضوع  التحليلي الوصفي

 عن طريق الاجتماعيأسلوب ات١سح  علىماد بالإعتدراسة اتٟالة في بلدية حساني عبد الكرنً بالوادي، وذلك 
   .الإستبانة تٞمع البيانات وات١علومات

 حدود الدراسة: 

ومن اجل اسقاط ما جاء في اتٞانب النظري ت٢ذه الدراسة وواقعو في ات١ؤسسات اتٞزائرية، وبهدف        
 التالر: الزمتٍ وات١كاني على النحو الإطارالإجابة على الإشكالية ات١طروحة، فقد كان 

 بلدية حساني عبد الكرنً ولاية الوادي : الحدود المكانية -
الدراسوة  ا، أمو 2024فيفوري إلذ شوهر أكتووبربدأت الدراسة النظرية في الفتًة ات١متدة من شهر  الحدود الزمنية:

 .2024من الفتًة ات١متدة من شهر مارس إلذ شهر أفريل  ات١يدانية
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دراسة أثر التعويضات على الرضا الوظيفي في ات١ؤسسات ، وتنقسم إلذ فصلتُ تتناول ىذه ال : ةىيكل الدراس

 رئيسيتُ.
يتناول الفصل الأول الإطار النظري للدراسة، حيث يتم استعراض الأدبيات السابقة والنظريات ات١تعلقة       

ى الرضا الوظيفي بعلاقة التعويضات بالرضا الوظيفي. يهدف ىذا الفصل إلذ توضيح العوامل التي تؤثر عل
 وكيفية تأثتَ التعويضات على ىذا اتٞانب.

أما الفصل الثاني، فيتناول الإطار التطبيقي للدراسة، حيث يتم توضيح ات١نهجية التي ستعتمدىا الدراسة        
في تٚع وتٖليل البيانات، وكذلك وصف عينة الدراسة والأدوات التي ستستخدم تٞمع البيانات. كما سيتم في 

ا الفصل تٖليل النتائج ات١توقعة ومناقشتها بالإضافة إلذ تقدنً التوصيات اللازمة لتحستُ الرضا الوظيفي في ىذ
ات١ؤسسات.
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 تمهيد 
رغبة الفرد في ف والتشغيلي في ات١ؤسسة، كفاءة الأداء التنظيمي  تحستُالبشري المحرك الأساسي ل تٯثل ات١ورد     

كفاءة أدائو وإنتاجيتو، لذلك تقع على عاتق ات١نظمة وبصفة خاصة إدارة ات١وارد البشرية   العمل تعكس بالضرورة
مهمة كيفية إثارة رغبتو وتوجيو السلوك الناتج عنها في الاتٕاه الذي ت٭قق الأداء ات١طلوب وبالتبعية أداء 

 .ات١نظمة
تٖدد ت٪ط السلوك أو كما  الوظيفيتٖقيق الرضا العوامل التي تهدف إلذ التعويضات من أىم وتعتبر       

 الإنسانية. ومن خلال ىذا الفصل سنتطرق إلذ:التصرف ات١طلوب عن طريق إشباع كافة احتياجاتو 

 :في ات١ؤسسة  والرضا الوظيفي مدخل نظري للتعويضات المبحث الأوؿ 
  :ةتٖليل الدراسات السابقة وعلاقة الدراسة اتٟالية بالدراسات السابق المبحث الثاني  
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  والرضا الوظيفي المبحث الأوؿ: مدخل نظري للتعويضات
لأنها في تغيتَ مستمر وىذا حسب ات١واقف  تفستَىا،الرضا الوظيفي تٔشاعر الأفراد التي يصعب  يرتبط      

فهو تٮتلف من باحث إلذ آخر كل  والأبعاد،وعليو فمفهوم الرضا الوظيفي متعدد اتٞوانب والأوجو  والظروف،
 . رتو وموقعوحسب نظ
 التعويضات : عموميات حوؿ الأوؿ  المطلب
التعويضات في ات١ؤسسات ، وسنركز على كيفية تأثتَ  و أنواعأت٫ية و  تعريفسنتناول ات١طلب في ىذا        

نوعية وكمية التعويضات على مستوى رضا ات١وظفتُ عن عملهم. وتقدنً توصيات لتحستُ سياسات 
 تعزيز الرضا الوظيفي وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة بشكل أفضل. التعويض داخل ات١ؤسسة بهدف

 الفرع الأوؿ: تعريف التعويضات
 تعددت تعاريف التعويضات باختلاف الباحثتُ نذكر منها ما يلي: 
التعويضات في إدارة ات١وارد البشرية تعتٍ كل العوائد والدفعات التي ت٭صل بأنو  ( (DESSLERيعرف -

 1 تي يعمل فيها مقابل ات٠دمات التي يقدمهاعليها الفرد من ات١نظمة ال
تشمل تٚيع ات١كافآت التي ت٭صل عليها العاملون نظتَ عملهم في ات١ؤسسة،  : وتعرف التعويضات بأنها -

 2 وتهدف إلذ تشجيعهم على تقدنً أفضل جهودىم وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة بشكل فعال وفعالية.
ة وات٠ارجية التي ت٭صل عليها ات١وظفون نظتَ أدائهم تشتَ العوائد الذاتي( بأنها: Martocchioويعرفها ) -

إلذ الفوائد التي ت٬نونها سواء من الداخل أو ات٠ارج نتيجة لأدائهم في العمل. العوائد الذاتية تعبر عن الرضا 
 ‌3النفسي والشعور بالإت٧از الذي يشعرون بو نتيجة لأدائهم اتٞيد.

واع ات١قابل ات١ادي وات١عنوي، وات١زايا وات٠دمات التي تقدم للعاملتُ تشمل تٚيع أنبأنها التعويضات و يقصد ب -
 4نظتَ أدائهم للمهام ات١سندة إليهم وتٖقيقهم لأىداف ات١ؤسسة التي يعملون فيها.

التعويض يعتمد بالفعل على السياق ووجهة النظر من وجهة نظر من خلال التعريفات السابقة تٯكن القول أن 
تٯكن أن يكون التعويض يشمل العديد من العوائد ات١الية وغتَ ات١الية التي تقدم للموظفتُ ات١دير أو ات١ستَ، 

                                                           
 .172، ص.2005ات١دىون ت٤مد، إدارة وتنمية ات١وارد البشرية، اتٞامعة الإسلامية، غزة،  1
، 2019، 24، العدد:11ار  للعلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد:سعيد ت٤مد سليم الربيع، وآخرون، أثر التعويضات على أداء ات١وظفتُ في ات١راكز اتٞمركية الأردنية، ت٣لة جامعة الانب 2

 .298ص.
دراسة تٖليلو من وجهة نظر العاملتُ في البنوك الإسلامية –ت٤مد درع أتٛد، إستًاتيجية إدارة التعويضات وأثرىا في المحافظة على ات١واىب )اختبار الدور ات١عدل لرأس ات١ال الروحي(  3

 .18، ص.2017الة ماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، حيزران ، رس-في الأردن عمان
 .150، ص.2013، اتٞزائر، 12، ت٣لة الباحث، العدد: -دراسة ميدانية في ات١صارف التجارية اتٞزائرية–مدت٭ة تٓوش، دور إستًاتيجية التعويضات في تٖقيق ات١يزة التنافسية  4
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بينما من وجهة نظر ات١وظف أو العامل، تٯكن أن يكون التعويض يشتَ ببساطة إلذ الراتب أو  ،مقابل خدماتهم
 الأجر الذي يتلقونو.

 الثاني: خصائص التعويضات الفرع
  1: ويضات ت٧د ما يليمن أىم خصائص التع       

 : متكررة اتٟدوث حسب وحدة الزمن ات١طبقة في الدفع سواء يومي أو شهري أو سنوي.التكرار  -1
 تقدم بصورة مادية أو مالية وغتَ مالية، مباشرة وغتَ مباشرة. طرؽ تقديمها:  -2
 التدرج في الزيادة حسب ات٠صائص الكمية والنوعية لعضوية العاملتُ. أسلوب الزيادة:  -3
 : التناسب والتوافق مع الأوضاع الاقتصادية والاجتماعية والسياسية.التوافقية  -4
 : قانونية ات١رجع وملزمة لكل ات١ؤسسات.الإلزامية  -5
 يتكون من الكادر )قانون التعويضات ولوائح تنفيذه( وسلم الرواتب ات١صاحبة. :التصميم  -6
 ات١عاملتُ والوظائف والقطاع.: تتغتَ أحجام بنود التعويضات حسب خصائص ات١ؤسسة و الحجم  -7
 : تتفاوت التعويضات في القطاع الاقتصادي وبتُ قطاعات اقتصادية متعددة.التنوع  -8
 : تصنيف التعويضات حسب عدة معايتَ منها الزمن وأسلوب التأثر ات١تلقي بها.التصنيفية  -9

 وتٯكن توضيح ىذه ات٠صائص في الشكل ات١والر 
تخصائص التعويضا(: 1-1الشكل رقم)  

 

ت٤سن ت٥امرة، تعويضات العاملتُ في القطاع ات٠اص في الأردن  دراسةبالإعتماد على من إعداد الطلبة المصدر : 
، ت٣لة أتْاث التَموك"سلسلة العلوم الإنسانية -دراسة لأنظمة التعويضات وت٦ارساتها في الشركات الأردنية

 .207-206، ص.ص 1991ك ت٣لة أتْاث التَمو  ،04، العدد:07والاجتماعية"، المجلد: 
 

                                                           
، ت٣لة أتْاث التَموك"سلسلة العلوم الإنسانية -دراسة لأنظمة التعويضات وت٦ارساتها في الشركات الأردنية–تعويضات العاملتُ في القطاع ات٠اص في الأردن ت٤سن ت٥امرة،  1

 .207-206ص ، ص.1991 ت٣لة أتْاث التَموك ،04، العدد:07والاجتماعية"، المجلد: 
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 أىمية وأىداؼ التعويضات :الفرع الثالث
 سوف نتطرق في ىذا الفرع إلذ أت٫ية و أىداف التعويضات      
 أىمية التعويضات أولا:
تتمثل أت٫ية دراسة التعويضات في أنها تلعب دوراً حيوياً في إدارة ات١وارد البشرية وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة،       

ى مستوى الأداء والإنتاجية للعاملتُ، وتسهم في بناء شعور بالولاء والإلتزام التنظيمي، وتٖقيق حيث تؤثر عل
بالتالر، فإن فهم وتٖليل نظام  ،العدالة الاجتماعية، وتٖفيز الإبداع والابتكار، وتقليل تكاليف العمل
ات١ؤسسات، بغض النظر عن قطاعها التعويضات يعد أمراً بالغ الأت٫ية لتحقيق تنمية مستدامة وفعالية في أداء 

 1 الاقتصادي أو نوعها.
تلعب التعويضات دوراً أساسيًا في تٖفيز ات١وظفتُ وزيادة رضاىم الوظيفي، ت٦ا يعزز الإنصاف والانتماء        

 للمؤسسة، ويساىم في تٖقيق أىداف العمل وزيادة الإنتاجية.

 : أىداؼ التعويضاتثانيا
م أدوات توجيو العاملتُ ت٨و تٖقيق أىداف ات١ؤسسات، وعليو تٯكننا ذكر أىم تعتبر التعويضات أى     

 2:  أىداف التعويضات فيما يلي
 ات١سات٫ة في إشباع حاجات العاملتُ ورفع روحهم ات١عنوية وتعزيز الولاء والالتزام التنظيميتُ.  -1
 تٖستُ علاقات ات١نظمة مع العاملتُ والزملاء في العمل.  -2
 لى تٖقيق درجات أداء مرتفعة تساىم في تٖقيق أىداف ات١ؤسسة.حث العاملتُ ع  -3
العمل على زيادة الإنتاجية وات١يزة التنافسية للجامعة عبر تطبيق نظام تعويضات مناسب يعمل على   -4

 استقطاب والاستحواذ على قوة عمل قوية.
 يضات في تٖقيق كلات٫ا.بتُ العاملتُ حيث انو ما من وسيلة أجدر من التعو  وات١ساواةتٖقيق العدالة   -5
 
 
 

                                                           
 رضى العاملتُ في اتٞامعة الإسلامية، رسالة ماجيستً غتَ منشورة، قسم لإدارة أعمال، كلية التجارة، اتٞامعة الإسلامية، غزة، تٚال النمر موسي ات١صري، أثر التعويضات في1

 38،ص 2009
كلية التجارة، اتٞامعة الإسلامية،   ت٤ستُ وجدي اتٛد، مدى رضا ات١وظفتُ العاملتُ في مؤسسات وكالة الغوث عن أنظمة التعويض واتٟوافز، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة الأعمال، 2

 .54، ص.2004غزة، 
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 وشروط تحديدىا أنواع التعويضات: الرابعالفرع 
  أنواع التعويضات و شروط تٖديدىا سوف نتطرق في ىذا الفرع إلذ      
 أنواع التعويضات  -1

تهتم أغلب ات١ؤسسات اليوم بأنظمة التعويضات، وتبذل لذلك اتٞهد والوقت الكبتَين في سبيل تقييم     
ات كفاءة وفاعلية، كما تستقدم ات١ؤسسات ات٠براء وات١ستشارين في سبيل الوصول إلذ أنظمة دفع أنظمة دفع ذ

 1: تٖقيق أىدافها، وبالتالر فإن التعويضات فيها ت٘ثل الأنواع الرئيسية التالية
ا التعويضات ات١ادية ات١باشرة تشمل التعويضات ات١الية التي ت٭صل عليه : التعويضات المادية المباشرة‌- أ

تشمل ذلك الرواتب التي يتلقاىا ات١وظفون بناءً على  ،ات١وظف مباشرةً من ات١ؤسسة كمقابل لأدائهم وجودتو
تشمل أيضًا ات١كافآت التي ت٭صل عليها ات١وظفون نتيجة  ،الوقت الذي يعملونو أو على أساس كمية الإنتاج

ات١وظفتُ على تٖستُ أدائهم، بينما ت٘نح  اتٟوافز تٖفز ،ت٘يزىم في العمل، وتشجيعهم على تٖقيق أداء متميز
تشمل العلاوات الدورية ات١بالغ التي تضاف لرواتب ات١وظفتُ  ،ات١كافآت للموظفتُ بعد تٖقيقهم لأداء ت٦يز

 سنوياً عادةً بناءً على الكفاءة أو الأقدمية أو كليهما.
تعتٍ ات١كافآت التي ت٢ا قيمة مالية غتَ التعويضات ات١ادية غتَ ات١باشرة  : التعويضات المادية غير المباشرة  - ب

مباشرة، وىي عادةً تكون مكافآت معادلة للقيمة ات١الية ولكنها غتَ مباشرة في الطبيعة. تشمل ىذه 
التعويضات ات١الية غتَ ات١باشرة مزايا مثل الإجازة ات١دفوعة الأجر والإجازة بدون أجر وخطط التقاعد والتأمتُ 

دل اتٟضانة للأطفال، وتٗتلف ىذه التعويضات من منظمة إلذ أخرى وقد تكون الصحي للفرد والأسرة، وب
 طوعية أو مكفولة قانونيا تٔوجب القوانتُ والتشريعات ات١عمول بها في الدولة.

التعويضات ات١عنوية تعتبر جزءًا مهمًا من الاحتياجات التي يسعى ات١وظفون  : التعويضات المعنوية ‌- ت
وىي تشمل العناصر غتَ ات١ادية التي تسهم في رضاىم ورفاىيتهم النفسية  لتحقيقها في بيئة العمل.

والاجتماعية، مثل ات١عاملة اتٟسنة، والأمان الوظيفي، والراحة النفسية، والفرص التنافسية، والتدريب، وفرص 
دوراً كبتَاً في  النمو والتطور، والاستقلالية، والتًكيز على مسار العمل، والإثراء الوظيفي. ىذه العناصر تلعب

 تٖفيز ات١وظفتُ وتعزيز رضاىم وإنتاجيتهم.
 
 

                                                           
 .769-768ص ، ص.2022أيلول  2، 47، العدد: المجلة العربية للنشر العلمييمية لدى العاملتُ في البلديات، ىديل زياد الزعبي، أثر التعويضات في سلوك ات١واطنة التنظ 1
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 و تٯكن توضيح أنواع التعويضات في الشكل ات١والر     

التعويضات أنواع (:2-1الشكل رقم)  

 

 

 

 

، اتٞزائر، 20: مرزوقي عبد ات١ؤمن، الاتٕاه ت٨و نظام تعويضات مبدع، ت٣لة العلوم التجارية، العدد:المرجع
.61شر، ص.بدون سنة ن  

 تحديد التعويضات  -2
يتم تٖديد التعويضات على حسب ت٤ددات ت٥تلفة تٗص التعويضات ات١الية وت٤ددات تٗص التعويضات     

 غتَ ات١الية نذكرىا كما يلي
 أولا: تحديد التعويضات المالية

 .1حسب ما ورد أعلاه يتم تٖديد التعويض ات١الر وفق عدة عوامل منها     
خصائص ات١وظف ات١هنية من أىم العوامل التي يتحدد بناء عليها حجم التعويضات التي  : تعتبرالموظف  -1

 : سيتحصل عليها ات١وظف التي يعمل بها، من ضمن ىذه ات٠صائص ات١هنية ما يلي
: تشمل ات١عرفة ات١ؤىل العلمي أو التدريب ات١هتٍ الذي يتمتع بو ات١وظف والذي يعتبر مانح القيمة المعرفة‌- أ

للموظف وات١ثبت لوضعو في ات١ؤسسة منذ البداية والذي يتسبب في تشكيل اللبنة الأساسية لوضعو الأساسي 
  بات١ؤسسة.

 : ىي القدرات الفكرية واتٞسمانية التي يتمتع بها الفرد والتي تٗتلف من فرد لأخر.القدرات‌- ب
و الفكري في ت٣ال ت٤دد وىي ما يتمتع بو الفرد من مهارات خاصة تتعلق تٔيولو ومواىبو وبنائ :المهارات‌- ت

 من ات١عرفة يوظفها في قيامو بعملو وتٯيزه عن غتَه ويظهر ىذا في مستوى أداؤه وإنتاجيتو. 

                                                           
دراسة حالة شركة ينبع أرامكو سينوبك للتكرير )ياسرف( كنموذج لدعم الشركات البتًولية السعودية، المجلة الدولية –مل ت٤مد علي شراحلي، أثر نظام التعويضات على دوران الع 1

 .266-265.ص ، ص2020، تصدرىا كلية السياحة والفنادق، الفيوم يونيو، 01، العدد:14، المجلد:–( IJHTHللتًاث والسياحة والضيافة )

 التعويضات
 التعويضات ات١الية التعويضات غتَ ات١الية

ات مالية غتَ مباشرةمدفوع  مدفوعات مالية مباشرة 

 والإجازاتات١زايا ات١الية: التأمينات 
.الأجرات١دفوعة   

الأجور، ات١رتبات، اتٟوافز ات١ادية، 
.والأرباحالعمولات   

الرضا الوظيفي من الوظيفة وات١رتبط ببيئة 
العمل مثل: الأثاث النوادي والتسهيلات 

.في جو العمل  
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ات١ؤسسة تعُتبر منصة حيوية للوظائف، حيث تنُشأ وتدُير لتلبية احتياجاتها وتٖقيق أىدافها، : المؤسسة  -2
واستثمارات. يؤدي تنوع ات١ؤسسات إلذ تطوير ت٥تلف  سواء كانت تلك الأىداف ت٪واً واستقراراً أو تٖقيق أرباح

الوظائف ات١تناسبة مع طبيعة ات١ؤسسة، وعليو، تُٖدد التعويضات حسب نوع ات١ؤسسة والقطاع التي تنتمي إليو. 
على سبيل ات١ثال، قد تكون التعويضات أكبر في القطاع ات٠اص مقارنة بالقطاع العام، وتكون أعلى في قطاع 

الر مقارنة بقطاع التًبية والتعليم. وبشكل عام، تقُدم ات١ؤسسات التي تعمل على نطاق دولر التعليم الع
 تعويضات أعلى من تلك التي تعمل على نطاق ت٤لي أو إقليمي فقط.

سوق العمل يتأثر بشكل كبتَ بالأوضاع الاقتصادية، فعندما يكون الاقتصاد نشطاً سوؽ العمل:   -3
اليد العاملة وتقل نسبة البطالة، ت٦ا يؤدي إلذ زيادة التعويضات وتٖسن الأسواق. ومزدىراً، يزداد الطلب على 

على اتٞانب الآخر، في حالة الكساد الاقتصادي، تتوفر اليد العاملة بكثرة، ت٦ا ت٬عل التعويضات تنخفض 
 والأسواق تتدىور.

سسة، وتتضمن الوظيفة الوظيفة ىي ات١وقع العملي الذي يشغلو الفرد داخل منظمة أو مؤ  الوظيفة:  -4
ت٣موعة من ات١سؤوليات وات١هام التي يتوجب على الفرد تنفيذىا، بالإضافة إلذ ات١هارات وات١ؤىلات التي ت٬ب أن 
يتوفر عليها لأداء الوظيفة بفعالية. يتم تٖديد الوظيفة عادةً من خلال الوصف الوظيفي، الذي ت٭دد ات١هام 

لية تٟامل الوظيفة، بالإضافة إلذ الظروف البيئية والظروف العملية التي تٖيط اليومية وات١سؤوليات والعلاقات العم
 بالوظيفة. تلعب الوظيفة دوراً ىامًا في تٖقيق أىداف ات١ؤسسة، وتوفتَ بيئة عمل فعالة وت٤فزة للموظفتُ.

 ثانيا: تحديد التعويضات غير المالية )المنافع(
 .1تُتتكون التعويضات غتَ ات١الية من نوعي     

 والتي تشمل مزايا العمل وحوافز معنوية. التعويضات غير مالية المباشرة:  .1
 والتي تشمل تسهيلات العمل وتسهيلات مالية.تعويضات غير مالية غير مباشرة:   .2
 
 
 
 

                                                           
 167ص. ق ذكرهمرجع سبت٤مد علي شراحلي،  1
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 عناصر التعويضات المالية  .3
للعامل كما أنها من  تعتبر ت٥تلف عناصر التعويضات ات١الية وعلى رأسها الأجور من أىم اتٟقوق الأساسية     

 .1أىم التزامات صاحب العمل تٕاه العامل، وتٯكننا أن نذكر ىذه العناصر فيما يلي
الأجر ىو ات١بلغ الذي يدفع للعامل مقابل قيامو بعمل ما أو عند تنفيذ ىذا العمل تٟساب الأجور:  ‌- أ

ع الذي يقوم بإدارتو شخص أخر ويتوسع بعضهم في مفهوم الأجر حتى يشمل جزءا من دخل أصحاب ات١شرو 
 بنفسو وذلك لقاء قيامو بالعمل تنظيما أو إدارة. 

ىو النظام الذي تفرضو الدولة للموظفتُ أو لعمال القطاع ات٠اص، لتؤمن ت٢م المعاشات )التقاعد(: ‌- ب
 تٔقتضاه ات١عاش أو التعويض عند العزل أو الاعتزال من ات٠دمة بعد مدة معينة، يدفعون خلات٢ا أقساطا ت٤ددة

 من رواتبهم وأجورىم لصناديق التقاعد ات١ؤسسة ت٢ذا الغرض.
ىي اتٞهد الذي تبذلو الإدارة تٟث العاملتُ على زيادة إنتاجيتهم، وذلك من خلال إشباع الحوافز:  ‌- ت

حاجاتهم اتٟالية وخلق حاجات جديدة لديهم، والسعي ت٨و إشباع اتٟاجات شريطة أن يتميز ذلك 
 بالاستمرارية والتجديد.

 الشكل ات١والر يوضح عناصر التعويضات ات١اليةو 
 عناصر التعويضات ات١الية( : 3-1الشكل رقم )

 
صلاح الدين عبد الباقي، الاتٕاىات اتٟديثة في إدارة ات١وارد  دراسة من إعداد الطلبة بالإعتماد على المصدر:

 .286، ص.2002البشرية، دار اتٞامعة اتٞديدة للنشر، الإسكندرية، 

 

                                                           
 .286، ص.2002صلاح الدين عبد الباقي، الاتٕاىات اتٟديثة في إدارة ات١وارد البشرية، دار اتٞامعة اتٞديدة للنشر، الإسكندرية،  1
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 فعالية التعويضاتروط ش -3
من اجل فعالية نظام التعويضات ت٧د أنها تتطلب بعض الشروط لكي يتم تٖديدىا وتٖقيق ات١رجو منها       

وتسهم في وضعو بطريقة جيدة وتتلاءم مع ات١ؤسسة والعاملتُ ويأخذ في اتٟسبان تطورىا، وىنا نورد بعض من 
 : 1الشروط ات١مكنة، نوضح ىذه الشروط كما يلي

 ت٘نح تٚيع التعويضات تٞميع العاملتُ بدون استثناء بعدالة ومساواة وتطابق مع اتٞهد؛ أن  -
 أن تتكامل وظيفة التعويضات وظيفة التعويضات في ات١ؤسسة مع باقي وظائف ات١وارد البشرية؛  -
 ارتباط التعويضات تْاجات العاملتُ وأدائهم؛  -
 قق أىدافها ات١ؤسسة؛تعدد وتنوع التعويضات وفق حاجات العاملتُ التي تٖ  -
 تٖديد التعويضات وفق قوى السوق والوظائف والبيئات الاقتصادية والاجتماعية؛  -
 وضع معايتَ أداء ملائمة للقيام بالأعمال تْيث تعتبر مؤشرات ات٧از تٖدد التعويضات وفقها؛  -
 تٖديد موازنة مرنة معينة تتضمن تسديد التعويضات في الوقت ات١ناسب؛  -
تعويضات على قدر دوافع العاملتُ تْيث يستطيعوا أن ت٭ققوا أىدافهم ات١شروعة من خلال أن تكون ال  -

 أعمات٢م في ات١ؤسسات ت٦ا يدعم احتًام النظام العام والقانون؛
 توافق طرق اتٟفز ضمن ت٥تلف الظروف تْيث لا تتغتَ بدون دراسة متعمقة؛  -
 لاستمراره وتشكل دافعا؛ أن تكون اتٟوافز على قدر الأداء ومتوازنة معو وضامنة -
أن تكون اتٟافز السلبية عادلة ومتوازنة وفق نوع وحجم السلوك )التمييز بتُ ات٠طأ الفادح وات٠طأ العفوي(  -

 وحامية للمؤسسة من السلوكيات ات١خالفة لقواعد العمل؛
 ؛ضرورة مشاركة العاملتُ في وضع نظام التعويضات للمحافظة على تنفيذه بدقة وتٖقق النجاح  -
التعريف بنظام التعويضات ضروري لأجل أن يعرف كل موظف ما ت٭صل عليو من تعويضات ت٦ا يرفع من  -

 عنصر التأكد لدى العاملتُ تٓصوص مستقبلهم الوظيفي في ات١ؤسسة؛
 ضرورة التنسيق بتُ تٚيع مكونات التعويضات لأجل عدم تكراراىا ونقصها؛ -
 

                                                           
كلية التجارة، اتٞامعة غتَ منشورة  ل، ، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة أعما-قطاع غزة–تٚال ت٪ر موسي ات١صري، أثر التعويضات في رضا العاملتُ في اتٞامعة الإسلامية بغزة  1

 .42، ص.2009الإسلامية، غزة، 
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  عموميات حوؿ الرضا الوظيفي :الثانيالمطلب 
في ات١ؤسسات الاقتصادية، وسنركز على   الرضا الوظيفيأنواع و أت٫ية تعريف و سنتناول ات١طلب في ىذا         

داخل الرضا على مستوى عملهم. وتقدنً توصيات لتحستُ سياسات  الرضا الوظيفيكيفية تأثتَ نوعية وكمية 
 ضل.ات١ؤسسة بهدف تعزيز الرضا الوظيفي وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة بشكل أف

 الرضا الوظيفي و خصائص تعريف: الفرع الأوؿ
في ات١ؤسسات الاقتصادية، وسنركز على كيفية  تعريف و خصائص الرضا الوظيفيسنتناول الفرع في ىذا       

داخل ات١ؤسسة  الرضامستوى رضا ات١وظفتُ عن عملهم. وتقدنً توصيات لتحستُ سياسات و تأثتَ نوعية 
 تٖقيق أىداف ات١ؤسسة بشكل أفضل.بهدف تعزيز الرضا الوظيفي و 

 تعريف الرضا الوظيفي أولا:
 1 يلي:ىناك عدة تعريفات ومفاىيم تٯكن توضيحها وإبرازىا فيما 

مدى رضا الشخص عن عملو وت٤يطو الوظيفي، ويشمل العوامل ات١ادية يعرف الرضا الوظيفي على أنو  -1
 والنفسية والاجتماعية التي تؤثر على تٕربتو في العمل.

عريف أكثر دقة لرضا الوظيفي من ىذه الدراسة ىو: رضا الوظيفي ىو الاتٕاه النفسي الإت٬ابي الذي ت -2
يظهره الفرد تٕاه عملو، والذي يعكس مدى ارتياحو ورضاه بشأن جوانب ت٥تلفة من عملو مثل الأجور، 

اف بالإت٧ازات، حيث وظروف العمل، وطبيعة العمل نفسو، والتًقيات، وسياسات ات١نظمة، والإشراف، والاعتً 
 يؤثر ىذا الرضا على أدائو وولاتو وانتمائو للمنظمة.

 توافق مدى ويعكس وظروفو، عملهم تٕاه العاملون بو يشعر الذي الإت٬ابي الشعور ىو الوظيفي رضا -3
 .2عملهم واقع مع واحتياجاتهم توقعاتهم

 في الرضا ىذا يتجلى أن تٯكن. الوظيفية وظروفو عملو عن الشخص رضا مدى عن يعبر الوظيفي الرضا -4
 يزيد قد ات١ثال، سبيل على. العمل في الشخص سلوك على يؤثر أن وتٯكن داخلية، مشاعر أو ظاىرة سلوكيات

 من الرضا عدم يقلل قد بينما تأختَ، وبدون جيد بشكل لعملو الشخص أداء احتمالية من الوظيفي الرضا
 .3ات١بكر الانصراف وزيادة بالعمل الالتزام

                                                           
رسالة ماجيستتَ ، ، كلية العلوم والآداب ، قسم غتَ منشورة أتٛد بن سعيد بن سالد ميلكان ات١شيخي ، الرضا الوظيفي لدى الإدارين العاملتُ في ات١ديرية العامة للتًبية والتعليم   1

  28 -29، ص ص  2011/  2012سانية ، جامعة نزوى ،  التًبية والدراسات الإن
 .110،ص:  2005مصطفى ت٧يب شاويش، إدارة ات١وارد البشرية "إدارة الفراد"، الطبعة الثالثة، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان،   2
 .  273ص  2007،مصر  ،ندرية الإسك ،ت٤مد الصتَفي ، السلوك الإداري و العلاقات الإنسانية دار الوفاء للطباعة والنشر  3
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 ات١شاعر لوصف تستخدم ات١صطلحات من العديد أن يظهر قدمتها، التي السابقة التعاريف خلال من        
 مفهوم يعبر بينما اتٞماعي، والعمل باتٞماعة يرتبط الذي ات١عنوية الروح مفهوم ومنها العمل، تٕاه الوجدانية

 تعدد من الرغم على. فيو الشخصية ازاتووإت٧ عملو تٕاه الفرد بها يشعر التي الرضا حالة عن الوظيفي الرضا
 يصعب والتي عملو، تٕاه الفرد عنها يعبر التي النفسية ات١شاعر إلذ تٚيعًا تشتَ أنها إلا واختلافها، ات١صطلحات

 .ات١شاعر ىذه على تؤثر التي والنفسية الواقعية العوامل لتعقيد نظراً دقيق بشكل تٖديدىا
 خصائص الرضا الوظيفي ثانيا:

  1:تلخص تٔا يليت ات٠صائص،يتميز الرضا الوظيفي تٔجموعة من       
 أو موضوعي سلوكي بشكل يظهر أن تٯكن بات١شاعر، مرتبطة تقديرية ذاتية مسألة يعتبر الوظيفي الرضا .1

 .العامل الفرد داخل ضمنيا يكون
 عملو أداء في ولدعم مناسبة عمل بيئة ويتوقع العمل، في جهده مع يتناسب عائد إلذ ت٭تاج العامل .2

 .بفعالية
 الرضا يكون عندما( عامًا) وظيفيًا يكون أو العمل جوانب بعض في( جزئيًا) نوعيًا يكون قد الوظيفي الرضا .3

 .العمل جوانب كل عن
 تؤثر التي ات١ختلفة والعوامل العاملية الظروف إلذ ذلك ويعود كبتَ، حد إلذ نسبيًا الوظيفي الرضا يعتبر .4

 .المحيطة والبيئة العمل مع وتكيفو فردال طموح مثل عليو،
 تغتَات ومتابعة تنميتو ت٬ب لذا ات١ستقبل، في كافيًا يكون لا قد العمل من اتٟالر العائد على العامل رضا .5

 .ات١عيشة تٔستوى وعلاقتو الأجر مثل عليو، ات١ؤثرة العوامل
 أشكاؿ وصور انعداـ الرضا الوظيفي و  الاىتماـ مسوغات: الثانيالفرع 
 سوف نتطرق في ىذا الفرع إلذ مسوغات الاىتمام و أشكال وصور إنعدام الرضا الوظيفي       

الرضا الوظيفي أساسي لنجاح ات١ؤسسات، يعزز الإنتاجية والولاء، وت٭فز الإبداع، بينما انعدامو يظهر في ارتفاع 
 تٍ استًاتيجيات لتعزيز رضا ات١وظفتُ.الغياب والدوران الوظيفي، وات٩فاض الإنتاجية، ت٦ا يستدعي اىتمامًا لتب

 
 
 

                                                           
رسالة ماجستتَ في الإدارة العامة، في   غتَ منشورة، ت٤مد عافت شامان العنزي، أثر اتٟوافز في تٖقيق الرضا الوظيفي في ات١ؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية في دولة الكويت  1

 30، ص 2016/2017كليةات١الر والأعمال، جامعة آل البيت، الكويت، 
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 أولا: مسوغات الإىتماـ بالرضا الوظيفي
 الرضا يعتمد إذ. الإنتاجية مستوى رفع في ويسهم الأفراد حياة تٞودة ىاماً  مؤشراً  الوظيفي الرضا تعتبر       

 ات١ؤسسة أىداف وتٖقيق ملتُالعا أداء لتحستُ تٖديدىا ت٬ب والتي العمل بيئة في ات١ؤثرة العوامل على الوظيفي
 1.فعال بشكل
 بناء في حاتٝتُ عاملتُ يعتبران العمل عن ورضاىم ات١وظفتُ دوافع ففهم صحيح،وتبرز أت٫ية ذلك في       

 ات١ؤسسة أىداف تٖقيق وبالتالر والإنتاجية، الالتزام زيادة إلذ الوظيفي الرضا يؤدي إذ. وفعالة إت٬ابية عمل بيئة
 عن الراضون ات١وظفون يعمل حيث ات١ؤسسة، وت٧اح استقرار تعزيز في الوظيفي الرضا يسهم كما. أفضل بشكل
 2.اتٞديدة ات١واىب وجذب للمؤسسة إت٬ابية تٝعة بناء على عملهم

 يشعرون الذين فالأفراد. ات١ؤسسات في الأداء فاعلية لقياس ىامًا مؤشراً الوظيفي الرضا يعتبر صحيح،        
 مشاكل إلذ الرضا عدم يؤدي أن تٯكن بينما بعملهم، والتزامًا إنتاجية أكثر يكونون ما عادة الوظيفي بالرضا

 بيئة وتوفتَ الفعالة الأداء إدارة. ات١وظفتُ شكاوى في وزيادة اتٟوادث معدلات وارتفاع العمل عن التغيب مثل
  3. للمؤسسة فضلأ أداء تٖقيق وبالتالر العاملتُ رضا تعزيز في تسهم أن تٯكن إت٬ابية عمل

 4:توجد عدد من العوامل التي تركز على أت٫ية الرضا الوظيفي كالآتي الوظيفي،لإبراز دور الرضا 

  العاملتُ.مستوى الرضا الوظيفي ات١رتفع تٮفض من نسبة غياب  -1
  ات١ؤسسات.مستوى الرضا الوظيفي ات١رتفع يرفع مستوى الطموح لدى العاملتُ في ت٥تلف  -2
رجات ات١رتفعة من الرضا الوظيفي ىم أكثر رضا عن أوقات فراغهم لاسيما حتُ الأشخاص ذوي الد -3

  أسرىم.يكونوا مع 
 وإصاباتو.العاملتُ الأكثر رضا عن عملهم وأدائهم أقل تعرضا للحوادث في العمل  -4
فزيادة الإنتاج مرىونة بارتفاع معدلات الرضا لدى  العمل،يوجد ارتباط بتُ الرضا الوظيفي وإنتاجية   -5

  العاملتُ.
 
 

                                                           
 .   73، ص 2003باس سهيلة، مدخل إلذ إدارة ات١وارد البشرية، مدخل إستًاتيجي، الطبعة الأولذ، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، ع  1
 . 66، ص 2004عبد الباقي صلاح الدين، الرضا الوظيفي في ات١نظمات، الطبعة الأولذ، الدار اتٞامعية، مصر،   2
 . 50،  ص 2007جامعة نايف العربية، السعودية،  غتَ منشورةقتو بالأداء الوظيفي، رسالة ماجستتَ ،السهلي ماجد، الأمن النفسي وعلا  3
 48ص  ،2018امعة الإسلامية، غزة، عز الدين ت٤مد الغريز، الرضا الوظيفي لدى الصحفيتُ الفلسطنيتُ وعلاقتها بالإداء ات١هتٍ، رسالة ماجستتَ في الصحافة بكلية الأدب، اتٞ  4
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 أشكاؿ وصور انعداـ الرضا الوظيفي  ثانيا:
 سلبًا يؤثر أن تٯكن ذلك فإن نفسو، العمل عن أو عملو بيئة عن راضيًا العامل يكن لد إذا صحيح،         

 مثل نفسو، بالعامل تتعلق داخلية أسباب عن ناتًٕا الوظيفي التوافق سوء يكون أن تٯكن. وإنتاجيتو أدائو على
 التوتر ىذا يؤثر أن وتٯكن. للوظيفة ات١هارات ملاءمة عدم أو ات١ستمر، التدريب عدم أو العمل، في اتٞدية عدم
 1. للعامل وات١هنية النفسية اتٞوانب من العديد على
 أو معتاد، غتَ سلوك أو ضئيل، ات٨راف في يتجلى وقد ت٥تلفة، ومستويات متعددة بأشكال يظهر التوافق سوء

 الداخلية العلاقات وتعقد العمل، من بالضجر والإحساس الإنتاجية ات٩فاض إلذ بالإضافة سلوكي، ات٨راف
 التعامل وسوء التقنية وات١شاكل العمل حوادث وزيادة الإنتاجية ضعف أيضًا ذلك يشمل. للمؤسسة وات٠ارجية

 على الزملاء ريضوتٖ بالتعليمات الالتزام وعدم والتمارض التغيب إلذ بالإضافة والتقنيات، ات١عدات مع
 أو سخطهم من الرغم على العمل في يظلون قد الأشخاص بعض. العمل أنظمة من والتذمر الشكوى
 2 .الاقتصادية التزاماتهم أو التوظيف فرص قلة بسبب انزعاجهم

 الرضا الوظيفي محددات أنواع و و اىمية  :الثالثالفرع 
ية الرضا الوظيفي كمؤشر حيوي لأداء ات١وظفتُ ورفاىيتهم النفسية، سنقوم بتسليط الضوء على أت٫ اتٞزءفي ىذا        

 .بالإضافة إلذ استعراض أنواع الرضا الوظيفي ات١ختلفة وكيفية تٖديدىا

  اىمية الرضا الوظيفي: أولا -
 3 :الرضا الوظيفي يعتبر أمراً ذا أت٫ية كبتَة للفرد وللمؤسسة على حد سواء، وذلك للعديد من الأسباب، منها

ات١وظفون الراضون يعملون بكفاءة أكبر ويكونون أكثر إنتاجية، ت٦ا يسهم في تٖقيق  زيادة الإنتاجية: -1
 .أىداف ات١ؤسسة بشكل أفضل

ات١وظفون الراضون يقدمون خدمات أفضل للعملاء والزملاء، ت٦ا يعزز تٝعة  : تحسين جودة الخدمة -2
 .وت٧اح ات١ؤسسة

يساىم في تقليل معدلات الانصراف والاستقرار في الوظيفة،  الرضا الوظيفي تقليل معدلات الانصراؼ: -3
 .ت٦ا يوفر تكاليف تدريب واستبدال ات١وظفتُ

                                                           
 .96،  ص 2002تٛود خضتَ، السلوك التنظيمي، الطبعة الأولذ، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن،   1
 .70، ص  2007عواد طارق، تقدنً نظام قياس الأداء الوظيفي للعاملتُ في السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، رسالة ماجستتَ، اتٞامعة الإسلامية، غزة،   2
  260 -259ص  ، ص  2005المجيد ، السلوك التنظيمي في إدارة ات١ؤسسات التعليمية ، دار ات١ستَة للنشر والتوزيع والطباعة ، الأردن ، روق عبد فليو ، ت٤مد عبد   3
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ات١وظفون الراضون يكونون أكثر ولاءً وانتماءً للمؤسسة، ت٦ا يقلل من احتمالية  زيادة الولاء والانتماء: -4
 .تركهم للعمل ويزيد من رغبتهم في تٖقيق أىداف ات١ؤسسة

: الرضا الوظيفي يؤدي إلذ تٖستُ الصحة النفسية والعقلية للموظفتُ، ة النفسية والعقليةتحسين الصح -5
 .ت٦ا يعزز عامل السعادة والرفاىية في حياتهم

ات١وظفون الراضون يتمتعون بفرص أفضل للتطوير ات١هتٍ والتًقية، حيث يتم  زيادة فرص التطوير والترقية: -6
 .سبتقدير جهودىم ويتم مكافأتهم بشكل منا

الرضا الوظيفي يعزز العلاقات الإنسانية الإت٬ابية في العمل، ت٦ا يعزز  تحسين العلاقات الإنسانية: -7
 .التعاون والروح الفريقية بتُ ات١وظفتُ

ات١ؤسسات ذات السمعة اتٞيدة فيما يتعلق برضا ات١وظفتُ تٕذب ات١واىب  : جذب المواىب الجديدة -8
 .إليها اتٞديدة والكفاءات العالية للانضمام

 انواع ومحددات الرضا الوظيفي ثانيا: -
 .1أن الرضا الوظيفي يأخذ أحد الشكلتُ التاليتُ

 أنواع الرضا الوظيفي : - أ

لا يسمح ىذا ات١ؤشر بتحديد  مطلقة،ىو الاتٖاد العام للفرد ت٨و عملو ككل بصفة  : الرضا العاـ .1
في إلقاء نظرة عامة على موقفو إزاء العمل لكنو يفيد  عدمها،اتٞوانب النوعية التي برضى العامل عنها من 

  عامةبصفة 
تفيد معرفة ىذه  حدة،يشتَ إلذ رضا الفرد عن كل جانب من جوانب عملو على  الجزئي:الرضا  .2

ظروف العمل  والاجتماعية،الرعاية الصحية  التًقية،فرص  والإشراف،الأجور  ات١نظمة، )سياسةاتٞوانب 
في التعرف على ات١صادر التي تساىم في رضا العامل  الزملاء(العلاقات مع وأساليب الاتصال داخل ات١نظمة و 

 من عدمو. 
 
 
 

                                                           
 .220،ص 2000فرج طريف شوقي، السلوك القيادي والفعالية الإدارية، وائل للنشر، عمان   1
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 محددات الرضا الوظيفي:  - ب
تٯتاز كل قسم منها ت٣موعة  أقسام،إلذ ثلاثة  ددات الرضا الوظيفيت٤ وقد اتفق الباحثون على تقسيم        

 1ات٠صائص والصفات كالتالر:  من 
ىي بدورىا تنقسم إلذ قسمتُ أولا عوامل تتعلق تٔهارات وقدرات ومؤىلات و  )شخصية(:عوامل ذاتية  -1

وبشكل عام تٯكن أن تذكر العوامل أو  واتٕاىاتهم،وثانيا عوامل تتعلق بدوافع العاملتُ وميولاتهم  العاملتُ،
 : المحددات الآتية

 :تقدم مع الرضا يزداد حيث الوظيفي، الرضا ودرجة العمر بتُ طردية علاقة وجود إلذ تشتَ الفقرة العمر 
 الإت٬ابي الأثر إلذ بالإضافة للواقعية، واكتسابو أكبر بشكل لتطلعاتو لتحقيقو نتيجة العمر في العامل

 .ات١ؤسسة توفرىا التي واتٟوافز للامتيازات
 باً سل يؤثر أن تٯكن النفسية، أو البدنية سواء الصحية، اتٟالة تعدد أن إلذ تشتَ الدراسة :الحالة الصحية 

 على تأثتَ الصحية للحالة يكون عندما خاصة الوظيفي، الأداء مستوى على ثم ومن الوظيفي الرضا على
 .جيد بشكل مهامو أداء على الفرد قدرة
  أي ات١ستوى التعليمي حيث بعد العامل ات١تعلم أقل رضا من العامل غتَ ات١تعلم أو الأقل  العلمي:المؤىل

 جدا. أن طموحات الفرد ات١تعلم تكون مرتفعة قد يرجع إلذ منو،درجة تعليمية 
الخ  اتٟرارة.درجة  الإضاءة، مثل:تتعلق بالظروف ات١ادية داخل ات١ؤسسة  )مؤسسية(:عوامل تنظيمية   -2

 :وكذا الشروط ات١رتبطة بالعمل وت٤تواه فنذكر منها
ا يتم إشباع الرغبات الأجر الدافع الرئيسي للعمل لأنو الوسيلة التي من خلات٢ يعد )الراتب(:الأجر  ‌- أ

وقد أثبتت الدراسات وجود علاقة طردية بتُ مستوى الدخل والرضا  للأفراد،واتٟاجات ات١ادية والاجتماعية 
 العمل.عن 

أي ما يتضمنو العمل من مسؤوليات وصلاحيات مهمة وكذا درجة تنوع  المهاـ:محتوى العمل وتنوع ‌- ب
  2 حيث يشعر بأت٫يتو عندما تٯنح صلاحيات لإت٧از عملو. ستو،تٛاات١هام واختلافها تٔا ت٬ذب العامل ويثتَ 

                                                           
، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة جامعة أكلي ت٤مد أوحاج ،  -دراسة حالة شركة الكهرباء والغاز للوسط ، البويرة –ي بات١ؤسسة اباحة تٛيد ، دور التحفتَ في تٖقيق الرضا الوظيف  1

  57-56، ص ص  2014/2013
  8، ص 2009، 19دارة العامة، العدد الرشيد، الإ فوفاء أتٛد ت٤مد ، أثر الرضا الوظيفي في تٖليل وتصميم العمل، كلية بغداد للعلوم الاقتصادية تْث تطبيقي في مصر   2



ٌٍذساست إٌظشٞ: الإطاس  الأٚياٌفصً   

 

17 
 

فالقيادة الدتٯقراطية تؤدي  العاملتُ،توجد علاقة بتُ ت٪ط القيادة ورضا  :الإشراؼ( )أسلوبنمط القيادة ‌- ت
بل حيث يشعرون بأنهم مركز اىتمام من ق العاملتُ،إلذ تنمية ات١شاعر الإت٬ابية ت٨و العمل وات١نظمة لدى الأفراد 

 .الرضاوالعكس في ظل القيادة الأوتوقراطية إذ أن ىذا النمط يؤدي إلذ تبلور مشاعر الاستياء وعدم  القائد،
إن ات١نظمة التي تتيح للأفراد فرصة التًقية وفقا للكفاءة تساىم في تٖقيق الرضا  والترقية:فرض التطور ‌- ث

 .ع الرغبة في تٖقيق الذاتلأنها تفتح ت٣الا أوسع في ات١سار الوظيفي كما تشج الوظيفي،
أوضح آدمز في نظرية العدالة بأن الفرد يقارن معدل عوائده ات١ستلمة قياسا تٔدخلاتو  العائد:عدالة  ‌- ج

مع معدل عوائد الأفراد العاملتُ معو قياسا تٔدخلاتهم وإن نقص معدل ما  ...(،مستوى تعليمو  )مهاراتو،
وتكون النتيجة مزيدا من الاستياء والشعور  العدالة،يشعر بعدم  يستلمو الفرد عن معدل ما يستلمو غتَه ت٬علو

 بعدم الرضا.
حيث أن ت٢ا أثرا  سواء،تتعلق تٔختلف الظروف البيئية ات١ؤثرة في العمل والعامل على حد  بيئية:عوامل  -3

 1منها:ذكر نواضحا على درجة التكيف والاندماج في العمل 
وما يسود ىذا المجتمع تٔؤسساتو ومنظماتو من  لدوره:يره نظرة المجتمع المحلي للموظف ومدى تقد ‌- أ

 وظيفتو.كل ذلك ينعكس إت٬ابا أو سلبا على اندماج ات١وظف وتكاملو مع   وقيم،أوضاع 
تٯيل الأفراد السعداء في حياتهم إلذ أن يكونوا سعداء في عملهم أيضا والعكس  الحياة:الرضا العاـ عن ‌- ب

ما يعود بالسلب على أدائهم الوظيفي فنجدىم  عملهم،ذلك إلذ مراكز فالعاملون التعساء ينقلون  صحيح،
 مهامهم.ت٤بطتُ ومتناقلتُ في أداء 

لو تأثتَ واضح على كيفية  مدينة(أو  )ريفإن الانتماء الدتٯوغرافي لبعض العاملتُ  الاجتماعي:الانتماء ‌- ت
رق النشأة وحتى نظرة العامل إلذ ط العادات، الثقافات،ذلك بسبب اختلاف  العمل،تأقلمهم واندماجهم في 

 2العرق.كما تندرج أيضا في ىذا السياق مشكلة   زملائو،
 
 

                                                           
غتَ منشورة،  تٗصص إدارة الأعمال الإستًاتٕية باجة أتٛد ، دور التحفيز في تٖقيق الرضا الوظيفي بات١ؤسسة، دراسة حالة شركة الكهرباء والغاز للوسط، البويرة، رسالة ماجستتَ  1

  58، ص 2013/2014جامعة أكلي ت٤ند أوتٟاج، 
-2018خيضر، بسكرة،  أثر تٖستُ ظروف العمل في تٖقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ، مذكرة ماستً في علوم التسيتَ، تٗصص إدارة ات١وارد البشرية، جامعة ت٤مدسهام علواني،   2

 17، ص 2019
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ت٣موعة من التصرفات والأفعال التي يلجأ اليها العامل ليعبر  في كونهامؤشرات الرضا الوظيفي وتتمثل        
من خلات٢ا أن ىذا  فهي حالة ظاىرية تٯكن ملاحظتها والإدراك وظيفتو،عن عدم رضاه عن شيء ما في 

 1العامل غتَ راض من أت٫ها:
كلات٫ا يشكل ظاىرة مكلفة للمنظمة فهما يؤديان إلذ زيادة العمالة وتٗفيض   العمل:لغياب ودوراف  -1

ومن جهة أخرى فهما يزيدان من التكاليف التي تتكبدىا ات١نظمة،  جهة،نسبة ات١ردودية ومنو الإنتاجية ىذا من 
 وظيف وتدريب العمال الذين ت٭لون ت٤ل التاركتُ للوظيفة أو ات١تغيبتُ عنها.حيث تصرف أموات٢ا على ت

أسباب الغياب  Hailbronz إن عدم الرضا عن العمل ليس السبب الوحيد للغياب فحسب الغياب: ‌- أ
  إليو.إلا أن عدم الرضا من أىم الأسباب ات١ؤدية  الخ،حوادث العمل ...  الأمومة،عديدة منها ات١رض عطل 

تعتٍ بو ترك الفرد لعملو أي الاستقالة طواعية حيث تتبع ىذه الاستقالة ت٣موعة من  ف العمل:دورا‌- ب
 التنظيمي،التعيتُ والتدريب والتي تزداد كلما ارتقينا في السلم  الإحلال،كتكلفة   ات١ؤسسة،التكاليف تتحملها 

حيث يرتفع الأثر كلما كان  ات١ستقيل،إضافة إلذ التكاليف غتَ ات١لموسة مثل تٚاعة العمل التي كان بها الفرد 
  عالية.الفرد ذا خبرة ومكانة 

وقد أظهرت الدراسات وجود علاقة عكسية بتُ كل من الرضا الوظيفي والغياب وكذا بتُ الرضا الوظيفي 
ارتفاع مستوى الرضا  أن Crockett، Herzberg، Vroom ودوران العمل، فقد أكد كل من

وكذلك بالنسبة للدوران العمل فكلما ارتفع مستوى الرضا  والتسرب،سبة التغيب الوظيفي يؤدي إلذ ات٩فاض ن
 العمل.زاد الدافع لدى العامل للبقاء في العمل بصفة اختيارية ت٦ا يؤدي إلذ ات٩فاض دوران 

 .تعتبر مؤشراً مهماً على عدم الرضا، حيث تٯكن تصنيفها ودراستها ت١عرفة الأسباب لشكاوى:ا‌- ت
ن أقوى وأسوأ وسائل التعبتَ عن عدم الرضا، حيث يلجأ إليو العمال بعد فشل كل المحاولات يعد م الإضراب:‌- ث

 .الأخرى
يؤدي ات٩فاض الرضا الوظيفي إلذ عدم اىتمام العمال بات١عدات ورتٔا تٗريبها عمداً، ت٦ا  اللامبالاة والتخريب:‌- ج

 .يزيد التكاليف
عدلات اتٟوادث والإصابات في العمل، حيث يكون توجد علاقة سلبية بتُ الرضا الوظيفي وم الإصابات:‌- ح

 .العامل غتَ الراضي أكثر عرضة للحوادث
إدعاء ات١رض كوسيلة للابتعاد عن العمل يعكس عدم الرضا ويسعى للحصول على راحة من  التمارض:‌- خ

 .الضغط النفسي
                                                           

،  -دراسة حالة جامعة منتوري قسنطينة ، تٗصص تسيتَ ات١وارد البشرية  ، مذكرة ماجستتَ في علوم التسيتَيوقال نسيم : أثر البيئة الداخلية للمنظمة عن الرضا الوظيفي للعاملتُ   1
  97، ص  2012 -2011
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 والعوامل المؤثرة فيوقياس الرضا الوظيفي  :الرابع الفرع
لب طرق قياس الرضا الوظيفي و العوامل ات١ؤثرة فيو و ت٤اولة فهم العوامل التي قد تؤثر سوف نتناول في ىذا ات١ط

 على الرضا الوظيفي 
 قياس الرضا الوظيفي  أولا:

 الذاتية،وثانيهما ات١قاييس  ات١وضوعية،أوت٢ما ات١قاييس  نوعتُ،تنقسم ات١قاييس ات١ستخدمة في الرضا الوظيفي إلذ 
 1 : النوعتُوفيما يلي تفصيل ت٢ذين 

 المقاييس الموضوعية .1
ويغلب على ىذا النوع  للموظفتُ،ىذا النوع من ات١قاييس يقيس الرضا الوظيفي من خلال الآثار السلوكية  

كما   ات١نظمة،الطابع ات١وضوعي للقياس تْيث تستخدم وحدات موضوعية لرصد سلوك ات١وظف في ات١ؤسسة أو 
ومن تٚلة الآثار السلوكية ات١ستخدمة في  الأفراد،شكلات ات١رتبطة برضا يتميز بأنو تٯكن استخدامو للتنبيو بات١

 2ات١قاييس ات١وضوعية:
 بو،تٯكن استخدام درجة انتظام الفرد في وظيفتو كمؤشر للتعرف على درجة رضاه العام عما يقوم  :الغياب‌- أ

 بها،ظروف تٯكنو التحكم ويعرف على أنو تٗلف ات١وظف عن اتٟضور إلذ مكان عملو وأدائو لوظائفو نتيجة ل
  العمل.إذ يلجأ إلذ ىذا الغياب كتعبتَ عن عدم رضاه عن عملو أو رغبة منو في ترك ىذا 

إلا أن معدلات ترك  عملو،يعتبر ترك ات١وظف لعملو تٔبادرة منو مؤشر لعدم رضاء العام عن  الخدمة:ترؾ ‌- ب
ؤسسة وإت٪ا تقتصر وظيفتها على التنبيو بوجود ىذه ات٠دمة لا تقدم تٖليلًا أو تفستَاً الأسباب ات١شكلات في ات١

 ات١شكلات. 
تشتَ معدلات الإصابة والأمراض الناتٕة عن أداء ات١وظفتُ لأعمات٢م إلذ مدى  :المهنيةالأمن والسلامة ‌- ت

إذ يعكس ارتفاع مستويات الإصابة ات١هنية حالة عدم رضاىم  عنها،ملائمة تلك الظروف ودرجة رضا الأفراد 
 عنها.بينما يعكس ات٩فاضها ملائمة ظروف العمل ورضا الأفراد  العمل،م وعدم ملائمة ظروف عن عمله

 
 
 

                                                           
 31ص  ،2017-2016 التَموك، جامعة الإعلام، في ماجستتَ رسالة الكويتي، التلفزيون في بالإتصال القائم لدى الوظيفي الرضا على ات١ؤثرة العوامل القليش، تٛد سارة  1
غتَ منشورة، جامعة أكلي ت٤ند أوتٟاج، اتٞزائر،   إدارة الأعمال الإستًاتيجية‌دادت الرضا الوظيفي وأثرىا على أداء ات١وظفتُ في ات١ؤسسة، رسالة ماجستتَسامية، ت٤ زوريش  2

  20ص   2013/2014
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 :المقاييس الذاتية .2
ومن أىم ىذه  الوظيفي،تعددت ات١قاييس الذاتية للرضا بتعدد النظريات التي حاولت تفستَ الرضا       

 1: يات١قاييس ما يل
وعة من العبارات ات١وجبة والسالبة ات١رتبطة بالوظيفة والتي تتكون طريقة ليكرت من ت٣م : ليكارتطريقة ‌- أ

وعادة ما يتكون ىذا ات١قياس من تٜس درجات أعلاىا  ت٢ا،يطلب من ات١وظف تٖديد درجة موافقتو أو رفضو 
بينما ت٘ثل الدرجة  ات١وجب،إذ ت٘ثل الدرجة ات١رتفعة الاتٕاه  الشديدة،ات١وافقة الشديدة وأدناىا ات١عارضة 

 خفضة الاتٕاه السالب للرضاء ات١ن
تهدف ىذه الطريقة إلذ قياس مشاعر ات١وظف ت٨و عملو من خلال سؤالو أن يتذكر  : ىيرزبرغطريقة ‌- ب

وكذلك تقدنً الأسباب التي أدت  ات١اضية،الفتًات التي شعر بها بالسعادة حيال وظيفتو في فتًة الستة أشهر 
تي شعر بها بالاستياء والياس خلال نفس الفتًة مع تقدنً ومن ثم سؤالو عن الفتًات ال الشعور،إلذ ذلك 

  ذلك.الأسباب التي أدت إلذ 
يتكون ات١قياس الرئيسي في ىذه الطريقة من مقاييس جزئية تتناول كل جانب من جوانب  : أوزجودطريقة ‌- ت

 جات؛در تْيث ت٭توي كل مقياس على صفتتُ متناقضتتُ يفصل بينهما سبع  الفرد،العمل الذي يقوم بو 
ت٦ل  )مثتَيطلب من ات١وظف اختيار درجة منها تعبر عن رضاه على العبارة التي يتناوت٢ا ات١قياس اتٞزئي مثل 

  وىكذا. للإحباط( مسبب-مهم تافو يثتَ اتٟماس 
تقتصر ىذه الطريقة على قياس الاتٕاىات التي تصلح أن توضع على شكل عبارات قابلة  :جثمافطريقة ‌- ث

ويطلب من ات١وظف ات١وافقة  متدرج،ىذا ات١قياس على وضع ت٣موعة من العبارات بشكل تْيث يقوم  للتدرج،
ولد  بعدىا،تْيث تعتٍ موافقتو على تلك العبارة أنو وافق على تٚيع العبارات التي تأتي  فيو،على عبارة معينة 

  تعلوىا.يوافق على تٚيع العبارات التي 
 
 
 
 
 

                                                           
، ص 2008/2009غتَ منشورة، اتٞامعة الإسلامية، غزة، إدارة الأعمال  الطيب إيهاب، أثر ات١ناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية، رسالة ماجستتَ  1

55  
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 وظيفي: العوامل المؤثرة في الرضا الثانيا
 ات١ختلفة،وات١نظمات  ىناك العديد من العوامل ات١ؤثرة في مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملتُ في ات١ؤسسات 

 1 : ولعل أبرز ىذه العوامل ىي
فعند  ات١ؤسسة،تلعب بيئة العمل دوراً رئيساً في تٖقيق الرضا أو عدم الرضا لدى العاملتُ في  : العملبيئة  -1

ويصبح العمل مصدرا  ينخفض،جهاد أو لضغط مرتفع فإن شعورىم بالرضا الوظيفي تعرض أولئك العاملتُ للإ
ومن جهة أخرى فإن ظروف العمل ات١لائمة تٖفز ات١وظفتُ على أداء عملهم بالشكل  والارتباك،للقلق 

  منخفضة.الصحيح وبنسبة خطأ 
يشعرون بالرضا والارتياح ،  وىي العوامل التي تٖفز ات١وظفتُ لأداء أعمات٢م وىم العوامل التنظيمية : -2

وتتمثل ىذه العوامل في ات١كافآت العادلة التي ت٘نح للموظف عند قيامو بوظائفو بطريقة سليمة ، والعامل الثاني 
ىو عامل التًويج أي تعزيز أداء ات١وظفتُ من خلال التًقيات مثلًا ، تْيث ت٬ري عملية التًقية على أساس 

يز الرضا الوظيفي لديهم ، أما العامل الثالث فهو عامل الفرص ؛ حيث إن تٕارب العمل ت٦ا يؤدي إلذ تعز 
الوظيفة التي ت٘نح موظفيها فالوظيفة التي تقدم للموظف فرصا للتًقية تزيد من مستوى الرضا الوظيفي لديو ، 

، وكذلك فرص ات١شاركة في ات١شار وتعطيهم من ات١سؤوليات تٖقق الرضا الوظيفي أكثر من غتَىا من الوظائف 
 ساعات العمل وفتًات الاستًاحة والتي تعد من أىم العوامل ات١ؤثرة على رضا الفرد عن وظيفتو وانتمائو ت٢ا . 

أي إعطاء ات١وظفتُ  الكافية؛السلطة  يلي:وتنقسم العوامل السلوكية إلذ كل ت٦ا  : السلوكيةالعوامل   -3
إذ لا  الوظيفي،تبر واحداً من أىم العوامل المحققة للرضا ويع والراتب؛ لوظائفهم،ات١زيد من اتٟرية أثناء أدائهم 

إن  وات١شرفون؛ الكرتٯة،تٯكن أن يشعر ات١وظف بالرضا دون أن يوفر لو عملو اتٟاجات الأساسية للحياة 
ويقدمون ت٢م ات١ساعدة في حل ات١شكلات التي تواجههم سواء على  ات١وظفتُ،ات١شرفتُ الذين يهتمون بعمل 

ويضاف إلذ  ات١وظفتُ.في أو الشخصي يسات٫ون في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى أولئك الصعيد الوظي
 .ذلك خصائص أخرى تتمثل في

 تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملتُوالتي  نفسو،وىي تلك العوامل ات١رتبطة بالفرد  : الشخصيةالعوامل  -1.3
  ات٠برةسنوات  التعليميات١ستوى  جتماعيالااتٞنس أو النوع  -العمر : أبرزىاومن  والشركاتفي ات١ؤسسات 

 2: وتٯكن تقسيم ىذه العوامل إلذ ما يلي

                                                           
، ص 2017-2016جامعة التَموك، غتَ منشورة سارة تٛد القليش، العوامل ات١ؤثرة على الرضا الوظيفي لدى القائم بالإتصال في التلفزيون الكويتي، رسالة ماجستتَ في الإعلام،   1

28 
 .30ص  سبق ذكره مرجع القليش تٛد سارة  2
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مثل الشخصية والتعليم وات٠برة والعمر واتٟالة الاجتماعية واتٞنس وات١ستوى التعليمي  : الفرديةالعوامل   ‌- أ
  لديو.للموظف والتي تؤثر تٚيعها في مستوى الرضا الوظيفي 

وات١عايتَ التي تٖكم العلاقة  اتٞماعي،والعمل  العمل،ل على العلاقة مع زملاء وتشتم :الاجتماعيةالعوامل ‌- ب
  بينهم.وفرص التفاعل فيما  الزملاء،بتُ 

وىي تلك العوامل ات١رتبطة بطبيعة وحجم وسياسة ات١نظمة أو ات١ؤسسة التي يعمل بها  :التنظيميةالعوامل ‌- ت
وكذلك أساليب القيادة والتكنولوجيا ات١ستخدمة  نفسو، بالإضافة إلذ علاقات ات١وظفتُ وظروف العمل الفرد،

  عليو.في تنظيم العمل والإشراف 
مثل العوامل  نفسها،وىي تلك العوامل التي عادة ما ترتبط بالبيئة المحيطة بات١ؤسسة  :البيئيةالعوامل  ‌- ث

  أنفسهم.لى ات١وظفتُ الاقتصادية والاجتماعية والفنية واتٟكومية والتي قد تؤثر على ات١ؤسسة وبالتالر ع
مثل ات١عتقدات والقيم وات١واقف التي قد تؤثر إت٬اباً أو سلباً على مستوى الرضا الوظيفي  :الثقافيةالعوامل ‌- ج

  ات١وظفتُ.لدى 
 الشكل ات١والر يوضح العوامل ات١ؤثرة في الرضا الوظيفيو 

 العوامل ات١ؤثرة في الرضا الوظيفي( : 4-1الشكل رقم )

 
سارة تٛد القليش، العوامل ات١ؤثرة على الرضا الوظيفي  إعداد الطلبة بالإعتماد على دراسات سابقة من المصدر :

-2016لدى القائم بالإتصال في التلفزيون الكويتي، رسالة ماجستتَ في الإعلام، غتَ منشورة جامعة التَموك، 
 .28، ص 2017
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 : أثر التعويضات على الرضا الوظيفيالثالثالمطلب 
الرضا الوظيفي يعد عاملاً حاتٝاً في تٖديد إنتاجية ات١وظفتُ وكفاءتهم، حيث يلعب التعويض ات١الر دوراً        

رئيسيًا في تٖقيق ىذا الرضا. تهدف ىذه الدراسة إلذ استكشاف أثر التعويضات على الرضا الوظيفي وكيف تٯكن 
 وت٭سن الأداء الوظيفي وت٭قق أىداف ات١ؤسسة. أن يعزز التعويض ات١ناسب من الانتماء والالتزام الوظيفي،

 الفرع الاوؿ: أىمية التعويضات في الرضا الوظيفي 
عتبر التعويضات من أىم العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي للموظفتُ. فهي ت٘ثل جزءًا كبتَاً من تٕربة ت

اف باتٞهود، والإمكانيات للتطوير العمل وتأثتَىا يتعدى المجرد اتٞانب ات١الر إلذ جوانب أخرى مثل الاعتً 
أت٫ية التعويضات في الرضا وتكمن  ات١هتٍ، والتوازن بتُ اتٟياة الشخصية والعمل، والشعور بالعدالة وات١ساواة

 .1الوظيفي تكمن في عدة نقاط
تعتبر التعويضات اتٞذب الأول للمواىب، حيث يفضل ات١رشحون الباحثون عن عمل  :جذب المواىب .1

 .ات ت٣زية وملاءمةيقدم تعويض
ات١وظفون الذين يشعرون بأنهم مدفوعون بشكل جيد عادة ما يكونون أكثر استقرارًا  :الاستقرار في العمل .2

 .وانتماءً للمؤسسة
 .التعويضات ات١لائمة تٯكن أن تٖفز ات١وظفتُ على تٖقيق أداء عالٍ في العمل الأداء الوظيفي: .3
 .زيادة مستوى الرضا الشخصي للموظفتُيسهم التعويض ات١لائم في  الرضا الشخصي: .4
 .تٯكن أن تزيد التعويضات ات١لائمة من مستوى الولاء والانتماء للمؤسسة  :الولاء للمؤسسة .5

في ىذه الدراسة، يتضح أن التعويضات تلعب دوراً حيوياً في تعزيز الرضا الوظيفي للموظفتُ.           
أيضًا جوانب معنوية مثل الاعتًاف باتٞهود، وفرص التطوير فالتعويضات ليست ت٣رد مكافآت مالية بل تشمل 

ات١هتٍ، والشعور بالعدالة. تعزيز التعويضات يسهم بشكل كبتَ في جذب ات١واىب واستقرار ات١وظفتُ، حيث 
يشعرون بالتقدير والانتماء للمؤسسة. كما أن التعويضات ات١لائمة تٖفز الأداء الوظيفي العالر وتسهم في زيادة 

ا الشخصي للموظفتُ، ت٦ا يؤدي إلذ تعزيز الولاء والانتماء للمؤسسة. ىذا يشتَ إلذ أن ات١ؤسسات التي الرض
تهتم بتقدنً تعويضات ت٣زية ومناسبة لا تٕذب فقط الكفاءات، بل تضمن أيضًا استمرارية الأداء العالر والولاء 

 بتُ موظفيها.
 

                                                           
، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة أعمال، كلية التجارة، اتٞامعة -قطاع غزة–تٚال ت٪ر موسي ات١صري، أثر التعويضات في رضا العاملتُ في اتٞامعة الإسلامية بغزة  1

 .51 ص، ،2009الإسلامية، غزة، 
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 الفرع الثاني: قياس الرضا الوظيفي عن التعويضات
  1: يتم قياس الرضا عن التعويضات في ات١ؤسسات من خلال الأدوات التالية    

 أولا: استبياف الرضا عن التعويضات
ستبيان الرضا عن التعويضات ىو أداة تستخدم لقياس مدى رضا الأفراد عن التعويضات التي يتلقونها من إ    

أي الأفراد حول مستوى الأجور اتٟالية ورضاىم منظماتهم. يتكون الاستبيان من عدة أسئلة تستهدف معرفة ر 
عنها، بالإضافة إلذ تقييمهم للزيادات في الأجور والعدالة في توزيعها، ورأيهم في الامتيازات الاجتماعية التي 

 .ت٭صلون عليها، وكذلك رأيهم في ىيكل وإدارة الأجور في ات١ؤسسة
التعويضات التي يتلقونها، وتٖديد اتٞوانب التي تٯكن تهدف أسئلة الاستبيان إلذ فهم مدى رضا ات١وظفتُ عن 

تٖسينها لزيادة رضاىم ورفاىيتهم الوظيفية. كما تٯكن أن يساعد استخدام ىذا الاستبيان في تٖديد ما إذا كان 
نظام التعويضات اتٟالر يلبي احتياجات وتوقعات ات١وظفتُ أم لا، وىو يوفر للمنظمات رؤى قيمة لتحستُ 

 .2ويضات وزيادة مستوى رضا ات١وظفتُسياسات التع
عد مقياس الرضا عن التعويضات أحد ات١قاييس الرئيسية في دراسات الرضا الوظيفي، حيث يساىم في فهم ي

مدى رضا ات١وظفتُ عن التعويضات التي يتلقونها من جانب أرباب العمل. يتأثر رضا ات١وظفتُ عن التعويضات 
مي عن الأجور والرضا ات١هتٍ عنها. تٯكن استخدام مقياس الرضا الوظيفي من بعوامل ت٥تلفة، منها الرضا التنظي

مينيسوتا لقياس الرضا التنظيمي عن الأجور، في حتُ تٯكن للدليل الوصفي للعمل قياس الرضا ات١هتٍ عن 
اييس الأجور. استبيان الرضا عن التعويضات يظهر كفاءتو في قياس الرضا عن التعويضات، ت٦ا ت٬علو أحد ات١ق

 .3  :قاييس الرضا الوظيفي ات١ذكورةومن أىم ات١ .ات١فضلة في ىذا السياق
 .(Minnesota) مقياس الرضا الوظيفي من مينيسوتا *
 .الدليل الوصفي للعمل *
 .استبيان الرضا عن التعويضات *
 
 
 

                                                           
1
، أطروحة مقدمة لنيل -دراسة ميدانية تّامعة فرحات عباس"سطيف"–واتٟفز الذاتي لأستاذ التعليم العالر ونوغي فتيحة، أثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات ‌

 .99ف، ص.شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، تٗصص تسيتَ مؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة فرحات عباس ، سطي
 .100ص. نفسو 2
 .100ص. مرجع سبق ذكره  ونوعي فتيحة 3
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 ثانيا: عراقيل استخداـ استبياف الرضا عن التعويضات   
 1 استخدام استبيان الرضا عن التعويضات فيما يلي:في ية العراقيل الرئيستتمثل        

. تصميم الاستبيان من منظور إداري، ت٦ا ت٬علو غتَ مناسب بشكل كامل للمؤسسات ذات التًكيز 1
 الاستًاتيجي.

. صعوبة تقييم الزيادات في الأجور في ات١ؤسسات ذات التًكيز الاستًاتيجي، حيث تأتي الزيادات عادة عبر 2
 نقدية غتَ مضمنة في الأجر الأساسي.عوائد 

. صعوبة تقييم الرضا عن الزيادات في الأجور التي قد تكون غتَ نقدية مثل الأسهم أو الإجازات ات١دفوعة 3
 الأجر.

. عدم احتواء الاستبيان على عوامل أخرى مؤثرة على الأجور في بيئة الأجر الاستًاتيجي مثل ات١وارد 4
 .الداخلية وحالة الاقتصاد

 . عدم قدرة الاستبيان على تٖديد التًابط بتُ مكونات نظام الأجر في بيئة الدفع الإستًاتيجي.5
 . تغتَ وتطور خطط الدفع في بيئة الدفع الاستًاتيجي، ت٦ا ت٬عل تقييم الرضا عن التعويضات أكثر تعقيداً.6

 لسابقة: الدراسات السابقة وعلاقة الدراسة الحالية بالدراسات االثانيالمبحث 
أما عن العلاقة بتُ الدراسة اتٟالية والدراسات السابقة، فتتمثل في استفادة الدراسة اتٟالية من النتائج         

والافتًاضات والنظريات التي توصلت إليها الدراسات السابقة، وبناءً عليها يتم تٖديد إطار نظري للدراسة 
الدراسة اتٟالية في توسيع نطاق البحث أو تطوير  اتٟالية ووضع فرضيات البحث. كما تٯكن أن تساىم

 النظريات القائمة استنادًا إلذ الدراسات السابقة
 بكل متغيرالمطلب الأوؿ: الدراسات المتعلقة 

تعتبر التعويضات والرضا الوظيفي من اتٞوانب الأساسية التي تؤثر على أداء ات١وظفتُ واستمراريتهم في        
التعويضات بالرضا الوظيفي تٯثل تٖدياً مهمًا للمنظمات، حيث يسعى القائمون على  العمل. إن فهم علاقة

إدارة ات١وارد البشرية لتحستُ البيئة العملية وزيادة رضا ات١وظفتُ لتحقيق أىداف ات١نظمة بكفاءة أكبر. تهدف 
على رضا ات١وظفتُ ىذه الدراسة إلذ استكشاف علاقة التعويضات بالرضا الوظيفي، وتٖليل أثر التعويضات 

 . شاملة للتعويضات والرضا الوظيفيوإدراكهم لقيمة عملهم وإسهاماتهم في ات١نظمة. سيتم تقدنً نظرية 
 

                                                           
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ات١استً، -بسكرة-نصري منتَة، قياس مدى رضا العاملتُ عن نظام التعويضات ات١الية دراسة تطبيقية في ات١ؤسسة الإستشفائية العمومية اتٟكيم سعدان 1

 .55لتسيتَ، جامعة ت٤مد خيضر، بسكرة،، ص.كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم ا  غتَ منشورة تٗصص تسيتَ ات١نظمات،
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 الفرع الأوؿ : الدراسات المتعلقة بالتعويضات 
لدراسات ات١تعلقة بالتعويضات تتناول البحوث والتحليلات التي تركز على فهم أنواع تتمثل ىذه ا       

يضات التي يتلقاىا ات١وظفون في ات١ؤسسات، وكيفية تأثتَ ىذه التعويضات على أداء ات١وظفتُ وسلوكهم التعو 
التنظيمي. تشمل ىذه الدراسات البحث في مستويات الراتب وات١زايا واتٟوافز وات١كافآت التي ت٭صل عليها 

لرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي ات١وظفون، وكذلك التحليلات التي تستكشف كيفية تأثتَ ىذه العوامل على ا
  .والأداء الوظيفي

 الدراسات العربية  أولا:
العديد من الدراسات العربية التي تسلط الضوء على ىذا ات١وضوع، وتٖاول فهم تأثتَه على العمل  ىناك       

بيئة العمل،  الإداري وات١ؤسسات بشكل عام. تعتبر ىذه الدراسات مهمة لتطوير سياسات التعويضات وتٖستُ
 .ت٦ا يسهم في زيادة رضا العاملتُ وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة

                   محمد درع أحمد، إستراتيجية إدارة التعويضات وأثرىا في المحافظة على المواىب  -1
دراسة تحليلو من وجهة نظر العاملين في البنوؾ  –)اختبار الدور المعدؿ لرأس الماؿ الروحي( 

، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كلية الأعماؿ، جامعة الشرؽ -الأردف عماف الإسلامية في
 . 2017الأوسط، حيزراف 

 :ىدفت الدارسة اتٟالية إلذ الكشف عن اثر أستًاتيجية أدارة التعويضات في  الهدؼ من الدراسة
سلامية في عمان، وكان ت٣ال المحافظة على ات١واىب و أختبار الدور ات١عدل الرأس ات١ال الروحي في البنوك الأ

ات١تمثل في تصميم وتنفيذ نظام للمتغتَ ات١ستقل  الباحث تو تطرقالدراسة البنوك الاسلامية في ت٤افظة عمان، 
إدارة ، تصميم البرامج ،تقيم الاداء، ات١قارنة ات٠ارجية ،تٖليل الوظيفةمن خلال الأبعاد التالية )  التعويضات
 ،البيئة العاملةمن خلال الابعاد التالية ) ات١تمثل في ات١واىب ت١تغتَ التابع ( والتعرف على ا التعويضات

 ( . وسياسات و إجراءات ات١وارد البشرية والثقافية التنظيمية وفرص التطوير 
  :ت٣تمع الدراسة من تٚيع العاملتُ في ات١ستويات  تم استخدام ات١نهج التحليلي من خلالالمنهج والأدوات

(، 4ات١سجلة في البنك ات١ركزي الأردني والبالغ عددىا )ثة العليا الوسطى والتنفيذية في ىذه البنوك الادارية الثلا
 وىي البنك العربي الاسلامي الدولر البنك الاسلامي الاردني بنك الاردن دبي الاسلامي ات١صرف الراجحي(.

عينو عشوائية طبقيو نسبية من  ( فردا ونظرا لكبر حجم المجتمع قام الباحث بسحب3672والبالغ عددىا )
( واستخدمت 351تٚيع ات١ستويات الادارية وىي عينة ملائمة وت٦ثلة لمجتمعها ت٘ثيلا صحيحا ويبلغ حجمها )
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الاستبانة اداة رئيسة تٞمع البيانات وات١علومات التي تم تٖليلها تٔجموعة من الوسائل الاحصائية التي ت٘ثلت 
  نتاجي.أساليب الإحصاء الوصفي و الإست

  :تبيّنت نتائج الدراسة أن استًاتيجية إدارة التعويضات للمحافظة على ات١واىب في البنوك أىم النتائج
الإسلامية في عمان كانت عالية، كما أظهرت النتائج وجود تأثتَ لاستًاتيجية إدارة التعويضات في المحافظة 

ب دوراً كمتغتَ وسيط في تأثتَ استًاتيجية إدارة على ات١واىب. كما أظهرت النتائج أن رأس ات١ال الروحي يلع
 .التعويضات على المحافظة على ات١واىب في البنوك الإسلامية

  :اوصت الدراسة بضرورة تبتٍ ت٦ارسات المحافظة على ات١واىب في البنوك الإسلامية، حيث أىم التوصيات
اتها واستًاتيجياتها. كما أشرت إلذ أت٫ية تسهم ىذه ات١مارسات في تعزيز موقف البنوك التنافسي وتعزيز ت٦ارس

الاىتمام برأس ات١ال الروحي في ىذه البنوك، ت٦ا يساىم في تعزيز استقطاب واحتفاظ ات١واىب ذات الكفاءات 
 العالية.

ىديل زياد الزعبي، أثر التعويضات في سلوؾ المواطنة التنظيمية لدى العاملين في البلديات،  -2
       2022سبتمبر  02الأردف   –بلدية المفرؽ الكبرى  47لمي، العدد المجلة العربية للنشر الع

                                   782 -762ص ص 
 : في سلوك ات١واطنة التنظيمية ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرف على أثر التعويضات الهدؼ من الدراسة 

ات١ستقل التعويضات بأبعادىا ات١تمثلة في ) . حيث تطرقت الباحثة للمتغتَ لدى العاملتُ في البلديات
التعويضات ات١ادية ات١باشرة وكذا التعويضات ات١ادية الغتَ مباشرة و التعويضات ات١عنوية ( . وات١تغتَ التابع ىو 

 ارية (ات١واطنة التنظيمية بأبعادىا ات١تمثلة في ) الرضا الوظيفي . الولاء التنظيمي . العدالة التنظيمية . القيادة الإد
  :ولتحقيق أىداف الدراسة تم تطوير استبانة والتأكد من صدقها وثباتها، وتكون ت٣تمع المنهج والأدوات

( بلدية. 46الدراسة من تٚيع العاملتُ في بلديات إقليم الشمال في ات١ملكة الأردنية ات٢اشمية والبالغ عددىا )
قليم الشمال تم اختيارىم بالطريقة العشوائية ( موظف وموظفة في بلديات إ206وتكونت عينة الدراسة من )

، وتم إستخدام ات١نهج  (SPSS22) من ت٣تمع الدراسة. وبعد إجراء التحليل الإحصائي من خلال برنامج
 الوصفي التحليلي.

  :ضرورة الاىتمام بنظام علمي   :بناءا على ما سبق من نتائج توصى الدراسات تٔا يليأىم النتائج
استخدام التعويضات ات١ادية، وأن تعمل الإدارات في البلديات على تٖستُ نظام  وموضوعي في عملية
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 التعويضات ات١الية خصوصاً فيما يتعلق بتناسب الزيادات السنوية مع غلاء ات١عيشة والراتب الشهري مع اتٞهد
 ات١بذول من قبل ات١وظفتُ .

 ي وموضوعي في عملية استخدام وأوصت الدراسة إلذ ضرورة الاىتمام بنظام علم : أىم التوصيات
التعويضات ات١ادية، وأن تعمل الإدارات في البلديات على تٖستُ نظام التعويضات ات١الية خصوصاً فيما يتعلق 

  .بتناسب الزيادات السنوية مع غلاء ات١عيشة والراتب الشهري مع اتٞهد
ورضا العاملين، دراسة  يدا أحمد حسنين محمود، أثر التعويضات على جودة الخدمات الفندقيةو ى -3

، كلية السياحة والفنادؽ جامعة 11ميدانية بالفنادؽ المصرية، مجلة كلية السياحة والفنادؽ، العدد 
 149-87، مصر ص ص 06/2022المنصورة،

 :على جودة ات٠دمات ورضا العاملتُ  التعويضات أثرىدفت الدراسة إلذ التعرف على  الهدؼ من الدراسة 
حيث تطرقت الباحثة للمتغتَ ات١ستقل أثر التعويضات من خلال الابعاد التالية ) ات١لموسية  ات١صرية،بالفنادق 

من خلال رضا العاملتُ  على ات١تغتَ التابع  ، والتعرفالتعاطف (  –الثقة  –الاستجابة  –الاعتمادية  –
 علاقات العمل (  –الدخل  –الابعاد التالية ) بيئة العمل 

  :( مفردة من العاملتُ في الفنادق ات١صرية، وقد  255تملت عينة الدراسة على )واشالمنهج والأدوات
كمنهج للدراسة، واستعانت بالاستبيان  (SPSS22) من خلال برنامجالتحليلي تبنت الباحثة ات١نهج الوصفي 

 كأداة للدراسة، 
  :ساس التي يقام عليها بالنسبة لزيادة وعي العاملتُ بالأ وقد خلصة إلذ ت٣موعة من النتائجأىم النتائج

التعويضات ات١ادية، فإن عقد دورات تدريبية لشرح الأساس القانونية وات١الية للتعويضات يبدو خطوة مهمة.  
كما تٯكن أن يسهم استقطاب الكوادر البشرية ذوي ات٠برة في تٖستُ أداء ات٠دمات الفندقية. وبالنسبة للبيئة 

لتُ، وتٯكن أن تساىم في تعزيز الثقة والاستقلالية في العمل. وبالنسبة العملية، فهي تعتبر ت٤فزاً مهماً للعام
للصحة والسلامة، فالالتزام بالإجراءات الاحتًازية للحد من انتشار جائحة كورونا يعكس اىتماماً بصحة 

 العاملتُ.
 :مثل في نظام الاىتمام بالأمان الوظيفي للعاملتُ عن طريق شعورىم بالأمن ات١الر الذي يت أىم التوصيات

بتحفيز العاملتُ من أجل تٖقيق أفضل مستوى للأداء والذي ينعكس بدوره على جودة و  التأمتُ والتقاعد
 .ات٠دمات الفندقية
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 الدراسات الإجنبية ثانيا: 
1- Habtamu Abebe Effect Of Compensation On Employee Productivity 

In The  Case Of Kality Foods Manufacturing Factory, Addis Ababa A 

Thesis  Submitted to The department of Business & Management for the 

Partial Fulfillment of The Requirements for  the Degree of Masters of 

Business Administration in Industrial Management .University June 

2018P –P 1-93  

 أيضًا للمنظمة جدًا مهمة فهي لذلك. ات١وظفتُ لإنتاجية جدا مهم التعويض ة:الهدؼ من الدراس .
. كاليتي الأغذية تصنيع مصنع حالة في العاملتُ إنتاجية على التعويضات أثر تقييم ىو البحث ىذا من الغرض

م التعويضات وتنفيذ نظا ات١وظفتُ وإنتاجية التعويضاتو تطرقت الباحث للمتغتَ ات١ستقل ات١تمثل في تصميم 
من خلال الأبعاد التالية ) التعويضات ات١الية والغتَ مالية  ( والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل في إنتاجية 

 ات١وظف 
  : وتم. البحث لتصميم والتوضيحي الوصفي النوعتُ كلا الدراسة ىذه استخدمتالمنهج والأدوات 

 وكبار الإدارة موظفي من العينة وتتكون .البيانات تٞمع أدواتك الوثائق ومراجعة وات١قابلة الاستبيان استخدام
 كاليتي مصنع من البيانات تٚع تم ات١بتدئتُ وات١وظفتُ ات١توسط ات١ستوى وموظفي( الإداريتُ غتَ) ات١وظفتُ
 تٚيع ىم الدراسة ت٣تمع إتٚالر .SPSS 20.0 الإصدار في تٚعها تم التي البيانات تٖليل تم. الأغذية لتصنيع
 البسيطة الطبقية العشوائية العينة وباستخدام موظفًا 368 عددىم البالغ الأغذية لتصنيع كاليتي مصنع موظفي

 البيانات لتحليل والات٨داري والارتباطي الوصفي التحليل استخدام وتم. كعينة موظفًا 110 اختيار تم
  :تأثتَ ت٢ا التعويضات حزمة تَاتمتغ تٚيع أن الوصفي التحليل على العثور يكشف النتائجأىم النتائج 

 غتَ ضعيفة سلبية علاقة ت٢ا ات١الية غتَ التعويضات أن الارتباط تٖليل من ثبت لقد. ات١وظف إنتاجية على
 أظهرت كما. ات١وظف إنتاجية مع قوية إت٬ابية علاقة لو ات١الر التعويض أن حتُ في ات١وظف بإنتاجية معنوية
 غتَ التعويض أن حتُ في ات١وظف إنتاجية على وإت٬ابي كبتَ تأثتَ لو ات١الر ضالتعوي أن الات٨دار تٖليل نتائج
 .ات١وظف إنتاجية على وسلبي ضئيل تأثتَ لو ات١الر
 :بناءً على النتائج التي توصلت إليها الدراسة، توصى الدراسة بضرورة مراجعة دورية تٟزمة  أىم التوصيات

  يز الشفافية، وتقييم تأثتَ التعويضات على الإنتاجية، وتٖفيز العمل التعويضات، وزيادة الوعي والفهم ت٢ا، وتعز 
اتٞماعي تٔكافآت، وإجراء دراسات إضافية حول استمرارية الشباب في ات١نظمة. ت٦ا تٯكن أن يساعد في 

 .تٖستُ الإنتاجية وتعزيز العلاقات في العمل
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 : الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفيالفرع الثاني 

الوظيفي مسألة أساسية تثتَ اىتمام العديد من الباحثتُ في ت٣ال الإدارة والعلاقات العامة،  عد الرضاي       
حيث تناولت الدراسات السابقة ىذا ات١وضوع من منظورات متعددة. فقد تنوعت الأتْاث في استخدامها 

تعميق فهمنا ت٢ذه الظاىرة ات١همة  لأدوات قياس الرضا الوظيفي وفي تٖليل العوامل التي تؤثر عليو، ت٦ا أسهم في
في بيئة العمل. تعكس ىذه الدراسات التفاوت في مفاىيم الرضا الوظيفي ومدى تأثتَ العوامل الداخلية 
وات٠ارجية على تكوينو. يأتي ىذا البحث ليسلط الضوء على ت٣موعة متنوعة من الدراسات السابقة لتحليل 

ف فهم أفضل لتأثتَات العوامل ات١ختلفة على الرضا الوظيفي في سياق نتائجها واستنتاجاتها وتوجيهاتها، بهد
 .العلاقات العامة والإدارة

 الدراسات العربيةأولا: 
العديد من الدراسات العربية التي تسلط الضوء على ىذا ات١وضوع، وتٖاول فهم تأثتَه على العمل الإداري  ىناك

وتٖستُ بيئة العمل، ت٦ا  الرضا الوظيفيلتطوير سياسات  وات١ؤسسات بشكل عام. تعتبر ىذه الدراسات مهمة
 .يسهم في زيادة رضا العاملتُ وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة

  ىبة سلامة غواش، الرضا الوظيفي لدى موظفي الإدارات المختلفة، رسالة ماجستير في إدارة
 . 2008  زةغ قطاع في العاملة البنوؾ على دراسية حالة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية، غزة،

 :تهدف ىذه الدراسة إلذ التعرف على درجة الرضا الوظيفي ت١وظفي البنوك في قطاع  الهدؼ من الدراسة
غزة وفق ت٪وذج بورتر و لولر، و بيان اثر كل من أبعاد نظرية بورتر و لولر و كل من ات١تغتَات )اتٞنس، اتٟالة 

حيث تطرق الباحثة  في رضاىم الوظيفي.( عليم الاجتماعية، سنوات ات٠برة، الدخل الشهري، و مستوى الت
. والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل في ( ت٤ددات الأداء و اتٞهد و العوائد) للمتغتَ ات١ستقل ات١تمثل في 

 مستوى الرضا الوظيفي من خلال الابعاد التالية ) عوامل شخصية . عوامل بيئية . عوامل تنظيمية  ( 
  :استخدام ات١نهج الوصفي التحليلي و استخدام برنامجتم المنهج والأدوات SPSS  كرزمة إحصائية، و

و يضم    غزة قطاع في العاملة البنوك على دراسية أداة الاستبانة لاستطلاع عينة البحث بهدف تٚع البيانات
 .اسةاستبانة ىي عينة الدر  252و وزعت  941ت٣تمع الدراسة تٚيع ات١وظفتُ العاملتُ و البالغ عددىم 

فقرة، و  54 استخدم في ىذه الدراسة ات١نهج الوصفي التحليل، و تم تصميم استبانة تٞمع البيانات، ضمت
إدراك اتٞهد و القدرة على القيام بالعمل، إدراك الات٧از و القدرة على  )توزعت في ثلاثة ت٣الات تضمنت

   الوصول ت١ستوى الأداء ت١طلوب، إدراك قيمة العوائد و عدالتها (. 
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  :نتائج الدراسة تشتَ إلذ أن العوامل ات١رتبطة باتٞهد والإت٧از والعوائد تلعب دوراً مهماً في أىم النتائج
تٖقيق الرضا الوظيفي ت١وظفي البنوك في ات١نطقة ات١دروسة. وفقاً لنموذج بورتر ولولر، كما أظهرت النتائج أن 

تليو ت٤ور إدراك الإت٧از والقدرة على تٖقيق الأداء و اً ت٤ور إدراك اتٞهد والقدرة على العمل ىو الأكثر تأثتَ 
لا توجد فروقات دالة إحصائياً في مستوى الرضا الوظيفي  و ات١طلوب، ثم ت٤ور إدراك قيمة العوائد وعدالتها 

خل بتُ ات١وظفتُ بناءً على اتٞنس، العمر، اتٟالة الاجتماعية، عدد الأبناء، سنوات ات٠برة، ات١ؤىل العلمي، والد
 الشهري.

 :توصيت الدراسة بضرورة إضافة علاوة غلاء ات١عيشة التي تتغتَ حسب معدلات الغلاء،  أىم التوصيات
وعلاوة الأداء التي ت٘نح بناءً على تقييم سنوي للأداء، وربطها بتقرير تقييم الأداء لكافة ات١وظفتُ. كما أوصت 

اتٞيد ورفع مستوى الأداء، وضرورة إعطاء ات١كافأة  بأت٫ية تطبيق نظم حوافز مادية ومعنوية لتشجيع الأداء
 للمتميزين لتحقيق مناخ صحي يسهم في زيادة الرضا الوظيفي وزيادة إنتاجية ات١وظفتُ.

سالم عواد الشمري، الرضا الوظيفي لدى العاملين وأثاره على الأداء الوظيفي، ملتقى البحث  -1
 المشتركة الخفجي عمليات في الصناعي القطاع  ىعل ةتطبيقي دراسةالعلمي، كلية الإقتصاد والإدارة،  

  58 - 1ص ص  2009جامعة الملك عبد العزيز، مدينة جدة، يناير 
 :سيتم دراسة الأداء الوظيفي وعلاقتو بالرضا الوظيفي، وسيتم تعريف الأداء الوظيفي  الهدؼ من الدراسة

ريف الدافع الرضا الوظيفي كمحرك للدافعية ، اتٟوافز ، تٖديد العلاقة بتُ الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي، التع
للمتغتَ ات١ستقل حيث تطرق الباحث  وفلسفتها، تأثتَ اتٟوافز على الأداء الوظيفي وثم تٖديد أنواع اتٟوافز

ات١تمثل في الرضا الوظيفي من خلال الأبعاد التالية ) الرضا عن الاجر .الرضا عن ت٤توى العمل . درجة تنوع 
عمل . درجة السيطرة الذاتية ات١تاحة للفرد . إستخدام الفرد لقدراتو ( والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل مهام ال

في الأداء الوظيفي من خلال الابعاد التالية ) القدرات الشخصية . التحفيز . البيئة العلمية والدعم الإداري . 
 التطوير الوظيفي  ( .

  :ت١نهج الوصفي التحليلي و استخدام برنامجتم استخدام االمنهج والأدوات SPSS  كرزمة إحصائية، و
 في العاملتُ ات١وظفتُ ىم البحث ت٣تمعمن   أداة الاستبانة لاستطلاع عينة البحث بهدف تٚع البيانات

 .عليهم الإستبيانة توزيع سيتم موظف 30 عن عبارة عشوائية عينة اختيار وسيتمكة ات١شتً  ات٠فجي عمليات
 تشتَ نتائج الدراسة إلذ رضا عام جيد من قبل العاملتُ في ات١ؤسسة، حيث أظهرت النتائج :  تائجأىم الن

% تشعر برضاىا 90% منهم يشعرون برضا جيد جدًا وت٦تاز عن أدائهم الوظيفي، ونسبة ت٦اثلة تبلغ 90أن 
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اك بعض القضايا التي عن ات١كافآت والعوائد التي ت٭صلون عليها. وعلى الرغم من ىذا الرضا، يظهر أن ىن
% من العينة. ومن 63.33ينبغي التًكيز عليها، مثل عدم الإحساس بالعدالة في توزيع ات١هام من وجهة نظر 

% من العينة برضا عن ملاءمة وظيفتهم ت١ؤىلاتهم العلمية، ت٦ا يشتَ 53.33اتٞوانب الإت٬ابية الأخرى، يشعر 
 ا.إلذ احتًامهم للعمل والتحسينات التي يتلقونه

 تنفيذ  و إعادة دراسة سياسة توزيع ات١هام وصيات الدراسة لتحستُ رضا وأداء ات١وظفتُت : أىم التوصيات
زيادة  .وضع خطة تدريب منتظمة للموظفتُ .برنامج لتطوير ات١وظفتُ وتشجيعهم على الدراسات اتٞامعية

ىذه الإجراءات ستعزز  .من ات١وظفتُ تقرب الإدارة العليا .التفاعل مع ات١وظفتُ وإشراكهم في خطط ات١ستقبل
 .التفاعل والرضا في بيئة العمل

عبد الصادؽ حسن، الرضا الوظيفي لدى ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية  -2
، 81المصرية، دراسة مقارنة بين المؤسسات الخدمية والإقتصادية في إطار قانوف الخدمة المدنية، رقم 

 133 – 43ص ص  2016
 الاىتمام بالتدريب الإداري ت١مارسي العلاقات العامة والاعتماد على المحاضرين  دؼ من الدراسة:اله

للمتغتَ ات١ستقل ات١تمثل في حيث تطرق الباحث  .وات١دربتُ من ذوي ات٠برة في ت٣ال ت٦ارسة العلاقات العامة
التخصص العلمي . الدرجة الوظيفية . الأداء الوظيفي من خلال الأبعاد التالية ) النوع . ات١ستوى التعليمي . 

متغتَات الرضا الوظيفي . الراتب واتٟوافز و التًقيات وقواعد الاحالة على ات١عادش و بيئة العمل والتدريب   ( 
والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل في الرضا الوظيفي من خلال الابعاد التالية ) الرضا عن الرواتب و ات١كافأت 

علاقات العلمية .الرضا عن البيئة الوظيفية . الرضا عن الفرص الوظيفية . الرضا عن التوازن بتُ .الرضا عن ال
 العمل واتٟياة الشخصية . الرضا عن الإعتًاف والتقدير  ( .

  :تم استخدام ات١نهج الوصفي التحليلي و استخدام برنامجالمنهج والأدوات SPSS  كرزمة إحصائية، و
تم توزيعها على ت٦ارسي العلاقات العامة في  لاع عينة البحث بهدف تٚع البيانات،أداة الاستبانة لاستط

  ات٠دمية ات١صرية ات٢يئات الإقتصادية . الأجهزة اتٟكومية
  :أنّ العوامل ات١تعلقة بالرواتب والأجور والتًقيات تلعب دوراً كبتَاً في تٖقيق  من أىم النتائج أىم النتائج

سي العلاقات العامة في الأجهزة اتٟكومية ات١صرية. كما تشتَ النتائج إلذ ضرورة توحيد الرضا الوظيفي بتُ ت٦ار 
أنظمة الرواتب والأجور ومعاشات ما بعد ات٠دمة لتعزيز العدالة وات١ساواة بتُ ات١وظفتُ، وأيضًا اتٟاجة إلذ نظام 
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تٖقيق الرضا الوظيفي وتطوير اتٞهاز ت٤فز للتًقيات لزيادة استقرار ات١وظفتُ وتطوير قدراتهم، وىو ما يسهم في 
 الإداري.

 :عقد ت٤اضرات وندوات حول قانون  : استنادًا إلذ ما تم ذكره من أىم التوصيات ات١قدمة أىم التوصيات
تعزيز الشفافية وات١شاركة في عملية صياغة و  إعادة النظر في قوانتُ الإحالة إلذ ات١عاش ات١بكرو  ات٠دمة ات١دنية

 . تعزيز التواصل والتفاعل مع ات١وظفتُو  ستُ شروط العمل والرفاىيةتٖو   السياسات
محمد عبد العزيز، نادؿ ألبير، سها إبراىيم، الرضا الوظيفي وعلاقتو ببيئة العمل، كلية التجارة،  -4

 515 – 483ص ص 2018، الجزء الثالث، مارس 41جامعة عين الشمس، المجلد 
 :معرفة قوة ودلالة العلاقة والتأثتَ بتُ الرضا الوظيفي وبيئة يهدف ىذا البحث إلذ الهدؼ من الدراسة 

العمل تٔؤسسات التعليم العالر في تٚهورية مصر العربية، وماىي أىم ات١قتًحات لتحستُ بيئة العمل لتحقيق 
من خلال الأبعاد  ات١تمثل في الرضا الوظيفيللمتغتَ ات١ستقل  الباحثون تو تطرق .الرضا الوظيفي للعاملتُ

الرواتب . التًقيات . البيئة العلمية .العلاقات مع الزملاء و الرؤساء . اتٟوافز الغتَ مالية . التقدير التالية ) 
ات١تمثل في بيئة ( والتعرف على ات١تغتَ التابع  والاعتًاف و فرص التدريب والتواون في العمل واتٟياة الشخصية

سسية .التواصل والعلاقات الاجتماعية . ات١رونة و الطوير الوظيفي الثقافة ات١ؤ من خلال الابعاد التالية ) العمل 
 ( . .التحفيز وات١كافأت . الأمان والصحة ات١هنية . ات٢يكل التنظيمي و الإدارة . التكنولوجيا و البنية التحتية 

  :ئة ولتحقيق أىداف البحث تم تصميم استمارة استبيان توزع على عينة من أعضاء ىيالمنهج والأدوات
استمارة، وقد بلغ عند الاستمارات  200التدريس تّامعة عتُ شمس واكادتٯية القاىرة اتٞديدة حيث تم توزيع 

%(، وقد اعتمد البحث على عدد من  87( استمارة بنسبة )174التي أجرى عليها التحليل الإحصائي )
تم  ليل نتائج البحث واختبار فروضوالأساليب الاحصائية التي تتمثل في تٖليل الارتباط وتٖليل الات٨دار لتح

 SPSS استخدام ات١نهج الوصفي التحليلي و استخدام برنامج
  :يعتبر الرضا الوظيفي ىو رد فعل شعوري الاستجابة وانتماء العامل ات١كان العمل حسب أىم النتائج

عملية من خلال توقعة وطبيعة شخصيتو وذلك الشعور الذي يعبر عنو الفرد يوضح مدي تفاعلو مع بيئتو ال
وقد توصلت نتائج البحث إلذ وجود علاقة موجبة ات١ظاىر ات١ختلفة ات١رتبطة بالعوامل ات١ؤثرة على بيئة العمل. 

ذات دلالة إحصائية بتُ بيئة العمل الداخلية والرضا الوظيفي، فضلا عن وجود تأثتَ ذو دلالة احصائية للرضا 
 الوظيفي على بيئة العمل
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 : اءً على النتائج التي حصلت عليها من البحث، قد تكون التوصيات التالية مفيدة بن أىم التوصيات
تٖستُ نظام  لتحستُ بيئة العمل وزيادة رضا العاملتُ في مؤسسات التعليم العالر في تٚهورية مصر العربية
عزيز بيئة علمية الرواتب وات١كافآت ليكون أكثر عدالة وشفافية، مع تقدنً حوافز غتَ مالية ملهمة للعاملتُ. ت

داعمة تشجع على التعلم ات١ستمر وتقدنً فرص تدريبية مناسبة. تعزيز التواصل والعلاقات الاجتماعية الإت٬ابية 
بتُ الزملاء والرؤساء لبناء بيئة عمل إت٬ابية. تطوير بنية تٖتية تكنولوجية حديثة تسهل أداء ات١هام وتٖستُ  

هنية وتوفتَ بيئة عمل آمنة وصحية للعاملتُ. تٖستُ ىيكل التنظيم كفاءة العمل. تعزيز الأمان والصحة ات١
 والإدارة

عواد محمد الظفيري، علي حسين محمد، الرضا الوظيفي كوسيط بين الإحتراؽ الوظيفي وإلتزاـ  -5
الموظف والرغبة في ترؾ العمل: دراسة ميدانية بمنظمات الأعماؿ الكويتية، المجلة العلمية للإقتصاد 

 192 – 165ص ص  2021جانفي  10والتجارة، 
  :تقوم ىذه الدراسة على البحث حول العلاقات التي تربط بتُ الاحتًاق الوظيفي الهدؼ من الدراسة

حيث تطرق  .الرضا الوظيفي ونتائج العمل الالتزام التنظيمي والرغبة في ترك العمل ضمن إطار الثقافة العربية
رضا الوظيفي من خلال الأبعاد التالية ) الرضا الوظيفي . الالتزام للمتغتَ ات١ستقل ات١تمثل في الالباحثان 

التنظيمي .العزم على ات١غادرة  ( والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل في الإحتًاق الوظيفي من خلال الابعاد 
 ز  ( .التالية ) الإرىاق النفسي والعاطفي و الإكتئاب  . الإحساس بعدم الفعالية . الشعور بعدم الإت٧ا

 :تم استخدام ات١نهج الوصفي التحليلي و استخدام برنامج منهج الدرسة SPSS  كرزمة إحصائية، و أداة
 من البيانات تٚع تم ات٠ارجية، الصلاحية لزيادة الاستبانة لاستطلاع عينة البحث بهدف تٚع البيانات

والاستثمار  ات١الية ات٠دمات ىي( ة صناعي قطاعات وثلاثة كويتية شركات من سبع عليهم وات١شرفتُ ات١رؤوستُ
تم  موظفتُ 510 قدره إتٚالر بعدد الاتصال استبيان تم لكل عشوائي رمز تٗصيص وتم.) و العقارات

 ٪  60 يقارب استجابة تٔعدل تٖقيقو تم استبيانا أرجع 308 منهم عشوائيًا اختيارىم
  :فقط من فرق معدل الدوران، ت٦ا يظهر أن 27تشتَ نتائج الدراسة إلذ أن نية الدوران ت٘ثل أىم النتائج %

ىناك عوامل أخرى تؤثر بشكل كبتَ على استقرار ات١وظفتُ في العمل. علاوة على ذلك، يرتبط الاحتًاق 
الوظيفي سلبًا بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، حيث يعتٍ ارتفاع مستويات الاحتًاق الوظيفي قلة رضا 

باطهم بات١ؤسسة. كما يرتبط الاحتًاق الوظيفي إت٬اباً بنية مغادرة العمل، وىذا ات١وظفتُ عن عملهم وقلة ارت
يعتٍ أن ات١وظفتُ الذين يعانون من ارتفاع مستويات الاحتًاق الوظيفي قد يكونون أكثر عرضة للرغبة في ترك 
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ظيفي ونتائج وظائفهم. علاوة على ذلك، يعمل الرضا الوظيفي كوسيط في العلاقة بتُ تٕربة الاحتًاق الو 
العمل، وىذا يعتٍ أن مدى رضا ات١وظف عن عملو تٯكن أن ت٭دد تأثتَ الاحتًاق الوظيفي على أدائو وسلوكو 

 في العمل.
  :تٖستُ بيئة العمل لدعم صحة العاملتُ. تعزيز الرضا الوظيفي  توصيات الدراسة تشملأىم التوصيات

 . ي للموظفتُ. تطوير استًاتيجيات ت١نع الاحتًاق الوظيفيوالالتزام التنظيمي. . توفتَ الدعم النفسي والعاطف
 تٖديد وتٖستُ العوامل ات١ؤثرة في استقرار ات١وظفتُ. دعم تطوير السياسات والبرامج لتحستُ بيئة العمل.

 الدراسات المحليةثانيا:    
ول فهم تأثتَه على العمل التي تسلط الضوء على ىذا ات١وضوع، وتٖا المحليةالعديد من الدراسات  ىناك         

وتٖستُ بيئة  الرضا الوظيفيالإداري وات١ؤسسات بشكل عام. تعتبر ىذه الدراسات مهمة لتطوير سياسات 
 .العمل، ت٦ا يسهم في زيادة رضا العاملتُ وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة

زائرية، مولاي مصطفى سارة، الرضا الوظيفي وأثره عل تحسين وتطوير أداء العاملين بالمصارؼ الج -1
، 06مجلة الإقتصاد والتنمية، مخبر التنمية المحلية المستدامة، جامعة يحيى فارس، المدية، العدد 

 196 – 173ص ص  2016جواف 
 :تهدف ىذه الدراسة إلذ التعرف على العوامل ات١ؤثرة على رضا العاملتُ الإداريتُ في  الهدؼ من الدراسة

من خلال الأبعاد التالية ) ات١تمثل في الرضا الوظيفي  ات١ستقل للمتغتَحيث تطرق الباحثة قطاع ات١صارف، 
الرضا عن الاجر . الرضا عن ت٤توى العمل .الرضا عن فرص التًقية .الرضا عن الاشراف .الرضا عن تٚاعة 

ات١تمثل في الأداء ( والتعرف على ات١تغتَ التابع  العمل .الرضا عن ساعات العمل . الرضا عن ظروف العمل 
تقييم الأداء ات١خطط . تقييم الداء الفعلي . تقييم الأداء ات١عياري أو القياسي . خلال الابعاد التالية ) من 

  ( .تقييم الأداء العام والشامل 
  والتنمية الفلاحة بنك:العمومية البنوك ( ات١دية تٔدينة الوكالات موظفي في الدراسة ت٣تمع : سةامنهج الدر 

 المحلية، التنمية بنك اتٞزائري، الشعبي القرض اتٞزائري، ات٠ارجي تٞزائري، البنكا الوطتٍ البنك الريفية،
 من عينة على الدراسة، ىذه لأغراض صُمم استبيان توزيع تم وقد  .)الإدخار و للتوفتَ الوطتٍ الصندوق

 بطريقة استمارة 100 توزيع تم الدراسة لأغراض وتلبية بطريقة عشوائية، اختيارىم تم ات١عنية، البنوك موظفي
 . لقياس آراء العاملتُ spss وتم اعتماد مقياس ليكرت، واعتمد على التحليل باستعمال برنامج . عشوائية
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  :توصلت دراسة رضا العاملتُ في ات١صارف العمومية تٔدينة ات١دية إلذ أن غالبية العينة مدركة أىم النتائج
ف الدراسة إلذ تٖستُ وتطوير أداء ات١صارف من خلال معرفة للعوامل ات١ؤثرة على الرضا الوظيفي وآثاره. وتهد

العوامل ات١ؤثرة على رضا العاملتُ. بناءً على النتائج، يوُصَى بوضع خطط تدريب للعمال وتنظيم دورات 
تدريبية منتظمة ت٢م لتعزيز إحساسهم بأت٫يتهم وزيادة تٕديدىم وإبداعهم. كما ينُصَح بضرورة دراسة الأجور 

 للعمال لضمان توافقها مع تكاليف اتٟياة وغلاء ات١عيشة، ت٦ا يعزز من مستوى أدائهم. ات١عتمدة
  : تنظيم دورات تدريبية منتظمة لتعزيز إحساس  :أىم التوصيات على النحو التالر بدقةأىم التوصيات

ياة وغلاء العاملتُ بأت٫يتهم وتطويرىم وإبداعهم، دراسة الأجور ات١عتمدة لضمان توافقها مع تكاليف اتٟ
وضع خطط وبرامج تٖفيزية وتقديرية  تٖستُ بيئة العمل تٔا في ذلك ظروف العمل والعلاقات العملية.  ات١عيشة

 .إجراء تقييم دوري لأداء العاملتُ وتوجيههم ت٨و تٖستُ أدائهمو  للعاملتُ
ائرية  دراسة الرضا الوظيفي وعلاقتو بهجرة الأطباء من المستشفيات الجز  بعنواف: معروؼ ىواري ، -2

شامل للعلوـ التربوية و مجلة ال"، c.h.u.oranوىرافي ميدانية بالمركز الإستشفائية الجامع
، الجزائر، 2 جامعة وىراف،، بكلية العلوـ الاجتماعية والإنسانية تخصص علم النفس ، الاجتماعية 

2016-2017 . 
 : ة الرضا الوظيفي وأبعاده في التنبؤ دف الّدراسة إلذ التعّرف على مدى مسات٫ته الهدؼ من الدراسة

يث تطرق الباحث للمتغتَ تْالدكتور بن زرجب بوىران  ةالإستشفائي بهجرة الأطباء الأخصائيتُ من ات١ركز
ع ىجرة ( ،وات١تغتَ التابلعوامل الوظيفيةا العوامل التنظيمية ،ات١تمثلة في )بأبعادىا ات١ستقل وىو الرضا الوظيفي 

ضعف الشعور بالالتزام ت٨و ات١نظمة، ضعف الشعور  بالانتماء للمنظمة ، )ة :ا ات١تمثلبأبعادى تات١ستشفيا
 ،الاقدمية في العمل ،السن . سالوسيطة اتٞن اتوات١تغتَ  ،(البديل  التفكتَ في

  :على ات١نهج الوصفي التحليلي من خلال القيام باستبيان وزعت على  الباحثةاعتمدت  المنهج والأدوات
وبعد ها، تم استًجاعلد ياستمارة ( 24و)استمارة، (213)، تم استًجاع طيب أخصائي( 271) اعينة عددى

 استمارة صاتٟة(213)لأنها لد تستوف البيانات اللازمة للدراسة، فأصبحت  (إستبانات34)تم استبعاد  فرزىا
 (في اختبار ت٪وذج الدراسة.SPSSتٖليل باستخدام برنامج )

 الرضا الوظيفي العام لدى أفراد العينة  دراسة إلذ عدة نتائج أت٫ها: أن مستوىوقد توصلت ال : أىم النتائج
ككل وأبعاد ات٢جرة  الوظيفي أبعاد الرضا بتُمنخفض، وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
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باء الأط في التنبؤ بظاىرة ىجرة10%وفقا للمتغتَات الشخصيّة للعينة يساىم الرضا الوظيفي العام ب 
 . الأخصائيتُ من ات١ؤسسة ت٤ل الّدراسة

 :رفع درجة الرضا الوظيفي لدى الأطباء الأخصائيتُ من  تتمثل أىم التوصيات فيما يلي أىم التوصيات
تعزيز العوامل التي تساىم في زيادة درجات الرضا ، و العمل ، تٖستُ ظروفخلال مرونة في إجراءات العمل

 . للوظيفة والاجتماعيوالمجال النفسي  لزملاء العملعينة التي تتمثل في: الوظيفي والتي عبر عنها أفراد ا
 المؤسسة في تطبيقية المالية دراسة التعويضات نظاـ عن العاملين رضا مدى قياس ،نصري منيرة -3

 الماستر شهادة نيل متطلبات من كجزء مقدمة بسكرة مذكرة – سعداف العمومية الحكيم الإستشفائية
كلية العلوـ الاقتصادية فرع تسيير المنظمات  تخصص إدارة الموارد البشرية    رالتسيي علوـ في

 . 2019-2018محمد خيضر بسكرة السنة الجامعية والتجارية وعلوـ التسيير، جامعة 
 :مدى رضا العاملتُ عن نظام التعويضات ات١الية دراسة ىدفت الدراسة إلذ قياس  الهدؼ من الدراسة

ات١تمثل في للمتغتَ ات١ستقل  الباحثة تو تطرق بسكرة  –لإستشفائية اتٟكيم سعدون تطبيقية في ات١ؤسسة ا
( والتعرف على التقاعد –اتٟوافز ات١ادية وات١عنوية  –الاجور من خلال الأبعاد التالية )  التعويضات ات١الية 

و الرضا عن التعويضات و  –ي الرضا الوظيفمن خلال الابعاد التالية ) ات١تمثل في رضا العاملتُ ات١تغتَ التابع 
 ( . اتٟفز الذاتي

  :و الوسطى العليا، ات١ستويات كل في العاملتُ من ات١ستهدف البحث ت٣تمع يتكونالمنهج والأدوات 
 العينة طريقة اعتمدنا قد و.  عامل 557 البالغ ،و سعدان حكيم الإستشفائية بات١ؤسسة العمومية الدنيا

 زيارة عبر عليهم الاستبانة توزيع تم حيث ، عاملا 70 حجمها بلغ التي و عينة البحث اختيار في الطبقية
لتحليل البيانات من خلال ت٣موعة من الأدوات  .( v 21) الإحصائي SPSS برنامج باستخدام ميدانية

الإحصائية، أت٫ها معامل الارتباط، كما استخدمت التحليل العاملي الذي عدل الأبعاد اتٟقيقية للاستبيانات 
 .ات١ستخدمة

  :نظام التعويضات ات١الية في اتٞامعة يؤثر بشكل كبتَ على مواقف العمل مثل الرضا الوظيفي أىم النتائج
والرضا عن التعويضات وحفز ات١وظفتُ. الرواتب تعتبر أحد أىم عناصر النظام التعويضي للأساتذة وت٢ا تأثتَ  

الذاتي. اتٟفز وتٖقيق الرضا في اتٞامعة تٯكن أن كبتَ على رضاىم الوظيفي ورضاىم عن التعويضات وحفزىم 
 يؤدي إلذ تٖستُ الأداء وتٖقيق الأىداف ات١سطرة.
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  :تؤثر على الرضا ت٬ب استغلال الرواتب  إلذ ت٣موعة من التوصيات وىي أنووتوصلت أىم التوصيات
ذاتي، أما من حيث قيمتها الوظيفي ولا على الرضا عن التعويضات بينما تؤثر تأثتَا سلبيا خفيفا على اتٟفز ال

النسبية فهي تؤثر على كل من الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات واتٟفز الذاتي بدرجات متفاوتة، وأن 
الرواتب تٖتل الرتبة الثالثة من حيث الأت٫ية النسبية إضافة إلذ ذلك ىناك ت٣موعة ثرية من النتائج ات١همة 

 دراسة. وات١سات٫ات والتوصيات التي خرجت بها ال
قيق الرضا الوظيفي "دراسة حالة مديرية السكن تحتخطيط المسار الوظيفي دوره في ة بلعيد حيا -4

جامعة الشهيد حمو لخضر الوادي  (03(،العدد)04مجلة المنهل الاقتصادي ،المجلد)، بولاية بشار"
 .482-467ص ص   2021ديسمبرالجزائر  –
 : تٖقيوق الرضوا الووظيفي ه في طيط ات١سار الووظيفي ودور ذه الدراسة تٗى تناولت  الهدؼ من الدراسة

يوة ت٫ذه ات١ؤسسوة ت٨وو أثتُ ىوات ات١بحوو ىىذه الدراسة إلذ معرفوة اتٕا تىدف  ،شوارب وة السوكن لولايوةيتٔدير 
 أثور تٗطويط ات١سوار الووظيفي بأبعادىا ىو:تٗطويط ات١سوار الووظيفي حيث تطرقت الباحثة للمتغتَ ات١ستقل 

صوناعة القورار، مسوتوى الدافعيوة في  ظفتُات١سوار الووظيفي، إدارة ات١سوار الووظيفي، مشواركة ات١وو  )ات١تمثلة في 
 وة السوكن لولايوةي تٔدير لتُات١تغتَ التابع ىو تٖقيق الرضا الوظيفي لودى العوام تم تٖديد ،كما(ظفتُلودى ات١وو 

 .شوار ب
  :على الاستبيان وزع  القيام ات١نهج الوصفي التحليلي ، من خلال ةثالباح استخدمت المنهج والأدوات

حيث قام الباحث بسحب عينة مُيسرة من ت٣تمع الدراسة بتوزيع ، ( موظفاً وموظفة1303العينة بلغ عددىا )
 في اختبار ت٪وذج الدراسة. (SPSSباستخدام برنامج ) البيانات ، تٖليلاستبان( 297)
 : مابتُتوطيود العلاقوات استمرار في  الدراسة إلذ عدد من النتائج أبرزىا: وقد توصلت أىم النتائج 

ق الندوات والمحاضرات يعن طر  مسوتوى الرضوا الووظيفي، وذلوكعلى ذلوك مون أثور ن وسيالرؤسواء وات١رؤو 
العمول لقرار مشاركة ات١وظفتُ في صناعة ا ،وة يالاجتماعالعلاقوات  ظيمونتفي  ساعد تى واللقاءات ات١فتوحة ال

  .وة السوكنيم تٔدير ىأجوور على  ات١وظفتُرفوع مسوتوى رضوا لى ع
 : توصيات الدراسة تركز على عدة نقاط مهمة لتحستُ رضا العاملتُ وإنتمائهم  أىم التوصيات

تٗطيط ات١سار الوظيفي: زيادة الاىتمام بتخطيط مسار العاملتُ ونقلهم بتُ ات١واقع  :للمؤسسة، وىي كالتالر
توطيد و  توفتَ الإمكانياتو  لوظيفية لتطوير معارفهم ومهاراتهم وتوفتَ فرص تطوير داخل وخارج العملا

 توسيع نطاق التمكتُ والتفويضو  رفع مستوى الرضا على الأجورو إيضا ال العلاقات
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  الدراسات الأجنبية : ثالثا 
1- Wasaf Inayat - and Muhammad Jahanzeb Khan A Study of Job 

Satisfaction and Its Effect on the Performance of Employees Working in 

Private Sector Organizations, Peshawar College of Home Economics, 

University of Peshawar, Peshawar, Pakistan published 5 August 

2021Article ID 1751495, 1-9 pages 

 :ث اتٟالر إلذ دراسة أثر الرضا الوظيفي على أداء ات١وظفتُ العاملتُ في يهدف البح الهدؼ من الدراسة
  موظفًا ( 180) مؤسسات القطاع ات٠اص في مدينة بيشاور، باكستان. وت٢ذا الغرض، تم اختيار مائة وتٙانتُ

من خلال طريقة أخذ  عدد متساو من ات١وظفتُ أي كعينة من ات١ؤسسات ات٠اصة في بيشاور. تم اختيار
استبيان الرضا في ولاية   ينات العشوائية من ثلاثة أنواع من ات١نظمات، ات١ستشفيات والبنوك واتٞامعات. الع

 كأدوات للدراسة.  (PRF) القصتَ( وتم استخدام ت٪وذج تقييم الأداء الذاتي MSQ مينيسوتا )ت٪وذج
 أت٫ية ات١قياستُ. ووفقاً لنتائج  في البداية تم حساب إحصائيات الثبات لكلا الأداتتُ ت١عرفة:  أىم النتائج

الدراسة فقد تبتُ أن نوع ات١هنة لو علاقة معنوية بالرضا الوظيفي. كما تم التأكد من العلاقة الإت٬ابية بتُ الرضا 
الوظيفي وأداء العاملتُ. لذلك، نستنتج من الدراسة أن ات١وظفتُ الراضتُ كانوا أفضل في الأداء مقارنة 

، ت٦ا ساىم بدور كبتَ في الارتقاء تٔنظماتهم. نظراً لوجود ظروف اقتصادية وسياسية غتَ بات١وظفتُ غتَ الراضتُ
مستقرة في بيشاور، فمن الضروري أن تقوم كل منظمة بتحفيز موظفيها ورضاىم عن الأداء العالر من خلال 

 .اعتماد تقنيات وأساليب ت٥تلفة

 :الدراسة، قد يكون من ات١فيد لقسم ات١وارد البشرية  بناءً على ات١علومات التي قدمتها ىذه أىم التوصيات
وضع استًاتيجيات تتعلق بالرضا الوظيفي وتٖستُ الأداء. تٯكن لصاحب العمل/ات١سؤول استخدام تٖليل الرضا 

من أجل اتٗاذ قرارات وسياسات تنظيمية  PEFو MSQ الوظيفي للموظفتُ وعلاقتو بالأداء من خلال
بار نقاط الضعف الداخلية والفرص ات٠ارجية. لن تقيس ىذه الدراسة الرضا الوظيفي ت٥تلفة مع الأخذ في الاعت

والأداء فحسب، بل ستوفر أيضًا رؤية واسعة للرئيس / صاحب العمل حول الاستخدام الفعال ت١واردىم 
 .البشرية
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 المطلب الثاني: الدراسات المتعلقة بالتعويضات والرضا الوظيفي 
ت١تعلقة بالتعويضات والرضا الوظيفي، يتم التًكيز على فهم العلاقة بتُ التعويضات التي الدراسات ا         

ت٭صل عليها ات١وظفون وبتُ مدى رضاىم عن وظائفهم. تشتَ ىذه الدراسات إلذ أن ىناك علاقة إت٬ابية بتُ 
أخرى قد تؤثر  تشمل ىذه الدراسات أيضًا استكشاف تأثتَ عواملو .  التعويضات اتٞيدة والرضا الوظيفي

على الرضا الوظيفي، مثل بيئة العمل والعلاقات مع الزملاء وات١شرفتُ، وغتَىا من العوامل النفسية والاجتماعية 
 .التي قد تؤثر على تقدير ات١وظف لوظيفتو وتٖفيزه لتقدنً أداء أفضل

 الدراسات العربية أولا: 
لضوء على ىذا ات١وضوع، وتٖاول فهم تأثتَه على العمل التي تسلط ا العربيةالعديد من الدراسات  ىناك       

بالرضا  التعويضات وربطها  الإداري وات١ؤسسات بشكل عام. تعتبر ىذه الدراسات مهمة لتطوير سياسات
 .وتٖستُ بيئة العمل، ت٦ا يسهم في زيادة رضا العاملتُ وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة الوظيفي

 قطاع  –في رضا العاملين في الجامعة الإسلامية بغزة  جماؿ نمر موسي المصري، أثر التعويضات
  2009، رسالة ماجستير، قسم إدارة أعماؿ، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، - غزة
 :تٞامعة في ايهدف البحث إلذ التعرف على أثر التعويضات في الرضا العاملتُ  الهدؼ من الدراسة

        ستقل ات١تمثل في أثر التعويضات من خلال الأبعاد التالية    للمتغتَ ات١حيث تطرق الباحث  الإسلامية
ات٠دمات  –اتٟوافز ات١ادية وات١عنوية  –تعويض نهاية ات٠دمة  –الاضافات الذ الراتب  –) الراتب الرئيسي 

      د التاليةمزايا العمل ( والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل في رضا العاملتُ من خلال الابعا –والتسهيلات 
 ) رضا العاملتُ باتٞامعة الاسلامية ( .

  :تم استخدام ات١نهج الوصفي التحليلي و استخدام برنامجالمنهج والأدوات SPSS  كرزمة إحصائية، و
أداة الاستبانة لاستطلاع عينة البحث بهدف تٚع البيانات، و تكون ت٣تمع البحث من العاملتُ باتٞامعة 

، و كانت نسبة العينة % 2008/  2009مفردة خلال الفصل الدراسي الأول  (1031الإسلامية من )
من إتٚالر الاستبانات  94استبانة أي بنسبة %  240( مفردة، و تم تٚع 255من المجتمع بعدد بلغ ) 25

تأثتَا دلت النتائج التي تم التوصل إليها بناء على تٖليل ت٤اور البحث أن التعويضات و مكوناتها تؤثر  .ات١وزعة
 .ذو دلالة إحصائية في رضا العاملتُ باتٞامعة الإسلامية 
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  :تبتُّ من النتائج أن ىناك مدى متفاوت للرضا بتُ العاملتُ عن التعويضات، حيث أظهرت أىم النتائج
٪ آخرين. كما 30٪ من العاملتُ، ورضا متوسط ومنخفض ومتدني عند ت٨و 30النتائج رضا مرتفع عند ت٨و 

 ٪ من العاملتُ، 25ج عدم الرضا عند حوالر أظهرت النتائ
  :وتوصل البحث إلذ توصيات تٗص تٚيع مكونات التعويضات و التي من شأنها أن تعمل أىم التوصيات

 .على تٖستُ تعويضات العاملتُ وفق خصائصهم الوظيفية و الشخصية و بالتالر زيادة الرضا لدى العاملتُ
في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة العامة للتأمينات  محمد عافت شاماف العنزي، أثر الحوافز -1

الاجتماعية في دولة الكويت، رسالة ماجستير في الإدارة العامة، في كليةالمالي والأعماؿ، جامعة آؿ 
 . 2016/2017البيت، الكويت، 

 :في  ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرف على أثر اتٟوافز في تٖقيق الرضا الوظيفي الهدؼ من الدراسة
للمتغتَ ات١ستقل ات١تمثل في اتٟوافز حيث تطرق الباحث  ات١ؤسسة العامة للتأمينات الإجتماعية في دولة الكويت

من خلال الأبعاد التالية ). اتٟوافز ات١ادية و اتٟوافز ات١عنوية ( والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل في الرضا 
الرواتب و ات١كافأت .الرضا عن العلاقات العلمية .الرضا عن الوظيفي من خلال الابعاد التالية )الرضا عن 

البيئة الوظيفية . الرضا عن الفرص الوظيفية . الرضا عن التوازن بتُ العمل واتٟياة الشخصية . الرضا عن 
 الإعتًاف والتقدير  ( 

 تم استخدام ات١نهج الوصفي التحليلي و استخدام برنامج:  المنهج والأدوات SPSS  إحصائية، و كرزمة
ولتحقيق أىداف الدراسة قام الباحث بتطوير  أداة الاستبانة لاستطلاع عينة البحث بهدف تٚع البيانات

( فقرة، وتكوّن ت٣تمع الدراسة من تٚيع العاملتُ في ات١ؤسسة العامة للتأمينات 40إستبانة مكونة من )
 . فة( موظفاً وموظ1303الغ عددىم )الإجتماعية في دولة الكويت والب

 النتائج التي حصلت عليها في دراستك توضح أن مستوى اتٟوافز ات١ادية وات١عنوية في ات١ؤسسة :  أىم النتائج
العامة للتأمينات الاجتماعية في دولة الكويت كان متوسطاً، حيث كانت اتٟوافز ات١عنوية تٖظى بدرجة تقييم 

لذ أن ىناك رضا بشكل عام عن بيئة العمل والإشراف متوسطة أعلى من اتٟوافز ات١ادية. وتشتَ النتائج أيضًا إ
ات١تبع في ات١ؤسسة، ولكن الوظائف قد لا تٖقق طموحات الأفراد من حيث اكتساب ات٠برات اتٞديدة في 
العمل. وىناك توافق مع دراسات سابقة تشتَ إلذ أن اتٟوافز ات١ادية وات١عنوية تلعب دوراً في تٖقيق الرضا 

 لتُ في ات١نظمات.الوظيفي وبقاء العام
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 تفعيل اتٟوافز ات١عنويةو   تٖستُ نظام اتٟوافز :لتوصيات ات١تحصل عليها في النص تشمل : أىم التوصيات 
الاىتمام و  النظر في توجيو اتٟوافز بناءً على اتٞنسو  تٖستُ الرضا الوظيفي للأفرادو  تٖستُ البيئة العمليةو 

 . بالعوامل البيئية
يع، مصطفى عبد الواحد العاني، شوقي ناجي جواد، أثر التعويضات على سعيد محمد سليم الرب -2

، 11أداء الموظفين في المراكز الجمركية الأردنية، مجلة جامعة الأنبار الإقتصادية والإدارية، المجلد 
 314 – 294ص ص  2019، 24العدد 

 :فتُ، وطبقت الدراسة على ىدفت الدراسة إلذ قياس أثر التعويضات على أداء ات١وظ الهدؼ من الدراسة
) الراتب       و تطرق الباحثون للمتغتَ ات١ستقل التعويضات من خلال الأبعاد التاليةمراكز اتٞمارك الأردنية 

قرض  –ات١وظفتُ  –منحة التعليم اتٞامعي للأبناء  –مكافأت الاصطياف  –أجور العمل الإضافي  –
تَ التابع من خلال الابعاد التالية ) عدد ات١عاملات ات١نجزة صندوق الادخار ( والتعرف على ات١تغ –الاسكان 

الالتزام تٔكان  –تنفيذ التعليمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الادارة –عدد ات١خالفات التي يتم ضبطها  –
 العمل ( .

 ها، وقد واعتمدت الدراسة ات١نهج الوصفي التحليلي لتصنيف البيانات والتعامل مع:  المنهج والأدوات
( من ات١وظفتُ 350طور الباحثون استبانة تٞمع البيانات ات١تعلقة تٔتغتَات الدراسة وتكونت وحدة ات١عاينة من )

 ( مركزاً تٚركياً.25العاملتُ في مراكز اتٞمارك الأردنية. والبالغ تعدادىا )
 متوسطة للتعويضات على وتوصلت الدراسة إلذ عدة نتائج كان من أبرزىا وجود أثر بدرجة :  أىم النتائج

أداء ات١وظفتُ في مراكز اتٞمارك الأردنية. وقد أوصى الباحثون بضرورة تعديل نظام الرواتب ات١دفوعة إلذ 
و تٖستُ بيئة العمل ات١وظفتُ، وأن يتم إعادة النظر في بعض أبعاد التعويضات وبشكل دوري من قبل الإدارة، 

 . تُ في مراكز اتٞمارك الأردنيةبهدف تٖستُ وتطوير أداء ات١وظفتُ العامل
 في الإدارة تعمل أن  الآتية التوصيات يقتًحون الباحثون فإن الدارسة نتائج على اً  بناء : أىم التوصيات 

للوصول الذ نظام رواتب ت٭قق العدالة  ات١وظفتُ، إلذ ات١دفوعة الرواتب نظام تعديل على الأردنية اتٞمارك مراكز
ب ات١دفوعة للموظفتُ تشكل حافزا ت٢م لإت٧از كافة الاعمال ات١وكلة ت٢م و زيادة بينهم كذلك لتكون الروات

أجور العمل الإضافي ات١دفوع إلذ ات١وظفتُ من قبل إدارة اتٞمارك الأردنية ليتناسب مع ساعات العمل الإضافية 
 و أن يكون ات١بلغ ات١دفوع إلذ ات١وظفتُ تعويضا مناسبا ت٢م على صعوبات العمل .
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 الدراسات المحليةيا: ثان
التي تسلط الضوء على ىذا ات١وضوع، وتٖاول فهم تأثتَه على العمل المحلية العديد من الدراسات  ىناك       

بالرضا  التعويضات وربطها  الإداري وات١ؤسسات بشكل عام. تعتبر ىذه الدراسات مهمة لتطوير سياسات
 .رضا العاملتُ وتٖقيق أىداف ات١ؤسسة وتٖستُ بيئة العمل، ت٦ا يسهم في زيادة الوظيفي

ونوغي فتيحة، أثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي لأستاذ  -1
، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في -دراسة ميدانية بجامعة فرحات عباس"سطيف"–التعليم العالي 

علوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير، جامعة العلوـ الاقتصادية، تخصص تسيير مؤسسات، كلية ال
 . 2015 -2014السنة الجامعية  فرحات عباس ، سطيف

 :ىدفت الدراسة إلذ قياس أثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات  الهدؼ من الدراسة
من خلال الأبعاد  ثل في الرواتبات١تمللمتغتَ ات١ستقل  الباحثة تو تطرقواتٟفز الذاتي لأستاذ التعليم العالر 

من خلال الابعاد التالية ات١تمثل في الرضا ( والتعرف على ات١تغتَ التابع  القيمة النسبية –القيمة ات١طلقة التالية ) 
 ( . و الرضا عن التعويضات و اتٟفز الذاتي –الرضا الوظيفي ) 
  :ات١شهورة لتحقيق الأىداف ات١سطرة، واستخدمت الدراسة ت٣موعة من الاستبيانات المنهج والأدوات

أستاذا جامعيا من جامعة فرحات عباس بسطيف. وقد استخدمت الدراسة برنامج  290واعتمدت على 
19.0 SPSS  لتحليل البيانات من خلال ت٣موعة من الأدوات الإحصائية، أت٫ها معامل الارتباط، كما

 .للاستبيانات ات١ستخدمةاستخدمت التحليل العاملي الذي عدل الأبعاد اتٟقيقية 
  :تبيّنت العديد من الدراسات أت٫ية نظام التعويضات ات١الية في اتٞامعات، حيث يرتبط بشكل  أىم النتائج

كبتَ تٔواقف العمل مثل الرضا الوظيفي ورضا الأساتذة عن التعويضات وحفزىم الذاتي. يعتبر الراتب جزءًا 
من ات١ديرين وات١سؤولتُ السبيل لتحقيق الرضا الوظيفي ورضا  ىامًا من النظام التعويضي، ويعتبره العديد

الأساتذة عن التعويضات. ومع ذلك، ت٬ب مراعاة أن الراتب كعامل حفز خارجي قد يقلل من اتٟفز الذاتي 
 .للأساتذة. تساىم عملية اتٟفز وتٖقيق الرضا في تٖستُ الأداء وتٖقيق الأىداف ات١سطرة في اتٞامعة

  :تؤثر على الرضا ت٬ب استغلال الرواتب  إلذ ت٣موعة من التوصيات وىي أنووتوصلت أىم التوصيات
الوظيفي ولا على الرضا عن التعويضات بينما تؤثر تأثتَا سلبيا خفيفا على اتٟفز الذاتي، أما من حيث قيمتها 

متفاوتة، وأن النسبية فهي تؤثر على كل من الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات واتٟفز الذاتي بدرجات 
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الرواتب تٖتل الرتبة الثالثة من حيث الأت٫ية النسبية إضافة إلذ ذلك ىناك ت٣موعة ثرية من النتائج ات١همة 
 وات١سات٫ات والتوصيات التي خرجت بها الدراسة. 

عيساوي فاطمة، الهزاـ محمد، الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي  -2
، جامعة طاىري محمد، بشار، أكتوبر 03، العدد 07جاميع المعرفة، المجلد للموظف، مجلة م

 173 – 156ص ص  2021
 تهدف ىذه الدراسة إلذ معرفة الدور الوسيط للتحفيز في العلاقة بتُ الأجر والرضا  : الهدؼ من الدراسة

حيث تطرق  ع تندوفالوظيفي لدى ات١وظف في الصندوق الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء فر 
للمتغتَ ات١ستقل ات١تمثل في الأجر من خلال الأبعاد التالية ). ات١ستوى الأساسي للأجر. ات١كافأت الباحثان 

واتٟوافز . الفوائد الإضافية .  ( والتعرف على ات١تغتَ التابع ات١تمثل في الرضا الوظيفي من خلال الابعاد التالية 
.الرضا عن العلاقات العلمية .الرضا عن البيئة الوظيفية . الرضا عن الفرص )الرضا عن الرواتب و ات١كافأت 

 الوظيفية . الرضا عن التوازن بتُ العمل واتٟياة الشخصية . الرضا عن الإعتًاف والتقدير  ( 
  :والرضا الأجر بتُ العلاقة في للتحفيز الوسيط الدور معرفة إلذ الدراسة ىذه تهدفالمنهج والأدوات 

 علاقة ودراسة تندوف، فرع الأجراء للعمال الاجتماعية للتأمينات الوطتٍ الصندوق في ت١وظف لدى يالوظيف
 بتوزيع قمنا الغرض ىذا ولتحقيق وسيط، كمتغتَ بوجود التحفيز الوظيفي الرضا مستوى على الأجر بتُ التأثتَ

 طريق عن عليها اتٟصول تم التي النتائج وتظهر ، موظف 60 الإدارية حجمها الرتب ت٥تلف من لعينة استبيان
كرزمة إحصائية، و أداة الاستبانة لاستطلاع عينة   SPSS.V. 24.مج ابر  ستخدامبا الاحصائي التحليل

 البحث بهدف تٚع البيانات
 :ىناك علاقة إت٬ابية ومعنوية بتُ الأجر  : أىم النتائج التي تم اتٟصول عليها من الدراسة بدقة أىم النتائج

ىناك علاقة إت٬ابية ومعنوية بتُ الأجر و ىناك علاقة إت٬ابية ومعنوية بتُ التحفيز والرضا الوظيفي و والتحفيز 
والرضا الوظيفي ىذه النتائج تؤكد على أت٫ية الأجر والتحفيز في تعزيز الرضا الوظيفي لدى ات١وظفتُ، وتعكس 

لذي يشعرون بو وعلى الأجر الذي أيضاً أن تٖقيق رضا ات١وظفتُ يعتمد بشكل كبتَ على مستوى التحفيز ا
 .يتلقونو

 : تٖستُ نظام  : من بتُ التوصيات ات٢امة التي تٯكن اتٟصول عليها من ىذه الدراسة أىم التوصيات
الأجور وزيادة الزيادات السنوية في الأجور تٔا يتناسب مع جهود ات١وظفتُ ومقارنة بات١ؤسسات الأخرى، مع 

تطوير نظام للحوافز يوزع بعدالة بتُ ات١وظفتُ ويأخذ في الاعتبار احتياجاتهم  .تٖستُ القدرة الشرائية للموظفتُ
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تٖستُ وتطوير العلاقات بتُ  .تعزيز العلاقات بتُ الزملاء والرؤساء لرفع مستوى الرضا الوظيفي .ورغباتهم
ة في وضع ات٠طط إشراك موظفي تٚيع ات١ستويات الإداري .الرؤساء وات١وظفتُ كأداة لتطوير الأفراد وات١ؤسسة

 .وات١شاركة في اتٗاذ القرارات وتبتٍ السياسات
  الأجنبيةالدراسات ثالثا: 

1- Fuad Abdul Baqi - Rhian Indradewa The Effect of Compensation on 

Job Satisfaction of Permanent Employees and Contract Employees 

Department of Human Resources Management, Faculty of Economy and 

Business, Esa Unggul University, Jakarta, Indonesia Volume 4, Issue 08 

(August-2021), PP 144-151 

 : كانت إذا ما لتحديد إجراؤه ويتم بطبيعتو تفستَي البحث ىذا الدراسة تصميم الهدؼ من الدراسة 
 تأثتَ معرفة الباحثون يريد. أكثر أو متنافستُ تفستَين بتُ اتٟقيقة لتحديد لا، أم صحيحة السببية العلاقة

 PT Sumber شركة في . الدائمتُ وات١وظفتُ ات١تعاقدين ات١وظفتُ بتُ الوظيفي الرضا على التعويض
Alfaria Trijaya Tbk/Alfamart West Bekasi َات١ستقل حيث تطرق الباحثان ات١تغت 

 الغتَ ات١الية والتعويضات ات١باشرة ، ات١الية ) التعويضات  تالية وىيمن خلال الأبعاد ال( ات١ستقل ات١تغتَات)
 تٔؤشرات الوظيفي الرضا وىو( التابع ات١تغتَ) التابع ات١تغتَ التعرف على. ات١الية (  الغتَ والتعويضات ات١باشرة،

 . العمل (  زملاء الإشراف، التًقية، الراتب، الوظيفي، التالية ) الرضا
  50 من يتألفون موظف، 100 على استبيانات توزيع طريق عن البيانات تٚع تمات: المنهج والأدو 

 PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk/Alfamart شركة في متعاقدًا موظفًا 50و دائمًا موظفًا
West Bekasi .ما ت١قارنة وفريدمان واليس كروسكال اختبار الدراسة ىذه في الفرضية اختبار يستخدم 

 الدائمتُ ات١وظفتُ بتُ ات١ستلم التعويض عنصر عن الوظيفي الرضا مستوى في اختلاف ىناك كان إذا
 تٖليل .PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk/ Alfamart شركة    في ات١تعاقدين وات١وظفتُ

 SPSS 23 برنامج باستخدام ات١تغتَات متعدد
 :التعويضات في فروق ىناك أن الدراسة ىذه تستنتج أن تٯكن البيانات، تٖليل نتائج على بناءً  أىم النتائج 

 العقود موظفي بتُ التعويضات في فروق ىناك ألفامارت، شركة في الدائمتُ وات١وظفتُ العقود موظفي بتُ
 وات١وظفون ات١تعاقدون ات١وظفون بتُ الوظيفي الرضا في فرق يوجد لا ألفامارت، شركة في الدائمتُ وات١وظفتُ
 التعويض ألفامارت، موظفي عمل تْالة يتعلق فيما الرضا على كبتَ تأثتَ لو تعويضال ألفامارت، في الدائمون

 .ألفامارت ت١وظفي العمل مدة حيث من الوظيفي الرضا على كبتَ تأثتَ لو
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 : وات١وظفتُ العقود موظفي بتُ التعويض عادلة نسبة توفتَ في النظر إلذ ألفامارت تٖتاج أىم التوصيات 
 إلذ بالإضافة. وظائفهم أداء في بالراحة ات١وظفون يشعر تْيث جديدة عمل اتفاقيات عقد خلال من الدائمتُ

 لشركة تٯكن. ات١ستويات أعلى إلذ ات١ستويات أدنى من ات١وظفتُ تقييم إلذ Alfamart شركة تٖتاج ذلك،
Alfamart نم عالية مستويات مع طويلة عمل فتًات لديهم الذين ات١وظفتُ من العديد تصنيف أيضًا 

 ات١توقع من نفسو، الوقت وفي. الوظيفي الرضا من منخفضة مستويات مع قصتَة عمل وفتًات الوظيفي الرضا
 تطوير من ت٣موعة خلال من ىذا البحث ت٪وذج وتعزيز تطوير على قادرين ات١ستقبليون الباحثون يكون أن

 حتى ات١وظفتُ التزام إلذ افةبالإض النية، وتسليم الإرىاق- مثل أخرى متغتَات تضمتُ خلال من النموذج
 .الدراسة ىذه في ات١ستخدمة تلك من أقوى تٖليل استخدام من لاحقًا يتمكنوا
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 المطلب الثالث: علاقة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة 
د أوجو ت١عرفة الأعمال التي أت٧زت من قبل حول موضوع البحث، تٯكن استعراض الدراسات السابقة لتحدي

الاختلاف والتشابو بينها وبتُ الدراسة اتٟالية، وكذلك للاستفادة من ىذه الدراسات تٔا تٯكن أن تٯيز الدراسة 
 اتٟالية عن سابقتها. إليك تفصيل ذلك:

بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية. و الإختلاؼ (: أوجو التشابو1-1)الجدوؿ رقم   
 ابقةالدراسات الس الدراسة الحالية 

من حيث 
الإطار 
 الزمني

 2024-2023بالنسبة للحدود الزمنية كانت خلال ات١وسم 
-2008بالنسبة للحدود الزمنية كانت خلال ات١وسم 

2022 

من حيث 
الإطار 
 المكاني

 مؤسسة إقتصاديةات١كانية فتمثلة في  اتٟدودأما فيما تٮص 
 بلدية حساني عبد الكرنً ولاية الوادي

سابقة في أماكن متعددة منها اتٞزائر، كانت الدراسات ال
الأردن العراق .، الكويت، السعودية، الأردنفلسطتُ، مصر

 والسعودية

من حيث 
منهج 
 الدراسة

تم إستخدام ات١نهج الوصفي التحليلي في اتٞانب النظري من 
خلال التطرق إلذ ت٥تلف الأسس النظرية  ت١تغتَات الدراسة 

. أما في اتٞانب التعويضاتو  الرضا الوظيفيوات١تمثلة في 
 التطبيقي

تم الإعتماد في أغلب الدراسات على ات١نهج الوصفي 
في  الاستبيان لاستمارات تٖليلوات١نهج التحليلي. وتم عرض 

 بعض الأحيان.

من حيث 
 العينة

 موظفتُ في مؤسسة إقتصادية
، و كيانات إدارية مثل الاقتصاديةموظفتُ في ات١ؤسسات 

 ؤسسات جامعية.ات١
من حيث 

قطاع 
 الدراسة

 قتصاديأستهدف القطاع الإ
كان ىناك تنوع بتُ القطاعات من مؤسسات صناعية إلذ 
خدماتية إلذ أنواع أخرى وىذا يدل على أن ىناك مصداقية 

 في دراستنا

من حيث 
 المتغيرات

ات١تغتَ  متغتَات في ىذه الدراسة: 02تم الإعتماد على 
 ابع: الرضا الوظيفيات١ستقل: التعويضات ات١تغتَ الت

 

الأداء الوظيفي،  تناولت الدراسات السابقة متغتَات عديدة:
التعويضات، الرضا الوظيفي، التحفيز، أداء العاملتُ، 

 الإحتًاق الوظيفي، الرواتب.

 النتائج
يضات وتنويعها بهدف ىتمام بإساليب التعو عن طريق الإ الرضا الوظيفي التعويضات على تأثتَ على مدى  ناتعرف ىذه الدراسةفي 

 تٖقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ وبالتالر تٖستُ مردودية أداءىم.
 بالإعتماد على الدراسات السابقة و اتٟالية من إعداد الطلبة المصدر:         
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ا الوظيفي تتناول الدراسة اتٟالية أوجو التشابو والاختلاف بتُ الدراسات السابقة واتٟالية في ت٣ال الرض       
والتعويضات. حيث تتشابو في الإطار ات١كاني تٔنطقة العالد العربي، واستخدام ات١نهج الوصفي التحليلي، والتًكيز 
على متغتَات التعويضات والرضا الوظيفي، واستهداف عينات من موظفتُ في مؤسسات اقتصادية وإدارية. أما 

بينما الدراسات  2024-2023راسة اتٟالية في ات١وسم الاختلافات فتتجلى في الإطار الزمتٍ حيث ت٘ت الد
، والقطاع ات١ستهدف الذي ركز في الدراسة اتٟالية على القطاع الاقتصادي في بلدية 2022-2008السابقة بتُ 

حساني عبد الكرنً، والعينة التي اقتصرت على موظفتُ في مؤسسة اقتصادية واحدة. تساىم الدراسات السابقة في 
قية الدراسة اتٟالية من خلال تقدنً إطار نظري متتُ وأدوات تْث موثوقة وتٖليل إحصائي دقيق، تعزيز مصدا

بالإضافة إلذ تٖديد الفجوات البحثية وتٖستُ أدوات تٚع البيانات. تظهر الدراسة اتٟالية ت٘يزاً في الإطار الزمتٍ 
 والقطاع ات١ستهدف، ت٦ا يضيف قيمة فريدة ت٢ا.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ٌٍذساست إٌظشٞ: الإطاس  الأٚياٌفصً   

 

49 
 

 :خلاصة الفصل    
يتناول الفصل النظري من الدراسة أساسيات ومفاىيم تتعلق بالتعويضات والرضا الوظيفي. يبدأ الفصل        

بتعريف مفهوم التعويضات، الذي يشمل الرواتب، وات١كافآت، واتٟوافز ات١الية، والامتيازات الأخرى التي ت٭صل 
أت٫ية نظام التعويضات في جذب وتٖفيز والاحتفاظ بالكفاءات  عليها ات١وظفون مقابل أدائهم. يشتَ الفصل إلذ

البشرية داخل ات١ؤسسة، ت٦ا يعزز من استقرار العمل وزيادة الإنتاجية. كما يناقش الفصل تأثتَ التعويضات على 
شعور الرضا الوظيفي، وىو الشعور الإت٬ابي الذي ت٭ظى بو ات١وظف تٕاه وظيفتو، والذي يتأثر بعدة عوامل منها ال

 بالإنصاف والعدالة في توزيع التعويضات.
تتضمن النظريات الرئيسية ات١رتبطة بات١وضوع، مثل نظرية الإنصاف التي تؤكد على أت٫ية التوازن بتُ ما يقدمو        

ات١وظف وما ت٭صل عليو من تعويضات، ونظرية التوقعات التي توضح كيف تؤثر توقعات ات١وظفتُ بشأن ات١كافآت 
توى رضاىم. بالإضافة إلذ ذلك، يتناول الفصل نظرية الاحتياجات التي تربط بتُ تلبية احتياجات على مس

 ات١وظفتُ وتٖقيق الرضا الوظيفي.
يشمل الفصل أيضاً مراجعة للدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بتُ التعويضات والرضا الوظيفي في       

صادية أو اتٟكومية، والتي أظهرت نتائجها وجود علاقة إت٬ابية بتُ ت٥تلف القطاعات، سواء في ات١ؤسسات الاقت
ىذين ات١تغتَين. يوضح الفصل أن التعويضات ليست العامل الوحيد ات١ؤثر على الرضا الوظيفي، إذ تلعب عوامل 

قيق الرضا أخرى مثل بيئة العمل، العلاقات مع الزملاء وات١دراء، وفرص النمو والتطوير ات١هتٍ دوراً مهماً في تٖ
 الوظيفي.

ختاماً، يقدم الفصل النظري رؤية شاملة لأت٫ية التعويضات كأداة رئيسية في تعزيز الرضا الوظيفي، مع       
الإشارة إلذ ضرورة تصميم نظم تعويضات عادلة ومنصفة تأخذ بعتُ الاعتبار احتياجات وتوقعات ات١وظفتُ 

 ة.لتحقيق أعلى مستويات الرضا والأداء في ات١ؤسس
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   

 

 
 

 

 الفصل الأوؿ

للدراسة التطبيقيلإطار ا  
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 :تمهيد

من ىذه الدراسة إلذ ت٥تلف اتٞوانب ات١تعلقة التعويضات والرضا الوظيفي سيتم  النظري الفصلبعد التطرق في     
من خلال ىذا الفصل إسقاط اتٞانب النظري على إحدى ات١ؤسسات اتٞزائرية، من أجل إعطاء أكثر تفاصيل 

 لتعويضات.تٓصوص الرضا الوظيفي عن ا
وفي ىذا الفصل سوف يكون دراسة حالة، باعتبار ىذه ات١ؤسسة من ات١ؤسسات التي تسعى وبقوة ت٨و ت٤اولة    

تٖستُ التعويضات التي تقدمها ت١وظفيها من كافة النواحي وتقدنً الأفضل ت٢م، فقد قدمنا دراسة حالة ت٪وذج 
 باحث التالية: ، من خلال ات١ -الوادي–مصغر لبلدية حساني عبد الكرنً 

  الطريقة والأدوات.: الأوؿالمبحث 
  النتائج ومناقشتها.المبحث الثاني: 
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  الدراسةالطريقة والأدوات  : المبحث الأوؿ
في ىذا ات١بحث سوف نقوم بتقدنً ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة للتعريف بها وتٔهامها، أت٫يتها وأىدافها، كما      
 : نهجي للدراسة كما يليالإطار ات١ إلذسنتطرق 

 : المطلب الأوؿ: طريقة وأدوات الدراسة
، بلدية حساني عبد الكرنً ولاية الواديعلى و شاملة نظرة عامة  الأولفي ىذا ات١طلب عدة فروع  ولاتننس   
 عينة وأدوات الدراسة. الثاني والفرع

 :ة الوادي و شاملة على بلدية حساني عبد الكريم ولايالفرع الأوؿ: نظرة عامة 
ولو دور كبتَ في  استًاتيجيتتمتع تٔوقع ، التي ولاية الوادي بلدياتمن بتُ  بلدية حساني عبد الكرنًتعتبر      

 . خدمة مواطتٍ ات١نطقة
ترجع نشأة ات١نطقة إلذ قرية الزقم، التي تعد حسب ات١راجع التارتٮية إحدى أقدم قرى ولاية الوادي، حيث          

الشيخ ت٤مد "وتٖوي ىذه القرية مسجد  ،سكان نظرا لطبيعتها ات١تميزة بزراعة النخيل عالية اتٞودةاستقر بها ال
، حيث كان ات١سجد خلية ىامة لنشاط تٚعية العلماء ات١سلمتُ "فسو "الذي يعد من أعرق مساجد  "العدواني

لعلماء الذين درسوا بو الفقو والتوحيد إبان الثورة، ومركزا للتعليم القرآني وت٤اربة البدع وات٠رافات، ضم ثلة من ا
 أشهرىم: الطاىر معمري، ت٤مد ت٤ضي، أتٛد غولر، ت٤مد الساسي معامتَ، إبراىيم أتٛودة. ،والتفستَ
، ثم تٝيت بهذا الاسم نسبة إلذ "البهيمة" ة حساني عبد الكرنً، فقد كانت تسمى في السابق يأما بلد       

وعلى إثر التقسيم الإداري  ،قد كانت عبارة عن تٕمع ثانوي تابع لبلدية الواديو  ، "حساني عبد الكرنً"الشهيد  
وىي تضم التجمعات الثانوية ات١ذكورة آنفا: الزقم، الذكار  ،صنفت بلدية وأتٟقت بدائرة الدبيلة 1984لسنة 
زىا على جانبي الطريق واختتَت البلدة مقراً للبلدية نظرا لتوسطها التجمعات الثانوية الثلاث، ولتمرك ،والغربية

 .1نسمة 33951ويبلغ عدد سكان بلدية حساني عبد الكرنً حوالر ، 16الوطتٍ رقم 
وىي تتمتع بالشخصية  ،الاقتصادية والثقافية الأساسية ىي اتٞماعة القاعدية الإقليمية السياسية، الإدارية،      

واتٟقوق والواجبات ات١قررة   الامتيازاتلتقاضي وت٢ا نفس ات١عنوية العمومية التي ينتج عنها الاستقلال ات١الر وحرية ا
 للأشخاص ماعدا ات١رتبطة منها بالشخصية الطبيعية وكذلك أن أموات٢ا غتَ قابلة للتداول.

 

                                                           
1 وثائق مقدمة من طرف المؤسسة.   
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تعد بلدية حساني عبد الكرنً من أىم بلديات ولاية الوادي، ذلك أنها ت٘ثل ت٫زة وصل بتُ الولاية           
 -الوادي  -الذي يربط تقرت 16، وت١وقعها الاستًاتيجي على مستوى الطريق الوطتٍ رقم واتٞمهورية التونسية

 ²كم  14عنابة، وأيضا لقربها من مقر الولاية، حيث تقع بلدية حساني عبد الكرنً في واحات سوف، على مسافة 
وتتًبع  ،شرقا °56و°04شمالا، وخطي طول  °38و °34وتتواجد ات١نطقة بتُ خطي عرض  ،من مقر الولاية

 .²1كلم  58البلدية على مساحة 
 المػػػػػوقع الإداري: -1
تقع بلدية حساني عبد الكرنً شمال شرق مقر الولاية الوادي، وقد صارت بلدية بعد التقسيم الإداري لسنة   

 ت٭دىا من: ،وىي إحدى بلديات دائرة الدبيلة ،1984

 .بلدية الوادي :الجنوب                                        .بلدية سيدي عون :الشماؿ

 بلديات قمار، تغزوت وكوينتُ. :الغرب                                 .بلديتي الطريفاوي والدبيلة: الشرؽ

 وتضم بالإضافة إلذ مقر البلدية ثلاث قرى ىي: الذكار، الغربية والزقم، وىذه الأختَة ىي أقدمها وأكثرىا سكانا.
حساني عبد الكرنً بأنها الأصغر مساحة من بتُ بلديات ولاية الوادي، حيث تقدر مساحتها بو: و تتميز بلدية 

 فقط. ²كلم   58

 ات١وقع اتٞغرافي لبلدية حساني عبد الكرنًيوضح  ( 1-2 ) الشكل رقم

 
 من إعداد الطلبة بالإعتماد على وثائق من طرف ات١ؤسسةالمصدر : 

 
                                                           

1 وثائق مقدمة من طرف المؤسسة.   
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 ولاية الواديد الكريم الهيكل التنظيمي لبلدية حساني عب -2
 1ما يليإن ات٢دف من وضع ات٢يكل التنظيمي ىو حسن ستَ شؤون البلدية من مصالح ومكاتب وات١تمثل في

 ات٢يكل التنظيمي لبلدية حساني عبد الكرنً ( 2-2الشكل رقم ) 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 من إعداد الطلبة بالإعتماد على وثائق من طرف ات١ؤسسةالمصدر : 

 

                                                           
1 وثائق مقدمة من طرف المؤسسة.   
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 :ػػػانػة الػعػػػػػػامػةالأمػػػ -3
يرأسها الأمتُ العام للبلدية بالتنسيق مع تٚيع مصالح البلدية والسهر على حسن ستَىا كما يقوم بإعداد             

جدول الأعمال ات٠اص بالمجلس الشعبي البلدي وتٖرير ات١داولات ومتابعتها والأمانة العامة ىي ات١شرفة على إدارة 
  ت٥تلف مديرياتها والسهر على الستَ اتٟسن للبريد الصادر أو الوارد.البلدية والتنسيق بتُ

 :: وتتكوف من مكتبينالاقتصاديةمصلحػػة الشػػػؤوف المػػػالية والحػػػركة  -4
 ي:مكػػػتب الميػػػزانيات والحسػػابػػات: ويتولى ما يل - أ

 الإداري؛إعداد ات١يزانية الأولية والإضافيوة والوحساب  -
 ؛رد ات١الية وتقييمهاتٚع ت٥تلف ات١وا -
 ؛تٚع كل الوثائق ات١الية ات١تعلقة بالإعانات وت٥تلف أنواعها -
 ؛تقويويوم الوحساب الإداري ومقارنوتوو موع حساب التسييور للقابض البلدي من الأوقات الومحددة قوانوونوا -
 ؛القيام بالتحاليل ات١الية ات٠اصة بكل سنة وتقييمها وفقا لإمكانيات البلدية -

 :: ويتولى ما يلي الفػػػػػاتورات حػػػػوالات الػػػػدفع ومكتب  - ب
 .إعداد الفاتورات التابعة للغتَ وتسجيلها وتدوينها بعد التأكد من تأدية ات٠دمة -
 .إعداد حوالات الودفع -
  .متابعة عمليات التسديد -
 .التأكد من الاعتمادات ات١منوحة لكل عملية على حدى -

 مصلحػػػػػة الػػػػػوسائل: -5
  :: ويتولى المهاـ التاليةالممتلكاتتب مكػػػػ - أ
 الخ.إحصاء ات١متلكات البلدية بكل أنواعها عقارات، منقولات، منتجة، غتَ منتجة...  -
 .متابعة تٖصيل حقوق الإت٬ار -

 :مكػػػتب تسيػيػػػػر المخػػازف: ويتولى ما يلي - ب

 .إعداد ومسك سجلات دخول وخروج كل ات١واد ومسك بطاقيتو -
 .الوقيام بتوأدية الوخدمات حسب احتوياجات مصالح البلدية .اليوميضبط دفتً الوجرد  -
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  :: وتضم مكتبين مصلحػػػػة المستخػػػػدميػػػػن  -6
 المستخدمين :مكػػػتب تسييػػػر  - أ
 .ضبط قائمة ات١ستخدمتُ الإداريتُ والتقنيتُ -
 .متابعة اتٟياة ات١هنية للمستخدمتُ ترقية، إدماج، حركات بتُ ات١صالح... إلخ -
 .تابعة الإجراءات التأديبيةم -
 .إعلام ات١ستخدمتُ بالنصوص ات١تعلقة بتسيتَ حياتهم ات١هنية -
 .ضبط اتٞدول اتٟقيقي للمستخدمتُ -
 .تٖستُ مستوياتهم ات١هنية العمل على إعداد رزنامة تكوين ات١ستخدمتُ و -

 : مكػػػػتب التػػػػوظيف والتكػػػػػوين - ب
 .بقات والامتحانات والفحوص ات١هنية وكذا اختيارات التوظيفالتحضويور والتنظيم والإشراف على ات١سا -
 .ضبط احتياجات البلدية من ات١ستخدمتُ حسب ت٥طط التوظف السنوي -
ىي عبارة عن تنظيم يتم فيو القيام بعدة وظائف حسب إجراءات  مصلحػػػػػة التنظيػػػػػم والشػػػػؤوف العػػػػامػػػػة: -7

م ىذه الوظائف عدد من القطاعات اتٟيوية تتبادل أنواع ت٥تلفة من معينة بغرض تٖقيق أىداف معينة، يقو 
 .ات١علومات وىي تشمل على ثلاثة مصالح

 ي:مصلحة التنظيم والشؤوف القانونية: وتتكوف من ثلاثة مكاتب وى -8
 مكتب التنظيم. -
 . مكتب ات١نازعات والشؤون القانونية -
 مكتب النظافة والوقاية. -
  :ػامػػػػػة: وتتكوف من ثلاثة مكاتبمصلحػػػػػة الشػػػػؤوف العػػ -9
 مكتب اتٟالة ات١دنية. -
 كتب الانتخابات.م -
 :مكتب الوخدمة الوطنية -
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 :مصلحػػػػة الشػػػػؤوف الاجتمػػػاعية : وتتكوف من ثلاثة مكاتب -10
 .مكتب الشؤون الاجتماعية -
  .مكتب الثقافة والرياضة -
 .مكتب النشاط الاجتماعي -

 :ػػاء والأشغػػػاؿ العمػػػوميةمصلحػػػة التعميػػػػر والبنػػ -11
 .مكتب الدراسات والتعمتَ -
 .مكتب متابعة ومراقبة التعمتَ -

 :مصلحػػػػة الأشغػػػػاؿ العمػػػػػػوميػػػة: وتشمل على مكتبين -12
 مكتب الصفقات العمومية. -
 مكتب مراقبة ومتابعة الأشغال. -

 : عينة وأدوات الدراسة:الثانيالفرع 
 .ة الدراسة وأدوات الدراسةإلذ عينسنتطرق في ىذا الفرع 

 ت٪وذج الدراسة(  3-2رقم ) الشكل

 

 

 

 
 
 
 

 دراسات سابقةمن إعداد الطلبة اعتمادا على المصدر:  -
 
 

 المتغير المستقل

 التعويضات

 التعويضات المادية المباشرة -

 التعويضات المادية غير المباشرة -

 التعويضات المعنوية -

شخصيةالعوامل ال  

 المتغير التابع

 الرضا الوظيفي

 الأجور والمكافآت -
 نمط الإشراؼ -
 فرص الترقية -
 محتوى العمل -
 جماعة العمل -
 ظروؼ العمل المادية -
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 :عينة الدراسةمجتمع و أولا:  -
حيث تم اختيار عينة  369بلدية حساني عبد الكرنً حيث يبلغ عدد موظفي وعمال موظفي مؤسسة  -

فقط لسهولة الاتصال بهم و تواجدىم في مكان عملهم و الفروع الإدارية  وىم موظفي الإدارة قصديو 
توزيع تم و موظف إداري و لصعوبة الإتصال بباقي العمال وذلك لطبيعة عملهم  96و البالغ عددىم 

 : يلي جدول يبتُ كيفية توزيع وتٚع الاستبياناتفيما وات١ستهدفة العينة  استبيان على أفراد  96
 يبتُ كيفية توزيع وتٚع الاستبيان على عينة الدراسة.(: 1-2الجدوؿ رقم ) -

% النسبة المئوية العدد البياف  
% 100 96 عدد الاستبيانات ات١وزعة  

% 100 96 عدد الاستبيانات ات١ستًجعة  

% 0 0 عدد الاستبيانات الغتَ مستًجعة من قبل عينة الدراسة  

% 0 0 عدد الاستبيانات ات١لغاة )غتَ الصاتٟة(  

% 100 96 عدد الاستبيانات الصالحة  

 من إعداد الطلبة اعتمادا على الاستبيانات.المصدر: 
استبياناً  96والتي ت٘ثل   %  100للتحليل ىي  ةويتضح من اتٞدول أعلاه أن نسبة الاستبيانات ات١عتمد -

 ية الاستبيان.استبيان موزع وىي نسبة مقبولة والشكل التالر يعطي توضيحاً أكثر لإحصائ 96من اصل 
 إحصائيات ات٠اصة بالاستمارة الاستبيان.(:  4-2 ) الشكل رقم
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( 01 من إعداد الطلبة اعتمادا على اتٞدول رقم )المصدر:   
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 : أدوات جمع البيانات :ثانيا -
الاستعانة تٔجموعة من يتطلب إعداد أي دراسة تٚع ات١علومات التي تٖيط بات١وضوع وتصب في فحواه، وتم 

 الأدوات للحصول على البيانات ات١طلوبة وتتمثل فيما يلي:
حيث تم الاستعانة تٔجموعة من الوثائق ات١تعلقة باتٞانب التعريفي بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة  . الوثائق والسجلات:1

 من ىيكلها التنظيمي تقسيماتها.
عدة بدقة ويتم إرسات٢ا إلذ عدد من أفراد المجتمع الذين تٯثلون تٯثل الاستبيان قائمة من الأسئلة ات١ الاستبياف: 2

عينة الدراسة، وبالتالر يعتبر الاستبيان من أىم وأدق طرق البحث وتٚع البيانات، وىو يشتَ إلذ الوسيلة التي 
 .1تستخدم للحصول على أجوبة لأسئلة معينة في شكل استمارة تٯلأىا المجيب نفسو

 الدراسة: ثالثا: تصميم استبياف
 مراحل التالية: وتتم عبر

إعداد عبارات قابلة للفهم خالية  إلذ خطوات إعداد الاستبيان، سعينا أولذ: وىي تصميم استمارة الاستبياف -1
ة، وصياغة بصفة بسيطة للأسئلة في ولامن التعقيد وتعدد ات١عاني من خلال انتقاء كلمات ومفردات سهلة ومتد

ستعنا بآراء إكما   بلدية حساني عبد الكرنً في إت٧اح ىذا دور  ولاراسة التي تتنضوء الإشكالية الرئيسية للد
ات١شرف وأساتذة ذوي الاختصاص وات٠برة في إعداد الاستبيان بهدف تٖكيمو، والتأكد من صحة وسلامة ات١نهجية 

السابقة ذات العلاقة  وسلامة التصميم، كما اعتمدنا في إعداد الاستبيان على اتٞانب النظري للدراسة والدراسات
 بات١وضوع وقد مرت عملية إعداد الاستبيان بات٠طوات التالية:

  بهدف تٚع البيانات.أولذإعداد استبيان  -1-1
 عرض الاستبيان على ات١شرف لفحصو والتأكد من مدى ملامتو تٞمع البيانات والاستًشاد بتوجيهاتو.  -2-1
 ة ذوي الاختصاص والأخذ بآرائهم وتوجيهاتهم.عرض الاستبيان على ت٤كمتُ من الأساتذ -3-1

 توزيع الاستبيان على أفراد العينة تٞمع ات١علومات الكافية والبيانات ات١لائمة للدراسة. -1-4
علقة تجزأين، آخذين تٔعيار ات١علومات ات١ أوقسمتُ  إلذلقد اعتمدنا في تقسيم الاستبيان  محتوى الاستبياف: -2

 :                            ما يلي ت الدراسة، حيث احتوى كل جزء علىات١تعلقة تٔوضوع متغتَابأفراد العينة وات١علومات 
 (. 02 انظر ات١لحق رقم )

                                                           
م حدة متمف، دور الموارد البشرية في صناعة السياحة في الجزائر دراسة ميدانية بوكالات السياحة في الجزائر، رسالة دكتوراه، كمية العمو  1

.591، ص 5112/5112، ، جامعة الحاج لخضر باتنةوالتجارية وعموم التسيير الاقتصادية  
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     يتضمن البيانات الشخصية ات١تعلقة بات٠صائص الشخصية والوظيفية عن أفراد عينة الدراسة : الأوؿالجزء ‌- أ
 .( الراتب الشهري، ات١ركز الوظيفي،  ات٠برة سنواتعدد اتٞنس، العمر، ات١ستوى التعليمي،  )
: يتعلق الأولت٤ورين كما يلي: المحور  إلذيشتمل على متغتَات الدراسة، وبدورىا تم تقسيمها  الجزء الثاني: ‌- ب

 1 أبعاد كما يلي ثلاثةعبارة وقسمت على  12توى على ت٭والذي  التعويضات بات١تغتَ ات١ستقل للدراسة ات١تمثل في 
 ؛(  4 – 1)  ت ات١باشرة: وتم تقسيم العبارات منالتعويضا 
 ؛(  4 – 1)  التعويضات غتَ ات١باشرة: وتم تقسيم العبارات من 
  ( ؛ 4 – 1التعويضات ات١عنوية : وتم تقسيم العبارات من ) 

 وقد تم اختيار ىذه الأبعاد بعد الإطلاع على الدراسات السابقة في ىذا ات١وضوع
( 24دراسة ات١تغتَ التابع وات١تمثل في "الرضا الوظيفي" وقد قيس من خلال )خصص ل المحور الثاني: -ج

، موزعة على أبعاده التي -الوادي–عبارات وتهدف إلذ التعرف على الرضا الوظيفي في بلدية حساني عبد الكرنً 
 :2تم اختيارىا في ىذه الدراسة وذلك كما يلي

  :؛(  4 – 1) وتم تقسيم العبارات من  الراتب والمكافئات 
  :؛(  4 – 1) وتم تقسيم العبارات من  نمط الإشراؼ 
 :؛(  4 – 1) وتم تقسيم العبارات من  نظاـ الترقية 
 :؛(  4 – 1) وتم تقسيم العبارات من  محتوى العمل 
 :؛(  4 – 1) وتم تقسيم العبارات من  جماعة العمل 
  ؛(  4 – 1) وتم تقسيم العبارات من  :المادية  العملظروؼ 

  قد تم اختيار عبارات ىذا ات١تغتَ بعد الإطلاع على الدراسات السابقة في ىذا ات١وضوع.و 
ت٤اور الاستبيان بغية الإجابة على أسئلة البحث، حيث تم استخدام الإحصاء  باختبارفي ىذا العنصر سوف نقوم 

لإجابات أفراد عينة البحث  دمقياس "ليكارت" ثلاثي الأبعاالوصفي باستخراج ات١توسط والات٨راف ات١عياري على 
، وقد تقرر أن يكون ات١توسط اتٟسابي التعويضات والرضا الوظيفي عن فقرات الاستبيان ات١تعلقة بالمحورين: 

 : 3لإجابات ات١بحوثتُ عن كل عبارة بناءا على ما يلي
 

                                                           

  1  أنظر الممحق رقم(02)الخاص باستبيان الدراسة.    

  2 المرجع نفسو.    

المرجع نفسو.        3
  



ٌٍذساست اٌتطب١مٟاٌفصً اٌثأٟ : الإطاس   
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 (.1: وت٢ا درجة واحدة ) غتَ موافق 
 (.2: وت٢ا درجتان ) ت٤ايد 
 (.3ات ): وت٢ا ثلاث درج موافق 

، 3على  2وسيتم حساب ات١توسط اتٟسابي ات١رجح وذلك تْساب طول الفتًة وىي عبارة عن حاصل قسمة 
ت٘ثل عدد الإمكانيات  3مسافة ثانية، بينما  3 إلذ 2، ومن أولذمسافة  2 إلذ 1عدد ات١سافات من  2حيث ت٘ثل 

، 0.66ي و اتتحصل على طول الفتًة ويس 3على  2بالتالر عند القيام بقسمة و  ،ات٠يارات ات١تاحة للمستجوبتُ أو
رت الثلاثي ات١ستخدم في ازان حسب مقياس ليكو واتٞدول ات١والر يوضح ات١توسط اتٟسابي ات١رجح، ودرجات الأ

 البحث موضحة في اتٞدول أدناه:
 ات١توسط اتٟسابي ات١رجح وفق مقياس "ليكارت" ذو الأوزان الثلاثة.(: 2-2الجدوؿ رقم )

 الدرجات 
1 2 3 

 موافق ت٤ايد غتَ موافق درجة ات١وافقة
 03إلى  2.33من  2.32إلى  1.67من  1.66إلى  01من  ات١توسط اتٟسابي ات١رجح

 من إعداد الطلبة اعتمادا على الاستبيانات.المصدر: 
 :ت والأدوات المستخدمة في الدراسةالمطلب الثاني: إعداد البيانا

للمعلومات والتي سيتم معاتٞتها إحصائيا بواسطة  الأولالبيانات ىي ات١صدر تعتبر ىذه ات٠طوة مهمة تْكم أن 
 العديد من الأدوات الإحصائية التي تساعدنا في تٖليل البيانات، وسيتم شرح ذلك كالآتي:

 : إعداد بيانات الدراسة للتحليل والتفسير: الأوؿالفرع 
وة من ىذا البحث قمنا بالعديد من الإجراءات جائج مر ية التحليل والوصول إلذ نتمن أجل إعداد البيانات لعمل

 spssالتي ت٘كنا بواسطتها من تٖليل البيانات ات١وجودة في قوائم الاستبانة بكل وضوح وذلك بالاستعانة ببرنامج 

 ، وات١نهجية ات١ستخدمة في إعداد البيانات كانت كما يلي:25نسخة 
 : : مراجعة قوائم الاستبانةأولا

تْيث وخلال عملية مراجعة الاستبيانات ات١ستًجعة للمعاتٞة الإحصائية، وحصر الاستبيانات الصاتٟة للدراسة 
 ( استمارة والتي تم استخدامها للتحليل الإحصائي للدراسة.96والتي بلغ عددىا النهائي )
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 : : ترميز بيانات الاستمارات ثانيا
تمارات ات١ستخدمة في الدراسة، بدأنا بات١رحلة الثانية وىي ترميز الأسئلة بعد الانتهاء من حصر العدد الإتٚالر للاس

د لاستخدامو على تٚيع الاستمارات، وذلك حوالعبارات. الواردة في الاستبانة، وذلك بتشكيل ت٪وذج ترميز مو 
أجل سهولة تفريخ  بوضع حروف وأرقام للتعبتَ عن الأسئلة والعبارات وات١تغتَات التي تٖتويها الاستمارة، وذلك من

 ات١علومات الواردة فيها في البرنامج الإحصائي ات١ستخدم سابق الذكر.
 : تصنيف وتفريغ البيانات :ثالثا

بعد ات١راجعة والتًميز للبيانات قمنا بتصنيف البيانات على شاكلة أرقام وصياغتها في ت٣موعات مبوبة، وىذا من 
، وذلك باستخدام ات٠صائص ات١تاحة فيو من خلال عرض spssأجل تسهيل تفريغها في البرنامج الإحصائي 

الذي تم إدخال تٚيع الأسئلة ات١وجهة وات٠يارات ات١مكنة لكل سؤال، وعرض  variable viewات١تغتَات 
التي أدخلنا من خلالو ات١علومات ات١تواجدة في تٚيع الاستمارات وذلك عن طريق الأرقام   data viewالبيانات 

 دة مسبقا في ات١رحلة الثانية.والرموز ات١ع
 رابعا: تفسير المعلومات:

بعد الانتهاء من تفريغ البيانات في البرنامج الإحصائي ات١ستخدم في الدراسة، والقيام بات١عاتٞات الإحصائية اللازمة 
ات ات١وضوعة، العديد من ات١علومات والتي من خلات٢ا ت٘كنا من تٖليل الظاىرة ات١دروسة واختبار الفرضي إلذتوصلنا 

واستخلاص تٚلة من النتائج، وتم ذلك عن طريق العديد من الأدوات الإحصائية التي ستطرق ت٢ا في العنصر 
 1ات١والر.

 الفرع الثاني: الأدوات والأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل:
يل الإحصائي ت٢ذه البيانات فستَ، والتي تلت تٚعها قمنا بإجراء التحلتخلال إعداد البيانات للتحليل والمن 

البيانات وبرنامج اتٟزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  ولاات٠اص بتطبيقات جد Excelوذلك بالاستعانة ببرنامج 
spss  نتائج تعبر عن الظاىرة التي ت٨ن بصدد قياسها، وشملت  إلذت١عاتٞة البيانات وتٖليلها والوصول   25النسخة

للبيانات استخدام العديد من الأساليب والاختبارات وات١قاييس منها الوصفية والاستنتاجية  عملية التحليل وات١عاتٞة
حسب متغتَات الدراسة وبالتالر تٖقيق التكامل في معاتٞة تٚيع البيانات فأسلوب الإحصاء الوصفي لوصف 

الفرضيات، وملخص ىذه البيانات وأساليب الإحصاء الاستنتاجي عن طريق الاختبارات ات١تعددة الاختبار صحة 
 الأساليب كالآتي:

                                                           
1
 من إعداد الطلبة ت١ذكرة التخرج ‌
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: يستخدم ىذا للمقياس لتقدير ثبات الدراسة Cronbach's Alpha (a) معامل الثبات ألفاكرونباخ أولا:
ح بتُ الصفر والواحد، وكلما اقتًب من الواحد الصحيح فهذا يعتٍ ثباتا أكم و احيث يأخذ ىذا ات١عامل فيما تتً 

للاستبيان، من  الأولات١ئوية: تم الاعتماد عليها في ت٤ور البيانات العامة من اتٞزء للدراسة. التكرارات والنسب 
 أجل وصف خصائص عينة الدراسة.

ات٩فاض  أووذلك ت١عرفة مدى ارتفاع : (Weighted Mean)المتوسط الحسابي الموزوف المرجح  ثانيا:
 ر حسب أعلى متوسط حسابي.و اد في ترتيب المحر الرئيسية مع العلم بأنو يفيو ااستجابات أفراد الدراسة عن المح

ر و اتم استعمالو ات١عرفة متوسط إجابات ات١بحوثتُ حول عبارات وت٤ :(Mean)المتوسط الحسابي  ثالثا:
ر الرئيسية عبارات متغتَات الدراسة، و اض استجابات أفراد الدراسة عن المحات٩فا أوالاستبيان ومن ثم معرفة ارتفاع 

تو من الصفر تركزت الاستجابات وات٩فض تشتتها بتُ ات١قياس كما يفيد في ترتيب ات١توسطات فكلما اقتًبت قيم
 يها في القيم، حيث يكون ات١توسط الأقل في قيمة الات٨راف ومعرفة مستواىا.و افي حالة تس

ارة يوضح التشتت في استجابات أفراد عينة الدراسة لكل عب :(Std Deviation)الانحراؼ المعياري  رابعا:
 في التًتيب. الأولمن 

: يستعمل لتحديد درجة تأثتَ كل (Simple Regression Analysis)معامل الانحدار البسيط  خامسا:
 متغتَ مستقل على حده على ات١تغتَ التابع.

: يستعمل لتحديد درجة واتٕاه (Multiple Regression Analysis)معامل الانحدار المتعدد  سادسا:
 ستقل بأبعاده على ات١تغتَ التابع بأبعاده.تأثتَ ات١تغتَ ات١
 ت١عرفة إذا كان ىناك علاقة ذات دلالة بتُ ات١تغتَات وتٖديد معنوية ىذه العلاقة. :(T-Test ) سابعا: اختبار

 : ت١عرفة الفروقات ذات الإحصائية بتُ ات١تغتَات.(ANOVA) ثامنا: اختبار تحليل التباين الأحادي
 : لقياس العلاقة بتُ ات١تغتَات.(F) تاسعا: اختبار فيشر

 المطلب الثالث: اختبار أداة الدراسة )الاستبانة(:
ق اختبار مصداقيتها وثباتها، بعد الانتهاء من تصميم الاستبانة وإعدادىا، قمنا بتقنتُ أداة الدراسة وذلك عن طري

ءات التي سيتم عرضها وذلك عن طريق العديد من الإجرا ،ملاءمتها لقياس ما صممت من أجلو  مدىتٌتٔع
 تباعا.
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 :التأكد من الصدؽ الظاىريالأوؿ: الفرع 
يهدف اختبار صدق الأداة للتأكد من قدرة ات١قياس على قياس ما طور من أجل أن يقاس، وكذا التأكد من 

قيق لر تٖصحة العبارات الواردة في الاستمارة وإمكانية ىذه الأسئلة من تغطية متغتَات الدراسة وفرضياتها وبالتا
على الأستاذ ات١شرف لإبداء رأيو  أولاوبعد تصميم الاستبانة فقد تم عرضها  ،في ىذه ات١رحلةة أىداف الدراس

حوت٢ا ثم أخذ الإذن منو لعرضها للتحكيم، وبعد موافقتو ثم عرض الاستمارة على ت٣موعة من المحكمتُ من 
( أساتذة من تٗصصات 08عدد الأساتذة المحكمتُ )، وكان اترة الذين ينتمون تٞامعة الواديالأساتذة والدك

أن تٚيع الأساتذة المحكمتُ قد وافقوا على قدرة الاستبانة على تغطية وقياس الظاىرة  إلذت٥تلفة، وتٕدر الإشارة 
 إلذات١دروسة مع بعض التعديلات كانت أغلبها شكلية وقليل منها موضوعية، فكانت ات١لاحظات مقسمة 

لتصحيحات اللغوية وأخرى بإعادة حذف بعض صياغة بعض التساؤلات، وتٛلت أيضا ملاحظات تٗص بعض ا
ملاحظات بإضافة بعض العبارات الضرورية لاستيفاء الدراسة، وملاحظات أخرى تتعلق الأسئلة التي تعتيم زائدة 

ء تٞنة عن مستلزمات البحث، ولقد تم الأخذ في اتٟسبان تٚيع التوجيهات وات١لاحظات التي أبداىا أعضا
التحكيم وإجراء التعديلات الضرورية، ولقد أخذنا برأي الأغلبية في تعديل الاستبانة وات٠روج بها على شاكلتها 

 1وأختَا. اتٟالية
 الفرع الثاني: ثبات أداة الدراسة:

ىناك العديد من الاختبارات التي ت٘كننا من قياس ثبات أداة الدراسة )الاستبانة(، ويقصد بالثبات 
(Reliabilityدرجة ات١وثوقية وى )2ات١قياس من أخطاء القياس العشوائية، ودرجة خل و  

قياسها باستخدام حساب معامل وبعد الاتساق الداخلي للمقياس أبرز الطرق لاختبار الثبات، والتي سيتم 
لما زاد الذي يعكس لنا درجة ارتباط البنود بعضها البعض، وبالتالر ك (Chronbach's Alpha) ألفاكرونباخ

(، 1)و( 0قيمة بتُ العددين ) وح قيمة معامل ألفاكرونباخاالارتباط بغتَ عن الاتساق الداخلي للمقياس، وتتً 
تْيث كلما اقتًبت القيمة من الواحد دل ذلك على وجود ارتباط بتُ البنود وبالتالر ىناك اتساق داخلي بتُ 

( 0.9)مة ات١عامل من الصفر، وبشكل عام تشتَ قيمة فقرات الاستبانة، وبينما يدل عكس ذلك كلما اقتًبت قي

وجود درجة كبتَة من الاتساق الداخلي لدى ات١قياس موضع الاختبار في ات١قابل  إلذكرونباخ الفا فما فوق ات١عامل 

                                                           
 (.02لحق رقم )على الاستبانة في شكلها النهائي أنظر ات١ للاطلاع 1

2Tharenou, P. Donohue, R. & Cooper, B Managment Research Methods, Cambridge University Press, New    YorK, USA, 2007 p: 152.  
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مستويات متوسطة من الاتساق الداخلي، علما بأن  (0.7)كرونباخ التي تكون أقل من الفا تعكس قيمة معامل 
 فما فوق. (0.6) وكرونباخ كي نقول إن ات١قياس يتمتع بالثبات الداخلي ىالفا  ات١قبول ات١عامل اتٟد الأدنى

واتٞدول ات١والر يوضح نتيجة  ت١قاييس ات٠اصة تٔغتَات الدراسة،لقياس ثبات ا ولقد استخدمنا معامل ألفاكرونباخ
 الدراسة التطبيقية. لاستبانة ألفاكرونباخاختبار معامل 

 اختبار معامل ألفاكرونباخ ومعامل الصدق.(: 3-2)الجدوؿ رقم 
 معامل ألفاكرونباخ راتقعدد الف البعد المحور

 0.809 12 التعويضات 01

 0.839 24 الرضا الوظيفي 02

 0.889 36 الاستبياف ككل

 .spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على المصدر: 

ستبيان أكبر من اتٟد الأدنى ات١تفق عليو، وىو أن من اتٞدول السابق نلاحظ أن معاملات ثبات كل أبعاد الا
وىو أكبر من  0.809يساوي  التعويضاتكما أن معامل ثبات ت٤ور   0.60يكون معامل الثبات أكبر من 

في حتُ أن معامل الثبات للاستبيان ككل  0.839يساوي  الرضا الوظيفي، بالإضافة إلذ أن معامل ثبات 0.60
الاستبيان صالح لأغراض الدراسة، وعليو ت٨كم على صدق الاستبيان أي أنو يقيس وىو ما يبتُ أن  0.889ىو 

 . ما وضع لقياسو

 ومناقشتهاالنتائج  : المبحث الثاني
يووتم في ىووذا ات١بحووث الإحصوواء الوصووفي ت١تغووتَات الدراسووة موون خوولال عوورض وتٖليوول البيانووات الشخصووية لعينووة  

، بالإضووافة إلذ تٖليوول إجابووات عينوووة نصووب الووووظيفيبرة ات١هنيووة، ات١الدراسووة موون اتٞوونس، السوون، ات١ؤىووول العلمووي، ات٠وو
 الدراسة أفراد العينة على عبارات ت٤اور الدراسة، كما تناولنا اختبار صحة الفرضيات ومناقشة النتائج.

 لمطلب الأوؿ: عرض البيانات الشخصية لعينة الدراسة:  ا
اتٞنس، العمر، ات١ستوى  اد العينة حسب التغتَات: )ول في ىذا ات١طلب التحليل الوصفي ت٠صائص أفر اسنتن

 .( الراتب الشهريالتعليمي، عدد سنوات ات٠برة ، ات١ركز الوظيفي، 
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  : الأوؿ: التوزيع حسب الجنسالفرع 
 نسبة توزيع أفراد العينة حسب اتٞنس.(: 4-2الجدوؿ رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 46,87 % 45 ذكر

 53,12 % 51 أنثى

 100 % 96 المجموع

 spss. : من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائي المصدر
 

 توزيع أفراد العينة حسب اتٞنس.(: 5-2الشكل رقم )

 

.(4-2من إعداد الطلبة بناء على اتٞدول رقم )المصدر:   

  متقاربةب اتٞنس حيث ت٧د أن النسبة من خلال اتٞدول والشكل البياني أعلاه يتضح لنا توزيع أفراد العينة حس
ىذا راجع إلذ عدة كانت للإناث وبالتالر   % 53.13أما النسبة ات١تبقية   %46.88 كانت لذكور بنسبة 

 أسباب من بينها : 
ات١ساواة في الفرص: قد تشتَ ىذه الظاىرة إلذ وجود مزيد من ات١ساواة في فرص العمل بتُ اتٞنستُ، حيث  -

 .ال فرص متساوية لدخول السوق العمل والعمل في القطاع العاميتاح للنساء والرج
: قد تعكس ىذه الظاىرة تغتَات في المجتمعات تٕاه دور اتٞنستُ، ت٦ا يؤدي إلذ مشاركة  التغيتَات الاجتماعية -

 .أكبر للنساء في سوق العمل بشكل عام وفي الإدارات العمومية بشكل خاص
قد تكون ىناك تشريعات وسياسات تعزز ات١ساواة بتُ اتٞنستُ في ت٣ال :  التطورات القانونية والتشريعات -

 .العمل، ت٦ا يسهل للنساء الات٩راط في الإدارات العمومية بنفس نسب الرجال
: قد يكون ىناك تغتَ في تفضيلات العمل بتُ اتٞنستُ، حيث يزداد اىتمام  التغتَات في تفضيلات العمل -

 .ومية بشكل مشابو للنساءالرجال بالعمل في الإدارات العم
: قد تكون ىناك تطورات اقتصادية تؤدي إلذ زيادة الطلب على العمالة في الإدارات  التطورات الاقتصادية -

 .العمومية، ت٦ا يدفع بالنساء والرجال على حد سواء للعمل في ىذه القطاعات



ٌٍذساست اٌتطب١مٟاٌفصً اٌثأٟ : الإطاس   
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 :العمرالفرع الثاني: التوزيع حسب  -
 .العمرد العينة حسب نسبة توزيع أفرا: (5-2)الجدوؿ رقم  -
 النسبة المئوية التكرار السن

سنة 30إلى  20من   11 % 11,5 

سنة 40إلى  31من   56 % 58,3 

سنة 50إلى  41من   27 % 28,1 

سنة 50أكثر من   2 % 2,1 

 100 % 96 المجموع

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائي المصدر: 
 .العمرزيع أفراد العينة حسب تو : (6-2)الشكل رقم 

 

.(5-2)من إعداد الطلبة بناء على اتٞدول رقم المصدر:   

الأعلى   من خلال اتٞدول والشكل البياني أعلاه، يتضح لنا توزيع أفراد العينة حسب العمر، حيث ت٧د أن النسبة
سنة ثم بنسبة  50 إلذ 41من لفئة 28.13%ثم نسبة 58.33 %بنسبة سنة  40إلذ  31من كانت للفئة الثانية 

 . %2.08سنة بنسبة  50بها الفئة اكثر من  حظيتسنة أما النسبة ات١تبقية  30 إلذ 20من ئة فل %11.46
 :المستوى التعليمي الفرع الثالث: توزيع الأفراد حسب 

.ات١ستوى التعليمينسبة توزيع أفراد العينة حسب  (:6-2)الجدوؿ رقم   

سبة المئويةالن التكرار المستوى التعليمي  
 4,17 % 4 أقل من ثانوي

 20,83 % 20 ثانوي

 26,04 % 25 تقني سامي

 22,92 % 22 ليسانس

 26,04 % 25 عليا دراسات

 100 % 96 المجموع

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائي  :المصدر
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 .ات١ستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب : (7-2) الشكل رقم

 

 .(6-2)من إعداد الطلبة بناء على اتٞدول رقم المصدر: 

 ، حيوث تبوتُ أنات١ستوى التعليمي يتبتُ كل مون اتٞودول والشوكل البيواني أعولاه توزيوع ت٣تموع الدراسوة حسوب 
بة الكلية من النس % 26.04ت٘ثلت نسبتو في و الأعلى من بتُ أفراد عينة الدراسة  وى دراسات عليا ات١ستوى التعليمي

 %22.92بنسبة ليسانس كثاني مؤىل لأفراد العينة ويليو   %26.04كان نسبتو   تقتٍ ساميللمستجوبتُ في حتُ إن 
وبالتالر فان ت٣تمع  أقل من الثانويكانت ت٘ثل  %4.17أما النسبة ات١تبقية التي ت٘ثل   %20.83بنسبة  ثانويويليو 

ؤىلات علمية تسمح ت٢م بفهم مضمون الاستبيان ت٦ا يعزز من العينة ات١ستهدفة من خلال ىذه الدراسة لو م
 مصداقيتو.

 :عدد سنوات الخبرة وزيع الأفراد حسب الفرع الرابع: ت
. سنوات ات٠برةعدد وزيع أفراد العينة حسب ت :(7-2)الجدوؿ رقم   

 النسبة المئوية التكرار عدد سنوات الخبرة
سنوات 5أقل من   33 % 34,38 

نواتس 10إلى  6من   31 % 32,29 

سنة 15إلى   11من   21 % 21,88 

 11,46 % 11 سنة فما فوؽ  16

 100 % 96 المجموع

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائي المصدر: 
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 . سنوات ات٠برةعدد توزيع أفراد العينة حسب : (8-2)الشكل رقم 

 
 

 .(7-2)دول رقم من إعداد الطلبة بناء على اتٞالمصدر: 
سونوات ات٠وبرة ، عدد مون خولال اتٞودول أعولاه والشوكل البيواني، توزيوع أفوراد عينوة الدراسة حسوب       

   %34.88ت٘ثول نسوبتهم فردا 33 سونوات 05نلاحوظ أن أفوراد العينة الوذين تقل سونوات خوبرتهم ات١هنيوة عون 
 31 سنوات،  10إلذ  06بوتُ  عدد سنوات ات٠برةوح اودد أفوراد العينة الذي توتً مون إتٚوالر العينوة، بينموا بلوغ ع

 21سنة  15إلذ  11سنوات خبرتهم من عدد وح اأما الفئة الثالثة والذين تتً  32.29 %فردا ت٘ثل اعلى نسبة 
فردا  11سنة  16 وح سنوات خبرتهم اكثر مناالتي تتً  الرابعةوفي الأختَ الفئة  % 21.88 فتعادل نسبتهم فردا 

، فمن خلال سنوات ات٠برة التي تعتبر تراكم ات١علومات ورصيد الدراسات سواء كان  11.46%فتعادل نسبتها 
 . مهتٍ والتي تساىم في إثراء الدراسة وتعزيز مصداقيتها أكادتٯي أو

 : المركز الوظيفيتوزيع الأفراد حسب : الفرع الخامس
 .ات١ركز الوظيفي لعينة حسب وزيع أفراد ات: (8-2)الجدوؿ رقم 

 المركز الوظيفي التكرار النسبة المئوية
07 إلى 05 من صنف 23 23.96 %  
10 إلى 08 صنف 31 32,29 %  
14 إلى 11 من صنف 42 43,75 %  
 المجموع 96 100 %

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائي :المصدر
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 .ات١ركز الوظيفي راد العينة حسب توزيع أف :(9-2)الشكل رقم 

 
 

 (.8-2)من إعداد الطلبة بناء على اتٞدول رقم المصدر: 

نلاحظ أن  ات١ركز الوظيفيحسوب الدراسة  مون خولال اتٞودول أعولاه والشوكل البيواني لتوزيوع أفوراد عينوة        
إلذ  11صنف من فقًا ت٢ذه النسب، يُلاحظ أن نسبة كبتَة تشتَ إلذ توزيع الإدارة في العينة التي تم دراستها. و 

 10إلذ  08تٯثل صنف من في حتُ  وىم أصحاب الشهادات العليا % من العينة،43.75ت٘ثل نسبة  14
%. تٯكن تفستَ ىذه النتائج كتوزيع 23.96نسبة  07إلذ  05و تٯثل الصنف من %، 32.29نسبة 

باقي أكثر انتشاراً بينما تكون  والدراسات العليا يكون أصحاب الشهاداتىرمي للإدارة في العينة، حيث 
أقل انتشاراً. يعُتقد أن ىذا التوزيع ات٢رمي شائعًا في العديد من ات١ؤسسات وات١نظمات، حيث يتسم  التصنيفات

 .بوجود عدد قليل من القادة وعدد أكبر من ات١وظفتُ في الطبقات الإدارية الأدنى
 : الراتب الشهري توزيع الأفراد حسب: السادسالفرع 

 . الراتب الشهريوزيع أفراد العينة حسب ت: (9-2)الجدوؿ رقم 
 الراتب المتقاضى التكرار النسبة المئوية
دج 35000 25 26,04 %  

دج 50000 إلى دج 36000 من 30 31,25 %  

دج 60000 إلى دج 51000 من 31 32,29 %  

دج 61000 من أكثر 10 10,42 %  

 المجموع 96 100 %

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائي :المصدر
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 .الراتب الشهريتوزيع أفراد العينة حسب : (10-2)الشكل رقم 

 
 

 (.9-2)من إعداد الطلبة بناء على اتٞدول رقم المصدر: 
ىذه النتائج  الشهريالراتب  حسوبالدراسة  مون خولال اتٞودول أعولاه والشوكل البيواني لتوزيوع أفوراد عينوة

% من العينة يتقاضون رواتب 32.29تعكس توزيع الرواتب بتُ العينة ات١دروسة. تٯكن تفستَىا علمياً بأن 
دج، وىذا قد يشتَ إلذ وجود تفاوت كبتَ في الرواتب بتُ العاملتُ.  60000دج إلذ  51000شهري من 

ىذا  .زناً، مع نسب أقل يتقاضون رواتب أقلبينما تٯكن أن تكون النسب الأخرى تعكس توزيعاً أكثر توا
 التوزيع تٯكن أن تكون لو عدة أسباب متعددة منها : 

 رتٔا يكون الأشخاص الذين يتقاضون رواتب أعلى تٯتلكون خبرة ومؤىلات أعلى، ت٦ا  ات٠برة وات١ؤىلات :
 .يبرر رواتبهم الأعلى

 ت٥تلف ات١سميات الوظيفية، مع تفاوت في : قد تكون ىناك فروقات في الرواتب بتُ ات١سميات الوظيفية 
 .مستوى ات١سؤوليات والمجهود ات١طلوب

  ىذه الأسباب تعتمد على ظروف وسياق معتُ، وتٯكن أن تكون ىناك عوامل أخرى تؤثر على توزيع
 .الرواتب بتُ العاملتُ في ات١ؤسسات
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 :ر الدراسةو امحالمطلب الثاني: عرض وتحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 
 .الدراسةر و افي ىذا ات١طلب عرض وتٖليل للمتوسطات في المح ولاسنح

 :و الرضا الوظيفي  المباشرة التعويضات: وجود علاقة بين الأوؿالفرع 
 .والرضا الوظيفي  ات١باشرة التعويضاتوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ : (10-2)الجدوؿ رقم 

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
%لنسبةا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 47 17 32 مناسبا مستوى الراتب الذي تتلقاه حاليًا -1
 محايد 0,89 2,15

33,3 17,7 49,0 

 38 19 39 بك يعكس حجم العمل الذي تقوم بو بشكل مناسبتعتقد أن رات -2
1,98 0,90 

 محايد
40,6 19,8 39,6 

 25 12 59 تعتقد أن راتبك يعتبر ت٦تازاً مقارنة بات١ؤسسات الأخرى -3
1,64 0,87 

 غير موافق
61,5 12,5 26,0 

 42 27 27 تتوقع زيادة في راتبك سنوياً بشكل منتظم -4
2,15 0,83 

 محايد
28,1 28,1 43,8 

 محايد 0,87 1,98  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
ومتوسط   0.89بات٨راف معياري بلغ  2.15نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 

توسط اتٟسابي أتٚالر لعبارات المحور والذي بلغ ومن خلال ات١ 0.87بات٨راف معياري بلغ  1.64حسابي أدنى بلغ 
وقد جاء ترتيب عبارات المحور حسب  0.87نلاحظ أن اتٕاه العينة إت٬ابي حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  1.98

 : ات١توسط اتٟسابي كتالر
ات اعلى متوسط ذ مناسبا مستوى الراتب الذي تتلقاه حاليًا :ػبػ( والمتعلقة 1في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1

مستوى أن من أفراد العينة قد وافقوا على  %49ت٦ا يعتٍ أن  0.89وات٨راف معياري بلغ  2.15 حسابي قدره
 .مناسبا  حاليًا يتلقونوالراتب الذي 

ذات متوسط  تتوقع زيادة في راتبك سنوياً بشكل منتظم :بػ( والمتعلقة 4أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -2
زيادة في ال التوقعمن أفراد العينة وافقوا على  %43.8ت٦ا يعتٍ أن  0.83وادنى ات٨راف معياري بلغ  2.15ه حسابي قدر 

 . سنوياً بشكل منتظم راتبال
تعتقد أن راتبك يعكس حجم العمل الذي تقوم بو بشكل : بػ( والمتعلقة 2أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3

من أفراد العينة  %40.6ت٦ا يعتٍ أن  0.90وادنى ات٨راف معياري بلغ  1.98ذات متوسط حسابي قدره  مناسب
 . راتب يعكس حجم العمل الذي تقوم بو بشكل مناسبالأن على غتَ موافقتُ 
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 تعتقد أن راتبك يعتبر ت٦تازاً مقارنة بات١ؤسسات الأخرى :بػ( والمتعلقة 3أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -4
غتَ موافقتُ من أفراد العينة  %61.5ت٦ا يعتٍ أن  0.87وات٨راف معياري بلغ  1.64 ذات متوسط حسابي قدره

 . يعتبر ت٦تازاً مقارنة بات١ؤسسات الأخرى الراتبعلى أن 
 . التعويضات الغتَ مباشرة والرضا الوظيفيعلاقة ذات دلالة إحصائية بتُ  لا توجد: (11-2) الجدوؿ رقم

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 23 34 39 أشعر بالأمان والاستقرار نتيجة وجود نظام العجز ات١هتٍ -1
 محايد 0,79 1,83

40,63 35,42 23,96 

 26 27 43 يوفر التأمتُ الصحي خدمات ملائمة للموظف وعائلتو -2
 محايد 0,83 1,82

44,79 28,13 27,08 

 23 25 48 ات١نحة نهاية ات٠دمة مقبولة -3
 محايد 0,82 1,74

50,00 26,04 23,96 

 21 13 62 تنظم ات١ؤسسة رحلات ترفيهية للموظفتُ وعائلاتهم وفقًا لبرنامج -4
وافقغير م 0,83 1,57  

64,58 13,54 21,88 

 محايد 0,81 1,74  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
ومتوسط   0.79بات٨راف معياري بلغ  1.83نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 

ومن خلال ات١توسط اتٟسابي أتٚالر لعبارات المحور  0.83بلغ  أعلىبات٨راف معياري  1.57حسابي أدنى بلغ 
وقد جاء ترتيب عبارات المحور  0.81حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  سلبينلاحظ أن اتٕاه العينة  1.74والذي بلغ 

 : حسب ات١توسط اتٟسابي كتالر
ذات  ة وجود نظام العجز ات١هتٍأشعر بالأمان والاستقرار نتيج :ػبػ( والمتعلقة 1في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1

غتَ موافقتُ من أفراد العينة  %40.63ت٦ا يعتٍ أن  0.79وات٨راف معياري بلغ  1.83 اعلى متوسط حسابي قدره
 .الأمان والاستقرار نتيجة وجود نظام العجز ات١هتٍعلى أن 

ذات  مات ملائمة للموظف وعائلتويوفر التأمتُ الصحي خد :بػ( والمتعلقة 2أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -2
 غتَ موافقتُ على أنمن أفراد العينة % 44.79ت٦ا يعتٍ أن  0.83وات٨راف معياري بلغ  1.82متوسط حسابي قدره 

 . التأمتُ الصحي خدمات ملائمة للموظف وعائلتو
مناسب ذات متوسط بشكل  ات١نحة نهاية ات٠دمة مقبولة: بػ( والمتعلقة 3أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3

ات١نحة أن على غتَ موافقتُ من أفراد العينة  %50ت٦ا يعتٍ أن  0.82ات٨راف معياري بلغ  و 1.74حسابي قدره 
 . نهاية ات٠دمة مقبولة
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تنظم ات١ؤسسة رحلات ترفيهية للموظفتُ وعائلاتهم  :بػ( والمتعلقة 4أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -4
من أفراد  %64.58ت٦ا يعتٍ أن  0.83وات٨راف معياري بلغ  1.57وسط حسابي قدره ذات مت وفقًا لبرنامج

 .تنظم ات١ؤسسة رحلات ترفيهية للموظفتُ وعائلاتهم وفقًا لبرنامجغتَ موافقتُ على أن العينة 
 .والرضا الوظيفي  ات١عنويةالتعويضات علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ  لا توجد: (12-2)الجدوؿ رقم 

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 21 28 47 التي تتلقاىا مناسبة التعويضات ات١عنوية  تعتبر -1
 محايد 0,80 1,73

48,96 29,17 21,88 

 22 22 52 أتلقى دعم معنوي ونفسي من قبل الإدارة -2
1,69 0,82 

 محايد
54,17 22,92 22,92 

 54 25 17 أشعر بثقة وإحتًام الزملاء في العمل إتٕاىي -3
 موافق 0,77 2,39

17,71 26,04 56,25 

 27 23 46 يتم مشاركتي في بعض القرارات ات١تعلقة بالعمل -4
 محايد 0,85 1,80

47,92 23,96 28,13 

 محايد 0,81 1,90  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
ومتوسط   0.77بات٨راف معياري بلغ  2.39نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 

ومن خلال ات١توسط اتٟسابي أتٚالر لعبارات المحور والذي بلغ  0.82بات٨راف معياري بلغ  1.69حسابي أدنى بلغ 
وقد جاء ترتيب عبارات المحور حسب  0.81حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  سلبينلاحظ أن اتٕاه العينة  1.90

 : ات١توسط اتٟسابي كتالر
              العمل إتٕاىيإحتًام الزملاء في  أشعر بثقة و :ػبػ( والمتعلقة 3في المرتبة الأولى العبارة رقم ) .1

قد من أفراد العينة  %56.25ت٦ا يعتٍ أن  0.77وات٨راف معياري بلغ  2.39 ذات اعلى متوسط حسابي قدره
 . حتًام الزملاء في العمل إتٕاىيلاا ثقة والب الشعورعلى أن وافقوا  

            القرارات ات١تعلقة بالعمل يتم مشاركتي في بعض :بػ( والمتعلقة 4أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) .2
غتَ موافقتُ من أفراد العينة % 47.92ت٦ا يعتٍ أن  0.85وات٨راف معياري بلغ  1.80ذات متوسط حسابي قدره 

 .في بعض القرارات ات١تعلقة بالعمل مشاركتهميتم  على أن
                 التي تتلقاىا مناسبة عنوية التعويضات ات١ تعتبر: بػ( والمتعلقة 1أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) .3

غتَ من أفراد العينة  %48.96ت٦ا يعتٍ أن  0.82ات٨راف معياري بلغ  و 1.73ذات متوسط حسابي قدره 
 .مناسبة ينلقونهاالتي  التعويضات ات١عنوية  أنعلى موافقتُ 
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                 وي ونفسي من قبل الإدارةأتلقى دعم معن :بػ( والمتعلقة 2أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) .4
غتَ من أفراد العينة  %54.17ت٦ا يعتٍ أن  0.83وات٨راف معياري بلغ  1.69ذات متوسط حسابي قدره 

 . نفسي من قبل الإدارةالعنوي و ات١دعم ال يتلقون مموافقتُ على أنه
 : الرضا الوظيفيوأبعاد  التعويضات الفرع الثاني: وجود علاقة بين 

 .التعويضات و الأجور و ات١كافأت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ : (13-2)لجدوؿ رقم ا

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

الأجور و ات١كافأت النقدية تلعب دورا مهما في تٖفيزك  -1
 وتشجيعك على العمل تّهد أكبر

26 15 55 

 محايد 0,87 2,30
27,08 15,63 57,29 

تعتبر أن تقدنً مكافأت غتَ نقدية مثل ) الإعتًاف باتٞهود و  -2
 التًقيات يساىم في تشجيعك

21 19 56 

 موافق 0,82 2,36
21,88 19,79 58,33 

تعتبر أن وجود تفاوتات غتَ عادلة في ات١كافأت بتُ ات١وظفتُ يؤثر  -3
 سلبا على أداءك

23 28 45 

 محايد 0,81 2,23
23,96 29,17 46,88 

تعتقد أن وجود نظام مكافأت يشجع على التميز و الإبتكار  -4
 ت٭فزك على تقدنً أداء أفضل

24 20 52 

 محايد 0,84 2,29
25 20,83 54,17 

 محايد 0,83 2,29  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
ومتوسط   0.82بات٨راف معياري بلغ  2.36نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 

ابي أتٚالر لعبارات المحور والذي بلغ ومن خلال ات١توسط اتٟس 0.81بات٨راف معياري بلغ  2.23حسابي أدنى بلغ 
وقد جاء ترتيب عبارات المحور حسب  0.83حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  إت٬ابينلاحظ أن اتٕاه العينة  2.29

 : ات١توسط اتٟسابي كتالر
تعتبر أن تقدنً مكافأت غتَ نقدية مثل ) الإعتًاف  :ػبػ( والمتعلقة 2في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1

ت٦ا  0.82وات٨راف معياري بلغ  2.36ذات اعلى متوسط حسابي قدره هود و التًقيات يساىم في تشجيعك باتٞ
تعتبر أن تقدنً مكافأت غتَ نقدية مثل ) الإعتًاف على أن قد وافقوا  من أفراد العينة  % 58.33يعتٍ أن 

 .باتٞهود و التًقيات يساىم في تشجيعك
الأجور و ات١كافأت النقدية تلعب دورا مهما في تٖفيزك  :بػ( والمتعلقة 1قم )أما في المرتبة الثانية العبارة ر  -2

ت٦ا يعتٍ أن  0.87وات٨راف معياري بلغ  2.30ذات متوسط حسابي قدره  وتشجيعك على العمل تّهد أكبر
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جيعك الأجور و ات١كافأت النقدية تلعب دورا مهما في تٖفيزك وتش على أن قد وافقوا% من أفراد العينة 57.29
 .على العمل تّهد أكبر

تعتقد أن وجود نظام مكافأت يشجع على التميز و : بػ( والمتعلقة 4أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3
ت٦ا يعتٍ  0.84ات٨راف معياري بلغ  و 2.29ذات متوسط حسابي قدره   الإبتكار ت٭فزك على تقدنً أداء أفضل

وجود نظام مكافأت يشجع على التميز و الإبتكار ت٭فزك على  أنعلى  قد وافقوا% من أفراد العينة 54.17أن 
 .تقدنً أداء أفضل

تعتبر أن وجود تفاوتات غتَ عادلة في ات١كافأت بتُ  :بػ( والمتعلقة 3أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -4
ا يعتٍ أن ت٦ 0.81وات٨راف معياري بلغ  2.23ذات متوسط حسابي قدره ات١وظفتُ يؤثر سلبا على أداءك 

أن وجود تفاوتات غتَ عادلة في ات١كافأت بتُ ات١وظفتُ يؤثر سلبا على على  قد وافقوامن أفراد العينة  46.88%
 .أداءك

 .التعويضات و ت٪ط الإشرافوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ  (:14-2)الجدوؿ رقم 

ةار ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 35 28 33 الإشراف ات١تبع من قبل الرئيس ات١باشر جيد -1
 محايد 0,84 2,02

34,38 29,17 36,46 

 ير والاحتًامعلاقاتي مع رئيسي ات١باشر جيدة يسودىا القد -2
10 26 60 

 موافق 0,68 2,52
10,42 27,08 62,50 

 44 36 16 يتصرف الرئيس ات١باشر بعدالة و احتًام تٕاىك -3
 محايد 0,73 2,29

16,67 37,50 45,83 

 41 36 19 ت٘تاز أوامر وتوجيهات رئيسي في العمل بالوضوح والدقة -4
 محايد 0,76 2,23

19,79 37,50 42,71 

متوسط العاـال  محايد 0,75 2,26  

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
ومتوسط   0.68بات٨راف معياري بلغ  2.52نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 

عبارات المحور والذي بلغ ومن خلال ات١توسط اتٟسابي أتٚالر ل 0.84بات٨راف معياري بلغ  2.02حسابي أدنى بلغ 
وقد جاء ترتيب عبارات المحور حسب  0.75حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  إت٬ابينلاحظ أن اتٕاه العينة  2.26

 : ات١توسط اتٟسابي كتالر
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 علاقاتي مع رئيسي ات١باشر جيدة يسودىا القدير والاحتًام :ػبػ( والمتعلقة 2في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1
قد من أفراد العينة  % 62.50ت٦ا يعتٍ أن  0.68وات٨راف معياري بلغ  2.52متوسط حسابي قدره  ذات اعلى

 .علاقاتي مع رئيسي ات١باشر جيدة يسودىا القدير والاحتًامعلى أن وافقوا  
 ذات  يتصرف الرئيس ات١باشر بعدالة و احتًام تٕاىك :بػ( والمتعلقة 3أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -2

قد وافقوا على % من أفراد العينة 45.83ت٦ا يعتٍ أن  0.73وات٨راف معياري بلغ  2.29متوسط حسابي قدره 
 . يتصرف الرئيس ات١باشر بعدالة و احتًام تٕاىك أن
  ت٘تاز أوامر وتوجيهات رئيسي في العمل بالوضوح والدقة: بػ( والمتعلقة 4أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3

 قد وافقوا% من أفراد العينة 42.71ت٦ا يعتٍ أن  0.76ات٨راف معياري بلغ  و 2.23حسابي قدره ذات متوسط 
 .ت٘تاز أوامر وتوجيهات رئيسي في العمل بالوضوح والدقة على أن

ذات  الإشراف ات١تبع من قبل الرئيس ات١باشر جيد :بػ( والمتعلقة 1أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -4
على  قد وافقوامن أفراد العينة  %36.46ت٦ا يعتٍ أن  0.84وات٨راف معياري بلغ  2.02دره متوسط حسابي ق

 .الإشراف ات١تبع من قبل الرئيس ات١باشر جيدأن 
 .التعويضات و نظام التًقية وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ : (15-2)الجدوؿ رقم 

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 26 31 39 فرص التًقية ات١تاحة للجميع ت٘تاز بالعدالة -1
 محايد 0,81 1,86

40,63 32,29 27,08 

 قيةيتيح لك منصبك الوظيفي فرصة التً  -2
24 18 54 

 محايد 0,85 2,31
25,00 18,75 56,25 

 29 42 25 ات١عايتَ التي تعتمدىا ات١ؤسسة في التًقية ترشح ات١وظف الأجدر بها -3
 محايد 0,75 2,04

26,04 43,75 30,21 

 14 24 58 تقوم ات١ؤسسة بدورات تدريبية لفائدة ات١وظفتُ بها لرفع مهاراتهم -4
قغير مواف 0,74 1,54  

60,42 25,00 14,58 

 محايد 0,78 1,93  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
ومتوسط   0.85بات٨راف معياري بلغ  2.31نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 

لال ات١توسط اتٟسابي أتٚالر لعبارات المحور والذي بلغ ومن خ 0.74بات٨راف معياري بلغ  1.54حسابي أدنى بلغ 
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وقد جاء ترتيب عبارات المحور حسب  0.78حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  إت٬ابينلاحظ أن اتٕاه العينة  1.93
 : ات١توسط اتٟسابي كتالر

ذات اعلى  يتيح لك منصبك الوظيفي فرصة التًقية :ػبػ( والمتعلقة 2في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1
قد وافقوا  من أفراد العينة  % 56.25ت٦ا يعتٍ أن  0.85 وات٨راف معياري بلغ  2.31متوسط حسابي قدره 

 .يتيح لك منصبك الوظيفي فرصة التًقيةعلى أن 
ات١عايتَ التي تعتمدىا ات١ؤسسة في التًقية ترشح ات١وظف  :بػ( والمتعلقة 3أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -2
% من أفراد 30.21ت٦ا يعتٍ أن  0.75وات٨راف معياري بلغ  2.04ذات متوسط حسابي قدره  جدر بهاالأ

 . ات١عايتَ التي تعتمدىا ات١ؤسسة في التًقية ترشح ات١وظف الأجدر بها قد وافقوا على أنالعينة 
ذات متوسط حسابي  از بالعدالةفرص التًقية ات١تاحة للجميع ت٘ت: بػ( والمتعلقة 1أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3

فرص  على أن غتَ موافقتُ% من أفراد العينة 27.08ت٦ا يعتٍ أن  0.81ات٨راف معياري بلغ  و 1.86قدره 

 . التًقية ات١تاحة للجميع ت٘تاز بالعدالة
 بها لرفع تقوم ات١ؤسسة بدورات تدريبية لفائدة ات١وظفتُ :بػ( والمتعلقة 4أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -4

من أفراد العينة  %60.42ت٦ا يعتٍ أن  0.74وات٨راف معياري بلغ  1.54ذات متوسط حسابي قدره  مهاراتهم
 .تقوم ات١ؤسسة بدورات تدريبية لفائدة ات١وظفتُ بها لرفع مهاراتهمأن على  غتَ موافقتُ

 .العمل  ت٤توىالتعويضات و وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ : (16-2)الجدوؿ رقم 

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 35 26 35 لا يسبب لر عملي ملل -1
 محايد 0,85 2,00

36,46 27,08 36,46 

 ىناك توافق بتُ مؤاتي ومتطلبات وظيفتي -2
35 33 28 

1,93 0,81 
 محايد

36,46 34,38 29,17 

 32 25 39 لدي اتٟرية في اختيار وتعديل طريقة العمل حسب اتٟاجة -3
1,93 0,86 

 محايد
40,63 26,04 33,33 

 51 25 20 مهامي وواجباتي واضحة -4
2,32 0,80 

 محايد
20,83 26,04 53,13 

 محايد 0,83 2,04  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
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ومتوسط   0.80بات٨راف معياري بلغ  2.32نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 
أتٚالر لعبارات المحور والذي بلغ  ومن خلال ات١توسط اتٟسابي 0.81بات٨راف معياري بلغ  1.93حسابي أدنى بلغ 

وقد جاء ترتيب عبارات المحور حسب  0.83حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  إت٬ابينلاحظ أن اتٕاه العينة  2.04
 : ات١توسط اتٟسابي كتالر

ذات اعلى متوسط حسابي قدره  مهامي وواجباتي واضحة :ػبػ( والمتعلقة 4في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1
مهامي وواجباتي على أن قد وافقوا  من أفراد العينة  % 53.13ت٦ا يعتٍ أن  0.80 ات٨راف معياري بلغ و  2.32
 . واضحة

ذات متوسط حسابي قدره  لا يسبب لر عملي ملل :بػ( والمتعلقة 1أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -2
لا يسبب لر  قد وافقوا على أننة % من أفراد العي36.46ت٦ا يعتٍ أن  0.85وات٨راف معياري بلغ  2.00

 . عملي ملل
   لدي اتٟرية في اختيار وتعديل طريقة العمل حسب اتٟاجة: بػ( والمتعلقة 3أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3

غتَ % من أفراد العينة 40.63ت٦ا يعتٍ أن  0.86ات٨راف معياري بلغ  و 1.93ذات متوسط حسابي قدره 
 .رية في اختيار وتعديل طريقة العمل حسب اتٟاجةلدي اتٟ على أن موافقتُ

                   ىناك توافق بتُ مؤاتي ومتطلبات وظيفتي :بػ( والمتعلقة 2أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -4
غتَ من أفراد العينة  %36.46ت٦ا يعتٍ أن  0.81وات٨راف معياري بلغ  1.93ذات متوسط حسابي قدره 

 .ىناك توافق بتُ مؤاتي ومتطلبات وظيفتين أعلى  موافقتُ
 .التعويضات و تٚاعة العمل وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ : (17-2)الجدوؿ رقم 

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

تكرارال التكرار الاتجاه  التكرار 
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 37 27 32 الروح اتٞماعية سائدة داخل ات١ؤسسة -1
 ت٤ايد 0,85 2,05

33,33 28,13 38,54 

 35 32 29 الاتصال داخل المجموعة يستَ بشكل جيد -2
2,06 0,81 

 ت٤ايد
30,21 33,33 36,46 

 31 35 30 عملتوجد علاقات غتَ رتٝية بتُ الزملاء خارج ال -3
2,01 0,80 

 ت٤ايد
31,25 36,46 32,29 

 47 26 23 تشعر بأن ىناك تواصل جيد بينك و بتُ مشرفك في العمل -4
2,25 0,82 

 ت٤ايد
23,96 27,08 48,96 

 محايد 0,82 2,09  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
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ومتوسط   0.82بات٨راف معياري بلغ  2.25ل اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ نلاحظ من خلا
ومن خلال ات١توسط اتٟسابي أتٚالر لعبارات المحور والذي بلغ  0.80بات٨راف معياري بلغ  2.01حسابي أدنى بلغ 

عبارات المحور حسب  وقد جاء ترتيب 0.82حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  إت٬ابينلاحظ أن اتٕاه العينة  2.09
 : ات١توسط اتٟسابي كتالر

تشعر بأن ىناك تواصل جيد بينك و بتُ مشرفك في  :ػبػ( والمتعلقة 4في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1
من أفراد  % 48.96ت٦ا يعتٍ أن  0.82 وات٨راف معياري بلغ  2.25ذات اعلى متوسط حسابي قدره العمل 
 . بأن ىناك تواصل جيد بينك و بتُ مشرفك في العمل تشعرعلى أن قد وافقوا  العينة 

ذات  الاتصال داخل المجموعة يستَ بشكل جيد :بػ( والمتعلقة 2أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -2
قد وافقوا على % من أفراد العينة 36.46ت٦ا يعتٍ أن  0.81وات٨راف معياري بلغ  2.06متوسط حسابي قدره 

 .موعة يستَ بشكل جيدالاتصال داخل المج أن
ذات متوسط    الروح اتٞماعية سائدة داخل ات١ؤسسة: بػ( والمتعلقة 1أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3

 على أن قد وافقوا% من أفراد العينة 38.54ت٦ا يعتٍ أن  0.85ات٨راف معياري بلغ  و 2.05حسابي قدره 
 .  الروح اتٞماعية سائدة داخل ات١ؤسسة

 توجد علاقات غتَ رتٝية بتُ الزملاء خارج العمل :بػ( والمتعلقة 3رتبة الرابعة العبارة رقم )أما في الم -4
 قد وافقوامن أفراد العينة  %32.29ت٦ا يعتٍ أن  0.80وات٨راف معياري بلغ  2.01ذات متوسط حسابي قدره 

 . توجد علاقات غتَ رتٝية بتُ الزملاء خارج العملأن على 
 .التعويضات و ظروف العمل ات١ادية وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ : (18-2) الجدوؿ رقم

ارةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعب  
 موافق محايد غير موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 التكرار التكرار التكرار الاتجاه
لنسبة%ا لنسبة%ا  لنسبة%ا   

 49 15 32 ءة داخل مكان العمل مناسبةالإضا -1
 ت٤ايد 0,90 2,18

33,33 15,63 51,04 

 37 21 38 الضجيج داخل مكان العمل كبتَ -2
 ت٤ايد 0,88 1,99

39,58 21,88 38,54 

 40 25 31 التهوية والرائحة داخل مكان العمل جيدة -3
 ت٤ايد 0,85 2,09

32,29 26,04 41,67 

 26 23 47 للإبداع ظروف العمل مناسبة -4
 ت٤ايد 0,84 1,78

48,96 23,96 27,08 

 محايد 0,87 2,01  المتوسط العاـ

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
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ومتوسط    0.90بات٨راف معياري بلغ  2.18نلاحظ من خلال اتٞدول أعلاه أن أعلى متوسط حسابي بلغ 
ومن خلال ات١توسط اتٟسابي أتٚالر لعبارات المحور والذي بلغ  0.84بات٨راف معياري بلغ  1.78حسابي أدنى بلغ 

وقد جاء ترتيب عبارات المحور حسب  0.87حيث بلغ الات٨راف ات١عياري  إت٬ابينلاحظ أن اتٕاه العينة  2.01
 : ات١توسط اتٟسابي كتالر

ذات اعلى  لإضاءة داخل مكان العمل مناسبةا :ػبػ( والمتعلقة 1في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -1
قد وافقوا  من أفراد العينة  % 51.04ت٦ا يعتٍ أن  0.90 وات٨راف معياري بلغ  2.18متوسط حسابي قدره 

 .الإضاءة داخل مكان العمل مناسبةعلى أن 
ذات  ل جيدةالتهوية والرائحة داخل مكان العم :بػ( والمتعلقة 3أما في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -2

قد وافقوا على % من أفراد العينة 41.67ت٦ا يعتٍ أن  0.85وات٨راف معياري بلغ  2.09متوسط حسابي قدره 
 . التهوية والرائحة داخل مكان العمل جيدة أن
ذات متوسط حسابي  الضجيج داخل مكان العمل كبتَ: بػ( والمتعلقة 2أما المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -3

الضجيج  على أن غتَ موافقتُ% من أفراد العينة 39.58ت٦ا يعتٍ أن  0.88ت٨راف معياري بلغ ا و 1.99قدره 
 . داخل مكان العمل كبتَ

ذات متوسط  العمل ل مناسبة للإبداع ظروف العم :بػ( والمتعلقة 4أما في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -4
أن على غتَ موافقتُ من أفراد العينة  %48.96ت٦ا يعتٍ أن  0.84وات٨راف معياري بلغ  1.78حسابي قدره 

 . ظروف العمل مناسبة للإبداع
 : المطلب الثالث: اختبار صحة الفرضيات ومناقشة النتائج

نقدم دراسة لتحليل علاقة صحة الفرضيات ومناقشة النتائج في سياق أثر التعويضات بالرضا الوظيفي تركز 
 لتي تفتًض وجود علاقة أت٬ابية بتُ التعويضات والرضا الوظيفي .الدراسة على تقدير صحة الفرضية الرئيسية ا

 : : اختبار صحة الفرضياتالأوؿالفرع 
تهدف ىذه الدراسة إلذ إختبار صحة الفرضية التي تفتًض وجود علاقة إت٬ابية بتُ التعويضات والرضا الوظيفي 

 ة ىذه الفرضية سنقوم في ىذا السياق بتحليل البيانات و مناقشة النتائج لتأكيد صح
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 :الفرضية الرئيسة الأولى : أولا 
 و التي تقر بأف : 

H1  : . توجد علاقة بتُ التعويضات والرضا الوظيفي 
H0   :بتُ التعويضات و الرضا الوظيفي ةلا توجد علاق . 

ضيات جزئية و تنقسم ىذه الفرضية إلذ عدة فرضيات جزئية حسب أبعاد ات١تغتَ ات١ستقل , لنتحصل على ثلاثة فر 
 كمايلي : 

  : الفرضية الفرعية الأولى  -1
 و التي تقر بأن : 

 H1-1 :علاقة بتُ التعويضات ات١باشرة والرضا الوظيفي توجد . 
H0-1  : لا توجد علاقة بتُ التعويضات ات١باشرة والرضا الوظيفي 

 ل بتَسون تٖصلنا على اتٞدول التالر  و بعد إجراء إختبار العلاقة بتُ التعويضات ات١باشرة و الرضا الوظيفي  ت١عام
 . نتائج تحليل علاقة التعويضات المباشرة و الرضا الوظيفي: (19-2) الجدوؿ رقم

  الرضا الوظيفي

 التعويضات المباشرة /
0.682 Corrélation de Pearson 

0.000 Sig 

0.5 N 

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
( ىذا يدل على وجود  0.682تساوي )  Corrélation de Pearsonمن اتٞدول لدينا قيمة       

  Sigبتُ التعويضات ات١باشرة و الرضا الوظيفي وىي علاقة ذات دلالة إحصائية لأن قيمو  متوسطةعلاقة طردية 
 . 0.05( و ىي أقل من  0.000) 
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  : الثانيةالفرضية الفرعية   -2
 ر بأن : و التي تق

 H1-2 :ات١باشرة والرضا الوظيفي غتَ علاقة بتُ التعويضات توجد . 
H0-2   ات١باشرة والرضا الوظيفيغتَ : لا توجد علاقة بتُ التعويضات .  

ات١باشرة و الرضا الوظيفي  ت١عامل بتَسون تٖصلنا على اتٞدول غتَ و بعد إجراء إختبار العلاقة بتُ التعويضات 
 التالر  :

 .نتائج تٖليل علاقة التعويضات غتَ ات١باشرة و الرضا الوظيفي : (20-2)ؿ رقم الجدو 
  الرضا الوظيفي

 التعويضات غير المباشرة 
0.704 Corrélation de Pearson 

0.000 Sig 

0.5 N 

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
( ىذا يدل على وجود  0.704تساوي )  Corrélation de Pearsonمن اتٞدول لدينا قيمة       

بتُ التعويضات غتَ ات١باشرة و الرضا الوظيفي وىي علاقة ذات دلالة إحصائية لأن قيمو  متوسطةعلاقة طردية 
Sig   (0.000  و ىي أقل من )0.05 . 

  : الثانيةالفرضية الفرعية  -3
 و التي تقر بأن : 

 H1-3 :يضات ات١عنوية والرضا الوظيفعلاقة بتُ التعوي توجد.. 
H0-3   يعلاقة بتُ التعويضات ات١عنوية والرضا الوظيف: لا توجد. . 

 صلنا على اتٞدول التالر  و الرضا الوظيفي  ت١عامل بتَسون تٖ ات١عنوية التعويضاتو بعد إجراء إختبار العلاقة بتُ   
 .ية و الرضا الوظيفي نتائج تٖليل علاقة التعويضات ات١عنو : (21-2)الجدوؿ رقم 

  الرضا الوظيفي
 التعويضات المعنوية 
0.814 Corrélation de Pearson 

0.000 Sig 

0.5 N 

 spss. من إعداد الطلبة اعتماداً على البرنامج الإحصائيالمصدر: 
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( ىذا يدل على وجود  0.814تساوي )  Corrélation de Pearsonمن اتٞدول لدينا قيمة       
)   Sigطردية قوية بتُ التعويضات ات١عنوية و الرضا الوظيفي وىي علاقة ذات دلالة إحصائية لأن قيمو علاقة 

 . 0.05( و ىي أقل من  0.000
  الثانية :الفرضية الرئيسة : ثانيا

  : الفرضية الفرعية الأولى -1
 و التي تقر بأن : 

H2-1  :  الرضا الوظيفيعلى تعويضات ات١باشرة لل أثرىناك . 
H0-1   : الرضا الوظيفي على تعويضات ات١باشرة لل أثر يوجدلا. 

 الرضا الوظيفي  ت١عامل بتَسون تٖصلنا على اتٞدول التالر   على تعويضات ات١باشرة لل الأثر اختبارو بعد إجراء 
وذج عدم صحتها، تم استخدام أسلوب الات٨دار ات٠طي البسيط في بنا النم أو الأولذللتأكد من صحة الفرضية 

كمعادلة لتقدير قيم ات١تغتَ التابع وذلك بعد أن يتم تٖديد قيمة معامل ات١تغتَ ات١ستقل، ، Y=B0+B1xالآتي: 
 حيث أن:

- X1 : ،التعويضات ات١باشرة بعد تتمثل فيعبارة عن متغتَ مستقل . 
- Y1 الرضا الوظيفي : عبارة عن متغتَ تابع تتمثل في. 
- β0قيمة الثابت : . 
- β1( التعويضات ات١باشرةالبعد  ل ات١تغتَ ات١ستقل ): معام  . 

 : الآتي اتٞدول في والنتائج ملخصة كما
 .التعويضات ات١باشرة و الرضا الوظيفيبعد  بتُ الأثر نتائج تٖليل الات٨دار ات٠طي البسيط لقياس (: 22-2الجدوؿ رقم )

 التفسير (Sigالقيمة الاحتمالية ) (tاختبار ) معاملات الانحدار البياف
β0 معنوية 0.000 3.736 8.225 الثابت 

β1  معنوية 0.000 8.998 18.025 التعويضات ات١باشرةبعد 
 / / / 0.682 (Rمعامل الارتباط )
 / / / 0.465 (2Rمعامل التحديد )

 / / / 0.460 ( 2Rمعامل التحديد ات١عدل )
 النموذج معنوي 80.956 / 0.000 (Fاختبار)

Y1= 8.225+ 18.025X1 

 .SPSSمن إعداد الطلبة بناء على ت٥رجات المصدر: 
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 يتضح من نتائج اتٞدول أعلاه ما يلي:
من لبلدية حساني عبد الكرنً ولاية الوادي  التعويضات ات١باشرةأظهرت نتائج الدراسة التقدير وجود ارتباط لبعد  -

تَ تابع، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط كمتغ  و الرضا الوظيفي كمتغتَ مستقل   التعويضات ات١باشرةخلال بعد 
 .0.682( بقيمة Rالبسيط )

R) معامل التحديدبلغت قيمة  -
داخل ات١ؤسسة من خلال بعد  رضا وظيفي، ىذا يدل على وجود 0.465( 2

داخل ات١ؤسسة كمتغتَ تابع وىي  الرضا الوظيفيفي تقييم  %68.2كمتغتَ مستقل وتساىم بو   التعويضات ات١باشرة
 .متوسطة تفستَية  قدرة

، وىي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 80.956( Fالات٨دار البسيط معنوي حيث بلغت قيمة اختبار )ت٪وذج  -
 :سابقة، فإنناعلى ضوء النتائج ال (.0.05( وىي أقل من )0.000) يو ا( تسSig)( لأن قيمة 0.05)

 : ة القائلةبديلنقبل الفرضية ال
 ." الرضا الوظيفيعلى مباشرة تعويضات اللل أثر يوجد"

 و التي تقر بأن :  : الثانيةالفرضية الفرعية 
H2-2  :الرضا الوظيفيعلى ات١باشرة غتَ تعويضات لل أثر يوجد . 
H0-2 . لا يوجد أثر للتعويضات غتَ ات١باشرة على الرضا الوظيفي : 

 يفي  ت١عامل بتَسون تٖصلنا على اتٞدول التالرو بعد إجراء اختبار الأثر للتعويضات غتَ ات١باشرة  على الرضا الوظ
عدم صحتها، تم استخدام أسلوب الات٨دار ات٠طي البسيط في بنا النموذج  أو الأولذللتأكد من صحة الفرضية 

كمعادلة لتقدير قيم ات١تغتَ التابع وذلك بعد أن يتم تٖديد قيمة معامل ات١تغتَ ات١ستقل، ، Y2=B0+B1x2الآتي: 
 حيث أن:

-X2:  ،ات١باشرة غتَ التعويضات  بعد تتمثل فيعبارة عن متغتَ مستقل. 
- 2Y الرضا الوظيفي : عبارة عن متغتَ تابع تتمثل في. 
- β0قيمة الثابت : . 
- β1( ات١باشرة غتَ التعويضاتالبعد  : معامل ات١تغتَ ات١ستقل )  . 

 : الآتي اتٞدول في والنتائج ملخصة كما
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 ات١باشرة و الرضا الوظيفي. غتَ التعويضاتبعد  بتُ الأثر تائج تٖليل الات٨دار ات٠طي البسيط لقياس ن(: 23-2)الجدوؿ رقم 
 التفسير (Sigالقيمة الاحتمالية ) (tاختبار ) معاملات الانحدار البياف

β0 معنوية 0.000 8.201 13.016 الثابت 
β1  معنوية 0.000 9.555 12.775 ات١باشرةغتَ بعد التعويضات 

 / / / 0.704 (Rمعامل الارتباط )
 / / / 0.495 (2Rمعامل التحديد )

 / / / 0.490 ( 2Rمعامل التحديد ات١عدل )
 النموذج معنوي 91.296 / 0.000 (Fاختبار)

Y2= 13.016+ 12.775X2 

 .SPSSمن إعداد الطلبة بناء على ت٥رجات المصدر: 
 أعلاه ما يلي: اتٞدوليتضح من نتائج 

لبلدية حساني عبد الكرنً ولاية  ات١باشرةغتَ التعويضات تائج الدراسة التقدير وجود ارتباط لبعد أظهرت ن -
كمتغتَ تابع، حيث بلغت قيمة   و الرضا الوظيفي كمتغتَ مستقل   ات١باشرة غتَ التعويضاتمن خلال بعد الوادي 

 .0.704( بقيمة Rمعامل الارتباط البسيط )
R) معامل التحديدبلغت قيمة  -

داخل ات١ؤسسة من خلال بعد  رضا وظيفي، ىذا يدل على وجود 0.495( 2
داخل ات١ؤسسة كمتغتَ تابع وىي  الرضا الوظيفيفي تقييم  %70.4كمتغتَ مستقل وتساىم بو   التعويضات ات١باشرة

 .متوسطة قدرة تفستَية 
ة إحصائياً عند مستوى دلالة ، وىي دال91.296( Fالات٨دار البسيط معنوي حيث بلغت قيمة اختبار )ت٪وذج  -
 :سابقة، فإنناعلى ضوء النتائج ال (.0.05( وىي أقل من )0.000) يو ا( تسSig)( لأن قيمة 0.05)

 : ة القائلةبديلنقبل الفرضية ال
 ." الرضا الوظيفيعلى المباشرة  غير تعويضاتلل أثر "يوجد

 و التي تقر بأن :  : الثالثةالفرضية الفرعية  -2
H2-3  : الرضا الوظيفيعلى ات١عنوية  عويضاتتلل ثرأىناك . 
H0-3  . لا يوجد أثر للتعويضات ات١عنوية على الرضا الوظيفي : 

 و بعد إجراء اختبار الأثر للتعويضات ات١عنوية على الرضا الوظيفي  ت١عامل بتَسون تٖصلنا على اتٞدول التالر
أسلوب الات٨دار ات٠طي البسيط في بنا النموذج  عدم صحتها، تم استخدام أو الأولذللتأكد من صحة الفرضية 

ات١تغتَ التابع وذلك بعد أن يتم تٖديد قيمة معامل ات١تغتَ ات١ستقل،  قيمكمعادلة لتقدير ، Y3=B0+B1x3الآتي: 
 حيث أن:
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- X3 : ،التعويضات ات١عنوية  بعد تتمثل فيعبارة عن متغتَ مستقل. 
- 3Y ضا الوظيفي الر : عبارة عن متغتَ تابع تتمثل في. 
- β0قيمة الثابت : . 
- β1( التعويضات ات١عنويةالبعد  : معامل ات١تغتَ ات١ستقل )  . 

 : الآتي اتٞدول في والنتائج ملخصة كما
 التعويضات ات١عنوية و الرضا الوظيفي.بعد  بتُ الأثر نتائج تٖليل الات٨دار ات٠طي البسيط لقياس  (:24-2)الجدوؿ رقم 
 التفسير (Sigالقيمة الاحتمالية ) (tاختبار ) لانحدارمعاملات ا البياف

β0 معنوية 0.000 6.522 9.189 الثابت 
β1 معنوية 0.000 13.502 16.606 بعد التعويضات ات١عنوية 

 / / / 0.814 (Rمعامل الارتباط )
 / / / 0.662 (2Rمعامل التحديد )

 / / / 0.695 ( 2Rمعامل التحديد ات١عدل )
 النموذج معنوي 182.291 / 0.000 (Fاختبار)

Y3= 9.189+ 16.606X3 

 .SPSSمن إعداد الطلبة بناء على ت٥رجات المصدر: 
 : يتضح من نتائج اتٞدول أعلاه ما يلي

لبلدية حساني عبد الكرنً ولاية  التعويضات غتَ ات١باشرةأظهرت نتائج الدراسة التقدير وجود ارتباط لبعد  -
كمتغتَ تابع، حيث بلغت قيمة   و الرضا الوظيفي كمتغتَ مستقل   عويضات غتَ ات١باشرةالتمن خلال بعد الوادي 

 0.814( بقيمة Rمعامل الارتباط البسيط )
R) معامل التحديدبلغت قيمة  -

داخل ات١ؤسسة من خلال بعد  رضا وظيفي، ىذا يدل على وجود  0.662( 2
داخل ات١ؤسسة كمتغتَ تابع وىي  الرضا الوظيفيتقييم  في %81.4كمتغتَ مستقل وتساىم بو   التعويضات ات١باشرة

 . قوية قدرة تفستَية 
، وىي دالة إحصائياً عند مستوى 182.291( Fالات٨دار البسيط معنوي حيث بلغت قيمة اختبار )ت٪وذج  -

 :سابقة، فإنناعلى ضوء النتائج ال (.0.05( وىي أقل من )0.000) يو ا( تسSig)( لأن قيمة 0.05دلالة )
 : ة القائلةبديلنقبل الفرضية ال

 الرضا الوظيفيعلى  المعنوية تعويضاتلل أثر "يوجد
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 و التي تقر بأن :  إختبار الفرضية الرئيسية الثانية :
H2: . يوجد أثر للتعويضات على الرضا الوظيفي 
H0 :لا يوجد أثر للتعويضات على الرضا الوظيفي . 

م صحتها، تم استخدام أسلوب الات٨دار ات٠طي البسيط في بنا النموذج عد للتأكد من صحة الفرضية الأولذ أو
كمعادلة لتقدير قيم ات١تغتَ التابع وذلك بعد أن يتم تٖديد قيمة معامل ات١تغتَ ات١ستقل، ، Y=B0+B1xالآتي: 

 حيث أن:
- Xالتعويضات . بعد : عبارة عن متغتَ مستقل، تتمثل في 
- Yالرضا الوظيفي . : عبارة عن متغتَ تابع تتمثل في 
- β0قيمة الثابت : . 
- β1( التعويضات البعد  : معامل ات١تغتَ ات١ستقل)  . 

 : الآتي اتٞدول في والنتائج ملخصة كما
 التعويضات و الرضا الوظيفي.بعد  بتُ الأثر لقياس  ات١تعددنتائج تٖليل الات٨دار ات٠طي : (25-2)الجدوؿ رقم 

 التفسير (Sigالقيمة الاحتمالية ) (tار )اختب معاملات الانحدار البياف
β0 معنوية 0.005 2.880 4.691 الثابت 

β1 معنوية 0.001 3.610 6.827 ات١باشرة بعد التعويضات 
β2 غتَ معنوية 0.055 1.945 2.902 غتَ مباشرة بعد التعويضات 

β3 معنوية 0.000 6.478 11.038 ات١عنوية بعد التعويضات 
 / / / 0.854 (Rمعامل الارتباط )
 / / / 0.729 (2Rمعامل التحديد )

 / / / 0.720 ( 2Rمعامل التحديد ات١عدل )
 النموذج معنوي 81.585 / 0.000 (Fاختبار)

Y= 23.786+ 172X 

 .SPSSمن إعداد الطلبة بناء على ت٥رجات المصدر: 
 يتضح من نتائج اتٞدول أعلاه ما يلي:

من خلال التعويضات لبلدية حساني عبد الكرنً ولاية الوادي جود ارتباط لبعد أظهرت نتائج الدراسة التقدير و  -
( Rكمتغتَ تابع، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط )  و الرضا الوظيفي كمتغتَ مستقل التعويضات  بعد 

 .0.854بقيمة 
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R) معامل التحديدبلغت قيمة  -
سة من خلال بعد داخل ات١ؤس رضا وظيفي، ىذا يدل على وجود 0.729( 2

داخل ات١ؤسسة كمتغتَ تابع وىي قدرة  الرضا الوظيفيفي تقييم  %72.9اىم بو   كمتغتَ مستقل وتسالتعويضات  
 .لا توجد علاقة تفستَية 

، وىي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 81.585( Fالات٨دار البسيط معنوي حيث بلغت قيمة اختبار )ت٪وذج  -
 :على ضوء النتائج السابقة، فإننا (.0.05من ) أقل ( وىي0.000) وياتس( Sig)( لأن قيمة 0.05)

 : ة القائلةبديلنقبل الفرضية ال 
 ." الرضا الوظيفيعلى تعويضات لل أثر " يوجد

 : الفرع الثاني: مناقشة النتائج
 يلي: من خلال ما وتفستَىال مناقشتها و اسنح الأولعلى ضوء النتائج ات١تحصل عليها في الفرع 

 يوجد أثر للتعويضات المباشرة على الرضا الوظيفي :: أولا
في بلدية حساني عبد  تشتَ نتائج الاستطلاع إلذ وجود علاقة إت٬ابية بتُ التعويضات ات١باشرة، والرضا الوظيفي

، ثم بتحليل كل بعد من أبعاد التعويضات ات١ذكورة في الاستطلاع وشرح تأثتَه على الرضا الوظيفيسنقوم . الكرنً 
 . مناقشة الأسباب الكامنة وراء ىذه العلاقة الإت٬ابية

 : تٖليل أبعاد التعويضات ات١باشرة
 :ملاءمة مستوى الراتب اتٟالر 
يشتَ شعور ات١وظفتُ بأن راتبهم مناسب ت١ستوى عملهم إلذ شعورىم بالتقدير لقيمتهم من قبل صاحب  -1

 العمل.
 أنفسهم ويزيد من دوافعهم للعمل تّد.ىذا الشعور بالتقدير يساىم في تعزيز ثقتهم ب -2
على العكس، قد يؤدي الشعور بأن الراتب غتَ عادل إلذ شعور ات١وظفتُ بالإحباط والاستياء، ت٦ا قد يؤثر  -3

 سلبًا على رضاىم الوظيفي.
 :العدالة الداخلية وات٠ارجية للراتب 
 يعتقد ات١وظفون أن راتبهم يعكس بشكل مناسب حجم العمل الذي يقومون بو -1
 يدل على شعورىم بالإنصاف الداخلي، أي شعورىم بأنهم يتلقون أجراً عادلًا مقابل جهودىم. -2
 يعتقد ات١وظفون أن راتبهم ت٦تاز مقارنة تٔوظفتُ آخرين في مؤسسات أخرى -3
 يدل على شعورىم بالإنصاف ات٠ارجي، أي شعورىم بأنهم يتلقون أجراً تنافسيًا مقارنة بغتَىم. -4
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 صاف الداخلي وات٠ارجي يساىم في زيادة رضاىم عن رواتبهم وبالتالر عن وظائفهم.شعور ات١وظفتُ بالإن -5
 :توقعات الزيادة السنوية في الراتب 
 توقع ات١وظفتُ لزيادة سنوية منتظمة في رواتبهم -1
 يشتَ إلذ شعورىم بالأمان الوظيفي والثقة في استمرار ت٪وىم وتطورىم داخل ات١ؤسسة. -2
يزيد من دوافع ات١وظفتُ للعمل تّد والإبداع، ت٦ا يساىم في تٖستُ أدائهم وزيادة  ىذا الشعور بالأمان والثقة -3

 رضاىم الوظيفي.
 الأسباب الكامنة وراء العلاقة الإت٬ابية:

 :الاحتياجات الأساسية 
 تُشكل التعويضات ات١باشرة، وخاصة الراتب، مصدر الدخل الأساسي للموظفتُ، -1
 اء والسكن وات١لبس.وتلبي احتياجاتهم الأساسية مثل الغذ -2
 تساىم في توفتَ مستوى معيشة مناسب ت٢م ولأسرىم. -3
 عندما يتم تلبية ىذه الاحتياجات الأساسية بشكل كافٍ، -4
صبح ات١وظفون أكثر قدرة على التًكيز على جوانب أخرى من عملهم، مثل تٖقيق الذات والشعور بالإت٧از، ي -5

 ت٦ا يُساىم في زيادة رضاىم الوظيفي.
 لإنصافالعدالة وا : 
 يلعب شعور ات١وظفتُ بالعدالة والإنصاف من حيث رواتبهم دوراً ىامًا في تٖستُ رضاىم الوظيفي. -1
 عندما يشعر ات١وظفون بأنهم يتلقون أجراً عادلًا مقابل عملهم، -2
 وأن رواتبهم تنافسية مقارنة بغتَىم، -3
 فإن ذلك يعُزز ثقتهم في صاحب العمل وات١ؤسسة، -4
 ة عمل إت٬ابية تُٖفز ات١وظفتُ على بذل قصارى جهدىم.ت٦ا يُساىم في خلق بيئ -5
 التقدير والدافع : 
 تُ٘ثل التعويضات ات١باشرة، وخاصة الراتب، -1
 شكلًا من أشكال التقدير للموظفتُ على جهودىم وإت٧ازاتهم. -2
 عندما يشعر ات١وظفون بأن صاحب العمل يقُدر مسات٫اتهم -3
 ويكُافئهم بشكل مناسب، -4
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 العمل تّدية أكبر والإبداع في عملهم.فإن ذلك تُ٭فزىم على  -5
 كما يُساىم الشعور بالتقدير في تعزيز دوافع ات١وظفتُ -6

 يوجد أثر للتعويضات غير المباشرة على الرضا الوظيفي ::  ثانيا
تلعب دوراً ىامًا في تٖستُ و الرضا الوظيفي و التعويضات غتَ ات١باشرة  بتُ وجود علاقة إت٬ابية تُشتَ النتائج إلذ

وتعُد ىذه التعويضات استثمارًا ىامًا من قبل ات١ؤسسات  في بلدية حساني عبد الكرنً  لرضا الوظيفي للموظفتُ.ا
                  : وتتمثل ىذه العلاقة في لضمان استقطاب ات١وظفتُ ات١هرة والاحتفاظ بهم، وتٖقيق أىدافها الاستًاتيجية

 الشعور بالأمان والاستقرار:  -1
م العجز ات١هتٍ للموظفتُ ضمانة مالية في حال تعرضهم لإصابات أو أمراض ت٘نعهم من العمل، ت٦ا يقُدم نظا

 تٮفف من قلقهم بشأن مستقبلهم ومستقبل عائلاتهم.
 يعُزز ذلك الشعور بالأمان والاستقرار الوظيفي، ويدفع ات١وظفتُ إلذ الشعور بالولاء والتقدير تٕاه ات١ؤسسة.

 مناسبة:. توفتَ رعاية صحية 2
يقُدم التأمتُ الصحي خدمات صحية للموظفتُ وعائلاتهم، ت٦ا يقُلل من نفقاتهم على العلاج وت٬ُنبهم ت٥اطر 

 الاضطرار لدفع تكاليف باىظة في حال حدوث أي مشاكل صحية.
 يُساىم ذلك في تٖستُ صحتهم ورفاىيتهم، ت٦ا ينعكس إت٬اباً على أدائهم ورضاىم عن عملهم.

 ية ات٠دمة:. مكافأة نها3
قدمة للموظفتُ عند انتهاء خدمتهم تٔثابة تقدير ت١سات٫اتهم في ات١ؤسسة على مدار سنوات عملهم.

ُ
 تعُد ات١نحة ات١

 تعُزز ىذه ات١كافأة شعور ات١وظفتُ بالقيمة والتقدير، وتُٖفزىم على بذل ات١زيد من اتٞهد والإخلاص في عملهم.
 . برامج التًفيو والتواصل:4

حلات التًفيهية التي تنظمها ات١ؤسسة للموظفتُ وعائلاتهم في تعزيز الروابط الاجتماعية بتُ ات١وظفتُ، تُساىم الر 
 وخلق بيئة عمل إت٬ابية وت٦تعة.

يتُيح ذلك للموظفتُ فرصة للتواصل والتفاعل مع زملائهم خارج إطار العمل، ت٦ا يُساىم في تٖستُ صحتهم 
 النفسية ورضاىم عن حياتهم ات١هنية.

 ىم أسباب تأثتَ التعويضات غتَ ات١باشرة على الرضا الوظيفي:أ
تلُبي التعويضات غتَ ات١باشرة احتياجات أساسية للموظفتُ، مثل الشعور  تلبية الاحتياجات الأساسية: -1

 بالأمان والرعاية الصحية، ت٦ا يقُلل من شعورىم بالتوتر والقلق، ويتُيح ت٢م التًكيز على عملهم بكفاءة أكبر.
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تُظهر التعويضات غتَ ات١باشرة للموظفتُ أن ات١ؤسسة تقُدر مسات٫اتهم وتُهتم براحتهم  عور بالتقدير:الش -2
 ورفاىيتهم.

تُساىم التعويضات غتَ ات١باشرة في تٖفيز ات١وظفتُ على بذل ات١زيد من اتٞهد والإخلاص  التحفيز والإنتاجية: -3
 ة العمل.في عملهم، ت٦ا يؤُدي إلذ زيادة الإنتاجية وتٖستُ جود

تُساعد التعويضات غتَ ات١باشرة على جذب ات١وظفتُ ات١هرة والاحتفاظ بهم، ت٦اّ  الاحتفاظ بات١وظفتُ ات١هرة: -4
 يقُلل من تكاليف التوظيف والتدريب، ويعُزز قدرة ات١ؤسسة على ات١نافسة.

 يوجد أثر للتعويضات المعنوية على الرضا الوظيفي :: ثالثا 
لذ وجود علاقة إت٬ابية بتُ التعويضات ات١عنوية والرضا الوظيفي ت١وظفي بلدية حساني عبد تشتَ نتائج الاستبيان إ

 الكرنً. حيث أظهرت النتائج أن ات١وظفتُ:
 .يعتبرون التعويضات ات١عنوية التي يتلقونها مناسبة 
 .يتلقون دعمًا معنوياً ونفسيًا من قبل الإدارة 
 ىهم.يشعرون بثقة واحتًام الزملاء في العمل تٕا 
 .يتم مشاركتهم في بعض القرارات ات١تعلقة بالعمل 

ىذه العوامل تٚيعها تساىم في خلق بيئة عمل إت٬ابية وتعُزّز شعور ات١وظفتُ بالتقدير والإت٧از، ت٦ا ينعكس بشكل 
 إت٬ابي على رضاىم عن وظائفهم.

 أىم أسباب تأثتَ التعويضات ات١عنوية على الرضا الوظيفي: -
 :تعُزّز التعويضات ات١عنوية، مثل الثناء والشكر وات١كافآت غتَ ات١ادية، شعور ات١وظفتُ بالتقدير من  الشعور بالتقدير

 قبل الإدارة والزملاء، ت٦ا تُ٭فّزىم على بذل ات١زيد من اتٞهد وتٖستُ أدائهم.
 :ءىم للمنظمة ويقُلّل من تُساعد التعويضات ات١عنوية على خلق شعور بالانتماء لدى ات١وظفتُ، ت٦اّ يعُزّز ولا الانتماء

 معدلات دوران ات١وظفتُ.
 :تُٖفّز التعويضات ات١عنوية الدافع الذاتي لدى ات١وظفتُ، ت٦اّ يُشجّعهم على العمل بإِبداعٍ وشغفٍ دون  الدافع الذاتي

 اتٟاجة إلذ حوافز مادية تْتة.
 :للموظفتُ، ت٦اّ يقُلّل من معدلات  تُساىم التعويضات ات١عنوية في تٖستُ الصحة النفسية تٖستُ الصحة النفسية

 التوتر والاكتئاب وتُ٭سّن من إنتاجيتهم.
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 يوجد أثر للتعويضات على الرضا الوظيفي :: رابعا
توصلت الدراسة إلذ أن التعويضات تؤثر بشكل ملحوظ على الرضا الوظيفي في بلدية من خلال النتائج التي      

 : جود عدة أسبابحساني عبد الكرنً، وىذا تٯكن تفستَه بو 
كفاية التعويضات: قد يكون قيمة التعويضات كافية لتحقيق الرضا الوظيفي، ت٦ا يؤدي إلذ تأثتَىا بشكل  -1

 .ملحوظ على تٖستُ بيئة العمل
عوامل ت٤يطية: قد تلعب عوامل ت٤يطية أخرى دوراً أكبر في تٖديد الرضا الوظيفي، مثل بيئة العمل العامة  -2

 .ت١هنيةوالعلاقات الإدارية وا
عوامل شخصية: قد تتأثر تقديرات ات١وظفتُ للتعويضات بعوامل شخصية مثل توقعاتهم وطموحاتهم  -3

 .الشخصية
 : و من أىم التوصيات و الاقتًاحات

 : بناءً على ىذه النتائج، تٯكن اقتًاح التوصيات التالية
يات ات١طلوبة من ات١وظفتُ، ت٦ا تٖستُ قيمة التعويضات: ينبغي تقدنً تعويضات تعكس قيمة اتٞهود وات١سؤول -1

 .قد يسهم في تٖستُ الرضا الوظيفي
 .تٖستُ بيئة العمل: ت٬ب توفتَ بيئة عمل إت٬ابية وداعمة تشجع على الإنتاجية وتعزز الرضا الوظيفي -2
إجراء دراسات دورية: ينبغي إجراء دراسات دورية لتقييم فعالية نظام التعويضات وتأثتَه على الرضا الوظيفي،  -3
 .استعراضو لضمان استمرار تٖقيق الأىداف ات١نشودةو 

ىذه التوصيات تٯكن أن تسهم في تٖستُ الرضا الوظيفي في بلدية حساني عبد الكرنً وتعزيز أداء موظفيها بشكل 
 .عام
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:  خلاصة الفصل  
لذ التعريف بها ونشأتها، ، من خلال التطرق إ- الوادي –في ىذا الفصل تعرفنا على بلدية حساني عبد الكرنً         

ىيكلها التنظيمي، واعتمدنا في ىذه الدراسة على الاستبيان الذي تم توزيعو على عينة من عمال البلدية، وتضمنت 
(، ، التعويضات ات١عنوية  ، التعويضات غتَ ات١باشرة التعويضات ات١باشرة الاستمارة ت٤وريتُ أساسيتُ ت٫ا: التعويضات )

ظروف العمل ات١كافآت، ت٪ط الإشراف، نظام التًقية، ت٤توى العمل، تٚاعة العمل،  و الأجور ي )وت٤ور الرضا الوظيف
 (.ات١ادية 

عند استًجاع الاستبيان قمنا بتفريغو وتٖليل بياناتو بالاعتماد على برنامج اتٟزمة الإحصائية الاجتماعية         
SPSS.V25ٟسابي، الات٨راف ات١عياري، معامل ألفا كرونباخ، وقد قمنا تْساب النسب ات١ئوية، ات١توسط ات  ،

...، ثم قمنا بعرض وتٖليل وتفستَ نتائج t ومعامل الارتباط ومعامل التحديد وتٖليل التباين الأحادي واختبار 
الدراسة ات١يدانية واختبار الفرضيات، وتوصلنا إلذ صحة وقبول الفرضيات التي وضعناىا، وأكدت نتائج الدراسة إلذ 

-الوادي –ىناك أثر للتعويضات بأبعادىا ات١ختلفة على الرضا الوظيفي في  بلدية حساني عبد الكرنً  أنو
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 الخاتمة
و من خلال دراستنا قمنا بالبحث عن علاقة التعويضات )التعويضات ات١باشرة، التعويضات غتَ ات١باشرة      

الراتب وات١كافآت، ت٪ط الإشراف، نظام التًقية، ت٤توى العمل، تٚاعة  ( بالرضا الوظيفي ) التعويضات ات١عنوية
( وكان الغرض من ذلك ىو ت٤اولة الإجابة عن التساؤلات التي تم طرحها في تْثنا ظروف العمل ات١ادية العمل، 

دافها، عناصرىا شروطها، أت٫يتها وأى ، ىذا من أجل التعرف بدقة على ماىية التعويضات تعريفها خصائصها
أطراف نظام التعويضات، وأنواعها، أساسياتها من خلال أبعادىا ومظاىرىا وكيفية تٖديد التعويضات، وكذا 
التعرف على الرضا الوظيفي، من خلال ماىية الرضا الوظيفي، أساسياتو، مؤشراتو، نظرياتو، وطرق قياسو، وأختَا 

ات، وكذلك ذكرنا كيف تستطيع البلدية التأثتَ على رضا عمات٢ا من خلال تطرقنا إلذ الرضا الوظيفي عن التعويض
 .-الوادي–أبعاد التعويضات، وقد تم اختيار بلدية حساني عبد الكرنً 

انطلاقا ت٦ا سبق، حاولنا دراسة ات١وضوع من خلال إتباعنا ات١نهج الوصفي التحليلي، حيث تم تٚع البيانات      
لى عينة البحث ات١تمثلة في عمال البلدية وت٘كنا من تٖليل وتفستَ إجاباتهم لنتوصل إلذ من خلال توزيع استبيان ع

 ت٣موعة من النتائج والاقتًاحات ات١تمثلة في:

  نتائج الدراسة
من خلال دراستنا ت٢ذا ات١وضوع تم التوصل إلذ ت٣موعة النتائج منها ما ىو نظري ونتائج أخرى متعلقة باتٞانب 

 عرض أىم النتائج كمايلي :  التطبيقي و سيتم

 نتائج الدراسة النظرية أولا: 
حول أثر التعويضات على الرضا الوظيفي في ات١ؤسسة ، تبتُّ أن  و السابقة من خلال الدراسة اتٟالية       

ايا التعويضات تلعب دوراً جوىرياً في تٖقيق الرضا الوظيفي بتُ ات١وظفتُ. نتائج الدراسة أظهرت أن الأجور وات١ز 
ات١الية تشكل العوامل الرئيسية التي تؤثر بشكل مباشر على مستوى الرضا. الأجور العادلة وات١زايا ات١الية، مثل 
التأمتُ الصحي وات١عاشات والإجازات ات١دفوعة، تعزز شعور ات١وظفتُ بالأمان والاستقرار الوظيفي، ت٦ا يزيد من 

 رضاىم عن العمل وت٭فزىم على الأداء الأمثل.
، بينما تناولت الأبعاد وات١عنوية الأبعاد ات١ستقلة في الدراسة تضمنت التعويضات ات١باشرة وغتَ ات١باشرة        

التابعة للرضا الوظيفي جوانب مثل الرضا عن العمل، الأداء الوظيفي، الالتزام التنظيمي، ونية الاستمرارية أو ترك 
بشكل إت٬ابي بتوفتَ تعويضات عادلة وشاملة، ت٦ا يساىم في زيادة العمل. أظهرت النتائج أن الرضا الوظيفي يتأثر 

 الالتزام التنظيمي وتقليل نية ات١وظفتُ لتًك العمل.
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الدراسة أكدت أن الشعور بالإنصاف والعدالة في توزيع التعويضات يعزز الرضا الوظيفي، ت٦ا يؤدي بدوره       
لتالر، تٯكن القول إن نظام التعويضات العادل يعد جزءًا أساسيًا من إلذ تٖستُ الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية. با

استًاتيجية إدارة ات١وارد البشرية، ويؤدي إلذ تٖقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي والأداء ات١ؤسسي. ىذه 
طويل الأمد النتائج النظرية تعزز الفهم بأن الاستثمار في نظام تعويضات شامل وعادل تٯكن أن يكون لو تأثتَ 

 على استقرار وت٧اح ات١ؤسسات الاقتصادية.
  التطبيقيةنتائج الدراسة ثانيا: 

من خلال الدراسة التطبيقية، تبتُ أن ىناك علاقة إت٬ابية وقوية بتُ التعويضات والرضا الوظيفي لدى موظفي 
 ات١ؤسسات الاقتصادية. كانت النتائج كما يلي:

ات١باشرة وغتَ  ) ن ىناك علاقة إت٬ابية ومعنوية إحصائيًا بتُ التعويضاتتبتُ أ  أبعاد التعويضات وتأثتَىا -1
 .( والرضا الوظيفي، ت٦ا يعتٍ أن زيادة التعويضات تزيد من مستوى الرضا الوظيفي ، وات١عنوية  ات١باشرة

باشرة، ات١باشرة وغتَ ات١ : أظهرت الدراسة أن الأبعاد ات١ستقلة للتعويضات ) الأبعاد ات١ستقلة للتعويضات -2
 . ( تؤثر بشكل مباشر على الرضا الوظيفي للموظفتُ وات١عنوية

الأجور وات١كافآت، وت٪ط  : كشفت الدراسة أن الأبعاد التابعة للتعويضات ) الأبعاد التابعة للتعويضات -3
رضا ( تؤثر بشكل مباشر على ال الإشراف، ونظام التًقية، وت٤توى العمل، وتٚاعة العمل، وظروف العمل ات١ادية

 .الوظيفي للموظفتُ
التأثتَ الأكبر: كان لأبعاد التعويضات التابعة )الأجور وات١كافآت( أكبر تأثتَ على الرضا الوظيفي بتُ الأبعاد  -4

 .الأخرى
التعويضات ات١باشرة )مثل الرواتب وات١كافآت(، والتعويضات غتَ ات١باشرة )مثل فرص التًقية وت٤توى العمل(،  -5

 مثل الاعتًاف والتقدير( تلعب دوراً ىامًا في زيادة مستويات الرضا الوظيفي.والتعويضات ات١عنوية )
بعض العوامل التابعة للتعويضات مثل الرواتب، وات١كافآت، وت٪ط الاشراف كانت ت٢ا تأثتَ كبتَ على رضا  -6

 ات١وظفتُ بينما كانت العوامل الأخرى كظروف العمل والظروف ات١ادية أقل تأثتَا.
ىناك عوامل أخرى غتَ التعويضات قد تؤثر على الرضا الوظيفي، ت٦ا يشتَ إلذ أت٫ية دراسة تبتُ أيضًا أن  -7

 جوانب أخرى من البيئة العملية.
تٯكن استخدام ىذه النتائج لتحستُ استًاتيجيات التعويض وإدارة ات١وارد البشرية لزيادة الرضا الوظيفي وتعزيز أداء 

 تلخيصًا دقيقًا لأىم التوصيات:بالتأكيد، إليك  ات١ؤسسات الاقتصادية.
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  ثالثا: التوصيات
  تٖستُ نظام التعويضات: ضرورة تٖستُ نظام التعويضات ليتناسب مع تطلعات واحتياجات ات١وظفتُ، وذلك

 من خلال تٖديث الرواتب وات١كافآت وتقدنً تعويضات معنوية ملائمة.
 هتٍ للموظفتُ، ت٦ا يعزز ارتباطهم بالعمل ويزيد من توفتَ فرص التًقية: ينبغي توفتَ فرص التًقية والتطوير ات١

 رضاىم الوظيفي.
  تٖستُ جودة العمل وظروفو: ضرورة تٖستُ جودة العمل والبيئة العامة للعمل، تٔا في ذلك تٖستُ ظروف

 العمل ات١ادية وات١عنوية.
 يعزز مشاركتهم ويزيد من  تعزيز ت٪ط الاشراف: ت٬ب تعزيز ت٪ط الاشراف ليكون ت٤فزاً وموجهًا للموظفتُ، ت٦ا

 رضاىم الوظيفي.
 .توفتَ برامج تقدير واعتًاف: ضرورة تقدنً برامج فعالة لتقدير واعتًاف ات١وظفتُ عن جهودىم وإت٧ازاتهم 
  توفتَ التدريب والتطوير: ت٬ب توفتَ فرص التدريب والتطوير ات١ستمر للموظفتُ، ت٦ا يساىم في تطوير مهاراتهم

 ي.وزيادة رضاىم الوظيف
  ُتشجيع التواصل الفعال: ينبغي تشجيع التواصل الفعال بتُ إدارة ات١وارد البشرية وات١وظفتُ، وبتُ ات١وظفت

 أنفسهم، لتحستُ بيئة العمل وزيادة الرضا الوظيفي.
  تطوير برامج تٖفيزية: تٯكن تطوير برامج تٖفيزية ملائمة تشجع على تٖقيق الأىداف ات١ؤسسية وتزيد من رضا

 .ات١وظفتُ
  متابعة وتقييم الأداء: ت٬ب إجراء متابعة وتقييم دوري لأداء ات١وظفتُ، وتوفتَ ردود فعل بناءة لتحستُ أدائهم

 وزيادة رضاىم الوظيفي.
    آفاؽ الدراسة :رابعا

أثر التعويضات على الرضا الوظيفي في ات١ؤسسة تعتبر من الدراسات ذات  حولوأثناء دراستنا ت٢ذا ات١وضوع        
ت٦ا يعود  . لأت٫ية الكبتَة، حيث تركز على فهم تأثتَ العوامل ات١ختلفة للتعويضات على رضا وأداء ات١وظفتُا

 ع التي تٯكن أن تكون اتٕاىاتر إلذ أذىاننا العديد من ات١واضيتبادحيث  بالفائدة على أداء ات١ؤسسة بشكل عام
جوانب أخرى، تٯكن أن تكون أكثر عمقا أن تثري موضوع البحث من  شأنهالبحوث مستقبلية، والتي من 

أن تسد بعض نقائص ىذه الدراسة، و تشكل في ت٣ملها رؤية واضحة وشاملة  شأنها من  وشمولا، وىي مواضيع
 :  البحوث التالية و علظاىرة ات١دروسة، ونقتًح ات١واضيعن ا
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 أثر أنظمة ات١كافآت على الرضا الوظيفي والتحفيز في ات١ؤسسات الاقتصادية  -1
 دور اتٟوافز ات١الية في تٖستُ الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي بتُ ات١وظفتُ -2
 تأثتَ التعويضات غتَ ات١الية على الرضا الوظيفي في الشركات الصناعية -3
 العلاقة بتُ نظام التعويضات الشاملة والولاء الوظيفي في ات١ؤسسات الاقتصادية -4
 ية على الرضا الوظيفي في ات١ؤسسات الصغتَة وات١توسطةأثر التوازن بتُ التعويضات ات١الية وغتَ ات١ال -5
 تأثتَ التعويضات على الرضا الوظيفي والاحتفاظ بات١وظفتُ في ات١ؤسسات متعددة اتٞنسيات -6
 أثر سياسات الرواتب وات١كافآت على الرضا الوظيفي والتحفيز في القطاع العام -7
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 مراجعالمصادر و ال
 أولا : المراجع باللعة العربية 
 الكتب -1
 2002خضتَ تٛود ، السلوك التنظيمي، الطبعة الأولذ، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن،  -1
 2005طفى ت٧يب ، إدارة ات١وارد البشرية "إدارة الفراد"، الطبعة الثالثة، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، صشاويش م -2
 ،  2004، الرضا الوظيفي في ات١نظمات، الطبعة الأولذ، الدار اتٞامعية، مر،  لاح الدين عبد الباقيص -3
 2007،ر صم ،الإسكندرية  ،ت٤مد ، السلوك الإداري و العلاقات الإنسانية دار الوفاء للطباعة والنشر  الصتَفي -4
  2003ئل للنشر والتوزيع، الأردن، عباس سهيلة، مدخل إلذ إدارة ات١وارد البشرية، مدخل إستًاتيجي، الطبعة الأولذ، دار وا -5

 الجامعيةالبحوث  -2
، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة  -دراسة حالة شركة الكهرباء والغاز للوسط ، البويرة –اباحة تٛيد ، دور التحفتَ في تٖقيق الرضا الوظيفي بات١ؤسسة  -1

  2014/2013جامعة أكلي ت٤مد أوحاج ، 
، 19الرشيد، الإدارة العامة، العدد  فادية تْث تطبيقي في مر صتٖليل وت٘يم العمل، كلية بغداد للعلوم الاقت أتٛد ت٤مد وفاء ، أثر الرضا الوظيفي في -2

2009  
تخ إدارة الأعمال  باجة أتٛد ، دور التحفيز في تٖقيق الرضا الوظيفي بات١ؤسسة، دراسة حالة شركة الكهرباء والغاز للوسط، البويرة، رسالة ماجستتَ -3

  2013/2014تَ منشورة، جامعة أكلي ت٤ند أوتٟاج، غ الإستًاتٕية
رسالة ماجيستتَ ، ،  غتَ منشورة بن سالد أتٛد بن سعيد ميلكان ات١شيخي ، الرضا الوظيفي لدى الإدارين العاملتُ في ات١ديرية العامة للتًبية والتعليم  -4

  2011/  2012كلية العلوم والآداب ، قسم التًبية والدراسات الإنسانية ، جامعة نزوى ،  
 التَموك، جامعة الإعلام، في ماجستتَ رسالة الكويتي، التلفزيون في الصبالإت القائم لدى الوظيفي الرضا على ات١ؤثرة العوامل ، القليش سارة تٛد -5

2016-2017 
جامعة غتَ منشورة ة ماجستتَ في الإعلام، في التلفزيون الكويتي، رسال لبالإتصاتٛد القليش سارة ، العوامل ات١ؤثرة على الرضا الوظيفي لدى القائم  -6

 2017-2016التَموك، 
جامعة غتَ منشورة في التلفزيون الكويتي، رسالة ماجستتَ في الإعلام،  لبالإتصاتٛد القليش سارة ، العوامل ات١ؤثرة على الرضا الوظيفي لدى القائم  -7

 2017-2016التَموك، 
دراسة تٖليلو من وجهة –وأثرىا في المحافظة على ات١واىب )اختبار الدور ات١عدل لرأس ات١ال الروحي(  ت٤مد ، إستًاتيجية إدارة التعويضات درع أتٛد -8

 2017، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، حيزران -نظر العاملتُ في البنوك الإسلامية في الأردن عمان
دراسة تٖليلو من  –)اختبار الدور ات١عدل لرأس ات١ال الروحي(  لتعويضات وأثرىا في المحافظة على ات١واىب، إستًاتيجية إدارة ا ت٤مد درع أتٛد -9

، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، حيزران -وجهة نظر العاملتُ في البنوك الإسلامية في الأردن عمان
2017 . 

ضا الوظيفي وأثرىا على أداء ات١وظفتُ في ات١ؤسسة، رسالة ماجستتَ إدارة الأعمال الإستًاتيجية غتَ منشورة، سامية، ت٤دادت الر  زوريش -10
    2013/2014جامعة أكلي ت٤ند أوتٟاج، اتٞزائر،  

 دراسية حالة ة، غزة،ىبة ، الرضا الوظيفي لدى موظفي الإدارات ات١ختلفة، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعمال، اتٞامعة الإسلامي سلامة غواش -11
 . 2008  غزة قطاع في العاملة البنوك على
  2007جامعة نايف العربية، السعودية،  غتَ منشورةالسهلي ماجد، الأمن النفسي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، رسالة ماجستتَ ، -12
رسالة  غتَ منشورة، نات الاجتماعية في دولة الكويتت٤مد عافت ، أثر اتٟوافز في تٖقيق الرضا الوظيفي في ات١ؤسسة العامة للتأمي شامان العنزي -13

 2016/2017ماجستتَ في الإدارة العامة، في كليةات١الر والأعمال، جامعة آل البيت، الكويت، 
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جستتَ ت٤مد عافت ، أثر اتٟوافز في تٖقيق الرضا الوظيفي في ات١ؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية في دولة الكويت، رسالة ما شامان العنزي -14
 . 2016/2017في الإدارة العامة، في كليةات١الر والأعمال، جامعة آل البيت، الكويت، 

غتَ منشورة، اتٞامعة إدارة الأعمال الفلسطينية، رسالة ماجستتَ  تالاتصالاالطيب إيهاب، أثر ات١ناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة  -15
  2008/2009الإسلامية، غزة، 

لغريز، الرضا الوظيفي لدى اتٟفيتُ الفلسطنيتُ وعلاقتها بالإداء ات١هتٍ، رسالة ماجستتَ في اتٟافة بكلية الأدب، اتٞامعة عز الدين ت٤مد ا -16
 2018الإسلامية، غزة، 

شرية، جامعة علواني سهام ، أثر تٖستُ ظروف العمل في تٖقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ، مذكرة ماستً في علوم التسيتَ، تخ إدارة ات١وارد الب -17
 2019-2018ت٤مد خيضر، بسكرة، 

  2007عواد طارق، تقدنً نظام قياس الأداء الوظيفي للعاملتُ في السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، رسالة ماجستتَ، اتٞامعة الإسلامية، غزة،  -18
 الاقتصاديةاتٞزائر، رسالة دكتوراه، كلية العلوم حدة ، دور ات١وارد البشرية في السياحة في اتٞزائر دراسة ميدانية بوكالات السياحة في  متلف -19

  2015/2016، ، جامعة اتٟاج ت٠ضر باتنةوالتجارية وعلوم التسيتَ
موسي ات١ري تٚال النمر ، أثر التعويضات في رضى العاملتُ في اتٞامعة الإسلامية، رسالة ماجيستً غتَ منشورة، قسم لإدارة أعمال، كلية  -20

  2009ية، غزة، التجارة، اتٞامعة الإسلام
، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة أعمال،  - قطاع غزة –موسي ات١صري تٚال ت٪ر ، أثر التعويضات في رضا العاملتُ في اتٞامعة الإسلامية بغزة    -21

  2009كلية التجارة، اتٞامعة الإسلامية، غزة، 
، -بسكرة-ية في ات١ؤسسة الإستشفائية العمومية اتٟكيم سعداننري منتَة، قياس مدى رضا العاملتُ عن نظام التعويضات ات١الية دراسة تطبيق -22

 ادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة ت٤مد خيضر، بسكرةصكلية العلوم الاقت  غتَ منشورة مذكرة مقدمة لنيل شهادة ات١استً، تخ تسيتَ ات١نظمات،
 – سعدان العمومية اتٟكيم الإستشفائية ات١ؤسسة في طبيقيةت ات١الية دراسة التعويضات نظام عن العاملتُ رضا مدى قياس ،نصري منتَة -23

كلية العلوم فرع تسيتَ ات١نظمات  تٗصص إدارة ات١وارد البشرية    التسيتَ علوم في ات١استً شهادة نيل متطلبات من كجزء مقدمة بسكرة مذكرة
 . 2019-2018ت٤مد خيضر بسكرة السنة اتٞامعية الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة 

غتَ ، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة أعمال، -قطاع غزة–تٚال ، أثر التعويضات في رضا العاملتُ في اتٞامعة الإسلامية بغزة  ت٪ر موسي ات١ري -24
 2009كلية التجارة، اتٞامعة الإسلامية، غزة، منشورة  

، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة أعمال، كلية -قطاع غزة–ية بغزة ت٪ر موسي ات١ري، تٚال أثر التعويضات في رضا العاملتُ في اتٞامعة الإسلام -25
 2009التجارة، اتٞامعة الإسلامية، غزة، 

وجدي اتٛد ت٤ستُ ، مدى رضا ات١وظفتُ العاملتُ في مؤسسات وكالة الغوث عن أنظمة التعويض واتٟوافز، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة  -26
 2004زة، الأعمال، كلية التجارة، اتٞامعة الإسلامية، غ

دراسة ميدانية تّامعة فرحات –ونوغي فتيحة، أثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات واتٟفز الذاتي لأستاذ التعليم العالر  -27
وم التسيتَ، ادية والتجارية وعلصادية، تخ تسيتَ مؤسسات، كلية العلوم الاقتص، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقت-عباس"سطيف"

 جامعة فرحات عباس ، سطيف
دراسة ميدانية تّامعة فرحات –ونوغي فتيحة، أثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات واتٟفز الذاتي لأستاذ التعليم العالر  -28

ادية والتجارية وعلوم التسيتَ، صوم الاقتادية، تخ تسيتَ مؤسسات، كلية العلص، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقت-عباس"سطيف"
 جامعة فرحات عباس ، سطيف

دراسة ميدانية تّامعة فرحات –ونوغي فتيحة، أثر الرواتب على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات واتٟفز الذاتي لأستاذ التعليم العالر  -29
تٗصص تسيتَ مؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية،-عباس"سطيف"

 . 2015 -2014السنة اتٞامعية  التسيتَ، جامعة فرحات عباس ، سطيف
لة جامعة دراسة حا مذكرة ماجستتَ في علوم التسيتَ ، تٗصص تسيتَ ات١وارد البشرية، يوقال نسيم : أثر البيئة الداخلية للمنظمة عن الرضا الوظيفي للعاملتُ  -30

    2012 -2011،  -منتوري قسنطينة 
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 النشريات و الدوريات  -3
ىويدا ، أثر التعويضات على جودة ات٠دمات الفندقية ورضا العاملتُ، دراسة ميدانية بالفنادق ات١صرية، ت٣لة كلية السياحة  أتٛد حسنتُ ت٤مود -1

 ، مصر 06/2022، كلية السياحة والفنادق جامعة ات١نصورة،11والفنادق، العدد 
، 12، ت٣لة الباحث، العدد: -ارف التجارية اتٞزائريةصدراسة ميدانية في ات١–تٓوش مدت٭ة ، دور إستًاتيجية التعويضات في تٖقيق ات١يزة التنافسية  -2

 2013اتٞزائر، 
ت٣لة ات١نهل الاقتصادي ، قيق الرضا الوظيفي "دراسة حالة مديرية السكن بولاية بشار"تٖتٗطيط ات١سار الوظيفي دوره في ة بلعيد حيا -3

   2021اتٞزائر ديسمبر –جامعة الشهيد تٛو ت٠ضر الوادي  (03(،العدد)04،المجلد)
أيلول  2، 47العربية للنشر العلمي، العدد:  المجلة زياد الزعبي ىديل ، أثر التعويضات في سلوك ات١واطنة التنظيمية لدى العاملتُ في البلديات، -4

2022 
بلدية ات١فرق  47ثر التعويضات في سلوك ات١واطنة التنظيمية لدى العاملتُ في البلديات، المجلة العربية للنشر العلمي، العدد ىديل ، أ زياد الزعبي -5

        2022سبتمبر  02الأردن   –الكبرى 
ات١راكز اتٞمركية الأردنية، ، شوقي ناجي جواد، أثر التعويضات على أداء ات١وظفتُ في مصطفى عبد الواحد  العانيد سليم الربيع، سعيد ت٤م -6

  2019، 24، العدد 11ت٣لة جامعة الأنبار الإقتصادية والإدارية، المجلد 
ادية والإدارية، صتسليم الربيع سعيد ت٤مد ، وآخرون، أثر التعويضات على أداء ات١وظفتُ في ات١راكز اتٞمركية الأردنية، ت٣لة جامعة الانبار  للعلوم الاق -7
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، اتٞزء 41ت٤مد عبد العزيز، نادل ألبتَ، سها إبراىيم، الرضا الوظيفي وعلاقتو ببيئة العمل، كلية التجارة، جامعة عتُ الشمس، المجلد  -18

  2018الثالث، مارس 



 اٌّشاخغ
 

104 
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 ( 01الملحق رقم ) 
 الأساتذة محكمي الإستبانةقائمة 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 المؤسسة الجامعية المنتمي إليها اسم الأستاذ الرقم

 جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي بلو باسي زكرياءالدكتور :  01

 جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي ائكة أسماءدالدكتورة : ع 02

 جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي الدكتورة : عيشوش عواطف 03

 جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي الأستاذة : تليو إلهاـ 04

 جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي العيد الدكتور : تجاني محمد 05

 جامعة التكوين عن بعد مركز الوادي الدكتور : مانو الأمجد 06
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 ( 02ملحق رقم ) 
 لجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية الجزائريةا

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 -الوادي-جامعة الشهيد حمو لخضر

 قتصادية والتجارية وعلوـ التسييركلية العلوـ الا
 الإقتصاديةعلوـ القسم 

 

 لموظفي وعماؿ بلدية حساني عبد الكريم موجو إستبياف
 وبركاتو الله ورحمة عليكم السلاـ الفاضلة سيدتي الفاضل، سيدي

 إقتصاد و تسيتَ ات١ؤسسات  :تٗصص العلوم الإقتصادية : فرع ات١استً شهادة نيل ت١تطلبات استكمالاً 
 قعيد إبراىيم:   الأستاذ إشراؼ تحت

             آثر التعويضات على الرضا الوظيفي بات١ؤسسة " يدرس الذي الاستبيان، ىذا أيديكم بتُ نضع أن يشرفنا
 )  دراسة حالة بلدية حساني عبد الكرنً ولاية الوادي  (

 بالإجابة التكرم منكم نرغب فإننا لذا ،تعاونكم في أمل وكلنا الدراسة ىذه إت٧اح في فاعلا طرفاً وباعتباركم
 البحث لأغراض إلا تستخدم ولا تامة بسرية ات١علومات ىذه تؤخذ وسوف ،عبارات  من القائمة ىذه على

 جهد من بذلتموه وما إجابات من علينا بو تفضلتم ما على مُقدمًا سيدتي/سيدي لكم شاكرين وفقط العلمي
 

 

: ػؤطر ػػػػػػػػػػػػاذ المػػػػػػػالأستػػ                                             ة :                      ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالطلب          

                             م وووووووووود إبووووراىيووووووووووووووووووووقعيوووو                                          زايد إبراىيم 
 علي زاوش 
 زيدي أمنية 
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 القسم الأوؿ: الخصائص الشخصية

 ( في الإجابة ات١ناسبةXنرجو منكم الإجابة بوضع علامة )        

 الإجابة المتغيرات الاسمية

 الجنس -1
  ذكر
  أنثى

العمر – 2  

سنة 30إلذ  20من    
سنة 40إلذ  31من    
سنة 50إلذ  41من    

  سنة فأكثر 50

المستوى التعليمي - 3  

  أقل من ثانوي
  ثانوي

  تقتٍ سامي
  ليسانس

  دراسات عليا

عدد سنوات الخبرة  -4  

سنوات 5أقل من    
سنوات 10إلذ  6من    
سنة 15إلذ   11من    

فما فوق سنة16   

المركز الوظيفي  -5  
07إلذ  05صنف من    

10إلذ  08صنف    
14إلذ  11صنف من    

الراتب الشهري  -6  

  دج 35000
  دج 50000دج إلذ  36000من 
  دج 60000دج إلذ  51000من 

  دج 61000أكثر من 
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 القسم الثاني: متغيػػػػػػػرات الػػػػػػػدراسة
 أولا: التعويضات

 ( في الإجابة المناسبةXنرجو منكم الإجابة بوضع علامة )        
 موافق محايد غير موافق العبارات

 اشرةالتعويضات المب
    مستوى الراتب الذي تتلقاه حاليًا مناسبا .1
    تعتقد أن راتبك يعكس حجم العمل الذي تقوم بو بشكل مناسب .2
    تعتقد أن راتبك يعتبر ت٦تازاً مقارنة بات١ؤسسات الأخرى .3
    تتوقع زيادة في راتبك سنوياً بشكل منتظم .4

 التعويضات غير المباشرة
    تيجة وجود نظام العجز ات١هتٍأشعر بالأمان والاستقرار ن .1
    يوفر التأمتُ الصحي خدمات ملائمة للموظف وعائلتو .2
    ات١نحة نهاية ات٠دمة مقبولة .3
    تنظم ات١ؤسسة رحلات ترفيهية للموظفتُ وعائلاتهم وفقًا لبرنامج .4

 التعويضات المعنوية
    تعتبر التعويضات ات١عنوية  التي تتلقاىا مناسبة .1
    م معنوي ونفسي من قبل الإدارةأتلقى دع .2
    أشعر بثقة وإحتًام الزملاء في العمل إتٕاىي .3
    يتم مشاركتي في بعض القرارات ات١تعلقة بالعمل .4

 ثانيا: الرضا الوظيفي
 ( في الإجابة المناسبةXنرجو منكم الإجابة بوضع علامة )        

 موافق محايد غير موافق العبارات
 تالأجور والمكافآ

    الأجور و ات١كافأت النقدية تلعب دورا مهما في تٖفيزك وتشجيعك على العمل تّهد أكبر .1
    تعتبر أن تقدنً مكافأت غتَ نقدية مثل ) الإعتًاف باتٞهود و التًقيات يساىم في تشجيعك  .2
    تعتبر أن وجود تفاوتات غتَ عادلة في ات١كافأت بتُ ات١وظفتُ يؤثر سلبا على أداءك  .3
    عتقد أن وجود نظام مكافأت يشجع على التميز و الإبتكار ت٭فزك على تقدنً أداء أفضلت .4

 نمط الإشراؼ
    الإشراف ات١تبع من قبل الرئيس ات١باشر جيد .1

    علاقاتي مع رئيسي ات١باشر جيدة يسودىا القدير والاحتًام .2
    يتصرف الرئيس ات١باشر بعدالة و احتًام تٕاىك  .3
    ر وتوجيهات رئيسي في العمل بالوضوح والدقةت٘تاز أوام .4
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 نظاـ الترقية
    فرص التًقية ات١تاحة للجميع ت٘تاز بالعدالة .1
    يتيح لك منصبك الوظيفي فرصة التًقية .2
    ات١عايتَ التي تعتمدىا ات١ؤسسة في التًقية ترشح ات١وظف الأجدر بها .3
    بها لرفع مهاراتهمتقوم ات١ؤسسة بدورات تدريبية لفائدة ات١وظفتُ  .4

 محتوى العمل
    لا يسبب لر عملي ملل .1
    ىناك توافق بتُ مؤاتي ومتطلبات وظيفتي .2
    لدي اتٟرية في اختيار وتعديل طريقة العمل حسب اتٟاجة .3
    مهامي وواجباتي واضحة .4

 جماعة العمل
      الروح اتٞماعية سائدة داخل ات١ؤسسة .1
    ستَ بشكل جيدالاتصال داخل المجموعة ي .2
    توجد علاقات غتَ رتٝية بتُ الزملاء خارج العمل .3
    تشعر بأن ىناك تواصل جيد بينك و بتُ مشرفك في العمل  .4

 ظروؼ العمل المادية
    الإضاءة داخل مكان العمل مناسبة .1
    الضجيج داخل مكان العمل كبتَ .2
    التهوية والرائحة داخل مكان العمل جيدة .3
    لعمل مناسبة للإبداعظروف ا .4
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 ( 03ملحق رقم ) 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 -الوادي-جامعة الشهيد حمو لخضر

 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيير           
 الإقتصاديةعلوـ القسم 

 

 المحتًم :  إلذ الأستاذ        

                                    تٖووووووووووت عنوان   "اتووووووووووووووووووووور ات١ؤسسووووواد و تسييووووووإقتص  :في إطار تٖضتَنا ت١ذكرة ات١استً تٗصص 
 ( آثر التعويضات على الرضا الوظيفي بالمؤسسة )  دراسة حالة بلدية حساني عبد الكريم ولاية الوادي 

نرجوا من سيادتكم مساعدتنا في إت٘ام ىذا العمل بوضع ملاحظاتكم لنا و أىم الإنتقادات عليو وىذا لأخذه بعتُ  
 الإعتبار علما أن إنتقاداتكم و ملاحظاتكم ت٘ثل خطوة ىامة في إثراء ات١وضوع  شاكرين لكم بهذا تعاونكم معنا

 

 : ػؤطر ػػػػػاذ المػػػػػػػالأستػػ                                                                           ة :     ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالطلب        

                      م وووووووووود إبووووراىيووووووووووووووووووووقعيوووو                                                               زايد إبراىيم 
 زاوش علي 
 زيدي أمنية 
 
 
 
 
 
 



 اٌّلازك
 

112 
 

بلدية حساني عبد في  تأثير نظاـ التعويضات على الرضا الوظيفي للعاملين ىوما إشكالية البحث : 
 ؟الكريم بالوادي 
 نموذج الدراسة

 

 

 

 

 

 الشخصية البياناتالقسم الأوؿ: 

 ( في الإجابة ات١ناسبةXنرجو منكم الإجابة بوضع علامة )        

 الإجابة ات الاسميةالمتغير 

 الجنس -1
  ذكر
  أنثى

 العمر -2

  سنة 30إلذ  20من 
  سنة 40إلذ  31من 
  سنة 50إلذ  41من 

  سنة فأكثر 51

 المستوى التعليمي -3

  أقل من ثانوي

  ثانوي

  تقتٍ سامي

  ليسانس
  دراسات عليا

 عدد سنوات الخبرة  -4
  سنوات 5أقل من 

  سنوات 10إلذ  6من 

 المتغير المستقل

 التعويضات

 التعويضات المادية المباشرة -

 التعويضات المادية غير المباشرة -

 التعويضات المعنوية -

 العوامل الشخصية

 المتغير التابع

 الرضا الوظيفي

 الأجور والمكافآت -
 نمط الإشراؼ -
 فرص الترقية -
 محتوى العمل -
 العمل جماعة -
 ظروؼ العمل المادية -
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  سنة 15إلذ   11من 
  سنة فما فوق 16

 المركز الوظيفي  -5
  07إلذ  05صنف من 

  10إلذ  08صنف 
  14إلذ  11صنف من 

 الراتب الشهري  -6

  دج 35000
  دج 50000دج إلذ  36000من 
  دج 60000دج إلذ  51000من 

  دج 61000أكثر من 

 ػػػػػػدراسةالقسم الثاني: متغيػػػػػػػرات الػ        
 أولا: التعويضات        
 المحور الأوؿ : التعويضات المباشرة        

 العبارات

مدى وضح 
 العبارة

مدى ملائمة 
 إقترحات و تعديلات العبارة للمحور

 لا نعم لا نعم

      مناسبا مستوى الراتب الذي تتلقاه حاليًا .1
      ل مناسبتعتقد أن راتبك يعكس حجم العمل الذي تقوم بو بشك .2
      تعتقد أن راتبك يعتبر ت٦تازاً مقارنة بات١ؤسسات الأخرى .3
      تتوقع زيادة في راتبك سنوياً بشكل منتظم .4

 المحور الثاني : التعويضات الغير  مباشرة      

 العبارات

وضح مدى 
 العبارة

مدى ملائمة العبارة 
 للمحور

 إقترحات و تعديلات 

 لا نعم لا نعم

      بالأمان والاستقرار نتيجة وجود نظام العجز ات١هتٍ أشعر .1
      يوفر التأمتُ الصحي خدمات ملائمة للموظف وعائلتو .2
      ات١نحة نهاية ات٠دمة مقبولة .3
      تنظم ات١ؤسسة رحلات ترفيهية للموظفتُ وعائلاتهم وفقًا لبرنامج .4
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 المحور الثالث : التعويضات المعنوية       

 راتالعبا

مدى وضح 
 العبارة

مدى ملائمة 
 العبارة للمحور

 إقترحات و تعديلات

 لا نعم لا نعم

      التي تتلقاىا مناسبة  التعويضات ات١عنوية  تعتبر .1
      أتلقى دعم معنوي ونفسي من قبل الإدارة  .2
      أشعر بثقة وإحتًام الزملاء في العمل إتٕاىي  .3
      ات١تعلقة بالعمل يتم مشاركتي في بعض القرارات  .4

 الرضا الوظيفي : ثانيا         
 الأجور والمكافآتالمحور الأوؿ :       

 العبارات
 مدى وضح العبارة

مدى ملائمة العبارة 
 إقترحات و تعديلات للمحور

 لا نعم لا نعم
الأجور و ات١كافأت النقدية تلعب دورا مهما في تٖفيزك وتشجيعك على العمل  .1

 تّهد أكبر
     

تعتبر أن تقدنً مكافأت غتَ نقدية مثل ) الإعتًاف باتٞهود و التًقيات يساىم  .2
 في تشجيعك 

     

تعتبر أن وجود تفاوتات غتَ عادلة في ات١كافأت بتُ ات١وظفتُ يؤثر سلبا على  .3
 أداءك 

     

تعتقد أن وجود نظام مكافأت يشجع على التميز و الإبتكار ت٭فزك على تقدنً  .4
 فضلأداء أ

     

 نمط الإشراؼالمحور الثاني :      

 العبارات
 مدى وضح العبارة

مدى ملائمة العبارة 
 إقترحات و تعديلات للمحور

 لا نعم لا نعم
      الإشراف ات١تبع من قبل الرئيس ات١باشر جيد .1
      علاقاتي مع رئيسي ات١باشر جيدة يسودىا القدير والاحتًام .2
      شر بعدالة و احتًام تٕاىك يتصرف الرئيس ات١با  .3
      ت٘تاز أوامر وتوجيهات رئيسي في العمل بالوضوح والدقة .4
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 نظاـ الترقيةالمحور الثالث :        

 العبارات
مدى وضح 

 العبارة
مدى ملائمة العبارة 

 إقترحات و تعديلات للمحور
 لا نعم لا نعم

      فرص التًقية ات١تاحة للجميع ت٘تاز بالعدالة .1
      يتيح لك منصبك الوظيفي فرصة التًقية .2
      ات١عايتَ التي تعتمدىا ات١ؤسسة في التًقية ترشح ات١وظف الأجدر بها .3
      تقوم ات١ؤسسة بدورات تدريبية لفائدة ات١وظفتُ بها لرفع مهاراتهم .4

 محتوى العملالمحور الرابع :       

 العبارات
بارة مدى ملائمة الع مدى وضح العبارة

 إقترحات و تعديلات للمحور
 لا نعم لا نعم

      لا يسبب لر عملي ملل .1
      ىناك توافق بتُ مؤاتي ومتطلبات وظيفتي .2
      لدي اتٟرية في اختيار وتعديل طريقة العمل حسب اتٟاجة .3
      مهامي وواجباتي واضحة .4

 جماعة العملالمحور الخامس :       

 العبارات
 ارةمدى وضح العب

مدى ملائمة العبارة 
 إقترحات و تعديلات للمحور

 لا نعم لا نعم
        الروح اتٞماعية سائدة داخل ات١ؤسسة .1
      الاتصال داخل المجموعة يستَ بشكل جيد .2
      توجد علاقات غتَ رتٝية بتُ الزملاء خارج العمل .3
      تشعر بأن ىناك تواصل جيد بينك و بتُ مشرفك في العمل .4

 ظروؼ العمل الماديةالمحور السادس :      

 العبارات
 مدى وضح العبارة

مدى ملائمة العبارة 
 إقترحات و تعديلات للمحور

 لا نعم لا نعم
      الإضاءة داخل مكان العمل مناسبة .1
      الضجيج داخل مكان العمل كبتَ .2
      التهوية والرائحة داخل مكان العمل جيدة .3
      اسبة للإبداعظروف العمل من .4
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 ( 04الملحق رقم ) 

 تقرير حوؿ تحكيم الاستبياف

 م :ػػػػػإسم المحك

 الدرجة العلمية :

 ة :ػػػػػػػػػػػػػػػامعػػػػػػػالج

 ة :ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالكلي

 لا                       نعم       : كل الأسئلة الواردة في عبارات الإستبانة صالحة -1
 ارات غير الصالحة في الإستبانة : قائمة العب -2

.........................................................................................

.........................................................................................
......................................................................................... 

 أرى أف يضاؼ إلى عبارات الإستبانة الأسئلة التالية :  -3
.........................................................................................

.........................................................................................
......................................................................................... 

 ملاحظات أخرى حوؿ الإستبانة : -4
.........................................................................................

.........................................................................................
......................................................................................... 

 مرفوضة مع التعديل              مقبول مقبولة              النتيجة النهائية للتحكيم :  -5
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 ( 05الملحق رقم ) 

 مداولة ضبط المناصب المالية و الوظيفية
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 ( 06الملحق رقم ) 

 SPSSالنتائج المستخرجة من برنامج : 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 96 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 9 100,0 

 

 

 

Statistiques 

ٜٛ اٌتؼ١ٍّٟاٌّست اٌؼّش اٌدٕس   ػذد سٕٛاث اٌخبشة 
اٌّشوض 

 اٌٛظ١فٟ
 اٌشاتب اٌشٙشٞ

N 
Valide 96 96 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

 اٌدٕس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 46,9 46,9 46,9 45 روش

 100,0 53,1 53,1 51 أٔثٝ

Total 96 100,0 100,0  

 اٌؼّش

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

سٕت 30 إٌٝ 20 ِٓ  11 11,5 11,5 11,5 

سٕت 40 إٌٝ 31 ِٓ  56 58,3 58,3 69,8 

سٕت 50 إٌٝ 41 ِٓ  27 28,1 28,1 97,9 

سٕت 50ِٓ  أوثش  2 2,1 2,1 100,0 

Total 96 100,0 100,0  

تؼ١ٍّٟاٌّستٜٛ اٌ  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 4,2 4,2 4,2 4 ألً ِٓ ثأٛٞ

 25,0 20,8 20,8 20 ثأٛٞ

 51,0 26,0 26,0 25 تمٕٟ ساِٟ

 74,0 22,9 22,9 22 ١ٌسأس

 100,0 26,0 26,0 25 دساساث ػ١ٍا

Total 96 100,0 100,0  

ٌخبشةػذد سٕٛاث ا  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

سٕٛاث 5 ِٓ ألً  33 34,4 34,4 34,4 

 10 إٌٝ 6 ِٓ

 سٕٛاث
31 32,3 32,3 66,7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,809 12 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 96 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 96 100,0 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,839 24 
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 15  إٌٝ 11 ِٓ

 سٕت
21 21,9 21,9 88,5 

فٛق فّا سٕت  16  11 11,5 11,5 100,0 

Total 96 100,0 100,0  

ٛظ١فٟاٌّشوض اٌ  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

إٌٝ  05 ِٓ صٕف

07 
23 24,0 24,0 24,0 

10إٌٝ  08 صٕف  31 32,3 32,3 56,3 

إٌٝ  11ِٓ  صٕف

14 
42 43,8 43,8 100,0 

Total 96 100,0 100,0  

 اٌشاتب اٌشٙشٞ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 26,0 26,0 26,0 25 دج 35000

دج إٌٝ  36000 ِٓ

دج 50000  
30 31,3 31,3 57,3 

دج إٌٝ  51000ِٓ 

دج 60000  
31 32,3 32,3 89,6 

دج 61000أوثش ِٓ   10 10,4 10,4 100,0 

Total 96 100,0 100,0  

Statistiques 

 
ِستٜٛ اٌشاتب اٌزٞ 

زا١ٌاً ِٕاسباتتٍماٖ   

تؼتمذ أْ ساتبه ٠ؼىس 

زدُ اٌؼًّ اٌزٞ تمَٛ 

 بٗ بشىً ِٕاسب

تؼتمذ أْ ساتبه 

٠ؼتبش ِّتاصًا ِماسٔت 

 باٌّؤسساث الأخشٜ

تتٛلغ ص٠ادة فٟ ساتبه 

 س٠ٕٛاً بشىً ِٕتظُ

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,16 1,99 1,65 2,16 

Ecart type ,898 ,900 ,870 ,838 

Statistiques 

 

أشؼش بالأِاْ 

ٚالاستمشاس ٔت١دت 

ٚخٛد ٔظاَ اٌؼدض 

 إٌّٟٙ

٠ٛفش اٌتأ١ِٓ اٌصسٟ 

خذِاث ِلائّت ٌٍّٛظف 

 ٚػائٍتٗ

إٌّست ٔٙا٠ت 

 اٌخذِت ِمبٌٛت

تٕظُ اٌّؤسست سزلاث 

تشف١ٙ١ت ٌٍّٛظف١ٓ 

 ٚػائلاتُٙ ٚفماً ٌبشٔاِح

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 1,83 1,82 1,74 1,57 

Ecart type ,790 ,833 ,824 ,830 

Statistiques 

 

تؼتبش اٌتؼ٠ٛضاث 

اٌّؼ٠ٕٛت  اٌتٟ تتٍما٘ا 

 ِٕاسبت

أتٍمٝ دػُ ِؼٕٛٞ 

 ٚٔفسٟ ِٓ لبً الإداسة

أشؼش بثمت ٚإزتشاَ 

اٌضِلاء فٟ اٌؼًّ 

 إتداٟ٘

٠تُ ِشاسوتٟ فٟ بؼض 

 اٌمشاساث اٌّتؼٍمت باٌؼًّ

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 1,73 1,69 2,39 1,80 

Ecart type ,801 ,825 ,773 ,854 
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Statistiques 

 

الأخٛس ٚ اٌّىافأث 

إٌمذ٠ت تٍؼب دٚسا ِّٙا 

فٟ تسف١ضن ٚتشد١ؼه 

 ػٍٝ اٌؼًّ بدٙذ أوبش

تؼتبش أْ تمذ٠ُ ِىافأث 

غ١ش ٔمذ٠ت ِثً ) 

الإػتشاف باٌدٙٛد ٚ 

فٟ اٌتشل١اث ٠ساُ٘ 

 تشد١ؼه

تؼتبش أْ ٚخٛد 

تفاٚتاث غ١ش ػادٌت 

فٟ اٌّىافأث ب١ٓ 

اٌّٛظف١ٓ ٠ؤثش سٍبا 

 ػٍٝ أداءن

تؼتمذ أْ ٚخٛد ٔظاَ ِىافأث 

٠شدغ ػٍٝ اٌت١ّض ٚ الإبتىاس 

٠سفضن ػٍٝ تمذ٠ُ أداء 

 أفضً

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,30 2,36 2,23 2,29 

Ecart type ,872 ,822 ,814 ,845 

Statistiques 

 
فشص اٌتشل١ت اٌّتازت 

 ٌٍد١ّغ تّتاص باٌؼذاٌت

٠ت١ر ٌه ِٕصبه 

 اٌٛظ١فٟ فشصت اٌتشل١ت

اٌّؼا١٠ش اٌتٟ 

تؼتّذ٘ا اٌّؤسست 

فٟ اٌتشل١ت تششر 

 اٌّٛظف الأخذس بٙا

تمَٛ اٌّؤسست 

بذٚساث تذس٠ب١ت 

اٌّٛظف١ٓ بٙا  ٌفائذة

 ٌشفغ ِٙاساتُٙ

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 1,86 2,31 2,04 1,54 

Ecart type ,816 ,850 ,753 ,739 

Statistiques 

 لا ٠سبب ٌٟ ػٍّٟ ًٍِ 
ٕ٘ان تٛافك ب١ٓ ِؤاتٟ 

 ِٚتطٍباث ٚظ١فتٟ

ٌذٞ اٌسش٠ت فٟ 

اخت١اس ٚتؼذ٠ً 

طش٠مت اٌؼًّ زسب 

 اٌساخت

اِٟ ٚٚاخباتٟ ِٙ

 ٚاضست

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,00 1,93 1,93 2,32 

Ecart type ,858 ,811 ,861 ,801 

Statistiques 

 
اٌشٚذ اٌدّاػ١ت 

 سائذة داخً اٌّؤسست

الاتصاي داخً 

اٌّدّٛػت ٠س١ش بشىً 

 خ١ذ

تٛخذ ػلالاث غ١ش 

سس١ّت ب١ٓ اٌضِلاء 

 خاسج اٌؼًّ

بأْ ٕ٘ان  تشؼش

تٛاصً خ١ذ ب١ٕه ٚ 

 ب١ٓ ِششفه فٟ اٌؼًّ

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,05 2,06 2,01 2,25 

Ecart type ,851 ,818 ,801 ,821 

Statistiques 

 

الإششاف اٌّتبغ ِٓ 

لبً اٌشئ١س اٌّباشش 

 خ١ذ

ػلالاتٟ ِغ سئ١سٟ 

اٌّباشش خ١ذة ٠سٛد٘ا 

 اٌمذ٠ش ٚالازتشاَ

٠تصشف اٌشئ١س 

اٌّباشش بؼذاٌت ٚ 

 ازتشاَ تدا٘ه

تّتاص أٚاِش ٚتٛخ١ٙاث 

سئ١سٟ فٟ اٌؼًّ باٌٛضٛذ 

 ٚاٌذلت

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,02 2,52 2,29 2,23 

Ecart type ,846 ,680 ,739 ,761 
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Statistiques 

 
الإضاءة داخً ِىاْ 

 اٌؼًّ ِٕاسبت

اٌضد١ح داخً ِىاْ 

 اٌؼًّ وب١ش

اٌت٠ٛٙت ٚاٌشائست 

داخً ِىاْ اٌؼًّ 

 خ١ذة

ظشٚف اٌؼًّ ِٕاسبت 

 ٌلإبذاع

N 
Valide 96 96 96 96 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,18 1,99 2,09 1,78 

Ecart type ,906 ,888 ,859 ,849 

 ِستٜٛ اٌشاتب اٌزٞ تتٍماٖ زا١ًٌا ِٕاسبا

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 33,3 33,3 33,3 32 غ١ش ِٛافك

 51,0 17,7 17,7 17 ِسا٠ذ

 100,0 49,0 49,0 47 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تؼتمذ أْ ساتبه ٠ؼىس زدُ اٌؼًّ اٌزٞ تمَٛ بٗ بشىً ِٕاسب

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 40,6 40,6 40,6 39 غ١ش ِٛافك

 60,4 19,8 19,8 19 ِسا٠ذ

 100,0 39,6 39,6 38 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تؼتمذ أْ ساتبه ٠ؼتبش ِّتاصًا ِماسٔت باٌّؤسساث الأخشٜ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 61,5 61,5 61,5 59 غ١ش ِٛافك

 74,0 12,5 12,5 12 ِسا٠ذ

 100,0 26,0 26,0 25 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تتٛلغ ص٠ادة فٟ ساتبه س٠ٕٛاً بشىً ِٕتظُ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 28,1 28,1 28,1 27 غ١ش ِٛافك

 56,3 28,1 28,1 27 ِسا٠ذ

 100,0 43,8 43,8 42 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

شؼش بالأِاْ ٚالاستمشاس ٔت١دت ٚخٛد ٔظاَ اٌؼدض إٌّٟٙأ  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 40,6 40,6 40,6 39 غ١ش ِٛافك

 76,0 35,4 35,4 34 ِسا٠ذ

 100,0 24,0 24,0 23 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

ئّت ٌٍّٛظف ٚػائٍت٠ٗٛفش اٌتأ١ِٓ اٌصسٟ خذِاث ِلا  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 44,8 44,8 44,8 43 غ١ش ِٛافك

 72,9 28,1 28,1 27 ِسا٠ذ

 100,0 27,1 27,1 26 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  
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 إٌّست ٔٙا٠ت اٌخذِت ِمبٌٛت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 50,0 50,0 50,0 48 غ١ش ِٛافك

 76,0 26,0 26,0 25 ِسا٠ذ

 100,0 24,0 24,0 23 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تٕظُ اٌّؤسست سزلاث تشف١ٙ١ت ٌٍّٛظف١ٓ ٚػائلاتُٙ ٚفماً ٌبشٔاِح

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 64,6 64,6 64,6 62 غ١ش ِٛافك

 78,1 13,5 13,5 13 ِسا٠ذ

 100,0 21,9 21,9 21 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تؼتبش اٌتؼ٠ٛضاث اٌّؼ٠ٕٛت  اٌتٟ تتٍما٘ا ِٕاسبت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 49,0 49,0 49,0 47 غ١ش ِٛافك

 78,1 29,2 29,2 28 ِسا٠ذ

 100,0 21,9 21,9 21 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 أتٍمٝ دػُ ِؼٕٛٞ ٚٔفسٟ ِٓ لبً الإداسة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 54,2 54,2 54,2 52 غ١ش ِٛافك

 77,1 22,9 22,9 22 ِسا٠ذ

 100,0 22,9 22,9 22 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 أشؼش بثمت ٚإزتشاَ اٌضِلاء فٟ اٌؼًّ إتداٟ٘

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 17,7 17,7 17,7 17 غ١ش ِٛافك

 43,8 26,0 26,0 25 ِسا٠ذ

 100,0 56,3 56,3 54 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 ٠تُ ِشاسوتٟ فٟ بؼض اٌمشاساث اٌّتؼٍمت باٌؼًّ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 47,9 47,9 47,9 46 غ١ش ِٛافك

 71,9 24,0 24,0 23 ِسا٠ذ

 100,0 28,1 28,1 27 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

ب دٚسا ِّٙا فٟ تسف١ضن ٚتشد١ؼه ػٍٝ اٌؼًّ بدٙذ أوبشالأخٛس ٚ اٌّىافأث إٌمذ٠ت تٍؼ  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 27,1 27,1 27,1 26 غ١ش ِٛافك

 42,7 15,6 15,6 15 ِسا٠ذ

 100,0 57,3 57,3 55 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  
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ت ِثً ) الإػتشاف باٌدٙٛد ٚ اٌتشل١اث ٠ساُ٘ فٟ تشد١ؼهتؼتبش أْ تمذ٠ُ ِىافأث غ١ش ٔمذ٠  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 21,9 21,9 21,9 21 غ١ش ِٛافك

 41,7 19,8 19,8 19 ِسا٠ذ

 100,0 58,3 58,3 56 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

دٌت فٟ اٌّىافأث ب١ٓ اٌّٛظف١ٓ ٠ؤثش سٍبا ػٍٝ أداءنتؼتبش أْ ٚخٛد تفاٚتاث غ١ش ػا  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 24,0 24,0 24,0 23 غ١ش ِٛافك

 53,1 29,2 29,2 28 ِسا٠ذ

 100,0 46,9 46,9 45 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

ػٍٝ اٌت١ّض ٚ الإبتىاس ٠سفضن ػٍٝ تمذ٠ُ أداء أفضًتؼتمذ أْ ٚخٛد ٔظاَ ِىافأث ٠شدغ   

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25,0 25,0 25,0 24 غ١ش ِٛافك

 45,8 20,8 20,8 20 ِسا٠ذ

 100,0 54,2 54,2 52 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

باشش خ١ذالإششاف اٌّتبغ ِٓ لبً اٌشئ١س اٌّ  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 34,4 34,4 34,4 33 غ١ش ِٛافك

 63,5 29,2 29,2 28 ِسا٠ذ

 100,0 36,5 36,5 35 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 ػلالاتٟ ِغ سئ١سٟ اٌّباشش خ١ذة ٠سٛد٘ا اٌمذ٠ش ٚالازتشاَ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 10,4 10,4 10,4 10 غ١ش ِٛافك

 37,5 27,1 27,1 26 ِسا٠ذ

 100,0 62,5 62,5 60 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 ٠تصشف اٌشئ١س اٌّباشش بؼذاٌت ٚ ازتشاَ تدا٘ه

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 16,7 16,7 16,7 16 غ١ش ِٛافك

 54,2 37,5 37,5 36 ِسا٠ذ

 100,0 45,8 45,8 44 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تّتاص أٚاِش ٚتٛخ١ٙاث سئ١سٟ فٟ اٌؼًّ باٌٛضٛذ ٚاٌذلت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 19,8 19,8 19,8 19 غ١ش ِٛافك

 57,3 37,5 37,5 36 ِسا٠ذ

 100,0 42,7 42,7 41 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  
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 فشص اٌتشل١ت اٌّتازت ٌٍد١ّغ تّتاص باٌؼذاٌت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 40,6 40,6 40,6 39 غ١ش ِٛافك

 72,9 32,3 32,3 31 ِسا٠ذ

 100,0 27,1 27,1 26 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 ٠ت١ر ٌه ِٕصبه اٌٛظ١فٟ فشصت اٌتشل١ت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 25,0 25,0 25,0 24 غ١ش ِٛافك

 43,8 18,8 18,8 18 ِسا٠ذ

 100,0 56,3 56,3 54 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 اٌّؼا١٠ش اٌتٟ تؼتّذ٘ا اٌّؤسست فٟ اٌتشل١ت تششر اٌّٛظف الأخذس بٙا

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 26,0 26,0 26,0 25 غ١ش ِٛافك

 69,8 43,8 43,8 42 ِسا٠ذ

 100,0 30,2 30,2 29 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

ٌّؤسست بذٚساث تذس٠ب١ت ٌفائذة اٌّٛظف١ٓ بٙا ٌشفغ ِٙاساتُٙتمَٛ ا  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 60,4 60,4 60,4 58 غ١ش ِٛافك

 85,4 25,0 25,0 24 ِسا٠ذ

 100,0 14,6 14,6 14 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 لا ٠سبب ٌٟ ػٍّٟ ًٍِ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 36,5 36,5 36,5 35 غ١ش ِٛافك

 63,5 27,1 27,1 26 ِسا٠ذ

 100,0 36,5 36,5 35 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 ٕ٘ان تٛافك ب١ٓ ِؤاتٟ ِٚتطٍباث ٚظ١فتٟ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 36,5 36,5 36,5 35 غ١ش ِٛافك

 70,8 34,4 34,4 33 ِسا٠ذ

 100,0 29,2 29,2 28 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 ٌذٞ اٌسش٠ت فٟ اخت١اس ٚتؼذ٠ً طش٠مت اٌؼًّ زسب اٌساخت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

افكغ١ش ِٛ  39 40,6 40,6 40,6 

 66,7 26,0 26,0 25 ِسا٠ذ

 100,0 33,3 33,3 32 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  
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 ِٙاِٟ ٚٚاخباتٟ ٚاضست

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 20,8 20,8 20,8 20 غ١ش ِٛافك

 46,9 26,0 26,0 25 ِسا٠ذ

 100,0 53,1 53,1 51 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 اٌشٚذ اٌدّاػ١ت سائذة داخً اٌّؤسست

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 33,3 33,3 33,3 32 غ١ش ِٛافك

 61,5 28,1 28,1 27 ِسا٠ذ

 100,0 38,5 38,5 37 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

اي داخً اٌّدّٛػت ٠س١ش بشىً خ١ذالاتص  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 30,2 30,2 30,2 29 غ١ش ِٛافك

 63,5 33,3 33,3 32 ِسا٠ذ

 100,0 36,5 36,5 35 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تٛخذ ػلالاث غ١ش سس١ّت ب١ٓ اٌضِلاء خاسج اٌؼًّ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 31,3 31,3 31,3 30 غ١ش ِٛافك

 67,7 36,5 36,5 35 ِسا٠ذ

 100,0 32,3 32,3 31 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 تشؼش بأْ ٕ٘ان تٛاصً خ١ذ ب١ٕه ٚ ب١ٓ ِششفه فٟ اٌؼًّ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 24,0 24,0 24,0 23 غ١ش ِٛافك

 51,0 27,1 27,1 26 ِسا٠ذ

 100,0 49,0 49,0 47 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 الإضاءة داخً ِىاْ اٌؼًّ ِٕاسبت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 33,3 33,3 33,3 32 غ١ش ِٛافك

 49,0 15,6 15,6 15 ِسا٠ذ

 100,0 51,0 51,0 49 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

 اٌضد١ح داخً ِىاْ اٌؼًّ وب١ش

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 39,6 39,6 39,6 38 غ١ش ِٛافك

 61,5 21,9 21,9 21 ِسا٠ذ

 100,0 38,5 38,5 37 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  
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 اٌت٠ٛٙت ٚاٌشائست داخً ِىاْ اٌؼًّ خ١ذة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 32,3 32,3 32,3 31 غ١ش ِٛافك

 58,3 26,0 26,0 25 ِسا٠ذ

 100,0 41,7 41,7 40 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

شٚف اٌؼًّ ِٕاسبت ٌلإبذاعظ  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 49,0 49,0 49,0 47 غ١ش ِٛافك

 72,9 24,0 24,0 23 ِسا٠ذ

 100,0 27,1 27,1 26 ِٛافك

Total 96 100,0 100,0  

Corrélations 

 
اٌتؼ٠ٛضاث 

 اٌّباششة

اٌتؼ٠ٛضاث اٌغ١ش 

ةِباشش  

اٌتؼ٠ٛضاث 

 اٌّؼ٠ٕٛت

اٌشضا 

 اٌٛظ١فٟ

اٌتؼ٠ٛضاث 

 اٌّباششة

Corrélation de Pearson 1 ,592** ,609** ,682** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 95 95 95 95 

اٌتؼ٠ٛضاث اٌغ١ش 

 ِباششة

Corrélation de Pearson ,592** 1 ,723** ,704** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 95 95 95 95 

اٌتؼ٠ٛضاث 

 اٌّؼ٠ٕٛت

Corrélation de Pearson ,609** ,723** 1 ,814** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 95 95 95 95 

 اٌشضا اٌٛظ١فٟ

Corrélation de Pearson ,682** ,704** ,814** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 95 95 95 95 

Récapitulatif des modèles 

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

1 ,857a ,735 ,723 2,92451 

a. Prédicteurs : (Constante), اٌّؼ٠ٕٛت, اٌتؼ٠ٛضاث, اٌتؼ٠ٛضاث اٌّباششة, اٌتؼ٠ٛضاث اٌغ١ش ِباششة اٌتؼ٠ٛضاث  

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression 2133,137 4 533,284 62,352 ,000b 

de Student 769,747 90 8,553   

Total 2902,884 94    

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ اٌشضا  

b. Prédicteurs : (Constante),  ,ّباششة, اٌتؼ٠ٛضاث اٌغ١ش ِباششةاٌ اٌتؼ٠ٛضاثاٌتؼ٠ٛضاث اٌّؼ٠ٕٛت, اٌتؼ٠ٛضاث  

 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites 
Variables 

éliminées 
Méthode 

1 
اٌتؼ٠ٛضاث اٌّؼ٠ٕٛت, اٌتؼ٠ٛضاث, اٌتؼ٠ٛضاث اٌّباششة, اٌتؼ٠ٛضاث 

 bاٌغ١ش ِباششة
. Introduire 

a. Variable dépendante : ٟاٌشضا اٌٛظ١ف 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 3,282 1,903  1,724 ,088 

 162, 1,411 077, 053, 075, اٌتؼ٠ٛضاث

 001, 3,545 253, 1,884 6,679 اٌتؼ٠ٛضاث اٌّباششة

 066, 1,858 152, 1,487 2,764 اٌتؼ٠ٛضاث اٌغ١ش ِباششة

 000, 6,532 543, 1,695 11,071 اٌتؼ٠ٛضاث اٌّؼ٠ٕٛت

a. Variable dépendante : ٟاٌشضا اٌٛظ١ف 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

ٌتؼ٠ٛضاثا 1 b . Introduire 

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ اٌشضا  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

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

1 ,178a ,032 ,021 5,49797 

a. Prédicteurs : (Constante), اٌتؼ٠ٛضاث 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression 91,715 1 91,715 3,034 ,085b 

de Student 2811,169 93 30,228   

Total 2902,884 94    

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ اٌشضا  

b. Prédicteurs : (Constante), اٌتؼ٠ٛضاث 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 23,786 2,302  10,334 ,000 

 085, 1,742 178, 099, 172, اٌتؼ٠ٛضاث

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ اٌشضا  

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

اٌّباششة اٌتؼ٠ٛضاث 1 b . Introduire 

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ اٌشضا  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

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

1 ,682a ,465 ,460 4,08503 

a. Prédicteurs : (Constante), اٌّباششة اٌتؼ٠ٛضاث  

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 

 

Régression 1350,950 1 1350,950 80,956 ,000b 

de Student 1551,934 93 16,687   

Total 2902,884 94    

a. Variable dépendante : ٠فٟظاٌٛ اٌشضا  

b. Prédicteurs : (Constante), اٌتؼ٠ٛضاث اٌّباششة 



 اٌّلازك
 

130 
 

 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 8,225 2,202  3,736 ,000 

 اٌتؼ٠ٛضاث

 اٌّباششة
18,025 2,003 ,682 8,998 ,000 

a. Variable dépendante : ٟاٌشضا اٌٛظ١ف 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

ِباششة اٌغ١ش اٌتؼ٠ٛضاث 1 b . Introduire 

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ ااٌشض  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

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

1 ,704a ,495 ,490 3,96877 

a. Prédicteurs : (Constante), ةاٌتؼ٠ٛضاث اٌغ١ش ِباشش  

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression 1438,025 1 1438,025 91,296 ,000b 

de Student 1464,859 93 15,751   

Total 2902,884 94    

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ اٌشضا  

b. Prédicteurs : (Constante), ِباششة اٌغ١ش اٌتؼ٠ٛضاث  

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 13,016 1,587  8,201 ,000 

اٌتؼ٠ٛضاث اٌغ١ش 

 ِباششة
12,775 1,337 ,704 9,555 ,000 

a. Variable dépendante : ٟاٌشضا اٌٛظ١ف 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

 b . Introduireاٌتؼ٠ٛضاث اٌّؼ٠ٕٛت 1

a. Variable dépendante : اٌٛظ١فٟ اٌشضا  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

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

1 ,814a ,662 ,659 3,24727 

a. Prédicteurs : (Constante), اٌتؼ٠ٛضاث اٌّؼ٠ٕٛت 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 

Régression 1922,219 1 1922,219 182,291 ,000b 

de Student 980,665 93 10,545   

Total 2902,884 94    

a. Variable dépendante : ٟاٌشضا اٌٛظ١ف 
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b. Prédicteurs : (Constante), اٌّؼ٠ٕٛت اٌتؼ٠ٛضاث  

 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 9,189 1,409  6,522 ,000 

٠تاٌتؼ٠ٛضاث اٌّؼٕٛ  16,606 1,230 ,814 13,502 ,000 

a. Variable dépendante : ٟاٌشضا اٌٛظ١ف 

Variables introduites/éliminéesa 
Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

 المعنوية, التعويضات التعويضات 1
مباشرة الغير المباشرة, التعويضات b 

. Introduire 

Récapitulatif des modèles 
Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,854
a
 ,729 ,720 2,94038 

ANOVAa 

Modèle 
Somme 

des carrés 
ddl 

Carré 
moyen 

F Sig. 

1 

Régression 2116,112 3 705,371 81,585 ,000
b
 

de Student 786,772 91 8,646   

Total 2902,884 94    

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. 
B 

Erreur 
standard 

Bêta 

1 

(Constante) 4,691 1,629  2,880 ,005 

المباشرة التعويضات  6,827 1,891 ,258 3,610 ,001 

مباشرة الغير التعويضات  2,902 1,492 ,160 1,945 ,055 

المعنوية التعويضات  11,038 1,704 ,541 6,478 ,000 

 

 

  


