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  مقدمة

 يقاس بمقدار ما تخلقه هذه الأمم من قيمة مضافةوالذي  ،بعض بمدى غناهاتختلف الأمم عن بعضها ال

القطاع الإنتاجي بمختلف حققه يحجم الإنتاج الذي  ن خلالهذه القيمة موتتجلى  ها.الثروة الحقيقية ل تعكس

لق للإنتاج يعني خ بسيطال تعريفالإن  سواء كانت منتجة للسلعة أو منتجة للخدمة. )ه،منظمات( مؤسساته

ن العنصر البشري لأهذه العوامل هو عنصر العمل،  ولعل أهم عامل من ،عوامل الإنتاج للسلع والخدمات

في حقيقته مجموعة من الأحاسيس والمشاعر  فهو ،بخلاف العوامل الأخرى يصعب ضبطه والتحكم فيه

 .والمواقف

قط، إذ أن العنصر البشري على الموظفين المحفزين فعموما وتتوقف الأعمال الممتازة في المنظمات 

هو المحرك الأساسي لتحقيق كفاءة و ،Finck & al. (1998)أصبح أكثر أهمية في بقاء الجانب التنظيمي حسب 

إثارة رغبة الفرد وتوجيه سلوكه نحو تحقيق  وحدها ويقع على عاتق الإدارة .الأداء التنظيمي في مجال العمل

فإن البحث في السلوك الإنساني لم يعد حكرا على العلوم  فقا لذلكو .(121.، ص1997بربر، (الأداء المطلوب 

التي تشكل فرعا خاصا في علوم الاقتصاد  الإنسانية وإنما أصبح اهتماما مشتركا مع علوم التسيير )الإدارة(

  في بعض الجامعات.

لهم الأسباب التي فإنه يتوجب عليها أن توفر  ،نجاح أي منظمة يتوقف على ما تمتلكه من أفراد إذا كانو

من خلال مختلف الأنشطة  - الاجتماعية والبيئيةو التنظيمية -تساعدهم على التكيف مع مختلف أبعاد عملهم 

 وبالتنافسية الشديدة. ،تتميز بالتغير المستمر في بيئةالتي تقوم بها 

 - ، فإن المالالعملكن أمايقضون معظم وقتهم في  حيث ،مظهرا هاما من حياة الناسيمثل العمل بما أن و    

يعتبر العمل مجال في  المبذولجهدهم  مقابلالذي يجنونه  - الأجور والرواتب ومختلف الحوافز والامتيازات

الحاجات  -كإشباع ضرورات الحياة من مأكل ومسكن  ،همرغباتو همحاجاتالوسيلة المعاصرة لإشباع 

. ولعل (Frank, 1999) الاجتماعيمركز كال ،هاوأيضا كماليات (Maslow, 1954) - للأفراد الفسيولوجية

 ليس بالنسبة لمعظم الأسر "التحدي الاقتصادي الحالي الكماليات أصبحت أكثر أهمية من الضرورات وأصبح

السلع التي يرغبونها"على الحصول على السلع التي يحتاجونها بل  هو

 (Frank, 1999, p.15) وهكذا فإن .

الذي الأساسي مصدر دخله  نظير عمله في المنظمة يشكل العامل أو الموظف هضاالأجر أو الراتب الذي يتقا

 يعكس مستوى معيشته.

القدرة على التعويضات  الأفراد الأكفاء لأن لنظامللحصول على وتستخدم المنظمات الأجور والرواتب 

،  (Heneman & Judge, 2000; Trevor & al., 1997)داخل المنظمة استقطاب العاملين والاحتفاظ بهم

                                                           
 « For most families, the current economic challenge is to acquire not the foods they need but the goods they want. » 
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 ، وعلى (Gardner & al., 2004; Heneman & Judge, 2000)الحصول على أفضل أداء لهمويساهم في 

. إن الأجور والرواتب تمثل أحد (Chelladurai, 2006, p.231)هم وتطوير مهارات همتغيبمعدل تخفيض 

مقابل مساهماتهم في ة لموظفيها العناصر الأساسية لنظام التعويضات، فهي تعتبر عاملا هاما تمنحه المنظم

ويتطلع  . (Heneman & Judge, 2000; Milkovich & Newman, 2004)العمل من أجل تحقيق أهدافها

وأن تقع ضمن إطار  ،منظمة إلى أنظمة تعويضات تتميز بالوضوح والشفافية والعدالةأي في عموما الأفراد 

لأن إعداد نظام هؤلاء الأفراد أهداف الإطار على تحقيق ضمن هذا وتعمل إدارة الموارد البشرية  .توقعاتهم

، دون أن تنسى أن التعويضات تشكل جزءا هاما من تكاليف الأجور والرواتب يعتبر من مهامها الأساسية

 .الإنتاج أيضا

الموقف الكلي لسلوك الفرد )ديري فهم من خلال  ر الناس بشكل مجرد وإنمايمكن تفهم مشاع بما أنه لاو

من العدم وإنما يوجد وراء كل سلوك سبب معين لا ينشأ سلوك الإنسان ن لأ ،(46.ص ،2009، وانيكسالو

فإن مواقف عمل كثيرة كالرضا الوظيفي ورضا الموظفين عن  ، (57.ص،  2009،كسوانيال)ديري و

تسبب ت قدتعويضاتهم وحتى مستوى حفزهم على العمل قد تساهم في فهم مشاعر الموظفين. و هذه المواقف 

 فيها مجموعة من العوامل، لعل أكثرها أهمية هي الأجور أو الرواتب نظرا لوزنها الكبير لدى الموظف

ذلك فإن معظم المنظمات تراقب بحكمة مستويات رضا موظفيها من أجل و .وعلاقتها القوية بمستوى معيشته

، وتحاول أن ترفع ية المختلفةالمال بما فيها الأجور والتعويضات ,عن وظائفهم وعن مختلف جوانب العمل

 .وتبعث فيهم روح المثابرة والاهتمام -مستوى حفزهم  - همتهم للعمل

احدة تدعى نظريات الحفز ن نتجا عن نظريات وهما متغيران تنظيمياوفي الحقيقة فإن الحفز والرضا 

من عمل الإنسان لزيادة فعندما نشأت هذه النظريات كان هدفها الأول هو الاستفادة قدر الإمكان  الإنساني.

إنتاجية العمل، وكان المدخل الرئيسي للحصول على ذلك هو استخدام المال. فللحصول على إنتاج مرتفع 

ن هنا نشأت فكرة تأثير لزيادة حافزيته على العمل، وم -أجرا أعلى  -يجب أن نمنح العامل حافزا ماليا أعلى 

وحاول الباحثون  ،. واستمر البحث في هذه الإشكالية(Taylor, 1911)حفز الأفراد على العمل  الأجور في

عملية الحفز. وأدى هذا الاهتمام المتواصل إلى ظهور  فكرة التأثير الإيجابي للأجور فيلفترة طويلة اختبار 

أوضحت أن الأجر لوحده هو محفز نسبي ضعيف، وأن الناس  -نظرية العلاقات الإنسانية  -نظريات جديدة 

مل لا يهمهم الأجر فحسب، بل يحُفزون أيضا من خلال عوامل أخرى أكثر أهمية من الأجور في أماكن الع

هي الحاجات الإجتماعية، وأن الرضا الوظيفي الناتج عن إشباع هذه الحاجات يحقق إنتاجية عمل أعلى. 

عتقد في وهكذا أصبح التصور واضحا بأن عملية الحفز هي عملية معقدة، وليست ظاهرة بسيطة كما كان يُ 

 ،بداية نشأتها. وظهر بوضوح إلى السطح مفهوم الرضا الوظيفي الذي يساهم في تحقيق سعادة الأفراد

 وبالتالي تحسين إنتاجيتهم. 
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وتوالى البحث حول المسألة، وأكدت نظرية التسلسل الهرمي للحاجات العلاقة بين الحوافز المالية وعملية 

رت إلى أن الحوافز المالية تساهم فقط في إشباع الحاجات الأساسية ، حيث أشا(Maslow, 1943, 1954)الحفز 

أتت بشيء مخالف، ورأت أن  (Herzberg, 1966, 1968)إلا أن نظرية العامليْن  ،-تحقيق رضاهم  -للناس 

الأجور لا تحفز الفرد على العمل ولا تساهم في تحقيق رضاه الوظيفي، وإنما تقضي على إستيائه الوظيفي 

إن وُجد. وهكذا نشأ الجدل حول قدرة المال على حفز الأفراد على ممارسة السلوك وعلى تحقيق فحسب، 

دراسة عملية حفز الأفراد إلى الكشف بأن عملية الحفز ب وأدى الاهتمام المتزايدرضاهم في أماكن العمل. 

وهو الحفز  ،رجي فقطالحفز الخا هيبمعنى أن عملية الحفز  -أحادية القطب كما كان يعُتقد عملية ليست 

والحفز الذاتي، وإنما أثبت البحث العلمي أنه يوجد نوعان من الحفز هما الحفز الخارجي  -بالمفهوم التقليدي 

عملية الحفز هي سلسلة تواصلية بل أدى إلى الكشف بأن

، وهو ما تعتقده تكون من عدة أنواع من التنظيماتت 

. وظهرت بعد ذلك نظرية التقييم المعرفي التي تفرعت عن (Ryan & Deci, 2000a) تظرية محددات الذات

نظرية محددات الذات لتقُلب المفاهيم السابقة الذكر رأسا على عقب، فقد توصلت إلى نتيجة مفاجئة غاية في 

واستمر  .(Deci, 1975)الأهمية, تتمثل في أن التعويضات المالية قد تقوض عملية الحفز الذاتي، أي تقتلها 

للفصل في هذا الأمر، ووُلدت الكثير من الدراسات الميدانية التي تؤيد  يلميداني إلى جانب التنظيرالبحث ا

 أحيانا النتائج السابقة وأحيانا تنفيها.

ولقد درس البحث الميداني العلاقة بين أنواع الأجور وعملية الحفز على أساس أن الأجر هو تعويض هام 

وتم التركيز على الأجر المرتبط بالأداء على  .(Taylor & Vest, 1992)يسُتخدم في حفز السلوك الإنساني 

اعتبار أنه من أكثر أشكال التعويض شعبية لأنه يسُتخدم لتعديل التعويض ليعكس الأداء الفردي للموظف، لكن 

ثر من النتائج أثبتت وجود علاقة سلبية بين هذا النوع من الأجور والحفز الذاتي. ففي دراسة أجُريت على أك

موظف ضرائب في القطاع العام ببريطانيا، تبين أن الأجر المرتبط بالأداء رغم فضائله التي يعتقدها  2111

، بل هو بشكل عام يعد عاملا محبطا لهم على العمل من المستبعد جدا أن يحفزهمإلا أنه  ،هؤلاء الموظفين

1994)Richardson,  &Marsden (،  من رغبة الفرد على الأداء من بط بالأداء الأجر المرتأن يحد حيث يمكن

. وأيد البحث الميداني هذا التأثير السلبي للأجر المرتبط (frey, 2002)خلال خفض حفزه الذاتي على العمل 

الدور السلبي للأجور  يرجع ولعل . (Forest, 2008)بالأداء على عملية حفز الأفراد بالخدمة المدنية بفرنسا 

غير عادل، لأن التعويضات تمُنح فقط للموظفين  بأن الأجر المرتبط بالأداء يعد حافزا اعتقاد الموظفين إلى

الذين حصلوا على تقييمات جيدة وليس أقل من جيدة، كما أن المبالغ المخصصة كتعويضات مرتبطة بالأداء 

ومون به هو عند ضافة إلى أن الموظفين يعتقدون أن العمل الذي يقة لتبرير التغيير في السلوك، إغير كافي

 .) Richardson,  &Marsden(1992مستوى المعيار المطلوب وبالتالي فليس هناك إمكانية للتحسين أكثر 

                                                           
  سوف يأتي ذكرها لاحقا تحت عنوان نظرية محددات الذات. 
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بدلا  (Bénabou & Tirole, 2003) للفرد لحفز الذاتيا تعويضات المالية متهمة بقضائها علىال وهكذا أصبحت

 من تحسينه.

هتمام بطبيعته أو ممتع"والحفز الذاتي هو "فعل الشيء لأنه مثير للا

 (Ryan & Deci, 2000a, p.55)، له و

والموظفون المحفزون ذاتيا  الإبداع وفي الرفاه العام للمنظمة.و يساهم في تحقيق الأداء حيثأهميته المعتبرة 

ونظرا . نجاز المهام التي يتطلبها عملهمإيبدون احتراما ذاتيا وميلا لتحديد الذات وللكفاءة وإظهار الاهتمام ب

قائمة خيارات العملمقياس وضع له الباحثون بعض المقاييس، مثل  لأهميته فقد
 

الذي يتكون من بعدين 

 .(Amabile & al., 1994)مختلفين، يقيس أحدها الحفز الخارجي والآخر يقيس الحفز الذاتي 

ز الأفراد، بل ربما قد وإذا كان البحث النظري والميداني قد أثبت أن التعويض المالي قد لا يساهم في حف

فإن الدراسات التي كانت تسأل  ي الوقت ذاته وفي الجانب المقابليحبط عملية حفزهم على فعل الأشياء، فإنه ف

في  -الأجور -لهم توصلت إلى أنهم كثيرا ما يصنفون التعويض  ن يرتبوا عوامل العمل الأكثر حفزالناس أ

فسُر هذا التناقض بين قيمة المال لدى الأفراد من جهة والتأثير قد لالرتب الأولى مقارنة بحوافز عمل أخرى. و

بين ما  على أن هناك اختلاف العملي غير المرغوب فيه للحوافز المالية على عملية الحفز من جهة أخرى،

 .(Rynes & al., 2004)يقوله الناس وما يفعلونه 

فقد تبين  .الأفراد في أماكن العمل كثيرة والدراسات التي بحثت أهمية الأجور و الرواتب من وجهة نظر

وهذا ما  المباشر مهم جدا في عملية الحفز. أن أكثر من نصف الموظفين الأمريكيين يعتبرون التعويض المالي

موظف تم اختيارهم عشوائيا من شركات مختلفة النوع  1211أوضحته دراسة استطلاعية وطنية شملت 

موظف  600صنف حوالي . وقد )(Kochanski & Sorensen, 2006 والحجم في القطاعين العام والخاص

موظف من الذين يعملون في المكاتب في فرنسا التعويض المالي، ضمن الثلاث  0444كعينة ممثلة لـ 

. كذلك (Actineo & Tns sofres, 2011) حسب مرصد متخصص في ذلك عناصر الأكثر أهمية في عملهم،

في هونغ كونغ، حيث صنفوا التعويض المالي الجيد في الرتبة الثالثة  قطاع الفنادق موظف في 5401فعل 

 من حيث أهميته الحفزية، بعد كل من فرص الترقية والتقدم في المنظمة، والولاء الشخصي للموظفين،

للسعادة في العمل  JobsCentral شروأوضح مؤ. ((Wong & al., 1999 افندق 24 حسب دراسة مسحية شملت

موظف أظهرت أن الموظفين يصنفون  3244سنغافورة أن عملية المسح التي تمت على  في 2112لعام 

في الرتبة الأولى، تليها فرص الترقية ثم أهمية العمل ضمن قائمة تتكون من عشر  -الأجر -التعويض المالي 

 2114عوامل حفز على العمل، وكانوا قد صنفوه قبل ذلك في الرتبة الثالثة حسب نفس المؤشر لعام 

(JobsCentral, 2012). 

                                                           
  « Doing something because it is inherently interesting or enjoyable ». 
 Work Preference Inventry (WPI). 
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وهكذا يتضح جليا أن البحث العلمي اعتبر الحوافز المالية محفزا أساسيا على العمل في بداية الأمر، لكن 

ومع تطوره أصبح يعُتقد أن العلاقة بين الحوافز المالية وعملية الحفز ليست علاقة موجبة أصلا، وإنما هي 

حول إمكانية استخدام التعويضات المالية في حفز الأفراد على العمل  علاقة سالبة. وحتى يومنا هذا فإن الجدل

مازال قائما ولم يحُسم أمره بعد، مما يستدعي مواصلة البحث في هذا المجال، خاصة إذا أخذنا في الاعتبار 

 الأهمية الكبيرة التي يوليها الموظفون للأجور مقارنة مع بقية عوامل الحفز الأخرى.

الحفز يظهر مصطلح الرضا الذي لا يمكن فصله عن الدراسات التي تهتم بعملية حفز  وإلى جانب عملية

العامل المحفزَ يصبح بسهولة عاملا راضيا, لكن العامل الراضي لن يصبح الأفراد على العمل، إذ أن 

ى مرحلة بالضرورة عاملا محفزا. والرضا، مثل الأكسجين، يعتبر ضروريا لكن ليس كافيا للانتقال تلقائيا إل

"يصعب فصل ن مرتبطتان ببعضهما البعض، فإنه والحفز ظاهرتان إنسانيتا و بما أن الرضاالحفز الحقيقي. 

الأسباب التي تميز الرضا عن الحفز. فالرضا يعكس مواقف العامل ويعمل على المدى القصير في حين 

عمل على المدى المتوسط والبعيد "يعكس الحفز حالة شعورية تبعث فيه الطاقة لأداء عمله ومتابعة هدفه وي
*
 

(Sekiou & al., 2004, p.407). 

ورغم أن رضا الأفراد شخصي جدا، فإنه يمكن تصوره على أنه النتيجة أو التقاطع المشترك بين عملية 

سباب التي تؤثر ولأن الأ .(Jutras & Vaillancourt, 2003)حفز الأفراد وتحقيق رفاهيتهم في أماكن العمل 

فمن هنا فإن دراسة الارتباط بين  لعمل قد يتسبب بعضها في تحقيق رضاه الوظيفي،ز العامل على اعلى حف

وعملية الحفز تبدو غير كافية، لذلك فالدراسات التي اهتمت بالحفز  -كأحد الأسباب  -التعويض المالي 

ن التعويض المالي والرضا كمفهومين متلازمين أنتجت كما معتبرا من الدراسات التي بحثت العلاقة بي

الجوانب الاقتصادية  :وقد أظهرت النتائج أن للرضا الوظيفي أربع محددات رئيسية هيوالرضا الوظيفي. 

وتعتبر الأجور أحد  . (Bernal & al., 2005)ظروف العمل والإشباع الشخصيوالعلاقات الشخصية و

 .ى حد سواءف علف والموظ  نظرا لأهميتها بالنسبة للموظَ  الجوانب الاقتصادية

أظهرت الدراسات اللاحقة في كثير من القطاعات وفي دول مختلفة أن الأجر باعتباره أحد أنواع الدخل و

، (Sokoya, 2000; Sweeney & al., 1990; Clark, 1996)الأساسية يعتبر محددا رئيسيا للرضا الوظيفي 

. ( Kahneman & Tversky, 1979)د حيث أن التغيرات الموجبة في الأجر تؤثر على الرضا الوظيفي للفر

فإن بعض الدراسات تعتقد أن  (Clark, 1996)وإذا كانت العلاقة بين الرضا والدخل هي علاقة موجبة قوية 

. وحسب دراسة استعراضية لأدبيات (Sweet & al., 2005)العلاقة بين الدخل والرضا هي علاقة ضعيفة 

، بل قد لا توجد  (Clark & Senik, 2008)لفرد كل الرضا المتوقعالرضا الوظيفي تبين أن الدخل قد لا يمنح ا

                                                           
*
 « Les causes qui distinguent la satisfaction et la motivation sont difficilement séparables. La satisfaction réfère aux attitudes du 

salarié et agit sur le court terme alors que la motivation réfère à l'état ressenti par le salarié et agit sur le moyen et long terme en 
lui impulsant l’énergie pour faire son travail ou poursuivre son but ». 
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علاقة أصلا بين الدخل والرضا الوظيفي حسب البحث الذي تم على ممثلي المبيعات في الصناعة الدوائية في 

 .(Tesdimir & al., 2012)تركيا 

الرضا  حول موضوع ةالمنشور المقالات عددقدُر  ولقد نال الرضا الوظيفي حظا وافرا من البحث حيث

أن العدد بلغ   Oshagbemi (1996)وأشار، أطروحة أو مقال 3350 بـ Locke (1976) طرف منالوظيفي 

. ومن بين هذه الدراسات توجد دراسات دراسة 5000 من أكثرب Cranny & al (1992) بينما قدره بحث، 7000

تطع أن تثبت بشكل قطعي هذه العلاقة، كما أنها لم تس ، لكنهاكثيرة بحثت العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي

 لم تنفها بشكل مطلق، وهذا ما يستدعي مواصلة البحث في هذا المجال للمساهمة في حسم الأمر. 

المرتبطة به" بعادومختلف الأ عملهمشعور الأفراد نحو ويعرف الرضا الوظيفي على أنه "كيفية 

 

(Spector, 1997, p.2)لأنه يساهم في زيادة تحقيق فعالية الأداء الوظيفي مهمادورا  فييلعب الرضا الوظي. و, 

حيث يخلق الموظفون الذين يشعرون برضا في عملهم بيئة عمل أكثر  ،ويؤثر على الرفاه العام للمنظمة

لقد توصل البحث حول و كما يساعد على تحقيق رفاهية الموظفين العقلية والبدنية. م،إيجابية في منظمته

ظيفي إلى أن للرضا الوظيفي أبعادا كثيرة بناءا على الجوانب المرتبطة بالعمل، بلغ عددها عشرين الرضا الو

بعدا كما يوضحه استبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي

 (Weiss & al., 1967) وقد كان بعد الأجر )أو ،

رضا الوظيفي )كالإشراف التعويض( أكثرها أهمية  لذلك كان أكثرها دراسة واهتماما مقارنة بباقي أبعاد ال

 والاعتراف والمسؤولية...(. 

في مجال العمل  -رضاهم عن أجورهم  -إن محاولة دراسة وفهم رضا الموظفين عن تعويضاتهم المالية 

أحد أبعاد الرضا  على أنه. وظل الرضا عن الأجور لفترة يدُرس (Williams & al., 2006)بدأت منذ الستينات 

الرضا موضوع في مدخل واسع لفهم وذلك  ،المتمثل في مستوى الأجر البعد الوحيدويقاس ب فقط، الوظيفي

وكانت الدراسات الأولى للرضا عن التعويضات  .(Smith & al., 1969; Weiss & al., 1967) الوظيفي

ولكن ، (Lawler, 1971) تركزعلى مسبباته، وأدت إلى الكشف عن نموذج نظري للرضا عن التعويضات

تواصل حول هذا المفهوم أدى إلى تطوير استبيان الرضا عن التعويضاتالبحث الم

الذي غير النظرة  

أن الرضا عن التعويضات هو مفهوم متعدد الأبعاد، بالوحيد للرضا عن التعويضات إلى الاعتقاد  بعدحول ال

جر، والامتيازات تتمثل في مستوى الأجر، والزيادة في الأ حيث يتكون الاستبيان من أربعة أبعاد مستقلة

الرضا عن الأجر أو الرضا عن وأصبح  .(Heneman & Schwab, 1985) الاجتماعية، وهيكل وإدارة الأجور

                                                           
 « How people feel about their jobs and different aspects of their jobs. » 
 Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). 
 Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ). 
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التعويضات بناءا

، وقد توازي قيمته قيمة الرضا الوظيفي درس بشكل منفصل عن الرضا الوظيفييُ مستقلا  

 .أو تقترب

عن مقدار التعويض الذي يحصل عليه الفرد  ويعرف الرضا عن التعويضات على أنه "تصور الرضا

مقابل العمل المؤدى..."

 

 (Malhotra & al., 2007, p.2100)أحد الأهداف  تعويضاتيمثل الرضا عن ال. و

الرضا كلأنه يؤثر على سلوك الموظف وعلى النتائج التنظيمية  ،الرئيسية لنظام التعويضات الخاص بالمنظمة

إلى أنه رغم   Milkovich & Newman (2004)أشار لقدوالأداء الوظيفي. وغيب التودوران العمل والوظيفي 

وللخروج من هذا اللبس  .التعويضاتالرضا عن  مسبباتالبحوث السابقة فإن الغموض ما يزال يحوم حول 

 تن التعويضالأن العوامل المسببة للرضا ع ،متعدد الأبعاد ابناء فإن الحل هو اعتبار الرضا عن التعويضات

 .هيمكن أن تختلف باختلاف الأبعاد المكونة ل

وللرضا عن التعويضات أسباب كثيرة، يعتبر الأجر أكثرها تأثيرا. والعلاقة بين الرضا عن التعويضات 

 ي حد ذاته يجب أن يكون له تأثيرفـ"مبلغ الأجر ف (Locke, 1969)والأجر المحصل عليه هي علاقة مباشرة 

ضات"على الرضا عن التعوي مباشر

 (Heneman & Judge, 2000, p.71) فـ"كلما حصل الفرد على أجر ،

أعلى كلما ارتفع رضاه عن أجره"

 (Lawler, 1971, p.227). 

بمواقف  -الرواتب  -إن هذا الاستعراض للفكر النظري والبحث الميداني المتعلق بمدى علاقة الأجور 

والحفز الذاتي نال حظا وافرا من الاهتمام، ورغم ذلك  الموظفين كالرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات

 فالبحث العلمي لا بد أن يستمر في هذا المجال لدعم النتائج المتوصل إليها. 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 " محدد"  علمي لغرض بوعي اعتماده أو ابتداعه تم مفهوم هو البناء هو(Kerlinger, 1986, p.27). 

 « The perceived satsifaction with the amount of  pay one gets for the amount of work done… ». 
 « the amount of pay itself should have a direct impact on pay satisfaction. » 
 « The more pay a person receives the more satisfied he will be with his pay. » 
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 الفصل الأول. مدخل للدراسة

 . عرض الإشكالية1.1

 كيف ولدت فكرة الدراسة الحالية؟ وما هي الإشكالية التي سوف تعالجها؟

حالية بحث إشكالية تأثير الرواتب في كل من الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات تحاول الدراسة ال

والحفز الذاتي، في محاولة لفهم مدى قدرة استخدام عامل واحد، ألا وهو الرواتب، لتحقيق مجموعة من 

عال من  تحقق للأساتذة مستوى -المال  -الأهداف. وبتعبير آخر فإن الدراسة تتساءل إذا ما كانت الرواتب 

الرضا عن العمل )والرضا عن تعويضاتهم(، وما إذا كانت المستويات العالية من الأجور تثبطهم عن العمل 

 )تخفض حفزهم الذاتي(.

في الحقيقة لقد درُس موضوع الرضا الوظيفي بكثرة، وحتى الدراسات التي فحصت تأثير الأجور على 

في وقت لاحق فحُصت أيضا العلاقة بين الأجور والرضا عن الرضا الوظيفي كانت معتبرة كما بيناه سابقا. و

والمتعدد الأبعاد. وقبل ذلك كله كانت البحوث  -أحد أبعاد الرضا الوظيفي  -التعويضات بشكليه : البعد الوحيد 

والدراسات قد اهتمت أيضا ببحث العلاقة بين الأجور وعملية الحفز، وبشكل أقل بين الأجور وعملية الحفز 

بما فيها  -بشكل عام  ي، إذ أن معظم الدراسات التي تمت كانت تهتم بعلاقة العوائد الخارجية أو الماديةالذات

 الحفز الذاتي. مع -الأجور

لقد اهتم الفكر النظري والدراسات الميدانية المذكورة بعلاقة الأجور بمواقف الموظفين السابقة الذكر 

دراسات حاولت أن يدرس علاقة الأجور بأكثر من متغير على بشكل منفرد، لكن يوجد قليل فقط من هذه ال

عينة واحدة. وبعض المحاولات البحثية درست علاقة الأجور بكل من الرضا عن التعويضات والرضا 

فردا في قطاع الصناعات الزراعية الكيميائية شمال أمريكا، حصل  12الوظيفي معا، على عينة تتكون من 

الأمريكية. وقد توصلت الدراسة  Nova Southeasternة الدكتوراه من جامعة من خلالها صاحبها على درج

إلى أنه لا توجد علاقة بين الأجور والرضا عن التعويضات ولا توجد علاقة أيضا بين الأجور والرضا 

 .(Nichols, 1996)الوظيفي 

والرضا الوظيفي في كما أن محاولة بحثية أخرى درست العلاقة بين التعويضات وكلا من عملية الحفز 

استبيان تم توزيعهم على عمال  611استبيان صالح للاستخدام من أصل  212دراسة واحدة، من خلال استخدام 

في مؤسسات عمومية وخاصة ومتنوعة الحجم، يدا بيد أو عبر البريد العادي, وقد نال من خلالها صاحبها 

ارسة إلى أن التعويض ليس هو المفتاح السحري درجة الدكتوراه من جامعة تولوز الفرنسية. وتوصلت الد

لتحقيق مجموعة من الأهداف من خلال عامل واحد، فهو ليس عاملا محفزا ولا جالبا للرضا، غير أن الرضا 
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عن التعويضات المباشرة يؤثر إيجابيا على الرضا الوظيفي، وليس له أي أثر على عملية الحفز على العمل 

(Roussel, 1996). 

الرضا الوظيفي ودوران اليد العاملة على وكلا من العلاقة بين الرضا عن التعويضات  ةسادريضا وقد تم أ

وتبين أن الرضا الوظيفي يشكل عاملا مهما في تفسير  ،ممرض وممرضة في الرعاية الصحية بكندا 211

ون من خلال ، مما يبين أن الممرضين والممرضات يحفزالعلاقة بين الرضا عن التعويضات ودوران العمل

  .)Loncar, 2010) & Singhظروف ممارسة عملهم أكثر من التعويض الذي يحصلون عليه 

وأحدث وآخر الدراسات في الوقت ذاته جمعت بين ثلاث متغيرات في دراسة واحدة هي عملية الحفز 

غيرات في والرضا عن التعويضات والرضا الوظيفي. وحاولت الدراسة استكشاف العلاقة المعقدة بين المت

سبع متاجر تجزئة تستخدم خطة الأجر مقابل الأداء لموظفي الخطوط الأمامية التابعة لمنظمة واحدة. 

استخدت الدراسة الاستقصاء والأسئلة المفتوحة والوثائق من الأرشيف والتفاعل مع الموظفين والمدراء، 

همية العدالة في الأجور، لكنها لم وتوصلت إلى وجود بعض العلاقات بين هذه المتغيرات، كما نبهت إلى أ

 . (Stringer & al., 2011)تؤيد التأثير السلبي للأجور على الحفز الذاتي 

دراسة الرضا والحفز  ه يجد أنه ورغم العمل الدؤوب من أجلإن المتفحص للنظريات والدراسات أعلا

يعني أن سم على كثرتها هذه العلاقة، مما وعلاقتهما بالحوافز المالية, إلا أن نتائج البحث المتوصل إليها لم تح

بمعنى  -إلى مزيد من البحث والدراسة. كما أن البحث لم يجمع بعد في دراسة واحدة  الموضوع في حاجة

علاقة الأجور بشكل خاص والحوافز المالية بشكل عام بكل من الرضا الوظيفي والرضا  -على عينة واحدة

مل البحث أيضا موظفي الجامعات ومؤسسات التعليم العالي وخاصة عن التعويضات وعملية الحفز. ولم يش

الأساتذة الذين يدرسون بهذه المؤسسات، حيث أن هؤلاء الأساتذة لم يحظوا بعد بالبحث الكافي في مثل هذه 

المواضيع, إذ أن جل النتائج المتوصل إليها كانت في القطاع الصناعي وأحيانا في مجال الصحة والرياضة 

حول الرضا  أن البحث Oshagbemi & Hickson (2003)يرى ية... ومعظمها في أمريكا وأوروبا، إذ والترب

. ولقد انتبه وأهمل فئة الموظفين في قطاع التعليم العالي الوظيفي ركز على العمال داخل القطاع الصناعي

على العمالة المكثفة وعلى  نظرا لزيادة الإدراك بأن معاهد التعليم العالي تعتمد البحث مؤخرا لهذه الفئة

فعالية مؤسسات التعليم العالي تعتمد بشكل كبير على  ولأن ،الميزانيات التي غالبا ما تكون موجهة للأفراد

. وقياسا على ذلك فإن مواضيع مثل الرضا عن (Kusku, 2003) موظفيها من الأكاديميين والإداريين

ل حجما من حيث الدراسة مقارنة بالرضا الوظيفي، فإنهما ما التعويضات والحفز الذاتي، والذيْن يعتبران أق

 .يزالان يحتاجان لمزيد من البحث خاصة على فئة الأساتذة الجامعيين

فة التجدد تأتي من استمرار البحث  إن البحث في المجالات المذكورة أعلاه هو عمل كلاسيكي متجدد، وص 

ام لمثل هذه المواضيع على الأساتذة الجامعيين في دول غير في هذه المجالات. ولقد حان الوقت لتوجيه الاهتم
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لدعم نتائج الدراسات السابقة في بيئة عربية. وتأتي الدراسة الحالية للمساهمة في سد هذا  -عربية  -غربية 

الفراغ في أدبيات البحث العلمي، والكشف عن العلاقة بين الرواتب وكلا من الرضا الوظيفي والرضا عن 

 ت والحفز الذاتي في جامعة فرحات عباس بولاية سطيف.التعويضا

تضطلع الجامعة بأدوار مهمة في خدمة المجتمع والنهوض به وتحقيق تنميته، فهي تقوم بنقل المعرفة 

يحتاج القيام بالمهام السابقة من و .سوق العمل باليد العاملة المؤهلة والكفأةد زووت إنتاجها وبالبحث العلميو

حيث تضع الجامعات ومؤسسات التعليم العالي  االتمويل اللازم والذي غالبا ما يكون محدود الجامعة توفير

خططها التي تحدد من خلالها حاجاتها المالية لكنها نادرا ما تحصل على المبالغ المالية التي تطلبها من 

في تمويل الجامعات يحدث ذلك لأن المصدر الرئيسي  (.406. ، ص2008 ،ي وآخروندالقيادات العليا )العبا

والعمل في الهيئات والمؤسسات الرسمية . في الدول العربية هو الإرادات الحكومية من خلال الموازنة العامة

لقد زادت . و(Rice & al. 1990)يتميز بالكثير من الخصائص، ولعل الأجر يعتبر أكثر هذه الخصائص أهمية 

هم عادة ما يصنفونها فن يولون أهمية كبيرة للأجور ووظفالم صبححيث أ، أهمية الأجر في السنوات الأخيرة

إن تحديد القاعدة  .خصائصطلب منهم ترتيب تلك العندما يُ  خصائصفي رتبة متقدمة ضمن قائمة من ال

يتطلب تطوير قوة عمل متمكنة تملك حرية مما  ،المعرفية للجامعة والاحتفاظ بها يرجع لدور الموارد البشرية

ستخدم ت هذا الهدفأفضل الممارسات اللازمة لتحقيق  من بينو مطلوبة،ة والمهارة الالبحث عن المعلوم

خلق التواؤم بين نظم الرواتب والموارد تحاول ربط الرواتب بالأداء وبالكفاءة، وتو رواتبالسلم المنظمات 

 .البشرية

 ستدعينمية أصبح يالت تحقيق نإف  ,هنفس يفرض رهانا أصبح للمحروقات تبعيتها من الجزائر تحرير ولأن

 على العزم عقد على بنفسه الجمهورية رئيس أكد قدو .العالي التعليم قطاعات بما فيها قطاعكل ال مساهمة

 تمكين أجل من 2112-2111 الخماسي المخطط إطار في والبحثية الجامعية المنظومة لتطوير الجهود مواصلة

 .والعلمي البيداغوجي بأدائها والارتقاء العالي التعليم ىعل الاجتماعي للطلب بكفاءة الاستجابة من الجامعة

 مناخ بتوفير الرئيس وأوصى وتطويره، البشري بالعنصر البالغ الاهتمام على الجمهورية رئيس حث لقدو

 أنظمة واعتماد الظروف أحسن في مهامهم أداء من لتمكينهم والباحثين للأساتذة مريح ومهني اجتماعي

 ،الحاضر متطلبات مع تتماشى آليات ووضع ،والتقنية العلمية قدراتهم لتعزيز جاذبية رأكث وحفزية تعويضية

 تبحث لأنها الإطار هذا في تندرج الحالية الدراسة إن الأدمغة. هجرة ظاهرة وتفادي ،الكفاءات على وحفاظا

 عن الرضاو الوظيفي الرضا علىالأساسية  التعويضات عناصر أحد باعتبارها الرواتب تأثير مدى في

 ما بشكل تعكس هذه الأخيرة المتغيرات أن أساس على ،العالي التعليم لأساتذة الذاتي والحفز التعويضات

 .للعمل المريح المناخ
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لأنها سوف توفر بيانات ميدانية مستنيرة تساعد في اتخاذ وتحتاج الجامعة الجزائرية إلى مثل هذه الدراسة 

بخاصية قد تجعلها تنفرد عن كثير من الجامعات الأخرى ألا وهي  أن جامعاتها تتميزوخاصة القرارات, 

عملية الإضراب المتكرر بشكل متقطع لدى أساتذتها، والذين عادة ما يطالبون وزارة التعليم العالي بمطالب 

 على رأسشتى، يكون رفع الرواتب والمطالبة برواتب تعكس مستوى المعيشة وتتوافق مع العمل المؤدى 

خاصة  -عدم الرضا عن التعويضات الإضراب يكون نتيجة لقد أثبت البحث العلمي أن و .طالبمة المائق

، وأن هناك علاقة بين الإضراب وكلا من الرضا الوظيفي (Katzel & al., 1976; Shapiro, 1976) -الأجور

في إحدى  -علمي . كما بين البحث ال (Barling & Milligan, 1987; Kelloway & al., 1993)والصحة النفسية

يشعرون برضا نحو مرافق البحوث القائمة يؤيدون الإضراب هم ممن أن الأساتذة الذين  -الجامعات الكندية 

والذين لديهم ولاء لجمعية الكلية، أما الأساتذة الذين يعارضون الإضراب عموما هم الذين يشعرون بالرضا 

. إن "السلوك الأكثر إثارة للإهتمام هو (Fowler & al., 2009)نحو ظروف العمل ونحو إدارة الجامعة 

السلوك المسبب للمشاكل، فعندما يكون سلوك الأشخاص جيدا لا تعود هناك ضرورة لاستكشاف أسباب 

سلوكهم. لكن عندما لا يكون ذلك السلوك جيدا، فإنه يصبح موضوعا للتخمين والتأمل والحدس بلا نهاية. لذلك 

 (.1، ص.1446يساعد كثيرا في كيفية التعامل معه ومواجهته" )كينان، فإن فهم مسببات ذلك السلوك 

الجزائرية لاختبار فروض  تجامعة فرحات عباس بولاية سطيف مثالا حيا عن الجامعا وسوف تكون

 .الدراسة الحالية وتحقيق أهدافها

 . أهداف الدراسة1.1

  :يجازها في ما يليتحاول الدراسة الحالية الوقوف على مجموعة من الأهداف، يمكن إ

  تساهم الدراسة على المستوى النظري في سد الفراغ المتعلق بالأدبيات التي تتناول مواضيع الرواتب

 الرضا عن التعويضات والحفز الذاتي في مجال العملو الرضا الوظيفيو ،والأجور والتعويضات

 .بشكل عام، وفي مجال التعليم العالي بشكل خاص

 ه، وعن أبعادل الدراسة الحالية عن مستويات الرضا الوظيفي والرضا عن سوف يتم الكشف من خلا

من  مستويات الرضا عن التعويضات والرضا عن أبعاده، وعن مستويات الحفز الذاتي بالجامعة

استبيان الرضا عن التعويضات واستبيان واستبيان جامعة مينوسوتا للرضا الوظيفي  خلال استخدام

 العمل. خياراتقائمة 

 هدف الدراسة الحالية بشكل محوري إلى تقديم بيانات وأدلة ميدانية للتحقق من تأثير الرواتب ت

الرضا عن التعويضات والحفز الذاتي لأساتذة والرضا الوظيفي  في مستقلا باعتبارها متغيرا تنظيميا
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الأجور  ، وهذا من حيث مبلغ الأجور )قيمة مطلقة( وعدالةالتعليم العالي في جامعة فرحات عباس

 .)قيمة نسبية(

  حول مكانة الأجور )الرواتب( لدى أساتذة جامعة سطيف سوف توفر الدراسة أيضا معطيات ميدانية

 حوافز العملالرتبة التي يمنحها أساتذة الجامعة للرواتب من بين مجموعة من  من خلال التعرف على

 الأخرى.

 الدراسة سئلةأ .1.1

ا في غاية الأهمية، لكن قبل الإجابة عليه سوف تحاول الدراسة الإجابة إن للدراسة الحالية سؤالا محوري 

 : الأسئلةبعض عن 

ماهي خصائص عينة الدراسة المكونة من الأساتذة الجامعيين الذين يدرسون بجامعة فرحات عباس  -1

 بسطيف؟

 .بجامعة سطيف؟ لدى الأساتذة حوافز العملما هي الأهمية النسبية للرواتب ضمن قائمة من  -2

لأساتذة جامعة  والحفز الذاتي التعويضات عن الرضاوالعام  الوظيفي الرضا مستويات هي ما -3

 .؟ وماهي مستويات الرضا عن أبعاد كل منها ؟سطيف

 عن والرضا الوظيفي الرضا تحقيق في دور للرواتب الحالية هو: هل للدراسة المحوري السؤال إن -2

جامعة  لأساتذة الذاتي الحفز علىسلبي  تأثير تبلمستويات العالية من الروال وهل ،التعويضات

وهذا من حيث اعتبار الراتب قيمة مطلقة و قيمة  سطيف؟ وهل للرواتب علاقة بأبعاد كل منها؟

 نسبية.

 الدراسة وضفر. 1.1

ن الفرض ما هو إلا "توقع محدد حول العلاقة بين متغيرين أو أوكثر اعتمادا على النظرية والدراسات إ

السابقة"

 (Weathington & al., 2010, p.67) وهذا يعني أن الفروض لا بد لها من أساس نظري تعتمد عليه ،

لأن "الفروض بشكل عام تأتي من مصدرين أساسيين، النظريات الموجودة والدراسات السابقة"

 

(Weathington & al., 2010, p.67). 

، قد Parsons & Knight (2005)مطروح، يقول والبحث عما اقترحه الباحثون السابقون حول "السؤال" ال

يوفر "الجواب" المطلوب، وقد يوفر أيضا الكثير من الفروض المختلفة في أدبيات البحث، كما يضع البحث 

الحالي في صورة واضحة وفي إطار علمي موجود. وحتى وإن كانت الفروض التي نريد البحث فيها جديدة 

                                                           
 « A hypothesis is a specific prediction about the relation amoung two or more variables based on theory or previous research. » 
 « In general, hypotheses come from two general sources, existing theories and previous research. » 
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التفتيش في أدبيات البحث ذات الصلة بالموضوع المبحوث يساعد الباحث تماما ولم يتم فرضها من قبل، فإن 

في الخروج بعدة فروض بديلة. وفي الحقيقة "وفي كثير من الحالات، ما الفروض إلا إعادة ترتيب لكلمات 

السؤاب البحثي"

 (Parsons & Knight, 2005, p.54). 

يتم استخدامها في بناء الفروض يمنح الدعم  "والاطلاع على أدبيات البحث وتبني دعامة نظرية للبحث

المنطقي لعملية توقع الفروض"

 (Lyons & Howar, 2010, p.75) لذلك "فلا بد من وضع الفروض بناءا ،

على الجانب النظري وعلى أدبيات البحث"

 (Farrell, 2011, p.52). 

ات الصلة بموضوع الدراسة تم صياغة وهكذا فإنه اعتمادا على الإطار النظري وعلى الدراسات السابقة ذ

مجموعة من الفروض. تتناول الفروض الستة الأولى علاقة الرواتب من حيث مظهرها المطلق )القيمة 

النقدية للراتب( مع المتغيرات التابعة، أما الفروض الستة الأخيرة فتتناول علاقة الرواتب من حيث مظهرها 

هناك من يفرق بين الدخل النسبي والدخل المطلق إلا أنهما يعتبران ف النسبي )العدالة( بالمتغيرات التابعة.

 وسوف نفصل كل ذلك على النحو التالي: .(Frank, 1999) هامين بالنسبة للعامل

 والثاني ض الأولالفر

 الرضا الوظيفي أن دخل الفرد قد لا يمنحه الرضا المتوقعحول علاقة الدخل بالدراسات  بعضبينت  لقد

لرضا ا مؤشرا أساسيا لتحقيق يعتبرأن الدخل أخرى تعتقد دراسات  ، إلا أن(Clark & Senik, 2008) منه

، فالتغيرات الموجبة فقط (Clark, 1996)وذو علاقة موجبة بالرضا الوظيفي العام  (Sokoya, 2000)الوظيفي 

البعض م ذلك ف. ورغ(Kahneman & Tversky, 1979)في الدخل هي التي تؤثر على رضا الفرد عن عمله 

   .(Sweet & al., 2005) الآخر يعتقد أن العلاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي والدخل هي علاقة ضعيفة

على الرضا  واضح تأثير الذي يحصل عليه الموظف أحد أنواع الدخل الأساسية، وله لأجرا يعتبرو

على أساس الذي يمُنح الأجر م يساهو ،(Nguyen & al., 2003; Zainuddin & Mat Din, 2009)الوظيفي 

 .(Heywood & Wei, 2006)الرضا المرتفع  بالذات في تحقيقفردي 

 

 

                                                           
 « In many cases, your hypothesis is no more than a reordering of the words of your research question ». 
 «  Your review of the literature and your adoption of a theoretical underpinning for your research are useful here. They provide 
the rationale for making the prediction that you need for your hypotheses ». 
 « The hypothesis must be drawn from the theory and the literature ». 
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وبما أن معظم نتائج الدراسات التي بحثت في تأثير الأجور على الرضا الوظيفي تؤيد العلاقة الموجودة 

 بينهما فإنه يتم صياغة الفرضين التاليين:

 .الرضا الوظيفي العامعلاقة موجبة بين الرواتب و توجد: 1ف

 : توجد علاقة موجبة بين الرواتب وأبعاد الرضا الوظيفي.1ف

 الثالث والرابع الفرض

أحد أهم مقدمات الرضا عن من طرف الموظف  اةالمتقاضفعلية ي يمثل القيمة الذالأجر أو الراتب ال يشكل

وجبة قوية بالرضا عن التعويضات ، فللأجر أو الدخل الفعلي علاقة م (William & al., 2006)مستوى الأجر

(Roberts & Choko, 1996; Sweet & al., 2005; Clark, 1996)بين  ، غير أن هناك من يعتقد أن العلاقة

 . (Mathieson, 1973)الراتب والرضا عن هذا الراتب هي علاقة ضعيفة 

 ووفقا لذلك نصُيغ الفرضين التاليين:

 .لرضا عن التعويضاتعلاقة موجبة بين الرواتب وا : توجد1ف

 بين الرواتب وأبعاد الرضا عن التعويضات. موجبة : توجد علاقة1ف

 الخامس والسادس  الفرض

أن الأجور  لقد أظهرت نتائج الدراسة على مجموعة من الموظفين اليابانيين في شركات تويوتا موتورز

رغم أن هناك من يفرق بين و .(Takahashi, 2006)حفز الموظفين عملية والزيادة في الأجور تؤثران على 

 .(Frank, 1985)موظف بالنسبة للا ما يعتبر هامكليه والدخل المطلق إلا أن )المقارنة بمرجع( الدخل النسبي

"..فسوف نفعل ما هو أفضل...إذا كنا نهتم بالدخل النسبي أكثر من الدخل المطلق"


 (Frank, 1985, p.21). 

نظرية التقييم  إذ تعتقد (Bénabou & Tirole, 2003)بإزاحتها للحفز الذاتي  تهم المكاسب النقديةكثيرا ما تُ و

 وعليه: (Deci, 1971) الذاتي المعرفي أن العوائد النقدية تقوض عملية الحفز

 .علاقة سالبة بين الرواتب والحفز الذاتي : توجد5ف

 : توجد علاقة سالبة بين الرواتب وأبعاد الحفز الذاتي.6ف    

                                                           
 «..we will do better...if we care more about relative than absolute income »  
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 سابع والثامنالفرض ال

يتميز الأجر أو الراتب بعدة مظاهر، فهو يستمد قيمته من القيمة النقدية التي يحصل عليها شاغل الوظيفة 

عدالة في ذات الوظيفة وبين وظائف أخرى ومن مستوى العدالة التي يشعر بها، سواء عدالة داخلية بمعنى 

بة للأجور التي تمنحها منظمات أخرى لنفس العدالة بالنسأو عدالة خارجية والتي تعني  ضمن المنظمة

، لذلك سوف تبُنى فروض الدراسة على مبلغ الأجر أو في شكل عدالة توزيعية وعدالة إجرائية، الوظيفة

 وعدالة الأجور بغض النظر عن نوعها.

 (Heneman & Judge, 2000; Tekleab & al., 2005)لقد اهتم الباحثون بدراسة عدم عدالة توزيع الأجورو    

من الأداء والإبقاء على الموظفين في  وكلا فعليةولعل عدم العدالة هو ما يفسر ضعف العلاقة بين الأجور ال

 .(Currall & al., 2005; Motowildo, 1983; Tekleab & al., 2005; Trevor & al., 1997)أحسن أحوالهم 

ي وإدراك العدالة في مجال العمل وقد توصلت الدراسات إلى اثبات علاقة موجبة بين الرضا الوظيف

(Hamman-Fisher, 2008; Gilmore, 2001; Berg, 1991; Agho & al., 1993)  لأن إحساس الفرد بوجود

، سواء تعلق الأمر (Janssen, 2001)العدالة بين الجهد والعائد يجعله يؤدي عمله بشكل جيد ويشعره بالرضا 

ولعل العدالة الداخلية  ،(Khalifa, 2011; Dittrich & Carrell, 1976) بالعدالة الداخلية أو العدالة الخارجية

وتلعب العدالة التوزيعية عن  .(Khalifa, 2011)تعتبر أكثر أهمية في تفسير الرضا من العدالة الخارجية 

 .(Balkin & al., 1998)الأجور دورا أكبر مقارنة بالعدالة الإجرائية عن الأجور في تحقيق الرضا الوظيفي 

رضا الموظفين مستويات تحسين من أجل  جدا اضرورييعد أمرا العادل والمناسب  جرالأتوفير فإن  وهكذا

(Dittrich & Carrell, 1976; Witt & Nye, 1992). 

  ووفقا لذلك نصيغ الفرضين التاليتين:

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الرواتب والرضا الوظيفي العام.7ف

 .بة بين عدالة الرواتب وأبعاد الرضا الوظيفيتوجد علاقة موج :8ف

 الفرض التاسع والعاشر

مثل السد المنيع "يو ،الجيد الأساس العادل والمنصف لما يتقاضاه شاغل الوظيفة يعتبر برنامج التعويضات

 Adams (1965)نموذج ويعتبر  (.211، ص.2112 رس،ب) "نحو كل أشكال التميز والمعاملة غير العادلة

ذج درس العلاقة بين العدالة التوزيعية والرضا عن التعويضات من خلال مقارنة الأفراد لمساهماتهم أول نمو
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أن رضا الفرد عن مستوى أجره لا يتوقف  Lawler (1971) نموذج أشارلقد وتعويضاتهم بما لدى الآخرين. و

 ا المستوى.ذهدراك الفرد لعدالة إأيضا على مدى يتوقف فقط على المستوى المطلق للدخل لكن 

الرضا عن الأجور وعدالة الأجور بناءان مختلفان غير أن العمال لا يميزون بين العدالة في العدالة  ويشكل

العدالة التوزيعية مؤشرا تنبئيا جيدا وتمثل  .),Scarpello & Carraher (2008 جورعن الأ اوالعدالة في الرض

 ;Tremblay & al., 2000; Balkin & al., 1998) يةعن الأجور إذا ما قورنت بالعدالة الاجرائ اللرض

McFarlin & Sweeney, 1992; Sweeney & McFarlin, 1993; Sweeney & al., 1990) 

كما أن إدراك العدالة عن التعويضات سواء العدالة الداخلية أو العدالة الخارجية يفسر بقوة الرضا عن 

 .Roberts & Chonko, 1996))ضا عن مستو ى الأجر أكثر من تفسيره للر (Ronen, 1986)التعويضات 

 وبناءا على ذلك نضع الفرضين التاليين:

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الرواتب والرضا عن التعويضات.9ف

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الرواتب وأبعاد الرضا عن التعويضات.11ف

 الفرض الحادي عشر والثاني عشر

إذا ، ف(Coles, 2001) )يثبطون(  يشعرون بعدالة تعويضاتهم سوف يفتقدون إلى الحفزالأفراد الذين لا إن

فقدان التثبيط )التسيير فإنها من أكثر العناصر المشجعة على وكانت التعويضات سيئة الفهم أو ضعيفة التحديد 

  .(Lautier, 1993, p.170) (الحفز

خاصة عندما تكون   (Zapata-Phelam & al., 2009)اتيوتؤثر العدالة الإجرائية بشكل أفضل في الحفز الذ

شفافية الأجور منخفضة بينما تكون العدالة التوزيعية مؤشرا أفضل عن الحفز الذاتي لما تكون شفافية الأجور 

وهذا يعني أهمية الأخذ في الاعتبار شفافية الأجور لفهم وإعداد  ،)(Hartmann & Slapnicar, 2012مرتفعة 

الإدارية العادلة. وكما تؤثر شفافية الأجور في العلاقة بين العدالة والحفز الذاتي فإن متغير نظم الأجور 

 . وعلى العموم فإن العلاقة(Folger, 1978)الخيار يؤثر أيضا في العلاقة بين عدالة الأجور والحفز الذاتي 

 .(Leete, 2000)قائمة بين عدالة الرواتب والحفز على العمل 

 لفرضين التاليين:وعليه نصيغ ا

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الرواتب والحفز الذاتي.11ف

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور وأبعاد الحفز الذاتي.11ف
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 الدراسة مخطط. 5.1

يلخص المخطط أدناه العلاقات الممكنة التي سوف يتم اختبارها، فهو يوضح العلاقات المحتملة 

بين المتغير المستقل المتمثل في الرواتب باعتباره قيمة مطلقة وقيمة نسبية )العدالة( والمتغيرات 

 فز الذاتي.التابعة المتمثلة على التوالي في الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والح

 

 . مخطط الدراسة1الشكل 

    

 

 

 

 

 

 

 
 / وظيفة أخرىالمستوى العلمي/ الرتبة/الأقدميةالجنس/ السن/                                                                      

          

                                                          

                                                                

                                               

 

               

 
 / وظيفة أخرىالمستوى العلمي/ الرتبة/الأقدميةالجنس/ السن/                                                                     

 الأهمية النسبية                                               

 

 

 

 

 

                                                                          
 

 / وظيفة أخرىالمستوى العلمي/ الرتبة/الأقدميةالجنس/ السن/                                                                    
 

 

 

 

 الرضا الوظيفي
 بيئة العمل  -

 الحاجات الإجتماعية -

 قيمة الوظيفة -

 الرضا الذاتي -

 الابداع والاستقلالية -

 التحكم  -

 الرضا عن التعويضات
 ة في الأجر الزيادومستوى الأجر  - 

 الامتيازات الاجتماعية  -

 دالة الأجورع  -

 تأثير الرئيس  -

 

 الرواتب

 

 قيمة مطلقة -

 قيمة نسبية -

 الحفز الذاتي
 تحديد الذات  - 

 التحدي  -

 ةالعمل وإدراك الكفاء  -
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 الدراسة . أهمية6.1

ية بالغة، فمن جهة فهي تستمد أهميتها من أهمية متغيرات الدراسة في حد تتميز الدراسة الحالية بأهم

ذاتها، ومن جهة أخرى ترجع أهميتها لأهمية علاقة الأجور بكل من الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات 

 والحفز الذاتي، وفي ما يلي تفصيل موسع لهذ ه الأهمية.

الحفزالذي ترجع نشأته للإدارة العلمية،  موضوع حول رةالمتوف والنظريات البحث من المتين الأساس رغم •

لإيجاد الأدوات التي تساعدها على حفز الموظفين من  تسعى لزاتماوالمنظمات عموما  الأعمال شركات فإن

الموظف المحفز هو الموظف الأكثر إنتاجية . تفعل المنظمة ذلك لأن (Hansen & al 2002)حيث الممارسة 

لموظفون المحفزون يعملون بجد لأنهم يشعرون بالانجاز عندما يفعلون ذلك. فا اعا،وربحية والأكثر إبد

 والكشف عن مدى حفز الأساتذة الجامعيين على العمل يعد مساهمة مهمة في توفير هذه المعلومة للجامعة. 

لم  فإنه نظيميكمتغير تالتي تعكس أهميته المتعلقة بالرضا الوظيفي والبحوث الكم الهائل من الدراسات ورغم  •

لم  هبل أحاطه بالكثير من الغموض لأن نتائج الدراسات وأدبيات البحث المتعلقة ب ،في هذا المفهومبعد يفصل 

 البيانات قاعدة تقدرقد والموضوع.  وهذا ما يستدعي مواصلة البحث للحسم في ،تكن حاسمة بطبيعتها

 العلوم مراجع فهرس إلى وباللجوء بالموضوع ةالمتعلق المنشورات عن العلمية المعلومات لمعهد التابعة

 22 خلال مسجلا منشورا 1178 المنشورات حول الموضوع بلغ عددأن  2112-1481 الفترة في الاجتماعية

 الابتدائية التعليمية المرحلة في بالأساتذةفقط  منهامنشورا  68 بيانات، يتعلق من متاح هو ما حسب على سنة

عتقد ت. والجامعات في العالي التعليم لأساتذة الوظيفي الرضا مستويات حول تسجيل أي يوجد ولا ،والثانوية

Kusku (2003)  أن الرضا الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي يعتبر عامل مهم جدا للحصول على الجودة

 والوصول إلى المسؤولية بالجامعة.

 نال قدو ،(Terpstra, 2004) الوظيفي ضاالر من بكثير أضيق بناء (الأجور) التعويضات عن الرضا ويعتبر •

، وأدى هذا الاهتمام إلى الكشف بأن الرضا عن سنوات عدة منذ التنظيمي المجال في الباحثين اهتمام

 هذا أن إلا ، وهو متغير مستقل بذاته، (Heneman & Schwab, 1985)التعويضات هو بناء متعدد الأبعاد

 الفئة هذه، (Tang, 1999) العالي التعليم أساتذة فئة هي واسعة مهنية فئة لدى خاصة كاف غير يعتبر الاهتمام

 .الوحيد بالأجر المرتبطة التحديات من عددا تواجه التي

 بغية العمل في المهنية حياتهم من معتبرا قدرا يقضون الناس معظمف ،الناس حياة من هاما جانبا العمل يعتبرو •

 والرواتب. و"معظم التصنيفات الأجور رأسها وعلى مادية أو معنوية تكون قد مختلفة عوائد على الحصول

عدد ساعات على الأجور و على تعتمدلوظائف الجيدة" و "الوظائف السيئة" ا" التي تقوم على التمييز بين
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العمل"

 (Clark, 1998, p.3)، غاية في أمرالجامعيين  الأساتذة مواقف على الرواتب تأثير فهم فإن لذلك 

 .والإنتاجية الفعالية وزيادة الأكاديمي أدائهم تحسين في يساهمس ذلك نلأ ،الأهمية

 تنظيمية بنتائج ترتبط ما غالبا متغيرات الذاتي والحفز التعويضات عن الرضاو الوظيفي الرضا ويعد كلا من •

 ترك في والنية العمل دورانو العمل عن التغيبو التنظيمي الولاءو الوظيفي كالأداء، أهميتها لهاة كثير

 إلى ؤديي قد عدم توفرها بالمستوى المطلوب أن كما، للمنظمة بالنسبة مكلفة تعتبر النتائج وهذه. العمل

 .وتدريبهم بهم والاحتفاظ الموظفين توظيف تكاليف ارتفاعوإلى  الأداء سوء إلىو المعنوية الروح انخفاض

ات والحفز )الذاتي( أهميتها في حد وإذا كان للأجور )والرواتب( والرضا الوظيفي والرضا عن التعويض •

ذاتها، وأهميتها أيضا من خلال ارتباطها بنتائج أخرى مهمة بالنسبة للمظمة، فإن أهمية الدراسة الحالية تزداد 

من خلال الكشف عن علاقة الرواتب بكل من الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي. 

كعلاقة  - منفصل بشكل تتم كانت ،واحدة دراسة في عدة شكالياتإ بين الدراسة الحالية في الحقيقة تجمعو

مما يجعلنا نتفادى فكرة اختلاف نتائج الدراسات المنفصلة  -الأجور بعملية الحفز فقط أو بالرضا الوظيفي 

 هو ،واحدة دراسة فيهذه المتغيرات مع بعضها البعض  جمع على ساعد مالعل و  باختلاف عينة الدراسة.

 مختلفة، بطريقة ولكن تعويضاتبال يتأثر قد، الحفز مثل فالرضا"البعض.  بعضها مع علاقة لها تكون قد أنه

  ,Lawler, 1977) رضاً" أكثر كانوا كلما أكبر، قيمة لتعويضاتل الموظفون منح كلما أنه حتمل جداالم فمن

p.25). فكرة يؤكد مما ،للموظف العام فيالوظي الرضا مستوى أنه على يعرف ما غالبا الذاتي الحفز أن كما 

 & Fuller) المنظمة على يجابياإ يؤثر ما وهذا توجد قد الوظيفي والرضا الذاتي الحفز بين العلاقة أن

Dornbusch, 1988).  قد تعويضاتهم عن الموظفين رضا على تعتمد التي الأجور سياسةويضُاف إلى ذلك  أن 

 مستوى على آثارا سلبية لها تكون قد الأجور المحفزة سياسةأن و ،حفزهم عملية على سلبية آثار لها يكون

 تجعله التي نفسها هي ليست بأجره محفزا الموظف تبقى التي الضرورية الحوافز فإن الواقع وفي هم.رضا

 .راضيا

 ها مننل حظت لم التي ، هذه الفئةالعالي التعليم أساتذة فئةكما تستمد الدراسة أهميتها من خلال تطبيقها على  •

التي لها باع واسع في البحث العلمي، وهي غالبا الدول الغربية. ففي مجال  الدول في حتى الكافية الدراسة

أن البيانات المتوفرة في دول غير غربية قليلة.  Maghrabi (1999)الرضا الوظيفي على سبيل المثال يقول 

 لأن هناك الجزائر، مثل التنمية لتحقيق يسعى بلد في يتها من خلال تطبيقهاهمالحالية أ الدراسةكما تستمد 

 وتحديدا ووظائفهم، أعمالهم نحو وسلوكهم (العالي التعليم أساتذة) والموظفين العمال مواقف لفهم ماسة حاجة

 الخاصة مكانتها لها التي بالأجور علاقتها ومدى الذاتي، هموحفز همتعويضات عن همرضاو الوظيفي همرضا

 .امعاتالج في الأساتذة لدى

                                                           
 « Most taxonomies of  "good jobs" and "bad jobs" are centred around pay and hours of work ». 
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 معلومات وفرأن يشأنه  من والذي ،العمل أماكن في تحسين إلى العلاقة وهذه المواقف هذه فهم وقد يؤدي  •

 قرارات اتخاذ في تساعدهم، قد الكليات وعمداء الجامعة ورئيس العالي التعليم لوزارة ميدانية وبياناتأساسية 

 معالجة في لمساهمةومن أجل ا ،ومبتكر اميكيدين عالي تعليم نظام على الحفاظ جلأ مستنيرة من إدارية

 ظروف وتحسين الرواتب زيادة بحجة بالجامعة العالي التعليم لأساتذة والمتكررة المتقطعة الإضرابات مشكل

 الرواتب مساهمة مدى حول عباس فرحات جامعة عن ميدانية أدلة يوفر سوف العمل هذا. فذلك وغير العمل

 يوفر وسوف ،الذاتي والحفز التعويضات عن الرضاو الوظيفي الرضا في العالي التعليم لأساتذة تمنح التي

كما سوف  ،الذاتي لحفزمستوى ا وعن التعويضات عن الرضاو الوظيفي الرضا مستويات عن بياناتأيضا 

 الأجور )الرواتب( لدى الأساتذة بجامعة فرحات عباس.أو مكانة يوفر أدلة عن أهمية 

 للمصطلحات  ةريف العملياالتع. 7.1

في مايلي التعاريف العملية

الأساسية في الدراسة وكذا أهم المصطلحات متغيرات اللمصطلحات  

 .تماشيا مع أهداف الدراسة -والتي تكرر ذكرها  -المصاحبة لها 

 خلال بجامعة فرحات عباس هو الراتب الصافي الذي يتقاضاه أستاذ التعليم العالي شهريا  :مستوى الراتب

 ، وهو يمثل مقدار الدينارات الجزائرية التي يقبضها كل شهر. لدراسةفترة ا

حوله مقارنة الميدانية لقد تم استخدام الراتب الصافي لأنه كان الأسهل في الحصول على المعلومة و        

)في  ر بدل الراتب عند جمع البياناتجنه تم استخدام مصطلح الأأكما ، ببقية أنواع التعويضات

 .وتداولا بين الأساتذة ماكثر استخدانه الألأ انات(الاستبي

 تدل على كل أشكال التعويض المالي التي يحصل عليها الأستاذ الجامعي، سواء بشكل مباشر  :التعويضات

 )الراتب والزيادات( أو غير مباشر )الامتيازات الاجتماعية وأيضا نظام الأجور(.

 ضا عن عدد من عناصر العمل المستقلة مثل الأجور أو الر (حاصل جمع  (هو مجموع  :الرضا الوظيفي

درجة شعور الفرد نحو عمله سلبا أو " الرضا الوظيفي يعبر عنو .(Locke, 1969)ظروف العمل 

"إيجابا
(Lewis & al., 2007, p.353) . حاصل جمع في هذه الدراسة على أنه  يعرف الرضا الوظيفيو

حول أبعاد الرضا الوظيفي مقاسا باستبيان جامعة معة فرحات عباس بجامتوسط رأي أساتذة التعليم العالي 

  .ذو خمس درجات ليكرتعلى سلم  (Weiss & al., 1967)مينوسوتا للرضا الوظيفي 

 د.يعتبر الرضا الوظيفي والرضا عن العمل مصطلحان كثيرا ما يستخدمان للتعبير عن مفهوم واحو         

حديث عن رضا العامل عن عمله مهما كان نوع هذا العمل أما الرضا يستخدم الرضا عن العمل عند الو

                                                           
  ت تدعى التعاريف العملية )الإجرائية( وأحيانا الوظيفية وهي تعرف شيئا )مصطلحا أو متغيرا( من حيث عملية محددة أو مجموعة من الاختبارا

في  Percy Williams Bridgmanلح المستخدمة لتحديد وجودها وكميتها، وفي النهاية قياسها، وهذا بخلاف التعاريف النظرية. لقد صاغ هذا المصط

 . ويمكن الاطلاع على الموقع التالي للتعرف على الكتاب:1421عام  The Logic of Modern Physicsكتابه 
http://www.marxists.org/reference/subject/philosophy/works/us/bridgman.htm  

 « the degree to which an  individual feels positively or negatively about his or her jobs ».  
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في الحقيقة و ة،الوظيفي فعادة ما يستخدم عند الحديث عن رضا الموظف عن وظيفته حسب ما تعتقد الباحث

في الدراسة الحالية . ومفهوم واحد مالأنه بينهما التفريقفإنه غالبا ما يستخدم الباحثون المصطلحين دون 

هم ، فتم استخدام الرضا الوظيفي للتعبير عن رأي عينة الدراسة المكونة من أساتذة التعليم العاليسوف ي

 .من فئة الموظفين

 على أنه مقدار المشاعر  يعرف الرضا عن التعويضات أو الرضا عن الأجور :الرضا عن التعويضات

يعبر الرضا عن و .(Miceli & Lane, 1991) السلبية أو الإيجابية التي يبديها الأفراد نحو تعويضاتهم

حاصل جمع متوسط رأي أساتذة التعليم العالي حول أبعاد الرضا عن  التعويضات في الدراسة الحالية عن

ذو ليكرت على سلم   (Heneman & Schwab, 1985)التعويضات مقاسا باستبيان الرضا عن التعويضات

 .خمس درجات

 ة نفسها: هذا التفاعل قد هماعل الإيجابي للفرد نحو صفات الممن التف "أي حفز ينشأ هو :الحفز الذاتي

رضا أو تحد إيجابي"أوفضول أومشاركة أويظهر في شكل اهتمام 

 (Amabile, 1996,  p. 115) والحفز .

الذاتي في هذه الدراسة هوالهمة التي يبديها الأستاذ في أداء مهنة التدريس لأنها تتصف بالمتعة والفضول 

 ليكرت ذو أربع درجات. على سلم(Amabile & al., 1994) فهرس خيارات العمل  حسب استبيان

  تمثل إدراك الأستاذ للعدالة التوزيعية والإجرائية أي مدى رؤية الأستاذ لأجور الوظائف الأخرى العدالة :

ه عملية وكذا أسلوب إدارة هذه الأجور. وسوف تقاس العدالة بأحد أبعاد الرضا عن التعويضات الذي أنتجت

 التدوير.

 والموظف هو  .تمثل أداء الأستاذ المتمثل في التدريس بالجامعة بشكل دائم وما يتبعه من مهام :الوظيفة

"كل شخص يعمل لدى شخص آخر مقابل تعويض مالي أو تعويض من نوع آخر"

  

(The American Heritage Dictionary of the English Language, 2006) 

 عن مستوى الوظيفة، وتشير للوضع الوظيفي للفرد في المنظمة، وتدل على مستوى وظيفة تعبر  :الرتبة

في مجال الجامعة تشير الرتبة .  (Oshagbemi, 2003)الفرد والأقدمية بالعمل في تصنيف مهني معين

أو   ("ب"و قسم   "أ")قسم ا محاضر اأستاذ أو الأكاديمية إلى ما إذا كان الأكاديمي أستاذ التعليم العالي

 .("ب"و قسم   "أ")قسم  امساعد اأستاذ

 ويمثل الأفراد في الدراسة الحالية  .الفرد هو كل عضو ينتمي إلى منظمة بغض النظر عن رتبته :الأفراد

مقابل  وهم الأفراد الذين يدرسون بالجامعات ومؤسسات التعليم العالي بعقد دائم ،أساتذة التعليم العالي

 .راتب شهري

 

                                                           
 « We define as intrinsic any motivation that arises from the individual’s positive reaction to qualities of the task itself: this 
reaction can be experienced as interest, involvement, curiosity, satisfaction, or positive challenge ». 
 « as a person who works for another  in return for financial or other compensation ». 
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 صةخلا. 8.1

تناول الفصل الأول من الدراسة الحالية عرضا مفصلا للإشكالية التي سوف تعالجها الدراسة بدءا من 

وفي مرحلة  .تحديد أسئلة الإشكالية التي تحتاج إلى إجابة الأهداف المتبناة منها، ثم فكرة اختيارها إلى توضيح

بناءا على  عنها في شكل مجموعة من الفروض تم التعبيرالتي لاحقة تمت الإجابة المبدئية عن هذه الأسئلة و

وقد تم تصوير العلاقات الممكنة التي تقترحها الفروض بين  الفكر النظري والدراسات السابقة ذات العلاقة.

الأول من عرج الفصل في الأخير والرواتب كمتغير مستقل والمتغيرات التابعة في مخطط توضيحي بسيط. 

من معالجة الإشكالية المطروحة في شكل مجموعة من النقط تحت عنوان أهمية  على الفائدة المرجوةالدراسة 

 التي تحتاجها الدراسة.الأساسية الدراسة ليختتم بأهم المصطلحات العملية 
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 الفصل الثاني. نظريات الحفز

لقد  .(Roussel, 1996) ن لنظريات واحدةن مستقلاايعتبر الحفز في مجال العمل والرضا الوظيفي متغير

كان
Taylor (1911)   من أوائل الباحثين الذين درسوا موضوع الحفز في مجال العمل، حيث اعتبر المال أو

 أن قال ، فقدالحافز الوحيد الذي يدفع الناس للعمل الأجور والرواتب(على سبيل المثال، العوائد الاقتصادية )

"تاجيةز يشجع على انخفاض الإننظام الأجور غير المحف  "
 (Taylor, 1911). لعملية الحفز  لكن هذه النظرة 

والتي اشتهرت  Mayo (1945) لم تستمر طويلا، حيث ظهرت بعد ذلك حركة العلاقات الإنسانية التي يمثلها

من أهم ما تم اكتشافه من تجارب الهاوثورن هو أن العمال بحاجة إلى و .(1932-1924) بتجارب الهاوثورن

...إن رغبة الإنسان التواقة " : فـنفسه صاحب التجاربصل مع العمال الآخرين، وبعبارة التعاون والتوا

."إدارة بسيطة وذكية خلالللنشاط التعاوني تبقى مستمرة في الإنسان العادي ويمكن استخدامها من 

 

(Mayo, 1945, p. 112). العمل أهمية الروح المعنوية والمشاركة فيبوضوح لقد بينت هذه التجارب و، 

في تحسين  )غير الرسمية بدل الرسمية منها( وأعطت أهمية كبيرة للتواصل الاجتماعي وجماعة العمل

 ،وانطلاقا من هذه الأفكار تولدت الكثير من النظريات والدراسات التي بحثت الحوافز المختلفة الإنتاجية.

 .ضا الوظيفيالربوالرغبات والحاجات ومدى علاقتها بالحفز في مجال العمل وكذا 

لماذا يتصرف الناس " تحاول نظريات الحفز على العموم معرفة الإجابة عن سؤال في غاية الأهمية هو:

 ."؟لماذا يعمل الناس" ، وفي مجال العمل فهي تحاول أن تعرف الإجابة عن السؤال التالي:"؟على نحو معين

 .بطرق معينةبالكيفية التي تجعل الناس يتصرفون تتعلق  ،الحفز إذا فعملية

إن معظم  .الإنسانية (الدوافع)تشكل نظريات الحفز جزءا ذا أهمية في مجال واسع في دراسة الحوافز 

نظريات الحفز تحاول إعطاء رؤية خاصة عن الأفراد، تتضمن هذه الرؤية وصف الوضع الحالي للأفراد، 

نظريات الحفز التي تفسر السلوك  كما يتم تكييف .(Badu, 2005)والوضع الذي سوف يكونون عليه مستقبلا 

إن  أيضا. (Locke,1976)الإنساني والعوامل المؤثرة عليه في شرح مفهوم ومحددات الرضا الوظيفي 

تدرس مفهومين مختلفين   (Comeau, 1992)نظريات الحفز أو نظريات الرضا كما يحلو للبعض تسميتها

فز على فكرة أنه يمكن تغيير سلوك الأفراد من خلال تقوم نظريات الح ومتلاصقين تماما هما الحفز والرضا.

 ،زيادة الرغبة لديهم في تكرار السلوك المرغوب، وإضعاف الرغبة في عدم معاودة السلوك غير المرغوب

 (.2111، ليات التغيير بما يتوافق مع تحقيق أهداف المنظمة )القريوتيآمن خلال التحكم في 

                                                           
  1411القراءة حول الكفاءة والإدارة العلمية، وهو مؤسس "هندسة النظم" وقد ترُجمت مقالته التي نشرت عام  ةهو مهندس ميكانيكي له كتابات واسع 

 . (Frederick Winslow Taylor)سمحت لأفكاره أن يكون لها تأثيرا مهما حول العالم اتإلى عدة لغ

 « non-incentive wage system encourages low productivity ». 
 « ... the eager human desire for cooperative activity still persists in the ordinary person and can be utilized by intelligent and 
straightforward management ».                                                  
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ع نظريات الحفز، من بينها العمل الذي قام به مجموعة من الباحثين عدة محاولات لتصنيف أو تجمي وتوجد

Campbell & al. (1970) حيث قسموا النظريات إلى فئتين، الفئة الأولى تسمى نظريات المحتوى والفئة ،

لقد و الثانية تدعى نظريات العملية، أي أن التقسيم يكون على أساس التفريق بين محتوى الحفز وعملية الحفز.

 على أساس ونظرية تحديد الأهداف عزيزبتبني هذا التصنيف وأضاف إليه نظرية الت Maillet (1988)ام ق

وسوف يتم الاعتماد على هذا التصنيف في هذه الدراسة إضافة إلى الحديث عن  في الوسط التنظيمي. تهمامكان

 .نظرية محددات الذات ونظرية التقييم المعرفي

 نظريات المحتوى. 1.1

سواء كانت هذه العوامل ذاتية  ،نظريات المحتوى بالعوامل التي تحرض السلوك وتحث على العملتهتم 

ضمن وتت لعمل.على اوفي ميدان العمل فإن نظرية المحتوى تسمح بتحديد عوامل حفز العامل  ،أو خارجية

نتماء الإو لبقاءنظرية اإضافة إلى  ،ننظرية العامليْ ونظريات المحتوى نظرية التسلسل الهرمي للحاجات 

 .والنمو

 نظرية  التسلسل الهرمي للحاجات. 1.1.1

نشر
Maslow (1954)   الحفز والشخصية"كتابه"


عرض فيه نظريته حول كيفية إشباع الحاجات ، 

نظرية التسلسل وسماها " ،(Maslow, 1943)والتي أعطى خطوطها العريضة قبل ذلك  ،الإنسانية المختلفة

وبعد عدة تجارب إكلينيكية أن الناس  ،وسلم صاحب النظرية باعتباره عالم نفس ."سانيةالهرمي للحاجات الإن

من المجال الإكلينيكي إلى مجال التنظيم والإدارة  تهانتقلت نظريو في إشباعهم لحاجاتهم يتبعون نمطا تسلسليا.

ى نطاق واسع في عل Steers & Porter (1987)النظرية حسب ستخدمت اُ . وبعد عقد من الزمن من وضعها

مجال علم النفس الإكلينيكي من خلال تطوير النظرية في بداية الأربعينات إلى أن أصبحت صالحة للاستخدام 

 .في قطاع الأعمال في الستينات

  . محتوى النظرية1.1.1.1

يبدأ ف ،يسعى الإنسان ضمن نموذج التسلسل الهرمي للحاجات لإشباع خمس مجموعات من الحاجات

أولا ثم حاجات الأمان، تليها الحاجات الاجتماعية، ويستمر في التقدم في تسلسل  لفسيولوجيةالحاجات بإشباع ا

ولأن الحاجة إلى تحقيق الذات وفقا لأولوية نسبية. ينتهي إلى الحاجات ليصل إلى الحاجات الاجتماعية، و

عندما يتم إشباع الحاجات  هو الوسيلة لوضع الحاجات حسب أولويتها فإنه Maslow (1954)الإشباع عند 

                                                           
   كان الإبن الأكبر لسبعة اطفال لمهاجرين روس من أصل  1099جوان  1وتوفي في  1091أفريل  1عالم نفس أمريكي ولد في نيويورك في هو

 . ) (Abraham Maslowوقد كانت له أفكاره الخاصة حول كيفية فهم العقل البشري  يهودي، ويعتبر أب المدخل الإنساني،
 Motivation and Personality 



25 
 

لا ووالحاجة الأبرز تسيطر على الجسم وتحفز سلوكه.  ،الأساسية، تظهر الحاجات الأعلى كمحفز للسلوك

فعندما تهيمن الحاجة المتفوقة على السلوك فإن حاجات  ،ينبغي اعتبار هذه الحاجات حاجات فردية أو حصرية

هر بعض الحاجات كعوامل حفز أساسية والتي تكمن وراء لكن تظ ،أخرى قد تستمر في التأثير على الشخص

 .السلوك البشري

 :لحاجات الأساسية وفقا لتسلسلها الهرمي انطلاقا من القاعدة على النحو التاليل مفصل سرد وفي ما يلي

 فالإنسان سوف يحتاج  ى،تأخذ هذه الحاجات الأولوية مقارنة بالحاجات الأخر :الحاجات الفسيولوجية

هي الوسيلة  الأجورفإن في أماكن العمل و ه.لم يكن يملك نأن يبحث عن سكن إو ،يتغذى أولاإلى أن 

شبع هذه الحاجات عند مستوى معين فسوف يبحث الإنسان عن عندما تُ و التي تعبر عن هذه الحاجات.

 .وهي الحاجة إلى الأمان ،إشباع حاجات المستوى الأعلى الموالي

  في مكان العمل و .الحرمانومن التهديد وإلى الحماية من الأخطار  تتضمن الحاجة :حاجات الأمان

الأمان الاجتماعي الواسع والدعم و ،فإن حاجات الأمان يعكسها ضمان الأمان والاستقرار الوظيفيين

ات المستوى الأعلى الموالي تنشط ن إلى حد معين فإن حاجاعندما تتحقق الحاجة إلى الأمو .المالي

 .حفز الفرد من أجل

  وحاجات المستوى  ،إذا كانت حاجات المستوى الأول حاجات فسيولوجية :الحاجات الاجتماعية

الثاني شبه فسيولوجية فإن الحاجات الاجتماعية تعتبر حاجات ذاتية، فهي تشير إلى الحاجة إلى 

مع  إن الإنسان في حاجة إلى أن تكون له علاقات اجتماعية .لمشاركةوا الحبو الانتماءوالأصدقاء 

وإلى أن ينتمي إلى جماعة رسمية والتي يعكسها زملاء  ،أن يكون له مجموعة من الأصدقاءو ،الغير

 .العمل في مكان العمل

  يحتاج و ،تقدير ذاتيباحترام ذاتي وأن يشعربيحتاج الإنسان في المجتمع المتقدم إلى  :حاجات التقدير

 :مجموعتين تنقسم هذه الحاجات إلىو .تقدير الآخرين لهأيضا إلى 

 .القوة والحرية أو الاستقلاليةوالكفاءة وتتضمن الإنجاز  :المجموعة الأولى -           

 .الأهمية أو التقديروالاهتمام والاعتراف والهيبة وتتضمن السمعة  :المجموعة الثانية -           

دونية أو المرض والعجز، وقد إن عدم إشباع هذا النوع من الحاجات أو الإحباط فيه ينتج عنه الشعور بال

على خلاف الحاجات الأخرى فإن هذه الحاجات و .بدوره إلى حصول ميول عصبية لدى الفردذلك يؤدي 

فحتى المنظمة الصناعية النموذجية تمنح الفرد فرصا محدودة لإشباع ، نادرا ما يتم إشباعها بشكل كامل

 .المستويات الدنيا من التوظيف
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 رغب الفرد في أن يحقق كل شيء يجعل منه الشخص الذي يريد أن يصبح ي :حاجة تحقيق الذات

فقد ، رضاه الذاتي وتطويره الشخصي المستمر إلى أن يصبح مبدعاوبمعنى تحقيق طموحاته  ،عليه

إذا لم يتم إشباع حاجة تحقيق الذات فإن و .يبدأ الموظف حياته الوظيفية كمشرف وينهيها كمدير عام

 .شبعت كل الحاجات الأخرىأُ بالسعادة حتى لو الإنسان قد لا يشعر 

الحاجات الاجتماعية وحاجات وحاجات الأمان ون إشباع الحاجات الفسيولوجية أ Maslow (1943) يعتقد

حاجات نقص لا تعتبر  لأنها ،التقدير يؤدي إلى أن تتوقف هذه الحاجات عن العمل كمحفزات أولى للسلوك

الحاجات العليا  . وتختلفإذا لم يتم الوفاء بها توتريشعر بال هباعها، ولكنيشعر الفرد بأي شيء إذا ما تم إش

تم إشباعها،  إنلأن الحاجات العليا سوف تستمر في حفز السلوك حتى و ،عن حاجات النقص )تحقيق الذات(

نسبة   Maslow(1954)حددلقد ل(. والكما) يمكن للحاجة العليا أن تصل إلى الطاقة القصوى ا إذله حدودلا ف

استطاعت أن تحقق ذاتها، وعلى الرغم من ذلك فهذه القلة يمكن أن تؤثر في التي صغيرة فقط من المجتمع 

أن المجتمع الأمريكي قد حقق الحاجات الفسيولوجية بنسبة   Maslow (1943, 1954)يعتقدبأكمله. و العالم

أما  % 40الحاجات الذاتية بنسبة و %21والحاجات الاجتماعية بنسبة  % 70و حاجات الأمان بنسبة   85%

 .فقط %11تحقيق الذات فبنسبة 

 . نقد النظرية 1.1.1.1

تدعم مفهوم الذات الذي أتت به   (Reid-Cunningham, 2008)على الرغم من أن بعض الدراسات النقدية

عتماد على الاغير واضح، لأن  الحاجات، إلا أن البعض اعتبر تحقيق الذات مفهومالتسلسل الهرمي لنظرية 

 .(Heylighen; 1992) لتفسيرها يعتبر غير كاف كل الحاجات التي تسبق حاجة تحقيق الذات مبدأ إشباع

التغذية والحماية والأمان والتوازن  تتمثل فيمدى إدراك الكفاءة لإشباع حاجات أساسية  يعنيتحقيق الذات و

العناصر المادية  ثلاث تتمثل فيمن عناصر الكفاءة هذه  تتكونو. المرتدة والاستكشاف في الوقت المناسب

والمعرفي في مرحلة الطفولة يخلق عجزا ذاتيا يحول دون  العجز المادي، حيث أن المعرفية والذاتيةو

 .وبالتالي من تحقيق الذات ،مواصلة تطوير الكفاءات المعرفية

تسلسل النظرية   أنإلا ،Maslow (1943, 1954) وعلى الرغم أيضا من بساطة مدخل الحفز الذي قدمه

والسلوك  الإدارةعلم إحدى النظريات التي تكرر ذكرها كثيرا في مجال الإنسانية تعد لحاجات الهرمي ل

وتحظى النظرية باعتراف كبير وقبول واسع النطاق، رغم أن هناك  .(Wahba & bridwell,1976) التنظيمي

 ,Miner & Dacher) تأييدا ميدانيا ضعيفاهذا التأييد  وقد كان ،القليل فقط من الباحثين الذين قاموا بتأييدها

1973 ; Tay & Dienner, 2011) .ميدانيا يوهذا ما يثير الاهتمام لأنه لا توجد أدلة لدعم تسلسلها الهرم 

(Lawler & Suttle, 1972; Reid-Cunningham, 2008; Wahba & Bridwell, 1976; Hall & Nougaim, 

1968 ; Tay & Dienner, 2011). من الضروري أن ينتقل الأفراد في إشباعهم للحاجات من الحاجة  فليس
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الناس يختلفون في ما بينهم في إدراكهم للحاجات وفي القيم ، إذ أن المشبعة إلى الحاجة غير المشبعة التي تليها

جات تختلف من أولوية الحا أن إذ ،مرتبة في تسلسل هرمي ثابت دائما الحاجات وليست .التي يمنحونها لها

 .(Wahba & Bridwell, 1976) فرد لآخر ومن وقت لآخر بالنسبة للشخص نفسه

العقلانية وإمكانية تطبيقها على وتتميز بالبساطة  هاإلى أن النظرية وقد يرجع السبب في توسع استخدام

لكن بعض  ا،الحص انموذجيعتبر وعلى العموم فإن نموذج التسلسل الهرمي للحاجات  .(Porat, 1977)السلوك 

 .(Colvin & Rutland, 2008)قد يكون له مبرره المطلوب التعديل 

أن الحاجات الخمس متأصلة في جميع الأفراد على اتفاق أيضا كر أعلاه فإنه لا يوجد بالاضافة الى ما ذُ 

(Miner & Dacher,1973)،  توجدفلدى البعض  .تصنيفهافي بل هناك اختلاف في عدد فئات الحاجات أو 

تتمثل في المستوى المادي والذي يضم الحاجات الفسيولوجية  ،ثلاث مستويات من الحاجات البشرية فقط

 والمستوى الروحي ،يتضمن حاجات الانتماء وحاجات الاحترامالذي المستوى الاجتماعي و ،وحاجات الأمان

(James,1982).  ُلكن بتصنيف مختلف من الحاجاتثلاث مستويات أيضا بوجود قر أما البعض اللآخر في، 

الحاجات الفسيولوجية  :ثلاث مستويات من الحاجات هيل الناس يخضعونأن   Mathes (1981)يرىحيث 

أما  .وهو يعتقد أن حاجتي الأمان واحترام الذات لا مبرر لهما ت،الحاجة للانتماء وحاجة تحقيق الذاو

Alderfer (1972) 

بقاء والنمو ال :لاث مستويات من الحاجات هيفقد وضع تسلسلا هرميا مقارنا أورد فيه ث 

 .واعتبر نموذجه أكثر دقة من التسلسل الهرمي للحاجات ،والانتماء

لا تتحدث عن الإشباع من   Maslow (1943, 1954)التسلسل الهرمي للحاجات على العموم فإن نظريةو

يمكن تقسيم نظرية و ،ة والتنشيطأمورا أخرى كالحرمان والهيمنأيضا تثير  حسب، بلخلال التسلسل الهرمي ف

 :ثلاث أجزاء على النحو التالي إلى(Wahba & bridwell, 1976)  التسلسل الهرمي للحاجات حسب

 شبع وفق تسلسل هرمي الأهميةالذي يقسم الحاجات إلى خمس فئات، تُ  مخطط تصنيف الحاجات. 

 الحرمان أو النقص في حاجة معينة  افتراض العلاقة بين الحرمان والهيمنة، والذي يعني أنه كلما كان

النقص عادة  أيضا كبيرة. ويقُاس مرتفعا، كلما كانت أهميتها كبيرة، وأيضا قوتها والرغبة فيها

 .بحساب الفرق بين ما هو متوقع وما هو محصل عليه

 فرض العلاقة بين الإشباع والتنشيط، والتي يمكن أن تعمل حسب أسلوبين: 

 .م يجب أن يكون متناقصا مع الصعود في تسلسل الحاجاتإشباع الحاجة على العمو -

                                                           
  ضمن نظريات المحتوى تهسوف يأتي ذكر نظري. 
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كلما كان إشباع حاجة معينة مرتفعا، فإن ذلك يعني أنها ذات أهمية منخفضة، وأن أهميتها الحالية  -

 .في المستوى الحالي للتسلسل الهرمي مرتفعة

المال ، حيث أن لحفزلقد قدمت نظرية التسلسل الهرمي للحاجات تفسيرا بسيطا لدور الأجور في عميلة ا

حاجات المستوى )للسلوك الإنساني ما دام إشباع الحاجات الفسيولوجية  اقوي احافزيعتبر حسب النظرية 

والتي لا بد من اشباعها إلى حد معين حتى تتمكن المنظمة من استخدام الحاجات الأخرى  ،لم يتم بعد (الأدنى

في عملية الحفز إلا أن الأجور تستخدم في  (المال)ور رغم التفسير البسيط لدور الأجو. في عملية الحفز

يمكن و .(Belcher, 1974) في ما بعد إشباع الكثير من الحاجات الأخرى، وحتى ماسلو نفسه عرف ذلك

وبرامج التغذية والإطعام  للمنظمة أن تشبع الحاجات الفسيولوجية لموظفيها عن طريق أنظمة الدفع والأجور

رغم   -في المجتمعات الأخرى -ويبقى المال محفزا للسلوك  (.169، ص2003، عباس)وخدمات الإسكان 

 .(55، ص2001يق، )زرالانتقال إلى إشباع الحاجات الأعلى في التسلسل الهرمي في ظل ارتفاع الأسعار 

 ننظرية العاملي  . 1.1.1

اقترح
Herzberg (1966)  قدم و ،وظفين للعملعالم النفس المعروف نظريته عن العوامل التي تحفز الم

تسمى نظريته  .نموذج العامليَْن الذي يمثل مجموعتين من العوامل تعبر عن مواقف الناس في مجال العمل

نظرا لوجود نوعين من العوامل التي تؤثر على سلوك الإنسان، العامل الوقائي والعامل  ،"العامليَْن"بنظرية 

 ."ل الوقائية والمحفزةالعوام"شار إليها أيضا بنظرية يُ  لذلك، المحفز

 . محتوى النظرية1.1.1.1

التسلسل الهرمي  إلىوالتي استندت بدورها   Herzberg (1966)تعتمد نظرية العامليَْن على نتائج أبحاث

محاسب   200على عينة تتكون من  Herzberg & al. (1959)اعتمد لقد .Maslow (1943, 1954) للحاجات

منهجية الحوادث الحرجة، حيث كان  تهاستخدمت دراسو .لولايات المتحدةومهندس في منطقة بيتسبرغ في ا

معت ، وبعد عدة مقابلات جُ من وظيفتهتثنائية والجوانب الجيدة يطلب من كل شخص تذكر الجوانب الاس

البيانات لتحليل محتواها وتحديد وجود أي علاقة بين الأحداث السلبية والأحداث الإيجابية ومختلف مظاهر 

 . (Herzberg, 1966)العمل

هي التي تمثل مصدر والعوامل الوقائية،  :توصلت نظرية العامليَْن إلى وجود مجموعتين من العوامل

وهي العوامل التي تجعل الأفراد  ،والعوامل المحفزة ؛الاستياء، وترتبط بالبيئة التي ينجز فيها الفرد عمله

                                                           
  قدمه  ى إدارة الأعمال بما. هو أحد الأسماء الأكثر تأثيرا عل2111جانفي  14وتوفي في  1423أفريل  18هو عالم نفس أمريكي ولد في ماساتشوستس

 1426يويورك عام نالحفز. تخرج من كلية يويورك لكنه تركها ليلتحق بالجيش الأمر الذي جعله كما يقول هو يهتم بميدان نمن خلال نظريته. دخل كلية 

 .)k HerzbergFredric( والتحق بجامعة بيتسبرغ لمتابعة الدراسات العليان وقد درس كأستاذ علم نفس ثم كأستاذ الإدارة
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ظروف  :تتمثل العوامل الوقائية فيو. ام المنجزةو ترتبط بالمه ،يعملون بشكل أكبر، وهي مصدر الرضا

زملاء العمل والحياة والأمن الوظيفي والمركز والإشراف والأجور والامتيازات والسياسات الإدارية والعمل 

  العمل نفسه.المسؤولية ووالنمو و التقدموالإنجاز والاعتراف  :أما العوامل المحفزة فهي الشخصية

محددات قوية للرضا الوظيفي، وتستطيع أن تنقل الموظف من حالة الحياد نحو تعتبر العوامل المحفزة 

لا بد من معالجة العوامل  ،لكن قبل أن تبدأ العوامل المحفزة في التأثير ،عمله إلى حالة الموظف المحفز

ها لا يؤمن وجود غير أنغياب العوامل الوقائية يمكن أن يخلق حالة من الاستياء الوظيفي،  إن .الوقائية أولا

فالعمال الذين . ليست شروطا كافية لرضا العمال هاعوامل ضرورية لكنفهي  ،أي حالة من الحفز أو الرضا

وتحت ظروف عمل غير آمنة، قد تكون عبارة عن عمل مع مشرف غير مقبول  يعملون بأجور غير عادلة،

م الاعتراف والمسؤوليات لا يمكن أبدا حفزهم من خلال منحه ،أو سياسات وقواعد عمل غير معقولة

الأجور إلى المستوى  لا بد من رفعو ،يجب أولا جعل مكان العمل آمنا مثل هؤلاء العمالحفزلو .الإضافية

بمعنى توفير العوامل الوقائية. ، وجعل العمل يتم مع مشرفين مقبولين وفي ظل قواعد سليمة ومعقولة ،العادل

ومحفزين للعمل، لا بد من استخدام العوامل فعلا يين راضين هؤلاء العمال الحياد وحتى نستطيع أن نجعل

يجب أن تكون العوامل الوقائية  . ومعنى ذلك كله، أنهالمحفزة كالاعتراف وتفويض السلطات الإضافية

 .موجودة في الوظيفة قبل استخدام العوامل المحفزة لحفز الفرد

ينما لا تسبب العوامل الوقائية سوى تغيرا بسيطا طويلة المدى على أداء العمل، ب للعوامل المحفزة آثاراو

 يرجع إلى مستواه السابق هذا الأداء سرعان ماو ،على المدى القصير في مواقف العمال نحو العمل وأدائه

(Gawel, 1997).  

أن الحالة المضادة لحالة الاستياء ليست هي الرضا وإنما غياب حالة   Herzberg & al.  (1959)لقد بينو 

تفترض نظرية العامليَْن أن الرضا والاستياء لا يمثلان استمرارية واحدة، لذلك ستياءالا

كما في النظرية  

  وعوضا عن ذلك يوجد توجه مزدوج للأفراد نحو العمل تمثله العوامل المحفزة والعوامل الوقائية  ،التقليدية

 .2 كما يوضحه الشكل

 

 

 

 

                                                           
  Continuum 
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 نظرية العاملي نالرضا بين النظرة التقليدية و .1الشكل 

 
 النظرة التقليدية   
 

                      

 
 
 نظرية العاملَي ن   
 

 
 عوامل وقائية                                           

 

 
  عوامل محفزة                                                                

 (Champoux, 1996, p.182): المصدر

فإن النظرة التقليدية تنقل الأفراد مباشرة من الاستياء إلى الرضا بينما ترى نظرية  .2حسب الشكل رقم 

العامليْن أن معالجة العوامل الوقائية يجعل الأفراد يشعرون بانخفاض مستوى الاستياء ولكنهم لن يشعروا 

إلى تحقيق رضا مرتفع لكن غيابها أو  أما العوامل المحفزة )أو الجالبة للرضا( فهي تؤدي .برضا مرتفع

 انخفاضها لن يشعر الأفراد بالإستياء.

تتمتع نظرية العاملَيْن بأهمية مميزة في تفسير الاستجابات العاطفية للأفراد نحو بعض خصائص العمل أو 

لقد وخرى. وهو أكثر ما اهتمت به النظرية دون غيره من العمليات أو النتائج التنظيمية الأ ،الرضا الوظيفي

 راض من البحث فترة خلال العمال من جمعها تم التي الخصائص أن إلى Herzberg & al. (1957) أشار

 خلال تنخفض ثم ،لوظائفهم شغلهم بداية في عالية تكون للعمال المعنوية الروح أن أظهرت راض وغير

 أو العشرينات أواخرإلى  لعملافترة  صلت حتى نسبيا منخفض مستوى على وتبقي .المقبلة القليلة السنوات

 الفترة خلال كذلك وتستمر الارتفاع في الوظيفي الرضا مستويات تبدأ الوقت هذا فيو .الثلاثينات أوائل

 .العمال عمل من المتبقية

 . نقد النظرية1.1.1.1

متوصل إليها الأثارت نظرية العامليَْن قدرا معتبرا من الاهتمام ولاقت الكثير من الدراسة، وكانت النتائج 

عليه هو الأسلوب الذي استخدمته النظرية في جمع  الاهتمام وأكثر ما تم تركيز .خليطا من التأييد والمعارضة

لقد أيدت الدراسات التي استخدمت منهجية الحوادث و المعلومات، والمتمثل في أسلوب الحوادث الحرجة.

 لم تؤيدوعلى خلاف ذلك  ،(Wickstrom, 1971; Savage, 1967; Myers, 1964)الحرجة نظرية العامليَْن 

 .ادث الحرجة ما ذهبت إليه النظريةالكثير من الدراسات التي استخدمت منهجيات مختلفة عن منهجية الحو

 الرضا   الاستياء

 الاستياء

 

 لا وجود للاستياء

 رضا    رضاوجود لل لا  
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الواقع تتضمن  وفي نحراف الموجود في النظرية.لأنها تمثل مصدر الإ ،بشدة طريقة جمع المعلومات وانتقدت

والفترات التي كانوا  ،ل على الفترات التي كان العمال يشعرون فيها بالسعادةالحصوالحوادث الحرجة طريقة 

 دقيقةمعلومات  وفرلا ي ، وتسجيل المشاعر الماضية للأفراد يعتمد على الذاكرة ممايشعرون فيها بالاستياء

(Hinrichs & Mischkind, 1967; Hulin & Smith, 1967; House & Wigdor, 1967; Schwab & 

Heneman, 1970; Miner & Dachler, 1973; Maidani, 1991). 

 ،فقط من الدراسات التي استخدمت طرقا مختلفة في البحث أيدت نظرية العامليْن في الحقيقة فإن القليلو

أيدت النظرية على اعتبار أن الرضا وللنظرية طار النظري استخدمت الإ، مثلا Kacel & al., (2005)فدراسة 

أيدت الطريقة كما بينما الرضا المنخفض كان مصدره العوامل الخارجية.  ،داخليةه العوامل الالعالي تسببت في

. وأحيانا كانت  (Gaziel, 1986)العرضية أيضا نظرية العامليْن في وجود العوامل المحفزة والعوامل الوقائية

أيدت  Kendall & Robinson (1975)، ففي دراسة معارضةنتائج الدراسة الواحدة مزيجا بين التأييد وال

الدراسة جانب تأثير العوامل المحفزة على الرضا الوظيفي، لكنها لم تتمكن من دعم الاستمرارية الازدواجية 

 للعوامل.

تقسيم عوامل وإذا كان أسلوب الحوادث الحرجة قد لاقى التأييد أحيانا والمعارضة أحيانا أخرى، فإن 

لاقى نصيبه من وعوامل وقائية هي التي تسبب الاستياء،  ،الرضاإلى عوامل محفزة هي التي تسبب العمل 

التقسيم الذي  عوامل ليست مستقلة تماما لأنفال أيضا لأنه في الواقع ليس من السهل التفريق بينهما. النقد

دراك إوعوامل خارجية )عوامل وقائية( يجعل من الصعب  يصنفها إلى عوامل داخلية )عوامل محفزة(

قد تؤثر التي هناك أيضا بعض العوامل كما أن  .على أنه عامل داخلي أم خارجي ،لية مثلاتفويض المسؤو

أن التي ترى نظرية التقييم المعرفي  هذا ما تؤكدهو الترقية وزملاء العمل.وعلى بعضها البعض مثل الأجور 

 .(Deci, 1971)الحفز الذاتي يربط العوامل المحفزة والعوامل الوقائية بمواقف العمل 

والمتمثلان في الحفز والرضا  ،مزج مفهومين هما اليوم مختلفان تماما العامليْن فإن نموذج على العمومو

(Frances, 1988) . ستمد منه الرضا الوظيفي فقد وجدإذا كان العمل هو نفسه الذي يُ فDeci (1972)   أن

الحوافز هو بالضرورة خارج عن العمل المحتملة يمكن أن تعمل على تقليل الحفز الداخلي لأن توفير  عوائدال

هو حركة إثراء  بعيدا قليلا عن عملية الحفز والرضا الوظيفي ولعل أهم ما أوجده نموذج العامليَْن نفسه.

 .العمل

العوامل الوقائية لدى نظرية وعند مقارنة بين نظرية العاملين بنظرية التسلسل الهرمي للحاجات نجد أن 

. وإذا كان الأجر لحاجاتل التسلسل الهرميت الفسيولوجية وحاجات الأمان لدى نظرية الحاجاتقابل العاملَيْن 

محفز في نموذج العامليَْن، وإنما غير يعتبر عنصرا  فإنه لحاجاتل التسلسل الهرمينظرية عنصرا محفزا في 

يؤثر عليه تأثيرا هو عامل وقائي، وجوده يمنع الاستياء عن الموظفين لكنه لا يؤثر مطلقا على الرضا أو قد 
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يحوم حول عدم عدالة "فإنه  وعندما يظهر الأجر كعامل في المستوى الأدنى )من أسباب عدم الرضا( .خفيفا

فالأمر يتعلق بنظام إدارة الأجور الذي تم  ، (Herzberg et al., 1959, p. 83)  "نظام الأجور داخل المنظمة

وفي المقابل، فإن اعتبار الأجر ضمن "ي الأجور. يرتبط بتقدم وظيفي لم تصحبه زيادة ف حيث وصفه

يعني  فهو يعني شيئا يتماشى مع تحقيق الفرد للإنجاز في وظيفته الأحداث العليا )الأحداث المسببة للرضا(

أن الفرد ويعني وظيفة مؤداه بشكل جيد  ، فهويعني أكثر بكثير من مجرد نقودو ،شكلا من أشكال الإعتراف

 . (Herzberg et al., 1959, p. 83)"يتقدم في وظيفته

 الانتماء والنموو نظرية البقاء. 1.1.1

 . محتوى النظرية1.1.1.1

بإجراء تعديل على نظرية التسلسل الهرمي للحاجات في محاولة لتبسيطها  Alderfer (1969)لقد قام 

حاجات  :ث مستويات فقط هيوبالتالي فقد قلص مستويات الحاجات إلى ثلا ،ومعالجة النقائص الموجودة فيها

 .الحاجة للانتماء وحاجة النموو بقاءال

 هي حاجات الرفاه المادي.  :بقاءحاجات ال -

 .لانتماء: هي رغبة الفرد أن تكون له علاقات مع الناسالحاجة ل -

 .حاجات النمو: تمثل الحاجة للتطور الشخصي ورفع الكفاءة، والحاجة لتطوير القدرات الإنسانية -

ا هرمي أن الفرد لديه تسلسلا فيالانتماء والنمو مع نظرية التسلسل الهرمي للحاجات و بقاءنظرية ال تتفق

لم يأت  Alderfer (1969)في الواقع فإن  للحاجات، لكنها تصنفها في ثلاث فئات تصاعدية الإشباع فقط.

 .لسل الهرمي للحاجاتبحاجات جديدة وإنما قام بوضع تصنيف مختلف للحاجات الذي أتت به نظرية التس

"وتمثل هذه الحاجات العناصر الأساسية لعملية الحفز"

 (Alderfer, 1969, p.145). 

الانتماء والنمو إلى مبدأ الإشباع والتقدم الذي جاءت به نظرية التسلسل الهرمي و بقاءنظرية اللقد أضافت 

نتيجة  ط(احبإأمل )الفرد إذا أصيب بخيبة  الذي يعني أنو ،آخر هو مبدأ الإحباط والانحدار ءاللحاجات مبد

أن يتراجع إلى حاجة أدنى فورا بنية تعزيز مكاسبه، ومن هنا نشأت فكرة  بإمكانه عدم إشباع الحاجة

قد يحفز الفرد لإتمام الحاجة ف على سبيل المثال، ،فإذا ما فشل المرء في إشباع الحاجة إلى النمو الانحدار.

                                                           
 « Salary revolves around the unfairness of the wage system within the company ». 
 « In contrast to this, salary was mentioned in the high stories (events causing satisfaction) as something that went along with a 
person’s achievement on the job. It was a form of recognition; it meant more than money; it meant a job well done; it meant that 
the individual was progressing in his work ». 

   في بنسلفانيا 1421سبتمبر  1هو عالم نفس أمريكي وُلد في(Clayton Paul Alderfer) . 
 « These needs provide the basic elements in motivation ». 
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وإذا كان هناك إحباط في اتمام الحاجة  ،جة هي الحاجة الأساسسية في حفز السلوكوتصبح هذه الحا ،للإنتماء

لانحدار إلى لمكن أن يؤدي تفاقم الإحباط  . وهكذا يبقاءمحفزا بالحاجة إلى الالفرد للانتماء فسوف يكون 

 .في الاشباع كثر سهولةأالحاجة ذات المستوى الأدنى لأن حاجات المستوى الأدنى تبدو 

حيث أن الأفراد  ،ر نموذج الحاجات الثلاث أقل صرامة من نظرية التسلسل الهرمي للحاجاتيعتبو

 هنت، كما أيستطيعون أن ينتقلوا في التدرج الهرمي صعودا أو نزولا معتمدين على قدرتهم في تلبية الحاجا

 .ذاته الوقت تؤثر في السلوك فيو أن تنشط حاجة واحدة يمكن لأكثر من 

فإن هناك تشابها  ،الانتماء والنمو انطلقت من نتائج نظرية التسلسل الهرمي للحاجاتو بقاءلأن نظرية الو

الانتماء والنمو بالإضافة إلى تقليص ولقد قامت نظرية الوجود  بينهما، لكن رغم ذلك توجد بعض الاختلافات.

 :رمي للحاجاتالتمييز بين تداخل الحاجات بتحسين أوجه القصور التالية في نظرية التسلسل اله

  أنه يمكن لأكثر من حاجة واحدة أن تحفز السلوك في نفس  الانتماء والنموو بقاءالتوضح نظرية

كما أن الحاجة المحفزة ليس بالضرورة أن تشبع كثيرا حتى يستطيع الفرد الانتقال إلى ، الوقت

 .المستوى الأعلى من المحفزات

 رمي للحاجات إلى اختلاف الحاجات باختلاف تشير النظرية بشكل أفضل من نظرية التسلسل اله

هذه المرونة توفر فئة كبيرة من و ،الحاجات يختلف باختلاف الأفراد سلسلالثقافات، مما يعني أن ت

 .السلوك

  ُحبط في إشباع حاجة تشير النظرية أيضا إلى مبدأ الإحباط والانحدار الذي يعني أن الفرد إذا ما أ

 .عع الحاجة الأدنى لأنها تبدو أسهل للإشباأعلى نزل للبحث عن زيادة إشبا

مستمدة من نظرية التسلسل الهرمي للحاجات فإنه بإمكاننا أن نرصد الانتماء والنمو و بقاءنظرية الوبما أن 

 .1بعض التشابه بينهما وكذا بعض الإختلاف نوضحه في شكل مجموعة من العناصر المرقمة حسب الجدول 
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 الانتماء والنموو بقاءنظرية التسلسل الهرمي للحاجات ونظرية المقارنة بين . 1الجدول 

 
 أوجه الاختلاف أوجه التشابه

 تعتبر النظريتان من نظريات المحتوى. -1

 الحاجات الأساسية للنظريتين هي نفسها. -2

حركة صعودية لعملية الحفز حسب تسلسل   -3

 هرمي للحاجات.

الهيكل العام لفئات الحاجات هو نفسه حيث أن  -2

أدمجت فقط  الانتماء والنموو بقاءية النظر

بعض حاجات نظرية التسلسل الهرمي 

للحاجات لتصبح مصنفة في ثلاث فئات بدلا 

 من خمس فئات.

 

إن التسلسل في نظرية التسلسل الهرمي  -1

للحاجات يعتمد مبدأ إشباع الحاجة بينما نظرية 

البقاء والانتماء والنمو فتعتمد ملموسية الحاجة 

لبقاء هي أكثر ملموسية( بغض النظر عن حاجات ا)

 .الاشباع

إن نظرية التسلسل الهرمي للحاجات ركزت  -2

على مبدأ التسلسل الهرمي للحاجات، بينما ركزت 

على كون الحاجات  الانتماء والنموو بقاءنظرية ال

تشكل سلسلة تواصلية أكثر من تركيزها على 

 تسلسل الحاجات.

على  تماء والنموالانو بقاءنظرية الأضافت  -3

الحركة الصعودية )مبدأ الإشباع والتقدم( التي 

تتشاركها مع نظرية التسلسل الهرمي للحاجات 

 )مبدأ الإحباط والإنحدار(.جديدة حركة تنازلية 

تتميز الحاجات في نظرية البقاء والانتماء  -2

والنمو بالفردية، فشخصية الفرد وبيئته الطبيعية 

اءا عليه قد تأخذ حاجات تؤثر على الحاجات، وبن

 الإنتماء الأسبقية عن حاجات البقاء.

 
 

 . نقد النظرية1.1.1.1

 فهما مختلفا لحاجات الفرد، حيثالمدراء  ها تمنحأنبفي مجال العمل البقاء والانتماء والنمو تساهم نظرية 

واحدة دون أخرى لن  وأن التركيز على حاجة ،ن الموظف لديه حاجات مختلفة يجب إشباعها في الوقت نفسهأ

، محددنه يتم حفز الناس بعامل واحد فقط في وقت أالمفهوم القائل . وهكذا فالنظرية رفضت يكون فعالا

الانتماء و بقاءال محدد هي حاجات:نه يتم حفز الناس بمجموعة من الحاجات في وقت أ عنه قالت اوعوض

والكشف عنه والإسراع لإشباع الحاجات  ،لإنحدارم جانب الإحباط وافهُ أنه على المدير أيضا توالنمو. كما 
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إذا لم يوفر ولتسهيل العودة مرة أخرى لحاجات النمو.  -حاجات الانتماء -التي يشعر فيها الموظفون بالإحباط 

العمل فرص النمو للأفراد فسوف ينحدرون إلى حاجات الانتماء ويبحثون عن تكوين علاقات مع الآخرين 

التي تختلف من و تهاملموسيمن حيث مراعاة أولوية الحاجات كما أنه على المدير  ثر.ويكونون اجتماعيين أك

 صبحت الحاجات الأقل ملموسية أكثر أهمية.أكثر ملموسية كلما شبعت الحاجات الأأُ كلما ، حيث أنه فرد لآخر

وفي النظرية  ،إن الحوافز المالية قد تستخدم لاشباع الحاجة للنمو والحاجة للاعتراف من قبل الآخرين

فالحوافز المالية يمكن لها فقط اشباع الحاجات بشكل غير مباشر من خلال تصور قيمتها وتأثيرها على 

فإن  ،لذلك فحتى لو تم توفير الحوافز المالية وبقيت الحاجات الأخرى للموظفين غير محققة ،الآخرين

 الموظفين حسب النظرية لن يكونوا محفزين. 

فشلت  ،شباع الحاجة هي المحفز للسلوك الإنسانيإالحاجات والتي تعتبر الرغبة في  كما في بقية نظرياتو

عزى هذا الفشل إلى عدم قد يُ ودارة الموارد البشرية. إالانتماء والنمو في المساهمة بفعالية في و بقاءنظرية ال

أسباب عدم أهم أحد د يعالأمر ولعل هذا  ،رسم الحدود بين الحاجات والذي يتعارض في حد ذاته مع النظرية

 نفسه.  صاحب النظريةكانت من  ،للنظريةالتي كانت معظم الانتقادات  ذلك أن ؤكديشعبية النظرية، وما 

 نظريات العملية. 1.1

، فهي همتؤكد نظريات العملية على "العمليات" المعرفية في تحديد مستوى حفز العمال واشباع حاجات

 .ظريات العملية نظرية العدالة ونظرية التوقعوأهم ن ،تبحث في كيفية حدوث الحفز

 نظرية العدالة . 1.1.1

وكيفية تصرفه، حيث يتم حفز الأفراد للحصول  عوائدهدراك العامل لعدالة إث دراسة مدى وحاولت البح

تعتمد نظرية العدالة على العدالة نتيجة مساهماتهم في العمل.

، على التفاوت الإدراكي والمقارنة الاجتماعية 

 حيث أنه اعتمادا على هذه النظرية فإن الأفراد يقارنون أنفسهم بزملائهم، ويكونون فكرة عن عدالة حالتهم.

هذا  ،فكل حالة يعتبرونها غير مرضية )غير عادلة( تؤدي إلى وجود نوع من التوتر بسبب حالة عدم التوازن

ودة إلى العدالة من خلال استخدام عددا من والع ،التوتر في المقابل يحفز الأفراد للبحث عن إعادة التوازن

يعد عامل التحريض هذا، أساس تصنيف نظرية العدالة ضمن و والسلوكية. الطرق الإدراكية )المعرفية(

 .نظريات الحفز

 

                                                           
  .أحيانا تسمى نظرية الإنصاف أو نظرية المساواة 
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 . محتوى النظرية1.1.1.1

من عبر عقود  الاقت دعما كبير العدالة من خلال نظريته التي فهم موضوع Adams (1963, 1965) حاول

حين  Weick (1966) وقد وصفهاتطورت هذه النظرية حتى وصلت إلى شكلها الحالي بفضله. و ،البحث

تفترض النظرية ببساطة أنه لتقدير ما إذا كان العامل يحصل و أنها من أكثر النظريات استخداما.بظهورها 

تعرف بالنتائج  - عوائده يقارن ، فهو لا- المقارنة الاجتماعية - على عوائد عادلة فإنه يقارن نفسه بالآخرين

إلى مساهماته،  عوائده، ونسبة -مدخلاته -التي يحصل عليها فقط ولكن أيضا مساهماته  - في نظرية العدالة

تظهر حالة عدم العدالة بالنسبة للفرد، في كل الحالات التي يدرك فيها وجود عدم تساوي بين نسبة "حيث 

"الآخرين إلى مساهماتهم عوائدنسبة مع إلى مساهماته  عوائده

 (Adams, 1965, p.280) و"...وجود عدم .

العدالة يحفز الفرد على تحقيق العدالة أو تخفيض عدم العدالة وقوة الحفز على القيام بذلك تتوقف مباشرة على 

مقدار عدم العدالة"

 (Adams, 1963, p.427)نسبة يعتقد العامل أنه يتم تعويضه بشكل عادل إذا كانت . و

  .معادلة لتلك النسبة التي يحصل عليها الموظفون الآخرون -مدخلاتهنتائجه إلى  -إلى مساهماته  عوائده

قد تكون زملاء العمل أو الشخص نفسه في فترة يستخدمها الفرد أساسا للتقييم إن الجماعة المرجعية التي 

الجهد والأقدمية والخبرة وليها كالتعليم تمثل المدخلات مساهمات الفرد في المنظمة التي ينتمي إو سابقة.

مساهماته  نظيرالفرد من منظمته  اقد يحصل عليه التي عوائدال فتتمثل فيج ائأما النت ،المبذول والولاء

عملية الحفز عملية نسبية وليست و ...الاعتراف والترقيةوالمركز والعلاقات الاجتماعية والتقدير وكالأجور 

 .ةموضوعي اتوليس مع مؤشر نحو العدالة مع تصورات الأفراد تتعامل ، حيث أنهامطلقة

ينتج عنه حالتين من عدم  العوائد إلى المساهمات فإن عدم التساوي بين نسبتي  Adams (1965)حسبو

إلى  عوائدهالفرد أن نسبة  ما يشعر. تنتج الحالة الأولى عن الدفع الناقص، أي عندعوائدالعدالة في توزيع ال

عن الدفع الزائد، أي وتنتج الحالة الثانية  .الشعور بالغضب يولد لديهوهذا الأمر  ،ل مما لدى الغيرأق ساهماتهم

وعند  الشعور بالذنب.وهذا ما يولد لديه أكبر مما لدى الغير  ساهماتهإلى م عوائدهالفرد أن نسبة  يشعر ماعند

زيادة غير منصفة من المحتمل أن يغير  ن الفرد الذي يحصل علىفإالوقوع تحت تأثير إحدى هاتين الحالتين 

عمل أكثر للحصول على زيادة وقد ي، هعن عدم رضا فقد يصرح لرئيسه .سلوكه بإحدى الطرق المشهورة

من العمل في  تهاستقالقد يقدم عمل أقل لجعل مدخلاته في نفس الخط مع نتائجه، أو وقد يأكثر العام المقبل، 

 .(Adams, 1963) حالة الاشمئزاز

                                                           
   عالم نفس في السلوك ومتخصص في مكان العمل (John Stacey Adams). 

 « inequity exists for person whenever he perceive that the ratio of his outcomes to inputs and the ratio of other’s outcomes to 

other's inputs are unequal. » 
 « The presence of inequity will motivate Person to achieve equity or reduce inequity, and the strength of motivation to do so 
will vary directly with the amount of inequity. » 
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الذي الأكبر  -الأجر –الدفع  مجال فيمن البحث  أكبر االأقل قدر -الأجر -الدفع  نال البحث في مجالقد ول

أظهرت البيانات أن الأفراد كونهم يشعرون بالدفع الأقل أو الدفع و .على التجارب المخبريةمقتصرا  كان

ى هؤلاء الأفراد مقارنة مع أولائك الذين لدبالنسبة لمعايير المقارنة فإن النتيجة عدم رضا كبير فإنه الأكثر، 

 .يعوضون بشكل عادل

جد أن الناس عادة ما يشعرون بأنهم أكثر رضا عندما يدفع لهم بشكل أكبر مما لو دفع لهم في الواقع لقد وُ و

فع لهم بشكل مما لو دُ مقارنة بشكل أقل، لكن المثير للاهتمام أنهم أقل رضا عندما يدفع لهم بشكل أكبر 

ن الأفراد الذين يعتقدون أنهم يكافؤون بشكل أكبر يؤدون عملهم بشكل أفضل كما أ . (Adams, 1965)عادل

التي اهتمت دراسات الوجدت و .(Mowday, 1991)من أولائك الذين يعتقدون أنهم يكافؤون بشكل عادل 

لى إذلك  Adams (1963, 1965)وأرجع  ,العدالة أن الأفراد الذين يشعرون بالدفع الزائد يبدون رضا متوسطاب

 & Hassebrauck, 1986; Van Yperen)الدراسات اللاحقة إلى الشعور بالذنب أرجعته الشعور بالقلق بينما 

Buunk, 1990) . 

 نقد النظرية. 1.1.1.1

 الدفع الناقصث حول وتعتبر أقل اتساقا من نتائج البح الدفع الزائد حولث ووعموما فإن نتائج البح

(Mowday 1991). من معدلات الآخرين فهم يرون  لعندما يجدون أن معدلاتهم أقأن الأفراد  بحوثتؤكد الو

وهم لا يميلون إلى تخفيض الجهد بل يميلون عادة إلى إنقاص المدخلات  ،غير عادل عوائدتوزيع النظام أن 

(Campbell & Pritchard , 1976). واء بشكلها الإيجابي أنهم في وضعية عدم العدالة س عتقد الأفرادعندما يو

فإنهم قد لا يلجؤون إلى تغيير مدخلاتهم وتغيير اعتقادهم حول نسبة  - الدفع الزائد أوالدفع الناقص -أو السلبي 

في حالات قصوى إلى ترك العمل  بهم الأمربل قد يمتد  ،الخاصة بالآخرين فقط تائجالمدخلات إلى الن

(Campbell & Pritchard, 1976; Kanfer 1990). 

الزائد  دفعفقد تبين أن الأفراد على المدى القصير قد يردون نحو شعورهم بال ،في ما يتعلق بالدفع الزائدو

 ابينما على المدى البعيد فإنه من المحتمل جدا أن يغيرو عوائدهم،من خلال بذل المزيد من الجهد لتبرير 

 .(Campbell & pritchard, 1976)الزائد  تصوراتهم نحو هذا الاستحقاق بدلا من الحفاظ على مستوى الجهد

 وقد يلجأ الأفراد إلى تبرير الميزة التي حصلوا عليها من خلال تعديل أنواع المقارنات التي يقدمونها

(Mikula, 2003)،  إلا أن الأفراد عادة عندما يقارنون أنفسهم بغيرهم فهم يعتقدون أن نسبهم صغيرة جدا

ت الآخرين، لأن تصوراتهم عن أدائهم يكون مبالغ فيها حيث أن معظم الناس وليست كبيرة جدا مقارنة بمعدلا

كما أن الأفراد يميلون إلى مقارنة أجورهم بأجور  .(Meyer 1975)يعتقدون أن أدائهم يفوق المتوسط 

 (Martin 1981).الموظفين الآخرين الذين يعتقدون أنهم أهل للمقارنة في الأداء ولكن يكسبون أكثر منهم 
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لقد تناولت الدراسة حول و .(Mowday, 1991)إن الأدلة التي تؤيد نظرية العدالة تعتبر قوية وعلى العموم ف

الدفع الزائد والدفع آثار  حولأغلبية الدراسات وكنتيجة بشكل أساسي،  -الأجور -العدالة التعويضات المالية 

حيث أن معظم البحوث   (Locke,1976)الرضا الوظيفي نأقل عالأداء الوظيفي، وبشكل  نع كانت الناقص

بوصفه النتيجة الأساس للعمل ولم يتم إدخال  - الراتب -التي أجريت حول نظرية العدالة ترتكز على الأجر

تعزز الخبرة حول إدارة و(. 397.، ص2006 النتائج الأخرى للعمل في تلك البحوث )الطائي وآخرون،

وعلى المدير   (katzell & al., 1976)أو المقارنة الاجتماعية وائدعالأجور أهمية التوازن بين المساهمات وال

  التي يتلقاها غيرهم. عوائدهم بالعوائدأن يكون على علم وفهم لمدى ميل الأفراد إلى مقارنة 

إن أحد أهم مساهمات معايير المقارنة الاجتماعية وممارسة العدالة بالنسبة للموظفين هو أن الموظفين 

و التغير في الأجور الذي يؤثر على مكانتهم نسبة إلى مجموعة من المعايير مثل الماضي، أو يردون بقوة نح

زملاء العمل الذين يشكلون عائقا قويا في مجال الترقية مستقبلا، وأيضا أصحاب العمل الذين يقومون 

النسبة للتغيرات إن الأمور السابقة تجعل الموظفين في حالة تأهب قصوى ب باستمرار بتغييرات في الأجور.

التي من الممكن أن تظهر فروقا في كيفية النظر لهم من طرف صاحب العمل، خاصة في العلاقة بالأقران أو 

 .(Rynes & al., 2004) بعلاقاتهم السابقة بصاحب العمل 

امها في استخد فيلا تؤثر على أهميتها  إلا أنهاورغم أهمية نظرية العدالة إلا أنه قد يعيبها بعض النقائص، 

يصعب التحديد الدقيق قد بشكل واضح، كما أنه  الجماعة المرجعيةيصعب تحديد  . فمن جهة قدعملية التسيير

أحيانا يصعب الفصل بينها كما هو الحال و ت،والتي يتم تصنيفها كمساهما عوائدللعناصر التي يتم تصنيفها ك

حباط لدى البعض من الغضب أو الإنتج حالة قد تُ  وضعية عدم العدالة"ضاف إلى ذلك أن يُ  .بالنسبة للمسؤولية

"لدى البعض الآخر أو الاستسلاموفي نفس الوقت قد تنتج حالة من العقلانية 

 (Maillet, 1988, p.168). 

 نظرية التوقع. 1.1.1

يحاول الناس دائما قراءة المستقبل، كما يحاولون أن يضعوا لأنفسهم توقعات محتملة التحقيق، فإذا كانت 

الأمور تبدو لهم معقولة وجذابة فهم يعرفون كيف يصلون إليها، أو هم على الأقل يعتقدون أنه بإمكانهم إحداث 

 .بعض التغيير، وهذا ما يحفز الناس للعمل من أجل جعل هذا المستقبل واقعا ملموسا

 

 

                                                           
 « La meme situation inéquitable provequera des réactions de colère, ou de frustration chez certains, alors qu’elle 

provequera une rationalisation ou de la résignation chez d’autres. » 



39 
 

 . محتوى النظرية1.1.1.1

يعتبر كتاب
Vroom (1964)  "ذا المنحى وهو ذا مكانة كبيرة في التحليل طوة هامة في ه" خالحفز والعمل

التي نظرية التوقع ل تلخيصويعتبر الكتاب  .Vroom (1982)لقد تم طبعه للمرة الثانية والنفسي في المنظمات، 

أن للأفراد مجموعة من الأهداف، وأن الأفراد يتم حفزهم من خلال توقعاتهم حول مواقف العمل ترى 

الذي ركز على الحاجات الداخلية   Maslow (1943, 1954)على عكسو ....إلخالرؤساءوزملاء العمل و

عملية الذي ينشأ من  -بين الجهد  فصلا  Vroom & Kenneth, (1968)شباعها فإنوالجهد الناتج المبذول لإ

 .مفهوم نظرية التوقع والأداء والنتائج ليدخلا -الحفز

مزيج يتكون من  يالحفز هوعملية  لحفز الفرد.فترض أن يرتبط كلا من الجهد والأداء والحفز لما منو

اعل مع بعضها البعض لتشكل قوة الحفز على النحو تتف - الوسيلة والتوقعومنفعة العائد  -ثلاث متغيرات 

  :التالي

 الوسيلة(  x)مجموع منافع العوائد xالتوقع   =قوة الحفز                       

      مثل  - نتيجة الموقف  -يها العامل للعائد الذي يرغب الحصول عليه هي القيمة التي يعط منفعة العائد: -

 .تحقيق الذاتوالأجر و الترقية

 .* هل العوائد التي حصلت عليها هي فعلا ما يهمني ؟ )منفعتها بالنسبة إلي(                               

 .لعائد الممكن الحصول عليههي تصور العامل لقوة العلاقة بين أداء العمل وا : الوسيلة -

  .* إذا قمت بأداء عال فسوف أحصل على عائد عال                               

  .- إدراك العلاقة بين التصرف والنتيجة -هو تصور العامل لقوة العلاقة بين الجهد والأداء  التوقع: -

 .نجاز العمل(إالمقدرة على  داء العمل )* إذا عملت بجد فسوف يتحسن أ                               

، يكون التوقع مساويا للصفر إذا كان الفرد لا يعتقد بوجود علاقة بين 1لى إ 0يأخذ التوقع قيمة من 

أما منفعة العائد  ،إذا كان الفرد متأكد من أن سلوكه سوف يقوده إلى نتيجة 1ويأخذ الرقم  التصرف والنتيجة.

عندما لا تعني  له   -1عندما يمنحها الفرد قيمة كبيرة ويساوي 1، فقيمتها تساوي+1 و  -1فقيمتها تتراوح بين 

  العائد (. عندما لا يكون الفرد مكترثا بالنتيجة ) 0شيئا وتأخذ القيمة 

 

                                                           
   هو أستاذ التحليل النفسي للسلوك التنظيمي وخاصة على مستوى وبمونريال بكندا وحصل على الدكتوراه من جامعة ميتشيغان.  1432أوت  4وُلد يوم

 شركة كبرى. 21معلما في هذا المجال، وتقدما مفاجئا. وقد عمل مستشارا لأكثر من  1462كان كتابه "العمل والحفز" سنة  وقد ،القيادة وصنع القرار
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 .يصور عملية الحفز وفق نظرية التوقع .3 إن الشكل

 
 نظرية التوقع في الحفز .1 الشكل

 

 

 التوقع                       الوسيلة                                           
 

 
               

 
 
                        

                              

 

 المنفعة                                                                                          

 

 
القوة الدافعة لشخص كي يبذل جهدا أو يؤدي عملا في مكان عمله  ":يته قائلانظر  Vroom (1982)يوضح

والدرجة التي يعتقد أن المنظمة سوف  - المنفعة -يتوقف على التفاعل بين ما يرغبه الشخص من عمله 

صرفوا يعتقد الأفراد أنهم إذا تو في هذا العمل بالأمور التي يرغبها. - التوقع -تعوض عندها الجهد المبذول 

إدارة التوقعات بشكل جيد  تفإذا تم  سوف يحصلون على بعض خصائص العمل" - الوسيلة -بطريقة معينة 

نه لحفز شخص ما من خلال إف النظرية فحسب فسوف تكون الدوافع قوية ويمكن ربطها بسلوك الفرد وأدائه.

ى يكون هذا الشخص محفزا يجب أن وحت ،منحه بعض الأشياء لإشباع حاجاته الهامة، فإن ذلك لن يكون كافيا

تزداد درجة حفز الموظف و يكون أيضا متأكدا بشكل معقول بأنه سيكون له القدرة على الحصول على العائد.

عندما يعتقد بأن المستويات العالية من الجهد ستؤدي إلى مستويات أداء عالية، وهذا الأداء العالي سوف يؤدي 

 .إلى تحقيق النتائج المطلوبة

حيث يبحث  ،على التقدير الشخصي الذي يختلف من شخص لآخرالمذكورة أعلاه  تمد الأبعاد الثلاثتع

الترقية و وفمنفعة العوائد كالأجر  ن.الشخص في نفسه عن هذه العناصر قبل أن يقدم على القيام بسلوك معي

وجهة نظر سالبة. كما أن تحقيق الذات قد يمنح لها البعض قيمة موجبة عالية، والبعض الآخر قد يراها من 

فرد آخر أن أداءه يعتقد القيام بأداء عال، في حين  يعالية ه عوائدالفرد قد يعتقد أن وسيلته للحصول على 

وبالتالي فهو يستخدمه في تحسين علاقاته مع زملائه ، المنخفض هو وسيلته للحصول على وقت فراغ أكبر

                                                           
 « The force motivating a person to exert effort or to perform an act in a job situation depends on the interaction between what 
the individual wants from a job (valence) and the degree to which he/she believes that the company will reward effort exerted 
(expectancy) on that job with the things he/she wants. Individuals believe that if they behave in a certain way (instrumentality), 
they will receive certain job features. » 

 عوائدال الأداء الجهد
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ن الفرد في تقديره الشخصي قد يتصور إأما بالنسبة للتوقع ف. ، على سبيل المثالالاهتمام بأسرتهوفي العمل 

 .يرى أن جهده سيؤدي حتما إلى أداء مرتفع حيث ،أن العلاقة قوية بين الجهد والأداء

، وهذا الأداء يؤدي إلى تحقيق اولد أداءيتعتمد على الاعتقاد بأن جهد الموظف  نظرية التوقعبما أن و

الثلاث  بعادعال أن يضع في الاعتبار الأذي يرغب في تصميم نظام حفزي فالمدير العلى لذلك ف ،العائد

نموذج ، أي أن يدعم اعتقاد العامل بأن الجهد الذي يبذله سوف يؤدي إلى أداء المهمة، وأن هذا الأداء الذي لل

 .(Katz, 2000)بمقدوره تحقيقه سوف يمنحه العائد الذي يرغبه 

اب العمل أن يحسنوا من أداء موظفيهم من خلال توفير مجموعة وعلى ضوء ذلك فإنه يتعين على أصح

 :يمكن إيجازها في ما يلي  (Howard & McEwan, 1989)من العناصر المهمة

 .التي يوليها الموظف قيمة عوائدتحديد ال •

 .تحديد السلوك المطلوب في شكل كمية ونوعية العمل •

 .القابلة للتحقيق عوائدضمان ال •

 .لصلة الواضحة بالأداء، والتي تعتبر كبيرة بما فيه الكفاية للتأثير على السلوكذات ا عوائدضمان ال •

 .عوائدالعمل من أجل تحقيق العدالة والإنصاف في تحديد ال •

 . نقد النظرية1.1.1.1

 من المسلم به أن السلوك هو نتيجة مفاضلة بين عدة بدائل تهدف إلى تعظيم المتعة وتقليل الألم في الوقت

 لعلاقة بين سلوك الأفراد وأهدافهم يقول الباحثون ليست أمرا بسيطا كما كان يعُتقد في السابق ، وانفسه

(Vroom, 1964; Porter & Lawler, 1968) لقد أدرك .Vroom (1982)  أن أداء الموظف يعتمد على العوامل

ط الخيارات التي يقوم بها ترتب" و المهارات والقدرات.والشخصية  على ، فهو يعتمد على سبيل المثالالفردية

الفرد من بين عدة أساليب عمل بديلة بصورة شرعية بالأحداث النفسية التي تحدث بالتزامن في السلوك."
  

(Vroom, 1964, p.15; Vroom, 1982, p.14)  بمعنى أنه من الناحية النفسية هناك قوانين تحكم الطريقة التي

ويتوقف ذلك على قيمة  ،البدائل قد تنتهي بالقيام بالسلوك أو تركهالمفاضلة بين و .يشعر ويتصرف بها الفرد

ختار المالسلوك  ويكون في النهايةالمنافع التي يمكن الحصول عليها من بدائل سلوك الأداء في موقف معين، 

مهندس صيانة الأجهزة قد يختار أن يفحص الأجهزة نجد مثلا أن ف عوائده. الفرد هو السلوك الذي يعظم به

 (271.ص، 1993، لك بسرعة دون تدقيق وأن يتعامل مع الأجهزة بإهمال )سلطانذدقة وإتقان أو أن يفعل ب

 .أو بمسؤولية

                                                           
  « The choices made by person among alternative courses of action are lawfully related to psychological events occurring 
contemporaneously within the behavior. » 
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أحد عوائد العمل، قد تكون قيمته إيجابية أو سلبية بالنسبة على أنه الأجر  Vroom (1964)لقد اعتبر و

مصطلح الحفز  "استخدمو ،ن الجهد والأداءويتوقف تحقيقه على مدى اعتقاد الفرد بقوة العلاقة بي، للفرد

شكال بديلة للنشاط التطوعي"أللإشارة إلى العملية التي تحكم خيارات الشخص أو الكائن الحي عبر 

 

(Vroom, 1964, p.7)،  وهكذا يكون محفزاخضع للإرادة الطوعية للفرد يبمعنى أن معظم السلوك. 

الاستقلالية والمركز والرضا المتوقع للأجر المتوقع " وبالنسبة للرضا عن الأجور أو التعويضات فإن

ونتائج أخرى مرجحة مع الاحتمالات الذاتية للأفراد تحدد منفعة العائد
" (Vroom, 1982, p.15) ، أما الرضا

ينتج عن عمل الموقف والشخصية معا، وأراء الأفراد عن رضاهم الوظيفي يرتبط مباشرة بنتائج فالوظيفي 

أن الرضا الوظيفي يجب أن يكون ذا صلة و" .(Vroom, 1964) التنوع وفرص الترقيةوجور وظائفهم كالأ

"بشدة قوة بقاء الفرد في منصبه
  (Vroom, 1982, p.175; Vroom, 1964, p.7). 

أكدت صحة مدخل التوقع في التنبؤ بسلوك  -دراسة   50أكثر من -دراسات كثيرة هناك و

يميلون إلى الاعتقاد بأن هناك علاقة قوية  احيث أن أفضل الناس أداء ، (Nadler & Lawler 1983)الموظف

إضافة إلى ذلك فإن هؤلاء  ذات القيمة بالنسبة لهم. عوائدبين أداء أعمالهم بشكل جيد وحصولهم على ال

وهناك دراسات أخرى مماثلة استخدمت نظرية التوقع أظهرت أن  الموظفين لديهم أهدافا واضحة للأداء.

 .ذات القيمة بالنسبة لهم عوائداس يميلون إلى اختيار الوظائف التي تحقق لهم الالن

الباحثين وأكثرها وضوحا ودقة في تفسير سلوك  لدىنظريات الحفز قوة  أكثرمن  التوقعتعتبر نظرية و

عقلاني وتتميز نظرية التوقع عن نظرية الحاجات بفكرة الاختيار ال .(271.، ص1993الفرد ودوافعه )سلطان، 

قبل أن أنه حيث  ،(Vroom & Kenneth, 1968)تاحة بعد التفكير حول سلوك معين من بين أنواع السلوك الم

فإذا كان أمام الفرد أن يركز  ه،يقدم الفرد على تصرف معين يختار أفضل الوسائل الممكنة للوصول إلى غايت

رد حسب النظرية سوف يختار النوعية، إذا ن الفإعلى النوعية أكثر من الكمية للحصول على علاوة أجريه ف

 . (Maillet, 1988, p.161)رأى بعد التفكير أنها أفضل وسيلة لتحقيق هدفه

وهذا ما يشكل على العموم أحد نقط الضعف  ،نظرية معقدةوعلى الرغم من قوة نظرية التوقع فإنها 

النظرية يسودها بعض ف ،ظمات الأعمالوما يصعب من تطبيقها في من (Maillet,l, 1988, p164)الأساسية لها 

على  و. (Campbell & al.,1970)الغموض في التمييز بين الأفعال والنتائج وبين التوقعات الملازمة لهما 

أن ما يجعل فردا ما يؤدي عملا معينا ليس هو تماما ما يحفز فردا  تالتوقع قد أثبت ظريةأن نمن  أيضاالرغم 

                                                           
 « we will use the term motivation to refer to a process governing choices made by persons or lower organisms amoung 
alternative forms of voluntary activity. » 
 « .. anticipated satisfaction of expected pay, status,  autonomy and other outcomes, weighted with their subjective probabilities, 
determine the  valence of alternative occupations. » 
 « ... that jobsatisfaction should be related to the strength of the force on the person to remain in his job. » 
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بينما الآخر قد يسعى للحصول على  ،الحصول على وقت فراغ أكثر لىمثلا عأحدهما قد يبحث إذ أن آخر، 

 .(Lawler & Suttle, 1973) قدم دليلا يثبت شكله المتعدد الأبعادتلم  فإنها ،أجر مرتفع

أن يقارن  Vroom (1964) حاولوتعد كلا من نظرية العدالة ونظرية التوقع من أهم نظريات العملية وقد 

 هما أكثر استخداما في مجال العمل فكتب قائلا: بينهما ليبين أي

إن التناقض بين نظرية العدالة ونظرية التوقع يعني أن الأداء في أماكن العمل يجب أن يؤخذ في الاعتبار من "

ن موقف معين قد يكون هو المهيمن لدى فرد أيمكن لمواقف حفز متعددة أن تحدد السلوك، على الرغم من و .أحدهما

وفي ظروف حفزية معينة فإن تحقيق العدالة سوف يكون هو  .وعة من الأفراد عند لحظة زمنية معينةما أو مجم

هما سيقف يسيكون هو الأبرز وفي ظروف معينة فإن كل (التوقع(المهيمن، وفي ظروف أخرى فإن تعظيم المكاسب 

قع يؤخذ في الاعتبار في مثل هذا السلوك ليست أي من النظريتين العدالة أو التوهي فالمسألة الهامة  ...في وجه الآخر

أو في إنتاجية أو جودة العمل، وإنما ما هي الظروف التي تأخذ في الاعتبار دوافع العدالة ودوافع تعظيم المكاسب 

"بالنسبة للتغير في الأداء الملاحظ

 (Vroom, 1964, p.316). 

 نظرية تحديد الأهداف. 1.1

 . محتوى النظرية1.1.1

هم في حفز الأفراد على تحديد أهداف ة تحديد الأهدافتعتمد نظري
(Locke, 1968). تحديد الأهداف  يعنيو

"عملية تحسين الأداء من خلال الأهداف والمواعيد النهائية ومعايير الجودة"

 (Kreitner, 2009, p.341) .

ة عادة ما تكون والهدف هو "الحصول على مستوى معين من الكفاءة في المهمة في غضون فترة زمني

محددة"
 (Locke & al,. 1980, p.5). وتحديد هذه  ،تزعم هذه النظرية أن للأفراد أهدافا يسعون لتحقيقهاو

وتأتي عملية  ،في العمل همالأهداف من خلال عمليات إدراكية واستجابات انفعالية يؤثر بشكل كبير على سلوك

لحفز الموظف فإنه يكفي تشجيعه على تحديد أهداف أداء وهكذا ف نحو تحقيق الهدف. همسلوكلتوجه  الحفز

عندما يبدي الفرد اهتماما بتحقيق هذه الأهداف فإنه و ،عال، أو على الأقل جعله يتقبل الأهداف المقترحة عليه

 .يوافق على تقديم المطلوب للقيام بذلك

                                                           
 « The contrast between equity theory and expectancy theory implies that performance in work situations must be accounted for 
by either one or the other. Multiple motivation states may determine behavior, though one state may be dominant in an individual 
and in a group of individuals at a particular point in time. Under particular condition the motivation to acheive equity may 
dominant, under others maximizing gain (expectancy) may be salient and under some conditions the two may be pitted each 
against the other... The question of importance is not whether equity or expectancy theory accounts for such behavior or as work 
productivity or quality, but under what conditions equity motives and gain maximizing motives account for certain proportion of 
observed performance variance. »  

  مقالال وكتابا أوفصلا في كتاب في القيادة والحفز على العمل  231 نشر أكثر من 1438 جانفي 2نفس أمريكي ولد في  عالمEdwin A. Locke)(. 
 « Process of improving performance with objectives, deadlines, or quality standards. » 
 « Obtaining a specific standard of proficiency on a task, usually within a specified time limit. » 

 :ذلك  دأخُذ هذا النص من التقرير قبل نشره وقد نشر عاما بع
Locke E. A., Saari L. M., Shaw K. N. & Latham G. P. (1981). Goal setting and task performance: 1969-1980. Psychological 
Bulletin, 90, 125-52.  
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مهارات التي يتحلى بها الفرد ال اعتمادا على تحديد الأهداف المحفزة في المنظمة يحسن أداء الموظفينو

والقدرة الكافية على تحقيق هذه الأهداف، وعلى أساس كفاءته الشخصية والتغذية المرتدة التي  هوتوقعات

وأيضا  ،- المعلومات الكافية عن مدى التقدم في تحقيق الأهداف حتى يمكن قياسها وتعديلها - يحصل عليها

يجب على إدارة المنظمة دعم هذه الأهداف والتعاون مع و ازها.على مدى تعقيد المهمة التي سوف يتم انج

ولا مانع من تعدد الأهداف فبإمكان الأفراد  .Locke & Lathan (1990) الموظفين في تحديد الأهداف وتقبلها

أن ينجزوا أكثر من هدف واحد في نفس الوقت، لأنه من المفروض أن لديهم القدرات المعرفية والبدنية 

 .(Locke & Lathan, 1990) الأهداف في ما بينهاهذه لقيام بذلك، وسوف لن تتعارض الكافية ل

الوضوح  -طبيعة الأهداف وتتوقف عملية حفز الأفراد على تحقيق الأداء المرتفع والنتائج المرغوبة على 

وعلى  ،-  مستوى الالتزامومستوى الجذب  -، وقيمة الهدف بالنسبة للشخص - مستوى الصعوبة والتحديدو

منحون العمال الذين يُ  فطبيعة الهدف تجعل من . ( Locke, 1968)- بالإحالة أو المشاركة -كيفية تحديدها 

قيمة الهدف تدعم التزام و. (Latham & Lee, 1986)غيرهم في العمل أهدافا محددة وصعبة يتفوقون على 

هذا و ،(Locke & Lathan, 1990)لأداء تحقيق الأهداف لأنه دون الالتزام لا يمكن التأثير على االعامل ب

 .(Latham & Lee, 1986)خص المقيم للأهداف شمجموعة من العوامل منها سلطة ال الالتزام تؤثر عليه

تطلب التحديد الفعال ، ويإن تحديد الأهداف يعتبر إستراتيجية عامة شاملة يمكن تطبيقها في مجالات مختلفة

 ونعدلويإلى أهداف قصيرة المدى وقابلة للتحقيق،  ونهقسميالمدى، ثم  للأهداف بأن يضع الأفراد هدفا طويل

تعد  عندما يتم تحقيق الهدف السابق. اجديد اهدف ونضعياستدعى الأمر ذلك، و كلماالإستراتيجية والهدف 

لية وإدراك الفعا يعالاللحفز االخطة متعددة المراحل هذه أساس تعزيز الاستخدام السليم للموارد البشرية، و

 .(Schunk, 2001) الحياة مدىالذاتية، والتعلم المنظم ذاتيا والأداء على 

 . نقد النظرية1.1.1

وتحقيق  . (Locke et Lathman, 1990)نوعية ومعدل الأداءويعكس الهدف غرض الفرد ويشير إلى كمية 

ؤدي إلى عدم الرضا وإلى الهدف يؤدي إلى الشعور بالثقة وإلى المردود المرتفع بينما عدم النجاح في ذلك ي

الجهد الذي "أنه بز من وجهة نظر تحقيق الأهداف ويمكن تعريف الحف .(Maillet, 1988)المردود المنخفض 

وخلاصة القول أن  . (Roussel, 1996, p68)" يبذله الفرد لتحقيق الأهداف التي حددت له من طرف المنظمة

لقد لاقت و .(Locke, 1968)الخارجية مثل المال على السلوك الأهداف تعمل دور المنظم لمدى تأثير الحوافز 

لكن قد ، نظرية تحديد الأهداف في المجال التنظيمي أهمية معتبرة نتيجة لبساطتها وانخفاض تكاليف تطبيقها

 :يمكن ذكرها في ما يلي  (Maillet, 1988, p.178)من ذلك بعض العيوبيحد 

                                                           
 « L’effort que l’individu déploie pour atteindre des objectifs qui lui ont été fixés par l’organisation. » 
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على من تقع مسؤولية تحديد الأهداف هل يقوم بها  ما قد يصعب من عملية تحديد الأهداف هو -1

 .المسؤول لوحده؟ أو الموظف فقط؟ أو كلاهما معا؟

 .الإشراف السيئ والتغذية المرتدة غير العلمية قد تقضي على تحقيق الأهداف  -2

تشويش من خلال قد تقوض عملية حفز الموظف  لأنهاتعدد الأهداف قد تكون له آثارا سلبية،   -3

 .لك يجب التركيز على الأهداف الأساسية فقطأفكاره، لذ

عدم قابلية الأهداف للتحقيق من وجهة نظر الموظف حسب الموارد المتاحة والوقت المتاح، قد يؤدي  -2

 .بالموظفين إلى اعتبارها مفروضة عليهم وبالتالي يعتبرونها صعبة التحقيق

لك يتطلب الأمر التعاون بين الإدارة قد لا يحفز بعض الموظفين من خلال برنامج تحديد الأهداف، لذ  -2

 .والأفراد

غير أن التجربة أظهرت أن ذلك  ،يجب أن يكون هناك نوع من الثقة المتبادلة بين الرئيس والموظف  -6

 .ليس سهل التحقيق دوما

لقد اهتمت نظرية تحديد الأهداف بالعناصر الأساسية لعملية الحفز، حيث حاولت الكشف عن الكيفية التي 

. وإذا كانت نظرية تحديد الأهداف تعتقد أن تحديد الهدف يساهم في حفز الفرد على ا عملية حفز الأفرادتتم به

يعتقدان أن الأهداف المفروضة تقلل الحفز الذاتي أو الدوافع الذاتية لأنها  Deci & Ryan (1985a)تحقيقه فإن 

سبب الحفز هو خارجي وليس  بمعنى أن الفرد يرى أن مصدر ،تفُضي إلى إدراك موضع سببي خارجي

نظرية تبسيط المدخل الإدراكي لعملية الحفز لذلك لاقت اهتماما تدريجيا في الوسط القد حاولت ذاتي. و

لا تسمح بفهم كيفية  كما يرى البعضالنظرية  ورغم ذلك فإن دعما ميدانيا كبيرا. أيضالاقت  ، كماالتنظيمي

فالتعويضات  ة،التعويضات على العملية الحفزي صعب تقييم فعاليةمما ي ،التعويضاتفي لحفز تأثر ميكانيزم ا

أضف إلى  .فقط ربطها بالأهداف المحددةعملية في حالة إذا ما تم على  احسب نظرية تحديد الأهداف لها أثر

 .(Roussel, 1996) الرضا عن العمل والرضا عن التعويضاتالنظرية لم تشر إلى أن  ذلك
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 يز نظرية التعز. 1.1

لقد اهتم السلوكيون بدراسة السلوك القابل للقياس والملاحظة، وأهملوا دراسة الميول والقيم والحاجات 

لاقت نظرية التعزيز نجاحا كبيرا في مجالات  . وقدوالرغبات التي كانت نقطة الارتكاز في النظريات السابقة

 .كثيرة انطلاقا من علم النفس الإكلينيكي

 ة. محتوى النظري1.1.1

تعتبر نظرية التعزيز

مع مجموعة من   Skinner (1953, 1968)هاإحدى نظريات السلوك التي طور 

 بيئية تحيط به فتؤثر على سلوكه. - لحوافز -والتي تنطلق من فكرة أن الإنسان يتعرض لمثيرات ، زملائه

ر"انون الأثق"على ما يسمى النظرية وتعتمد 

تكون نتيجته إيجابية  يذالذي ينص على أن سلوك الفرد ال 

فإذا كانت هذه الحوافز إيجابية  ي تكون نتيجته سلبية يميل إلى عدم التكرار.ذالسلوك الو ،يميل إلى التكرار

أما إذا كانت الحوافز سلبية  ،فإنها تستعمل لتثبيت السلوك الإنساني، وبالتالي ينتج عن ذلك تكرار هذا السلوك

  .فإنها لا تؤدي إلى تكرار السلوك

في بداية الأمر لم تلق نظرية التعزيز في ميدان علم النفس الصناعي النجاح الذي عرفته في المجالات 

 ,Hellriegelمنكلا  السلوك يطبق في المجال التنظيمي وبين تعزيزلكن في ما بعد بدأ برنامج  ،الأخرى

Slocum & woodman  ل كبرى هي تحديد أن برنامج تعديل السلوك يجب أن يمر بست مراح 1986عام

 .(Maillet, 1988 ,p.170) النتائج والتقييموتقييم شدة السلوك وتحديد الأهداف وتحديد أدوات القياس والسلوك 

، والذي يجب أن يكون زيزفي هذه المرحلة يتم تحديد السلوك الذي يمسه برنامج التع تحديد السلوك: -1

 .للقياس عمليا قابلا

فمن المهم  ،يقة قياس السلوك ومدى تكرار حدوثه من موقف لآخرتختلف طر تحديد أدوات القياس: -2

 .د لقياس التأخرعدد أيام وصول الموظف في الوقت المحد على سبيل المثال، ،تحديد المعيار المناسب

 نفسهقد يحدد الرئيس ، فيتم تحديد الأهداف وفقا للسلوك المحدد في المرحلة الأولى تحديد الأهداف: -3

 .حتى تكون واضحة له يشركه إياهاوقد الأهداف للموظف، 

حيث يمكن للموظف أن يقيس مردوده  ط،يتم توضيح شدة كل سلوك في شكل مخط تقييم شدة السلوك: -4

 .مما يمنحه تغذية مرتدة قوية لها أهميتها في مدى تعليم السلوك الجديد ،بشكل يومي

                                                           
  .يسميها البعض نظرية الدعم 
   نشر عالم النفس الأمريكيEdward Lee Thorndike (1874-1949)  قانون الأثر الذي ينص على أن: 1411عام 

« Responses that produce a satisfying effect in a particular situation become more likely to occur again in that situation, and 
responses that produce a discomforting effect become less likely to occur again in that situation. »  
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إلى التعزيز، بينما التقييم السلبي فسوف يجابي يؤدي الإفالتقييم  ،يتحمل الموظف نتائج تقييمه النتائج: -5

استخدم المسيرون الأسلوب الأول أكثر من استخدام أسلوب العقاب لأن . وقد - التوبيخ -تبع بعقاب يُ 

 .لعملا على الشكوى والغضب بدلا من مواقف مشجعةوهذا الأخير قد يتسبب في مشاعر الإحباط 

راحل المتسببة في عدم فعالية البرنامج وإيجاد وسائل يجب أن يسمح التقييم بالكشف عن الم التقييم: -6

 .تطبيق الحلول التي يجب أخذها في الاعتبار

أن فكرة تعديل السلوك التنظيمي آلية حفز تطبق في منظمات الأعمال معتمدة في ذلك على برنامج  يعتبرو

لذلك وفقا  يميل إلى عدم التكرار.فأما السلوك الذي لا يتم تعزيزه  ،السلوك المحفز إيجابيا يميل إلى التكرار

أن يقوم بالتعزيز الإيجابي لسلوك الموظفين الذي يؤدي إلى نتائج   Lindner (1998)يتوجب على المدير حسب

ومن الطبيعي جدا أن يفضل  لسلوك الذي يؤدي إلى نتائج سلبية.لعمل إيجابية، وأن يقوم بالتعزيز السلبي 

ذي يؤدي إلى الإشباع والرضا ويتجنبون السلوك والأداء الذي لا يحقق الأفراد تكرار السلوك والأداء ال

 .الإشباع والرضا

التعزيز  تتمثل في لمراقبة سلوك الموظفين ا أربعامن خلال نظرية التعزيز استخدام طرقدراء يمكن للم

اللذان  و السلبيوالعقاب الإيجابي أ، الإيجابي أو السلبي وهما طريقتان لإثارة السلوك المرغوب من الموظف

على  .2 . ويمكن تفصيل هذه الطرق التي يوضحها الشكلطريقتان للقضاء على السلوك غير المرغوب يعدان

 النحو التالي:

 ظهر الفرد السلوك الإيجابي المطلوب،وهذا يعني إعطاء رد فعل إيجابي عندما يُ  التعزيز الإيجابي: .1

على سبيل  ،يحفز السلوك نإذ فالتعزيز الإيجابي ك،تكرار هذا السلوجدا لأن ذلك يجعل من المحتمل 

تعتبر المكافأة معززا إيجابيا، ولكن فقط إذا كانت تؤدي  المثال الثناء على إتيان الفرد إلى عمله مبكرا.

 .وكلما كانت عفوية كلما زادت قيمة التعزيز ،إلى تحسين السلوك

، مثلا فيها نتيجة السلبية أو غير المرغوبيعني مكافأة الموظف من خلال إزالة ال التعزيز السلبي: .2

إذا زاد مستوى أداء العمل عند إيقاف الموسيقى، ف ،إيقاف الموسيقى المشتتة للتركيز عند بداية العمل

 .فالموسيقى تعتبر معززا سلبيا

يقاف إأو هو  ،يعني إيقاف المكافأة المحببة للفرد عند إنجازه عملا غير مرغوب فيه العقاب السلبي: .3

ستخدم وي لتقليل من وتيرة السلوك.أجل اغير ذلك الذي يحافظ على السلوك من  ،لحافز المرضيا

مثال ذلك وجود موظف مكتب يعطل ، للتقليل من احتمال تكرار السلوك مستقبلاالعقاب السلبي 

يتجاوب معه زملاؤه بأدب، يمثل ف ،زملاؤه دوما بدردشته حول المواضيع التي ليس لها صلة بالعمل

يخبره مشرفه المباشر أن استمراره في  ،ه هذا التجاوب حافزا مرضيا يساعده على سلوكه المخربل



48 
 

يمثل إيقاف الزيادة في  هذا السلوك المخرب سوف يؤدي إلى حرمانه من الزيادة السنوية في الراتب.

  على السلوك.لكن ليست مكافأة مباشرة تحافظ  ،الأجر عقوبة سلبية له لأنه مكافأة مرضية بالنسبة له

العقاب الإيجابي: يعني منح المكافأة أو الحافز غير المستحب للفرد عندما ينجز سلوكا غير مرغوب  .2

 مثلا بالنسبة للموظف الذي يمارس الدردشة، فويستخدم هذا النوع من العقاب للتقليل من السلوك فيه.

رك أن النتائج كتنزيل الدرجة لكن ينبغي أن ند ،بعده عن مكتبه لوقت طويل نيمكن توبيخه شفويا ع

إلا أنها لن تمثل عقوبات إلا إذا قللت أو  ،والفصل وغيرهما رغم أنها تمثل ما لا يحبه الموظفين

 .قضت على السلوك غير المرغوب

يعتبر العقاب أكثر قبولا من التعزيز الإيجابي لأن الناس يعتقدون أنهم أحرارا في اختيار التصرف بطرق و

يستخدم كلا من التعزيز الإيجابي والتعزيزالسلبي لزيادة السلوك . و(Maag, 2001)العقاب مسؤولة لتجنب 

 .المرغوب أو المطلوب

 .. يلخص الطرق الأربع لتعزيز السلوك2إن الشكل 

 

 . الطرق الأربع لتعزيز السلوك1الشكل 

 

                  

 

 
               +                           - 

 
 التعزيز  
 يزيد من وتيرة  

 السلوك المرغوب

 

 

 
 العقاب

 يزيد من وتيرة

 السلوك المرغوب
                                  

 

 ),Huitt & Hummel (1997المصدر: 
 
   

 التعزيز 

 الإيجابي

 التعزيز 

 السلبي

 العقاب 

 الإيجابي

 العقاب 

 السلبي

 الإيجابي

 تطبيق الحافز

 

 السلبي

 إيقاف الحافز
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 . نقد النظرية1.1.1

 ،كحوافزالحديث عن الحاجة وعن الدافع أو الحافز وبالتالي لم يعترف بها   Skinner (1953)لقد تجنب

وإنما اعتبر أن التعزيز هو السبب الوحيد الذي يؤثر على السلوك لأنه يعتبر أن تفسير السلوك الإنساني 

اعترف بأنه في حالات معينة قد يتولد لدى الفرد فقد ورغم ذلك  .يصدر من خارج الفرد باتجاه  داخله

فمن المحتمل  ،أن يفسر السلوك المعقد ولا يستطيع حسب رأيه عامل حفزي بمفرده .استعدادا لتعزيز السلوك

أنه من المحتمل أن قوة حيث " جدا وجود غرائز ودوافع داخل الفرد استمدت طاقتها من ظروف بيئية معينة

السلوك ترجع إلى أنواع أخرى من المتغيرات ليست في مجال الحفز"

 (Skinner, 1953, p.146).  كما تجنب

ذلك أن هناك مجموعة من العوامل تقوم بتعزيز السلوك فتكون النتيجة  وإنما عبر عن ،"حفز" كلمةاستخدام 

وبعبارة أخرى فإنه يمكن القول أنه توجد مجموعة كبيرة من الحوافز معظمها حوافز بيئية  سلوكا عالي الحفز.

 .حافزا خارجيابذلك الأجور تعتبر لعل و ،أكثر منها دوافع فطرية تتسبب في عملية الحفز

عن نظريات المحتوى بأنها تركز على النتائج التي تؤثر بدورها على السلوك،  تعزيزال تختلف نظريةو

ولأنها تركز على النتائج فإنها توفر للمدير طريقة محسوسة للتنبؤ  د،وليس على العمليات العقلية للأفرا

الأهداف قد لا لكن تؤكد بعض الدراسات أن تحديد  ،(Maillet, 1988, p.174)بمردود الموظفين ومراقبته 

 .(Wu, & Liu, 2008)يساهم في زيادرة جهد العمال داخل الشركات 

 نظرية محددات الذات. 5.1

 . محتوى النظرية1.5.1

تهتم باختيار الأفراد لأعمالهم بمحض إرادتهم دون فهي  ،تعتبر نظرية محددات الذات نظرية حفز عامة

ا على قراراتهم بناءلأفراد للتصرف على نحو معين مدى استعداد اأنها تعتمد على أي تدخل خارجي، أي 

الشخص الذي يعتمد على نفسه في اتخاذ قراراته سوف يتصرف بشكل يعبر عن و. وإرادتهم الذاتية الشخصية

 ,Ryan & Deci) خارجي أو من أجل تجنب محرض خارجي عائدوليس للسعي من أجل تحقيق ، استقلاليته

2002). 

 تتأثر عندما حتى ذلك ويحدث الذات، عن كتعبير سلوكهم الأفراد ظهريُ  لية،الاستقلا حققتت ماعند"و 

، فهم حينها يتفقون مع هذه المؤثرات ويشعرون أن المبادرة والقيمة تعود إليهم"خارجية بمؤثرات الأفعال

 

(Ryan & Deci, 2002, p.8). ا بناءا على "قدرة الفرد على تحديد أهدافه وتحقيقه إلى الإرادة الذاتيةثشير و

                                                           
 « The possibility remains that the strength of the behavior is due to other kinds of variables not in the field of motivation. » 
 « When autonomous, individuals experience their behavior as an expression of the self, such that even when actions are 
influenced by outside sources, the actors concur with those influences, feeling both initiative and value with regard to them. » 
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معرفة وتقدير ذاته"

 (Field & Hoffman, 1994, p.164). عملية استخدام القدرة  وبتعبير آخر فهي تمثل

"السلوك المحفز ذاتيا هو . وبناءا على ذلك فإن  (Deci, 1980)الخاصة بالفرد لاختيار طريقة تلبية حاجاته

سلوك طوعي أو مختار"

 (Deci, 1980, p.47). ية الحفز إلى الإرادة الذاتية بقوة لأن عملية وتحتاج عمل

مركز تنظيم بيولوجي معرفي اجتماعي يختص بالأفراد، عبارة عن  الحفز في نظرية محددات الذات هي

 .(Ryan & Deci, 2000b)حيث يمثل بالنسبة لهم مصدر طاقة وتوجيه ومثابرة 

ن الحفز الذاتي والحفز الخارجي. ولقد تفرق نظرية محددات الذات بين نوعين من الحفز، فهي تفرق بيو

 من خلال إدخال مفهوم الاستيعابوذلك  ،حفز الخارجيمفهوم التحليلا مختلفا ل  Deci & Ryan (1985a) قدم

الداخلي

حيث "يشير مصطلح الإستيعاب الداخلي إلى العملية التي من خلالها يكتسب الفرد موقفا أو اعتقادا  

تدريجيا إلى قيمة شخصية أو هدفا أو نظاما." أو تنظيما سلوكيا ويحوله

 (Deci & Ryan, 1985a, p.130). 

على  الأمرويتوقف  ،يمكن أن يصبح سلوكا مستقلاوفقا لنظرية مححدات الذات السلوك المحفز خارجيا و

 الذات صياغة نظرية محددات في ساهمالذي هو وهذا المدخل  . (Deci & Ryan, 1985a)للفردالميول السببية 

(Deci, 1980; Deci & Ryan, 1985a, 2000; Ryan & Deci, 2000b). 

تعتكد على كبدأ نظرية محددات الذات بالإضافة إلى التفريق بين الحفز الذاتي والحفز الخارجي فإن     

العمل  إلىالتحديد الذاتي  ويشير .هو التمييز بين الحفز المحدد ذاتيا والحفز المعتمد على التحكمأيضا آخر 

العلاقة بين الحفز الذاتي و. هعن مثال جيد الحفز الذاتيلإرادة الذاتية وبالاختيار، وبا الذي يرافق الشعور

فهم  تثير اهتمامهمفعندما يباشر الأفراد أعمالهم لأنها علاقة قوية،  Ryan & al. (1983)حسب والتحديد الذاتي 

 نهافي المقابل قد يكون الفرد متحكما فيه، حيو. لهم المتعة ، لأنها تجلببكامل إرادتهم تلك الأعماليقومون ب

أن الحفز  محددات الذات نظرية عتقدت ووفقا لذلك .إرغام على العملبالضغط و يرافق قيامه بالعمل إحساس

المحدد ذاتيا والحفز المعتمد على التحكم يختلفان عن بعضهما من حيث العمليات التنظيمية التي يعتمد عليها 

ولا  اهتمام أدنىيتضمن لا  فإن القيام بالعملأخرى حالات في و .لهما الخبرات المصاحبة منهما، وعلى كلا

اللاحفز أو انعدام الحفز تعرف بحالة حالةالوهذه  - افتقاد التحديد الذاتي - حفزأي 

تشير إلى "والتي  

"نقص في الاهتمام والحفز

 (Deci & Ryan, 2008, p.182). 

 

                                                           
 « The ability to identify and achieve goals based on a foundation of knowing and valuing oneself.» 
 « …behaviors…voluntary or chose-in other words, self determined behaviors. » 
 Internalization. 
 The term internalization  refers to the process through which an individual acquires an  attitude, belief, or  behavioral  
regulation and  progressively transforms it into a personal value, goal, or organization. 
 Amotivation. 
 « Refers to a lack of intention and motivation. » 
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قد  ،الأنشطة التي لا تتميز بإثارة الاهتمام، بمعنى الأعمال غير المحفزة ذاتيا تحتاج إلى حفز خارجيإن 

رع فيه أنه شُ  أي ،يقال عنه منظم خارجياحينها  ،الحفز خارجيا إلى درجة عالية عن إرادة الفرد يكون هذا

النوع الكلاسيكي للحفز  من الحفز، ويمثل هذا النوع الفرد خارجة عن محتملة عوائد حتفظ به من خلالواُ 

لكن عندما تبدأ عملية الاستيعاب الداخلي للتنظيم السلوكي والقيمة المصاحبة له تظهر أنواع أخرى  ،الخارجي

مصطلح شامل يشير إلى عمليات . والاستيعاب الداخلي هو "الاستيعاب الداخلي"ب يعبر عنها ،للحفز الخارجي

. تنتظم هذه (Ryan & Deci, 2000a)التنظيم المتماثل والتنظيم المتكامل و ثلاث مختلفة هي التنظيم المدمج

كما  لوصف الدرجة التي أصبح فيها التنظيم داخليا ،ة للتحديد الذاتييتواصل استمراريةفي التنظيمات 

 .2 الشكل يوضحها

 

 (الاستمرارية التواصلية)أنواع الحفز في نظرية محددات الذات  .5 لشكلا
 
 
 ماطالأن

 التنظيمية
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 * إدراك غير المتوقع     * بروز المكافآت     * مشاركة الأنا      * التقدير الواعي  * التوليف الهرمي   * اثارة     العمليات

 هداف            الاهتمام/* التركيز على         لقيمة النشاط        للأ        أو * إدراك ضعيف              الخارجية   المرتبطة

 للكفاءة                       العقوبات                القبول من         * التأييد النفسي   * الإنسجام            *المتعة               
 هداف                                * التأصل* الإمتثال/                 الذات أو               للأ* عدم وثاقة الصلة                        

 * الإشباع                                                                الآخرين                  المفاعلةبالموضوع                 *                  
 * عدم التعمد             
               

 

 إدراك مصدر

 غير شخصي           خارجي            خارجي قليلا            داخلي قليلا             داخلي                 داخلي          يةالسبب 

 

 
 (Ryan & Deci, 2000a, p.61)المصدر: 

في الجانب الأيمن  اللاحفز حيث يظهر ،ستمرارية التواصلية لنظرية محددات الذات. الا2يوضح الشكل 

فهو يمثل حالة الافتقار إلى النية في التحرك. وينتج  ،والذي هو الغياب الكلي لمحددات الذات شكلمن ال

اللاحفز من عدم تقدير الشخص لنشاطه أوعدم شعوره بالكفاءة للقيام به، أو من عدم الاعتقاد بأنه سيقود إلى 

 اللاحفز

التنظيم 

 الخارجي

 الحفز الذاتي الحفز الخارجي

التنظيم 

 المدمج

التنظيم 

 المتماثل
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تختلف حسب هي تنظيمات والتي  لحفز الخارجي،ل ةالأربعنواع تأتي بعد ذلك الأ .النتيجة المرغوبة منه

الحفز الذاتي الذي هو ثابت التحديد . وفي أقصى يسار الاستمرارية يأتي تحديد الذاتو الإستقلالية درجة

من أنواع الحفز وكذا العمليات المرتبطة به ومدى طبيعة التنظيم لكل نوع أيضا  .2الشكل  وضح. ويالذاتي

 إدراك مصدر السببية. 

عرض لأنواع الحفز الخارجي، المتمثلة في التنظيم الخارجي والتنظيم المدمج والتنظيم  وفي ما يلي     

 المتماثل والتنظيم المتكامل.

  التنظيم الخارجي : مثلُ هذا السلوك يتم تنفيذه للاستجابة لطلب خارجي أو للحصول على عائد محتمل

هنا مصدر السببية  لأن يوصف السلوك المنظم خارجيا بأنه متحكم فيهو من الخارج مفروض

وهو يمثل الحفز الذي كان معروفا سابقا عملية . ويمثل التنظيم الخارجي النوع الوحيد من اخارجي

 الحفز المضاد للحفز الذاتي.

 كليا. ويصف التنظيم المدمج نوعا من التنظيم  بلهقلم يت هالفرد لكن ههو تنظيم أدُرج:  التنظيم المدمج

يصاحبها شعور التي ، لأن الناس ينُجزون مثل هذه الأعمال من الخارج هالذي لا يزال متحكما في

بالضغط، سواء من أجل تجنب الشعور بالقلق والذنب أو من أجل الحصول على الفخر وعلى تحسين 

عندما و .تصرف كي يتجنب النتيجة غير المرغوبةالفرد هنا لا يختار عمله بشكل حربما أنه والأنا. 

بمصدر سببية  ويبقى هذا التنظيم يتصف .دون تقبله لذاته يقال عنه تنظيما مدمجايتم تلقي التنظيم 

خارجي، لأنه رغم أنه مُقاد من الداخل إلا أنه لا ينُظر إليه على أنه عنصر من النفس. وبما أن 

 التنظيم المدمج لم يستوعبه الفرد نحو الذات، فالسلوك الناتج ليس محددا ذاتيا.

 هو شكل أكثر استقلالية أو تحديدا ذاتيا من الحفز الخارجي، وهو تنظيم من خلال  : ماثلتالتنظيم الم

فالطفل التماثل. وفيه يتماثل الشخص مع الأهمية الشخصية للسلوك ويقبل تنظيمه على أنه ملك له، 

 على أنها هدف حياة، فإنه قد تماثل مع ها مرتبطة بالكتابة، والتي يراهاالذي يحفظ حروف الهجاء لأن

كان لغايات فإنه ففي النهاية  ضمن هذا التنظيم، تم انجاز العملإن و حتىلكن وقيمة نشاط التعلم. 

 .لكنه يصبح مقوما وذا أهمية بالنسبة للفرد الذي يعمل للتماثل مع هذا الأمر ،خارجية

 فعل يصبح النشاط منسجما مع مفهوم الفرد، ويصبح بإمكان الفرد تملك الهنا :  التنظيم المتكامل

وإيجاد مصادر حفز ذاتية مكملة للمصدر الخارجي الأولي للفعل، بمعنى مع قيم الفرد ومعتقداته. 

الذي يسمح للحفز الخارجي أن والشكل الأكثر اكتمالا من الاستيعاب الداخلي،  ويمثل التنظيم المتكامل

 ،وك هو جزء لا يتجزأ منهميشعر الأفراد في التنظيم المتكامل بأن السلو .يصبح محددا ذاتيا أو إراديا

ومع ذلك لا يصبح الحفز المتكامل حفزا  .وأنه نابع من شعورهم بذواتهم، وبالتالي فهو محدد ذاتيا
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وهكذا فإن الحفز الذاتي والحفز الخارجي المتكامل  .ولكن يبقى يعبر عنه بالحفز الخارجي ،ذاتيا

  .يمثلان  شكلي الحفز المحدد ذاتيا

إلى أن نظرية محددات الذات للاستيعاب الداخلي ليست نظرية مرحلية، ولا تفترض من المهم الإشارة و

النظرية تصف أنواع التنظيم من إن ف، فبدلا عن ذلك وجوب عبور الأفراد عبر المراحل الثلاث بشكل ثابت

ة أجل معرفة المدى الذي أدمج فيه الأفراد تنظيم السلوك أو فئة التصرفات. وعلى ضوء ذلك فإن نظري

محددات الذات تفترض أنه في ظروف مثلى يمكن للأفراد في أي وقت دمج تنظيم جديد بشكل كامل، أو يمكن 

 .(Gagné & Deci, 2005)دمج تنظيم موجود قد تم استيعابه داخليا بشكل جزئي 

ليتان عم - الذي يمثل التنظيم المتكامل شكله الكامل -كلا من الحفز الذاتي والاستيعاب الداخلي  يعتبرو

تتطلبان عناصر مغذية للقيام بالعمل بشكل أمثل. وتؤكد النظرية أن إشباع الحاجات النفسية الأساسية المتمثلة 

هذه العناصر  هو مصدر  (Deci & Ryan, 2000)لى الاستقلاليةإإلى الانتماء ووفي الحاجة إلى الكفاءة 

نحتاج  ،موحدةالحاجات النفسية هي حاجات لأن هذه  (Deci & al., 2001, Gagné & Deci, 2005)المغذية 

 & Ryan & Deci, 2000b; Deci & al., 2001; Deci) إن كنا نرغب في تحقيق أداء أكثر فاعليةشباعها إ إلى

Ryan, 2008).  

وخاصة في السلوك فسوف يميلون إلى  ،نتماء والكفاءةعندما يشعر الأفراد بإشباع الحاجة إلى الإو

لكن درجة إشباع الحاجة إلى الاستقلالية هي التي تميز  ،تتم عملية تنظيمهاهكذا قيمها، والاستيعاب الداخلي ل

، لأن البشر  (Gagné & Deci,  2005)التحديد الذاتي أو التكامل للحفز الخارجي مما يؤثر على الأداء الفعال

ويريد الأفراد دائما أن  . (Deci & Ryan, 2000)يحتاجون بشدة إلى الإحساس بالاستقلالية والإرادة الذاتية

يشعروا أنهم هم المسؤولون عن سلوكهم وتصرفاتهم الشخصية، ويعتقدون أن ممارسة التحكم بقدر معين في 

الحاجة إلى الاستقلالية تعتبر أكثر أهمية مقارنة بالحاجتين الأخريين في تفسير ف .بيئتهم المحيطة شيء عظيم

 .(Deci & Ryan, 1985a)السلوك 

 معاني الحاجات الأساسية بسيط لتوضيح  يليوفي ما 

وتتضمن  .تشير هذه الحاجة إلى مساهمة الفرد بفعالية في سلوكه الخاص : الحاجة إلى الاستقلالية .1

من اختياره المستقل دون أي تدخل من طرف التي يقوم بها هي الحاجة إلى إحساس الفرد أن أعماله 

 .خارجي

على التحكم في  اقادر يكونجة الفرد أن يكون خبيرا بذاته، بحيث : تشير إلى حا الحاجة إلى الكفاءة .2

 .العوامل البيئية وواثقا من تحقيق الأهداف المرغوبة
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وهي تتضمن الحاجة إلى أن  ،تشير إلى محافظة الفرد على علاقاته مع الآخرين : الحاجة إلى الانتماء .3

لرضا الناتج عن المشاركة والانخراط في ن الناتج عن الارتباط مع الآخرين وباايشعر الأفراد بالأم

 .البيئة الاجتماعية

 . نقد النظرية1.5.1

كيفية تنشيط السلوك و مشاكل الحفز الأساسية تناولتنظرية محددات الذات أن  يمكن القول بشكل مختصر

 وقد وفرت .العام، وإنما ميزت بين الحفز الذاتي والحفز الخارجي االحفز في شكله لعملية ولم تنظر ،وتوجيهه

العام.  هموتحقيق رفاه الأفراد نظرية اقتراحات غنية قد تساهم في فهم تأثير أنظمة التعويضات على سعادةال

لغ الأجور والفروق في الأجور على إشباع اتقيم كيفية تأثير خصائص النظام التعويضي مثل مب فالنظرية

والذي بدوره يؤثر على مدى الحفز ، ة والانتماءلى الكفاءإأي الحاجة إلى الاستقلالية و ،الحاجات الثلاث

  .الاستقلالي للعمل

 ،فهم السلوك التنظيميالواقع العملي في الذات من حين لآخر فقط في محددات في الحقيقة تستخدم نظرية و

ه النظرية رحب بهذو رغم أنه لم يُ  .توفر إمكانية هائلة لفهم العمليات والنتائج التنظيميةقد لكنها في واقع الأمر 

فقد غيرت التفكير السائد قبلها  ،في ما بعد أصبحت تمثل نظرية ذات أهمية بالغة اإلا أنه ظهورهافي بداية 

حول فكرة أن الحفز مفهوم وحيد القطب  ، والذي يدوربين المسيرين وأرباب العمل في إدارة الموارد البشرية

مدى حضور  -تغير في الشدة تقد عمبية مهمة ن الحفز إلى فكر جديد يعتبر أ ،لا يشهد إلا تغيرات في الشدة

 .أيضا، أي أن الحفز أصبح يمثل مفهوما متعدد الأبعاد -أنواع الحفز  - وفي النوعية -الحفز 

أن هناك  حيث ،نتائج الدراسات إلى وجود علاقة ضعيفة بين نوعي الحفز الذاتي والحفز الخارجي وتشير 

الحفز الذاتي والخارجي قطبين متضادين وأن الأفراد يقبعون في فئة منفصلة  أنللطرح القائل  ضعيفاتأييدا 

والتحدي كحافز خارجي المال ب عملهم وهذا يعني أنه من الممكن للأفراد أن يحفزوا من خلال ة،واحد

 .(Amabile & al., 1994) كحافز ذاتي الشخصي
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 نظرية التقييم المعرفي. 6.1

 محتوى النظرية. 1.6.1

 تفسير التغيرات في الحفزبهدف  نظرية التقييم المعرفي عن نظرية محددات الذات تعتفر

على  -حفز خارجي  - فهي تبحث في كيفية تأثير العوامل البيئية ، (Deci,1975; Deci & Ryan, 1980)الذاتي

فسيرات المعرفية التو العوامل التي قد تزيد أو تنقص من الحفز الذاتي.في محاولة لاستكشاف  ،الحفز الذاتي

له كامل الإرادة في التصرف واتخاذ القرارات التي يرغب فيها، لذلك فهو يتمتع  عاقلا اتعتبر الإنسان مخلوق

هو الصفة الوحيدة التي تجعل الشخص العادي يقوم "والتحكم في الذات  .تحكم في الذاتبدرجة عالية من ال

، )الفقي  "ف وهو القوة التي تصل بك إلى حياة أفضلبعمل أشياء فوق العادة، وهو الاستمرار في التصر

 (148.ص ،1444

قد لو، الحفز الذاتي في دور سلبي (الخارجية) البيئية لعوائدل فكرة أنانطلقت نظرية التقييم المعرفي من لقد 

 لذاتية.الخارجية على أهمية المهمة وعلى انخفاض الشعور بالإرادة ا عوائدتم تفسير الظاهرة بالأثر الضار لل

أن للإنسان حاجتين نفسيتين أساسيتين هما الحاجة إلى الاستقلالية والحاجة  التقييم المعرفي نظرية تقدوتع

ويتوقف مدى تأثير العوامل  إلى الكفاءة، وهاتين الحاجتين هما من أهم العوامل التي تتحكم في الحفز الذاتي.

ما إذا كانت هذه العوامل تعزز إشباع الحاجتين  بحسعلى الحفز الذاتي  ،والعقاب تعويضاتكال ،البيئية

فإن الأفراد سوف يميلون إلى الأعمال التي قد تقودهم إلى  وفقا لذلكو أو تعيق ذلك. مذكورتينالنفسيتين ال

 .الشعور بالكفاءة والحرية

عن نجاحهم شعر الأفراد بأنهم مسؤولون إن تسهيل عملية الحفز الذاتي من خلال تعزيز الشعور بالكفاءة يُ 

جعل تالحفز الذاتي و فيالاختيار حرية  وتؤثر . (Deci & Ryan, 1985a; Ryan, 1982)في تحقيق الأداء

في أداء أعمالهم بشكل جيد. ذلك يساعدهم و الأفراد  يعتقدون أنه بإمكانهم التحكم في بيئتهم المحيطة بهم، 

يجابية التي تعكس للأفراد مدى التغذية المرتدة الإيمكن تحسين عملية تحديد الذات من خلال تقديم  عليه فإنهو

منح خيارات أكثر للأفراد في مجال الأنشطة التي  ، أو من خلالمتقدمهم في تطوير مهاراتهم وتحسين كفاءته

 .حفزهم الذاتيمستوى يسمح لهم برفع مما يؤدونها 

لها خاصيتين أساسيتين يمكن أن تؤثر نظرية التقييم المعرفي بشكل أكثر دقة إلى أن العوامل البيئية  وتشير

على الحفز  تؤثرانمن خلالهما على الحفز الذاتي، هما المعلومات والتحكم، وهكذا فهناك عمليتين معرفيتين 

بعملية إدراك مصدر الأسبا فيالعملية المعرفية الأولى بالزيادة أو الانخفاض. تتمثل الذاتي 

 عمليةالو 

                                                           
  إدراك مصدر الأسباب هو درجة إدراك الفرد لمدى كون سلوكه محدد ذاتيا أو تسبب فيه طرف خارجي(perceiveid locus of causality).  
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وهاتين الخاصيتين قد تزيدان من الحفز الذاتي أو  ، (Deci & Ryan, 1985a)لكفاءةإدراك ا في المعرفية الثانية

 للأفراد وعلى كفاءتهم. -تحديد الذات  -تخفضانه تبعا لمدى تأثيرهما على الإرادة الذاتية 

دما يدرك عنالفرد  ويعني ذلك أن ،- الاستقلالية -تتناول العملية المعرفية الأولى الحاجة إلى الإرادة الذاتية 

وأنه حر في تحديد سلوكه  الفرد أنه هو المبادر بالعملهذا عندما يشعر  أي، هداخل نابع منأن مصدر الأسباب 

 وحينما بعتقد .زيادة الحفز الذاتيإلى يؤدي إلى زيادة الشعور بالإرادة الذاتية وبالتالي سوف ، فإن ذلك بنفسه

وأن سلوكه ناتج عن  نه يشعر أنه مرغم على أداء العملأي أ إرادته،مصدر الأسباب خارجا عن  الفرد أن

فإن ذلك سوف يولد لديه الاعتقاد بأن مصدر سبب السلوك هو مصدر خارجي وبالتالي ، ضغوط خارجية

 .لديه قضى على الحفز الذاتيالإرادة الذاتية ويُ  تنهار

تقلل من  (الملموسة عوائدال )على سبيل المثال،لعوامل الخارجية اأن تعتقد نظرية التقييم المعرفي و 

من الداخل  - مصدر السببية -إدراك مصدر الأسباب  حولوت  (Amabile et al, 1976)الشعور بالاستقلالية

 عائدإذا أدرك الأفراد أن ال وهكذا .الحفز الذاتي عملية وبالتالي يتم تقويض  (DeCharms, 1968)إلى الخارج

وتعتبر  لديهم.سلوكهم إلى مصدر خارجي مما يخفف الحفز الذاتيفسوف يعززون تحكم في السلوك  أداة وه

 . أداة تحكم تعمل على تخفيض الحفز الذاتيالتي تعتمد على الأداء  تعويضاتال

تعتقد و .أما العملية المعرفية الثانية فتتناول إدراك الكفاءة والتي ترتبط بشكل كبير بالحاجة إلى الكفاءة

إذا كان الجانب الاعلامي يخبرنا و ة الفرد.مدى كفاء ينقل المعلومة حول عوائدلل ن الجانب الإعلاميأالنظرية 

من  (Deci, 1971)التغذية الإيجابية تعزز الحفز الذاتي وهذه  .سوف يتعزز الحفز الذاتي أن الفرد كفء فإن

 هكذاو .(Ryan, 1982)الناجح  لأن الفرد يشعر حينها أنه هو المسؤول عن أدائه ،خلال تعزيز الشعور بالكفاءة

جد أنه عندما فقد وُ  .لكن مع وجهة نظر إعلامية على الأداء من أجل تحسين الحفز الذاتي عائدعتمد الييجب أن 

أن هي علاقات العمل معززة بدلا من ضاغطة، فالنتيجة  كانتبالأداء العالي، و عوائدتم ربط منح ال

للفرد  عائدال وتعتقد النظرية أنه عندما ينقل .(Ryan & al., 1983) الحفز الذاتي تالمادية عزز تعويضاتال

وأن التغذية المرتدة السلبية تخفض إدراك الكفاءة وبالتالي تقوض ، شعورا بعدم كفاءته فإن الحفز الذاتي سيقل

   . (Deci & Ryan, 1985a) ، وتترك الأفراد في حالة من اللاحفزمعا الحفز الذاتي والحفز الخارجي
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الحفز الذاتي عبر المعلومات عملية تأثير العوامل الخارجية على كل ما سبق ذكره حول مكن تلخيص وي

 .6ل والتحكم من خلال الشك

 
 عوائدعلامي للالجانب التحكمي والإ . :6 الشكل
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 (Weinberg  & Gould , 2003, p.145): المصدر

 

  
 . نقد النظرية1.6.1

الدراسات التحليلية فقد أيدتها  (Vallerand & Reid, 1984) اكبير انظرية التقييم المعرفي دعملاقت 

الأبعاد المتعددة

دراسة حول الموضوع وتوصلت بشكل   128فحصتالتي   Deci & al. (1999)سةدراك 

 مقدمة بذلك دعما كبيرا للنظرية. وبعض ،الحفز الذاتيعملية تقوض  وسةلمالم عوائدواضح إلى أن ال

الخارجية قد لا تشكل  عوائدال حيث أنالفرض،  اإلى عدم القدرة على إثبات صحة هذأشارت الدراسات 

مما يوصل معلومات  -وإنما تحسنه إذا كانت تمثل وسيلة إعلامية عن الأداء الجيد  ،تشويشا على الحفز الذاتي

وأن تشبع من جهة أخرى إدراك الفرد بقدرته على إمكانية التحكم فيها  - ن كفاءات الفرد وقدراته الخاصةع

المهمة ب لتزامخيار الامنح بعض العوامل الخارجية مثل . كما أن  (Kanfer, 1990)من خلال مستوى الأداء

                                                           
 Meta-analysis studies. 

سبب السلوك يرجع إلى عامل  ادراك موضع السببية )خارجي(

 خارجي عن الشخص
 الحفز الذاتي انخفاض

 ادراك موضع السببية )داخلي(

 

 زيادة الحفز الذاتي سبب السلوك يكمن بداخل الفرد

 زيادة الحفز الذاتي دراك الكفاءةإزيادة  المعلومات الإيجابية عن العائد

 المعلومات السلبية عن العائد

 

 انخفاض الحفز الذاتي دراك الكفاءةإتخفيض 
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سوف رج إلى الداخل، وبالتالي تحويل مصدر السببية من الخا وجهالاستقلالية وي مشاعريميل إلى تعزيز 

 .ولا يخفضه (Zuckerman & al., 1978)الحفز الذاتي  يعمل على زيادة

الحفز  كمحرض على عمليةحاجات المستوى الأعلى ركزت نظرية التقييم المعرفي في دراستها على  ولقد

(Roussel, 1996)  .لم تتلق الدعم المعرفي نظرية التقييم على العموم فإن ووأهملت دراسة الحاجات الدنيا

 :(Gané & Deci, 2005)ما يلي ترجع إلى ولعل أسباب ذلك  ،المجال التنظيميفي  الكافي في استخدامها

إن معظم الدراسات التي اختبرت نظرية التقييم المعرفي كانت عبارة عن تجارب مخبريه وليست  -1

 .دراسات تنظيمية

 .وكذلك نظرية التوقعحينها لمدخل السلوكي السائد كان من الصعب دمج مقترحات النظرية في إطار ا -2

كما أنه من الناحية العملية فإن أنشطة منظمات الأعمال لم تكن تتصف بالأهمية الذاتية وبالتالي من  -3

 .دوما غير الممكن استخدام استراتجيات المشاركة لتعزيز الحفز الذاتي

النقدية كاستراتيجيات حفزية  عوائدخدام الكان معظم الأفراد يعملون من أجل كسب المال، لذلك فاست -2

 كان أمرا جذابا وعمليا. أساسية

كان أمام المدراء التركيز على أحد أمرين، إما تعزيز الحفز الذاتي من خلال المشاركة والتمكين مع  -2

لتعظيم الحفز خارجية محتملة أخرى  عوائدالتقليل من استخدام العوامل الخارجية أو استخدام 

 .ع تجاهل الحفز الذاتيالخارجي م

 والرضا والحفز لأجورلنظريات الحفز  ىؤر  . 7.1

 وفي مجال علم الإدارة، ث السلوك التنظيميومن الاهتمام في مجال بح اكبير انظريات الحفز قدر لاقت

تحاول معظم و. على العمل الموظفين كحفزلقدرتها المزعومة على تفسير بعض الأمور المعقدة نظرا وذلك 

الحاجات -مع القوى الداخلية  -، مثلا نظام التعويضات داخل المنظمة  -ت الحفز دمج العوالم الخارجية نظريا

 في بيئة العمل كأدوات قياس لأداء الفرد في المنظمة. -، مثلاالإنسانية حوافزوال

ي وفي ما يلي تلخيص لأهم مساهمات نظريات الحفز في عملية الحفز والرضا ومدى مساهمة الأجور ف

 تحقيقهما:

 أن تعتقدوهي  ،الواسع بمفهومها الأولى الإنساني الحفز نظرية للحاجات التسلسل الهرمي نظرية تعد 

 حسب سلسليت بشكل حاجاته إشباع إلى الإنسان يسعى .فئات خمس على تتوزع مختلفة حاجات للإنسان

 الفسيولوجية الحاجات لإشباعحسب النظرية  الأجور ستخدمتُ . والفسيولوجية الحاجات من أولويتها بدءا

 الحاجات إشباع عند أنه يعني وهذا ،عمله في العامل قدمه الذي الجهد بدل تمثل لأنها فرادللأ
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 في صحيحا ليس ذلك أن إلا ولا لتحقيق الرضا للحفز الأجور وسيلة بقىت لا معين حد إلى الفسيولوجية

 .العملي الواقع

  نظرية ، ظهرتللحاجات الهرمي التسلسل نظرية به تميزت الذي للحاجات للغاية الهرمي للهيكل ونظرا 

 هو بالحاجة الشعور أن على أيضا تنصنمو لتقلص عدد الحاجات إلى ثلاث فقط، ووال نتماءالإو بقاءال

 في هناك تقدما كان وإن حتى الحاجات ظهور في تسلسلال تفترض لا ، وهيللعمل الفرد يحفز الذي

 تطويرها.

 المحفزة العوامل تتمثل في ،العمل مواقف تحكم العوامل من نوعين هناك أن فتقول نمليْ العا نظرية أما 

 العمل في الرضا عدم حالة لإزالة الوقائية العوامل ستخدمتُ والأجور.  مثل الوقائية والعوامل ذاته كالعمل

 عن وبدلا ،الموظفين لدى الرضا حالة لزرع تستخدم لا أنها بمعنى ،الرضا تسبب لا وهي وجدت، إن

 لعمل.على ا الموظفين تحفز هي التي فقط المحفزة فالعوامل ،المحفزة العوامل استخدام من بد لا ذلك

 أداة أيضا وليست العمل على وحثهم الموظفين لحفز وسيلة ليست النظرية هذه وفق الأجور فإن وهكذا

 ديهم.ل الرضا عدم حالات ظهور يمنع وقائيا عاملا فقط هي وإنما ،لإرضائهم

 وثانيها ة للنتيج المعطاة القيمة أولها: أساسية أمور ثلاث تفاعل من يتأتى الحفز أن التوقع نظرية تعتقدو 

 الطريقة باعتبارها بالأداء المرتبطة الوسيلة قيمة وثالثها والأداء المبذول لجهدبين ا الإدراكية لعلاقةا

بأن جهود الموظف سوف تؤدي إلى تحقيق الأداء هناك اعتقاد و المرغوبة. النتيجة على للحصول الفعالة

وكلما كان  .- المنفعة -والتي لها قيمتها بالنسبة للموظف  - الوسيلة - عوائدوبالتالي إلى تقديم ال - التوقع -

الموظف عالي الحفز، أما إذا  كلما كانأكثر إيجابية  الأجور والرواتب( ،)مثلا عوائدإدراك الموظف لل

 لعمل.لفمن النادر أن يكون الموظف محفزا  عوائدلنحو ا سلبية كان إدراكه أكثر

  الموظف بها يقوم التي المقارنة عن الناتجة التوازن عدم حالة من يأتي الحفز أن العدالة نظريةوترى 

تحاول نظرية العدالة أن تقدم و .-إلى المدخلات  النتائج نسبة - الآخرين الموظفين ووضعية وضعيته بين

حيث أن نظرة العامل لعمله وبالتالي ، تلفا عن مدى إدراك الموظف لعمله ومدى حفزه للعملتفسيرا مخ

فيبحث  ،اجتهاده للعمل يتوقف على مقدار تعويضاته، وأيضا مقارنة هذه التعويضات بما لدى الآخرين

ضمن تتو الآخرين.ومدخلات مدخلاته مقارنة بنتائج نتائجه والموظف على الشعور بوجود توازن بين 

ما يعود  نتائجفي حين تتضمن ال هما،ما يقدمه العامل لعمله من وقت وجهد وإخلاص ونحو مدخلاتال

حتى )بين الأجر والجهد(  والمدخلات النتائج وينبغي أن يكون هناك توازن بين عليه به عمله كالأجور.

 .يكون الموظف أو العامل راضيا

 وحثه الفرد حفز يتم حيث الأهداف خصائص من ييأت الحفز أن فتقول الأهداف تحديد نظرية أما 

 أثرا لها يكون لن سوف بدقة المحددة وغير السهلة الأهداف أما والمحددة، الواضحةو الصعبة بالأهداف



60 
 

 أداء على ضعيف أثر سوى امله ليس المرتدة والتغذيةتعزيز وال الأفراد. حفز عملية على يذكر

 .النقدية والتعويضات الأجور مسألة إلى بوضوح تشر لم ، كما أنهاالموظفين

  والنتيجة، السلوك بين العلاقة إدراكعلى و تعزيزال طبيعة على تعزيزال نظريةويتوقف الحفز حسب 

 .ةالعقلي بالعمليات فقط تهتم فالنظرية

  والحفز الخارجي اللذان أشارت إليهما أثارت نظرية محددات الذات مسألة التمييز بين الحفز الذاتي وقد

الحفز الذاتي والحفز الخارجي الأسباب المختلفة التي تجعل يشكل كل من و .رية العامليْن من قبلنظ

حيث أن الحفز الذاتي هو القيام بالأعمال لأنها مهمة في أصلها أو ممتعة بينما ، الناس يقومون بالأعمال

العوامل المتأصلة في الحفز الخارجي هو القيام بالأعمال لأنها تؤدي إلى نتائج مميزة منفصلة عن 

الاستقلالية ووتوفير العوامل البيئية الاجتماعية التي تعزز مشاعر الكفاءة  .، كالحصول على المالالعمل

أكثر تحديدا ذاتيا بفضل الحفز هذه العوامل وتصبح  ،هي أساس الحفاظ على الحفز الذاتينتماء والا

  .الخارجي

 البيئية الاجتماعية تؤثر على عملية الحفز الذاتي من خلال  وتعتقد نظرية التقييم المعرفي أن العوامل

حاجتي الاستقلالية والكفاءة، حيث أن العوامل التي تعزز إشباع هاتين الحاجتين تقوي الحفز الذاتي 

ن كان على العموم إوللأفراد بينما العوامل التي تعيق إشباع هاتين الحاجتين فإنها تقوض الحفز الذاتي. 

حفز الذاتي على أنه الأفضل فإن الحفز الخارجي يستخدم بشكل أساسي لمساعدة الفرد يتم قبول ال

الاستخدام المفرط للحفز الخارجي تقول . وعندما لا يشعر أنه محفز ذاتيا للقيام بها ،للحصول على المهمة

ضارة لأنه  قد تكون له آثار ،ن نظرية محددات الذاتعنظرية التقييم المعرفي التي تعتبر نظرية فرعية 

إذا كان الفرد و للسعي لتلبية الأهداف الداخلية فإن النتيجة هي انخفاض الحفز. عوائدمنح للأفراد عندما يُ 

نظير مساهمته في هذا النشاط قد  النقدية( تعويضاتال ،)مثلا عائديستمتع بأدائه لما يقوم به فإن منحه ال

 .يضر باستمراره فيه

مكانة هامة في عملية حفز وإرضاء الموظف حسب  الية )الأجور، مثلا(عوائد المللوخلاصة الحديث أن 

يستخدم الأجر حسب نظرية الحاجات لإشباع الحاجات رؤيتها الخاصة. وكل منها لف الحفز نظرياتمختلف 

نه في نظرية العاملين هو عامل وقائي وليس حفزي. أغير  ،المختلفة وهو يتواجد ضمن الحاجات الفسيولوجية

نظرية تربط و مساوية لنفس النسبة لأفراد آخرين.إلى الجهد نظرية العدالة فيجب أن تكون نسبة الأجر في أما 

 ،لذلك يجب أن يكون مرتفعا حتى يكون الحفز عاليا الأجر يمثل وسيلة )ونتيجة(و ،والسلوك عائدالتوقع بين ال

 .داء العالي يؤدي إلى تحقيق الأهدافوهذا الأ ،إذ أن المستويات العالية للجهد تؤدي إلى تحقيق أداء عال

نظرية التعزيز  في عملية حفز الفرد على العمل أما الأهداف المحققةعلى الأهداف  تحديدنظرية  تعتمدو

ن الاستجابة التي تتبعها مكافأة من المرجح أن تتكرر مستقبلا، لذلك فالأداء الوظيفي العالي الذي تتبعه فتعتقد أ



61 
 

 التقييمنظرية و الذات محددات نظرية وترى الأداء العالي المستقبلي أكثر احتمالا.مكافأة مالية تجعل من 

 يستمتعون الأفراد كان إذا خصوصا للأفراد الذاتي الحفز عملية تقوض قد المادية المكافآت أن المعرفي

 .بها يقومون التي بالمهام

 . خلاصة7.1

ء من التفصيل رؤيتها لظاهرتين هامتين في تناول الفصل السابق نظريات الحفز وحاول أن يرصد بشي

مجال العمل هما الحفز على العمل والرضا الوظيفي، وكذا رؤيتها للتعويضات. وكانت النظريات المدروسة 

هي نظريات المحتوى ونظريات العملية. تضمنت نظريات المحتوى كلا من نظرية التسلسل الهرمي 

ونظرية العامليْن؛ أما نظريات العملية فشملت بالدراسة كلا من  للحاجات ونظرية البقاء والإنتماء والنمو،

نظرية العدالة ونظرية التوقع. وتناولت نظريات الحفز أيضا نظرية تحديد الأهداف ونظرية التعزيز ونظرية 

 محددات الذات ونظرية التقييم المعرفي.

سي وبشكل أخف رضا وخلص الفصل إلى أن نظريات الحفز درست عملية حفز الأفراد بشكل أسا

الأفراد، لكنها اختلفت في تفسير هاتين الظاهرتين. كما درست أيضا نظريات الحفز جانبا هاما من جوانب 

عمل الأفراد ألا وهو تأثير التعويضات المالية التي يحصل عليها الأفراد نظير جهدهم المبذول في العمل على 

ق رضاهم الوظيفي. وكانت النتائج التي توصلت إليها وعلى تحقي -على وجه الخصوص  -حفزهم على العمل 

معظم النظريات تؤيد التأثير الإيجابي لهذه التعويضات ولكن من وجهات نظر مختلفة، وبتفسير مختلف من 

نظرية لأخرى، غير أن نظرية محددات الذات وبالذات نظرية التقييم المعرفي التي تفرعت عنها رأت أن 

الات معينة تأثيرا سلبيا على الحفز الذاتي للأفراد. وقليل فقط من النظريات اهتم للتعويضات المالية في ح

. وهكذا فإنه على المدير الذي يريد أن يحفز موظفيه ويحقق -الرضا عن الأجور -بالرضا عن التعويضات 

ن رضاهم وخاصة باستخدام التعويضات المالية أن يتبنى مدخلا واحدا فقط حيث يصعب عليه المزج بي

 مدخلين أو أكثر نظرا لاختلاف النتائج واختلاف تفسيرها.

 نهإف ذلك رغم لكن ،العمل مجال في الحفز وهي ألا التعقيد غاية في ظاهرة المحتوى نظريات بسطت لقد

 لا بدرجة معقد العملي الواقع أن التنظيمي المجال في والقرار العمل وأصحاب للمسيرين تبين ما سرعان

 النقص هذا لتغطية العملية نظريات جاءتو .المحتوى نظريات تحتويه أن للحفز المبسط المفهوم يستطيع

 نظريات وتصلح العدالة. ونظرية التوقع نظريةكل من  وتمثلانها ،والعقلية الإدراكية العمليات على معتمدة

 عامل على فزالح مشكلة تقتصر عندمالكن  ،العمال من كبير عدد على نؤثر أن نريد عندما أكثر المحتوى

 أسباب بحث في بالتعمق تسمح لأنها استخداما الأكثر هي العملية نظريات فإن العمال، من قليل عدد أو واحد

 .الحفز عملية في الخلل
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 الرضا الوظيفي والحفز في مجال العمل الفصل الثالث.

عن بعضهما البعض.  إن مفهوم الحفز يرتبط عادة بمفهوم الرضا الوظيفي لكنهما مفهومين مختلفين تماما

 يحاول هذا الفصل إلقاء الضوء على هذين المفهومين وكل ما يتعلق بهما.

 . الرضا الوظيفي1.1

 . مفهوم الرضا الوظيفي1.1.1

عن العمل أحد أكثر المواضيع بحثا في مجال علم النفس المتعلق الوظيفي أو الرضا يعتبر موضوع الرضا 

دارة. ويمثل الرضا إدراك العلاقة بين ما ينتظره الفرد من عمله وما لإال العمل والمنظمات وحتى بعلم ابمج

يعبر الرضا الوظيفي عن المواقف العامة للموظف حول مدى حبه أو كرهه لوظيفته، و .يمنحه له عمله

فقد يرغب بعض الأفراد أن  .أبعادهبها الأفراد نحو عملهم ومختلف  شعربشكل عام بالطريقة التي ي ويتعلق

لهم بيئة عمل معينة، وقد يرغب البعض الآخر في العمل مع مشرف جيد، في حين قد يسعى البعض تكون 

وهذه الأمور كلها أو بعضها قد تساهم في ، والتعارفالمالي  للحصول على بعض الامتيازات كالتعويض

 .جلب الرضا

من المحتمل أن تؤدي نظر عادة للرضا الوظيفي على أنه موقف مرتبط بالعمل مع وجود ظروف أولية ويُ 

مكن أن مثل التغيب والأداء الوظيفي. ويُ  ،مثل الاستقلالية والأجور، ونتائج متوقعة ناجمة عنه ،إلى تحقيقه

 .-المشاعر والأحاسيس -والعواطف  ، والمعارف-المعتقدات -نظر إليه على أنه تجميع معقد من الإدراك يُ 

 . تعريف الرضا الوظيفي1.1.1

(1442، ابن منظوررضوان وهو ضد السخط )الرضا لغة هو ال

 (.2321، ص.1441و)الجوهري،  

تعاريف كثيرة تختلف باختلاف الباحثين هو رضا الفرد المستمد من وظيفته، وله لرضا الوظيفي وا

 وباختلاف المدخل المستخدم في فهم الرضا الوظيفي.

 في ما يلي عرض لبعض هذه التعاريف:و

"حالة شعورية ممتعة أو إيجابية ناتجة عن تقييم الفرد لخبرته الوظيفية" أنه على الرضا الوظيفييعرف  -
 

(Locke, 1976, p.1300).  

                                                           
  المعاجم العربية في شكل محرك بحث على موقع العربي: متوفر مع مجموعة أخرى من القواميس وhttp://www.baheth.info/ 

 « A pleasurable or positive emotional state, resulting from the appraisal of one’s job experience. » 

http://www.baheth.info/
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الموقف" أبعاد نحو العاطفية أو الشعورية هو "الاستجابةالرضا الوظيفي و -

 (Smith & al., 1969, p.6). 

لعل استبيان الدليل الوصفي للعملو     

 حسب هذا الاستبيان ف لأن الرضا الوظيفييعتمد على هذا التعري 

 .بالعمل تتعلق أبعادهو تراكم لخمس 

المرتبطة بها" بعادالرضا الوظيفي هو ببساطة كيفية شعور الأفراد نحو وظائفهم ومختلف الأ″و -

  

(Spector, 1997, p.2) 

م غير راضين عن فقد يكون الموظفون راضون عن بعض جوانب عملهم، في حين هووفقا لهذا التعريف 

رضا محددة  أبعادومن المفترض أن الموظفين قادرين على تحقيق التوازن بين  جوانب أخرى من عملهم.

 .(Hoppock, 1935)تذمر أخرى، والتوصل إلى حالة رضا مركب نحو العمل ككل  أبعادمقابل 

ة والبيئية التي تتسبب في الفسيولوجيوأي مزيج للظروف النفسية "الرضا الوظيفي هو أيضا عبارة عن إن  -

أنا راض عن وظيفتي ’قول الشخص بصدق، 


"‘ ((Hoppock, 1935, p .47. 

يبين هذا التعريف أهمية الظروف النفسية والبيئية في تحقيق الرضا الوظيفي. وبناءا على هذا التعريف 

وقد يكون خارجيا إذا ما  ،ليةإذا ما تسببت فيه عوامل داخ -ذاتيا  -ا يمكن القول أن الرضا قد يكون داخلي

 تسببت فيه عوامل خارجية. 

"درجة شعور الفرد نحو عمله سلبا أو إيجابا" أيضا على أنهرضا الوظيفي ويعرف ال -

             

(Lewis & al., 2007, p.353).  

يجابية نحو ولعل هذا التعريف هو ما يعزز استخدام مقياس ليكرت للتعبير عن المشاعر السلبية أو الإ

 .الفقرات المختلفة في الاستبيانات

بتلك  فعليةنتائج الللمن مقارنة الفرد  ةنحو العمل الناتج (عاطفيةوجدانية )استجابة "الرضا الوظيفي هو و -

، وهلم جرا("المتوقعة أو المستحقة)المرغوبة 

 (Cranny & al., 1992, p.1). 

                                                                                                                                                                                           
 
 « Feeling or affective responses to facets of the situation. » 

  سوف يأتي شرحه آخر هذا الفصل. 
 « is simply how people feel about their jobs and different aspects of their jobs. » 
 « any combination of psychological, physiological, and environmental circumstances that causes a person truthfully to say, ‘I 

am satisfied with my job. » 
 « The degree to which an individual feels positively or negatively about his or her jobs. » 
 « An affective (that is emotional) reaction to a job that results from the incumbent’s comparison of actual outcomes with 
those that are desired (expected, deserved, and so on). » 
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"العمل تصور على بناءا تكوينه تم والذي عملهم نحو الأفراد موقفكما يعرف الرضا الوظيفي على أنه " -

 

(Pool, 1997, p.272). 

لعمله أن الرضا الوظيفي يتوقف على مدى إدراك الفرد  انظهريُ  للرضا الوظيفي ين الأخيرينإن التعريف

 عمله.  المتوقعة منلمدى تحقيق نتائجه أو إدراكه 

 تبين أن هنا معظم التعاريف التي تم ذكرهاو تعاريف كثيرة،للرضا الوظيفي  أنوخلاصة القول هي 

يتعلق بمشاعر الفرد وأحاسيسه المرتبطة بالعمل، أي بمدى حبه أو كرهه لعمله، وبشكل أدق  الرضا الوظيفي

وعلى العموم فليس  .من أكثر التعاريف شهرة واستخداما Locke (1976). ويعتبر تعريف أبعاد عملهبمختلف 

دراسة حول  3111بعد فحص  Mitchell & larson (1987)كشفه  ، هذا ماشامل للرضا الوظيفي هناك تعريف

   . ويبقى أمام الباحث اختيار التعريف الذي يناسب إشكاليته ويخدم الهدف الذي يسعى إليه.الرضا الوظيفي

 أسباب الاهتمام بالرضا الوظيفي. 1.1.1

ويمكن  ،ناحية التي يركز عليها صاحب العمل اهتمامهيتوقف الاهتمام بالرضا الوظيفي على حسب ال

  :(Spector, 1997, p.2)توضيح ذلك من منظورين مختلفين 

ويعبر الرضا الوظيفي عن مدى  ،ميستحق الأفراد أن يعاملوا بشكل عادل وباحترا : من المنظور الإنساني -

مؤشرا عن الرفاهية العاطفية أو الصحة  كما يمكن اعتباره أيضا ،انعكاس التعامل الجيد مع هؤلاء الأفراد

 .النفسية

على  ؤثري قدسلوك معين من طرف الموظفين ممارسة قد يؤدي الرضا الوظيفي إلى  : من المنظور النفعي -

 ومن هذا المنطلق فإن لمشاعر الموظفين آثارا هامة قد تؤدي إلى سلوك سلبي أو إيجابي. ،الأداء التنظيمي

ظيفي انعكاسا للأداء التنظيمي، حيث أن الفروق الموجودة بين الوحدات التنظيمية في الرضا الو وقد يكون -

 .ما يتعلق بالرضا الوظيفي قد تشكل وسيلة تشخيصية لبؤر التوتر المحتملة

 .عتبر كل سبب من الأسباب المذكورة لوحده سببا كافيا لدراسة الرضا الوظيفيوي     

 

 

                                                           
 « Job satisfaction is an attitude that individuals maintain towards their job, which is developed from the perception of their 
job. » 
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 . أهمية الرضا الوظيفي 1.1.1

لأنه  1920 في سنوات د كان ومازال موضوع الرضا الوظيفي مجال بحث منذ دراسات الهاوثورنلق

ث والمتغيرات المدروسة بكثرة في مجال بح هو منف ،(Terpstra & Honoree, 2004) متغير تنظيمي هام جدا

 أيضا تصاديينهناك اهتمام متزايد بين الاق ومع مرور الوقت أصبح ، (Spector, 1997)السلوك التنظيمي

   .(Vieira & al., 2001)حول دراسة الرضا الوظيفي 

إن الرضا الوظيفي موضوع ذو أهمية كبيرة سواء بالنسبة للأفراد الذين يعملون في المنظمة أو الأفراد 

ونظرا لأهمية الرضا الوظيفي فإن مدراء الشركات الكبيرة ، (Spector, 1997)الذين نقوم بدراستهم 

حيث تقوم الشركة سنويا باستقصاء أراء موظفيها حول كيفية  ،هتمون بمدى رضا موظفيهمي  IBMكشركة

فكلما أشبع الفرد حاجاته  ،يعتبر الرضا الوظيفي معيارا هاما لنجاح المنظمةو وظائفهم. شعورهم نحو

 .(Kumar, 2002) وبالتالي جلب المساهمة الحيوية لتطوير منظمته ،ورغباته كلما بحث عن تطوير نفسه

 وهكذا فإن درجة رضا العمال تصبح دعامة مهمة تعتمد عليها المنظمة في تخطيط وتسيير مجهودات

 .(Vaillancourt, 2003) موظفيها

لقد تم التدليل في الأدبيات على أن الإجابة عن التساؤل عن حالة شعور الأفراد نحو عملهم ليس له معنى و

دوران التغيب ومثل امه لإعطاء معلومات حول سلوك الأفراد في حد ذاته، وإنما أهميته تكمن في استخد

 .وغير ذلك النية في ترك العمل والأداءوالعمل 

  (Clegg, 1983; Steers & Rhodes, 1978; Vieira & al., 2001)الرضا الوظيفي سلبيا مع التغيب ويرتبط

ارتفاع مستويات ف، (Porter & Steers, 1973)على استقرار وتخفيض معدلات التأخر والتغيب  حيث يعمل

لقد و .(Hackett, 1989) اضعيف يعد ارتباطا ، لكن هذا الارتباطقلل من احتمال تغيبهميالرضا لدى الموظفين 

جرت العادة على اعتبار الرضا الوظيفي المسبب للتغيب لكن هناك من يعتقد أن التغيب هو الذي يسبب عدم 

التغيب يؤدي إلى رضا  الدراسات الطولية بينت أن العكسية، حيث أنبدلا من العلاقة  - الاستياء -الرضا 

  .(Tharenou, 1993) وظيفي منخفض

بدوران ها السلبية التي يبديعلاقته  من خلالأيضا كمتغير تنظيمي أهمية الرضا الوظيفي  برزتو

 ، (Mobley & al., 1979; Steers & Rhodes, 1978; Dickter & al., 1996; Griffeth & al., 2000)العمل

ل دوران عمل أق بالتاليو ،يحبون عملهم يبدون رضا وظيفيا عاليا مما يتطلب إشرافا أقلا الذينالموظفون ف

2007), RandhawaEby & al., 1999; (.  في المنظمة  ذين يشعرون برضا وظيفي مرتفعالموظفون الويبقى

يمكن القول أن هكذا بشكل كبير. و تحقيق أهدافها في، ويساهمون ولا يغادرونها أو الشركة التي يعملون فيها

حيث أن   (Decker & al., 2009)أو تركه الرضا الوظيفي هو مؤشر عن النية في البقاء في مكان العمل



66 
 

 المرتفع العلاقة بين الرضا الوظيفي والنية في ترك العمل هي علاقة عكسية، مما يعني أن الرضا الوظيفي

، سواء تعلق  (Brayfield & Crockett, 1951, Mowday & al., 1984)في ترك العمليؤدي إلى تخفيض النية 

وتشير الدراسات إلى أن عدم  .(Decker & al., 2009) الأمر بالرضا الوظيفي العام أو الرضا الوظيفي الذاتي

ون معدل من المحتمل أن يؤدي في نهاية المطاف إلى دوران عمل عندما يك - الاستياء -الرضا الوظيفي 

   .(Carsten & Spector & al., 1987) البطالة منخفضا نسبيا

كما أن الرضا الوظيفي يؤثر على النية في ترك العمل، فهو أيضا يساهم في تفسير مدى اتخاذ قرار العمل 

ولعل  . (Clark, 1997)في المنظمة من عدمه، لأن العمل غير المرض أو غير الممتع لا يشجع على النشاط

لأن ضغوط العمل   (Cangelosi & al., 1998)الأجور وضغوط العمل ،هم أسباب ترك العاملين لعملهممن أ

  .)Todd & Bowran, 1999( مؤشرات قوية عن الرضا الوظيفي

أن الرضا الوظيفي يمكن أن يؤدي إلى خفض التكاليف عن طريق الحد من الغياب  Smith (1992)ذكر و

من  ن الباحثين من لم يؤيد فرض العلاقة الارتباطية بين الرضا الوظيفي وكلاودوران العمل، غير أن هناك م

دراسة  حيث أنه وبعد دراسة ومراجعة لتسع وعشرين  (Nicholson & al., 1976)التغيب ودوران العمل

خلص الباحثون إلى أن دوران العمل والتغيب ليست لهما صلة بعدم الرضا  ،تتعلق بالتغيب ودوران العمل

 و بالرضا الوظيفي.أظيفي الو

 حسبولا تكمن أهمية الرضا الوظيفي في علاقته بتخفيض معدلات التغيب وتخفيض النية في ترك العمل ف

الرضا الوظيفي والأداء مرتبطان إن  على التأثير على الأداء. ة الرضا الوظيفيتكمن هذه الأهمية في قدر بل

الأفراد ، والوظيفي يعتبر محركا قويا للأداء في المنظمةن الرضا لأارتباطا إيجابيا مع بعضهما البعض 

لموظفين الذين يشعرون برضا مقارنة با وظيفيا عاليا االسعداء في عملهم والراضون عن وظائفهم يبدون أداء

 .(McGregor, 1960; Judge & al., 2001; Herzberg & al., 1957; Jones, 2006)  منخفض

عن الرضا الوظيفي إذ كلما كان الأداء عاليا كلما ولد جيدا لوظيفي مؤشرا يعتبر الأداء اومن جهة أخرى 

 )مثلا، الأجور( فقط في حالة ارتباط الأداء بالتعويضات هذاحالة من الرضا لدى الأفراد، لكن يحدث 

(Jacobs & Solomon, 1977; Porter & Lawler, 1968)  في تطور الرضا  ة كبيرةتعويضات أهميلأن لل

 .(Ellickson, 2002)بالأجور وبالترقية والامتيازات الاجتماعية  ي، حيث يتأثر الرضا الوظيفيالوظيف

وله آثاره على  ، (Ostroff, 1992)تبين أيضا أن الرضا الوظيفي له علاقة مع حفز الموظفين للعمل ولقد

السلوك القوميالمواطنة أو قوة التماسك داخل المنظمة، حيث أنه يعمل على زيادة 

ويرتبط ارتباطا قويا  

                                                           
 citizenship 
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كما أن للرضا الوظيفي علاقة ارتباطيه ذات دلالة بالميول نحو  . (Porter & al., 1974)بالولاء التنظيمي

  .(2009 ،التغيير فكلما ارتفعت الميول نحو التغيير كلما ارتفع مستوى الرضا الوظيفي )ويسي

جد أن العوامل قد وُ ف ،(Kumar, 2002) يمعلى الحاجات والق يؤثرأن الرضا الوظيفي ب إعتقادوهناك 

وتبين أيضا أنه عندما تكون  .الاقتصادية المادية تؤثر على الحاجات أما العوامل الاجتماعية فتؤثر على القيم

وبما أن  .(Locke, 1976) القيم الأساسية للمشرفين مماثلة لتلك الخاصة بمرؤوسيهم فإن الرضا الوظيفي يزداد

حيث أن العامل الراضي عن  ،عليها اكبير اتأثير إنه يؤثرف ،من الحياة اليومية للأفرادام هجزء يعتبرالعمل 

العائلي، فقد البعد الاجتماعي و بعدلرضاه عن اك أبعادها،راضيا عن حياته وعن مختلف عموما عمله يكون 

قد و .تهم نحو حياتهمأنه توجد علاقة بين اتجاهات العمال نحو العمل واتجاها  Iris & Barrett (1972)وجد

الرضا الوظيفي يساعد على فآثار الرضا الوظيفي كل ذلك إلى نواحي أخرى من حياة الموظف، تتعدى 

والموظف الراضي في عمله تكون صحته العقلية جيدة  .)Verbrugge, 1982(تحسين الصحة البدنية للموظف 

 وتكون لديه قدرة أفضل على إدارة حياته.

موضوعا ذو أهمية بالغة في المجال التنظيمي كما في مجال علم يعد الرضا الوظيفي  أن وهكذا يبدو جليا

 إذ النفس الصناعي وحتى في المجال الاقتصادي، نظرا لما يتمتع به من آثار إيجابية على الرفاه العام للمنظمة

غم الأهمية الكبيرة يجابية في منظماتهم. ورإيخلق الموظفون الذين يشعرون برضا في عملهم بيئة عمل أكثر 

الممتاز هو جيد، فالمدير مدير  ه لا يحقق الأهداف المرجوة منه دون وجودالرضا الوظيفي فإن تمتع بهاالتي ي

لأن المدير الممتاز هو الذي يقود الأفراد والمنظمة نحو  (Villaneuva & al., 2003) مفتاح الرضا الوظيفي

يحتل مكانة هامة كمتغير تنظيمي  الرضا الوظيفيويبقى  .(Muldoon, 2003) النجاح من خلال مهاراته العالية

كما يبقى سمة هامة ترغبها المنظمة  ،يحتاج إلى تفهمه ومتابعته بشكل مستمر من أجل تحقيق رفاهية المنظمة

  .من كل موظفيها

 . العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي5.1.1

الرضا الوظيفي فإن معظم الدراسات التي اهتمت  بالاعتماد على المدخل النظري المستخدم لدراسة

بالموضوع عرفت مجموعتين من محددات الرضا. تتمثل هاتين المجموعتين في الخصائص الشخصية 

الشخصية بالخصائص والصفات الفردية أما العوامل تتعلق العوامل  ، (Zeffane, 1994)العوامل البيئيةو

  ل ذاته أو لبيئة العمل.البيئية فتتعلق بالعوامل الملازمة للعم

يمكن أن يكون لها الأثر الكبير على مواقف العمال نحو عوائد الوتمنح المنظمة لموظفيها مجموعة من 

الداخلية العوامل الموجودة في  عوائدتمثل الو خارجية وأخرى داخلية. عوائدإلى  عوائدتصنف هذه ال، عملهم

الخارجية عناصر مثل الأجر  عوائدبينما تتضمن ال والاستقلاليةالتحدي ومثل التنوع  ،الوظيفة أو العمل ذاته
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 .(Lincoln & Kalleberg, 1990) البيئة الاجتماعية وظروف العمل الماديوالترقية والامتيازات الاجتماعية و

الخارجية  عوائدولل .(O’driscol & al., 1999)بالولاء الذي يرتبط بدوره بالرضا الوظيفي  عوائدوترتبط ال

الأجر والامتيازات وهميتها في زيادة الرضا الوظيفي حيث يتأثر الرضا الوظيفي بشكل كبير بفرص الترقية أ

  .(178.، ص2003 ،)عباس عوائدوحتى عدالة ال  (Ellickson, 2002)الاجتماعية

 . أسباب دراسة الرضا الوظيفي6.1.1

ولى الدراسات حول الرضا الهاوثورن في أواخر عشرينات القرن الماضي ظهرت أ اتعقب دراس

المحفزة عوائد التي اعتمدت في الغالب على المواقف الفردية للعمال ومدى تقييمهم  لل -بشكل عام  - الوظيفي

 Hoppockنشر. و(Locke, 1976; Landy, 1989) جلهاأمن  ومدى استعدادهم للعمل الصعب أو النقدية

مل باستخدام المنهج الكلي لقياس الرضا الوظيفي حيث أول دراسة عن الرضا الوظيفي بشكلها الكا  (1935)

من  88 ووجدت الدراسة أن  community of new hope, penselvaniaالرضا الوظيفي للعمال في  درس

المستقصيين تم تصنيفهم على أنهم راضين وهناك علاقة خطية مباشرة بين المستوى المهني والرضا 

 .الوظيفي

والمتخصصون في الموارد البشرية والموظفون والعمال بشكل عام يهتمون  وأصبح المدراء والمشرفون

لذلك فإن الفهم الجيد للرضا الوظيفي والعوامل  ،(Cranny & al., 1992)بسبل تحسين الرضا الوظيفي 

 .يساعد المدراء على توجيه أنشطة الموظفين نحو الاتجاه المطلوب - جوروبخاصة الأ -المرتبطة به 

لكثير من الوقت لدراسة الرضا الوظيفي منذ ظهوره، ويرجع ذلك لأسباب كثيرة يمكن تصنيفها لقد كُرس ا

أسباب وظيفية وأخرى عملية. فبالنسبة لوجهة النظر التاريخية والثقافية فإن وإلى أسباب تاريخية وثقافية 

لوقت أصبح يمثل فضاءا مع مرور ا والرضا الوظيفي استمد قيمته من كونه يرتبط بنوعية الحياة في العمل، 

ومن الناحية الوظيفية فإن الرضا الوظيفي له قيمته الذاتية باعتباره متغيرا نفسيا يؤثر  للتنمية الشخصية.

مواقف أخرى في مكان العمل، سواء على  فيالسلوك، وهو أيضا يمثل بناءا له آثاره وعواقبه  فيمباشرة 

النسبة لوجهة النظر العملية يمكن القول أن الرضا الوظيفي وب المستوى الفردي أو على المستوى التنظيمي.

يعتبر متغيرا سهل القياس والاستخدام. كل هذه الأسباب اجتمعت معا لتشكل مجموعة من الدوافع التي أوجدت 

 .الكم الكبير من الدراسات النظرية والميدانية التي اهتمت بدراسة موضوع الرضا الوظيفي في مجال العمل
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 . المنهج الديموغرافي والرضا الوظيفي7.1.1

واستخدموا المنهج الديموغرافي للتعرف على مختلف العلاقات الموجودة  ،درس الباحثون الرضا الوظيفي

ولعل أكثر العوامل الديموغرافية .مواقف عمل أخرى تتعلق بالخصائص الفردية ه وبينبين

 سندراسة هي ال 

 ,Saleh and Otis, 1964; Hulin & Smith, 1964; Witt and Nye) مستوى التعليم ومدة الخدمةوالجنس و

1992; Teon & al., 2011; Santhapparaj & al., 2005; Scott & al., 2005; Ramayah & al., 2001; 

Oshagbemi, 2000; Bowen & al., 1994; Fetsch & Kennington, 1997; Riggs & Beus, 1993)  غير أن

تثبت  فقد كانت .، فهي لم تتفق على نتيجة واحدةحول هذه العلاقات لبحوث لم تكن حاسمةنتائج الدراسات وا

حصائية إلى استخدام ضوابط إلى حد كبير إ هذا الأمر عزىيُ و أخرى تنفيها.هذه العلاقة أحيانا وأحيانا 

قة بالرضا . وإذا كانت العوامل الديموغرافية ذات علا(Kacmar & Ferris, 1989) هجية غير لائقةمنو

 .(Zeitz, 1990) ليست السبب في وجود الرضاالوظيفي، فإن الدراسة بينت أنها 

 وفي ما يلي تفصيل لعلاقة المتغيرات الديموغرافية بالرضا الوظيفي.

 . السن والرضا الوظيفي1.7.1.1

تفاق العام وعلى الرغم من الا ،تشير أدبيات البحث في الرضا الوظيفي إلى وجود علاقة بين الرضا والسن

 .ن تطبيقاتها مازالت قيد المناقشة حتى يومنا هذاإحول ذلك ف

هي علاقة موجبة حيث أن كبار السن من  السن والرضا الوظيفييعتبر بعض الباحثين أن العلاقة بين و

 ,Clark, 1998; Clark, 1996; Rhodes)العمال يميلون إلى إظهار رضا أكبر من نظرائهم صغار السن 

1983; Kong et al., 1993; Bas & Ardic, 2002b; Lindner,1998 2005.،طالب بنو ، الحيدر  

أن العمل مع  إلىلعلاقة الموجبة الملاحظة بين الرضا الوظيفي وسن الموظف ابعض التفسيرات وترُجع 

 ى أنوإلكبار السن يجعلنا نستفيد من خبرتهم الكبيرة التي تمكنهم من الحركة بسهولة من وظيفة لأخرى، 

العمال تصبح لديهم نظرة أكثر واقعية  كما أنالعمل في المنظمة لفترات طويلة يساعد على عملية التكيف، 

وهنا لا بد من  .(Mottaz, 1987) عن توقعاتهم وبالتالي تصبح مطالبهم من وظائفهم أقل مما كانت عليه

وظف عن عمله كما يعتقد البعض الإشارة إلى أن الوضع المهني هو المؤشر الذي يكشف عن مدى رضا الم

الرضا  فيالرضا الوظيفي يتلاشى من خلال دراسة تأثير السن  فيأن تأثير السن  تبينوليس سنه. فقد 

 .(Zeitz,1990) الوظيفي لجماعات عمل في وضعيات مهنية مختلفة

                                                           
  أنظر مثلا،  ةوتسمى أيضا الخصائص الشخصي((Teon & al., 2011; Zeffane, 1994 
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يست علاقة خطية بعض الباحثين رأيا مختلفا إذ يعتقدون أن العلاقة بين الرضا الوظيفي والسن لقد رأى و

ب(مقلو)باللغة اللاتينية   Uوإنما هي علاقة على شكل حرف أصلا موجبة


، بمعنى أن الأفراد الذين شعروا 

 & Handyside, 1961; Kacmar).بالاستياء الكبير هم الأشخاص الأقل سنا والأكثر سنا وليس متوسطي السن

ferris, 1989; Clark & al., 1996; Gazioglu & Tansel, 2006). بأن معنويات العمل تبدأ  هذه العلاقةفسر تُ و

ثم تعود إلى الارتفاع  ،عالية وتنخفض بعد سنوات نظرا لعدم تحقيق بعض التوقعات أو القيم المرتبطة بالعمل

وهذا الشكل من العلاقة  .من جديد في السنوات الأخيرة نتيجة تكوين الموظفين لتوقعات تعتبر أكثر عقلانية

يعد . و((Clark & al., 1996وأقوى لدى الرجل منه لدى المرأة  ،لدى الموظفين بدوام كامل يكون قويا

Herzberg & al. (1957) باحثين آخرين أمثال  ، لكنأول من أشار إلى هذه العلاقةHulin & Smith (1965) 

 نفيا مثل هذه العلاقة.

الرضا  فين السن ليس له تأثير ت فإإلى نتائج مخالفة، فحسب هذه الدراسادراسات أخرى  توصلتوقد 

  .(Ellickson, 2002; Scott & al., 2005; Cano & Miller, 1992; Sarker & al., 2003)مطلقا  الوظيفي

 . الجنس والرضا الوظيفي1.7.1.1

لقد تم بحث العلاقة بين الرضا الوظيفي والجنس بشكل واسع جدا إذا ما قورن بباقي المتغيرات 

النساء بالقوى العاملة. وكما بينت الدراسات أن العلاقة بين السن  حاقللالتبسبب التزايد المستمر موغرافية يالد

العلاقة بين الجنس والرضا أيضا أظهرت نتائج  حولفإن الجهود البحثية  ،والرضا الوظيفي كانت غير موحدة

أن هذا  Kacmer & Ferris (1989)بين الرجل والمرأة في مجال العمل. وقد أشار  الفروقغير حاسمة حول 

 .الأمر قد يرجع لعملية الإحصاء والضوابط المنهجية المستخدمة غير السليمة

وقد لاقت قدرا معتبرا من  ،تعتبر العلاقة بين الجنس والرضا الوظيفي علاقة معقدة ولها طرقا مختلفةو

أن  ، ويعتقد البعض (Lumpkin & Tudor, 1990; Goh & al., 1991; Oshagbemi, 2000)الاهتمام والبحث

دراسات أخرى  . وقد بينت (Fields & Blum,1997)فقط في جماعات العمل المختلطةة تظهر قه العلاهذ

 .(Zainuddin & Mat Din, 2009) وجود علاقة بينهما لكنها متعارضة حول الفئة الأكثر رضا

 

 

 

                                                           
 u-shaped 
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 Okpara & al., 2005; Zeffane)جال من الرعن العمل أقل يظُهرن رضا أن النساء  الباحثينبعض يرى و

Weaver, 1977;  Goh & al., 1991; Hulin & Smith, 1964; Zainuddin & Mat Din, 2009; ;& al., 2008

Forgionne & Peeters, 1982; Chiu, 1998; Wickramasinghe, 2009; Castillo & Cano, 2004) بعض الو

 Gazioglu)من نظرائهن من الرجال أكثر رضا عن عملهن ا تكونعادة مالنساء  الآخر من الباحثين يعتقد أن

& Tansel, 2006; Oshagbemi, 2000; Clark, 1997; Sloane & Williams, 1996; Bas & Ardic, 2002b)  

 .Clark (1997) المتوقعة من عملهن هي أقل مما لدى الرجال نلأن طموحاته

ظهرن رضا أكبر من تقد و ،مجال الرضا الوظيفي العام النساء أكثر رضا من الرجال فيوعادة ما تكون 

ظروف والأمان الوظيفي وعلاقات العمل والترقية ومثل الأجور  ،العمل دون أخرى أبعادالرجال في بعض 

النساء تكون و .(Clack, 1996; Okpara & al., 2005; Santhapparaj & Alam, 2005) العمل وساعات العمل

  .(Oshagbemi, 2000)رضا من نظرائهن الرجال في نفس الرتبة أكثر  في الرتب العليا

يرى بعض الباحثين أنه لا يوجد دليل على وجدود فروق في الرضا الوظيفي يمكن نسبتها إلى متغير و

 ;Lambert, 1991; Agho & al, 1993; Witt and Nye, 1992; Al-Ajmi, 2006; Oshagbemi, 2000) الجنس

Nestor & Leary, 2000; Cano & Miller, 1992; Abu-bader, 2005; Rentner & Bissland, 1990; 

Mottaz, 1987; Bilgic, 1998)   

  . التعليم1.7.1.1

 موجبةدراسة عن وجود علاقة القد كشفت ف ،يعتبر المستوى التعليمي مؤشرا جيدا عن الرضا الوظيفي

 ،ما يكونون أكثر رضا من الذين أتموا تعليمهم الجامعي الأفراد الذين لم يكملوا تعليمهم الثانوي عادةف هما،بين

مستوى طموحهم أعلى مما ف ،إلى مستوى الطموح العالي لدى الجامعيين مقارنة بغير الجامعيينيرجع ذلك و

الفرد الذي وتعتقد دراسات أخرى أن . (Gurbuz, 2007; Zainuddin & Mat Din, 2009) يوفره لهم عملهم

لكن كثير  (،Bilgic, 1998، 2005بن طالب، و الحيدر)من يحمل مؤهلات علمية أعلى يشعر برضا أكبر هو 

 & Scott)علاقة بين المستوى التعليمي والرضا الوظيفي ال يثبتمن الباحثين يرون أنه لا وجود لدليل علمي 

al., 2005; Castillo & Cano, 1999; Vieira & al., 2001) 

 . الخدمة1.7.1.1

 الناس معنويات أن ووجدوا ،الراضين وغير الراضين للعمال الخصائص من جموعةم حدد الباحثون

 حتى منخفض نسبي مستوى في وتبقى التالية القليلة الأعوام خلال تنخفض ثم التوظيف بداية في مرتفعة تكون

 .(Herzberg & al, 1957) الثلاثينات بداية أو العشرينات السنوات إلى العامل يصل
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الرضا الوظيفي لمعرفة أثر الوظيفة على تحقيق الرضا ومدة الخدمة التنظيمية قة بين العلالقد نالت 

 الأخرىالديموغرافية المتغيرات علاقة مقارنة باهتماما قليلا من حيث الدراسة، الوظيفي لدى الموظفين 

الرضا الوظيفي  فيرة أن مدة الخدمة التنظيمية لها أهميتها المؤثمن خلال الدراسة . وقد تبين بالرضا الوظيفي

(Rogers, 1991) ،ربما هذا ما أيدته دراسةوGautam & al. (2006)   التي بينت أن الأساتذة أصحاب أقل مدة

يوفر عامل مدة الخدمة للمدراء وفي الخدمة هم أكثر رضا مقارنة بأولائك الذين قضوا مدة أطول في الخدمة. 

وإنما  نفسهامعاملة اللا يجب معاملة الموظفين فالموظفين،  والمسؤولين صورة أوضح حول كيفية التعامل مع

  .ريجب أخذ عامل مدة الخدمة في الاعتبا

 . الرتبة5.7.1.1

إذا كانت الدراسات و . (Near & al., 1978)الرضا الوظيفي فيأكثر العوامل تأثيرا  تمثل الرتبة والسن

 الرضا الوظيفي )أو عدمه( تالدراسات التي ربط التي فحصت العلاقة بين السن والرضا الوظيفي كثيرة فإن

تشير الأدلة أن الموظفين في الرتب العليا هم أكثر شعورا ، حيث  (Oshagbemi, 1997b)بالرتبة قليلة نسبيا

كان موظفي إن حدث وو . (Oshagbemi, 2003)بالرضا بصورة عامة مقارنة مع أولائك في الرتب الدنيا

 ،شعورهم بالاستياء إلى موظفي المستوى الأدنى واإنه من المحتمل جدا أن ينقلالمستوى الأعلى غير سعداء ف

تأثير الرتبة  وفي الحقيقة فإن . (Aronson & al., 2005)مما يؤدي إلى ظهور مشاكل مالية ومعنوية وغيرهما

لوظيفي أن الرضا ا وترى بعض الدراسات الحديثة .(Bas & Ardic, 2002b)على الرضا الوظيفي ليس كبيرا 

 .& Saner (Eyupoglu, 2009(الرتبة مستوى يزداد مهما صعدنا في  لا فهوبالرتبة مطلقا لا يتأثر 

 . العلاقة بين العمل والرضا الوظيفي8.1.1

ار الجهد والحافز فهي قد تختلف باختلاف مقد ،علاقة بسيطة الوظيفيالعلاقة بين العمل والرضا  ليست    

  Nadler & Lawler (1983)خلال الشكل التوضيحي الذي أورده من ويمكن توضيح هذا الأمر

حيث يوضح  

 .(224.ص ،2008، )القحطاني. وجود أربع حالات تتوقف على مقدار الجهد والحافز 1الشكل 

 فهنا  ،د الفرد بسيطالعمل منخفضا وجها حافز علىتظهر هذه الحالة عندما يكون ال: الأولى  الحالة

 ي عام.وظيفيشعر الفرد برضا 

 فلا يحب الفرد وظيفته ولا يعمل إلا  ،العمل علىالرغبة  حافزهذه الحالة تمثل انعدام : الثانية  الحالة

 .تحت ضغوط معينة كالحاجة إلى المال

                                                           
 Nadler, D. A. &. Lawler, E. E. (1983). Motivation: A diagnostic approach. In Perspectives on Behavior in Organizations,  New 
York: McGraw-Hill. 
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 لعمل يصاحبه شعورا بعدم الرضا عن المنظمة أو على اقوي  حافزهذه حالة وجود : الثالثة  الحالة

لفرد أن وظيفته لا تشكل تحديا واضحا له لأنه يشعر أن قدراته الإدارة أو ظروف العمل، فيشعر ا

 .ومهارته أكبر منها

 نظرا للشعور  ،د كبير يحصل بعده شعور بالرضا الكامل عن أداء العملحالة بذل جه: الرابعة  الحالة

 .بتحقيق الذات

 

 
 علاقة العمل بالرضا الوظيفي .7 الشكل

 
 

 الرضا     
 الوظيفي                                                                                                                         

 د كبير جه 4           د صغير           جه 1                                            

 ورضا كامل                  وظيفي    ورضا                                               

 
 
 
 د كبيرجه         3     عدم رغبة         1                                        

 في العمل                       وعدم رضا                                                 

 
 

 العمل حوافز                       

 
 بتصرف بسيط. (224.ص ،2008، اني)القحطالمصدر: 
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 قياس الرضا الوظيفي. 9.1.1

وتمنحنا أدبيات  يفي توفر مجموعة من العناصر فيها.تتطلب وسيلة القياس الجيدة لمستوى الرضا الوظ

، نذكرها بشئ من التوضيح في البحث المتعلقة بالرضا الوظيفي مجموعة كبيرة ومتنوعة من المقاييس

 ة.الصفحات الموالي

 متطلبات قياس الرضا الوظيفي .1.9.1.1

وظيفي ال هإن المعلومات الأكثر أهمية بشأن الموظف في المنظمة هي القياس الصحيح لمستوى رضا

(Roznowski & Hulin, 1992). أورد قد و
Balzer & al. (1990)  مجموعة من العناصر يجب توفرها في

 تتمثل في العناصر التالية : (Chelladurai, 2006, p.280)الوظيفي  وسيلة قياس الرضا

 أن تتضمن الجوانب الأساسية للرضا الوظيفي. 

 أن تكون سهلة التعبئة من طرف المبحوثين. 

  ومعالجتها عملية سهلةالمتعلقة بها أن تكون عملية جمع النتائج. 

 أن تطبق على كل الوظائف وفي كل المنظمات. 

 قأن تقوم بقياس ما تم افتراضه بشكل متناس. 

 حتمل.أن تكون قابلة للاستخدام في تحديد المشاكل واختيار الحلول وتقييم التغير الم 

 مقاييس الرضا الوظيفي .1.9.1.1

مثل  ،دراسة الرضا الوظيفي وجمع البيانات حوله عندطرقا مختلفة والدراسات ث واستخدمت البح

 تقنية الحوادث وتتضمن حرجة.لحوادث الالمقابلات وتحليل اوالاستقصاء  تبياناتاسوالملاحظات السلوكية 

والتي ربما تكون قد أحدثت تغيرات كبيرة في  حرجة أن "يطُلب من المستجوبين تذكر حادثة معينة يعتبرونها

حياتهم"

 (White, 2003, p.33) .مسبقا لغرض قياس المعدة تقترح الأدبيات بشكل عام استخدام الاستبيانات و

 .(Morrison, 1996)ن في قياس الرضا الوظيفي الرضا الوظيفي كمدخل مهيم

 أبعادمختلف ب ذات صلة واقفجموعة مأو كم العملنحو عام الرضا الوظيفي على أنه شعور "يقاس 

"العمل

 (Spector, 1997, p.2)، تستكشف في حين عامالالوظيفي الرضا بدراسة  لذلك تهتم بعض البحوث 

                                                           
 Balzer, W. K., Smith, K. C., Kravitz, D. A., Lovell, S. E., Paul, K. B., Reilly, B. A., & Reilly, C. E. (1990). User’s manual for 

the Job Descriptive Index (JDI) and the Job In General (JIG) scales. Bowling Green, OH: Bowling Green State University. 
 « The people being interviewed talk about a specific incident which they regard as critical and which may have brought about 
significant changes in their lives. » 
 « job satisfaction can be considered as a global feeling about the job or as a related constellation of attitudes about various 
aspects of facets of the job. » 
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يتجه بينما  لى وجه عام،ث بالحالة الشعورية عوع الأول من البحيهتم النووأبعاده الخاصة.  بحوث أخرى

رضا فرد معين أو وظيفة محددة الرضا في تحقيق النوع الثاني لإظهار مدى مساهمة مختلف مصادر 

(Durrieu, 2000)،  يركز المدخل الإجمالي. و بعاديوجد مدخلين لقياس الرضا الوظيفي، مدخل الأووفقا لذلك

الترقية والأجور ك أي العوامل التي تساهم في الرضا العام ،لى العوامل المرتبطة بالعملعمدخل الأبعاد 

 بعدكل  تجُاهمختلف  ذا المدخل على أن العمال قد يشعرون على نحو  يقوم هو ،والاعتراف داخل مكان العمل

الأبعاد الواسع لمدخل  يشكل الرضا العام لديهم. وبالرغم من الاستخدام لأبعادلكن مجموع ا ،العمل أبعادمن 

يركز و .(Thierry, 1998b) الأبعادمن  بعدفقد تم انتقاده على أساس أن العمال قد لا يولون أهمية متساوية لكل 

فقد  ،أن الرضا الوظيفي هو أكبر من مجرد جمع أجزائه عتقدوي، على الرضا العام للأفرادالمدخل الإجمالي 

 .(Thierry, 1998b)عمل ومع ذلك يبقون راضين بشكل عام ال أبعاديبدي الأفراد استياءهم نحو 

 ،الحصول على ردود منفصلة حول سمات وظيفية محددة ويمكن قياس الرضا الوظيفي العام من خلال

عامة للوظيفة  تقييميهمن خلال الحصول على ردود ، أو جماليةإحسب وسطها للحصول على نتيجة جمع أو يُ تُ 

 "ما مقدار حبك لعملك" هو ذه الحالة فإن الأسئلة تتغير حول موضوع رئيسيوفي ه ،دون ذكر سمات محددة

في  . وكلا المقياسين مهم(Cook, 1981, p.13) من خلال الجمع بين التقييمات العامة والتقييمات الخاصةأو 

س الرضا ة ذات الصلة بينما يعكس مقيايلأن مقياس الأبعاد يعكس التغيرات في العوامل الموقف البحث العلمي

 .(Witt & Nye, 1992)العام الفروق الفردية 

أنه لا يوجد فرق بين قياس الرضا الوظيفي العام بالبعد الواحد أو قياسه من خلال  البحث العلميرى يو 

قياس الرضا الوظيفي بالبعد الوحيد يعتبر صالحا مثله مثل القياس ف ،(Castillo & Cano, 2004)أبعاد متعددة 

 . (Wanous & al., 1997)أو أفضل منه  عادالمتعدد الأب

ذهب الباحثون الذين استخدموا  ، فقدلا يوجد في الأدبيات اتفاق على أن أحد المدخلين أفضل من الآخرو

وبالتالي لا يمكن اعتبار إجابات المبحوثين مفسرة بشكل  ،إلى أن المدخل الإجمالي واسع جدا بعادمدخل الأ

 حين أشارت الدراسات التي استخدمت المدخل الإجمالي أنه هو الأكثر شمولا في ،(Morrison, 1996)فعال 

وقد تتضمن بعض الأبعاد التي لا تعتبر مهمة  لأن القياسات المتعددة قد تهمل بعض المكونات المهمة للوظيفة

 .(Scarpello & Campbell, 1983)بالنسبة للفرد 

بدرجة كبيرة على طبيعة الدراسة بحيث يقترح  بعادالأتتوقف أهمية المدخلين سواء الإجمالي أو مدخل و

Spector (1997) أي أبعاد العمل يسبب الرضا أو  عندما يكون هدف الدراسة هو تحديد بعاداستخدام مدخل الأ

 نبحث عن معرفة الاتجاه العام نحو العمل.المدخل الإجمالي عندما استخدام و الاستياء،
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عادة ما يستخدم أحد الإستبيانات المعدة لهذا  فهو أن يقيس رضا الموظفين الباحث إذا أرادوبناءا على ذلك 

المدخل الإجمالي إذا الباحث . ويستخدم معينةعلى وجهة نظر  معتمدااستبيان  بناءالغرض أو أن يقوم هو ب

. و بجمع عدة أبعادأستياء العام للموظف، ويكون ذلك باستخدام بعد واحد الرضا أو الا كان يريد قياس

حيث  ،إذا كان يريد أن يعطي صورة أوضح وأكمل عن رضا الموظف عن عمله بعاديستخدم مدخل الأو

 العمل التي تثير استياءه. أبعادالعمل التي يكون الموظف راضيا عنها و أبعادظهر يُ 

 . أمثلة عن مقاييس الرضا الوظيفي1.9.1.1

ن ذلك يوفر له الوقت ويجنبه الوقوع في أخطاء من الأفضل للباحث أن يستخدم الاستبيان المحدد مسبقا لأ

أو  -لأنها عادة ما تتبنى نموذجا  ،أضف إلى ذلك أن الاستبيانات المعدة مسبقا تكون أفضل صدقا القياس.

ستة  Cook & al. (1981)نظريا معينا ومقاييس الرضا الوظيفي متوفرة بشكل كبير، فقد صنف  -نماذج 

 نذكر منها على سبيل المثال المقاييس الآتية : وأربعين مقياسا في مرجع واحد

 .و الأربع فقراتذ Hoppock (1935)مقياس  -

 فقرة. 18و ذ Brayfied & Rothe (1951)مقياس  -

 .فقرات 11و ذ Ballak (1952)مقياس  -

  .Weiss & al. (1967)مقياس  -

 فقرات. 1و ذ Taylor & Bonus (1972)الرضا العام  -

 فقرة. 12و ذ Warrcook & Wall (1979) عامالوظيفي ال االرض -

 .Smith & al. (1969)الدليل الوصفي للعمل  -

يعتبر كلا من الدليل الوصفي للعمل ومقياس مينوسوتا للرضا الوظيفي من أشهر المقاييس وأكثرها و

وبالخصوص مقياس مينوسوتا للرضا الحديث عنها في ما يلي بشيء من التفصيل لذلك سوف يتم  ،استخداما

ي الذي تم استخدامه في الدراسة الحالية نظرا لشهرته الواسعة ولصلاحية استخدامه في كثير من الوظيف

 المجتمعات.

 الدليل الوصفي للعمل . 1.1.9.1.1

كل بعد يتكون من  ،أبعاد للعمل ةالرضا من خلال خمس (Smith & al., 1969)يقيس الدليل الوصفي للعمل 

فرص والأجر و والإشرافهذه الأبعاد هي العمل نفسه  .فقرة 12وع بمجم ،مجموعة من الفقرات أو الصفات

طلب من المستجوبين تسجيل ًنعمً أو لًاً أو غًير متأكدً أمام كل صفة اعتمادا على حيث يُ  ،الترقية وزملاء العمل
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 أبعادمعين من  بعدلى الرضا عن إجمع النتائج داخل كل فئة لتشير تُ  ، ثم-فقرة - مدى تجاوبهم مع كل سؤال

 .جمع كل النتائج المتعلقة بالفئات الخمس لتقيس الرضا العامالعمل أو تُ 

 مقياس مينوسوتا للرضا الوظيفي .1.1.9.1.1

جامعة مينوسوتا للرضا الوظيفي مقياسمم لقد صُ 

 (Weiss & al., 1967) أساسا لتحليل الرضا عن العمل .

وعن أبعاده  ورة فردية للرضا عن العمليعطي صوستخدم لقياس رضا الموظف عن عمل معين يُ  فهو

هذا المقياس الفردي مفيد لأن شخصين قد يعبران عن نفس القدر من الرضا العام عن العمل ولكن ف" المختلفة.

حاجته للاستقلالية  بإشباععن عمله لأنه يسمح له  فقد يكون أحد الفردين راضيا تماما،لأسباب مختلفة 

شباع إخر والذي هو على نفس القدر من الرضا عن عمله فهو قادر على أما الشخص الآ ،وحاجته للأمان

والإنجاز"القدرة على الاستخدام وبداع حاجات الإ

 (Weiss & al., 1967, p.vi) .قياس بيسمح الاستبيان و

العمل كالرضا عن الأجور أو عن نوعية  أبعادرضا الموظف عن  كما يقيس ،الرضا الوظيفي العام للموظف

 .افالاشر

صيغة طويلة وأخرى قصيرة. تتكون الصيغة  :صيغتين فينوسوتا للرضا الوظيفي يتوفر استبيان ميو

ونظرا لطولها فقد تم اختصارها الى  .فقرات 2كل بعد يتكون من وبعدا  21فقرة تغطي  111الطويلة من 

 1سلم ليكرت المتدرج من  على فقرة 21 و - للرضاأو مقياسا فرعيا  -بعدا  21الصيغة القصيرة المتكونة من 

الاعتراف والترقية والأجر  -يتضمن كل بعد فقرة واحدة فقط  ،)غير راض تماما( 2)راض تماما( الى 

-إلخ ... والمسؤولية

 تتضمنثلاث مقاييس فرعية  إلى استبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي أيضا قسميُ و .

 داخليمقياسين فرعيين هما الرضا الوظيفي الو ،محصلة كل الفقراتهو الرضا الوظيفي الذي مقياس 

 ،(Herzberg, 1966, 1968)تم استنباطهما اعتمادا على أفكار نظرية العاملين  ،والرضا الوظيفي الخارجي

و الظروف المهنيةأ داخليةبعدا منها تمثل العوامل ال 12حيث أن 

منها تقيس العوامل الخارجية أو  6 و ،

الظروف البيئية

والأبعاد الخارجية  داخليةجمع قيم الأبعاد اللى زملاء العمل وظروف العمل. تُ إضافة إ 

 .ليها بعدي زملاء العمل وظروف العمل  لتقيس الرضا الوظيفي العامإمضافا 

                                                           
   سم الجامعة التي أصدرتهإعلى يسمى استبيان مينوسوتا  (MSQ : Minnesota Satisfaction Questionnaire).  

 « This individualized measurement is useful because two individuals may express the same amount of general satisfaction with 
their work but for entirely different reasons. For example, one individual may be satisfied with his work because it allows him to 
satisfy his needs for independence and security. Another person who is equally satisfied with his work is able to satisfy his needs 
for creativity, ability utilization and achievement. »   

   :الانجاز والنشاط والتقدم والسلطة وسياسات الشركة والتعويض القدرة على الاستخدام والأبعاد العشرين لاستبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي هي

الة الاجتماعية والقيم الأخلاقية والاعتراف والمسؤولية والعلاقات الانسانية وزملاء العمل والإبداع والاستقلالية والأمان والخدمة الاجتماعية والح

 والتنوع وظروف العمل. التقني والاشراف
  دمة القدرة على الاستخدام والانجاز والنشاط والسلطة والإبداع والاستقلالية والقيم المعنوية والمسؤولية والأمان والمركز الاجتماعي والخ

 والتنوع.الاجتماعية 
  .)التقدم و سياسات الشركة والتعويض )الأجور(  والاعتراف والإشراف )العلاقات الانسانية(  والإشراف )التقني 
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يعد استبيان جامعة مينوسوتا أحد أهم الأدوات المستخدمة على نطاق واسع لقياس الرضا الوظيفي و

(Scarpello & Campbell, 1983)،  أكثر عمقا للرضا الوظيفي  كثرة الأبعاد في هذا المقياس بفهم  إذ تسمح

  حثين.اوهذا ما يبحث عنه كثير من الب

وتوجد له ترجمة وحيدة  ،باللغة الانجليزيةمينوسوتا للرضا الوظيفي تبت الصيغة الأصلية لاستبيان كُ وقد 

 (Martins, 2008)كما توجد له ترجمة باللغة البرتغالية  ،(Roussel, 1996)صالحة للاستخدام باللغة الفرنسية 

لا بعض المحاولات الاجتهادية القليلة لبعض الباحثين في إطار إ ،لكن لا يوجد له ترجمة معتمدة باللغة العربية

 .إعداد الأطروحات والمذكرات 

هذا يعني أن . فبعدا 21أبعاد ومقياس مينوسوتا من  خمسإن حقيقة كون الدليل الوصفي للعمل يتكون من 

 .لقياساليس سهل و متغير معقد الرضا الوظيفي

 . الحفز في مجال العمل1.1

  . مفهوم الحفز1.1.1

الحافز المادي هو  حيث اعتبرأول من تحدث عن موضوع الحفز في مجال العمل،  Taylor (1911)يعتبر 

هو الحفز وللعمال. جيدا  احفزي اية يشكل نظاملذلك فإن نظام الرواتب والحوافز المال ،يدفع العامل للعمل ما

والعوامل الخارجية  - المعرفية -وقد يمس العوامل الداخلية  ،القوى التي تدفع الفرد إلى تبني سلوك معين كل

والحفز أيضا في صورته البسيطة هو عبارة عن الأشياء التي تدفعنا إلى اتخاذ إجراءات  للفرد. - البيئية -

سباب التي تدفع الشخص نحو الهدف المنشود وهذه الأسباب قد تكون أسباب داخلية بالنسبة معينة، فهو الأ

 للفرد فيكون الحفز داخليا أو ذاتيا، وقد تكون هذه الأسباب خارجية فيكون الحفز خارجيا.

 دملا ينشأ من العهو من أكثر المواضيع أهمية في دراسة السلوك الإنساني. و الأفراد يعتبر موضوع حفزو

يدفعه عدم إشباعها إلى ممارسة سلوك  يث أن للإنسان مجموعة من الدوافعح ،وإنما يكون نتيجة أسباب عدة

  (57.، ص2009 ،معين )ديري والكسواني

فالدافع شيء ينبع من نفس الفرد يثير فيه الرغبة  ،وهناك من يفرق بين مصطلح الدافع ومصطلح الحافز

الحافز فهو شيء خارجي عن الفرد يوجد في البيئة المحيطة به يجذبه إليه في العمل أي من داخل الفرد، أما 

رغم أهمية هذه التفرقة فإن المصطلحين هما و( 183.، ص2008باعتباره وسيلة لإشباع حاجاته )القحطاني، 

ترجمة لمصطلح واحد من اللغة الفرنسية أو الإنجليزية

. 

                                                           
 Motivation 
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مؤقت وديناميكي يحدد مدى  نفسيز الكائن البشري موقف حف"واعتبر الحفز لقد اهتم علم النفس بمفهوم و

"مساهمته في العمل

 (Kotliarov, 2006, p.112). فإنه يمكن التفريق بين مظهرين أساسيين للحفز من هناو :

على عملية تشجع الفرد  ومن جهة أخرى فهو ،يتعلق بالفرد الذي يقوم بالعمل نفسي موقففهو من جهة 

، لكن العلوم الإدارية أيضا الحفز في مجال العملعملية علم النفس اهتم ب و هذا يعني أن لمساهمة في العمل.ا

العلوم الاقتصادية أيضا استخدمت هذا المصطلح واعتبرته مجموع العوامل  اهتمت به وبشكل موسع، وحتى

صة وفي ويعتبر الحفز مجال بحث خصب في علم النفس خا .),Legrain (2003 التي تحدد سلوك المستهلك

الاقتصاد لأنه يتعلق بالإنسان علم العلوم الاجتماعية وحتى والإدارة وكثير من العلوم الأخرى، كعلوم التربية 

 .الذي هو الدعامة الأساسية لأي نشاط إنساني

من العمل، وكلما كنت قادرا على إعطائه ما يريد وجدت  وإن جوهر الحفز هو "إعطاء الموظف ما يريده

 (.26، ص. 2111حديد: الإنتاجية، والجودة، والخدمة" )الدروبي، ما تريد وبالت

 . تعريف الحفز1.1.1

فإنه من الأهمية الإشارة إلى أن تحديد تعريف دقيق لمفهوم الحفز أمر في  ،قبل الإشارة إلى تعريف الحفز

 .ترجع هذه الصعوبة إلى تعدد النظريات والمداخل التي تدرس عملية الحفز، وغاية الصعوبة

وإنما موضوع الالتي تتناول العربية تحفيز التي كثر تداولها في الكتابات  كلمةإن اللغة العربية لا تعرف 

كلمة حفز في لسان العرب  ة نجدلياللغة العربية الأص صادرفي قراءة سريعة لأهم مولفظ الحفز.  تستخدم

وقد تم إدراجها في القواميس  مة تحفيز،وفي القاموس المحيط وكذا في معجم مقاييس اللغة، ولا نجد مطلقا كل

)ابن  حَثك الشيء من خلفه، وحَفزََه أي دفعه من خلفه ويعني الحفز في المفهوم اللغويوالمعاجم الحديثة. 

أما من حيث المفهوم  الاصطلاحي فيمكن سرد ، (1414؛ بن فارس، 2112الفيروز آبادي، ؛ 1442منظور، 

 التعاريف التالية:

ما يدفع الناس للحركة""على أنه يعرف الحفز  -


 P.3) , 2000,Deneulin & Alkire(. 

 (.28.ص، 1999 ،الفقي)  "الناتج عن دافع التصرف"الحفز هو  -

 

                                                           
 « Motivation of a human being is a temporal and dynamic psychological state that determines his/her involvement in an action » 
 « Motivation is that which tends to move people to act. » 
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"نجاز الأهداف التنظيمية والشخصيةالقوة الداخلية التي تقود الأفراد لإ"كما يعرف الحفز عمليا على أنه  -
 

(Lindner, 1998).   

"التي تعطي للسلوك هدفا ووجهة نفسيةالعملية ال"الحفز هو و -
 (Kreitner, 2009, p.335) . 

 هتوجيهو السلوك بداية خلقستخدم لوصف القوى الداخلية والخارجية التي تبناء افتراضي يُ " وهو أيضا -

ه"واستمرار تهكثافو
 (Vallerand & thill, 1993, p.18). 

توجيه وصيانة السلوك الذي له صلة بمكان وف التي تؤثر في استثارة الظرو"يعرف الحفز للعمل على أنه و -

العمل"

 (Ghosh & Ghorpade, 1991, p.345).   

كل  انيتضمن ينوواسع ينعام ينتعريف والثاني التعاريف أعلاه يمكن القول أن التعريف الأول ومن خلال

الأولى  ،عاريف المتبقية تشترك في نقطتين أساسيتينومعظم الت الأعمال التي يقوم بها الأفراد لتحقيق أهدافهم.

أما الثانية هي أن الحفز  أو قوى خارجية تتحكم في سلوكه،أن الحفز هو قوة داخلية تنبع من داخل الفرد 

 .تصرف أو سلوك يهدف لإشباع حاجة معينة أو تحقيق هدف معين

ة التفاعل بين كفاءة الفرد ومواقفه لتشكيل فسر السلوك المحفز في مجال العمل على أنه نتيجوفقا لذلك يُ و

من وهذا التفاعل محفوف بالكثير  ،والذي هو كامن في البيئة التنظيمية كما يعتقد هو ،الحفز للعملعملية 

عن إشباع حاجاته بالدرجة الأولى مما الفرد بينما يبحث  ـالصعوبات لأن المنظمة تسعى إلى تحقيق أهدافها

 .طرفينيستدعي التكامل بين ال

والحفز هو "وصول العاملين في مؤسسة ما إلى حالة الشغف والتلهف والسرور بأعمالهم، ومحاولة 

، 2113إيصالهم إلى مرحلة الفداء بكل شيء في سبيل مصلحة العمل والمؤسسة" )السويدان و العدلوني، 

 (.22ص.

 . أهمية الحفز في مجال العمل1.1.1

كيف أستطيع حفز  يبدأ الأمر دائما بسؤال بسيط: ، وعقدا جدايعد الحفز في مجال العمل موضوعا م

 موظفي؟

                                                           
 « Motivation is operationally defined as the inner force that drives individuals to accomplish personal and organizational 
goals. » 
 « The psychological process that gives behavior purpose and direction. » 
 « Le construit hypothétique utilisé afin de décrire les forces internes et/ou externes produisant le déclenchement, la direction, 
l’intensité et la persistance du comportement. » 
 « Conditions which influence the arousal, direction and maintenance of behaviour relevant in a work setting. » 
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 ،الفرد "حفز"وبتعبير أكثر وضوحا فإنه لا يمكن  ،بحياته وبخصائصه الفرديةو عملية الحفز بالفرد تتعلق     

قد ، (Maslow, 1954; McGregor, 1960) التي تحرك هذا الفردالحوافز  الأخذ في الاعتبار فقط ولكن يمكن

الأفراد أنفسهم تعقد وتعتبر الأمور التي تحفز الفرد معقدة تماما ك تكون هذه الحوافز داخلية أو خارجية.

(Coles, 2001) 

أن العملية الحفزية لا تكون بشكل فردي بل تؤدي مفعولها لما تكون   Erven & Milligan (2011)يعتقدو

نموذجا نظريا  Chen & Kanfer, (2006) باحثانال في شكل شراكة بين العامل وصاحب العمل. ولقد وضع

نظريات الحفز  لأن ،متعدد المستويات للسلوك الحفزي في الفريق في محاولة لجلب الاهتمام بالحفز الجماعي

والاختلافات تأثيرات العمليات الجماعية على الأفراد  ةالحفز الفردي مستبعد بحثتفي العمل والبحوث 

 الفردية.

 ية عملية الحفز من خلال العناصر التالية:ويمكن توضيح أهم

 يعتبر الحفز اليوم من أكبر التحديات التي تواجه مجالات العمل. -

يعتقد البعض أنه يمكن التأثير على عملية الحفز من خلال عوامل خارجية مختلفة مثل الأجر  -

ظفين لتحقيق النتائج فإعداد بيئة عمل مناسبة يعزز الرغبة في الإجادة ويؤثر على حفز المو ،والمركز

  .)Carter, (2000 المرغوبة

 .العامل عندما يعمل تحت ظروف عمل مادية محفزة أفضل ما عنده ييعط -

هناك حاجة مستمرة إلى أفراد محفزين في أماكن العمل من أجل البقاء، وذلك لأن أماكن العمل  -

يحققون ولبقاء على اات أصبحت تتصف بالتغير السريع، ولأن الأفراد المحفزين يساعدون المنظم

ومن المؤكد في عالم الأعمال فإن المشكلة  .(Lindner, 1998)إنتاجية أكثر مقارنة بغير المحفزين 

 .(Watson, 1994)الأساسية هي مشكلة حفز الموظفين لتحقيق الأهداف التنظيمية 

مهمة الأكثر تعقيدا فإن حفز موظفيه يعد الفي أي منظمة من بين كل الوظائف التي يقوم بها المدير  -

(Lindner, 1998)نمطي للمدير عن كيفية حفز موظفيه للعمل بشكل جيدواحد أو وجد طرح يلا . و، 

عن و فهو إن كان يريد تحقيق بعض التحسينات فهو يحتاج إلى أن يضع رؤية حذرة عن موظفيه

فكار التي تساعده في وفي هذه الحالة فقط يستطيع أن يجد الأ ،منظمته وعن البيئة التي يعمل فيها

 .(Bowey, 1978)الحصول على الطريقة المناسبة للحفز 

  :(Badu, 2005) تحركها عدة اعتبارات عملية الحفزوعلى العموم يمكن القول أن البحوث المعاصرة حول 

ستمد عملية الحفز من التحليل المنهجي لكيفية تأثير الخصائص الشخصية والصفات البيئية على تُ  -

 .والأداء التنظيميالسلوك 
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الحفز ليس خاصية ثابتة، فهو يشير إلى حالة داخلية حركية ناتجة عن تأثير العوامل الشخصية  -

والبيئية، لذلك فقد تتغير عملية الحفز وفقا لتغير العوامل الشخصية والعوامل الاجتماعية أو عوامل 

 .أخرى

إن أي مبادرة ترمي لتحسين أداء العمل من تؤثر العوامل المحفزة على السلوك بدلا من الأداء، لذلك ف -

 .خلال زيادة حوافز الموظفين قد لا تنجح إذا كانت هناك حلقة ضعيفة بين أداء العمل وجهد الموظف

ورغم التأثير غير المباشر للحوافز على الأداء فإن هناك علاقة إيجابية مباشرة بين حوافز العمل ودرجة 

زاد مستوى الأداء  فكلما زادت هذه العوامل الحفزية، (1997 ،طوقان ؛2005 ،أداء العاملين لأعمالهم )الوابل

لأن مستوى الأداء له علاقة  ،يؤثر أيضا على مستوى المعنوية وهذا ما (2000 ،لدى العاملين )فضل الله

 ي،شيبمستوى معنوية العمال، وأن حب العمل يؤدي إلى خلق روح الانسجام والود بين جماعات العمل )الحب

1448.)  

 . الناس والعمل1.1.1

 لماذا يعمل الناس؟ سؤال مهم جدا كان وراء الكثير من الدراسات والنظريات. 

لقد وضع 
McGregor (1957, 1960) حول السلوك البشري في ميدان العمل والحياة  رؤية فلسفية

اخلها يتبعون أحد هذين وقال أن المنظمات والمدراء د (y)ونظرية  (x)التنظيمية عرض من خلالها نظرية 

للعمل كما يدركها  الأسباب التي تدفع الموظفين صورة واضحة عن ويوفر هذان المدخلان المدخلين.

 .المسيرون

ليس لديهم  أنه حيثوهم لا يعملون إلا تحت التهديد،  موماالأفراد لا يحبون العمل عن أ (x)نظرية  ترى

 موظفيه يستخدموالمدير الذي يستخدم هذا المدخل لحفز  .طموحا ويتجنبون أي شكل من أشكال المسؤولية

الأفراد  أن (y) يةنظروترى  .ةة وتعديل سلوك الموظفين من أجل تحقيق أهداف المنظمبالتوجيه والرقا

والمدير الذي يعتمد هذه الرؤية يعتقد أن الأفراد يحتاجون إلى الاستقلالية  ،يحبون العمل ويستمتعون بأدائه

 .المبادرة والإبداع في إنجاز عملهموالمسؤولية و

ولكون عملهم  - الرضا -على العموم يعمل الأفراد لأسباب كثيرة لكن لسبب أساسي هو حبهم لعملهم و

لحصول بشكل أساسي على المال، االمركز ووكالأمان  ،يمثل وسيلة توفر لهم بعض الأمور التي يرغبونها

 ,.Katzel & al) طتها على نتائج تنظيمية أخرى يرغبونهاذلك أن المال هو الوسيلة التي يحصلون بواس

 ,Maslow, 1954; Alderfer)فالمال غالبا ما يكون هو العامل الكامن الذي يدفع معظم الناس للعمل  .(1976

                                                           
  Douglas Murray McGregor (1416-1162)  هو أستاذ الإدارة في مدرسةSloan  للإدارة في معهد ماساشوستس للتكنولوجيا حاصل على دكتوراه

 ات.بعد أن عمل في الكثير من المؤسس 1432في علم النفس من جامعة هارفرد عام 
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فالعمل إذن هو قبل ، (Couger, 1988) عادة في الرتبة الأولى كخصائص لعملهم الأجرإذ يصنفون ، (1969

 .(Monster, 2007)ال كل شيء مسألة م

بقاء يمثل لهم مسألة لقد تغيرت ميول الناس نحو العمل بعمق ولدى الكثير من العمال، فالعمل لم يعد و 

  ة،يعد الأجر الحافز الأكثر أهمية عند اختيار الوظيفوأصبح يشكل أولويات فردية.  فحسب بل على قيد الحياة

ه ويحفزويحقق له مختلف مآربه ي يكفل له العيش اللائق أن يحصل الفرد على الأجر الذ جدا من المهمف

وفي الوقت نفسه يجب أن يبذل العامل الجهد المطلوب بالكفاءة الواجبة  .للاستمرار في العمل في المنظمة

 .لتحقيق النتائج المطلوبة وبالمواصفات المحددة

 مفهوم الحفز الذاتي والحفز الخارجي. 5.1.1

 ،فراد وبالذات للعملالحفز لم يكن معروفا في بداية الاهتمام بموضوع حفز الأ ن التفريق بين نوعين منإ

ن السلوك يخضع أبين الذي   Deci (1971)إلى أن جاءت أعمال ،فقط احيث كان يمثل قطبا أو اتجاه واحد

ان فإن ك ،فز والدافعيةحوالدراسات العربية عموما تفرق بين مصطلحي ال .اتي والحفز الخارجيذفز الحلل

فز هو الحث من حال حعدمت أصب إنو ،فز في المعنىحدافع السلوك نابعا من داخل الفرد التقت الدافعية بال

 .(ه1423رشيد وآخرون )أبو خرين للقيام بالسلوك الآ

يعتمد الحفز الذاتي على مباشرة المهام نظرا لأهميتها ولوجود عنصري التحدي والمشاركة فيها، ولكونها و

في حين يعتمد الحفز الخارجي على مباشرة المهام نظرا للعوامل الخارجية التي ليست لها  ،ضاتحقق الرضا أي

ن الحفز الذاتي لأداء إوهكذا ف. (Deci & Ryan, 1985a)ب العقاوالوعد بالمكافأة الرقابة وعلاقة بالمهام، مثل 

حب  -لأي مكافأة تسبق القيام بها المهام يحدث عندما تكون هذه المهام هي نفسها المكافأة، وليس هناك حاجة 

ستخدم فإن أداء المهام يحتاج إلى الحصول على ، بخلاف الحفز الخارجي الذي إذا اُ - المهمة، إرضاء الذات

 .-...الاعترافوالثناء والمكافآت المادية والنقود  -مكافآت خارجية 

حاجاته وقيمه وميوله واتجاهات الفرد ، وهي تمثل - الحفز الذاتي -تنبع الدوافع الذاتية من داخل الفرد و

وهذه  تسمى أحيانا بالجوانب المعرفية للدوافع كالفضول المعرفي والشعور بالكفاءة.و ،وعوامل شخصيته

إن  الدوافع لا تتغير عادة وإن حدث ذلك فهي غالبا ما ترجع مرة أخرى للنشاط، ولكن بشكل بطيء.

دون كثيرا في أدائهم لأعمالهم وهم بذلك يركزون على الأشخاص الذين يتميزون بحفز ذاتي عال، يسع

الشخص المحفز ذاتيا سوف يعمل على حل مشكلة ما تواجهه في و .أعمالهم بدلا من التركيز على أنفسهم

وشخص آخر محفز ذاتيا قد يعمل على حل مشكلة ما لأن التحدي المتمثل في  ،عمله لأن ذلك يجلب له المتعة

مع ذلك فإن وجود الحفز الذاتي لا يعني أن الفرد لا يبحث عن و الإحساس بالمتعة.إيجاد الحل سوف يمنحه 

 .الخارجية ليست كافية لإبقاء الشخص محفزا تعويضات، وإنما يعني فقط أن هذه التعويضاتالحصول على ال
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 . تعريف الحفز الذاتي والحفز الخارجي6.1.1

 تعريف الحفز الذاتي. 1.6.1.1

"واضحة عدا عمله نفسه عوائدنجاز العمل عندما لا يتلقى أية محفز ذاتيا لإيقال عن شخص أنه  ″

  

(deci, 1971, p.105). 

 عوائدال وليس من أجل الحصول على يشير الحفز الذاتي إذن إلى الحفز الذي يتأتى من داخل الفرد

لفرد من النشاط أو المهمة . ويتحقق الحفز الذاتي من خلال الاستمتاع الذي يحصل عليه امالمثل ال ،الخارجية

 .نفسها، أو من الشعور بالرضا الناتج عن أداء هذا النشاط أو هذه المهمة

 تعريف الحفز الخارجي. 1.6.1.1

إلى فعل الشيء لأنه يؤدي إلى نتيجة منفصلة" الخارجي الحفزيشير "

 (Ryan & Deci, 2000a, p.55)، 

 .المحيطة بالعمل ليست محتواة في العمل بل في البيئة النتيجةف

على  أو سماع كلمات مديح من الرئيس تعويضفي الحفز الخارجي يكون العمل من أجل الحصول على و

 .داخله سمثل العوامل البيئية ولي، فدوافع السلوك تتكون خارج الفردسبيل المثال، 

 . أهمية الحفز الذاتي والحفز الخارجي7.1.1

لحفز الذاتي، فقد يسلكون سلوكا مختلفا في موقف واحد، على يختلف الأفراد في سلوكهم حسب نوعية ا

يثير طلب من الأفراد القيام بمهمة أو بعمل ما فعندما يُ  اعتبار مدى كون الحفز الذاتي عندهم عاليا أم منخفضا.

ر يستمدون وعد بالمكافآت أو العقاب إلى أن ينتهي هذا العمل، فإن الأفراد يتصرفون وفق موقفين.  اهتمامهم

، لأنهم يبحثون في بيئتهم عن الهم إلى حين الانتهاء منهاعمأالأفراد الذين يتميزون بحفز ذاتي عال في إنجاز 

الأفراد ذوي الحفز الذاتي المنخفض عن إتمام يتوقف بينما  ،العوامل المثيرة لهم وعن فرص العمل المتواصل

وهكذا يمكن  وفر لهم البيئة الحوافز الكافية.حيث أنهم سوف يبقون على حالتهم السلبية هذه حتى ت ،العمل

 .القول أن الحفز الذاتي يمثل بطارية شحن للأفراد تمنحهم الطاقة الكافية للعمل

إذ أن الأفراد الذين يتمتعون بحفز خارجي عال نسبيا  ،الحفز نوعالأفراد في ما بينهم حسب ويختلف 

إنما توقع المكافآت بعد إتمام العمل أو تجنب العقاب في سوف لن يشحنهم ويدفعهم الاستمتاع بإنجاز العمل، و

. ومن أجل ذلك يعتبر انتظار النتائج نتيجة القيام بعمل ما هو دفعهم للحركةهو ما ي ،حالة الفشل في إنجازه

                                                           
 « One is said to be intrinsiclly motivated to perform an activity when one receives no apparent reward except the activity itself » 
 « extrinsic motivation.. refers to doing something because it leads to a separable outcome » 
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ق إلى هذه النهاية حتى يحصلون على طرالثل هؤلاء الأفراد يسلكون أسهل فم ،بطارية الشحن بالنسبة لهم

أما الأفراد الذين يتميزون بحفز خارجي منخفض، هم عادة لا يهتمون كثيرا  عدوا بها.التي وُ المكافآت 

 .قلة الالتزام به ما تكونللمكافآت والعقوبات، وردة فعلهم نحو العمل المكلفين به غالبا 

يسُتخدم و .للفرد ذاتيال تحكمإطار ال يقع ضمنإن الحفز الذاتي يتم قبوله عموما على أنه الأفضل لأنه 

الحفز الخارجي لمساعدة الفرد بشكل أساسي على إتمام المهام المنوطة به عندما لا يشعر أنه محفز داخليا 

 .للقيام بذلك

من وتم الكشف  ،لقد تم الاهتمام بالبحث في مجال الحفز الذاتي بشكل كبير في مجال اقتصاديات العملو

ه ليس من أجل الحصول على الأجور بقدر ما هو من على أن العامل يؤدي عملطرف النظرية الاقتصادية 

وعلى الرغم من ذلك يمكن تحسين الحفز الذاتي وتعزيزه من خلال  .(Frey, 1997)أجل العمل نفسه كغاية 

الأفراد يغيرون من أفعالهم لأنهم يحرضون على العمل "استخدام بعض المؤثرات الخارجة عن العمل لأن 

خارجي"بهذه الطريقة من خلال تدخل 

 (Frey, 1997, p.13) فالنموذج الاقتصادي يرى أن السلوك البشري .

 يحُرض من خلال الحفز الخارجي

للكفاءة وإظهار الاهتمام بإنجاز المهام التي يتطلبها ويظهر الموظفون المحفزون ذاتيا ميلا للتحديد الذاتي و

 تحكم ذاتي على الحفز الخارجي(وذاتي ) كما يتميز الأفراد المحفزون بشكل . (Deci & Ryan, 1980)عملهم

بالإحساس بالمتعة والثقة مقارنة بالأفراد الذين يخضعون لسيطرة الغير عليهم وبالإثارة وبالاهتمام الكبير 

المثابرة والإبداع ووذلك يؤدي إلى تعزيز الأداء  ،- المحفزون بدافع خارجي -نجاز مهامهم إحتى يتمكنوا من 

من أجل ذلك تعتبر و . (Ryan & Deci, 2000b)م واحترام الذات وإلى امتيازات أخرىالرفاه العاوالقوة و

الخارجية تكمن في أنها  حوافزأضف إلى ذلك أن مشكلة ال .طرق تعزيز الحفز الذاتي ذات أهمية قصوى

للفرد  توجه القوى الذاتية هيتتلاشى بسرعة، أما الدوافع الداخلية فهي أقوى من الخارجية وأكثرها بقاء ف

 .( 1999،)الفقي مىوتقوده بالتالي إلى تحقيق نتائج عظ

 الخارجية بالحفز الذاتي عوائد. علاقة ال9.1.1

عمال الأغير أن نتائج  ،للأفراد يؤدي إلى تحقيق الأداء وتحسينه عوائدمن المتعارف عليه أن منح ال

بل أن  حسبليس ذلك ف، ولية الحفزأظهرت أن الدعم الخارجي غير مرغوب فيه في عموالتجريبية المخبرية 

وهذه النتيجة  .(Deci, 1971) المادية قد تقوض الحفز الذاتي المطلوب لأداء النشاطات والمهام المهمة عوائدال

 عوائدالعلاقة لأنها عكست المفهوم السائد عن  نفسهونتيجة مثيرة في الوقت  ،تعتبر نتيجة هامة جداخيرة الأ

                                                           
 « People change their actions because they induced to do so by an external intervention. » 
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وتعتقد نظرية التقييم المعرفي أن الأفراد ينظرون إلى العوائد التي تمُنح لهم  .نسانيبعملية الحفز الإ المادية

 .(Deci & Ryan, 1985a)لإنجاز المهام الممتعة بالنسبة لهم كمحاولة للسيطرة على سلوكهم 

الحفز الذاتي في تجربتين مخبريتين وأخرى ميدانية  فيالخارجية  عوائدال أثر Deci (1971) لقد درس

وحتى  .بر هذا الأثرأول من اخت  هوو ،بالاعتماد على دراسات سابقة إنسانية وحيوانية تتعلق بالحفز الذاتي

وإن لم تكن نتائجه مقنعة حينها فقد تم قبولها على أنها تأييدا لأطروحة انخفاض الحفز الذاتي تبعا للبرنامج 

لتحقيق  عوائدقدم للأفراد الإلى أنه عندما يُ   Deci (1975)لقد أشارو .عوائدالذي يعتمد على ال عزيزيالت

يبين ذلك أن الأفراد إذا كانوا يستمعون بأداء  .فإن  النتيجة المتوقعة هي انخفاض الحفز الذاتي ذاتيةالأهداف ال

 .لأداء مهامهم في هذه الأنشطة قد يضر باستمرارهم في أدائهم عوائدفإن منحهم ال أنشطتهم

 - بمعنى أن الأفراد يستمتعون بعملهم -لتزام بعمل ما تحت حفز ذاتي عال الإ نأ تجاربالأظهرت قد و

يرجع . (kreps, 1997) نجز فقط بطريقة محدودة عند إدخال حافز مادي بمنحه ثم سحبهفإن العمل يتوقف أو يُ 

أنه  قدونفإنهم يعتللقيام بالعمل الذي كانوا أصلا يستمتعون به  عوائدمنحون الذلك إلى أن العمال عندما يُ 

الخارجية قللت  عوائدال ، ولما تقبلواوليس من أجل التمتع الذاتي بالمهمة عائدنجازه من أجل الإيتوجب عليهم 

  .(Lepper & al., 1973) الذاتي هماهتمام

تشجع الأفراد على التركيز على المهمة للقيام بها بسرعة أكبر  عوائدالأن  Amabile (1983) بينتو

وبالتالي يقل إحساسهم  عائد،تهي بهم الأمر إلى الشعور بالتحكم فيهم باستخدام الوين ،ومخاطرة أقل

وهكذا  الخارجية سببا في تآكل الأهمية الذاتية. عوائدوهنا يمكن اعتبار ال، بالاستقلالية مما يؤثر على الأداء

الأداء التلقائي للمهمة  للمهمة ويركز الاهتمام على العائد على حساب ةفإن العائد يقلل من الأهمية الذاتي

(Hennessey & Amabile, 1988). 

على أن ممارسة التحكم في الموظفين قد يؤدي أحيانا إلى تخفيض حسب الدراسة التجريبية ولقد تم التأكيد 

من أجل والأفراد الذين يعملون من أجل الحصول على النقود ف ، (Falk & Kosfeld, 2006)أداء الموظفين

 يجدون أن مهامهم أقل متعة، وهكذا فهم لا ينجزونها بشكل جيد. ...إلخستحسان من الغيرالحصول على الا

 حينما يكون التعويض الممنوح للأفراد قليلا فإنه عادة لا يخفض الحفز الذاتي.و

على الحفز الذاتي إلى مجموعة من النتائج  عوائدلقد أدت الدراسات المخبرية التي درست آثار الو

توضيح هذا الجدل من خلال   Deci & al. (1999)ت عن وجود جدل قائم حول الأثر. حاول المختلطة تمخض

على حرية اختيار السلوك أي الانخراط  عوائدأن الأثر الصافي لل هاأظهرت نتائج التيدراسة متعددة الأبعاد 

اللفظية  عوائدالنسبة للومع ذلك كان الأثر موجبا ب .ايلبأثرا سله الخارجية كان  حوافزفي المهمة في غياب ال

الملموسة والحفز الذاتي  عوائدغير أن العلاقة الأخيرة أي العلاقة بين ال ،الملموسة عوائدوسالبا بالنسبة لل
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فقط  عائدفقط من أجل الانخراط في السلوك والحصول على ال عائدفالحصول على ال ،الشرطية يتوسطها نوع

المحتمل عند تحقيق مستوى أداء معين  عائدنة بالحصول على المقار لأجل إتمام المهام له أثر ضار كبير

 .على أساس الأداء( التعويض)

  14دراسة ذات صلة بالموضوع   24والدراسات التي أتت بعد ذلك لم تؤيد كليا هذه النتائج فمن أصل

 تظهر مثل هذا الأثرالباقية لم   10الخارجية على الحفز الذاتي و عوائدالأثر السلبي لل تمنها فقط أقردراسة 

(Boal & Cumming, 1981) ،1973وأكدت الدراسات أن الأثر يتنوع بتنوع أشكال العوائد)  (Lepper & al.,. 

توصلت إلى  دراسة تتعلق بتأثير مختلف أشكال الدعم على الحفز الذاتي  96وفي دراسة تحليلية مشابهة شملت

على اهتمام الفرد بإنجاز  أثر سلبي محتملمة الحوافز لبعض أنظأن بينت هذه الدراسات نتائج متنوعة. و

 الملموسة عوائدكما أن ال والدعم الخارجيين ليس لهما أي أثر ضار على الحفز الذاتي عائدبعض الأنشطة، فال

وهي غير ضارة إذا كانت متوقعة ومرتبطة بمستوى  ،- غير منتظرة -ليس لها أثر إذا كانت غير متوقعة 

متوقعة وتمنح فقط لمجرد القيام  لموسةالم عوائدأما إذا كانت ال جاز أو حل مشكلة معينة.نالمردود أو الإ

بل أكثر من  عوائد،ففي هذه الحالة يظهر الأثر السلبي لل ،بالمهام دون الأخذ في الاعتبار المردود أو الأداء

 تزيد من الحفز الذاتي - تدةالثناء اللفظي والتغذية المر - اللفظية عوائدذلك فقد اكتشفت الدراسة أن ال

(Cameron & Pierce, 1994) . 

الخارجية قد  عوائدخلاصة القول أن الاستخدام المفرط للحفز الخارجي قد يصاحبه آثار ضارة حيث أن الو

 .- المحفزة ذاتيا -تدمر الحفز الذاتي لأداء المهمة 

 قياس الحفز الذاتي .9.1.1

 الخارجي قياس الحفز الذاتي والحفز .1.9.1.1

المواقف )حسب المواقف ب يتأثرانأي أنهما  ،كلا من الحفز الذاتي والحفز الخارجي متغيرين موقفيين يعد

 تقليديا متغيرين متعاكسين. ، وإذا ما تم ربطهما بعنصر المواقف فهذا يعني أنهماالتي يتواجد فيها الفرد(

ويختلف  ،يمثل دالة في العوامل التي توفرها البيئة عبر الأنشطة اليومية حيث أنهيتغير مستوى الحفز الذاتي ف

مستوى تأثرهم ومدى ميلهم للتحفز من خلال العمل نفسه أو من خلال العوامل ل تبعاالأفراد في ما بينهم 

 ،اعتبار الحفز الذاتي والحفز الخارجي متغيرين وصفيين يتأثران بالخصائص الفرديةو .الدخيلة عن العمل

لذلك هناك من الناس من يتصف بحفز ،  (Amabile & al., 1994)تغيرين مستقلين تبادليام ذا يعني أنهمافه

وغيرهم قد يتصف بارتفاع أحدهما  ،والبعض الآخر يتصف بحفز منخفض في كليهما ،عال في كليهما

 .وانخفاض الآخر
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 قفيين نجد مقياسمن المقاييس التي تقيس الحفز الذاتي والحفز الخارجي على اعتبار أنهما متغيرين موو

التوجهات السببية العامة

 Deci & Ryan (1985b)،  ومن المقاييس التي تقيس الحفز الذاتي والحفز الخارجي

  .(Amabile & al., 1994) قائمة خيارات العمل على اعتبار أنهما متغيرين وصفيين نجد مقياس

  خيارات العمل قائمة. 1.9.1.1

دراك إالفردية حول  الفروقواضحا ومتميزا لقياس  -استبيانا  -ياسا لقد طور مجموعة من الباحثين مق

ت العمل اخيار قائمةسمى يُ  ،فعل الأشياء علىمدى حفزهم الذاتي أو الخارجي  عنالأفراد لأنفسهم 

(Amabile, & al., 1994).  الحفز الذاتي والحفز الخارجي  ميول الأفراد نحوفقرة لقياس  31يتضمن الاستبيان

 ،ويتكون المقياس من مقياسين فرعيين هما الحفز الذاتي والحفز الخارجيارهما صفتين مستقلتين. اعتبب

لى إيتضمن الحفز الذاتي جانبي التمتع والتحدي، حيث يشير التمتع فقرة. و 12يتكون كل مقياس فرعي من 

لى مكافأة الذات من إل لى الميإويشير التحدي  ،مثيرة ومرضيةولانخراط في النشاطات لأنها شيقة لالميل 

لى الخارج والتعويض، حيث يشير الخارج إالحفز الخارجي وينقسم خلال التعامل مع المهام المعقدة واتقانها. 

ويشير  ،لقيام بالمهام بسبب أوامر الآخرين أو الاعتراف المحتمل الحصول عليه من الآخرينللى الميل إ

 صول على مكافأة تتناسب مع الجهد المبذول.لقيام بالمهام بهدف الحللى الميل إالتعويض 

حيث  ،لفقراتلبعض امع التسجيل العكسي نقط سلم ليكرت المكون من أربع  المقياس علىرتب نتائج تُ و

. ولقد صُمم لى المستوى العالي من الحفز حسب كل نوع والعكس بالعكسإمقياس الالنتائج العالية على  تشير

ل في مكان العمل لكنه عُدل ليتناسب مع مجال العمل حيث يوضح الحفز المقياس أساسا لفئات غير العما

 خصائص العمل في الحفز الحالي للفرد نحو العمل.الذاتي والخارجي مدى مساهمة 

 

 

 

 

 

 
                                                           

   قام بها مجموعة من الباحثين: -من اللغة الانجليزية  -يوجد لهذا المقياس ترجمة فرنسية كندية 
Vallerand, R.J., Blais, M.R., Lacouture, Y., & Deci, E.L. (1987). L'echelle desorientations generales a la causalite: Validation 
canadienne francaise duGeneral Causality Orientations Scale. Canadian Journal of Behavioral Science, 19, 1-15.  
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 . خلاصة1.1

تعرض الفصل الثاني من الدراسة لمفهومي الرضا الوظيفي والحفز في مجال العمل على أساس أنهما 

أهميتهما. ولقد  تبيانهذين المفهومين بشكل مفصل و تم تعريفنتجا عن نفس النظريات، ومتغيرين تنظيميين 

اتضح جليا أن الرضا الوظيفي ليس له تعريف موحد نظرا لتعدد المداخل التي تهتم به، وأن له أسباب قيمة 

ن في مجال تستدعي دراسته لذلك أوجد له البحث العلمي مقاييس كثيرة للتعرف على درجته لدى الموظفي

 العمل.

منها الحفز  ،وتبين أيضا أن عملية الحفز ليست ذات مفهوم موحد أيضا، وهذا ما جعل للحفز أنواع كثيرة

الذاتي والذي يختلف كليا عن الحفز الخارجي. وأن الحفز الذاتي يتأثر بطبيعة العوائد الخارجية، ويقاس 

 تم استخدامه لجمع البيانات في هذه الدراسة.ة منها مقياس قائمة خيارات العمل الذي بمقاييس كثير
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 . نظام التعويضات في المنظمةالفصل الرابع

 . مفهوم التعويضات1.1

إن مفهوم التعويضات مفهوم مبهم نسبيا نظرا للعناصر الكثيرة التي تكونه، ونظرا للعوامل التي تؤثر عليه 

أو بيئية. وبناءا على الأبعاد الأربعة لاستبيان الرضا عن التعويضات  والتي قد تكون فردية أو تنظيمية

& Schwab, 1985) Heneman( من دفعات نقدية مباشرة  ،فإن التعويضات تشير إلى كل أشكال العوائد

)الأجر( ودفعات غير نقدية غير مباشرة )الامتيازات الاجتماعية( والزيادة في التعويض والعملية التي يدُار 

  ا نظام التعويضات.به

ون مركزا على العوائد وتمثل التعويضات عموما كل العوائد الذاتية والخارجية، لكن الاهتمام يك 

قد تطورت التعويضات لتنتقل من الوظيفة الإدارية إلى الوظيفة الاستراتيجية نظرا للدور الخارجية. ول

 . (Martocchio, 2001)الاستراتيجي في اكتساب الميزة التنافسية 

 يعتبر الأجر أهم أشكال التعويضات لدرجة أنه يستخدم أحيانا كمرادف لها. وتميز أدبيات البحث بينو

والأجر  ،دفع للعامل مقابل العمل المؤدى خلال أوقات العمل العاديةيمثل المبلغ الذي يُ الذي الأجر الأساسي 

كما تميز بين  رج أوقات العمل المقررة.ما يدفع زيادة على الأجر العادي والمؤدى خا الذي هو الإضافي

ت وخصم آضافة المكافإجر الذي يتقاضاه الموظف فعليا بعد يمثل الأ الذي الصافيالإجمالي والأجر جر الأ

بين الأجر النقدي والأجر الحقيقي أيضا فرق وت. قساط الرعاية الصحية وخطط مدفوعات التقاعدوأالضرائب 

يمثل و ،النقدية التي يحصل عليها العامل مقابل جهده خلال فترة زمنية محددة حيث يمثل الأجر النقدي المبالغ

 ،جره النقدي الذي يتقاضاهإنفاقه لأدمات التي يمكن للعامل أن يتحصل عليها مقابل خالأجر الحقيقي المبالغ وال

 والذي يعبر عن مستوى معيشته.

 . تعريف التعويضات1.1

لتعويض هو كل العوائد والدفعات التي تمنح للفرد مقابل الخدمات للتعويضات تعاريف كثيرة حيث أن "ا

المؤداة"

 (Caruth & Handlogten, 2001, p.1) . يبين هذا التعريف أن التعويضات هي كل ما يحصل عليه

الفرد من المنظمة التي ينتمي إليها مقابل عمله فيها، فهو تعريف واسع. وهناك تعاريف أخرى توضح نوعية 

"تمثل التعويضات كلا من العوائد الذاتية والخارجية التي يحصل التي يحصل عليها الفرد العامل حيث  العوائد

عليها الموظفون نظير أدائهم لأعمالهم"

 (Martocchio, 2001, p.2). تشير العوائد الذاتية إلى العقلية و

                                                           
 « Compensation is any reward or payment given to a person for services performed. » 
 « Compensation represents both the intrinsic and extrinsic rewards employees receive for performing their jobs. » 
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النفسية

ا ميبديه والشعور بالإنجاز اللذانتعبر عن التمتع ئهم لأعمالهم، فهي الناتجة عن أداللموظفين  

حصل عليها يالنقدية وغير النقدية التي  عوائدعلى أنها الالتعويضات تعرف كما الموظفون كنتيجة لذلك. 

ويقصد بالتعويضات أيضا "جميع أنواع المقابل  .(Martocchio, 2001) لهماعمنجازهم لأإالموظفون عند 

التي تقدم للعاملين نظير قيامهم بالأدوار المسندة إليهم وأداء المهام المادي، والمعنوي، والمزايا والخدمات، 

، 2111الموكلة لهم، ونظير مساهماتهم في تحقيق أهداف المنظمة التي يعملون فيها" )عبد الوهاب، 

 (.21ص.

"ويعرف التعويض الإجمالي على أنه أحد المكونات الأساسية للعوائد الكلية التي تتضمن كل عناصر 

ائد القابلة للقياس الكمي بالدولاراتالعو

 (Manas & Graham, 2003) وهذا التعريف هو أفضل تعاريف .

التعويضات لأنه يشترط في العوائد أن يتوفر فيها معيار القياس الكمي والذي يعني بتعبير مغاير العوائد 

المباشرة وغير  -جميع أنواع العوائد المالية التي يعُبر عنها بالنقود. والعوائد الكلية هي مصطلح أوسع "يشمل 

المباشرة الداخلية والخارجية"

 (Manas & Graham, 2003, p.1). 

ويتوقف تعريف التعويض على وجهة النظر التي يراها المعرف للتعويض، فالمسير يعرف التعويض على 

إلى التأمين والامتيازات المالية  أنه "رزنامة العوائد المالية ــ الأجور والرواتب والعمولات والعلاوات إضافة

غير المباشرة الأخرى المقدمة للموظفين مقابل خدماتهم"


 Caruth & Handlogten, 2001, p.1)(  أما

الموظف أو العامل فتعريفه للتعويض هو تعريف ضيق، فهو يرى أن التعويض هو "الأجر أو الراتب الذي 

يحصل عليه من المنظمة نظير عمله"


 aruth & Handlogten, 2001, p.1)C(. 

مقابل تأجيره لقوة العمل التي يملكها لصاحب العمل من أجل إنتاج  لعاملالأجر هو المبلغ الذي يتقاضاه او

التعويض الثابت عن فهو الراتب أما  ،يعوض الفرد العامل عن الأداء الفعلي الذي قدمه هوو، السلع والخدمات

 .سبوعي(أو أساس منتظم )شهري أى دفع للفرد عليُ الذي الخدمات 

 

                                                           
   العقليات النفسية(Mindsets) .يعتقد الناس ذوو العقلية النفسية الثابتة أن صفاتهم الأساسية مثل و هي معتقدات الشخص عن نفسه وعن صفاته الأساسية

ات ثابتة، ويذهبون إلى توثيقها بدلا من تطويرها، فيظنون أن الموهبة وحدها كافية لصنع النجاح دون جهد، وهذا خطأ بخلاف الذكاء والموهبة هي صف

وى نقطة أصحاب العقليات النفسية النامية الذين يعتقدون أن معظم قدراتهم الأساسية يمكن تطويرها من خلال التفاني والعمل الشاق فما المواهب س

من جامعة  Carol Dweckا ما يخلق حب التعلم والمرونة اللازمين لانجاز أي عمل عظيم، ويرجع اكتشاف هذه الفكرة إلى عالم النفس انطلاق وهذ

Stanford . 
 « Total remuneration, a subset of total rewards. Total remuneration comprises all elements of rewards that can be valued in 
dollars terms.» 
 « This terms includes all types of rewards - indirect as well as indirect and intrinsic as extrinsic. » 
 « The package of financial rewards - wages salaries commisions and bonuses plus insurance and other types of indirect 
monetary benefits - provides to employees in exchange for their services. » 
 « Wage or salary received from an organization for the work they perform. » 
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 أهمية التعويضات. 1.1

نموها لبقائها ومن أهم العوامل المحددة ومازالت ظلت أنظمة العوائد والتعويضات في المنظمات 

(Ducharme & al., 2005) .العولمة والنقص المستمر في ووقد أدى التقدم التكنولوجي  وحتى استمرارها

جذب العمال الأكفاء لقيادة وإدارة لإلى ضرورة إعداد سياسات تعويضات مناسبة العمال المهرة والأذكياء 

المنظمة وللحفاظ على الموظفين الذين لا ترغب  ،(Wan, 2008)بالتنافسية الشديدة اليوم الشركة في بيئة تتميز 

للعمل  حفز الموظفينلو ،(Heneman & Judge, 2000; Wan, 2008; Trevor & al., 1997)في خسارتهم 

 وزيادة إنتاجيتهم وللحصول على أفضل أداء لهم ،(Wan, 2008; Terry & al., 1969) وبذل أقصى جهدهم

(Guzzo & al., 1985 ; Gardner & al., 2004;  Heneman & Judge, 2000)،  همتغيبمعدل وتخفيض 

منسترونج وموريس، والتحكم في تكاليف التعويضات )أر (Chelladurai, 2006, p231) هموتطوير مهارات

1481.) 

تعد الاجور حيث  (Frank, 1999)بالنسبة للأفراد كتعبير عن المكانة الاجتماعية التعويضات تستخدم و

 ،2113 ،لتفوق والنجاح )عباسوالتميز كاغير الحاجات الاقتصادية  كثيرة،حدى المشبعات لحاجات مختلفة إ

وبالتالي  ،كثر عن تطوير ذاتهأمجال كان كلما بحث  الفرد حاجاته ورغباته في أي أشبعكلما و .(116.ص

 .(Jutras & Vaillancourt, 2003)ليها إفعالة في تطوير المنظمة التي ينتمي مساهمته سوف تكون 

ظهر أن الأجور هي الحافز الأكثر لسلوك الفعلي والمبادرات الحفزية غالبا ما تُ لإن التحليل المتعدد الأبعاد 

ذهب بعض الباحثين إلى البحث في ترتيب فئات الأفراد لمختلف الحوافز المرتبطة بالعمل،  أهمية وفعالية. لقد

أهمية  Lawler (1971)تفسيره النظري أبرز  وفيوبخاصة التركيز على حافز الأجر نظرا لأهميته المعتبرة. 

تتعلق بأهمية  دراسة 24وأوضح بعد مراجعة  ،الأجور وكونها تستخدم لتحقيق مآرب ورغبات أخرى مختلفة

كما بين أن الأجور تأتي في  ،الأجور أنها وضعت على العموم الأجر في الرتبة الثالثة من حيث الأهمية

فرص وأهمية العمل والرتبة السادسة من حيث الأهمية في عملية ترتيب الحوافز بعد كل من الأمان الوظيفي 

من حيث  الخامسةفقال أن الأجر يحتل الرتبة  Jurgensen (1978)دارة. أما التقدير والشركة والإوالترقية 

من حيث الأهمية  السابعةنوع العمل والشركة وفي الرتبة والتقدم والأهمية بالنسبة للرجال بعد كل من الأمان 

 التقدم وزملاء العمل.وشراف الإوالأمان والشركة وبالنسبة للنساء بعد كل من نوعية العمل 

وجدت " المال لا يشتري السعادة"في جامعة شيكاغو حول موضوع  حسب مركز بحث الرأي الوطنيو

حول  1488معت في دراسة أجراها هذا المركز عن الرضا في العمل والسعادة العامة اعتمادا على بيانات جُ 

يليهم الممتهنين للعلاج  ،م اختيارهم عشوائيا أن رجال الدين يأتون في الرتبة الأولىتشخص  21211أكثر من 
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من  61وفي وظائف أخرى حيث أكثر من  على التوالي، ي ورجال الإطفاء في الرتبة الثانية والثالثةالبدن

 .The register guard sunday business (2007)نهم راضون تماما تأتي فئة الأساتذة أالمستجوبين أظهروا 

ليس العامل الوحيد الذي . وهو (Heneman, 1985)للأجر تأثيرا كبيرا على متغيرات السلوك التنظيمي و 

يؤثر على رضا الموظفين ولكن يلعب دورا أساسيا أيضا في حفز الموظفين للسعي من أجل تحقيق أهداف 

هم الوحيد . وعند التأكيد على أهمية الأجر كعامل محفز، فهذا لا يعني أنه العامل الأ(Wan, 2008)المنظمة 

(Rynes & al., 2004) .في ار الأجر محفزا ماديا، فإنه الحوافز المادية ورغم ذلك وعلى اعتب أيضا

( 1444، الحارثي ؛1444 ،خرى )العنقريولى بالنسبة للحوافز الأالرتبة الأ تحتلغالبا ما المجتمعات النامية 

  (.1444 ،تليها الحوافز المعنوية )الحارثي

من العمال المهرة لشغل  وعلى العموم فإن أي نظام تعويضي رسمي فعال يهدف إلى جذب الأعداد الكافية

الوظائف بالمنظمة، والحفاظ عليهم حتى يكون مستوى دوران العمل مقبولا، وحفزهم على العمل للاستفادة 

  من أقصى جهدهم.

 أطراف نظام التعويضات. 1.1

 :(Lautier, 1993, p.7)يتكون نظام التعويضات في المجتمع من العمال وأصحاب العمل والنقابات 

 يبدونبل  ،من صاحب العمل الحصول على الراتب الشهري فحسب عمالينتظر ال لا عمال:ال -

أخرى، فهم يسعون للأمان الوظيفي وللاحترام والتقدير وللتطور الشخصي ولأمور كثيرة  طموحات

 لها أهميتها في مكان العمل.

ي صحاب العمل من عمالهم وموظفيهم توقعات على المستويين الفردأصحاب العمل: ينتظر أ -

 ن تنظيم العمل الحالي يستدعي المساهمة والتعاون في مجال العمل.لأ ،والجماعي خاصة

 متطورة تلبي تطلعات العمال. نظمة تعويضاتأعن النقابات دائماالنقابات: تبحث  -

 يضاف إلى الأطراف الثلاث، طرفا رابعا يتمثل في الدولة. -

 الأجر يعتبر فالعامل دى كل الأطراف،التعويضات عموما والأجور خصوصا بأهمية كبيرة ل تحظىو

، أما المنظمات وشركات الأعمال فتعتبره منه ويسعى إلى تحقيق أكبر دخل ممكن ،الأساسي همصدر دخل

ها. وتسعى النقابات وعليه فهي تحاول تجنب زيادته لأنه سوف يؤثر على أرباح ،عنصرا من عناصر التكلفة

ولة فتنظر إلى الأجور على أنها جزءا من النفقات ينبغي تبرير زيادته أما الد لزيادة مكاسبها لإرضاء العمال،

 بالزيادة في الايرادات.
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 الحفزو . التعويضات5.1

من أجل حفز العمال نحو أفضل أداء للعمل وضع 
Stepheny J, Carrol & Henry Tosi  سبع

معنى من الاستراتيجية الأكثر فعالية في شكل تنازلي اعتمادا على مبدأ الفعالية، ب ةرتبمحفزية  استراتيجيات

مشاركة والرتبة الرابعة بعد كل من عمل الفريق  لنقديةوقد احتلت التعويضات ا .إلى الاستراتيجية الأقل فعالية

 إثراء العمل.والأفراد 

تعديل السلوك يمكن للمدير أن يستخدمها في حث وتوجيه موظفيه. حيث لوسيلة  عوائدالباحثين ال فقد اعتبر

وهو منهج  عوائدأن الموظفين أو العمال سوف يكررون أداء العمل المطلوب أو يحسنونه إذا منحت لهم ال

لعامل ما  حافزافما يمثل  عوائدال عنناجح جدا حسب رأيهما رغم مضاعفاته، إذ أن الأفراد لديهم قيم مختلفة 

 والبعض الآخر يرغب في الترقيةفالبعض من الناس يفضل زيادة الأجور  ،قد لا يعتبر حافزا لعامل آخر

والمنظمة التي تسعى لتحقيق نظام  .(Dianne-jo, 1991)وهذا ما يصعب على المدير مهمته  ..،وهكذا

على تفضيلات  Leitch & Walke (2000)ن تضع رزنامة تعويضات تعتمد حسب أتعويضات ناجح عليها 

وقد  ،ل كيفية ترتيبهم للحوافز المرتبطة بالعملالناس حو . ويختلفالأفراد وعلى العوامل الحفزية الشخصية

أن Wiley (1997) ت حاولت عدة دراسات الكشف عن مواقف الموظفين تجاه العوامل المحفزة. وأشار

خيارات الموظفين تختلف عبر الزمن لكن تبقى الأجور الجيدة هي العامل الحفزي الأول الذي يعتبر كعائد 

أن الأجور هذا الأمر إذ وجد  Lindner (1998) بينر على سعادة الأفراد. وقد خارجي ذو فعالية ذاتية، فهو يؤث

 تحتل الرتبة الثانية بعد أهمية العمل في تصنيف العوامل الحفزية.

وتشير الثقافة التنظيمية  .يختلف الناس في رؤيتهم للعوامل المحفزة حسب ثقافة المجتمع الذي ينتمون إليهو

. ففي (Champoux, 1996)من معايير وقيم المنظمة التي تؤثر على أفرادها إلى مجموعة عميقة ومعقدة 

، شعور بالفخر الوطنيلحفز الموظفون الماليزيون من خلال الحوافز الذاتية كايُ  ،الماليزية مثلا الثقافة

ويستمدون رضاهم من خلال تحقيق رفاهية المجتمع. وعلاقة الموظف الماليزي بمديره علاقة قوية تحدد 

للعمل إذ يعتقد الموظف "أنه إذا كان لديه مديرا جيدا فسوف يفني حياته في خدمته". أما قوة العمل  هدى حفزم

استخدام الحوافز النقدية كأدوات حفزية  تطلبمما ي ،الصينية في ماليزيا فتحفز بشكل كبير من خلال المال

ن والموظف . ويميل(Ahmad, 2001)فعالة للحصول على ولاء العمال الصينيين ودفعهم لتحسين أدائهم 

نظرا للنظام الوظيفي  ،ن نحو الترقية العادلة كحافز للعمل مقارنة بالأجور والزيادة في الأجوروالياباني

 .)Takahashi(2006 ,ن الوظيفي كقيمة عالية االمتميز الذي تتمتع به الشركات اليابانية والذي يعتمد على الأم

                                                           
  .استشاريين في مجال الإدارة وشاركا في تأليف العديد من كتب الإدارة 
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موظف أوروبي شكل المال العامل المحفز  16286على  Monster (2007) وفي دراسة استقصائية أجرتها

فهم يصنفون معياري الأسرة والرضا الوظيفي الذي  ،البريطانيين والبلجيكيينوالأساسي للموظفين الفرنسيين 

امل يمكنهم أن يحصلوا عليه من عملهم بعد المال. كما أن موظفي المكتبات الجامعية الغانية ينظرون إلى العو

المزيد من المال و( تعويضاتاشباع الحاجات الفيزيولوجية )ال :الحفزية الثلاث الأولى على الترتيب التالي

 (. (Badu, 2005)العلاوات( ثم التعارف والاحترام 

لا يمكن ، وشباع الحاجات المادية والاجتماعية للأفراد في كل أنواع المنظماتويبقى الأجر وسيلة مهمة لإ

ن المال هو أال هو الدافع الوحيد ولا الدافع الرئيسي لجميع الأفراد ومع ذلك فهناك أدلة دامغة تظهر اعتبار الم

من المهم أن تتعرف المنظمة على مستوى الدخل المادي الذي يشبع ومهم بالنسبة لمعظم الناس.  حافز

لن يجعل الموظفين  ويرضي العاملين معها، إذ أن تقديم المال وتوفير فرص الحصول على المزيد منه

ن للعمل إذا كانوا لا يهتمون بذك أصلا. وعليه يتوجب على المنظمة البحث عن وسائل جديدة أخرى يمحفز

 لرفع حافزية موظفيها.

 .(Katz, 2000)يجابي على طبيعة هذه الحوافز للحوافز تأثيرها على العملية الحفزية ويتوقف تأثيرها الإو

لأن الفترة إذا امتدت بين السلوك والمكافأة  (Skinner, 1953)تبعا للسلوك الجيد ويجب أن تمنح المكافآت فورا 

بين وقت منح الحوافز للعاملين  هامةهناك علاقة حيث  )Ducharme & Podolsky(2006 ,فإن الحفز ينخفض 

منظمة والعامل المحفز سيساهم بقوة في المنظمة ويمنح ال. (2111 ،وبين مستوى أدائهم لعملهم )صفراني

  .(Wan, 2008)إنتاجية فائقة وتنافسية شديدة 

وعلى الرغم من جوانب القصور التي تصبغ عنصر المال باعتباره وسيلة حفزية إلا أن المنظمات والشركات 

تعتبره عنصرا له قيمته في برامجمها وأنظمتها الخاصة بالتعويضات والامتيازات التي تمنحها لعامليها 

العلاوات المقدمة للعمال كلما كانت مرتفعة كلما ساعد ذلك على توفير الوقت ( ذلك أن 2112 ،برس)

(bowey, 1978) .الذي يعد عامل استثمار هام جدا 

 مظاهر التعويضات. 6.1

 سياسيةو اجتماعيةونفسية و اقتصاديةو قانونية لتعويض على أنه صفقة ذات مظاهر متعددة فهو صفقةل نظريُ 

 .(Lautier, 1193, p.14)وأخلاقية 

 قانونيا: يتحدد مستوى التعويض الذي يتقاضاه الفرد العامل من خلال عقد عمل. -

اقتصاديا: يتضمن عقد العمل الذي يبرم بين صاحب العمل والفرد العامل سعر الخدمة المؤجرة التي  -

وهذا السعر يتوقف على قوانين السوق )العرض والطلب( باعتبار اليد العاملة  ،تمثل التعويض
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ن عنصر الإنتاج هذا ليس كبقية العناصر الأخرى لأنه يصعب أغير  ،الإنتاجصرا من عناصر عن

 سلوكهوأهدافه ورغباته وطموحاته و فهذا العنصر له حاجاته ،و التخلص منه بسهولةأتغييره و تملكه

العمل لأن صاحب  نفسيا أيضا بين العامل وصاحب العمل،عقدا عقدا ماديا وعقد العمل  يعتبر: نفسيا  -

من  العامل الذي يتوقعنفسه في الوقت و ،ومواقف معينة نحو الأحداث محددا ينتظر من العامل سلوكا

 وردود فعل معينة. معينا صاحب العمل سلوكا

وبالتالي فإن الفرد يتوقع أن  ،تعتبر المؤسسة التي يعمل فيها الفرد جماعات من الأفراد اجتماعيا : -

لا  اجتماعيان للتعويض معنى أمما يعني داخل هذه الجماعات،  ماعيالاجتتكون له مكانته ومركزه 

، جر البسيط الذي يحصل عليه الفرد وإنما يتعداه للحصول على ميزات أخرىيتوقف على مجرد الأ

 لذلك لا يمكن تجاهل الجانب التفاعلي الاجتماعي الثقافي بين الأفراد.

الشركاء والنقابات والمنظمات  تتمثل فيالتعويض موضوع  شاركهناك عدة أطراف تت :سياسيا -

 وأحيانا الدولة. ،الاجتماعيون

لأن فعال ومقبول إلا إذا اعتمد على العدالة بمختلف أشكالها  ي: لا يمكن وضع نظام تعويض أخلاقيا -

 .خلاقيجابة للجانب الاتالعدالة هنا هي اس

  سب مظهرها الخاص.وبما أن للتعويضات مظاهر مختلفة، فإن كل علم يدرسها ويحددها ح

 الدفع على أساس الأداء. 7.1

ن تقييم الأداء والدفع بيإن لنظام تقييم الأداء الرسمي أهميته الحيوية، كما أن ضمان وجود صلة واضحة 

أن وجود نظام تقييم للأداء في المنظمة   Ducharme & al. (2005) فقد بين على أساس  الأداء أهميته أيضا. 

 ثير على الرضا عن الأجور، كما بين أن الموظفين الأكثر رضا عن رواتبهم هم أولائك الذينيعتبر كافيا للتأ

. فالثقة في أنظمة التعويضات اعتمادا على تقييم موضوعي للأداء له همأجريتلقون تقييما للأداء مرتبطا ب

وتعتبر فرص  ،توى الأداءيجابية قوية بين الحوافز المادية ومسإعلاقة وتوجد (Hamner, 1975) . أهمية كبيرة

كما توجد علاقة إيجابية قوية جدا بين  ،الترقية الجيدة وتقديم المكافآت للمتميزين من أكثر العوامل تأثيرا

دارة التي تدفع أجورا والإ ،يرتبط الأجر بالأداء الفعلي. و(2116 ،الحوافز المعنوية ومستوى الأداء )ناصر

كما أن الموظف الذي يستلم مكافأة لا  ،من طرف الأفراد سوف تخسر أو مكافآت لا يقابلها أداءا مناسبا

 .يستحقها يستهين بها وبكل نظام المكافآت

دراة الموارد البشرية إداء من أهم الطرق المادية المقبولة لجعل ممارسات ساس الأأجر على ويعتبر الأ

يجب إهمال عملية تقييم الأداء لأن  ولا. (Henderson, 2002)واستيراتيجية المنظمة يتماشيان مع بعضهما 

الرضا عن الأجور يزداد عندما يكون الأجر على أساس الأداء معادلا لأداء الموظف وينخفض عندما لا 
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يكون هناك تقييما للأداء في المنظمات حتى وإن كان هناك أجرا على أساس الأداء لأن العلاقة بين تقييم 

 .(Ducharme, 2005) االأداء والرضا عن الأجور لها أهميته

 أنظمة الأجور الإدارية والإستراتيجية. 8.1

ات التركيز ذفقد حلت الأنظمة  ،لقد أدى التغير في طبيعة العمل إلى تغير في أنظمة التعويضات

ففي الأنظمة ذات التركيز . (Heneman, 2002, p.461)الإستراتيجي محل الأنظمة ذات التركيز الإداري 

والتي تعطيها المنظمة قيمة بناءا على تقييم الأفراد ها يالتي يؤد جور اعتمادا على الوظيفةمنح الأتُ  الإداري

منح وتُ  ،التركيز في مثل هذه الأنظمة عادة على العدالة الداخليةويكون الأداء والدراسة المسحية للسوق. 

مثل الأقدمية.  ،ي الوظيفةف ىبنى على أساس الوقت المقضالاعتماد على مقاييس تُ بالعوائد للأفراد عموما 

تتطور خطط الدفع في الأنظمة ذات التركيز الإداري من طرف الإدارة العليا بالتعاون مع مصلحة الموارد و

تحدث الزيادة و ،لا يتأقلم مع التغير في مجال الأعمالوإن حدث نجده التغيير نادرا ما يحدث لذلك ف ،البشرية

 علاوات.تعطى في شكل أن من  في صلب الأجر بدلافي الأجور 

منح الأجور للأفراد بناءا على خصائصهم حيث تُ  ،الأنظمة الإستراتيجية المعاصرة للأجور مرنة وتكون

الأنظمة وفقا للنتائج بدلا من الوقت المستهلك في الوظيفة. فوعلى واجبات الوظيفة  الاعتمادبدلا من 

حيث العدالة الخارجية يكون لها وزنا أكبر  ،الأعمالتصمم طبقا للتغير في مجال  حركيةأنظمة  الاستراتيجية

ن القرارات المتعلقة بالأجور تعتبر لا أنظمة الأجور في إطار تشاركي كما أطور تمن العدالة الداخلية. وت

 جر الأساسي.وليس كجزء متأصل في الأ علاواتكون في شكل يغالبا ما  والعائد ،مركزية

 . الرضا عن التعويضات9.1

 مفهوم الرضا عن الاجور. 1.9.1

 لأن ،الأجر فقط مستوى التعويضات وليس عن أبعادعن كل  حصيلة الرضاالرضا عن التعويضات يشكل 

الرضا عن يشير و .(Heneman & Chwab, 1985)مستوى الأجر ما هو إلا أحد الأبعاد الأربعة للتعويضات 

لنقدية المباشرة أو غير المباشرة التي إلى درجة رضا الموظف عن طريقة ومستوى العوائد االتعويضات 

 .(Ducharme & al., 2005, p.47) يتلقاها من عمله

بمعنى أن الأفراد هم من يقرر  ،مفهوم مطلق ونسبي في الوقت نفسهإذن إن مفهوم الرضا عن التعويضات 

بية للتعويض المالي النسالقيمة إذا ما كان يدفع لهم بشكل منصف أم لا من خلال تقييمهم للقيمة المطلقة أو 

مة النسبية أكثر يالقتعتبر بينما أو التعويض المحصل عليه القيمة المطلقة إجمالي الأجر وتمثل  .المحصل عليه

أفراد الأسرة ومثل زملاء العمل  ،تعقيدا لأنها تنطوي على مقارنة الأفراد لأجورهم بالآخرين كمرجع لهم



98 
 

كفاية نفسية فضلا عن أو التعويضات يصبح الرضا عن الأجور  والتكلفة العامة للمعيشة. وبناءا على ذلك

 .(Taylor & Vest, 1992)كونه كفاية مالية 

 تعويضاتتعريف الرضا عن ال. 1.9.1

يعرف الرضا عن التعويضات على أنه "تصور الرضا عن مقدار التعويض الذي يحصل عليه الفرد مقابل 

العمل المؤدى..."

 

 (Malhotra & al., 2007, p.2100). 

 مقدار المشاعر السلبية أو الإيجابية التي يبديها الأفراد نحو"على أنه  تعويضاتيعرف الرضا عن الو

"تعويضاتهم

 (Miceli & Lane, 1991, p.246).  

"رضا الفرد عن أجره ويشير الرضا عن مستوى الأجر الذي هو أحد أبعاد الرضا عن التعويضات إلى 

الأساسي"

 (Miceli & Lane, 1991, p.245). 

 أهمية الرضا عن التعويضات. 11.1

تنظيمي ، وهو متغير بناءا أضيق من الرضا الوظيفي أو الرضا عن التعويضات يمثل الرضا عن الأجور

رس الرضا عن الأجور بقوة قد دُ لو أهميتها.يرتبط مع مدخلات تنظيمية لها  إذ ،الرضا الوظيفيمثل هام جدا 

     بحوث والدراسات ذات العلاقة، مثلا:وكانت النتيجة توافر عدد معتبر من ال ،منذ عقود من الزمن

(Adams, 1965; Dyer & Thriault, 1976; Goodman, 1974; Heneman, 1985; Scarpello & al., 1988; 

Weiner, 1980; Lawler, 1971; Schwab & Wallace, 1974; Dreher, 1981; Milkovich & Newman, 

2004; Fong & Shaffer, 2001) 

موضوع الرضا عن الأجور من المواضيع الهامة جدا بالنسبة لأصحاب العمل وللباحثين على حد يعد و

موضوع  لباحثونلقد درس او .(Shapiro, 1976) وتنعكس هذه الأهمية على الهيكل الاقتصادي ككل ،سواء

نها تصاحب عدم الرضا عن التعويضات أعتقد الرضا عن الأجور بشكل واسع نظرا للنتائج السلوكية التي يُ 

ونظرا للأهمية الكبيرة التي تحظى بها أنظمة التعويضات في خلق السلوك  ،(Taylor & Vest, 1992)المالية 

 .الولاء التنظيميوإظهار الفعالية التنظيمية وتحقيق والمواقف تجاه العمل 

النية في ترك العمل والانسحاب زيد من كما يدوران العمل عدم الرضا عن التعويضات إلى ويؤدي 

ضراب إلى الإيؤدي و، ويعمل على تخفيض مستويات الرضا الوظيفي ومعدلات الأداء الوظيفي، والتغيب

                                                           
 « The perceived satsifaction with the amount of  pay one gets for the amount of work done… » 
 « Amount of positive or negative feeling that individuals have towards their pay. » 
 « An individual’s satisfaction with his or her base pay. » 
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(Katzel & al., 1976 ; Shapiro, 1976) . إلى خلق نوع  - الأجور -التعويضات يؤدي عدم الرضا عن كما

في حين يكون  ،المنظمة كس سلبا علىعنوالتي ت  (Shapiro, 1976)من الاضطرابات النفسية لدى الموظفين

 ;Heneman & Judge, 2000)بزيادة في الرضا الوظيفي وزيادة في الأداء الرضا عن التعويضات متبوعا 

Motowildo, 1983; Weiner, 1980; Heneman & Schwab 1985; Vandenberghe & tremblay, 2008; 

katzel & al., 1976; Heneman, 1985; Shapiro, 1976; Currall & al., 2005)   

 . قياس الرضا عن التعويضات11.1

 الرضا عن التعويضات  استبيان. 1.11.1

الرضا عن  فقد نال ،(lawler, 1971)طويلة بدراسة الرضا عن الأجور مند فترة  اهتم البحث العلمي

بعد و ، (Smith, & al., 1969; Weiss & al., 1967)الوظيفيلرضا اأبعاد  باقيمقارنة ب كبيرا اهتماماالأجور 

 حول ذلك الأولى ترجع الاقتراحاتو ،متعدد الأبعاد ذلك بدأ الباحثون يدركون أن الرضا عن الأجور هو بناء

بعاد هي والأداة الوحيدة المتوفرة لقياس الرضا عن الأجور في شكله المتعدد الأ .Locke (1976)عمال ألى إ

نتيجة  الذي تولد(Heneman & Schwab, 1985)  -عن التعويضات الرضا  -عن الأجور  استبيان الرضا

: استبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي لدراسة اثنين من أكثر المقاييس استخداما في الرضا عن العمل هما

(Weiss & al., 1967) للعمل  الدليل الوصفيو(Smith & al., 1969)  ُعاد مما أصلا لقياس الأبالذين ص

 الأجور هو أحد هذه الأبعاد.مستوى الرضا عن و ،المختلفة للرضا عن العمل

حيث تم اعتباره على أنه مفهوم ذو  خاطئعن الأجور تم تعريفه من قبل بشكل  اأن الرض  الباحثان يعتقدو

فقط حول لكن في حقيقة الأمر فإن الأفراد لا يظهرون مواقف عامة  ،بعد واحد يقيس الرضا العام عن الأجور

التعويضات المالية أربعة أبعاد حسب  . وتتضمنأبعاد الأجورالأجور وإنما يبدون ميولا خاصة نحو مختلف 

وهيكل  الإجتماعية الامتيازاتوالزيادة في الأجر ومستوى الأجر  تتمثل في ،استبيان الرضا عن الأجور

م كل بعد من أبعاد استبيان الرضا يساهو. (Heneman & Schwab, 1985; Heneman, 1985)وإدارة الأجور 

  .(Currall & al., 2005)تعويضات في بناء الرضا العام عن ال تعويضاتعن ال

والرضا عن مبلغ  ،- التعويض المباشر -مستوى الأجور: يشير الى الأجور الحالية المباشرة  -

 .الأجور المباشرة دراك الرضا عنإهو  جرالأ

والرضا عن الزيادة في الأجر هو  ،غيرات في مستوى الأجورالزيادة في الأجر: تشير الى الت -

 .دراك الرضا عن التغيرات في مستوى الأجر وعن عدالة الزياداتإ

والرضا عن الامتيازات  تقاعد،مين والأالامتيازات: تمثل دفعات غير مباشرة للموظفين كالت -

 .لموظفل التي تمنح دراك الرضا عن الدفعات غير المباشرةإالإجتماعية هو 



100 
 

لى هرمية الأجور الداخلية الخاصة بمختلف الوظائف في المنظمة إدارة الأجور: يشير إهيكل و -

دراك الرضا عن إعمليا هو  جوروالطرق المستخدمة لتوزيع الأجور. والرضا عن سياسة الأ

 .رتب الأجور الداخلية والطرق المستخدمة لتوزيع الأجور

بمعنى  ،دارياإللرضا مستقلة عن بعضها البعض  ةبعاد الأربعن الأأ Heneman & Swab (1985) قديعتو

د. فيمكن تحديد الزيادة من خلال تقييم الأداء عمنفصلة للتعامل مع كل ب وإجراءاتأن المنظمة لها سياسات 

بينما هيكل الأجور يمكن تحديده من خلال تقييم  ،و اعتمادا على الخبرة )الأقدمية(أمعدلات الاستحقاق( )

 ةوهكذا فإن ما يحصل عليه العامل أو الموظف في شكل تعويض كلي يتوقف على الأبعاد الأربع ،ئفالوظا

 دارتها. جراءات التنظيمية لإوالسياسة المتبناة لهذه الأبعاد تتطلب مجموعة معقدة من الإ ،المذكورة

يح للعوامل التي الصحالعدد  حولولكن هناك خلاف  الأجوروهناك دلائل تؤيد تعددية أبعاد الرضا عن 

 Currall & al., 2005; Judge, 1993; Judge & Welbourne 1994; Scarpello)تساهم في الرضا عن الأجور

& al., 1988; Carraher & Buckley, 1996)لاستبيان  ةالأبعاد الأربع صلاحية تؤيد بعض الدراسات. و

غير أن  ،(Judge, 1993; Judge & al., 1994)ل أن الاستبيان لا يحتاج الى أي تعدي تعتقدالرضا عن الأجور و

يتكون من بعدين مستقلين فقط هما مستوى الأجور والامتيازات  تعويضاتن الرضا عن الأهناك من يرى 

وذلك نظرا  ،ضعيفة حول تأييدهما أما بالنسبة للبعدين المتبقيين فالنتائج ،(Ash & al., 1990)الاجتماعية 

الزيادة وبعاد هي مستوى الأجر أ خمسةاستخدام  ويرى البعض أنه من الأنسبما. المستخدمة لقياسه فقراتلل

. وقد يرجع هذا (Garcia & al., 2009)العلاوات و دارة الأجورإهيكل ووالامتيازات الاجتماعية وفي الأجر 

الأبعاد التضارب حول عدد أبعاد الرضا عن التعويضات إلى المسائل المنهجية المتبعة في اختبار صلاحية 

(Fong & Shaffer, 2001) وقد يرجع إلى تصنيف عمل الموظف إذا ما كان على أساس الزمن أو على ،

أساس الموظفين الذين يدُفع لهم مقابل العمل الإضافي أو غيرهم من الذين لا يتقاضون تعويضا إضافيا عن 

 .(Scarpello & al., 1988) ركةالعمل الإضافي، وقد يرجع إلى عوامل سياقية أخرى كسياسة التعويض بالش

ويثُار الجدل حول أحد المقاييس الفرعية للرضا عن التعويضات ألا وهو مقياس الرضا عن مستوى 

يقيس بشكل أقوى الرضا عن مستوى الأجر مقارنة باستبيان  مينوسوتا للرضا الوظيفيأن استبيان الأجر، إذ 

ن مرجعيتي السوق والمنظمة تتفاعلان بشكل لأ ات،الرضا عن التعويضواستبيان  الدليل الوصفي للعمل

الدليل بينما المرجعية المالية والمرجعية التاريخية تتفاعلان مع  استبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي،واضح مع 

الذي يميز بين نوعين من الرضا  Deckop (1992)دعم هذه النتائج نموذج يُ . و(Blaul, 1994)الوصفي للعمل 

الرضا التنظيمي عن  حيث يتأثرالرضا التنظيمي عن الأجور والرضا المهني عن الأجور،  عن الأجور هما

الأجور بمرجعيتي السوق والمنظمة أما الرضا المهني عن الأجور فيتأثر بالمرجعية المالية والمرجعية 

ا للرضا استبيان مينوسوتفإن  Deckop (1992)ونموذج  Blaul (1994)التاريخية. وبالتكامل بين نتائج 



101 
 

الرضا  أن يقيس يمكن للدليل الوصفي للعملو ،يمكن أن يستخدم لقياس الرضا التنظيمي عن الأجور الوظيفي

استبيان بشكل كبير ب الدليل الوصفي للعملو استبيان مينوسوتا للرضا الوظيفييرتبط و عن الأجور. المهني

عن  بيان مينوسوتا للرضا الوظيفيعجز الدليل الوصفي للعمل واستمما يعزز  الرضا عن التعويضات،

ويكون بذلك استبيان  ،الحصول على التغير في رضا الموظفين الذي يبدونه تجاه نظام التعويضات ككل

 .أفضل المقاييس المتاحة تعويضاتالرضا عن ال

، سنوات عدة منذ بداية استخدامه صدق المقياس الأصلي للرضا عن التعويضات وثباته عبروقد تم اثبات 

لى إيدرس بشكل متزايد على مستوى دولي مما دفع  عن التعويضاتفي السنوات الأخيرة أصبح الرضا و

كل من  على سبيل المثال، فيولقد تبين ثباته  ،-بلد المنشأ  -ات المتحدة يغير الولا في هالبحث عن مدى ثبات

 .مما يشجع على استخدامه كوسيلة قياس (Lievens & al., 2007)بلجيكا وقبرص 

 . العلاقة بين أبعاد استبيان الرضا عن التعويضات1.11.1

أن أبعاد استبيان الرضا عن التعويضات مستقلة عن  انيعتقد Heneman & Schwab (1985)إذا كان 

بعاد ليست الأأن بعضها البعض إداريا فإنه "عند تقييم البحوث السابقة حول الرضا عن التعويضات يتضح 

بشكل كبير"فهي ترتبط مع بعضها البعض  رالأم واقعوفي  ،مستقلة

 (Judge, 1993, p.332).  ويرجع وجود

فإن  ،فعلى سبيل المثال ،ترتبط إداريا مع بعضها البعض ذاتهاأن مكونات التعويضات في حد إلى العلاقة  هذه

 .(Heneman & judge, 2000) زيادات الأجر تصبح مع الوقت جزءا من الأجر الأساسي للموظف

 ،دراسة 182صل أعينة من  213 الذي تم علىمتعدد الأبعاد للرضا عن التعويضات التحليل ال أكدوقد 

زيادة ومستوى الأجر كل من  ، والمتمثلة فيعن التعويضات اللرض ةربعبعاد الأفحص العلاقة بين الأ والذي

مرتبطة  تكونالمباشر بعاد في ارتباطها بالأجر ن الأأدارة الأجور إمستوى الامتيازات وهيكل ووالأجر 

 متوسطة هي علاقةللأجر المباشر  ةالثلاث والأبعادوالعلاقة بين الامتيازات  ،بشكل كبير مع بعضها البعض

(William & al., 2007). 

 . عراقيل استخدام استبيان الرضا عن التعويضات1.11.1

 ومع ،(Scarpello & al., 1988) وتشخيصية وقعيةهداف تأ لتحقيق تعويضاتاستبيان الرضا عن ال يسُتخدم

ستخدم اُ  ما ذاوإ ،من منظور إداري صُمم الاستبيان لأنالتركيز الإداري  ذاتذلك فهو يناسب فقط المنظمات 

 :(Heneman 2002, p.462)تعتريه بعض العراقيل أن فمن الممكن  استراتيجيلتقييم الأجور من منظور 

                                                           
 « When evaluating past research on the PSQ, it is clear that the dimensions of pay satisfaction are not independent, and in fact 
several are highly related. » 
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وفي المنظمات  ،عن الزيادة في الأجر الأساسي إن الرضا عن الزيادة في الأجور يتضمن الرضا -

نقدية والتي ليست في صلب  عوائدذات التركيز الإستراتيجي فإن الزيادة في الأجور تصدر في شكل 

 كزيادات. االأساسي وبالتالي لا يمكن اعتباره جرالأ

  .قد لا يكون الأجر في صورة نقدية ولكن في شكل أسهم أو إجازات مدفوعة الأجر -

توجد  فإنه في بيئة الأجر الاستراتيجي عوائد،ءا على مقاييس الفريق والمنظمة المستخدمة لتحديد البنا -

والتي لا  الاقتصادمثل الموارد الداخلية وحالة  ،عوامل أخرى غير المشرف لها أثرها على الأجور

 .تعويضاتيتناولها استبيان الرضا عن ال

نظام الأجر في مكونات مدى الترابط بين  علىالتعرف  من تعويضاتلا يتمكن استبيان الرضا عن ال -

 بيئة الدفع الاستراتيجي. 

ستراتيجي لأنها غالبا ما تتعرض الادفع البيئة ذات الإن تطور خطط الدفع تعتبر في غاية الأهمية في  -

 للتغير والتطور من طرف الموظفين أو المدراء أو المتخصصين في الموارد البشرية. 

 . خلاصة11.1

 
التعويضات  مفهوم دحدت، وتناول الفصل الرابع نظام التعويضات في المنظمة والرضا عن التعويضا

يعرف التعويضات على أنها يتوقف على وجهة النظر التي يتبناها المعرف للتعويض. فالمسير  هوبين أن

تبين ل عليه. وقد و الراتب الذي يحصرزنامة العوائد المالية بينما يرى الموظف أن التعويض هو الأجر أ

ف عن مفهوم التعويض، وأن الأجر ما هو إلا أحد مكونات نظام التعويضات. وتم بذلك أن الأجر مفهوم يختل

الأكفاء والحفاظ وظفين والمكونها أداة لجذب العمال ن التعويضات تتمثل في ح من خلال هذا الفصل أالتوضي

وأيضا  نوتطوير مهاراتهم وتخفيض معدل تغيبهم للحصول على أفضل أداء لهم العمل عليهم وحفزهم على

صحاب العمل العمال وأ المتمثلة فيإلى أطراف نظام التعويضات  شارأو يف التعويضات.لتكا للتحكم في

 والنقابات والدولة.

ى أن التعويض عامل حفزي ار إلوأش ،ت بين التعويضات وعملية الحفزودرس الفصل الرابع أيضا العلاقا

الناس يختلفون في رؤيتهم له كعامل محفز. كما أشار الفصل إل مظاهر التعويضات القانونية كن مهم جدا ل

وحدد  تيجية.ارلى الدفع على أساس الأداء وإلى أنظمة الأجور الإدارية والإستإووالاقتصادية والنفسية...الخ 

مفهموم وحيد القطب كما ، وليس د الأبعادأنه مفهوم متعدبأيضا مفهوم الرضا عن التعويضات وبين  لالفص

الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي والتغيب والنية في ترك يؤثر على متغيرات أخرى كعتقد سابقا. وهو كان يُ 

وهو يناسب  ،قاس الرضا عن التعويضات بأداة وحيدة وهي استبيان الرضا عن التعويضاتويالعمل. 

 المنظمات ذات التركيز الإداري.
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 الدراسة . منهجيةالفصل الخامس

وأدوات القياس وثبات وصدق مجتمع الدراسة و يتضمن فصل المنهجية وصفا موجزا لتصميم الدراسة     

عن الأساليب والتقنيات  وأخيرا تفصيلا ،الأدوات المستخدمة لجمع البياناتو جراءاتالإكذلك و ،المقاييس

 . والاعتبارات الأخلاقية المستخدمة لتحليل البيانات

  لدراسةتصميم ا. 1.2

 رغمالوظيفي لرضا التي بحثت تأثير الأجور في ا البحث فإن الدراسات الميدانيةاعتمادا على أدبيات      

الدراسات التي بحثت العلاقة بين . أما إلا أنها قليلة جدا من خلال تطبيقها على أساتذة التعليم العالي ،توفرها

أي على  يتم العثورولم  .فئة أساتذة التعليم العاليعلى  لم تطبق ،رغم قلتهاالرضا عن التعويضات الأجور و

دراسات حول تأثير المكافآت ال تم العثور على بعضوإنما  ،تأثير الرواتب على الحفز الذاتيدراسة تتعلق ب

 عرض لفئة أساتذة التعليم العالي.ولم تت ،الخارجية على الحفز الذاتي

 ,Nicholsالرضا عن التعويضات فيفي والرضا الوظي فيور تأثير الأج وبعض الدراسات القليلة درست    

الرضا الوظيفي وعملية الحفز  فيتأثير التعويضات و ،كن ليس على فئة أساتذة التعليم العاليل ،((1996

(Roussel, 1996)،  بدراسة ولكن أيضا ليس على أساتذة التعليم العالي. ولم تتوفر حتى الآن أي دراسة تهتم

. ناكل من الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي حسب معلومات فيوالأجور  تأثير الرواتب

نادرة جدا في أدبيات البحث التنظيمي الجزائري المذكورة آنفا ن مثل تلك الدراسات إكر فضف إلى كل ما ذُ أ

 .على وجه الخصوص التعليم العالي الجزائريفي قطاع ساتذة الأوعلى عينة 

ض البحث حول ووفحص فر ،معالجة إشكالية البحث والإجابة عن أسئلتههو غرض من هذه الدراسة ال إن     

على الرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات من خلال القيمة المطلقة للراتب ومستوى عدالته تأثير الرواتب 

ات عباس الموجودة في والحفز الذاتي اعتمادا على مجتمع أساتذة التعليم العالي الذين يدرسون بجامعة فرح

ولاية سطيف بالجزائر. كما تحاول الدراسة الحالية التعرف على مستويات الرضا الوظيفي والرضا عن 

 - مكانة - على الأهمية النسبية التعرف  أيضا تهدف الدراسةوالتعويضات والحفز الذاتي لهؤلاء الأساتذة. 

 للرواتب من وجهة نظر الأساتذة.

حيث أن المنهج هو الأسلوب الذي يتبعه الباحث  ،إلى إتباع منهج معين حتاجنذه الأسئلة وللإجابة عن ه     

يتوقف اختيار منهج البحث على عدد من الاعتبارات تتمثل في ووالإطار الذي يرسمه لبلوغ أهداف بحثه. 

وعلى طبيعة  ،قدرة الباحث إلى الوصول إلى الأدوات التي لها صدق وثبات وعلى الوقت والمال المتاحين

في هذه الدراسة المنهج  نااستخدمو .(Thierry, 1998b)المشكلة ودرجة الرؤية التي يسعى إليها الباحث 



104 
 

وجود في الوقت الحالي والمنهج التحليلي الذي يستخدم ع كما هو مالوصفي الذي يهدف إلى وصف الوض

وبعض الباحثين يدمج بين المنهجين نقدي. بالفعل وتحليلها من أجل وضع تقييم الحقائق أو المعلومات المتاحة 

 جهيزإلى ت هدفبحث في الحاضر ويفي الطريقة " هوالذي  الوصفي التحليليويحثب على ما يسمى المنهج 

 بدقة تتعلق بالظواهر الحالية -سلفا -محددة  تساؤلات علىلإجابة ل تمهيدابيانات لإثبات فروض معينة 

 "باستخدام أدوات مناسبةوذلك  بحث،إجراء ال في زمنمعلومات عنها التي يمكن جمع ال والأحداث الراهنة

مظلة واسعة ومرنة قد تتضمن عددا من المناهج يعد (، والمنهج الوصفي التحليلي 13.ص ،1441 )الأغا،

تعتبر وفي تفسير نتائجه بشكل كبير على زمن الدراسة وحجم العينة. الباحث يعتمد  هناوالأساليب الفرعية، و

لى دراسات ارتباطية إوتنقسم  ،نواعهأالعلاقة بين المتغيرات أحد أنواع البحوث الوصفية ومن أهم  دراسة

ودراسات سببية تتعدى مجرد  ،كثر من حيث نوع الارتباط وقوتهأتهدف الى اكتشاف العلاقة بين متغيرين أو 

من أجل جمع البيانات  استخدنا ولقدلى الكشف عن مدى تأثير أحد المتغيرين في الآخر. إالكشف عن الارتباط 

الطريقة العرضية

 .يعد تصميم العينة العرضية ملائما لفحص العلاقاتحيث  

ث الميدانية مقارنة بباقي وفي مجال البح اوعملي امفيد" اأسلوب العرضي الأسلوب المنهجي يعتبرو

"الأخرى الأساليب المنهجية

 (Nair, 2007, p.74) .حسبو Spector (1994) ن المنهجية التي تعتمد على فإ

مفيدة ليس فقط في توفير معلومات عن  تعتبروتستخدم الطريقة العرضية  في جمع المعلومات التقرير الذاتي

المشتركة بين هذه التصورات.  علاقاتولكن أيضا في إعلام الباحث عن ال ،تصورات الأفراد عن وظائفهم

تعتمد على التقرير الذاتي للأفراد حول المتغير الذي نهتم "ومعظم الدراسات المتعلقة بالسلوك التنظيمي 

به"

 (Spector, 1994, p.385). ض حول كيفية رد فعل وهذه المعلومات "مفيدة لاشتقاق فر قد تكونو

الأفراد نحو الوظائف"

 (Spector, 1994, p.390)ث التنظيمية تستخدم منهجية التقرير و. و"معظم البح

العرضية" الذاتي والطريقة

 (Nair, 2007, p.73). 

تسليمها للمشارك يدا وأي توزيع استبيانات مطبوعة على الورق  -لقد تم استخدام الأسلوب الشخصي و

الأسلوب الشخصي عموما في الحصول على تعاون كبير  يساهموفي جمع بيانات التقرير الذاتي.  -بيد

كما أن  ،ستفاد من حضور المقابل المقابلةيُ و الجودة استجابة عاليةكما يتسم ب ،ومعدلات رفض متدنية

  رغم أنه يستهلك فترة أطول في جمع البيانات جمع البيانات بطرق متعددة،الأسلوب الشخصي يساعد على 

(Owens, 2002).  

                                                           
   الطريقة المستعرضة أو المقطع المستعرض تسمى أيضاA cross-sectional survey 

 « The usefulness and practicality of this methodology in field studies when compared to other methodologies. » 
 « Most studies of organizational behavior rely on reports by people about the variable of interest. » 
 « Useful for deriving hypothesis about how people react to jobs. » 
 « Most organizational researchers were found to use cross-sectional self report methodology. » 
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، حيث بياناتبساطة وسهولة الاستومستجوب لاختبار وضوح  14تم إجراء اختبار تجريبي على ولقد 

الاختبار التجريبي يساعد الباحثة في  لأن وتم دعوتهم لمناقشة أسئلتها وإثرائهاللمستجوبين بيانات ستالانحت مُ 

إلى عدد قليل من الأساتذة  بيانيمكن إجراء البحث التجريبي من خلال إرسال الاستوتفادي الأخطاء المكلفة. 

بعد نشاط مهني ثم  بيانع الاستثم دعوتهم لمناقشة الأسئلة، وهناك أسلوب سهل لكن أقل صرامة هو توزي

طرح استفسار على الأستاذ حول اعتقاده نحو الأسئلة. إن الغرض الرئيسي من الاختبار التجريبي هو 

حيث أن البحث التجريبي يوفر معلومات  ،السيطرة على المشاكل المحتملة قبل أن تتحول إلى أخطاء مكلفة

 للاختبار التجريبيعوبة البيانات التي سوف يتم إكمالها. وحول مدى طول فترة جمع البيانات ومعاينة مدى ص

 أهميته في أنه يعطي للباحثة إشعار مسبق حول تعديل الأسئلة وربما الطريقة التي تجمع بها البيانات.

إن الاختبار التجريبي     

طلب من بعض يمكن أن يُ  ، حيثهو اختبار الاختبار نفسه إن كان جيدا أم لا 

سهلة أو  فقرات الاستبيانإذا ما كانت وواضحا،  بيانساهمة في الاختبار للتحقق مما إذا كان الاستالأساتذة الم

 صعبة وبالتالي يمكن تحليل البيانات التي تم جمعها بصورة مجدية.

 ،الرضا عن التعويضات والحفز الذاتيوالرضا الوظيفي  ،أجريت تقديرات الثبات للمقاييس الثلاثلقد و

ستخدمت تقنية اُ ولتقدير الثبات الرضا عن التعويضات والحفز الذاتي. وكل من الرضا الوظيفي  وكذلك لأبعاد

ستخدم ستخدم صدق الاتساق الداخلي إضافة إلى صدق المحكمين. واُ ولتقدير صدق المقاييس اُ  ،ألفا كرونباخ

تحليل معامل الارتباط  وأجريتحليل عوامل كل المقاييس المستخدمة في الدراسة، التحليل العاملي لمعرفة 

(r) كما تم افتراضه تابعةرتبط بالمتغيرات الالقيمة المطلقة للراتب وعدالته ت تلمعرفة ما إذا كان.    

 . مجتمع الدراسة1.5

الرضا عن التعويضات والحفز الذاتي كمتغيرات وتعتبر الدراسة الحالية دراسة تحليلية للرضا الوظيفي 

ض، ولقد تم صياغة هذه العلاقة في مجموعة من الفروواتب كمتغير مستقل. تابعة وعلاقتها بمستوى الر

لقد تم وولاختبارها تم الاعتماد على فئة الأساتذة الجامعيين الذين  يدرسون بجامعة فرحات عباس بسطيف. 

ذات الصلة بموضوع الدراسة سواء من قريب أو من بعيد  سابقةاختيار هذه العينة لأن معظم الدراسات ال

ولا توجد دراسة تناولت علاقة مستوى الرواتب بالرضا  ،على أفراد يشتغلون في قطاع الأعمالتتم كانت 

أضف إلى ذلك أن الأساتذة  .الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي في قطاع التعليم العالي

ضرابات مغلقة إفي  الجامعيين عادة ما ينادون برفع الأجور وتحسين ظروف العمل ويدخلون بشكل متكرر

وعدم وجود دراسات للأساتذة كررة تونظرا لمثل هذه المواقف الم .ومفتوحة الأجل، قصيرة وطويلة المدى

 .  فروض الدراسةأن مجتمع الدراسة المقترح يعتبر مجالا خصبا لاختبار  عتقدحول الموضوع المطروح ن

                                                           
 A pilot test. 
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أستاذا جامعيا  1211 أكثر من ق الجزائرجامعة فرحات عباس التي تقع في ولاية سطيف شر كونتت     

بعد تعودوا يتم ادخال الموظفون الجدد في الدراسة لأن خبرتهم الوظيفية كانت قليلة ولم ولم يموظفا بعقد دائم 

ن هناك عددا أجراء الدراسة تبين إض الدراسة. وخلال ومما لا يخدم فرليتعرفوا على تأثيراته على الراتب 

..الخ مومة وعطل مرضيةأعطل علمية وتربصات وعطل  :ن مكان العمل لأسباب كثيرةساتذة غائبا عمن الأ

والذين أمكن بدوا استعدادهم للمشاركة أساتذة الذين وبعد توزيع الاستبيانات على الأ .ستاذاأ 64در عددهم ب قُ 

لذي يمثل مجتمع استبيانا وهو العدد ا 461تبين أن عدد الاستبيانات الموزعة كان  التواصل المباشر معهم

 بيانااست 23منها  ،الموزعة بياناتمن الاست% 32.61أي ما يمثل نسبة  استبيانا 313لقد تم استرجاع والدراسة. 

وهكذا فقد بلغ عدد  .و وصوله بعد نهاية المدة المحددة للدراسةأجاباته إلغي من الدراسة بسبب عدم اكتمال أُ 

 الموزعة. بياناتمن الاست% 31.21أي ما يعادل نسبة  بيانااست 241 الصالحة للمعالجة الإحصائية بياناتالاست

  .حصائيةالإ معتبرة وصالحة منهجيا للمعالجة نسبةهذه نسبة الاسترجاع تعد و

 . أدوات القياس1.5

موغرافية عن الأستاذ يمن خمسة أقسام، القسم الأول يتضمن أسئلة عن معلومات دأداة القياس تكون ت

ويتضمن القسم الثالث أسئلة حول الرضا عن  ،القسم الثاني أسئلة حول الرضا الوظيفي ويتضمن ،الجامعي

التعويضات أما القسم الرابع فيتضمن أسئلة عن الحفز الذاتي. وتضمنت أسئلة القسم الثاني والثالث والرابع 

 ،العملبخصائص  القسم الأخير قائمة من الحوافز تتعلقيتضمن و .- فقرات -مجموعة من الجمل التقريرية 

 (. .1 المطلوب ترتيبها حسب أهميتها بالنسبة للمستجوب )أنظر الملحقو

أما أسئلة  ،ث والدراساتوموغرافية اعتمادا على مجموعة من البحيأسئلة المعلومات الد تم تصميملقد 

البحث الخاص  المتغيرات التابعة فقد تم صياغتها بالاعتماد على ثلاث استبيانات معروفة ومشهورة في مجال

استبيان مينوسوتا  :الرضا عن التعويضات والحفز الذاتي والخارجي وهي على التواليوبالرضا الوظيفي 

 ، النسخة المختصرة منه واستبيان الرضا عن التعويضات (Weiss &. al., 1967)للرضا الوظيفي 

(Heneman & Schwab, 1985)  واستبيان قائمة خيارات العمل(Amabile & al., 1994)،  ُستخدم منه حيث ا

ض الدراسة. ولا يرتبط بفر هالجزء المتعلق بالحفز الذاتي ولم يستخدم الجزء الذي يقيس الحفز الخارجي لكون

اللغة  ،لى اللغة العربيةإاللغة الانجليزية  ،بترجمة الاستبيانات المذكورة من لغتها الأصليةلقد قامت الباحثة و

عملية الترجمة الدقيقة للاستبيانات وبالاستعانة بأدوات الترجمة الحديثة المساعدة بعد والرسمية في الجزائر. 

في ذلك والتي وفرتها تكنولوجيا المعلومات

لى عرضها على أساتذة إوبعض البرامج الخاصة عمدت الباحثة  

بداء إيحها وجامعيين مختصين في اللغة الانجليزية والتسيير )الإدارة( وعلم الإجتماع وعلم النفس لتصح

 موافقتهم.

                                                           
   مثلا خدمة الترجمة الفورية التي يقدمها موقعgoogle  وموقعhotmail (bing) 
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أسلوب كثيرا ما يستخدم عندما يتعلق الأمر  ،لى لغات مختلفة غير لغاتها الأصليةإن ترجمة الاستبيانات إ     

رجم استبيان بتطبيق تلك الاستبيانات على مجتمعات لا تتحدث اللغة التي كتبت بها النسخ الأصلية. فقد تُ 

في دراسته لنيل شهادة الدكتوراه في  Roussel (1996)فرنسية من طرف مينوسوتا للرضا الوظيفي الى اللغة ال

أيضا إلى اللغة التركية الاستبيان رجم التسيير وأصبحت تلك الترجمة هي النسخة الفرنسية المعتمدة رسميا. وتُ 

(Saner & Eyupoglu, 2012)  ُلى اللغة الاسبانية إ  رجم استبيان الرضا عن التعويضاتكما ت(Garcia & al., 

رجم استبيان قائمة عامل ناطق باللغة الاسبانية في أحد المصانع بالمكسيك. وتُ  236بق على حيث طُ  (2009

 .(Cvek & al., 2009)الكرواتية لى اللغة إخيارات العمل 

والقسم الأخير من الاستبيان والمتعلق بقائمة حوافز العمل التي تمثل عشرة خصائص عمل، فقد جُمعت 

مجموعة من الدراسات السابقة التي استخدمت مثل هذه المقاييس للتعرف على الأهمية النسبية  بناءا على

 .(Jurgensen,1978; Harpaz, 1990; Kovach, 1987; Lindner,1998; Aworemi, & al. 2011)للرواتب 

 . البيانات الديموغرافية1.1.5

مستواه وجنسه وه سنلق بعخص المستجوب تتاستبيان البيانات الديموغرافية ليستكشف معلومات ت وضعنا

رتبته الأكاديمية الحالية ومستوى راتبه و -الأقدمية في العمل  - مدة خدمته في جامعته الحاليةوالعلمي 

يعتبر الراتب الشهري متغيرا مستقلا بينما و. ، وكذا مدى ممارسته لوظيفة أخرى إلى جانب التدريسالشهري

تمثل العوامل و. تستهدف التعرف على خصائص العينة متغيرات ضابطةفهي ة بقية المتغيرات الديموغرافي

الديموغرافية عنصرا مهما في هذه الدراسة لأن الفروقات الفردية في العوامل الديموغرافية لها أهميتها من 

انات البي أبعاد استبيان. 2 الجدولويمثل  .(Janssen, 2001)خلال التأثير على العلاقات بين المتغيرات 

 .الديموغرافية
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 . أبعاد استبيان البيانات الديموغرافية1جدول 

 الفقرات المؤشر

1 

2 

3 

2 

2 

6 

1 

 السن

 الجنس

 المستوى العلمي

 الرتبة الأكاديمية

 -الأقدمية -مدة العمل بالجامعة 

 و قيمة الأجر الشهريأمستوى 

 ممارسة وظيفة أخرى

 

  . استبيان الرضا الوظيفي1.1.5

والتي  (Weiss et. al., 1967)م استخدام النسخة المختصرة من استبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي لقد ت

بعاد كل فقرة تقيس بعدا واحدا، ومجموع الأبعاد يعبر عن الرضا الوظيفي العام. والأ ،فقرة 21تتكون من 

حيث  ،مس نقطن تغطي مختلف جوانب العمل على مقياس ليكرت ذو الخالعشرو ن أو الفقراتالعشرو

 .راض جدا، وذلك بعد ترجمة المقياس إلى اللغة العربية 2غير راض تماما الى  1تتراوح الإجابات من 

 .3ن )الفقرات( المترجمة يوضحها الجدول بعاد العشرووالأ

الرزنامة الإحصائية  جري التحليل العاملي باستخدام برنامجومات أُ لبعد توزيع الاستبيانات وجمع المعو

وم الاجتماعيةللعل

 SPSS 19.0  الاستبيان جل التعرف على مدى حفاظ عينة الدراسة على نفس أبعاد أمن

 .2جدول ال موضحة فيأعطت نتيجة التدوير المصوفة الوقد ر أبعاد مختلفة جديدة. وظه الأصلي أم

 

 

 

                                                           
 Statistical Package for Social Sciences 
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 . أبعاد استبيان الرضا الوظيفي المترجم1جدول   

 الأبعاد المقاسة المؤشر

1 

2 

3 

2 

2 

6 

1 

8 

4 

11 

11 

12 

13 

12 

12 

16 

11 

18 

14 
20 

 التقدم

 ظروف العمل

 التنوع

 المركز الاجتماعي

 الإشراف: العلاقات الإنسانية

 الإشراف: التقني

 القيم المعنوية

 الأمان

 الخدمة الاجتماعية

 السلطة 

 القدرة على الاستخدام

 المنظمةوممارسات سياسات 

 التعويض

 المسؤولية

 النشاط

 الإبداع

 الاستقلالية

 زملاء العمل

 الاعتراف

 الإنجاز
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 مصفوفة أبعاد الرضا الوظيفي بعد التدوير. 1جدول 

 

 الفقرات

 الأبعاد                       

1 2 3 2 2 6 

الحاجات  بيئة العمل

 الاجتماعية

قيمة 

 الوظيفة

الرضا 

 الذاتي

الإبداع 

 والاستقلالية

 التحكم

2 

3 

2 

2 

6 

1 

8 

11 

11 

12 

13 

12 

12 

16 

11 

18 

14 

21 

1.611 

 

 

1.161 

1.816 

 

 

 

 

1.221 

 

 

 

 

 

 

1.222 

 

1.123 

1.283 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.232 

 

1.232 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.186 

1.613 

1.131 

 

 

 

 

 

1.118 

1.116 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.822 

1.144 

 

 

 

 

 

 

 

1.221 

1.682 

 

 

الفقرة بعد استبعاد أبعاد  ةست وظيفي يتضمن. تبين أن الرضا ال2ول دحسب الجوهكذا فإن نتيجة التدوير 

 (14-12-6-2-2): بيئة العمل وتتضمن الأبعاد الستة فقرة. 21  منفقرة بدلا 18بمجموع  4والفقرة رقم  1رقم 

بداع والاستقلالية الإو (8-1)الرضا الذاتي و (12-12-13)قيمة الوظيفة و (21-18-2-3)الحاجات الاجتماعية و

 .(11-11)والتحكم  (16-11)
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 . استبيان الرضا عن التعويضات1.1.5

لقياس مستوى رضا الأساتذة الجامعيين عن  استبيان الرضا عن التعويضات ت الدراسةاستخدم

 أربعةفقرة تقيس رضا الأفراد عن  18يتكون هذا المقياس من و .(Heneman & Schwab, 1985) تعويضاتهم

 (18-12-6-3) في الأجور الزياداتو (13-4-2-1)ستوى الأجور تتضمن م التي  أبعاد عن تعويضاتهم الحالية

المقياس رجم تُ أن بعد  (11-16-12-11-8-1)دارة التعويضات إوهيكل و (12-11-2-2) الاجتماعية الامتيازاتو

ويمثل مجموع الأبعاد الرضا عن التعويضات أو الرضا العام عن  .2، يوضحها الجدول لى اللغة العربيةإ

المذكورة على الترتيب بدءا بمستوى الأجور على النحو  ةن ذكر أمثلة عن فقرات الأبعاد الأربعالأجور. يمك

دارة إ" "كيفية كالحالي" "أحدث زيادة حصلت عليها" "رزنامة التعويضات الخاصة ب كالتالي: "أجر

غير راض ) 1من  ليكرت حول مقياس فقراتتتراوح استجابة الأساتذة لل. والجامعة )الوزارة( للأجور"

 (.راض جدا) 2لى إ (تماما

ولقد تم تعديل فقرات بعد مستوى الأجور والفقرة السابعة من المقياس المتعلقة ببعد هيكل وإدارة الأجور 

لتتوافق مع نظام الأجور في الجامعة ومع ثقافة الأجور في المجتمع الجزائري، وهذا بناءا على معطيات 

 الاختبار التجريبي. 

للتعرف على العوامل الحقيقية التي تكون  ،التدوير الناتجة عن استخدام التحليل العامليأعطت عملية و

استبيان الرضا عن التعويضات، بناءا على المعلومات المجمعة من الأساتذة الجامعيين بعد تورزيع 

ضا عن حافظت نتائج التدوير على أربعة أبعاد للر. ولقد 6 النتائج الموضحة في الجدولالاستبيانات 

التعويضات، لكنها تختلف من حيث طبيعتها عن الأبعاد الأصلية للمقياس لتصبح على النحو التالي: الأجر 

 (11-16-12)وعدالة الأجور  (12-12-11-2-2)والامتيازات الاجتماعية  (1-6-2-3-1)والزيادة في الأجر 

نظرا  12ن التحليل، كما استبعدت الفقرة م 13-11-4-8. واستبعدت عملية التدوير الفقرات (18)وتأثير الرئيس 

للخطأ المطبعي الذي وقع سهوا في إحدى كلمات الفقرة ولم يكتشف إلا بعد توزيع عدد معتبر من الاستبيانات 

وصعب استدراك الأمر، ويتعلق الأمر باستخدام كلمة الامتيازات الاجتماعية بدل الكلمة الصواب وهي 

لتدوير صنفت هذه الفقرة تحت بعد الامتيازات الاجتماعية، وكان من الزيادات، لذلك نجد أن عملية ا

المفروض أن تصنف تحت بعد الزيادة في الأجر لولا هذا الخطأ. وهكذا فإن مقياس الرضا عن التعويضات 

 أبعاد. 2فقرة و  13حسب عينة الدراسة أصبح يتكون من 

تسميته  الزيادة في الأجور في بعد واحد تمتو دمجت نتائج التحليل العاملي بعدي مستوى الأجورولقد ا

إلى أن الزيادة في  Heneman & Judge (2000)وهذا ما يتوافق مع ما ذهب إليه الأجر والزيادة في الأجر، ب

وهذا يعني أن أساتذة جامعة سطيف لا الأجر تصبح مع الوقت جزءا لا يتجزأ من الجر الأساسي للأستاذ. 
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والزيادة فيها، أي لا توجد فروق واضحة بينهما، وقد يعود ذلك إلى أن أساس  يميزون بين مستويات الأجور

الزيادة في الأجر يعتبر غير واضح لهم. وهكذا فالأساتذة لا يستمدون رضاهم عن مستوى أجورهم من 

مستوى الأجر فحسب بل من الزيادة أيضا

وهذا يعني أن الرضا عن الزيادة في الأجر ليس بعدا مستقلا  

وقد استخدمت الدراسة بعد عدالة الأجور لقياس مدى إدراك الأساتذة لعدالة  الرضا عن التعويضات.ضمن 

رواتبهم إذ تصور العدالة هنا كلا من العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية معا، كما توضحه فقرات هذا البعد 

 .6الجدول 

 فقرات استبيان الرضا عن التعويضات المترجم. 5 جدولال

 الفقرات ؤشرالم

1 

2 

3 

2 

2 

6 

1 

8 

4 

11 

11 

12 

13 

12 

12 

16 

11 

18 

 أجرك الصافي

 (..، إجازات، عطل، سكنصحيةقائمة الامتيازات الاجتماعية الخاصة بك )تأمينات 

 الزيادة في الأجور التي حصلت عليها مؤخرا

 الأجر الحالي الذي تتقاضاه

 يازات الاجتماعية التي تمنح لكالمبالغ التي تخصصها الجامعة لتغطية تكاليف الامت

 الزيادات السابقة في الأجور

 شبكة الأجور الخاصة بالجامعة

 المعلومات التي تقدمها الجامعة حول الأجور 

 أجرك القاعدي

 قيمة الامتيازات الاجتماعية التي تحصل عليها

 الانسجام بين اجراءات وقواعد الأجور بالجامعة

 أجور وظائف أخرى بالجامعة

 ات أو تركيبة الأجر الذي تتقاضاهمكون

 أنواع الامتيازات الاجتماعية التي تحصل عليها

 أسلوب تحديد الزيادات التي تمنح لك

 التفاوت في الأجور بين الوظائف المتشابهة في الجامعة

 أسلوب إدارة الجامعة )الوزارة( للأجور

 تأثير رئيسك على أجرك

                                                           
  ة أن تبحث إشكالية تأثير كلا من الأجور والزيادة فيها بشكل مستقل على المتغيرات التابعة، لعله من المفيد أن نذكر أن الباحثة أرادت في بداية الدراس

 نسبتها ولعل هذا لكن في مرحلة مبكرة من البحث وبعد التوزيع التجريبي للاستبيانات تبين للباحثة أن الأساتذة لا يستطيعون تحديد مبلغ الزيادة بدقة ولا

 لأجور والزيادة في الأجور.ما يؤكد اندماج بعدي مستوى ا
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 عويضات بعد التدويرالت نمصفوفة أبعاد الرضا ع. 6الجدول 

 

 الفقرات

 الأبعاد                       

1 2 3 2 

الأجر 

والزيادة في 

 الأجر

الامتيازات 

 الاجتماعية

 تأثير الرئيس عدالة الأجور

1 

2 

3 

2 

2 

6 

1 

11 

12 

12 

12 

16 

11 

18 

1.821 

 

1.816 

1.824 

 

1.114 

1.134 

 

 

 

 

 

 

 

 1.112 

 

 

1.681 

 

 

1.121 

 

1.811 

1.126 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.124 

 

 

1.112 

1.662 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.412 

 

 . استبيان الحفز الذاتي1.1.5

لقياس السمات الذاتية  (Amabile & al., 1994)استخدمت الدراسة مقياس قائمة خيارات العمل 

والخارجية، والذي يتكون من مقياسين فرعيين الأول يقيس الحفز الذاتي والثاني يقيس الحفز الخارجي. 

 تخدمت الباحثة المقياس الفرعي الخاص بالحفز الذاتي فقط، وذلك توافقا مع متطلبات الإجابة عن فروضواس

.، وتنقسم إلى 1الجدول كما يبينه فقرة تقيس السمات الذاتية  12. ويتكون مقياس الحفز الذاتي من الدراسة

والقسم الآخر يقيس  (،12-12-12-2-2-3-1)قسمين: القسم الأول يقيس بعد التحدي، ويتكون من سبع فقرات 
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معكوسة  12والفقرة  12، حيث أن الفقرة (13-11-11-4-8-1-6-2)بعد التمتع، ويتكون من ثماني فقرات 

أن جمع نتائج  مع العلممن اللغة الانجليزية إلى اللغة العربية  المقياسفقرات ولقد قمنا بترجمة جميع النتيجة. 

لا تنطبق علي مطلقا  1فز الذاتي على مقياس ليكرت ذو الأربع نقط، من بعدي التحدي والتمتع يعبر عن الح

تنطبق عليما دائما أو تقريبا دائما  2كثيرا ماتنطبق علي،  3تنطبق علي أحيانا،  2 ،أو نادرا ما تنطبق علي

 .

 وتعبر النتائج المرتفعة عن حفز ذاتي مرتفع بينما تعبر النتائج المنخفضة عن حفز ذاتي منخفض.

بدلامن ر أن مقياس الحفز الذاتي أصبح يتكون من ثلاث أبعاد هأن التحليل العاملي أظ .8 يبين الجدولو

وتخلت عملية  (12-12-3-1)دراك الكفاءة إوالعمل و (11-6-2-2)التحدي و (13-8)هي: تحديد الذات اثنين 

 فقرة. 12من  فقرات بدلا 11 الحفز الذاتي يتكون منوأصبح  .12-11-4-1-2التدوير عن الفقرات التالية: 

 . فقرات استبيان قائمة خيارات العمل المترجم7جدول 

 الفقرات المؤشر

1 

2 

3 

2 

2 

6 

1 

8 

4 

11 

11 

12 

13 

12 

12 

 أستمتع بالتصدي للمشاكل الجديدة

 أستمتع بأداء العمل الذي ينسيني كل الهموم الأخرى

 كلما كان المشكل صعبا كلما وجدت متعة في محاول حله

 أرغب في أن يطور عملي معارفي ومهاراتي

 الفضول هو الدافع للكثير من الأعمال التي أقوم بها

 أرغب في التعرف على ما يجعلني جيدا في عملي

 ما يهمني أكثر هو الاستمتاع بما أقوم به

 يهمني كثيرا أن يتاح لي منفذا للتعبير عن نفسي

 أفضل العمل الذي أعلم أن فيه تحديا لقدراتي 

 هما كانت نتيجة العمل، أحس بالرضا إذا شعرت أنني اكتسبت خبرة جديدةم

 أشعر براحة كبيرة عندما أتمكن من تحديد أهدافي الخاصة

 أستمتع بمحاولة حل المشاكل المعقدة

 المهم هو أن أكون قادرا على القيام بالأعمال التي تجلب لي أكبر متعة ممكنة

 والمباشرة أستمتع بأداء المهام البسيطة نسبيا

  يه بشكل جيد عن العمل الذي فيه تحديا لقدراتءداأمكاني إنه بأعلم أأفضل العمل الذي 

 

 

                                                           
 1-Never or almost never true of you, 2- Sometimes true of you, 3-Often true of you, 4-Always or almost always true of you. 



115 
 

 . مصفوفة أبعاد الحفز الذاتي بعد التدوير8جدول 

 الأبعاد                        الفقرات

1 2 3 

العمل 

وإدراك 

 الكفاءة

 تحديد الذات التحدي

1 

2 

3 

2 

6 

8 

11 

12 

13 

12 

1.814 

 

1.882 

 

 

 

 

1.681 

 

1.821 

 

1.211 

 

1.811 

1.831 

 

1.618 

 

 

 

 

 

1.283 

 

 

1.811 

 

بأبعاد مختلفة وبفقرات أقل قليلا من معدلة نتائج عملية التدوير أصبح لدينا ثلاث مقاييس  وهكذا حسب

ي مرحلة فو تتعلق بالرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي. ،الفقرات الأصلية لكل مقياس

 . (Cronbach, 1951)حسب ثبات المقاييس المستخدة من خلال استخدام معامل الفا كرونباخ لاحقة سوف يُ 

 . استبيان الأهمية النسبية للأجور5.1.5

 خصائصيب مجموعة من الحوافز من بينها الأجور تتعلق بتترحسب هذا الاستبيان  ستاذمن الأ طُلب

لكل  ستاذبحيث يمنح الأ ،طار الموضوعإها اعتمادا على دراسات سابقة في تم جمع أبعاد 11العمل تتكون من 

 زللحاف 11للحافز الأكثر أهمية والقيمة  1 القيمةحيث تمُنح بالنسبة له.  تههميأحسب  11لى إ 1رقما من بعد 

 . الحوافز العشرة.4ويوضح الجدول قل أهمية. الأ
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 حوافز العمل .9 جدول

 العوامل المحفزة

 شرافالإ 1

 الامتيازات الاجتماعية 2

 المساهمة في اتخاذ القرارات 3

 ظروف عمل مريحة 2

 الأجر 2

 فرص الترقية 6

 أهمية العمل 1

 الأمان الوظيفي 8

 وقت الفراغ 4

 جدولة أعمال مناسبة 11

 

 . تحليل الثبات1.5

ى نفس أفراد العينة فإننا سوف يعرف ثبات المقياس على أنه في حال إعادة تطبيقه في ظروف مماثلة عل

غير  ،ذا التعريف إلى طريقة من طرق تقدير الثبات، وهي إعادة التطبيقيشير هونحصل على نفس النتائج. 

الناجمة عن عدم استقرار السمة  - الأخطاء العشوائية -ذا النوع من الثبات يستهدف قياس أخطاء القياس ه أن 

ي، لكنها تفتقر إلى قياس الاتساق كما هو الحال في الثبات عن طريق المقاسة أو الناجمة عن البعد الزمن

 التجانس أو الاتساق الداخلي.

أنه حيث  ،تعريفا غير كاف لأنه يفتقر إلى الدقةيعد إن تعريف الثبات بناءا على تشابه النتائج عند الإعادة 

ى وحالة الإعادة كي يتحقق مستوى أن يحتفظ الأفراد برتبهم رغم اختلاف درجاتهم بين الحالة الأول ييكف

لذلك فإن التعريف الأكثر دقة للثبات هو الذي يركز على خاصية اتساق درجات أداة  ،ثبات مرتفع أو تام

أو  ،أو اتساق درجات نصفي المقياس أو أجزائه ،القياس سواء عن طريق اتساق درجات المقياس بإعادته

 .(Cronbach, 1951)عني التباين المتسق للدرجات فالثبات إذن ي .اتساق درجات فقرات المقياس
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 تأتي تقديرات ثبات الاتساق الداخلي في ثلاث أشكال:و

نصفي المقياس المعدل -

 (Brown, 2001) هو ثبات معروف.و 

 ,Kuder & Richardson) (K-R20 & K-R21 ـوالمعروفة أيضا ب) 21و  21ـ ال Kuder-Richardsonصيغة  -

1937) 

 .(Cronbach, 1951, 2004) ألفا كرونباخ -

فقط في K-R20 ستخدم يُ ووألفا كرونباخ.  K-R20تقديرات الاتساق الداخلي  البحوثستخدم تغالبا ما 

- بمعنى صح أو خطأ -الحالات التي تكون فيها فقرات المقياس مدرجة في شكل تفرع ثنائي 

يمكن لألفا و. 

ت المقياس، وفي حال الفقرات المرجحة أي لأكثر من كرونباخ أن يستخدم في حالة التفرع الثنائي لدرجا

ذلك يعد الأكثر استخداما في مجال البحوث لK-R20 أكثر مرونة من يعتبر وبالتالي فإن ألفا كرونباخ  ،تفرعين

. SPSS يةالرزنامة الإحصائية للعلوم الاجتماعخاصة مع تطور الحزم الإحصائية وانتشارها ولا سيما 

فإن ألفا كرونباخ أو معامل ألفا هو من أكثر التقنيات استخداما في  Pedhazur & Schmelkin (1991)حسب و

 قياس ثبات الاتساق الداخلي. 

كون مع بعضها مجموعة تُ  معينا بحيثمدى الترابط بين الأسئلة التي تقيس مفهوما "يشير التناسق إلى و

ام معامل كرونباخ، حيث يعطي متوسط ذا التناسق باستخد(. وتقاس قوة ه234، 1448)سيكاران،  "واحدة

 الارتباط الداخلي بين الأسئلة التي تقيس مفهوما معينا.

ذا لم يوجد تباين )إ 1.11يمكن أن تتراوح قيمة ألفا بين و ،يسمى ألفا كرونباخ أحيانا بمعامل ثبات المقياسو

فعلى سبيل المثال إذا كان ألفا  ،قيم محتملة توجدوبين القيمتين  ،)إذا كان التباين متسق( 1.11متسق( إلى 

أما  %82فيمكن تفسير ذلك بأن المقياس موثوق به بنسبة  1.82كرونباخ لمجموعة من درجات المقياس هو 

 فلا يمكن الاعتماد عليها. مثلا، %12نسبة 

أو  ااويلفا مسأن أ Cronbach (1951) يعتبر إذ ولا يوجد اتفاق حول الحد الأدنى المقبول لقيمة ألفا كرونباخ

لى إمشيرا  SPSS الإحصائية للعلوم الاجتماعية حزمةالالتي تستخدم  دراساتفي اليكون  1.11أكثر من القيمة 

 Pedhazur & Schmelkin (1991)يعتقد و". جيدنه "أأو أكثر يتم اعتباره على  1.81 ـن معامل ثبات مساويا لأ

أوصى وقد . هو تباين منهجي أو موثوق به من التباين %81أو أكثر تعني أن  1.81أن نتيجة تساوي 

Nunnally (1967)  كحد أدنى حتى تكون القيمة كافية  1.61بأن يكون معامل كرونباخ مساويا أو أكثر من

                                                           
 split-half adjusted 

   أو نعم أو لا 
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وحتى كقيمة مقبولة لألفا كرونباخ،  1.21نى هو دأن الحد الأ Cronbach (1951)ويرى  .لأغراض البحث

Helmstater (1964) ضا.ييرى ذلك أ 

 يريان أنه: Liu & Zombo (2007, p.632)لى الرغم من أهمية معامل كرونباخ فإن وع

لأنها لا تضمن ثبات عالي لنتائج الاختبار إذا  ألفالمعامل "على الباحثين الحذر عند الحصول على قيم عالية 

معامل ألفا قد ظل وجود القيم المتطرفة غير المتماثلة، فإن تقديرات  نت القيم المتطرفة موجودة. ففيكا

حثين مدعوون اتكون متحيزة بشكل إيجابي. لذلك فحتى بعد الحصول على قيم عالية لمعامل ألفا، فإن الب

  ".للتحقق من القيم المتطرفة التي قد تؤدي لتفسيرات متحيزة لنتائج الدراسة

لكن هذا الثبات  ،بياناتيعد ألفا كرونباخ أداة مفيدة ومرنة يمكن استخدامها للتحقق من ثبات نتائج الاستو

إنما هو ووبغض النظر عن الإستراتيجية المستخدمة للحصول عليه ليست صفة متأصلة في الاستبيان نفسه 

تقدير لاتساق مجموعة من العناصر عندما تم إعطاؤها لجماعة من الأساتذة الجامعيين في وقت محدد وفي 

و عدم تجانس أعات من الأفراد ذات تجانس كبير "عندما يطبق نفس المقياس على مجمووظل ظروف معينة. 

كبير، سوف يؤدي إلى اختلاف في نتائج الثبات"

 (Thompson, 1994, p.839) و"مهما كان أسولب .

الحساب فإن معامل الثبات هو مجرد تقدير لنسبة التباين الكلي التي يمكن وصفها بأنها التباين الحقيقي، بمعنى 

ليست بسبب الخطا"

 (Kuder & Richardson, 1937, p.151). 

 . ثبات فقرات مقياس الرضا الوظيفي وأبعاده1.1.5

يوضح العنصرين المواليين ثبات فقرات وأبعاد استبيان الرضا الوظيفي من خلال حساب معاملات ألفا 

 الخاصة بها وكذلك معاملات التمييز الخاصة بالفقرات.

 يفي. ثبات فقرات استبيان الرضا الوظ1.1.1.5

. معاملات ألفا كرونباخ الخاصة بفقرات استبيان الرضا الوظيفي وكذا معاملات 11يوضح الجدول 

 التمييز.

 

                                                           
 « Researchers should be cautioned that obtaining a high value of coefficient α does not guarantee a high reliability of test scores 
if outliers are present. In the presence of asymmetric outliers, the estimates of coefficient α may be positively biased. Therefore, 
even after obtaining high values of coefficient α, researchers are encouraged to check their data for outliers that may lead to 
biased interpretations of the study results » 
 « The same measure, when administered to more heterogeneous or more homogenous sets of subjects, will yield scores with 
differing reliability.» 
 "No matter how computed, the reliability coefficient is only an estimate of the percentage of the total variance that may be 
described as true variance, i.e., not due to error." 
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 . معاملات ألفا كرونباخ لفقرات استبيان الرضا الوظيفي11جدول 

 معامل ألفا معامل التمييز الفقرة

2 

3 

2 

2 

6 

1 

8 

11 

11 

12 

13 

12 

12 

16 

11 

18 

14 

21 

1.222 

1.222 

1.228 

1.321 

1.222 

1.388 

1.261 

1.281 

1.223 

1.211 

1.323 

1.228 

1.364 

1.328 

1.212 

1.261 

1.228 

1.221 

1.822 

1.832 

1.821 

1.831 

1.822 

1.821 

1.822 

1.823 

1.822 

1.822 

1.831 

1.814 

1.828 

1.824 

1.826 

1.823 

1.822 

1.826 

 

بكل الفقرات ليست ضعيفة . تظهر أن جميع معاملات التمييز الخاصة11إن قراءة الجدول 

مما يعني  - 

وليست سالبة -أنه لا توجد فقرات تستدعي الحذف 


 1.81، كما أن جميع معاملات ألفا كونباخ أكبر من 

 وهذا يعني أن جميع الفقرات تتميز بثبات جيد.

 

 

  

                                                           
   92.9أكبر من 
  السالب يعني المعكوس غير المتجانس مع الفقرات 
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 . ثبات الرضا الوظيفي وأبعاده1.1.1.5

 لوظيفي العام ومختلف أبعاده مما يفسر مدى ثباتها.لرضا ا. معاملات ألفا كرونباخ ل11جدول يوضح ال

 . معاملات ألفا كرونباخ للرضا الوظيفي العام وأبعاده11جدول 

 معامل ألفا كرونباخ   الأبعاد        

 بيئة العمل

 الحاجات الاجتماعية

 قيمة الوظيفة

 الرضا الذاتي

 الاستقلالية والابداع

 التحكم

 الرضا الوظيفي العام

1.123 

1.611 

1.686 

1.611 

1.618 

1.282 

1.832 

 

 1.832. نجد أن ثبات المقياس عالي لأن معامل ألفا الخاص بالرضا الوظيفي العام يساوي 11من الجدول

 كما أن أبعاده تتميز بثبات مقبول على العموم.
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 الرضا عن التعويضات مقياسثبات فقرات . 1.1.5

ثبات فقرات استبيان الرضا عن التعويضات من خلال التعرف  سوف نبين عبر العنصرين التاليين مدى

على قيم معاملات ألفا ومعاملات التمييز الخاصة بكل الفقرات، كما نبين مدى ثبات الرضا عن التعويضات 

 ومختلف أبعاده من خلال حساب معملات ألفا المتعلقة بها. 

 ثبات فقرات استبيان الرضا عن التعويضات 1.1.1.5

 . معاملات التمييز ومعاملات ألفا الخاصة بفقرات استبيان الرضا عن التعويضات.12جدول يوضح ال

 . معاملات ألفا كرونباخ لفقرات استبيان الرضا عن التعويضات11جدول 

 معامل ألفا معامل التمييز الفقرة

1 

2 

3 

2 

2 

6 

1 

11 

12 

12 

16 

11 

18 

1.121 

1.648 

1.121 

1.128 

1.681 

1.124 

1.816 

1.123 

1.228 

1.642 

1.236 

1.242 

1.343 

1.413 

1.412 

1.412 

1.412 

1.412 

1.413 

1.411 

1.413 

1.421 

1.412 

1.421 

1.414 

1.421 

 

. يمكن القول أن جميع معاملات التمييز الخاصة بكل الفقرات ليست ضعيفة، 12من خلال قراءة الجدول 

ت سالبة. وجميع معاملات ألفا كرونباخ أكبر من مما يعني أنه لا توجد فقرات تستدعي الحذف، كما أنها ليس

 وهذا يعني أن جميع الفقرات تتميز بثبات جيد )مرتفع(. 1.41
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 . ثبات الرضا عن التعويضات وأبعاده1.1.1.5

 . معاملات ألفا الخاصة بالرضا عن التعويضات وبجميع أبعاده والتي تقيس مدى ثباتها.13يوضح الجدول 

 ا للرضا عن التعويضات ولأبعاده. معاملات ألف11جدول 

 معامل ألفا كرونباخ الأبعاد         

 الأجر والزيادة في الأجر

 الامتيازات الاجتماعية

 عدالة الأجور

 الرضا عن التعويضات

1.431 

1.821 

1.123 

1.422 

 

ت فهي إذن معاملا 1.41وبعضها أكبر من  1.11. أن كل معاملات ألفا هي أكبر من 13يوضح الجدول 

 مقبولة والأبعاد بالتالي تتميز بثبات مرتفع.
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 الحفز الذاتيثبات فقرات مقياس . 1.1.5

يوضح العنصرين التاليين مدى ثبات كلا من الحفز الذاتي ومختلف أبعاده وفقراته من خلال حساب 

 معاملات ألف الخاصة بها.

 . ثبات فقرات استبيان الحفز الذاتي1.1.1.5

 ملات ألفا الخاصة بفقرات استبيان قائمة خيارات العمل. معا11جدول 

معامل  الفقرة

 التمييز

 معامل ألفا

1 

2 

3 

2 

6 

8 

11 

12 

13 

12 

1.248 

1.286 

1.261 

1.282 

1.221 

1.228 

1.231 

1.282 

1.212 

1.682 

1.124 

1.121 

1.134 

1.122 

1.121 

1.114 

1.114 

1.121 

1.116 

1.122 

 

مما يعني أنه لا توجد  -املات التمييز الخاصة بكل الفقرات ليست ضعيفة . أن جميع مع12يظهر الجدول 

وهذا يعني أن  1.11وليست سالبة. كما أن جميع معاملات ألفا كرونباخ أكبر من  -فقرات تستدعي الحذف 

 جميع الفقرات تتميز بثبات مقبول.
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 . ثبات الحفز الذاتي وأبعاده1.1.1.5

الحفز الذاتي ومدى ثبات أبعاده حيث يبين قيم ألفا كرونباخ للحفز الذاتي . مدى ثبات 12يظهر الجدول 

 ولمختلف الأبعاد.

 . معاملات ألفا كرونباخ لقائمة خيارات العمل ولأبعاده15جدول 

 معامل ألفا كرونباخ الأبعاد      

 تحديد الذات

 التحدي

 العمل والكفاءة

 الحفز الذاتي

1.214 

1.111 

1.826 

1.112 

 

تتميز  فالحفز الذاتي وكل أبعادهوبالتالي  1.21أكبر من القيمة ن كل معاملات ألفا أ .12 الجدول يظهر

 وأحيانا جيد )بعد العمل والكفاءة(.بثبات مقبول 

 . صدق التصميم5.5

 وهذا لا ينفي إمكانية  ،نوعين من الصدق ناية لصدق المقاييس استخدممن أجل الحصول على درجة عال

 فقط. دهماكتفاء بأحالإ

 . صدق المحكمين1.5.5

استبيان الرضا عن التعويضات واستبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي  :بترجمة الاستبيانات الثلاث مناق

ثم  اللغة الرسمية في الجزائر ،من لغتها الأصلية اللغة الانجليزية إلى اللغة العربية ،وقائمة خيارات العمل

أساتذة( المتخصصين والباحثين في  1موعة من الأساتذة الجامعيين )الاستبيانات المترجمة على مج ناعرض

واللغة الانجليزية للتأكد من صلاحية الاستبيانات بعد  ،منهجية البحث العلميو ،إدارة الموارد البشرية

فقرات التي تم تعديل بعض ال وبعد المناقشة ى الأساتذة ملاحظاتهم حول جميع الاستبياناتلقد أبدو .الترجمة

في اختبار لصلاحية  أستاذا جامعيا 14ووزعت الباحثة الاستبيانات في شكلها الكامل على  تحتاج إلى تعديل.

ككل بعد موافقة الأساتذة  ستبيانتم اعتماد الاو ،الاستبيانات، واستدعى الأمر ضبط بعض البيانات بعد ذلك

 ا صدق المحكمين. المختصين وهذا الاعتماد يجعلها صالحة للاستخدام وبالتالي يمنحه
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 . صدق الاتساق الداخلي1.5.5

للحصول على صدق الاتساق الداخلي لفقرات المقاييس الثلاث المستخدمة في الدراسة تم حساب معاملات 

 ويتضح الأمر من خلال العناصر الموالية.اس يالارتباط بين كل بعد والبعد الكلي بالنسبة لكل مق

 لوظيفي. صدق أبعاد مقياس الرضا ا1.1.5.5

 معاملات ارتباط أبعاد الرضا الوظيفي. 16جدول 

بيئة  
 العمل

الحاجات 
 الاجتماعية

قيمة 
 الوظيفة

الرضا 
 الذاتي 

الاستقلالية 
 والإبداع

الرضا  التحكم
 العام

 بيئة العمل                  معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                             

1 
. 

.04.3** 

.0... 
.0240** 
.0... 

.03.1** 

.0... 
.02.5** 
.0... 

.0360** 

.0... 
.0640** 
.0... 

 الحاجات الاجتماعية       معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                             

 1 
. 

.0306** 

.0... 
.03.6** 
.0... 

.0300** 

.0... 
.0301** 
.0... 

.00.6** 

.0... 

 يرسنقيمة الوظيفة               معامل ب
 مستوى الدلالة                             

  1 
. 

.0260** 

.0... 
.02.0** 
.0... 

.04..** 

.0... 
.0650** 
.0... 

 الرضا الذاتي              معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                             

   1 
. 

.0222** 

.0... 
.0350** 
.0... 

.065.** 

.0... 

 لإبداع       معامل بيرسنالاستقلالية وا
 مستوى الدلالة                             

    1 
. 

.0205** 

.0... 
.06.0** 
.0... 

 التحكم                      معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                             

     1 
. 

.00.2** 

.0... 

 الرضا العام                معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                             

      1 
. 

 )دلالة الطرفين(. 1.11** مستوى الدلالة هو 

 من أبعاد الرضا الوظيفي حصائيا بين كل بعدإمعاملات الارتباط قوية ودالة كل ن . أ16يظهر الجدول 

المقياس  بالتالي يصبحو ينهابما يفسر وجود اتساق داخلي وهذا  أي الرضا الوظيفي العام، ،والبعد الكلي

 .دق الأبعاداص
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 . صدق أبعاد مقياس الرضا عن التعويضات1.1.5.5

 معاملات ارتباط أبعاد الرضا عن التعويضات. 17جدول 

الأجر  
والزيادة في 

 الأجر 

الامتيازات 
 الاجتماعية     

الرضا عن  تأثير الرئيس                 عدالة الأجور               
 لتعويضات ا

 الأجر والزيادة في الأجر  معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                              

1 
. 

.06.6** 

.0... 
.0513** 
.0... 

.0311** 

.0... 
.00.0** 
.0... 

 الامتيازات الاجتماعية     معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                              

 1 
. 

.0615** 

.0... 
..332** 
.0... 

.0023** 

.0... 

 عدالة الأجور               معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                              

  1 
. 

.0411** 

.0... 
.00.3** 
.0... 

 تأثير الرئيس                معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                              

   1 
. 

.00.4** 

.0... 

 عن            معامل بيرسن الرضا
 التعويضات                مستوى الدلالة 

    1 
. 

 .(دلالة الطرفين) 1.11** مستوى دلالة الارتباط هو 

معاملات ارتباط أبعاد الرضا عن التعويضات بالرضا عن التعويضات كلها عالية ودالة . أن 11يبن الجدول 

 .إحصائيا مما يفسر صدق أبعاد المقياس

 . مقياس الحفز الذاتي1.1.5.5

 معاملات ارتباط أبعاد الحفز الذاتي. 18جدول 

 الحفز الذاتي                 العمل والكفاءة                التحدي تحديد الذات 

 تحديد الذات                 معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                              

1 
. 

.0206** 

.0... 
.0164** 
.0... 

.0602** 

.0... 

 التحدي                      معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                              

 1 
. 

.0313** 

.0... 
.00.0** 
.0... 

 العمل والكفاءة              معامل بيرسن
 مستوى الدلالة                              

  1 
. 

.0042** 

.0... 

 لذاتي                معامل بيرسنالحفز ا
 مستوى الدلالة                              

   1 
. 

 .(دلالة الطرفين) 1.11** مستوى دلالة الارتباط هو        

ن قيم معاملات الارتباط بين الحفز الذاتي والأبعاد المختلفة للحفز الذاتي كلها قيم مرتفعة . أ18يبن الجدول 

 .ا وهذا يعني أن المقياس صادق الأبعادودالة إحصائي

 ،أن كل المقاييس صادقة وثابتة الأبعادالمتوصل إليها من خلال الجداول الثلاث الأخيرة خلاصة النتائج و

 وهذا ما يؤكد صلاحية تطبيق المقاييس على عينة الدراسة.
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 . إجراءات الدراسة6.5

خصي يدوي لاستبيانات الدراسة أي يدا بيدبيانات التقرير الذاتي من خلال توزيع ش تمعجُ  لقد

في أماكن  

مكن رغبة في استرجاع أكبر عدد م ،العمل حسب تواجد الأساتذة مع تذكيرهم بفترة إجراء الدراسة المحدودة

وهذا  ،جابة تكون طوعية من طرف المشاركين دون أي نوع من الضغوطوالإ .من الاستبيانات الموزعة

الذين أخذوا موعة من الأساتذة والإداريين عبر الكليات الخمس في الجامعة مجطرف بمساعدة طوعية من 

مع العلم أن التعبئة لا تأخذ وقتا طويلا  ،على عاتقهم مسؤولية توزيع واستعادة الاستبيانات بما فيهم الباحثة

 وضحيا مدخلا بسيط ستبيانالأولى من الا قد احتوتو. فقط في حدود ربع ساعة يفه ،رغم تعدد الصفحات

المعلومات التي يدُلون بها وحول لإزالة أي نوع من التخوف حول سرية  الغرض منهاهدف وأهمية الدراسة 

 والثقة.

يفضلون الإجابة على الاستبيانات لحظة تسلمهم لها مستوضحين عن بعض البيانات  ساتذةكان بعض الأو

اء من التعبئة حول الموضوع ويتفضلون ببعض وأحيانا كانوا يبدون ملاحظاتهم بعد الانته ،إذا بدا لهم ذلك

وكان البعض الآخر يرغب في أخذ وقته الكافي لقراءة وتعبئة الاستبيانات ويرجعها بعد فترة من  ،التعليقات

  ذلك.

البيانات  ستاذيملأ الأوتجنبا للتكرار. فقط مرة واحدة  بيانتعئة الاستبسمح للأستاذ الواحد يُ كان و

ومدى ممارسته رتبته الأكاديمية وراتبه الشهري ومستوى تعليمه وجنسه وه سنتتضمن التي الديموغرافية 

 -أوالأبعاد–فقرات أرائه حول ال ييعط التاليةصفحة الفي و من الاستبيان.في الصفحة الثانية لوظيفة إضافية 

رجم على حسب استبيان مينوسوتا للرضا الوظيفي المت أبعاده،قياس رضاه الوظيفي ومختلف لالعشرين 

 موالية يضعالصفحة الوفي  (.راض تماما) 2إلى  (غير راض تماما) 1أي من  ،مقياس ليكرت ذو الخمس نقط

 ه حسب استبيان الرضا عن التعويضاتعن تعويضات هرضاتقيس فقرة  ثماني عشرةأراءه حول  الأستاذ

أرائه حول مدى حفزه  ستاذيمنح الأ مواليةوفي الصفحة العلى سلم ليكرت ذو خمس نقط أيضا.  ،المترجم

ذو أربع  ليكرتعلى مقياس  ،قائمة خيارات العملل حسب الصيغة المترجمة ،فقرةالذاتي عبر خمس عشرة 

همية النسبية التي يوليها رغبة في معرفة الأ جرمن بينها الأ ستاذ عشر حوافز عملالأ يرتبخيرا أو نقط.

ذكُرت من  على وضع تلك القائمة على مجموعة من المراجع وتم الاعتماد ،(.1الملحق ستاذ للراتب )أنظر الأ

 قبل.

بخط اليد قبل ادخال البيانات في برنامج المسترجعة لتحليل البيانات النهائية تم ترميز كل الاستبيانات و

 .SPSS 19.0 جتماعيةلاا رزنامة الإحصائية للعلومال

                                                           
  سلوب الوحيد المتاح نظرا لعدم وجود بريد الكتروني معروف وصعوبة استخدام البريد العاديهو الأ. 
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 . تقنيات تحليل البيانات7.5

 باستخدامالتحليل العاملي و وتحليل الثبات حصاء الوصفي للبياناتت الإتتضمن أساليب تحليل البيانا

حصائية التحليلات والتقنيات الإ جزءيصف هذا الو .SPSS 19.0الرزنامة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 المستخدمة لتحليل وتفسير النتائج. 

 . الاحصاء الوصفي1.7.5

المتوسطات و ،النسب المئويةوالمجاميع و ،ستقصاءحصاء الوصفي عدد المشاركين في الايتضمن الإ

عطاء رؤية واضحة عن مجتمع الدراسة وعن مستويات لإ ،الفقرات والأبعادلبيانات ووالانحرافات المعيارية ل

جمع قيم الفقرات  حاصل قسمةقيمة متوسط أحد أبعاد المقياس  ، تبلغفعلى سبيل المثال .المدروسةالمتغيرات 

، وتبلغ قيمة متوسط المقياس حاصل قسمة مجموع متوسطات أبعاد المقياس ى عدد الفقراتالمكونة للبعد عل

 على عدد الأبعاد.

 . تحليل الارتباط1.7.5

ن تحدد أداة إحصائية يمكن أهو ، ووجود علاقة بين متغيرين أم لامدى لاستكشاف تحليل الارتباط ستخدم يُ 

وكلا القيمتين تظهران علاقة  1- القيمةو 1+ القيمة رتباط بينتتراوح قيمة الاو. هماقوة واتجاه العلاقة بين

ظهر عدم وجود تُ ف 1بينما القيمة تتأرجح بينهما القيم القوية والضعيفة،  ،ة على التواليالبوس موجبة ،قوية

 .هصدق فقرات ظهارستخدم الارتباط أيضا لمعرفة قوة الترابط بين فقرات المقياس لإيُ و علاقة بين المتغيرين.

 -و سالبةأموجبة  -لمعرفة إذا ما كان هناك علاقة في الدراسة الحالية  (r)  ستخدم تحليل الارتباطلقد اُ و

 كل على حدى.  ،بين المتغير المستقل والمتغيرات التابعة

 . تحليل الثبات1.7.5

 يعتبر الثبات شرط ضروري لصلاحية المقياس، ويستخدم للحصول على تجانس الفقرات التي تقيس

خالية من أخطاء القياس" الاختبارالمدى الذي تكون فيه نتائج  وهو"يشير إلى متغير ما


حسب الجمعية 

  .(Pedhazur & Schmelkin, 1991, p.82)  الأمريكية لعلم النفس

الرضا الوظيفي المتمثلة في وفي الدراسة الحالية فقد تم حساب ألفا كرونباخ للمقاييس الثلاث المترجمة 

 ن التعويضات والحفز الذاتي، وكذلك لمختلف الأبعاد المكونة لكل منها لقياس الثبات.الرضا عو

                                                           
 « Reliability refers to the degree to which test scores are free from measurement error. » 
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 . التحليل العاملي1.7.5

يقوم التحليل العاملي على تلخيص ويعتبر التحليل العاملي طريقة منهجية وأسلوب إحصائي وبنية نظرية. 

م أفضل وخلق تصور فكري أوضح العلاقات بين المتغيرات بطريقة دقيقة ومنظمة ومقتصدة من أجل فه

تحديد الأبعاد أو العوامل التي تساعد في وصف ظاهرة  يسعى التحليل العاملي إلىوللظواهر محل الدراسة. 

الظاهرة وصولاً إلى  عن طريق تحليل معاملات الارتباط بين المتغيرات المختلفة الداخلة في وصف ،معقدة

وبذلك فإن  ،مجموعة المتغيرات في هذه الدراسة لداخلية بينعوامل محددة تكمن وراء طبيعة العلاقات ا

 كبير من المتغيرات. بتحديد عدد العوامل التي تفسر معظم التباين في عدد البيانات التحليل العاملي يقلل

 . الاعتبارات الأخلاقية8.5

وصادق. ولقد قلما تشير البحوث والدراسات إلى الاعتبار الأخلاقي الذي يعد أساس أي بحث موضوعي 

 اعتمدت الدراسة الحالية بعض الخطوط العريضة التي ذكرها البحث:

لا توجد أي إشارة في أي وثيقة حول الإسم أو أي مؤشرات ف ،لم يتم الكشف عن هوية المستجوبين -1

لا بعد استعادة إلم يتم الترميز و .فقطمعلومات ديموغرافية عامة وإنما  ،أخرى تحدد هوية المستجوب

  .(Fontana & Frey, 2003, p. 662) ستبياناتكل الا

 مارس أي ضغط أو أي ضرر على المستجوب جسديا أو عاطفيا أو بأي شكل من الأشكاللم يُ  -2

(Fontana & Frey, 2003, p. 662).  

 قدر المستطاع. ستجوبينالم ةأخذ موافق -3

 .الغرض من البحث توضيح -4

 . خلاصة9.5

وتوضيح المنهج المستخدم تصميم الدراسة حيث تم التعرف على ول الفصل الخامس منهجية الدراسة تنا

أستاذا، وُزعت عليهم الاستبيانات يدا  241الذي يتكون من ومجتمع الدراسة في البحث وطريقة جمع البيانات 

يقيس الجزء الثاني والثالث أجزاء، يقيس الجزء الأول البيانات الديموغرافية، و 2بيد. وينقسم الاستبيان إلى 

حفز الذاتي، أما الجزء الأخير فيقيس الوظيفي والرضا عن التعويضات وال ع على التوالي الرضاالرابو

الأهمية النسبية لحوافز الأساتذة الجامعيين. وتعرض الفصل أيضا بالدراسة لثبات وصدق أدوات القياس 

إجراءات الدراسة وتقنيات تحليل . كما تناول ، وكذا ثبات هذه الأدواتوالتقنيات المستخدمة في تحليل البيانات

 البيانات والاعتبارات الأخلاقية.
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 الفصل السادس. عرض نتائج الدراسة، تفسيرها ومناقشتها، والمساهمة والتوصيات

 نتائج الدراسةعرض . 1.6

إجابات وض واختبار الفروالتحليل الإحصائي وموغرافية لمجتمع الدراسة ييعرض هذا الفصل البيانات الد

من خلال  -بواسطة المقاييس المعدة -الدراسة. وقد تم تحليل البيانات التي جُمعت من مجتمع الدراسة  أسئلة

معامل الارتباط والإحصاء الوصفي  كلا من . وشملت تقنيات تحليل البياناتSPSS 19.0استخدام برنامج 

 241 استبيانا واسترجع منها 461لقد تم توزيع وكما تم دراسة صدق وثبات المقاييس.  ،التحليل العامليو

 . %31.21 الاسترجاع معدلفكان  ,استبيانا صالحا لعملية التحليل

 . الإجابة عن السؤال الأول المتعلق بخصائص العينة1.1.6

تبين أن منهم المشاركين في الدراسة المسترجعة من طرف الأساتذة الجامعيين  بياناتبعد تحليل الاست

 %14.8) -ب -ستاذا محاضرا قسم أ %1و -أ -قسم   ستاذا محاضراأ %12.8وستاذ التعليم العالي أ 3.1%

ستاذا أ %16.2) -ب -ستاذا مساعدا قسم أ %23.6و  -أ -ا قسم دستاذا مساعأ %32.4ستاذا محاضرا(، وأ

النسبة الأكبر من الأساتذة فئة الذكور تمثل ومساعدا(، وهي تمثل النسبة الأكبر من الأساتذة الجامعيين. 

ن إالمشاركين ف سن. وبالنسبة ل%23.6و  %26.2 :وهي على التوالي ،ناثمشاركين في الدراسة مقارنة بالإال

  .21.1سنة حيث بلغت نسبة الأساتذة  32أو يساوي قل ساتذة الجامعيين هي الفئة الأالنسبة الأكبر من الأ

 %28.1سنوات حيث تبلغ نسبتها  2 الأقل أو يساوي كثر تدريسا هي الفئةبالجامعة الأ الأقدميةن سنوات إ

 %22.2فراد المجتمع الذين تحصلوا على شهادة الدكتوراه نسبة أبلغ مجموع والفئتين المتبقيتين متساويتين. وي

وقليل فقط من الأساتذة دج. 21111أقل أو يساوي يحصلون على راتبا شهريا  (22)ساتذة معظم الأو .فقط

التكرارات  تفاصيل أكثر عن .14 الجدول وفي إلى جانب التدريس. الذين يمارسون وظيفة أخرى (1.1%)

 موغرافية.يوالنسب المئوية للبيانات الد
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 حصاء الوصفي لمجتمع الدراسة حسب العوامل الديموغرافيةالإ. 19جدول 

 النسبة التكرار العوامل الديموغرافية

 :الجنس

 ذكر         

 أنثى         

 المجموع         

 :لسنا

 سنة فما أقل 32         

 سنة 22سنة إلى  32أكثر من          

 سنة 22أكبر من          

 المجموع         

 :المستوى العلمي

 الماجستير         

 الدكتوراه         

 المجموع         

 :الرتبة

 أستاذ التعليم العالي         

 أستاذ محاضر أ         

 ر بأستاذ محاض         

 أستاذ مساعد أ         

 أستاذ مساعد ب         

 المجموع         

 :الراتب

 دج 21111أقل من أو يساوي          

  دج 22111إلى  21111أكبر من          
 دج 21111إلى  22111أكبر من          

 دج 22111إلى  21111أكبر من          

 دج 61111إلى  22111أكبر من          

 دج 62111إلى  61111أكبر من          

 دج 11111إلى  62111أكبر من          

 دج 11111أكبر من          

 :الأقدمية في العمل بالجامعة )السنوات(

 سنوات 2أقل أو يساوي          

 سنوات 11لى إ 2من أكثر          

 سنوات 11أكثر من          

 المجموع         

 :وظيفة أخرى
 الأساتذة الذين يمارسون وظيفة أخرى         

 الأساتذة الذين لا يمارسون وظيفة أخرى         

 المجموع         

 

168 

131 

248 

 

112 

62 

62 

248 

 

231 

61 

248 

 

11 

38 

21 

48 

131 

248 

 

122 

26 

31 

21 

12 

11 

13 

1 

 

122 

16 

11 

248 

 

23 

212 

248 

 

26.2 

23.6 

111 

 

21.1 

21.8 

21.2 

111 

 

11.2 

22.2 

111 

 

3.1 

12.8 

1.1 

32.4 

23.6 

111 

 

22 

12.2 

11.2 

1.1 

2.1 

3.1 

2.2 

2.3 

 

28.1 

22.2 

22.8 

111 

 

1.1 

42.3 

111 
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 . الإجابة عن السؤال البحثي المتعلق بالأهمية النسبية للرواتب1.1.6

فز العمل لدى كان السؤال البحثي على النحو التالي: ما هي الأهمية النسبية للرواتب ضمن قائمة من حوا

 الأساتذة؟

 .21وجاءت النتائج على النحو الذي يصوره الجدول 

 . ترتيب الأساتذة لحوافز العمل11جدول 

القيمة  أستاذا( 248العوامل المحفزة )

 الدنيا

القيمة 

 العليا

المتوسط 

 الحسابي

 الرتبة

 1 6.38 11 1 الإشراف

 4 1.22 11 2 الامتيازات الاجتماعية

 8 1.12 11 1 تخاذ القراراتالمساهمة في ا

 1 2.44 4 1 ظروف عمل مريحة

 3 3.82 11 1 الأجر

 2 2.12 11 1 فرص الترقية

 2 3.23 11 1 أهمية العمل

 2 2.33 11 1 الأمان الوظيفي

 11 8.23 11 1 وقت الفراغ

 6 2.46 11 1 جدولة أعمال مناسبة

 

الرتبة الأولى لظروف العمل المريحة والرتبة  . يتضح أن الأساتذة منحوا21من خلال قراءة الجدول 

ضمن قائمة  -الأخيرة -الثانية لأهمية العمل والرتبة الثالثة للأجر، بينما احتل وقت الفراغ الرتبة العاشرة 

. إلى الترتيب الكامل التالي لحوافز العمل حسب إدراك أساتذة 21العوامل المحفزة على العمل. ويشير الجدول 

 ك:الجامعة لذل

جدولة  -6فرص الترقية  -2الأمان الوظيفي  -2الأجر  -3أهمية العمل  -2ظروف عمل مريحة  -1 

 وقت الفراغ. -11الامتيازات الاجتماعية  -4المساهمة في اتخاذ القرارات  -8الإشراف  -1أعمال مناسبة 

بمعنى كيفية ترتيب  . كيفية ترتيب الأساتذة للعوامل أعلاه ولكن حسب متغير الجنس،21ويوضح الجدول 

الرجال والنساء لهذه العوامل، كل على حدى. ويساعد هذا التفريق على معرفة مدى الأهمية التي يوليها كل 

 منهما للأجور )الرواتب(.
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 . ترتيب الأساتذة لحوافز العمل حسب متغير الجنس11الجدول 

 أستاذة( 131النساء ) أستاذا( 168الرجال )

 العوامل المحفزة

 أستاذا( 248)                    

المتوسط 

 الحسابي

المتوسط  الرتبة

 الحسابي

 الرتبة

 1 6.84 6 2.42 الإشراف

 4 1.61 4 6.42 الامتيازات الاجتماعية

 8 1.26 8 6.82 المساهمة في اتخاذ القرارات

 1 2.82 1 3.13 ظروف عمل مريحة

 2 2.36 2 3.21 الأجر

 6 2.22 2 2.18 فرص الترقية

 2 3.21 3 3.81 أهمية العمل

 3 3.83 2 2.13 الأمان الوظيفي

 11 8.22 11 8.21 وقت الفراغ

 2 2.21 1 6.24 جدولة أعمال مناسبة

 

نلاحظ أن الأساتذة الرجال أعطوا للأجر الرتبة الثانية والرتبة  .21من خلال قراءة معطيات الجدول 

أما الأستاذات فقد منحن للأجر الرتبة الرابعة،  ،لأهمية العملالأولى لظروف العمل المريحة والرتبة الثالثة 

 الرتبة الثانية لأهمية العمل والرتبة الثالثة للأمان الوظيفي.ووالرتبة الأولى لظروف العمل المريحة 

 السؤال البحثي المتعلق بمستويات الرضا والحفزالإجابة عن . 1.1.6

؟ لأساتذة جامعة سطيف والحفز الذاتي التعويضات عن العام رضاالوالعام  الوظيفي الرضا مستويات هي ما -

 وماهي مستويات الرضا عن أبعاد كل منها؟

بشئء من التفصيل من خلال العناصر الثلاث الموالية حيث يتم تناول كل متغير  سوف تتبين نتائج هذا السؤال

 على حدى.

 . مستويات الرضا الوظيفي1.1.1.6

لدنيا والقيم العليا التي مُنحت للرضا الوظيفي العام ولأبعاده، مع العلم أن أدنى القيم ا .22يوضح الجدول 

كما يوضح متوسطات الأبعاد وانحرافاتها  ،حسب مقياس ليكرت 2وأعلى قيمة هي  1هي يمكن أن تمُنح قيمة 

 المعيارية.
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الرضا الوظيفي. 11جدول 

القيمة  لأبعادا

 الدنيا

القيمة 

 العليا

الانحراف  المتوسط

 المعياري

 بيئة العمل

 الحاجات الاجتماعية

 قيمة الوظيفة

 الرضا الذاتي

 الاستقلالية والابداع

 التحكم

 الرضا الوظيفي العام

1.21 

1.11 

1.11 

1.11 

1.11 

1.11 

1.33 

2.21 

2.12 

2.61 

2.11 

2.11 

2.11 

2.12 

2.111 

3.111 

2.214 

3.232 

3.322 

2.622 

2.424 

1.162 

1.121 

1.832 

1.862 

1.828 

1.823 

1.238 

 
 2وأقل من  2فردا هو أكبر من  248 ـأن متوسط رضا أفراد عينة الدراسة المقدرة ب .22 نلاحظ من الجدول  

أما أقل مستوى رضا فكان من  3.232ن أكبر مستوى رضا لأفراد العينة كان لصالح بعد الرضا الذاتي وأ

مستوى الرضا و. -لا تعني أهمية العمل هنا وإنما التقدير المالي للوظيفة - 2.214صيب بعد قيمة الوظيفة ن

إن هذه النتيجة الأخيرة جاءت نتيجة تجميع مستويات متبانية من الرضا  (.3)تقريبا  2.424 هوالوظيفي العام ف

بعد الرضا الذاتي وبعد الاستقلالية  - 3قيم أكبر من نحو مختلف أبعاد الرضا الوظيفي التي تراوحت بين 

الحاجات  - 3أي القيمة  وحتى حالة الحياد -قيمة الوظيفة والتحكموبيئة العمل  - 3وقيم أقل من  -والابداع

 .قيمة المتوسط حيث كان مستواها يساوي - جتماعيةالا

 . مستويات الرضا عن التعويضات1.1.1.6

العليا التي مُنحت للرضا عن التعويضات ولأبعاده، مع العلم أن أدنى  القيم الدنيا والقيم .23يوضح الجدول

متوسطات الأبعاد وانحرافاتها . 23الجدول حسب مقياس ليكرت. كما يوضح  2وأعلى قيمة هي  1قيمة هي 

 المعيارية.
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 وأبعادهالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للرضا عن التعويضات . 11جدول 

القيمة  الأبعاد

 الدنيا

القيمة 

 العليا

الانحراف  المتوسط

 المعياري

 الأجر والزيادة في الأجر

 الامتيازات الاجتماعية

 عدالة الأجور

 تأثير الرئيس

 الرضا العام عن التعويضات

1.11 

1.11 

1.11 

1.11 

1.11 

2.11 

2.11 

2.33 

2.11 

3.83 

2.111 

1.421 

2.226 

2.822 

2.262 

1.826 

1.131 

1.121 

1.414 

1.631 

 
أقل من قيم . إن كل القيم المسجلة هي 2.82و  1.42نجد أن متوسطات الرضا تترواح بين  .23 من الجدول

الرضا عن  . وسجلكانت من نصيب بعد الامتيازات الاجتماعيةسُجلت أقل قيمة و(. 3المتوسط )المتوسط = 

عدالة الأجور وتأثير والامتيازات والأجر والزيادة في الأجر  كلا من هو متوسط قيم الذي -التعويضات 

 .3وهي أقل من  2.262القيمة  -الرئيس

 . مستويات الحفز الذاتي.1.1.1.6

القيم الدنيا والقيم العليا التي مُنحت للحفز الذاتي ولأبعاده، مع العلم أن أدنى قيمة هي  .22يوضح الجدول 

 بعاد وانحرافاتها المعيارية.حسب مقياس ليكرت. كما يوضح متوسطات الأ 2وأعلى قيمة هي  1

 لحفز الذاتي ولأبعادهلالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية . 11جدول 

القيمة  الأبعاد

 الدنيا

القيمة 

 العليا

الانحراف  المتوسط

 المعياري

 تحديد الذات

 التحدي

 العمل والكفاءة

 الحفز الذاتي

1.11 

1.22 

1.11 

1.33 

2.11 

2.11 

2.11 

3.42 

2.411 

3.218 

2.212 

2.811 

1.221 

1.211 

1.632 

1.343 

 
 2هي متوسطات مرتفعة لأنها كلها أكبر من القيمة  .22إن كل المتوسطات الحسابية المسجلة في الجدول 

 التحدي والعمل والكفاءة هيمتوسط قيم تحديد الذات و لمثتي تقيمة الحفز الذاتي الحيث ( 2)المتوسط = 

وسجل بعد العمل والكفاءة أدنى  (3.218)سجل بعد التحدي أعلى متوسط حسابي وقد  .2أكبر من  يوه 2.81

 .(2.212)متوسط 
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  الثانيوالأول  يناختبار الفرضنتائج . 1.1.6

يبحث الفرضين الأول والثاني مدى وجود علاقة موجبة بين الرواتب وكلا من الرضا الوظيفي العام 

 . نتائج اختبار الفرضين الأول والثاني.22(. ويبين الجدول 2و ف 1ومختلف أبعاده )ف

 : توجد علاقة موجبة بين الرواتب والرضا الوظيفي العام.1ف

 : توجد علاقة موجبة بين الرواتب وأبعاد الرضا الوظيفي.2ف

 (198. معاملات الارتباط بين الرواتب والرضا الوظيفي العام وأبعاده )ن=15جدول 

  

 الرواتب
 

 بيئة العمل

الحاجات 

 جتماعيةالا

قيمة 

 الوظيفة

الرضا 

 الذاتي

الابداع 

 والاستقلالية

 

 التحكم

الرضا 

الوظيفي 

 العام

 معامل ارتباط بيرسن          رواتبال

 دلالة )الطرف الواحد(                  

1 - 1.112* 

1.123 

- 1.122 

1.226 

1.148* 

1.126 

1.128** 

1.112 

- 1.113 

1.212 

- 1.138 

1.224 

1.112 

1.213 

 بيئة العمل       معامل ارتباط بيرسن

 دلالة )الطرف الواحد(                  

 1 1.213** 

1.111 

1.228** 

1.111 

1.341** 

1.111 

1.212** 

1.111 

1.361** 

1.111 

1.621** 

1.111 

 الحاجات         معامل ارتباط بيرسن

 الاجتماعية     دلالة )الطرف الواحد(

  1 1.386** 

1.111 

1.316** 

1.111 

1.318** 

1.111 

1.381** 

1.111 

1.116** 

1.111 

 قيمة               معامل ارتباط بيرسن

 الوظيفة         دلالة )الطرف الواحد(

   1 1.261** 

1.111 

1.241** 

1.111 

1.211** 

1.111 

1.628** 

1.111 

 الرضا            معامل ارتباط بيرسن

 رف الواحد(الذاتي           دلالة )الط

    1 1.222** 

1.111 

1.321** 

1.111 

1.621** 

1.111 

 الابداع           معامل ارتباط بيرسن

 والاستقلالية    دلالة )الطرف الواحد(

     1 1.212** 

1.111 

1.618** 

1.111 

 التحكم            معامل ارتباط بيرسن

 دلالة )الطرف الواحد(                  

      1 1.112** 

1.111 

 الرضا الوظيفي معامل ارتباط بيرسن

 العام             دلالة )الطرف الواحد(

       1 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.12* مستوى الدلالة هو 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.11** مستوى الدلالة هو 

 

واتب )الأجور( والرضا أن معامل الارتباط بين الر .22 تظهر نتائج معاملات الارتباط من الجدول

الوظيفي العام غير دال إحصائيا، كما أن معاملات الارتباط بين الرواتب وأبعاد الرضا الوظيفي غير دالة عدا 

 بين الرواتب وكلا من بيئة العمل وقيمة الوظيفة والرضا الذاتي إلا أنها معاملات ضعيفة جدا.
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  الثالث والرابع يناختبار الفرضنتائج . 5.1.6

يبحث الفرضين الثالث والرابع مدى وجود علاقة موجبة بين الرواتب وكلا من الرضا عن التعويضات 

 . نتائج اختبار الفرضين الثالث والرابع.26(. ويبين الجدول 2و ف 3ومختلف أبعاده )ف

 : توجد علاقة موجبة بين الرواتب والرضا عن التعويضات.3ف

 بعاد الرضا عن التعويضات.: توجد علاقة موجبة بين الرواتب وأ2ف

 (198. معاملات الارتباط بين الرواتب والرضا عن التعويضات وأبعاده )ن=16جدول 

  

 الرواتب

الأجر والزيادة 

 في الأجر

الامتيازات 

 الاجتماعية

 

 عدالة الأجور

 

 تأثير الرئيس

الرضا عن 

 التعويضات

 1.133 1 الرواتب

1.281 

-1.122 

1.236 

1.132 

1.241 

1.134 

1.221 

1.123 

1.326 

 الأجور                     معامل ارتباط بيرسن

 والزيادة في الأجر        دلالة )الطرف الواحد(

 1 1.646** 

1.111 

1.213** 

1.111 

1.311** 

1.111 

1.141** 

1.111 

 الامتيازات                 معامل ارتباط بيرسن

 الواحد( الاجتماعية                 دلالة )الطرف

  1 1.612** 

1.111 

1.332** 

1.111 

1.823** 

1.111 

 عدالة                       معامل ارتباط بيرسن

 الأجور                     دلالة )الطرف الواحد(

   1 
 

1.211** 

1.111 

1.143** 

1.111 

 تأثير                        معامل ارتباط بيرسن

 دلالة )الطرف الواحد(     الرئيس                

    1 1.112** 

1.111 

 معامل ارتباط بيرسن           الرضا           

 عن التعويضات          دلالة )الطرف الواحد(

     1 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.12* مستوى الدلالة هو 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.11** مستوى الدلالة هو 

 

. غير دال، كما أن معاملات 26بين الرواتب والرضا عن التعويضات حسب الجدول إن معامل الارتباط 

المتمثلة الأجر والزيادة في الأجر الارتباط بين الرواتب من جهة وكل أبعاد الرضا عن التعويضات 

 من جهة أخرى هي معاملات غير دالة إحصائيا.والامتيازات الاجتماعية وعدالة الأجر وتأثير الرئيس 
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  الخامس والسادس يناختبار الفرضنتائج . 6.1.6

يبحث الفرضين الخامس والسادس مدى وجود علاقة موجبة بين الرواتب وكلا من الحفز الذاتي ومختلف 

 . نتائج اختبار الفرضين االخامس والسادس.21(. ويبين الجدول 6و ف 2أبعاده )ف

 : توجد علاقة موجبة بين الرواتب والحفز الذاتي.2ف

 : توجد علاقة موجبة بين الرواتب وأبعاد الحفز الذاتي.6ف

 (198. معاملات الارتباط بين الرواتب والحفز الذاتي وأبعاده )ن=17جدول 

  

 الرواتب

 

 

 تحديد الذات

 

 التحدي

 

 العمل والكفاءة

 

 الحفز الذاتي

 معامل ارتباط بيرسن                    الرواتب

 دلالة )الطرف الواحد(                             

1 - 1.112* 

1.123 

-1.221** 

1.111 

1.121 

1.211 

-1.133* 

1.111 

 تحديد                       معامل ارتباط بيرسن

 الذات                       دلالة )الطرف الواحد(

 1 1.286** 

1.111 

1.162** 

1.111 

1.612** 

1.111 

 ل ارتباط بيرسنالتحدي                     معام

 دلالة )الطرف الواحد(                             

  1 1.313** 

1.111 

1.111** 

1.111 

 العمل                       معامل ارتباط بيرسن

 والكفاءة                     دلالة )الطرف الواحد(

   1 
 

1.122** 

1.111 

 ط بيرسنالحفز                        معامل ارتبا

 الذاتي                     دلالة )الطرف الواحد(

    1 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.12* مستوى الدلالة هو 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.11** مستوى الدلالة هو 

 

. أن معامل الارتباط بين الرواتب والحفز الذاتي دال إحصائيا، وهو معامل سالب ضعيف 21يبين الجدول 

(، وأن معامل الارتباط بين الرواتب وتحديد الذات دال إحصائيا )معامل الارتباط 1.133-الارتباط =  )معامل

بينما معامل الارتباط بين ( 1.221-( وكذلك بين الرواتب والتحدي دال إحصائيا )معامل الارتباط = 1.112-= 

 الرواتب والعمل والكفاءة ليس دال إحصائيا.
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  السابع والثامن ينر الفرضاختبانتائج . 7.1.6

يبحث الفرضين السابع والثامن مدى وجود علاقة موجبة بين عدالة الأجور وكلا من الرضا الوظيفي العام 

 . نتائج اختبار الفرضين السابع والثامن.28(. ويبين الجدول 8و ف 1ومختلف أبعاده )ف

 م.: توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور والرضا الوظيفي العا1ف

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الرواتب وأبعاد الرضا الوظيفي.8ف

 (198. معاملات الارتباط بين عدالة الأجور والرضا الوظيفي العام وأبعاده )ن = 18جدول 

عدالة  

 الأجور

الحاجات  بيئة العمل

 الاجتماعية

قيمة 

 الوظيفة

الرضا 

 الذاتي

الابداع 

 والاستقلالية

الرضا  التحكم

ي الوظيف

 العام

 الأجور  معامل ارتباط بيرسنعدالة 

 دلالة )الطرف الواحد(                  

1 1.224** 

1.111 

1.211** 

1.111 

1.221** 

1.111 

1.264** 

1.111 

1.134** 

1.118 

1.264** 

1.111 

1.218** 

1.111 

 بيئة العمل       معامل ارتباط بيرسن

 دلالة )الطرف الواحد(                  

 1 1.213** 

1.111 

1.228** 

1.111 

1.341** 

1.111 

1.212** 

1.111 

1.361** 

1.111 

1.621** 

1.111 

 الحاجات         معامل ارتباط بيرسن

 الاجتماعية     دلالة )الطرف الواحد(

  1 1.386** 

1.111 

1.316** 

1.111 

1.318** 

1.111 

1.381** 

1.111 

1.116** 

1.111 

 امل ارتباط بيرسنقيمة               مع

 الوظيفة         دلالة )الطرف الواحد(

   1 1.261** 

1.111 

1.241** 

1.111 

1.211** 

1.111 

1.628** 

1.111 

 الرضا            معامل ارتباط بيرسن

 الذاتي           دلالة )الطرف الواحد(

    1 1.222** 

1.111 

1.321** 

1.111 

1.621** 

1.111 

 معامل ارتباط بيرسن الابداع          

 والاستقلالية    دلالة )الطرف الواحد(

     1 1.212** 

1.111 

1.618** 

1.111 

 التحكم            معامل ارتباط بيرسن

 دلالة )الطرف الواحد(                  

      1 1.112** 

1.111 

 الرضا الوظيفي معامل ارتباط بيرسن

 الواحد(العام             دلالة )الطرف 

       1 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.12* مستوى الدلالة هو 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.11** مستوى الدلالة هو 

 

. أن معامل الارتباط بين عدالة الأجور والرضا الوظيفي العام هو تقريبا متوسط 28نلاحظ من الجدول 

عدالة الأجور وكل أبعاد الرضا الوظيفي معاملات  ، كما أن معاملات الارتباط بين(1.218)وهو دال إحصائيا 

 .(1.221)دالة إحصائيا وهي ضعيفة نسبيا، عدا مع قيمة الوظيفة  فمعامل الارتباط متوسط تقريبا 
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  التاسع والعاشر يناختبار الفرضنتائج . 8.1.6

الرضا عن  يبحث الفرضين التاسع والعاشر مدى وجود علاقة موجبة بين عدالة الرواتب وكلا من

 . نتائج اختبار الفرضين التاسع والعاشر.24(. ويبين الجدول 11و ف 4التعويضات ومختلف أبعاده )ف

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور والرضا عن التعويضات.4ف

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور وأبعاد الرضا عن التعويضات.11ف

 (198دالة الأجور والرضا عن التعويضات وأبعاده )ن = . معاملات الارتباط بين ع19جدول 

 عدالة 

 الأجور

الأجر والزيادة 

 في الأجر

الامتيازات 

 الاجتماعية

 

 تأثير الرئيس

الرضا عن 

 التعويضات

 **1.213 1 الأجورعدالة 

1.111 

1.612** 

1.111 

1.211** 

1.111 

1.143** 

1.111 

 بيرسنالأجور                     معامل ارتباط 

 والزيادة في الأجر        دلالة )الطرف الواحد(

 1 1.646** 

1.111 

1.311** 

1.111 

1.141** 

1.111 

 الامتيازات                 معامل ارتباط بيرسن

 الاجتماعية                 دلالة )الطرف الواحد(

  1 1.332** 

1.111 

1.823** 

1.111 

 امل ارتباط بيرسنتأثير                        مع

 الرئيس                     دلالة )الطرف الواحد(

   1 1.112** 

1.111 

 معامل ارتباط بيرسن                      الرضا

 عن التعويضات          دلالة )الطرف الواحد(

    1 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.12* مستوى الدلالة هو 

 لة الطرف الواحد(.)دلا 1.11** مستوى الدلالة هو 

 

. أن معامل الارتباط بين عدالة الأجور والرضا عن التعويضات معامل موجب قوي 24نلاحظ من الجدول 

، وكل معاملات الارتباط بين عدالة الأجور وباقي أبعاد الرضا عن (1.14ودال إحصائيا حيث يساوي )

تأثير الرئيس فمعامل الارتباط  يعتبر  التعويضات هي معاملات موجبة وقوية ودالة إحصائيا عدا مع بعد

 .(1.211)معاملا متوسطا تقريبا 
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  الحادي والثاني عشر يناختبار الفرضنتائج . 9.1.6

يبحث الفرضين الحادي عشر والثاني عشر مدى وجود علاقة موجبة بين الرواتب وكلا من الحفز الذاتي 

 ائج اختبار الفرضين الحادي عشر والثاني عشر.. نت31(. ويبين الجدول 12و ف 11ومختلف أبعاده )ف

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور والحفز الذاتي.11ف

 : توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور وأبعاد الحفز الذاتي.12ف

 (198. معاملات الارتباط بين عدالة الأجور والحفز الذاتي وأبعاده )ن = 11جدول 

 الأجورعدالة  

 

 الحفز الذاتي العمل والكفاءة التحدي اتتحديد الذ

 الأجور             معامل ارتباط بيرسنعدالة 

 دلالة )الطرف الواحد(                             

1 1.121* 

1.112 

1.223** 

1.111 

1.122 

1.118 

1.186** 

1.111 

 تحديد                       معامل ارتباط بيرسن

 دلالة )الطرف الواحد(        الذات               

 1 1.286** 

1.111 

1.162** 

1.111 

1.612** 

1.111 

 التحدي                     معامل ارتباط بيرسن

 دلالة )الطرف الواحد(                             

  1 1.313** 

1.111 

1.111** 

1.111 

 العمل                       معامل ارتباط بيرسن

 اءة                     دلالة )الطرف الواحد(والكف

   1 
 

1.122** 

1.111 

 الحفز                        معامل ارتباط بيرسن

 الذاتي                     دلالة )الطرف الواحد(

    1 

 )دلالة الطرف الواحد(. 1.12* مستوى الدلالة هو       

 لة الطرف الواحد(.)دلا 1.11** مستوى الدلالة هو       

 

. أن معامل الارتباط بين عدالة الأجور والحفز الذاتي معامل موجب ودال إحصائيا، 31نلاحظ من الجدول 

وبين عدالة الأجور والتحدي  (1.12)وكذلك الأمر بين عدالة الأجور وتحديد الذات  (1.18)لكنه ضعيف 

 كفاءة.لكنه غير دال بين عدالة الأجور وبعد العمل وال (1.22)
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 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة. 1.6

 تفسير ومناقشة نتائج السؤال المتعلق بخصائص العينة. 1.1.6

يتميز مجتمع الدراسة المتمثل في أساتذة جامعة سطيف الذين يدرسون بعقد دائم في جميع التخصصات 

 المسترجعة والصالحة للتحليل:المتوفرة بالجامعة بمجموعة من الخصائص مستمدة من تحليل الاستبيانات 

 ما أي سنة  32حيث أن أكثر من نصف عدد الأساتذة يقل سنهم عن  ،مجتمع الدراسة مجتمع فتي

وهذه الخاصية تحتم على المسؤولين عن اتخاذ القرار في الجامعة في مجال  .21.1يعادل نسبة 

كوا جيدا أن ما يحفز الأساتذة تحقيق مستويات رضا الأساتذة عن عملهم أو حفزهم على العمل أن يدر

صغار السن وما يحقق رضاهم، ليس هو تماما ما يحفز غيرهم من الأساتذة ويحقق رضاهم )أنظر 

 .(.3الملحق 

  رغم أن نسبة و. أكثر من النصفيمثل الرجال والإناث عدد الأساتذة عدد الأساتذة الذكور أكبر من

نسب التوظيف الجديد يجده يميل لصالح فئة النساء فمن الرجال أكبر من نسبة النساء إلا أن المتصفح ل

بينما عدد النساء  62سنوات هو  11ن عدد الرجال الذين لديهم أقدمية أكثر من أنجد  .2 خلال الملحق

لديهن أقدمية أقل أو  لواتيالنساء العدد لكن  ،امرأة فقط 13 هو سنوات 11الذين لديهم أقدمية أكثر من 

 رجلا فقط. 68الرجال لنفس مدة الأقدمية يمثلون عدد بينما امرأة  11  سنوات يبلغ 2يساوي 

 12 معظم أساتذة الجامعة هم أساتذة مساعدين حيث تمثل نسبتهم أكثر من. 

  11.8إن  دج وهذا المبلغ ليس مرتفعا كثيرا  21111من الأساتذة يتقاضون راتبا شهريا لا يزيد عن

 مقارنة بالمستوى المعيشي السائد.

 2ن حوالي عشر الأساتذة يمارسون وظيفة أخرى إلى جانب مهنة التدريس، وإذا لاحظنا الملحقإ .

. فإن هؤلاء الأساتذة يشعرون بمستوى حفز ذاتي منخفض مقارنة مع الأساتذة الآخرين، 3والملحق 

كما يشعرون برضا وظيفي منخفض ورضا عن تعويضات منخفض أيضا مقارنة ببقية الأساتذة. 

كما سبق توضيحه  -نخفاض في مشاعر الرضا وانخفاض مستويات الحفز الذاتي الذي يعني ولعل الا

يرجح القول أن الأساتذة  ريس وكذلك التحدي الذي تفرضهالاستمتاع المحصل عليه من مهنة التد -

الذين يمارسون وظيفة أخرى لا يشعرون بتحدي الوظيفة مقارنة مع الأساتذة الآخرين، لكن يبقى 

 سببا أو نتيجة مجهولا.كونه 
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 . تفسير ومناقشة نتائج السؤال المتعلق بالأهمية النسبية للرواتب1.1.6

الرتبة الثالثة من حيث الأهمية النسبية بعد كل من ظروف العمل التي احتلت  (الرواتبالأجور )احتلت 

 وقت الفراغ في الرتبة الأخيرة.نف حافز الرتبة الأولى وأهمية العمل التي كانت في الرتبة الثانية بينما صُ 

إن النتيجة أعلاه التي توصلت إليها الدراسة الحالية توحي بأن الأجور لا تشكل المطلب الأول لدى أساتذة 

قب لأحوال وسلوك الأساتذة. إن هؤلاء الأساتذة عادة ما يرفعون مطالبهم اجامعة سطيف، كما قد يعتقد المر

ضرابات متكررة، وغالبا ما إي مصاحبة لتوقفهم عن العمل المجسد في شكل وشكواهم إلى وزارة التعليم العال

لكن الدراسة الحالية كشفت عن حقيقة في غاية الأهمية تتمثل في أن  ،تترأس الأجور قائمة تلك المطالب

م الحافز الأول على الإطلاق الذي قد يحفز الأساتذة الجامعيين على العمل وقد يرضي رغباتهم ويحقق أهدافه

هو ظروف العمل الجيدة وليس الأجور. قد يفسر الأمر على أن الأجر لا يعتبر مقابلا ماديا عن جهد الأستاذ 

 .فحسب، بل يعد أيضا أحد مظاهر ظروف العمل، لذلك فإن تحسين ظروف العمل يعني تحسين الأجور

لك صنفت رواتب لذ ،فظروف العمل غير المريحة لا تتماشى مع الأجور الجيدة أيضا والعكس صحيح

ربما يفسر ذلك على اعتبار أن العمل المثير والأساتذة بعد ظروف العمل بخلاف الكثير من الدراسات. 

في ف .للاهتمام يعني شعورا بالمتعة المصاحبة لأداء العمل، وهذا لن يتحقق إلا إذا كانت ظروف العمل مواتية

جهيزات التكنولوجية حتى تتم العملية في ظروف التدريس يحتاج إلى بعض الت فإن مكان عمل مثل الجامعة

كما يحتاج الأستاذ إلى أماكن عمل هادئة توفر له التركيز المطلوب لأداء المهمة وأماكن لتناول  ،مناسبة

 ستاذ الجامعيالطعام. كما يسعى الأستاذ إلى إقامة علاقات عمل جيدة مع رؤسائه في العمل، خاصة أن الأ

ووفقا لذلك فإن "المطالبة بزيادة على الراتب قد  يهة ببيئة العمل في الجامعات الغربية.يتطلع إلى بيئة عمل شب

 (.21، ص.1442تخفي ورائها الرغبة في القيام بعمل أكثر تحديا" )كينان، 

إن استخدام ظروف العمل وزيادة الأجور يقضي على حالة الإستياء النسبي التي ظهرت لدى الأساتذة 

ولكنها لن تحقق الرضا المرتفع للأساتذة ولن تحفزهم على العمل حسب  ،لعمل خاصةاتجاه بعض أبعاد ا

  لذلك لا بد من استخدام أهمية العمل خاصة وأنها احتلت مكانا هاما لدى الأساتذة. ،نظرية العامليْن

امن الذي على العموم تختلف نتائج الدراسة الحالية مع نظرية تسلسل الحاجات في أن المال هو العامل الكو

كما أن العوامل هنا جاءت مختلطة الترتيب، حيث أنها تختلف عن ترتيب نظرية  ،يدفع معظم الناس للعمل

تت به النظرية حيث يتطلب أالتسلسل الهرمي للحاجات. ولم تؤيد هذه النتيجة مبدأ التدرج في الإشباع الذي 

 ى الأعلى نشطة، فهذا المبدأ لم يتحقق.الأمر وجوب اشباع الحاجات الدنيا قبل أن تصبح حاجات المستو
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نقصانها قد يؤدي إلى الاستياء،  ،نإن ظروف العمل والأجور هي من العوامل الوقائية في نظرية العامليْ 

في حين فإن أهمية العمل هو عامل حفزي  ،لكن توافرها بالشكل الجيد لن يجعل بالضرورة الأساتذة محفزين

 دي إلى الاستياء، لكن الأساتذة سوف يكونون محفزين في حالة وجوده.نقصانه لن يؤ ،حسب هذه النظرية

فإن الأستاذ سوف يستمتع بعمله، واستمتاعه قد يقوده إلى  - أهمية العمل -إذا كان العمل مثيرا للاهتمام و

العمل  . أما إذا كان- زيادة في الأجر -مما يؤدي إلى مزيد من المال  - زيادة الأداء -العمل ساعات إضافية 

 ،غير مثير للاهتمام فسوف يؤدي إلى ضعف الأداء، وبالتالي ضعف العوائد المالية حسب رؤية نظرية التوقع

 ولعل هذا ما يفسر تصنيف أهمية العمل قبل الأجور.

يقارن الأستاذ نسبة الراتب الذي يحصل عليه إلى الجهد الذي يبذله في عمله مع نسبة رواتب الأساتذة و

جهدهم المبذول، على اعتبار أنهم يمثلون مرجعا له. قد يكون المرجع عبارة عن زملاء العمل الآخرين إلى 

إذا كانت نسبته مساوية ومن الأساتذة في الجامعة التي ينتمي إليها، أو أساتذة آخرين في جامعات أخرى. 

سوف يشعر بالظلم أما إذا كانت النسبتين مختلفتين ف ،لنسبة الآخرين حسب تصوره فسوف يشعر بالعدالة

. وربما فكر الأستاذ في خفض يسعى للشعور بالعدالة، فالحفز ناتج عن عدم العدالةوبالتالي  ،وغياب العدالة

مجهوداته، أو تغيير تصوره نحو نسبة الأجر إلى الأداء بحثا عن الشعور بالعدالة، وفي حالات قصوى قد 

رجعنا إلى مستويات العدالة نجد أن الأساتذة كما يبين  وإذا ما يغير مكان عمله حسب مفهوم نظرية العدالة.

 . يشعرون بعدم العدالة، وهي عدالة توزيعية وإجرائية.23الجدول 

لعل نتيجة الدراسة الحالية تتوافق مع ما وصل إليه الاستطلاع الذي قامت به الشركة الدولية لروبرت و

هالف 
Robert Half (2009) يذيين الذين شملهم الاستطلاع يقرون بأن بيئة العمل من أن ثلث المسؤولين التنف

هذه النتيجة تتوافق تقريبا مع الثلاثي الذي وم. هي العامل الأكثر أهمية في الحفاظ على الموظف في عالم اليو

بترتيب مغاير قليلا، حيث كانت الأهمية النسبية للثلاث مراكز الأولى  عبر عنه موظفوا المكاتب في فرنسا

نوعية الحياة والأجور حسب استطلاع قام به و المحفزة على العمل على الترتيب التالي: أهمية العملللعوامل 

تشير النتائج و. )Actineo & Tns sofres, 2011( لكن تبقى الأجور دائما في الرتبة الثالثة ACTINEO مرصد

جر يصنف تقريبا في الرتبة  من خلال فحصه لتسع وأربعين دراسة أن الأ Lawler (1971)التي توصل إليها 

على موظفي الفنادق في  Wong & al. (1999)الثالثة في جميع الدراسات. ووجدت عملية المسح التي قام بها 

هونغ كونغ أن الأجور احتلت الرتبة  الثالثة أيضا من حيث الأهمية بعد كل من فرص الترقية وولاء 

   الموظفين.

                                                           
   1428تأسست عام أكبر شركة دولية مقدمة للخدمات الاستشارية ومتخصصة في التوظيف المهني. 
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    راسة الحالية تماما مع النتائج التي توصلت إليها دراسةمن غريب الصدف أن تتفق نتائج الدو

Aworemi & al. (2011)  حيث توصلت إلى أن ظروف العمل تم اعتبارها على أنها الحافز الأكثر أهمية من

طرف الموظفين، تليها أهمية العمل ثم الأجور في الرتبة الثالثة من حيث الأهمية. ولعل توافق هذه النتائج 

أن هذه الدراسة أجريت في نيجيريا وهي دولة افريقية قد تتشابه مع دولة كالجزائر، بخلاف  يرجع إلى

الدراسات الأخرى التي تمت في دول متقدمة، مما يفسر ربما تأثير الثقافات على خيارات الأفراد في ما يتعلق 

  ، وحتى المستوى المعيشي.بمجال عملهم

في فض الدراسات لا ينف اختلافها مع بعض الدراسات الأخرى. إن توافق نتيجة الدراسة الحالية مع بع

وهو  ،احتلت الأجور الجيدة الرتبة الثانية من حيث الأهمية النسبية بعد أهمية العمل Lindner (1998)دراسة 

أن أهداف العمل حيث تبين فردا من القوى العاملة في سبع دول  8142تماما ما توصل إليه استقصاء شمل 

فز الأكثر أهمية ا. ويمثل "العمل نفسه" الح(Harpaz, 1990)يمنة هي أهمية العمل ثم الأجور الجيدة الأكثر ه

. وفي (Castillo & cano, 2004)ظروف العمل الحافز الأدنى أهمية شكلت بجامعة أوهايو بينما  اذتاأس 112 ـل

أهمية ون الوظيفي اعد كل من الأمفي الرتبة السادسة من حيث الأهمية النسبية ب دراسات أخرى صُنف الأجر

. كما صُنف الأجر الجيد في (Herzberg & al., 1957)التقدير والشركة والإدارة وفرص الترقية والعمل 

وعلى . (Kovach, 1987)الرتبة الخامسة، لكن أهمية العمل أتت في الرتبة الأولى من حيث الأهمية النسبية 

والتنمية عامل من دول منظمة التعاون  1111قريرا شمل ما يقرب أن ت Clark (1998)العكس من ذلك يقول 

العمل الأخرى ذات الأهمية  أبعادبعيد وراء مجموعة من أن العوائد النقدية تأتي بشكل  OECD الاقتصادية

 فرص الترقية والاستقلالية.وأهمية العمل ون الوظيفي امثل الأم

علاه تتشابه في أية والدراسات السابقة المشابهة المذكورة هتمام أن نجد أن الدراسة الحالمن المثير للاو

 -بالنسبة للموظفين بشكل عام والأساتذة بشكل خاص -عتبر حافزا مهما تنتيجة واحدة هي أن أهمية العمل 

 صنف قبل الأجور الجيدة من حيث الأهمية النسبية. يُ عادة ما 

هر أن الأهمية النسبية للرواتب لدى الأساتذة الرجال رواتب يظللالتفريق بين الرجال والنساء في ترتيبهم و

ليست هي نفسها لدى النساء، وهذه نتيجة غاية في الأهمية يجب على المسؤول عن إعداد استراتجية حفز 

فلقد منح الرجال أهمية أقوى للرواتب  ،الأساتذة نحو الأداء الجيد والعطاء الأفضل أن يأخذها بعين الإعتبار

ء. إن الأهمية النسبية للرواتب لدى الرجال بلغت الرتبة الثانية، بينما بلغت الرتبة الرابعة لدى مقارنة بالنسا

هذه النتيجة إلى أن الرجل في مجتمعنا يولي أهمية أكبر من النساء للحوافز المالية باعتباره  وقد ترجعالنساء. 

 الرجل المنفق والمسؤول الأول عن أسرته.



146 
 

ز الأقوى للأساتذة رجالا كانوا أو نساءا. وبعد ظروف العمل فإن الرجال يولون تبقى ظروف العمل الحافو

أهمية أكبر للأجر حيث أن المال مطلب أساسي بالنسبة للرجل الجزائري في حين تولي النساء أهمية أكبر 

ارنة مق -وخاصة التدريس بالجامعة -لأهمية العمل حيث أن كثير من النساء الموظفات يرغبن في التدريس 

 مع كثير من الوظائف والمهن الأخرى. 

في أن الرجال يولون أهمية أكبر  Jurgensen (1978)تؤيد النتيجة الأخيرة للدراسة الحالية نتيجة دراسة و

التقدم و للأجور مقارنة بالنساء، حيث رُتب الأجر في الرتبة الخامسة بالنسبة للرجال بعد كل من الأمن

 انالأموالشركة وواحتل الرتبة السابعة بالنسبة للنساء بعد كل من نوع العمل  ،كةنوع العمل والشروالوظيفي 

زملاء العمل. ويعد نوع العمل أحد خصائص العمل الأكثر أهمية في المتوسط والتقدم الوظيفي وشراف الإو

نفس العمر أو ول أما الأجر فهو الخاصية الأكثر أهمية مقارنة بالأفراد الذين لهم نفس نوع العم ،فرادحسب الأ

 . (Jurgensen, 1978)نفس المستوى التعليمي 

أن النتيجة التي توصلت إليها حول الأهمية النسبية للأجور لدى الأساتذة الجامعيين، هي خلاصة القول و

وليس هو الحافز الأول لجعل الناس  ،الدراسة الحالية تظهر أن المال ليس هو الحافز الوحيد لحفز الناس

ا تعتقد بعض البحوث والدراسات. فبعض الأدلة تشير أن المال هو الحافز الأهم لمعظم الناس يعملون كم

(Rynes & al., 2004) .الاستقصاء الذي أجرته إليه أشار  وهذا ماMonster (2007)  موظف  18286على

ال هو المحفز أوروبي أن المال هو العامل المحفز الأساسي. وحتى في غانا فإن الموظفون يعتقدون أن الم

وفي الدول العربية كالإمارت فإن العوائد النقدية هي الخيار الأول للموظفين . ((Badu, 2005الأول والأساسي 

 .(Younies & al., 2008)في قطاع الصحة الخاص والعام على حد سواء حسب خطط التعويض والتقدير 

هي العامل  كما يرى البعض ر الجيدةلكن تبقى الأجو ،ورغم أن خيارات الموظفين تختلف عبر الزمن

. "ويرجع اعتبار المال من الحوافز ((Wiley, 1997الحفزي الأول الذي يعتبر كعائد خارجي ذو فعالية ذاتية 

نه ضروري للصحة ورات الحياة من مأكل ومسكن. كما أالرئيسية للعمل إلى أنه عن طريق المال نشبع ضر

ات الحياة والمراكز الاجتماعية يعتمد على المال إلى حد كبير" )العاني، والتعليم، بالإضافة إلى توفير كمالي

2111.) 

نه لتجنب سخط أ والمتمثل فيقبل فترة طويلة  Flanagan & al. (1974) إليه أشار والحل الأنسب هو ما

والقول  ة.العمال فإن المنظمات تحتاج إلى توفير المزيج المناسب من الأجور والخصائص الوظيفية غير المالي

الموظفين أن الأمر يتوقف على السياق  -وما يرضي  -الحاسم في اختلاف نتائج الدراسات حول ما يحفز 

 . (Lindner, 1998)الذي يعمل فيه الموظف 
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وعليه أمام جامعة سطيف مفاتيح أساسية لحفز الأساتذة هي ظروف العمل وأهمية العمل والأجور الجيدة، 

هامة في الحياة العملية للأستاذ الجامعي، غير أن ظروف العمل هي الجانب المثير والتي تعتبر جوانب عمل 

للاهتمام. ويجب أن نأخذ بعين الاعتبار الفرق بين مفهوم ما هو "مهم" وما هو "مثير للاهتمام" فالشيء 

للوجود بينما "المهم" هو كل فعل له أولولية عالية وله تأثير كبير في حياتنا، فهو الشيء الهام والضروري 

"المثير للاهتمام" هو ما يحفز أو يثير الفرد للحفاظ على ما يريد القيام به. وما هو مهم لفرد ليس بالضرورة 

مهم لفرد آخر وما هو مثير للاهتمام لشخص ما ليس هو تماما ما يثير شخصا آخر. إن الأمر يتعلق بمنظور 

ي تتأثر بالجنس والسن والثقافة وبيئة العمل. والفرق بين الفرد للأمور وأيضا بسماته الشخصية المتغيرة الت

"المهم" و"المثير للاهتمام" في حياة الأستاذ الجامعي هو ممارسة الأشياء التي يحب فعلها في الحياة، فأحيانا 

 يقدم الفرد تنازلات من أجل المهم عن المثير للاهتمام.

 يات الرضا والحفزنتائج السؤال المتعلق بمستوتفسير ومناقشة . 1.1.6

الرضا عن التعويضات والحفز ويمكن تصنيف النتائج التي تسمح بالتعرف على مستويات الرضا الوظيفي 

 الذاتي في مجموعة من النقط على التالي:

 بالنسبة لمستويات الرضا الوظيفي

أساتذة  ن مستوى الرضا الوظيفي لدىأإلى  .22 توصلت نتائج الدراسة الحالية حسب بيانات الجدول

جامعة سطيف يبين أنهم على العموم ليسوا راضين ولا غير راضين عن وظائفهم، مما يرجح القول أن أساتذة 

. وفي الوقت نفسه فقد أبدوا ضعيفاجامعة سطيف هم راضون بشكل عام عن عملهم وإن كان هذا الرضا 

ومستوى من عدم الرضا عن بيئة بداعهم في مجال العمل، إمستوى من الرضا عن ذواتهم وعن استقلاليتهم و

 داخليأن مستوى الرضا البشكل آخر يمكن القول وعملهم وعن القيمة المالية لوظائفهم وعن مستوى التحكم. 

هو رضا مرتفع بينما مستوى الرضا الخارجي هو مستوى منخفض، مما يعني أن أساتذة الجامعة محفزون 

من قبل أن الموظفين قد يبدون  Spector (1997)ولقد أشار  أكثر من الحوافز الخارجية. داخليةبالحوافز ال

 رضا عن بعض عناصر مهامهم وفي الوقت نفسه يكونون غير راضين عن عناصر أخرى.

والنتيجة السابقة التي أظهرت أن الأساتذة  ،إن جزء من هذه النتيجة وهو عدم الرضا عن بيئة العمل

يفسر الحاجة الماسة لهؤلاء  ،ى من حيث الأهمية النسبيةيصنفون ظروف العمل الجيدة في الرتبة الأول

لا تتوافق ومستوى متطلباتهم وطموحاتهم كما يبدو لأنها  ،ضرورة تحسين بيئة وظروف عملهمإلى الأساتذة 

حول هذه النقطة. وربما تنبيء هذه النتيجة على أن الأساتذة يعتقدون أنهم يعيشون ظروف عمل سيئة لا 

خاصة أنه تم تصنيف أهمية العمل في الرتبة  ،أهمية عملهم المتمثل في التدريس الجامعيتتلاءم مع طبيعة 

ولا ضير في ذلك فحتى في دولة تكاد تكون دولة متقدمة مثل  .كما تبين سابقا الثانية من حيث الأهمية النسبية
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لحضور المؤتمرات ماليزيا فإن ظروف العمل المواتية إلى جانب توفير المنح البحثية والدعم المالي 

، ويعتبر -الخاصة والعامة  -والإجازات العلمية من شأنها أن تعزز الرضا الوظيفي لدى أساتذة الجامعات 

وقد سجل محوري بيئة . (Hashim & Mahmood, 2011)الأجر فيها أقل الأبعاد جميعا من حيث الرضا 

الأبعاد التي سجلت رضا عال لدى أساتذة العمل والحوافز المادية درجة متوسطة من الرضا مقارنة ببقية 

 (.2113جامعة إربد الأهلية بالأردن )حداد والرسان، 

 االجامعات الماليزية العامة متوسط وأحيانا فهم متوسطي الرضا كما أن الرضا الوظيفي العام لأساتذة

(Noordin & Jusoff, 2009) . ساتذة ن الأإفالخمس من خلال كلياتها الباكستانية وفي جامعة الباهاوالبور

من الوظيفي وزملاء العمل وأقل رضا عن فرص الأوظروف العمل والأجر  وعن راضون عن العمل نفسه

 .(Saba, 2011)رقية تال

 ،هناك اهتمام متزايد في الفترة الأخيرة حول دراسة الرضا الوظيفي لأساتذة الجامعاتفإن في الحقيقة و

رة طويلة نسبيا من الدراسة مقارنة بالاهتمام الذي عرفته دراسة الرضا نظرا لأن هذه الفئة ظلت مستبعدة لفت

 ،لى عدم ربحية هذا القطاعإربما يعود هذا التأخر و .خاصة القطاع الصناعي ،الوظيفي في قطاعات مختلفة

ا القطاعات المعرفية المنتجة للقيمة المضافة التي يحتاجه ليتجه نحو لى تغير الاهتمام بشكل عامإوأيضا 

 اقتصاد المعرفة. 

حيث يظهر الأساتذة رضا عن  ،تختلف عنها كثيرا جة إذا ما قورنت بجامعات أخرى فإنها لاإن هذه النتي

في الجامعات التركية يبدو أن الأستاذ الجامعي يشعر برضا وظيفيا أبعاد معينة وعدم رضا عن أبعاد أخرى. ف

 ،جامعة 26أستاذا في  326التي تمت على  Bas & Ardic (2002a)متوسطا على العموم، هذا ما بينته دراسة 

وأبدى الأساتذة رضا مرتفعا نحو زملاء العمل ونحو مهنة التدريس والبحث وعدم رضا عن الأجر الحالي 

  وعن الأمن الوظيفي.

البحث والتفاعل مع أظهر الأساتذة رضا مرتفعا نحو مهنة التدريس و وحتى في الجامعات البريطانية فقد

وضعف التواصل  (Oshagbemi, 1996)أبدوا رضا منخفضا نحو الأجور وظروف العمل المادية زملاء، وال

. وقد أبدى الأساتذة الجامعيون في جامعة القاهرة درجة مرتفعة من (Oshagbemi, 1997a)مع إدارة الجامعة 

ى الأساتذة الجامعيون (. وأبد1441الرضا الوظيفي العام لكنهم أبدوا رضا منخفضا عن الرواتب )كامل، 

 (.2116بجامعة عدن رضا متوسطا )حسين، 
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 بالنسبة للرضا عن التعويضات

أن الأساتذة غير راضين عموما عن تعويضاتهم،  .23 الجدول أيضا حسب لقد أظهرت نتائج الدارسة

جور وبشكل خاص فهم غير راضين عن مستوى الامتيازات الاجتماعية التي تمنح لهم ولا عن مستوى الأ

والزيادة في الأجور. والمبهر في الأمر أنه رغم عدم رضاهم عن الأجور وعن مستوى الأجور الذي يعد 

( فإن تصنيف الأجور أتى بعد ظروف العمل من حيث .22 منخفضا مقارنة بالرضا عن بيئة العمل )الجدول

ليس المحفز الأول  - زيادة في الأجورالأجور وال -أن المال  النتيجة السابقة من الأهمية النسبية وهذا ما يؤكد

 الذي يدفع الأساتذة للعمل بجامعة سطيف.

ن ، وبما أعادة في الجامعة الرتبة الأكاديمية ومستوى التقدم في الوظيفة -الرواتب  -تعكس التعويضات و

الرضا  قد يفسر عدم فهذا مامعظم أساتذة جامعة سطيف هم أساتذة مساعدين ولم يتقدموا بعد في وظائفهم 

في الحقيقة إن عدم الرضا الذي أبداه الأساتذة قد يرجع إلى عدم الرضا عن الأجور والعام عن التعويضات. 

قد يفسر ولا تتماشى مع مستوى المعيشة ولا مع معدل التضخم السائد.  فهي ،عن الزيادة فيها عدم الرضاو

 وبالأخص ،جهدهم المبذول في العملنها لا تعوض على أعدم الرضا عن التعويضات خاصة الأجور منها 

مع التزايد الكثيف والمستمر لعدد الطلبة الجامعيين. إن هذا الشعور بالاستياء لا فرق فيه بين الأستاذ 

الرجل في مسؤولية الأسرة  بدأت تساهم إلى جانبلأن المرأة اليوم  .(2)الملحق  والأستاذة كما أظهرت النتائج

( لا تعطي .21مسؤولية الإنفاق على نفسها لكنها كما بينت النتيجة مسبقا )الجدول وتتحمل  من الناحية المالية

 .للأجور نفس الأهمية النسبية التي يمنحها لها الرجال

ويرجع عدم الرضا أيضا عن التعويضات إلى عدم الرضا الشديد عن الامتيازات الاجتماعية الممنوحة 

خاصة  ،نت بالامتيازات التي تمنحها القطاعات الأخرى لموظفيهاللأستاذ الجامعي فهي تعد شحيحة إذا ما قور

يؤهلهم للحصول على ما  مقارنة بموظفي بقية القطاعاتن الأساتذة يعتقدون أنهم بلغوا مستوى تعليميا أكثر أ

ه يأتي تفسير ذلك أيضا إلى المقارنة الاجتماعية التي كثيرا ما يجريها الأستاذ الجامعي بينوهو أفضل منهم. 

ن تلك الجامعات تمنح زيادات أجرية حيث تشعره بنوع من اللاعدالة لأ ،وبين نظيره في الجامعات الأخرى

مع العلم أنها كلها جامعات حكومية تنتمي  .وتمنح لأساتذتها السكن بمختلف صيغه - قة الثانيةطالمن -أعلى 

حسب  -بينما جامعة سطيف تماطل  - ليالتعليم العا -ولوزارة واحدة  -ة العمومي ةالوظيف -لنفس القطاع 

خاصة أن كثير  -وأساتذتها في حاجة ماسة إليه  - الوظيفي على وجه الخصوص -في منح السكن  - أرائهم

وبعضهم يعيش في أحياء جامعية أو في سكنات مؤجرة بمبالغ مالية  - منهم يقطنون خارج ولاية سطيف

 باهضة.
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نتيجة غير مستغربة مقارنة مع الوضع الذي تعيشه جامعة  تبقى نتيجة عدم الرضا عن التعويضاتو

التي أظهرت و الصلة ومقارنة مع نتائج الدراسات السابقة ذات ،- والجامعة الجزائرية بوجه عام -يف طس

 ,Kusku)بجامعة اسطنبول بتركيا بما فيهم بقية الموظفين أساتذة الجامعات عن تعويضاتهم لدى رضا  عدم

وحتى في  Bas & Ardic (2002a)جامعة تركية  26فإن عدم الرضا عن الأجور ظهر في وبشكل عام  (2003

وفي نيجيريا التي صنف أساتذة . (Oshagbemi, 1997b ; Hemmasi & al., 1992) الجامعات البريطانية

 جامعاتها حوافز العمل الثلاث الأولى تماما كتصنيف أساتذة جامعة سطيف فإن عدم الرضا عن التعويضات

موجود سواء في الجامعات الخاصة أو العامة، رغم أن الجامعات الخاصة تمنح أجورا أفضل من الجامعات 

. ورغم أن الأساتذة في جامعة الأنبار بالفلوجة بالعراق أبدوا مستوى جيدا من (Fapohunda, 2012)العامة 

(. وقد 2111مد ومنصور، الرضا الوظيفي إلا أن مستوى رضاهم عن أجورهم كان أقل الأبعاد رضا )أح

أظهر الأساتذة الجامعيون في جامعة الملك سعود بالسعودية مستوى منخفضا من الرضا عن الراتب وعن 

وقد أبدى أساتذة الجامعات الخاصة في البنغلاديش عدم رضا  (.1442عناصر التعويض المادي )نصر الدين، 

وحتى   (Taskina & Ireen, 2009)ارت الشخصيةعن رواتبهم رغم رضاهم عن أبعاد أخرى لعملهم مثل المه

معلمي المدارس الأساسية الحكومية بالأردن أبدوا رضا متدنيا عن الراتب، حيث كان أدنى أبعاد الرضا 

 (.2118الوظيفي رضا )الشرايدة، 

ل جذب الأفراد الجيدين والأكفاء للعم توفر المنظمة نظاما جيدا للتعويضات فمن غير الممكنعندما لا و

وإذا ما أمكن ذلك فإنهم سيرحلون ويتركون العمل عند أقرب فرصة يتحققون فيها بأن جهودهم يتم ، لمنظمةبا

حالة الاستياء التي تظهر لديهم نحو التعويضات التي يحصلون عليها من ف ف،تعويضها على نحو ضعي

يدة على طلب العنصر المحتمل جدا أن تجعلهم يفكرون في ترك المنظمة، خاصة في ظل المنافسة الشد

تعويضاتهم الكلية بشكل عن وهذا الأمر لا يحدث لدى الموظفين الراضين عن أجورهم و. البشري الكفء

الجهد والمال التي كانت قد استخدمتها في مجال والوقت  عام، مما يجنب المنظمة تكاليف معتبرة في

 .صول على أفراد ذوي خبرةالاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب والتكوين من أجل الح

 بالنسبة لمستويات الحفز الذاتي

خصوصا من جانب التحدي الذي يفرضه عليهم عملهم  ،يشعر أساتذة جامعة سطيف بحفز ذاتي عال نسبيا

السابقة حيث أظهر الأساتذة مستوى رضا ذاتيا مرتفعا  .22 ( وهذا الأمر تؤكده نتيجة الجدول.22 )الجدول

 وجهان لعملة واحدة. نظرية العامليْنالحفز حسب الرضا ولأن  ،نسبيا

إن الأستاذ الجامعي المحفز ذاتيا سوف يوفر على المسؤول الوقت الذي كان ليستخدمه في دعمه وحفزه 

على العمل، لأنه يعتمد على نفسه في مواجهة تحديات العمل ومعالجة وحل المشاكل التي تواجهه. كما أن 
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مستوى حفزه الذاتي مرتفعا، سوف يساهم في تقديم الأفكار الخلاقة وإضافة الأستاذ الجامعي الذي يكون 

 القيمة المبدعة ولا يحتاج إلى دعم خارجي.

 ن الأول والثانياختبار الفرضينتائج . تفسير ومناقشة 1.1.6

ذا والرضا الوظيفي العام، وه - الأجور -اتب رأظهرت نتائج الدراسة الحالية عدم وجود أي علاقة بين ال

يعني أن المستويات العالية من الرواتب لن تزيد من مستوى الرضا الوظيفي العام. ورغم عدم وجود علاقة 

الرضا وبين الرواتب والرضا الوظيفي العام إلا أن الرواتب أظهرت علاقتها بكل من الرضا عن بيئة العمل 

 .(.22 )الجدول هذه العلاقات علاقات ضعيفةوتبقى  ،عن قيمة الوظيفة والرضا الذاتي

.( نجد أن الرواتب لا تؤثر إلا على الأبعاد المنخفضة الرضا مما 22وإذا نظرنا إلى النتائج السابقة )جدول 

يعني أن الرواتب لوحدها لا تساهم في تحقيق الرضا الوظيفي، وإنما الرضا الوظيفي هو حصيلة مجموعة 

 .الأبعاد ليس للراتب فيها إلا دور بسيطمن 

تب الأستاذ الجامعي على أساس الأقدمية، فكلما زاد عدد سنوات عمل الأستاذ في الجامعة كلما يعتمد را

زاد راتبه، ورغم أن الأجر المرتبط بالأقدمية يستخدم كجهاز حفز للعمال في القطاع الصناعي الإسباني 

(Bayo-Moriones & al., 2004) جميع الموظفين،  فإن الحوافز المالية ليست دائما موضع ترحيب من قبل

كما أنه لم يتم اثبات العلاقة بين دخل الأساتذة  Stone & al. (2010)فهي لا تشبع الحاجات النفسية الأساسية 

(، ولا في المؤسسة الصناعية 2111في جامعة النجاح الوطنية بغزة ومستوى رضاهم الوظيفي )غنيم، 

ا الوظيفي، ولا على عملية حفز الموظفين في فالأجور لا تؤثر على الرض .(2114الجزائرية )بلمهدي، 

 Noordin & Jusoff (2009) دراسة وهذا خلافا لنتيجة(Pinto, 2011) مجموعة من الشركات في البرازيل 

. وهكذا يمكن القول ن الأجر له علاقة بالرضا الوظيفي العام لأساتذة الجامعات العامة الماليزيةأظهرت أالتي 

 تؤيد النتيجة المتوصل إليها وأخرى لا تؤيدها.أن هناك نتائج دراسات 

إلى أن الأجر يعتبر مهما إلى الحد الذي يتم فيه Lawler (1971) لقد توصل البحث النظري حسب نموذج و

تصوره على أنه الوسيلة لإشباع حاجات الفرد، وإلى الحد الذي تعتبر فيه هذه الحاجات مهمة بالنسبة للفرد، 

 فرد عندما يتم ربطه كليا بتصور الأداء.ويكون الأجر محفزا لل

 ن الثالث والرابعاختبار الفرضينتائج . تفسير ومناقشة 5.1.6

أظهرت نتائج الدراسة أيضا عدم وجود أي نوع من العلاقة بين الرواتب من جهة والرضا عن 

لى أستاذ راض ( مما يعني أن المستويات العالية من الرواتب لن تجعلنا نحصل ع.26 التعويضات )الجدول

 .جر والزيادة في الأجرالأ الرضا عنالمختلفة، كعن تعويضاته سواء في شكلها العام أو الرضا عن أبعادها 
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وهذا يعني أن رضا الأساتذة عن تعويضاتهم وعن مستوى رواتبهم مستقل تماما عن رواتبهم الفعلية. وهذا 

رتها المطلقة بعدم رضا الأساتذة الذي يوضح لنا الصورة الخاطئة عن ربط مستويات الرواتب في صو

، ففي الحقيقة هناك أسباب حقيقية أخرى غير المقابل -الإضراب  -يعبرون عنه في شكل توقف عن العمل 

النقدي الشهري الذي يطالبون برفعه تتحكم في مستويات رضاهم. وأهم هذه الأسباب على الإطلاق كما بينت 

 ي غير مواتية تماما كما يتصورها الأستاذ الجامعي.النتائج السابقة هي ظروف العمل، فه

إن النتيجة الحالية لم تؤيد الدراسات التي تعتقد أن الأجر يساهم في تحقيق الرضا عن الأجر أو الرضا عن 

. وقد (William & al., 2006; Roberts & Choko, 1996; Sweet & al., 2005; Clark, 1996) التعويضات

أن الراتب لوحده كقيمة مطلقة غير كاف لتحقيق الرضا، وإنما لا بد من إدراج مختلف  يرجع تفسير ذلك إلى

مكونات نظام التعويضات كالزيادات في الرواتب وأنواع الامتيازات الاجتماعية وربما حتى نظام 

 التعويضات نفسه.

لأجر أو التعويض. يعتقد البعض أنه يمكن زيادة مستوى الرضا عن التعويضات دون اللجوء إلى زيادة او

أن الرضا  Marcia Rhodesفي حوار أجرته معها  Mayoمديرة التعويضات في مصحة  Karmen Reidتقول 

. ويرجع نجاح هذه المصحة في ذلك إلى أنها تحُدث تغيرات طفيفة 82إلى  11عن التعويضات ارتفع من 

وظفين وعلى التعاون وتحقيق الشفافية في نظام التعويضات نفسه، لكنها تركز كثيرا على التواصل مع الم

على سبيل المثال

. 

 ن الخامس والسادساختبار الفرضينتائج . تفسير ومناقشة 6.1.6

وهي وجود علاقة سالبة ضعيفة بين  ،( نتيجة في غاية الأهمية.21 أظهرت نتائج الدراسة )الجدول لقد

ن الرواتب تخفض من مستوى الحفز الذاتي هذا يعني أن المستويات العالية مو .الرواتب والحفز الذاتي

ضعفها  جدا. فالعلاقة كما أظهرت النتائج علاقة سالبة ضعيفة جدا، ورغم للأستاذ الجامعي، ولو بمقدار ضئيل

وترجع العلاقة السالبة  علاقة سالبة.مثبتة وذات  تنبع من كونها تبقى للنتيجة أهميتها لأنهاالذي قد لا يؤُخذ به، 

والحفز الذاتي إلى العلاقة السالبة بين الرواتب وكلا من التحدي وتحديد الذات، ولا توجد أي بين الرواتب 

 علاقة بين الرواتب من جهة والعمل والكفاءة من جهة أخرى.

فسر على لذلك فإن التأثير السلبي قد يُ  ،منح رواتب الأساتذة على أساس الأقدمية وليس على أساس الأداءتُ 

 ،وبالتالي خبرة أكثر في التدريس ،تقاضى أجرا عاليا هو في العادة أستاذ ذو أقدمية كبيرةأن الأستاذ الذي ي

                                                           
   التالي: دقائق على الموقع  4يمكن الاطلاع على الحوار في فيديو مدته تقريباhttp://www.worldatwork.org/adimComment?id=55976 

 http://www.youtube.com/watch?v=15714upx0Hg :علىأو 

http://www.worldatwork.org/adimComment?id=55976
http://www.youtube.com/watch?v=15714upx0Hg
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نقاص همته على العمل وانخفاض إوعادة ما يكون مستواه العلمي درجة الدكتوراه وهذا ما قد يساهم في 

 درجة تحدي العمل بالنسبة إليه.

ة لمعرفة تأثير كلا من العائد والتعزيز على الحفز دراس 46ولقد أجُريت دراسة متعددة الأبعاد تحتوي على 

الذاتي، وتبين أن الأثر السلبي الذي ظهر في حده الأدنى هو عندما مُنحت العوائد الملموسة المتوقعة للأفراد 

أن الأجر غير الكافي  Folger & al. (1978). ويرى (Cameron & Pierce, 1994)لمجرد القيام بالمهمة 

 الحفز الذاتي وأحيانا يزيده، وويتوقف الأمر على متغير الخيار. يخفض أحيانا من

 ن السابع والثامناختبار الفرضينتائج . تفسير ومناقشة 7.1.6

أظهرت نتيجة اختبار الفرض السابع والفرض الثامن وجود علاقة موجبة بين عدالة الأجور وكلا من 

راك الأساتذة الجامعيين لمدى عدالة رواتبهم يحسن من الرضا الوظيفي العام ومختلف أبعاده، وهذا يعني أن إد

مستويات رضاهم الوظيفي بمختلف أبعاده، وأن شعورهم بعدم عدالة رواتبهم يؤدي إلى الشعور بعدم الرضا 

 .(.28عن تعويضاتهم )أنظر الجدول 

ت سابقة. لقد بينت وهذه النتيجة الهامة التي تم التوصل إليها تتماشى مع النتائج التي وصلت إليها دراسا

وأن  ،(Gilmore, 2001)علاقة موجبة هي العمل والرضا الوظيفي في عدالة الالعلاقة بين هذه الدراسات أن 

 قد يساهم في تحسين مستويات الرضا الوظيفي لدى الموظفينعدالة الدفع )أو عدالة التعويض( الإحساس ب

(Berg, 19991; Witt & Nye, 1992; Agho & al., 1993; Dittrich & Carrell, 1976; Balkin & al., 1998)  

وقد أثبتت الدراسات أيضا أن هناك علاقة موجبة بين العدالة والرضا الوظيفي في قطاع التعليم العالي في  

وأن للعدالة الداخلية أهمية أكبر  ،(Hamman-Fisher, 2008)وجنوب افرقيا  (Khalifa, 2011)كل من مصر 

كما أن هناك علاقة موجبة بين العدالة  .(Khalifa, 2011)جية لدى موظفي هذا القطاع من العدالة الخار

 .(Aslam & al., 2012) التنظيمية والرضا الوظيفي العام لدى أساتذة جامعة البنجاب في لاهور بالباكستان

أكثر من ارتباطها  والعلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي كما يبين البحث ترجع إلى ارتباطها بإدراك العدالة

، وهذا ما أكدته نتائج (Hulin and Smith, 1965; Spector, 1997)بالقيمة النقدية الفعلية التي يتقاضاها الفرد 

أن العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي ترجع إلى إدراك عدالة  راسة الحالية مع اختلاف بسيط، حيثالد

  الأجر وليس إلى قيمته النقدية.
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 ن التاسع والعاشراختبار الفرضينتائج فسير ومناقشة . ت8.1.6

لعدالة تأثير كبير على الرضا عن التعويضات وبشكل أقل على الرضا ل. إلى أن 28تشير نتائج الجدول 

الوظيفي العام، وأن تأثير العدالة على الرضا عن التعويضات أقوى من تأثير العدالة على الرضا عن مستوى 

إدراك عدالة التعويض ا. وأكدت النتيجة الأخيرة ما توصل إليه البحث الميداني من أن الأجور والزيادة فيه

وحتى أكثر من الرضا عن  (Ronen, 1986)سواء الداخلية أو الخارجية يفسر بقوة الرضا عن التعويضات 

م المالية وهذا التأثير يعني أن مشاعر الأساتذة نحو تعويضاته. Roberts & Chonko, 1996))ى الأجر مستو

بشتى أنواعها من رواتب والزيادة في الرواتب، والامتيازات الاجتماعية وغيرها، تتأثر بشكل أقوى بإدراك 

العدالة من الراتب لوحده، وهذا لأن الراتب يشكل أحد عناصر التعويضات. كما تشير النتائج إلى أن للعدالة 

الرضا عن الامتيازات الاجتماعية. فإذا ما شعر  تأثير على كل أبعاد الرضا عن التعويضات، وبالأخص على

الأستاذ الجامعي بعدالة التعويض فإن مشاعر الرضا عن تعويضاته تزداد، ويكون ذلك بسبب زيادة مشاعر 

الرضا عن الامتيازات الاجتماعية بشكل أساسي ثم بسبب مشاعر الرضا عن راتبه. وإذا شعر الأستاذ بعدم 

دالة تعويضاته، تتبعه نتائج سلبية غير مرغوبة كأن يميل إلى انقاص الجهد عادة العدالة فسوف يشعر بعدم ع

ن يجده أفضل إذا أو التعبير عن مشاعر السخط من خلال الإضراب، أو ربما يفكر في الانتقال إلى مكا

 توفرت له الفرصة، وهي الحالة التي تشهدها جامعة سطيف.

تؤثر على مقدار رضا الأستاذ عن تعويضاته وعلى رضاه عن  إذا كانت القيمة المطلقة للراتب لا وهكذا

.( فإن عدالة هذا الراتب تؤثر على مستوى رضاه عن راتبه والزيادة 26مستوى راتبه والزيادة فيه )الجدول 

 Sweeney & al., (1990)فيه وعن رضاه عن تعويضاته. ولعل هذه النتيجة الأخيرة تفسرها نتيجة دراسة 

ثير الراتب على الرضا عن مستوى الراتب يكون عبر إدراك العدالة باعتبارها متغيرا وسيطا التي ترى أن تأ

أن رضا الفرد عن مستوى أجره لا يتوقف فقط على المستوى قبل الآن  Lawler (1971)بينهما. وقد قال 

 ا المستوى.ذدراك الفرد لعدالة هإلكن أيضا على مدى  ،المطلق للدخل

الذي يعتبر أول من درس العلاقة بين العدالة  Adams (1965)نظرية توصل إليها مع وتتماشى النتيجة الم

التوزيعية والرضا عن التعويضات من خلال مقارنة الأفراد لتعويضاتهم إلى مساهماتهم بما لدى الآخرين. 

ا عن الرضا عن كما تتفق النتيجة الحالية مع نتائج عدة دراسات ميدانية حيث تمثل العدالة مؤشرا تنبئيا جيد

 يعتبر برنامج التعويضات. وهكذا  (Tremblay & al., 2000; Balkin & al., 1998; Ronen, 1986)الأجور

   الجيد الأساس العادل والمنصف لما يتقاضاه شاغل الوظيفة.

بمعنى أن الأفراد  ،مفهوم مطلق ونسبي في الوقت نفسهكما يقول البحث إن مفهوم الرضا عن التعويضات 

م من يقرر إذا ما كان يدفع لهم بشكل منصف أم لا من خلال تقييمهم للقيمة المطلقة أو النسبية للتعويض ه
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مة النسبية يالق ، فإنتمثل إجمالي الأجر حيثالقيمة المطلقة واضحة وبسيطة وإذا كانت  المالي المحصل عليه.

زملاء  على سبيل المثال، ،خرين كمرجع لهمتعتبر أكثر تعقيدا لأنها تنطوي على مقارنة الأفراد لأجورهم بالآ

وبناءا على ذلك يصبح الرضا عن الأجور كفاية نفسية فضلا  .أفراد الأسرة والتكلفة العامة للمعيشةوالعمل 

 . (Taylor & Vest, 1992)عن كونه كفاية مالية 

ضا من خلال ولكن أي ،الموظف راضيا عن تعويضاته من خلال اعتقاده أن مبلغ أجره عادلا ويكون

ومن خلال اعتقاده أن معايير تحديد مستوى التعويضات  ،اعتقاده أن نظام التعويضات وعملية إدارته متماسكة

إذا كانت التعويضات سيئة الفهم أو ضعيفة التحديد ضعيفة التسيير فإنها من أكثر العناصر و .ةمعروفة وملائم

وهذا ما تم توضيحه من قبل عند الحديث عن  (Lautier, 1993, p.170) (فقدان الحفزالتثبيط )المشجعة على 

 زيادة مستويات الرضا عن التعويضات دون اللجوء إلى زيادة الأجر أو التعويض عموما.

 والثاني عشرعشر ن الحادي اختبار الفرضينتائج . تفسير ومناقشة 9.1.6

الحفز الذاتي تأثيرا موجبا لكنه  لقد توصلت الدراسة الحالية إلى أن الرواتب من حيث عدالتها تؤثر على

ضعيف، إذ أن إحساس الأستاذ بعدالة أجره يساهم في زيادة مستوى حفزه الذاتي بقدر قليل بينما شعوره بعدم 

.( مع العلم أن إحساس الأساتذة بالعدالة كان 31عدالة أجره يخفض مستوى حفزه الذاتي )أنظر الجدول 

وهذا ما تؤكده الدراسات  .(.23ن عدالة الأجور )أنظر الجدول منخفضا حيث أظهرت النتائج عدم رضا ع

وتذهب الدراسات  .(Leete, 2000)علاقة بين عدالة الرواتب والحفز على العمل  السابقة التي ترى أن هناك

إلى أكثر من ذلك حيث تفصل هذه العلاقة حسب نوعية العدالة، وترى أنه توجد علاقة بين العدالة الإجرائية 

. (Zapata-Phelam & al., 2009)بين العدالة الشخصية والحفز الذاتي  ز الذاتي، لكن لا توجد علاقةوالحف

لمديري البنوك  -الدوافع الذاتية  -العدالة الإجرائية تعتبر مؤشرا أفضل عن الحفز الذاتي  وترى الدراسات أن

التوزيعية المؤشر الأفضل للحفز الذاتي  السلوفينية عندما تكون شفافية الأجور منخفضة، بينما تعتبر العدالة

لما تكون الشفافية مرتفعية. وهكذا فإن العلاقة بين العدالة في الأجور وعملية الحفز الذاتي تكون من خلال 

الأخذ في الاعتبار  شفافية الأجور، التي تعني معرفة الأفراد لمستويات أجور بعضهم البعض، مما يثير أهمية

 .(Hartmann & Slapnicar, 2012) وإعداد نظم الأجور الإدارية العادلةشفافية الأجور لفهم 

وعندما نريد أن نحسن من مستوى الحفز الذاتي لدى الموظفين والأفراد عموما فلا يجب أن نركز على 

نظم المراقبة الخارجية، مثل العوائد النقدية أو التعويضات، ولكن بدلا من ذلك ينبغي أن نعمل على جعل 

الموظفين مثيرة للاهتمام, فعندما يحصل الفرد على راتب أعلى بكثير فجأة لنفس العمل المؤدى فسوف  أعمال

 .(Deci, 1972)يحصل معه على مشاعر عدم العدالة 
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 ضو. ملخص نتائج اختبار الفر11.1.6

 .ضورها وكذلك نتائج اختبار هذه الفراض التي تم اختبولكل الفرملخصا شاملا  .31الجدول  عطيي

 وضملخص نتائج اختبار الفر. 11جدول 

 نتيجة اختبار الفرض الفرض                             

 توجد علاقة موجبة بين الرواتب والرضا الوظيفي العام -1

 توجد علاقة موجبة بين الرواتب وأبعاد الرضا الوظيفي.  -2

 توجد علاقة موجبة بين الرواتب والرضا عن التعويضات. -3

 توجد علاقة موجبة بين الرواتب وأبعاد الرضا عن ا لتعويضات -2

 توجد علاقة سالبة بين الرواتب والحفز الذاتي. -2

 توجد علاقة سالبة بين الرواتب وأبعاد الحفز الذاتي. -6

 توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور والرضا الوظيفي العام. -1

 عاد الرضا الوظيفي.توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور وأب -8

 توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور والرضا عن التعويضات -4

 توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور وأبعاد الرضا عن التعويضات -11

 توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور والحفز الذاتي -11

 توجد علاقة موجبة بين عدالة الأجور و أبعاد الحفز الذاتي -12

 

 تحققلم ت

 تحقق جزئي

 لم تتحقق

 لم تتحقق

 تحققت

 تحقق جزئي

 تحققت

 تحققت

 تحققت

 تحققت

 تحققت

 تحقق جزئي

 

 

وتحقق الفرض  ققا. نتائج اختبار فروض الدراسة حيث أن الفرض الأول والثالث لم يتح31يوضح الجدول 

لا تؤثر على الرضا  -ة قيمتها النقدي -الخامس مما يعني أن الرواتب أو الأجورمن حيث قيمتها المطلقة 

ضعيفا. وتحقق  تؤثر على الحفز الذاتي تأثيرا سلبيا الوظيفي العام ولا عن الرضا عن التعويضات بينما

الفرضان الثاني والسادس تحققا جزئيا بمعنى أن الأجور من حيث قيمتها المطلقة تؤثر على بعض أبعاد 

عن بيئة العمل وعن قيمة الوظيفة وعن الرضا الرضا الوظيفي فقط وليس كلها، فهي تؤثر على الرضا 
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الذاتي، ولا تؤثر إلا على بعدين فقط من أبعاد الحفز الذاتي هما تحديد الذات والتحدي. ولم يتحقق الفرض 

 الرابع بمعنى أن الرواتب  كقيمة نقدية لا تؤثر على كل أبعاد الرضا عن التعويضات.

يضات، وتأثيرها السلبي الخفيف ضا الوظيفي والرضا عن التعوالر تأثير الرواتب كقيمة مطلقة في إن عدم

الحفز الذاتي يمكن التأكد منه من خلال التعرف على نوع العلاقة بين الرتبة باعتبارها انعكاسا لراتب  في

على المتغيرات التابعة. ولقد أيدت  -يمُنح له على أساس الأقدمية والمستوى العلمي  -الأستاذ الجامعي 

. هذه النتائج تماما حيث لم تظهر العلاقة بين الرتبة والرضا الوظيفي 2الارتباط المبينة في الملحق  معاملات

العام )معامل ارتباط غير دال(، ولا بين الرتبة والرضا عن التعويضات )معامل ارتباط غير دال(، لكنها 

 صائيا(. دال إح 1.114ظهرت بين الرتبة والحفز الذاتي )معامل ارتباط موجب ضعيف 

. يبين أنه كلما صعدنا في الرتبة كلما نقصت )تقريبا( مستويات الحفز الذاتي، يعني ذلك أنه 2إن الملحق 

كلما انتقلنا من رتبة مساعد ب إلى مساعد أ إلى رتبة محاضر ب إلى محاضر أ كلما انخفض مستوى الحفز 

 يم العالي، وهذا ما يعكس ضعف العلاقة. الذاتي إلا أنه يرتفع قليلا لما ننتقل الى رتبة أستاذ التعل

وتحققت بقية الفروض إلا الفرض الثاني عشر فقد تحقق جزئيا فقط، مما يعني أن الأجور من حيث قيمتها 

النسبية، أي مدى عدالتها تؤثر تأثيرا موجبا على الرضا الوظيفي وعلى كل أبعاده, وعلى الرضا عن 

 ز الذاتي وعلى بعدين فقط منه هما تحديد الذات والتحدي.   التعويضات وعلى كل أبعاده, وعلى الحف

وكخلاصة لنتائج الدارسة الحالية فإن الإحساس بعدالة الأجور يؤثر بشكل قوي على الرضا عن 

التعويضات وبشكل أقل على الرضا الوظيفي وأقل منه على الحفز الذاتي. ولا تؤثر الأجور من حيث قيمتها 

على الرضا الوظيفي، بينما تؤثر الأجور تأثيرا سالبا على الحفز لا التعويضات والنقدية على الرضا عن 

الذاتي، لكنه يبقى تأثيرا خفيفا جدا. وعلى العموم يمكن القول أن النتائج المتوصل إليها في الدراسة الحالية 

من خلال قيمته  تتفق إلى حد ما مع رأي بعض الباحثين الذين يعتقدون أن علاقة الأجر بالرضا لا تتحدد

 .(Hulin and Smith, 1965; Spector, 1997; Landy, 1989) سبية نالمطلقة وإنما من خلال قيمته ال

هذه النتائج المتوصل إليها حول علاقة الأجور من حيث  وإذا ما دققنا في النتائج المتوصل إليها نجد أن

قة حول علاقة الرواتب من حيث قيمتها المطلقة .( والنتائج الساب31عدالتها بالحفز الذاتي وأبعاده )جدول 

.( تتفقان تماما. فمن جهة ظهر للأجور علاقة بالحفز الذاتي وببعدي التحدي 21بالحفز الذاتي وأبعاده )جدول 

بعُد العدالة من مقياس الرضا عن  -وتحديد الذات دون بعد العمل والكفاءة، سواء كقيمة مطلقة أو كقيمة نسبية 

. يبين هذا الاتفاق في النتائج -وإن اختلفتا في الاتجاه  -، وكانت العلاقة ضعيفة في الحالتين -التعويضات 

صدق المعلومات المحصل عليها من طرف الأساتذة )صدق أدوات القياس( ومن جهة أخرى تؤكد النتائج 

 بعضها البعض.
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 . مساهمات الدراسة1.6

 . المساهمة في أدبيات البحث1.1.6

ة الحالية أن تبحث مدى وجود علاقات بين الأجور من حيث قيمتها المطلقة أو النسبية من أرادت الدراس

جهة والرضا الوظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي وكل أبعادهم من جهة أخرى، وقد توصلت إلى 

ت وخالفت مجموعة من النتائج في غاية الأهمية. أيدت النتائج المتوصل إليها بعض النظريات والدراسا

 نظريات ودراسات أخرى. ويمكن أن نسرد أهم مساهمات النتائج الحالية على النحو الموالي: 

ساهمت نتائج الدراسة الحالية في إثارة الاهتمام، وتحويله نحو مجال التعليم العالي، وأضافت لأدبيات  -

موضوع الرضا بأبعاده المختلفة،  البحث في هذا المجال في مواضيع مختلفة. لقد وجهت الدراسة الاهتمام إلى

وبعملية حفز الأفراد في هذا المجال الذي ظل مستبعدا من البحث العلمي لفترة طويلة. كما أثارت الدراسة 

موضوع نظام التعويضات والرضا عن التعويضات كمجال بحث مازال يحتاج إلى مزيد من الدراسة 

ان البحث العلمي الخاص بالموارد البشرية في المنظمات والبحث، حتى في الدول التي لها باع واسع في ميد

عموما وفي قطاع التعليم العالي على وجه الخصوص. وإضافة إلى ذاك، فقد أثارت الدراسة موضوعا غاية 

 في الأهمية، هو موضوع خيارات العمل )حوافزه( في قطاع التعليم العالي.

ارة الموارد البشرية الجامعية، هذا المجال الذي يتصف بقلة تفتح نتائج الدراسة الحالية باب البحث أمام إد -

الاهتمام به. إن الاهتمام بالعنصر البشري في المنظمات الجزائرية أصلا، ما يزال بعيدا عن ما يسمى إدارة 

 موارد بشرية، فما بالك بالعنصر البشري الجامعي الذي يحتاج إلى البحث حتى على المستوى الدولي.

ئج الدراسة الحالية بعض التأييد لكل من نظرية تسلسل الحاجات ونظرية العامليْن، وتأييدا كليا أظهرت نتا -

 لنظرية العدالة ونظرية التقييم المعرفي.

 . المساهمة في الجانب التسييري لقطاع التعليم العالي1.1.6

سؤولين عن إعداد السياسات إن النتائج الحالية ثرية ومتنوعة، وهي في غاية الأهمية بالنسبة للقادة والم

 الأكاديمية في مجال التعليم العالي. ويمكن أن نلمس هذه الأهمية من خلال العناصر الموالية:

يمكن للمسؤولين عن القرارات المتعلقة بالجامعة أن يستخدموا كلا من ظروف العمل وأهمية العمل  -

دة في الأداء الأكاديمي، وبالتالي تحقيق الأهداف والرواتب لحفز الأساتذة الجامعيين لتحقيق الفعالية والجو

المرغوبة، وبشكل خاص ظروف العمل لأنها أكثر ما يشغل الأساتذة الجامعيين كخيار عمل. ولا ننسى أن 

الدراسة الأجنبية تؤيد هذا التوجه، وتعتقد أن ظروف العمل والأجور لها علاقة كبيرة بالرضا الوظيفي 
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توفير ظروف العمل المواتية يعزز الرضا الوظيفي . وAlam, apparaj(Santh & (2005لأساتذة الجامعات 

ويبُقي االأساتذة لفترات طويلة في أماكن عملهم، كما أن الأساتذة المحفزين يحققون النتائج الإيجابية والمبدعة، 

دفعه ثلاث حوافز ويحتاج ذلك لخلق بيئة عمل إيجابية تنضح بالطاقة والحيوية. وبما أن الأستاذ الجامعي ت

قائلة: "عليك أن تحدد الدوافع التي  أو القائد ( تتحدث مع المسؤول11، ص.2112قوية أساسية فإن كويليام )

تحرك المحيطين بك. وإذا اتضح لك أنهم محفزون بدافع واحد، فستكون طريقتك في التعامل معهم واضحة 

هم، فسوف تكون في حاجة لأن تصبح أكثر مرونة ومحددة، أما إذا شعرت بأن هناك خليطا من الدوافع تحرك

 عند التعامل معهم." 

على القادة والمسؤولين الذين يهتمون بتحقيق رضا الأساتذة بمختلف أبعاده أن ينتبهوا إلى أن استخدام القيمة  -

في  ابهوالنقدية التي يحصل عليها الأستاذ الجامعي بشكل شهري لن تساهم في ذلك مهما علت قيمتها، وأن ينت

إلى أن هذه القيمة النقدية قد  ،-قمة نشاطهم  -قمة حفزهم الذاتي الوقت ذاته، إذا كان يهمهم إبقاء الأساتذة في 

في تخفيض هذا النشاط، ولو بشكل نسبي. وإذا ما أراد هؤلاء القادة  -إلى جانب أمور أخرى ربما  -تساهم 

تلك  االتعويضات وحتى الحفز الذاتي، أن يستخدمو والمسؤولين رفع مستويات الرضا الوظيفي والرضا عن

 القيمة النقدية ولكن من المنظور النسبي، أي تحقيق العدالة في الأجور، سواء التوزيعية أو الإجرائية.

إن عدم الرضا عن الرواتب وعن الامتيازات الاجتماعية وعن نظام التعويضات، يستدعي من واضعي  -

وحتى الأكادميين، النظر بجدية للنظام التعويضي في قطاع التعليم العالي، ليس  السياسات التعويضية والقادة

من حيث الزيادة في الرواتب فحسب، بل من حيث مكونات النظام التعويضي ككل، خاصة قائمة الامتيازات 

التعويض  الاجتماعية التي تمنح لموظفي هذا القطاع. بالاضافة إلى الأخذ في الاعتبار قضية العدالة في منح

المالي في مختلف الجامعات وحتى النظام التعويضي المالي الذي تمنحه قطاعات خدمية أخرى. و "يجب 

على المديرين دراسة مؤسساتهم لتحديد النقطة التي يحتمل وجود مقارنات بها بخصوص المساواة" )سميث، 

 (.21، ص.2111

خاصة في الفترة الأخيرة يجعل  .2يوضحة الملحق كما  إن التوظيف المتزايد للعنصر النسوي في الجامعة -

أهمية التعرف على تأثير متغير الجنس على مواقف وميول الأساتذة في العمل ذو أهمية كبيرة بالنسبة 

ما يرضي الأستاذ الرجل وما يحفزه على العمل غير ما  ،للمسؤولين ومتخذي القرار، فعلى سبيل المثال

سياسات عمل وتعويض متنوعة ومركزة تلبي هذا التمايز. فإذا كان الأجر  يرضي ويحفز المرأة، مما يتطلب

يحفز الأستاذ الرجل بشكل كبير فإن المرأة تحفزها أهمية العمل بشكل أكبر من الأجور. وعلى العموم فإن ما 

يميز مجتمع الأساتذة في جامعة سطيف هو أنه مجتمع فتي، وهذا يستدعي التعامل معه بشكل خاص، فعلى 

ما يرضي صغار السن هو إشباع الحاجات الاجتماعية بينما ما يرضي كبار السن أكثر هو  ،سبيل المثال

 ..(3)أنظر الملحق  تحقيق الرضا الذاتي
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 . توصيات الدراسة1.6

 : للدراسة الحالية مجموعة من التوصيات قد تساهم في تحسين البحث المستقبلي

امعة واحدة هي جامعة سطيف، فإنه لا يمكن تعميم نتائجها على نظرا لكون الدراسة الحالية تمت على ج -

جامعات أخرى، لذلك فإن الأمر يتطلب توسيع نطاق الاهتمام لتوضيح الرؤية المحدودة حول مواضيع غاية 

في الأهمية في قطاع التعليم العالي في الجزائر إلى جامعات أخرى. والرضا الوظيفي في التعليم العالي مازال 

ا، وكذلك موضوع الرضا عن التعويضات ونظام التعويضات ككل، بما فيه رواتب الأساتذة مايزال محدود

يحتاج بشدة إلى البحث والدراسة، خاصة إذا ماتم ربطه بعملية حفز الأساتذة الجامعيين. وحتى الدراسات 

 معات يعتبر محدوداالأجنبية تؤكد على سبيل المثال، أن موضوع البحث حول الرضا الوظيفي لأساتذة الجا

 .)Hickson, 2005; Oshagbemi & & Alam, Santhapparaj ( 2003وما يزال في حاجة إلى البحث 

إن الدراسة الحالية تمت على أساتذة جامعة سطيف وكان الهدف الحصول على درجة الدكتوراه التي  -

تقبلا لتشمل جميع جامعات الوطن من يحكمها العمل الفردي، لذلك فمن المستحسن القيام بمثل هذه الدراسة مس

أجل تعميم النتائج. إن الدراسات المسحية الشاملة تستدعي العمل الجماعي نظرا للجهد الكبير الذي تتطلبه 

والذي يصبح جهدا مضاعفا في ظل عدم الاستخدام الواسع للتكنولوجيا من طرف جميع الجامعات. تساهم 

المحكوم بالوقت عبر البريد الالكتروني، لتوفير الوقت والجهد وضمان التكنولوجيا في الاتصال المباشر غير 

التواصل مع الأساتذة، هذا الأخير الذي يعد صعبا جدا من الناحية الميدانية حيث أن الأساتذة الجامعيين لا 

يحكمهم برنامجا توقيتيا موحدا كما في معظم القطاعات الأخرى، فلكل أستاذ وقت عمل يختلف عن 

 يختلف من يوم لآخر ومن مكان لآخر، هذا الأمر يكلف الباحث وقتا وجهدا كبيرين.الآخرو

معدة مسبقا ومعروفة على المستوى العالمي في مجال  -استبيانات  -لقد استخدمت الدراسة الحالية مقاييس  -

ية التحليل تخصصها. ولقد ترُجمت هذه المقاييس إلى اللغة العربية، كما أنها غيرت من أبعادها بعد عمل

العاملي، لذلك يفضل إعادة اختبار هذه المقاييس على جامعات أكثر أو مجالات عمل أخرى كالصحة 

والصناعة لمعرفة مدى صحتها وثباتها في مجتمعات مسلمة أو عربية، خاصة أنها أثبتت صدقها وثباتها 

 بلغتها الأصلية وفي مجتمعات غربية على عينات كبيرة.

لتعليم العالي من الأساتذة فقط، لذلك فإن تحسين أداء هذا القطاع وزيادة كفاءته يتطلب لا يتكون قطاع ا -

من المستحسن إجراء دراسات مستقبلية حول الرضا أو الحفز فتجميع جهود كل الطاقم البشري. ووفقا لذلك 

ا. فهذا القطاع ما أو الأجور لتشمل جميع موظفي قطاع التعليم العالي في الجزائر من جامعات أو مدارس علي

زال يفتقر إلى البحث رغم الجهود المبذولة، وما زلنا لا نملك بعد معطيات كافية حوله من الناحية الكيفية 

 ه البشرية.دحول موار -إحصاءات  -لسيرورة العمل، وكل ما نعرفه هو الجانب الكمي 
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تعديلات مهمة مؤخرا مست بشكل خاص  أجُري على نظام التعويضات المالية في التعليم العالي في الجزائر -

الزيادة في الرواتب ومنحة مردودية الأداء. ومن المفضل جدا أن نجري دراسات مستقبلية حول تأثير الزيادة 

لأن تأثير مستويات الرواتب يختلف عن تأثير  -الرضا والحفز  -في الرواتب على المتغيرات المدروسة 

يعتبر وسيلة  -مردودية الأداء  -راسات. والتعويض على أساس الأداء الزيادة عن الرواتب كما أوضحته الد

ومدى تأثيرها  -العملي  -دفع هامة جدا، والكشف عن مدى نجاعتها من حيث جانبها النظري والممارسي 

 على مواقف الأساتذة الجامعيين يساهم في تحسين النظام التعويضي المالي لقطاع التعليم العالي.

الامتيازات الاجتماعية التي يمنحها قطاع التعليم العالي للأساتذة على وجه خاص، ولبقية  تعتبر قائمة -

الموظفين في هذا القطاع على وجه عام، فقيرة إذا ما قورنت بما يمنحه قطاع الأعمال لأفراده، نظرا 

حث في البدائل المتاحة لمحدودية الموارد المالية لقطاع التعليم العالي. لأجل ذلك فإن هذا القطاع يحتاج للب

لتعويض الفارق الذي تمنحه القطاعات الأخرى، وتحسين مستويات الرضا عن هذه الامتيازات، وكذا النظر 

على سبيل  -في مدى تأثيرها على متغيرات مهمة كالرضا أو الحفز، أو حتى على مغادرة أماكن العمل 

 .-المثال، الهجرة الداخلية و الخارجية للأدمغة 

لت الدراسة الحالية أخذ أكبر عدد من أبعاد العمل لمعرفة مستوى الرضا الوظيفي وكذا مدى تأثره حاو -

بمستويات الرواتب. إن هذا الأمر يشترك فيه قطاع التعليم العالي مع ميادين عمل مختلفة، إلا أنه يمكن 

تتعلق فقط بقطاع  - دخيلة -تخصيص الدراسة أكثر مستقبلا من خلال دراسة أبعاد عمل إضافية عرضية 

التعليم العالي، مثل المنح الممنوحة للتربص بالخارج ومنح المشاركة في المؤتمرات والملتقيات. كما تناولت 

الدراسة أيضا كل أبعاد الرضا عن التعويضات المعروفة حتى الآن، غير أن بعد هيكل وإدارة الأجور، أحد 

ض ويحتاج إلى البحث والدراسة من حيث جانبي الوضوح أبعاد الرضا عن التعويضات مازال يسوده الغمو

والشفافية، وكذا عدالة هذا النظام التعويضي المالي سواء تعلق الأمر بالعدالة الإجرائية أو بالعدالة التوزيعية، 

ومدى تأثيرها على مواقف عمل أخرى. أضف إلى ذلك فقد درُس موضوع الحفز الذاتي للأساتذة من خلال 

على عملية الحفز الذاتي، وهذا  -ولو أنه ضعيف  -وقد علمنا أن لمستويات الرواتب أثرا سلبيا  أبعاد خاصة،

الأمر غير مرغوب فيه طبعا لأنه يؤثر سلبا على تحقيق النتائج الأكاديمية. إن هذا الأثر السلبي الذي يخفض 

ب. ونقترح أن يتم استكشاف طبيعة مستويات الحفز الذاتي للأساتذة يستدعي توسيع العمل البحثي في هذا الجان

 وقوة العلاقة بين الحفز الذاتي والحفز الخارجي ليشمل أمور أخرى غير الرواتب لدى الأساتذة الجامعيين.

كما يمكن إجراء دراسات مقارنة في مستويات الرضا عن التعويضات بين الجامعات التي تتقاضى أساتذتها  -

 يد كثيرا دراسة مظهر العدالة لنظام التعويضات المالي بمختلف أبعاده.هذه المنحة، وفي مثل هذه الحالة يف
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مستقبلا  -عبر الزمن  -ولأن الدراسة الحالية كانت دراسة عرضية، فإنه يمكن استخدام الدراسة الطولية  -

تغير  لمعرفة مدى تأثير الرواتب على المتغيرات المدروسة. تسمح الدراسة الطولية داخل الجامعة بفهم كيفية

حاجات الموظفين عبر الزمن، ومساهمتها في تحقيق رضا الموظفين وحفزهم على العمل. إن هذا المدخل 

الطولي يسمح بتطوير مجموعة من عوامل الحفز التي تفسر التغيرات التي تحدث عبر الزمن، ومدى 

 جل ذلك.ضرورة مساهمتها في تحقيق أهداف الجامعة والممارسات الجيدة التي يجب تقاسمها لأ

ويمكن توسيع الدراسة مستقبلا باستخدام المقابلة التي تسمح بنوع  على الاستبيانات.اعتمدت الدراسة الحالية  -

فهم  منهو من الأسئلة المفتوحة التي لا تسمح بها لاستبيانات، وبالتالي تحسين نوعية المعلومات المجمعة،

 ه بمواقف العمل.أوسع لموضوع الرواتب ونظام التعويضات ككل وعلاقت

ولقد تبين أن نسبة التوظيف في تزايد حيث أن ذوي الأقدمية القليلة أكثر بكثير من ذوي الأقدمية الكبيرة،  -

الذي يحتاج إلى  LMDفهم من حملة درجة الماجستير. وبما أن قطاع التعليم العالي اليوم يرفع تحدي نظام 

 -ة بين أداء الفئتين والتعرف على مدى تأثير الأقدمية إطارات وخبرات فإنه ينُصح بإجراء دراسة مقارن

 وبالتالي المستوى العلمي على الأداء. -الخبرة 

 . خلاصة5.6

خصائص العرض تفصيلي عن منهجية الدراسة من خلال من الدراسة  سادستناول الفصل ال

صيلي الخصائص تضمن العرض التفو ،عينة الدراسة المكونة من أساتذة جامعة سطيفالديموغرافية ل

ومدى ممارسة الأستاذ والراتب الرتبة والأقدمية والمستوى العلمي والسن وموغرافية التالية: الجنس يالد

نتائج ترتيب الأجور حسب أهميتها بالنسبة إلى مجموعة من  . كما تناول الفصللوظيفة أخرى غير التدريس

كما تضمن هذا الفصل النتائج . أهيتها النسبية، ووقد احتلت الأجور الرتبة الثالثة من حيث خصائص العمل

النتائج المتعلقة بمستويات و ،المتعلقة بمستويات الرضا الوظيفي العام ومستويات الرضا عن أبعاده الستة

النتائج المتعلقة بمستويات الحفز الذاتي كذا الرضا عن التعويضات ومستويات الرضا عن أبعاده الأربعة، و

 .ةبعاده الثلاثأو

من  ض المتعلقة بدراسة تأثير الرواتبوهتم هذا الفصل على وجه الخصوص بعرض نتائج دراسة الفراو

على الرضا عن و ،كل من الرضا الوظيفي العام وأبعاده على يث القيمة المطلقة والقيمة النسبية )العدالة(ح

 التعويضات وأبعاده، وعلى الحفز الذاتي وأبعاده.
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دراسة حيث عرض نتائج السؤال المتعلق بخصائص العينة والسؤال وتعرض الفصل لعرض نتائج ال

المتعلق بالأهمية النسبية للرواتب والسؤال المتعلق بمستويات الرضا والحفز. كما عرض الفصل نتائج اختبار 

الفروض الإثني عشر والتي بينت مدى مساهمة الرواتب من حيث قيمتها المطلقة والنسبية على كل من 

 في والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي.الرضا الوظي

مساهمات الدراسة في أدبيات البحث وفي الجانب التسييري لقطاع التعليم العالي، بالفصل  واختتم

 التوصيات التي تقترحها الدراسة بالنسبة للآفاق المستقبلية للبحث.و
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 للتنمية البشرية كندا، منار للنشر والتوزيع.
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 مكتبة جرير. : السعودية

  لبنان ،يروتب ،. ترجمة مركز التعريب والبرمجةترشيد وتحفيز الموظفين (.1442)كينان، كيت :

 الدار العريبة للعلوم. 
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 الملاحق

 الاستبيان .1الملحق 

 

 الجمهورية الجزائرية الدموقراطية الشعبية

 –سطبف  –جامعة فرحات عباس 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 

 إستبيــان 
  

 ..أستاذتي المحترمة   أستاذي المحترم..

 :بعد التحية

ظيفة ومدى شعور الرضا أو عدمه اتجاه الأجر والولتعرف على ليهدف هذا الاستبيان   

رأيك بصراحة تامة تجاه بنود الاستبيان التي سوف  إن أبديتنشكرك  .التحفيز على العمل

  )دكتوراه(. تستخدم لأغراض البحث العلمي الصرف

 

 تقبلوا فائق التقدير

      

                   لباحثةا                                                                                             
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 المعلومات العامة: 
 (  في الخانة التي ترى أنها تنطبق عليك . ×رجاءا ضع إشارة  ) 

  
  □أنثى        □ذكر           الجنس:  -1
 
 السن:  -2

سنوات 35أقل أو يساوي     
سنة 55سنة إلى  35أكثر من     

سنوات 01الى  6من ا اتسنو  55أكثر من      
 

        :المؤهل العلمي -3

□دكتوراه                          □ماجستير         

عدد سنوات العمل بالجامعة ) الأقدمية منذ التوظيف (:  -4  
سنوات 5أقل أو يساوي     
سنوات 01الى  5من  رأكث    
سنوات 01أكثر من     

 

 الرتبة:    -5

     أقسم  مساعدأستاذ  
        

التعليم العالي      اذ أست  
  بقسم  مساعدأستاذ      

              
     أقسم  محاضرأستاذ   

   بقسم  محاضرأستاذ           
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: مبلغ الأجر الشهري الذي تتقاضاه -6  

 دج 61111إلى  55111أكبر من  
 دج 555555111

 

 دج 51111أقل من أو يساوي   

  دج 55111إلى  51111أكبر من    دج 65111إلى  61111أكبر من   
 دج 51111إلى  55111أكبر من     دج 01111إلى  65111أكبر من  
 دج 01111أكبر من  

 
  دج 55111إلى  51111أكبر من   

 

 □لا                  □؟        نعم     هل لديك دخلا آخر غير راتبك عن وظيفتك الحالية كمدرس )ة( -9
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نرجو أن تصف شعورك اتجاهها من  رضاك عن وظيفتك.مدى  عملك أبعادقيس البيانات التالية عن مختلف ت
 مرة واحدة في الخانة التي تناسبك.  ( X )خلال وضع علامة 

 في وظيفتك الحالية هل أنت راض عن:
غير 
راض 
 تماما

غير 
 راض

لا راض 
ولا غير 

 راض
 راض

راض 
 جدا

      كإمكانية الترقية في وظيفت -1
      ظروف العمل -.
          إمكانية القيام بأعمال متنوعة من وقت لآخر )التنوع عكس الروتين( -3
      أهميتك في نظر الآخرين المرتبطة بعملك )قيمتك باعتبارك أستاذا ( -4
      طريقة تعامل رئيسك مع موظفيه ) علاقات إنسانية ( -5
      تقنية (كفاءة رئيسك في اتخاذ القرارات ) كفاءة  -6
      مدى توفير  عملك لجو مناسب للعمل لا يتعارض مع ضميرك ومبادئك -9
      استقرار وظيفتك -1
      الفرص المتاحة لك لتقديم المساعدة للآخرين داخل الجامعة -0

      إمكانية إعطاء الأوامر للأفراد حول ما يجب عمله )السلطة( -19
ببعض الأمور التي تستخدم من خلالها   الفرص المتاحة أمامك للقيام  -11

 مهاراتك الخاصة
     

      مدى تطبيق الإجراءات والقواعد الداخلية للجامعة -.1
      الأجر الذي تتقاضاه مقارنة بأهمية العمل الذي تقوم به  -13
      إمكانية اتخاذك لقرارات بمبادرتك الخاصة -14
      ركة معظم وقت يوم العمل ) النشاط (إمكانية استمرارك في نشاط وح -15
      الفرص المتاحة أمامك لمحاولة استخدام طرقك الخاصة في التدريس -16
      الفرص المتاحة أمامك للقيام بعملك بشكل منفرد  -19
      طريقة تعامل زملائك مع بعضهم البعض -11
      ملك بشكل جيدالثناء والتقدير الذين تتلقاهما عند إنجازك لع -10
      الشعور بالإنجازات التي حققتها في مجال عملك )النجاح ( -9.
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الذي تشعر به اتجاه كل عبارة من  الرضا أو عدمه. بين مستوى أجرك ابعادتصف البيانات الواردة أدناه مختلف     
 (  مرة واحدة في الخانة المناسبة.  Xخلال وضع العلامة ) 

 :هل أنت راض عن 
غير راض 

 تماما
غير 
 راض

لا راض 
ولا غير 

 راض
 راض

راض 
 جدا

      أجرك الصافي -1
تأمينات صحية، معاشات، قائمة الامتيازات الاجتماعية الخاصة بك ) -.

 (إجازات، عطل، سكن ...الخ
     

      الزيادة في الأجور التي حصلت عليها مؤخرا -3
      الأجر الحالي الذي تتقاضاه -4
المبالغ التي تخصصها الجامعة لتغطية تكاليف الامتيازات  -5

 الاجتماعية التي تمنح لك
     

      الزيادات السابقة في الأجور -6
      شبكة الأجور الخاصة بالجامعة -9
      المعلومات التي تقدمها الجامعة حول الأجور -1
      أجرك القاعدي -0

      ية التي تحصل عليهاقيمة الامتيازات الاجتماع -19
      الانسجام بين إجراءات وقواعد الأجور بالجامعة -11
      أجور وظائف أخرى بالجامعة -.1
      مكونات أو تركيبة الأجر الذي تتقاضاه -13
      أنواع الامتيازات الاجتماعية التي تحصل عليها -14
      نح لك   أسلوب تحديد الزيادات الاجتماعية التي تم -15
      التفاوت في الأجور بين الوظائف المتشابهة في الجامعة -16
      أسلوب إدارة الجامعة للأجور -19
      تأثير رئيسك على أجرك -11
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إلى التحفيز الذي يتأتى من داخل الفرد وليس من عوامل أخرى )مثل الأجر(، ويأتي هذا  التحفيز الذاتييشير     
 من المتعة التي تحصل عليها من العمل نفسه أو من الشعور بالرضا عند انجاز العمل.التحفيز 

 مرة واحدة في الخانة المناسبة ( X )الذاتي نرجو أن تضع الإشارة  مستوى تحفيزكفي ما يلي مجموعة بيانات تقيس  
 

 
 هل تنطبق عليك العبارة التالية :

لا تنطبق 

 علي مطلقا

أو نادرا ما 

 تنطبق علي

تنطبق 

علي 

 أحيانا

كثيرا 

ماتنطبق 

 علي

دائما أو 

تقريبا 

ما دائما 

تنطبق 

 علي

     أستمتع بالتصدي للمشاكل الجديدة -1

     أستمتع بأداء العمل الذي ينسيني كل الهموم الأخرى -.

     كلما كان المشكل صعبا كلما وجدت متعة في محاولة حله  -3

     ومهاراتيأرغب في أن يطور عملي معارفي  -4

     الفضول هو الدافع للكثير من الأعمال التي  أقوم بها -5

     أرغب في التعرف على ما يجعلني جيدا في عملي -6

     ما يهمني أكثر هو الاستمتاع بما أقوم به -9

     يهمني كثيرا أن يتاح لي منفذا للتعبير عن نفسي -1

     يا لقدراتيأفضل العمل الذي أعلم أن فيه تحد -0

مهما كانت نتيجة العمل، أحس بالرضا إذا شعرت أنني اكتسبت  -19
 خبرة جديدة

    

     أشعر براحة كبيرة عندما أتمكن من تحديد أهدافي الخاصة -11

     أستمتع بمحاولة حل المشاكل المعقدة  -.1

أكبر المهم هو أن أكون قادرا على القيام بالأعمال التي تجلب لي  -13
 متعة ممكنة

    

     أستمتع بأداء المهام البسيطة نسبيا والمباشرة -14

فضل العمل الذي اعلم انه بامكاني ادائه بشكل جيد عن العمل أ -05
 الذي فيه تحديا لقدرات
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 للأقل أهمية 11إلى رقم  للأكثر أهمية 1من فضلك رتب حوافز عملك التالية من رقم   

 

   عملالإشراف في ال
  قائمة الامتيازات الاجتماعية

  المساهمة في اتخاذ القرارات
  ظروف عمل مريحة

  الأجر
  فرص الترقية
  أهمية العمل

  الأمان الوظيفي
  وقت الفراغ

  جدولة أعمال مناسبة
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 سنوات الأقدمية في الجامعة وفق متغير السن .1 ملحقال

 

 
  الأقدمية في الجامعة 

أقل أو يساوي  المجموع

 سنوات 2

الى  2من أكثر 

 سنوات 11

 11أكثر من 

 سنوات

 الجنس         ذكور

 إناث                 

68 

11 

36 

21 

62 

13 

168 

131 
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 (198حسب المتغيرات الديموغرافية )ن =  الوظيفيمستويات الرضا . 1الملحق 

 
 الرضا الوظيفي

عم
 ال
ئة
بي

ل
 

ية
ع
ما
جت
لا
 ا
ت
جا
حا
ال

 

فة
ظي
لو
 ا
مة
قي

ي 
ذات
 ال
ضا
ر
ال

 

ع
دا
لاب
وا
ة 
لالي
تق
س
لا
ا

 

كم
ح
الت

 

ام
لع
 ا
ي
يف
ظ
لو
ا ا
ض
ر
ال

 

 :الجنس

 ذكر         

 أنثى         

 

2.811** 

2.212** 

 

3.162** 

2.141** 

 

 

2.622 

2.221 

 

3.282 

3.313 

 

3.226* 

3.212* 

 

2.646 

2.231 

 

3.121** 

2.822** 

 :السن

 32أو يساوي أقل          

 سنة 22سنة إلى  32أكثر من          

 سنة 22أكبر من          

 

2.114** 

2.621** 

2.282** 

 

3.111 

2.611 

3.123 

 

2.213 

2.226 

2.122 

 

3.361* 

3.214 

3.628* 

 

3.281 

3.322 

3.242 

 

2.611 

2.246 

2.681 

 

2.422 

2.821 

3.124 

 :المستوى العلمي

 الماجستير         

 الدكتوراه         

 

2.161* 

2.232* 

 

3.128 

2.413 

 

2.224 

2.626 

 

3.316* 

3.632* 

 

3.381 

3.211 

 

2.623 

2.222 

 

2.461 

2.411 

 :الرتبة

 أستاذ التعليم العالي         

 أستاذ محاضر أ         

 أستاذ محاضر ب         

 أستاذ مساعد أ         

 أستاذ مساعد ب         

 
2.345* 
2.673 
2.485 
2.657 
2.829* 

 
3.250* 
2.868* 
2.869* 
2.892* 
3.119* 

 
3.151 
2.710 
2.254 
2.561 
2.559 

 
4.136 
3.565 
3.381 
3.346 
3.411 

 
3.409 
3.289 
3.047 
3.387 
3.373 

 
2.227 
2.684 
2.214 
2.648 
2.688 

 
3.086 
2.965 
2.708 
2.915 
2.996 

 :الأقدمية )السنوات(

 سنوات 2أقل أو يساوي          

 سنوات 11الى  2من أكثر          

 سنوات 11أكثر من          

 

 

2.822* 

2.611* 

2.612* 

 

3.113* 

2.882* 

3.418 

 

2.241 

2.264 

2.623 

 

3.362 

3.286 

3.214 

 

3.328 

3.312 

3.363 

 

2.621 

2.216 

2.133 

 

2.418 

2.816 

2.462 

 :وظيفة أخرى
الأساتذة الذين يمارسون وظيفة أخرى  

 أخرى ذين لا يمارسون وظيفةالأساتذة ال
 

 

2.622 

2.112 

 

2.461 

3.112 

 

2.188* 

2.612* 

 

3.281 

3.221 

 

3.118 

3.362 

 

2.622 

2.621 

 

2.824 

2.426 

 )الطرفين( 1.11 هو مستوى الدلالة** 

 )الطرفين( 1.12 هو مستوى الدلالة* 
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 غيرات الديموغرافية. مستويات الرضا عن التعويضات والحفز الذاتي حسب المت1الملحق 

 الحفز الذاتي الرضا عن التعويضات 

ر
ج
لأ
 ا
ي
 ف
دة
يا
ز
وال
ر 
ج
لأ
ا

 

ية
ع
ما
جت
لا
 ا
ت
زا
يا
مت
لا
ا

 

ر
جو
لأ
 ا
لة
دا
ع

 

س
ئي
ر
 ال
ر
ثي
تأ

 

ت
ضا
وي
تع
 ال
ن
ع
ا 
ض
ر
ال

 

ت
ذا
 ال
يد
حد
ت

 

ي
حد
الت

 

ءة
فا
لك
وا
ل 
عم
ال

 

ي
ذات
 ال
ز
حف
ال

 

 :الجنس

 ذكر         

 أنثى         

 

1.438 

2.113 

 

1.442 

1.842 

 

2.222 

2.238 

 

2.821 

2.823 

 

2.261 

2.211 

 

2.414 

2.816 

 

3.118 

3.226 

 

2.242 

2.211 

 

2.862 

2.881 

 :السن

 32أقل أو يساوي 

 سنة 22 سنة إلى 32أكثر من 

 سنة 22أكبر من 

 

2.112 

1.428 

2.181 

 

2.132* 

1.162* 

1.416 

 

2.333** 

1.881** 

2.324** 

 

2.412 

2.643 

2.824 

 

2.321** 

2.112** 

2.311* 

 

3.121** 

2.624** 

2.184** 

 

3.321** 

3.142** 

3.111** 

 

2.211 

2.261 

2.226 

 

2.426** 

2.124** 

2.118** 

 :المستوى العلمي

 الماجستير         

 الدكتوراه         

 

2.124 

1.423 

 

1.412 

1.864 

 

2.222 

2.318 

 

2.828 

2.881 

 

2.264 

2.222 

 

2.411 

2.823 

 

 

3.213** 

2.481** 

 

2.246 

2.224 

 

2.846* 

2.182* 

 :الرتبة

 أستاذ التعليم العالي   

 أستاذ محاضر أ   

 أستاذ محاضر ب   

 أستاذ مساعد أ   

 أستاذ مساعد ب   

 

2.241 

2.126 

1.621 

1.443 

2.122 

 

1.411 

1.888 

1.161 

1.462 

1.486 

 

2.313 

2.213 

2.121 

2.112 

2.322 

 

3.222 

2.682 

2.814 

2.848 

2.831 

 

2.216 

2.221 

2.166 

2.222 

2.248 

 

2.681 

2.812 

3.111 

2.882 

2.426 

 

3.124 

2.421* 

2.488 

3.143* 

3.322** 

 

2.112 

2.232 

2.211 

2.232 

2.223 

 

2.828 

2.122 

2.833 

2.811 

2.412 

 :الأقدمية )السنوات(

 سنوات 2أقل أو يساوي 

 سنوات 11الى  2من أكثر 

 سنوات 11أكثر من 

 

2.111** 

1.812** 

2.123 

 

2.122 

1.881 

1.821 

 

2.321** 

2.118** 

2.221 

 

2.862 

3.111 

2.111 

 

2.321 

2.141 

2.146 

 

2.486** 

2.888 

2.123** 

 

3.326* 

3.221* 

2.412** 

 

2.216 

2.224 

2.222 

 

2.421** 

2.884 

2.112** 

 :وظيفة أخرى
الأساتذة الذين يمارسون 

 وظيفة أخرى

الأساتذة الذين لا يمارسون 

 وظيفة أخرى

 

1.661 

 

2.134 

 

1.423 

 

1.422 

 

2.321 

 

2.231 

 

2.622 

 

2.812 

 

2.126 

 

2.212 

 

3.111 

 

2.842 

 

2.461* 

 

3.228* 

 

2.122** 

 

2.221** 

 

2.613* 

 

2.881* 
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 (198. معاملات الارتباط بين الرتبة وكلا من الرضا والحفز  )ن= 5الملحق 

 الرتبة 

 لارتباطالرضا الوظيفي العام              معامل ا

 مستوى الدلالة                                         

  1.124 

  1.311   

 الرضا العام عن التعويضات     معامل الارتباط

 مستوى الدلالة                                         

  1.118 

  1.221 

 الحفز الذاتي                         معامل الارتباط

 مستوى الدلالة                                         

1.114* 

  1.121 
 )دلالة الطرف الواحد(. 1.12* مستوى الدلالة هو                      

 

 

 


