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  2018/2019 :السنة الجامعية

  

  وأثرها على الرضا الوظيفي الأجورسياسة 

  Bistaالطاسيلي  مؤسسةفي 



  :كلمة شكر

  :الحمد الله والصلاة والسلام على رسوله الكريم

الشكر الله على فضله وإحسانه الذي أنعم علينا بنعمة العلم والإيمان وحثنا على مثابرة 

  .الجهد في الحصول عليها

ولا بدلنا ونحن نخطو خطواتنا الأخيرة في المسار الجامعي من وقفة تذكارية، نعود بها 

الكرام، اللذين قدموا لنا الكثير باذلين في رحاب الجامعة مع أساتذتنا  إلى أعوام قضيناها

بذلك جهودا كبيرة في بناء جيل الغد، بحيث نتقدم بجزيل الشكر والتقدير لكل من درسنا 

طوال السنوات الجامعية من أساتذة، وخصوصا أساتذة علم النفس تنظيم وعمل الذين 

لأرائه  "سعدوني توفيق"كرة، ونخص بالذكر الأستاذ ذفادونا بتوجيهاتهم لإعداد هذه المأ

  .السديدة وتوجيهاته المفيدة ونصائحه القيمة في إثراء هذا العمل

على قبولهم تطبيق هذه  Bistaكما نتقدم بخالص الشكر والامتنان لمؤسسة الطاسيلي 

  .الدراسة على عمالهم راجين لهم مزيدا من التفوق والنجاح

كل من قدم لنا يد العون من قريب أو من بعيد لإعداد هذه  كما لا ننسى أن نشكر

.المذكرة



  :الإهداء

  

  ﴾دين إحسانالوقضى ربك ألا تعبدوا إلا إياه وبالوا﴿قال االله تعالى 

أهدي هذا العمل إلى أمي الغالية مصدر الأمان والحنان والتي ألهبت عزمي ولقنتني 

  .دروس التفائل والأمل فأشرقت أيامي بهما

ي الحياة مثلي الأعلى في الأصالة الغالي، أساتذتي ومرشدي الذي علمني معانأبي 

  .طيباتوالثبات وأحسن من برهن أن الحياة تبنى بالخصال ال

التي  "سندس، ريمة"إلى أخوتي الأعزاء اللذين دعموني كل الدعم إلى خالتي وبناتها 

  .لم تبخل عليا بالدعاء

  .ماعيةإلى كل أساتذتي بكلية العلوم الاجت

اللذين عرفتهم  إلى من كانت الجامعة محطة لقائنا ومسرح لذكرياتنا إلى كل الأصدقاء

  .في مسيرتي الدراسية

  .إلى كل من ساعدني في إنجاز هذا العمل المتواضع

  .إلى كل من وسعته ذاكرتي ولم تسعه مذكرتي
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  :إهداء

  بسم االله الرحمن الرحيم

  في عمرهما لدين الكريمين حفظهما االله وأطالأهدي هذا العمل إلى الوا

  إلى كل إخوتي وكل العائلة وجميع الأحباب وكل من يحمل لقبي

  إلى جميع أساتذة وزملاء كلية العلوم الاجتماعية خاصة أساتذة تنظيم وعمل

  كانت له لمسة في مشواري الدراسي من الابتدائية إلى الجامعةإلى كل من 

  .لم تسعهم هذه الورقةإلى كل من وسعهم قلبي و 

  

  

    فارس



 ملخص الدراسة

  :ملخص الدراسة

يعتبــر الرضــا الــوظيفي مــن الــدعائم الرئيســية للرفــع مــن مســتوى وجــودة الأداء الــوظيفي والتنظيمــي لــذلك ينبغــي 

علـــى المؤسســـات الاهتمـــام بمختلـــف الظـــروف والعوامـــل التـــي تحـــيط بالعـــاملين وتـــؤثر بمســـتوى شـــعورهم بالرضـــا 

التي لها تأثير على الرضا الوظيفي نجد الأجر حيـث نجـد أن عمـال المصـانع يعـانون  الوظيفي ومن أهم العوامل

  .من نقص في الأجور على الرغم من التطورات والتحولات السريعة التي يشهدها الواقع الاقتصادي للبلد

يان اســتب Bista 50ولمعرفــة طبيعــة تــأثير الأجــر علــى مســتوى الرضــا الــوظيفي للعــاملين بمؤسســة الطاســيلي 

 50على عينة عشوائية من كافة الأصناف الوظيفية في المؤسسة وقد بلغ عدد الاستبيانات المستلمة والصحيحة 

  .استبيان خضعت للمعالجة الإحصائية

 تـــأثير كبيـــر علـــى رضـــافلاحظنـــا أن أغلبيـــة العمـــال لا يشـــعرون بالرضـــا الـــوظيفي ومنـــه نســـتنتج أن للأجـــور 

كلمـا كـان الرضـا عـالي أيضـا والعكـس صـحيح وعليـه فـإن المؤسسـات يجـب أن  كان الاجر عاليالعاملين، فكلما 

تحفز عمالها وتحسن من أجورهم للوصول إلى درجـة الرضـا الـوظيفي وبالتـالي تحسـن مسـتوى الإنتـاج فنجـاح أي 

  .منظمة مرهون على رضا عمالها وفعاليتهم
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 مقدمة

 أ 

  :مقدمة

ضـــمات فـــي أنـــه أهـــم عناصـــر الإنتـــاج التـــي تســـاهم فـــي تنفيـــذ أنظمـــة تتجســـد أهميـــة العنصـــر البشـــري فـــي المن

المؤسسـة وأهـم ظـاهرة تشـغل المسـؤولين، وبالتـالي فـإن أغلـب هـذه المنظمة وتحقيق أهدافها وتعتبـر أهـم مـدخلات 

ســـواء عنـــد المنظمـــات تحـــاول أن تســـخر جـــل مجهوداتهـــا ومختلـــف وســـائلها لتـــوفير اليـــد العاملـــة الجيـــدة والمؤهلـــة 

هم لشغل الوظائف أو الحرص على تدريبهم وإكسـابهم المهـارات المختلفـة حيـث أن نجـاح أي منظمـة يقـاس اختيار 

اقيـة مـن إمكانيـة العطـاء للوصـول إلـى بمدى تأهيل الطاقـة الكامنـة عنـد اليـد العاملـة، تجسـيد ذلـك فـي مسـتويات و 

  .درجة رضاهم عن العمل

شري بكفاءة أصبح ضروري لـذا يعتبـر موضـوع الأجـور التـي وكذلك فإن محاولة دراسة كيفية إدارة العنصر الب

يتم دفعها للعاملين في المؤسسات من أهم المواضـيع التـي لاقـت اهتمامـا كبيـرا مـن قبـل العـاملين، فـالأجر لـه أثـر 

من جهـة وعلـى الدولـة وأصـحاب الأعمـال  مباشر على المستوى المعني للعاملين باعتباره مصدر رزقهم الأساسي

تعتبـر الأجـور مـن أهـم العوامـل التـي  نه يمثل نسبة لا بأس بها من تكلفة العمل في معظم المؤسساتمن جهة لأ

  .تساعد على إيجاد علاقة طبيعية بين العمال والإدارة

دور الفــرد اتجــاه وتتبــع أهميــة الرضــا الــوظيفي للأفــراد مــن حيــث أنــه يعبــر عــن مشــاعر الســعادة الناتجــة عــن 

شاعر تعطي للوظيفة قيمة مهمة تتمثل في رغبـة الفـرد فـي العمـل ومـا يحـيط بـه، فـلا شـك الوظيفة، إذ أن هذه الم

أن درجـة رضــا الفـرد عــن عملـه، تتوقــف إلـى حــد كبيـر علــى قيمـة مــا يحصـل عليــه ماديـا ومعنويــا ولـذلك فالعنايــة 

برامج إدارة الأفراد  العامل والاهتمام بوضع سياسة رشيدة للأجور وملحقاتها يعتبر من عوامل نجاح بتحديد الأجر

فــي المؤسســات، فبقــدر ماتزيــد الأجــور والمنــافع التــي يحصــل عليهــا الفــرد مــن وظيفتــه بقــدر مــا يزيــد حماســه لبــذل 

جـر الجيـد وبالتـالي تعتبـر الأجـور ادة والرضـا عـن العمـل هـو نتيجـة الأفالشـعور بالسـعجهد مكثف في أداء العمل 

الــوظيفي للعــاملين لهــذا يجــب علــى المنظمــات وضــع رضــا العــاملين مــن بــين العوامــل المــؤثرة بشــكل مباشــر علــى 

لاســتمرارية المنظمــة ونجاحهــا وتحقيــق أهــدافها أجــور تحقــق رغبــات وطموحــات الفــرد وإشــباع حاجــاتهم الضــرورية 

  .وتفجير الطاقات الإبداعية الكامنة لدى الأفراد

ذا الأخيــر يمكــن لــه أن يــؤدي إلــى الرضــا يــؤدي إلــى الرضــا بــالأداء وهــ وكــذا نجــد أن عامــل التحفيــز المعنــوي

  :الكاملة داخل المؤسسة ولهذا قسمنا بحثنا إلى

البحــث، أهــداف البحــث، وحــدود البحــث وتحديــد  يركــز علــى الإشــكالية صــياغة الفرضــيات، أهميــة: الفصــل الأول

  .المفاهيم والدراسات السابقة

  .خصصناه للأجور: الفصل الثاني



 مقدمة

 ب 

  .الوظيفي خصصناه للرضا: الفصل الثالث

والذي يحتوي على المنهج والدراسة الاسـتطلاعية ومكـان إجـراء البحـث ) الجانب التطبيقي(أما الجانب الأخير 

والأدوات الإحصـائية وتحليـل ومناقشـة النتـائج وخاتمـة تلخـص وعينة البحـث وأدوات جمـع البيانـات جمـع البيانـات 

  .دراستنا



 

 

  

  الإطار العام للدراسة: الفصل الأول
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 الإطار العام للدراسة: الفصل الأول

2 

  :الإشكالية -1

يعتبـــر العامـــل البشـــري هـــو أســـاس القـــوة والثـــروة فـــلا قـــوة ولا ثـــروة بـــدون مـــورد بشـــري والاســـتغلال هـــذا المـــورد 

ة أن تضع النظم المختلفـة التـي مـن شـأنها أن تـدفع العمـال للعمـل المؤسسات حاولت هذه الأخير واستثماره لصالح 

ـــب وتحقـــق رضـــاهم الـــوظيفي وتزيـــد مـــن كميـــة الإنتـــاج وتحســـين نوعيتـــه ومـــن بـــين الأنظمـــة التـــي اعتمـــدنها  أغل

لمــا لــه أهميــة كبــرى  الأجــور مــن أهــم العمليــات المســتندة داخــل المؤسســة المؤسســات هــو نظــام الأجــور، إذ تعتبــر

 العمـــال باعتبـــار نظـــام الأجـــور مـــن مميـــزات المؤسســـة الناجحـــة التـــي تهـــدف باســـتمرار إلـــى تشـــجيعتعكـــس علـــى 

  .المنافسة بين العاملين وتميز الأفراد ذوي الأداء المتميز وتحفيز ذوي الأداء المتوسط للتقدم

لإدارة تتناولـــه فلقـــد ركـــزت مبـــادئ اإن الأهميـــة التـــي يتميـــز بهـــا هـــذا النظـــام جعـــل عـــدة دراســـات وتخصصـــات 

على أهمية الأجور في زيادة الإنتاج لما له من تأثير كبيـر فـي تحقيـق الرضـا " فورد هنري"العلمية التي نادى بها 

المنظمـة بمـا الوظيفي للعاملين وإشباع حاجاتهم الضـرورية وزيـادة الإنتاجيـة ورفـع الـروح المعنويـة وتعزيـز أهـداف 

علــم أنهــا كافيــة لتحقيــق الرضــا الــوظيفي للعمــال وقيــامهم بعملهــم  يضــمن نجاحهــا وازدهارهــا وإطالــة بقائهــا وكــذلك

الأجـور منعرجـا حاسـما فـي دراسـاتهم إذ أكـدوا على أكمل وجه، وصـولا إلـى دراسـات علـى الاجتمـاع حيـث شـكلت 

أدى ذلك إلى زيادة جهود العمال أن للأجور دور فعال في تحقيق رضا العامل عن عمله وأنه كلما زادت الأجور 

  .إنتاجيتهم في العمل المطلوب منهموكذا 

عمالهـا وهـذا مـن تسـتغل وتحـافظ علـى فعاليـة وكفـاءة إن المؤسسات الجزائريـة الناجحـة هـي التـي تعـرف كيـف 

خــلال اختبارهــا للعناصــر الفعالــة، وتحقيــق أهــدافها وأهــداف عمالهــا، وذلــك مــن خــلال تطبيــق نظــام الأجــور الــذي 

أقصـى طاقاتـه فـي سـبيل تحسـب مـردوده لأنـه نظـام الأجـور يلعـب دورا  بـذليمنح للعامل حتـى بقـوة مـن إنتاجـه وي

المؤسســـة  هامـــا فـــي إحـــداث مـــا يعـــرف بالرضـــا الـــوظيفي إذ يعتبـــر الرضـــا الـــوظيفي مـــن أهـــم النتـــائج التـــي تســـعى

 نجاحهــا وضــمان بقائهــا واســتمرارية إنتاجهــا مــرتبط ارتباطــا وثيقــا برضــا عمالهــا كــون أنلتحقيقهــا لعمالهــا إذ أن 

علـى أداء  الرضا الوظيفي يعتبر أحد الركائز الأساسية لتوفير الاستقرار الوظيفي والبيئة المناسبة للعامل لتسـاعده

عمله على أكمل وجـه وبـأعلى فعاليـة ممكنـة فالرضـا لـه أهميـة كبيـرة فـي حيـاة الأفـراد والجماعـات للحصـول علـى 

فرضا العامل هو ذلك الحمـاس الـذي يصـدر عنـه تائج والنمساهمة وتعاون الجميع في المؤسسة لتحقيق الأهداف 

تـــه بإدارتـــه وزملائـــه إذ يمكننـــا القـــول بـــأن الرضـــا الـــوظيفي هـــو عبـــارة عـــن حالـــة مـــن نحـــو عملـــه وكـــذا نحـــو علاق

  .الوصول إلى الانتعاش المادي
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ولـة فهـم ومحا وهذا ما جعلنا من خلال دراستنا نحاول البحـث فـي إشـكالية تـأثير الأجـور علـى الرضـا الـوظيفي

وبتغييـر آخـر فـإن الدراسـة تتسـاءل مدى قدرة استخدام عامل واحد ألا وهو الأجور لتحقيق مجموعة مـن الأهـداف 

إذ مــا كانــت الأجــور تحقــق الرضــا عــن العمــل وإذ مــا كانــت المســتويات العاليــة للأجــور تســاهم فــي تحقيــق الرضــا 

  :لتاليوعليه يمكن تلخيص مشكلة السؤال الرئيسي االوظيفي للعامل 

  في تحقيق الرضا الوظيفي؟) نظام الأجور(ما مدى تأثير التحضيرات المادية 

  :وللإجابة عن الإشكالية فإنه من الضروري الإجابة على التساؤلات التالية

  هل هناك علاقة لنظام الأجور بالرضا الوظيفي؟

  لوظيفي؟كيف يؤثر نظام الأجور على الأداء الوظيفي والذي بنفسه يؤثر على الرضا ا

  :فرضيات البحث -2

  .كلما كان الأجر تحفيزي تكون نسبة الرضا الوظيفي للعامل عالية: 01فرضية 

ما ينتج عن كلما كان الأجر الذي يتقاضاه العامل تحفيزي يكون الأداء الوظيفي للعامل أكثر إنتاجا : 02فرضية 

  .ذلك رضا وظيفي عالي

  :أهمية البحث -3

نــه يــدرس مــدى تــأثير الأجــور علــى الرضــا الــوظيفي والــذي يعتبــر مــن أهــم تتبــع أهميــة هــذا البحــث مــن حيــث أ

التي لاقت ومازالت تلاقي اهتمام الكثير من الباحثين في مجالات عديدة حيث يلعب نظام الأجور دورا  المواضيع

تي تستطيع ورفع انتاجهم واحدى الوسائل الوالمؤسسات حيث يساهم في تحسين أداء الأفراد  بارزا في حياة الأفراد

  .المؤسسات من خلالها تحفيز العمال

ذو أهمية كبيرة بالغة بالنسبة للعاملين والمؤسسات فالأجر بالنسبة للمؤسسة عبـارة عـن يعتبر موضوع الأجور 

  .استثمار يجب الاستفادة منه قدر الإمكان فهو يساهم في رقي المؤسسة وفعالية عمالها وبقائها

م أجـور جيـدة لتحقيـق الرضـا الـدائم للمؤسسـة والعـاملين بهـا، فللأجـور مكانـة من الضروري على المؤسسة تقـدي

  .ارقاء الموقفهامة في 

مـــن خـــلال سياســـة الأجـــور يمكـــن للمؤسســـة تعزيـــز مكانتهـــا التنافســـية فـــي الســـوق فهـــي تمكنـــه مـــن اســـتقطاب 

  .صيالكفاءات الخارجية والاحتفاظ بالكفاءات الداخلية لأن هذه الدراسة في مجال تخص
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تكمــن أهميــة هــذا الموضــوع فــي كــون الأجــر أداة فعالــة ومــؤثرة علــى أداء الأفــراد وســلوكاتهم فهــي مــؤثرة علــى 

  .يتقاضاهالقدرة الشرائية التي يستطيع الفرد انفاقها والتي تتكيف حسب كمية الأجر النقدي الذي 

حيــث أن الرضــا مــرتبط يحتــل موضــوع الرضــا الــوظيفي أهميــة بالغــة فــي ميــدان علــم الــنفس وعلــم الاجتمــاع 

  .ومستوى طموح الأفراد ودافعيتهم نحو العملبالحاجات ومستوى إشباعها 

وحـالاتهم  الأجر على رضا العـاملين ومعرفـة وضـعية العمـال فمن خلال هذه الدراسة نحاول معرفة مدى تأثير

  .وقياس درجة الرضا الوظيفي عندهمائفهم النفسية وهم يمارسون وظ

  :أهداف البحث -4

  :ل من خلال دراستنا الحالية الوقوف على مجموعة من الأهداف التي يمكن إيجازها في ما يلينحاو 

  .التعرف على مدى تأثير الأجور على الرضا الوظيفي - 

إبراز أهمية الأجور ومدى مساهمته في التحسين والرفع من أداء العـاملين فـي المؤسسـة وإيصـالهم إلـى أعلـى  - 

  .درجة من الرضا

  .كل من العامل وصاحب العملر يرضى عليه كيفية تحديد أج - 

  .للعمال من خلال زيادة أجورهم محاولة معرفة مدى تحسين الرضا الوظيفي - 

  .معرفة مدى استخدام المؤسسات للأجور الجيدة من أجل الوصول إلى تحقيق درجات الرضا لدى العاملين - 

  .تحديد العلاقة بين نظام الأجور والرضا الوظيفي - 

  .العلمية والعملية لموضوع الأجور وكيفية الوصول إلى درجة الرضا الوظيفيمحاولة الإحاطة  - 

  .تحديد ومعرفة التطابق بين الجانب النظري للأجور وما هو مطبق فعلا في الواقع - 

  :أسباب اختيار الموضوع -5

  :من بين الأسباب التي دفعتنا لاختيار هذا الموضوع هي ما يلي

 علاقة الموضوع بالتخصص - 

 .تية والميل إلى الدراسة كونها تمس الواقع المهنيالرغبة الذا - 

 .الشعور بأهمية هذا الموضوع وقيمته الحقيقية - 

الاضـــطرابات التـــي تشـــهدها معظـــم القطاعـــات التـــي ســـببها عـــدم رضـــا العمـــال عـــن الأجـــور التـــي تـــدفع لهـــم  - 

 .خصوصا بعد الزيادة الهائلة في مستويات الأسعار
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 .در من الدراسات والأبحاث المفيدة والواقعية من أجل التغير والتحسنإفادة المؤسسات الجزائرية بأكبر ق - 

 .توسع مجال إدارة الموارد البشرية الذي أصبح مؤخرا يهم أكثر من السابق تحقيق الرضا الوظيفي - 

ع دراستنا هذا للمساهمة في التحقق من حدة هـذه المشـكلة والتوصـل إلـى ولهذه الأسباب وغيرها اخترنا موضو  - 

  .لأجورعدالة ا

  :حدود البحث -6

 Bistaمؤسسـة البسـكويت الطاسـيلي ) عمـال(لقد تم القيام بهذه الدراسة على عينـة مـن مـوظفي  :الحدود المكانية

  .ولاية البويرة طريق عين الترك

أي من شـهر  2019-2018لقد تمت هذه الدراسة خلال السداسي الثاني من الموسم الجامعي  :الحدود الزمانية

  .ماي فيفري إلى شهر

  :تحديد مفاهيم الدراسة -7

  :الأجر -7-1

  .جمع أجور، الثواب والمكافأة وهو عرض العمل :لغة

هــو مــا يتقاضــاه الفــرد مــن المنظمــة مقابــل الجهــد والمســاهمة التــي يعطيهــا لهــا وتعتبــر الأجــور بمثابــة  :اصــطلاحا

صــرا مــن عناصــر التكلفــة علــى دخــل مــا فــي الوقــت الــذي تمثــل فيــه عنالوســيلة التــي تمكــن الفــرد مــن الحصــول 

  .للمنظمة

هـــو الوســـيلة الماديـــة التـــي تمكـــنهم مـــن إشـــباع حاجـــاتهم والتـــي تجعلهـــم إمـــا يعملـــون بجـــد أو  :التعريـــف الإجرائـــي

  .يتهاون، فالأجر العالي يحفز العامل على القيام بأحسن عمل

  :الرضا الوظيفي -7-2

  .أقبل عليهعنه أحبه و هو ضد السخط وارتضاه، رآه له أهلا ورضي  :لغة

العوامـل الوظيفيـة المحبطـة ببيئـة قبوله العام لمجموعـة هو الحالة الشخصية للفرد التي تعبر عن مدى  :اصطلاحا

  .العمل

هــو مــدى شــعور العــاملين داخــل المؤسســات بالاقتنــاع بظــروف عملهــم المختلفــة، كإقنــاعهم  :التعريــف الإجرائــي

  الخ...ساءبالأجر، والظروف الفيزيقية وعلاقاتهم مع الرؤ 

  :الدراسات السابقة
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  الدراسات السابقة -8

  ):2006/2007حورية جاودي (دراسة  -8-1

بـالجزائر  OWIDالـوطني للسـقي وصـرف الميـاه  تسـيير الأجـور فـي الجزائـر دراسـة حالـة الـديوان :عنوان الدراسة

  .العاصمة، مذكرة لنيل شهادة الماجستير

  :وما تهدف إليه هذه الدراسة

مة الديوان الوطني للسقي وصرف المياه ومن نتائج هذه الدراسة أن الأجر هو الذي يضمن ا مدى مساههو م

والنقابـة بالتـدخل مـن  معيشة العمال ونظام الأجر فـي المؤسسـة وتحـدده الاتفاقيـة الجماعيـة المبرمـة بـين المؤسسـة

  .الدولة ويجب اختيار مسؤولين مؤهلين لهم القدرة على تسيير الأجور

  ):2012/2013كوكاتي ياقوتة (دراسة  -8-2

نظام الأجـور وعلاقتـه بالرضـا الـوظيفي، دراسـة حالـة جامعـة قاصـدي مربـاح بورقلـة، مـذكرة لنيـل  :عنوان الدراسة

  .شهادة الليسانس

  :وما تهدف إليه هذه الدراسة

منطلقهـا معرفة نظام الأجور بجامعة قاصدي مرباح ورقلة، ودرجة رضا العاملين عنه، حيـث تعـد الدراسـة فـي 

دراسة  وضعية للنظام وذلك بالتعرف على أهم أبعاده ومن أبـرز النتـائج التـي توصـلت إليهـا الدراسـة، يوجـد رضـا 

  .عام عن نظام الأجور لدى عينة الدراسة وهذه نتيجة الفرضية العامة

فـي والخبـرة المهنيـة،  أما بالنسبة للفرضيات الجزئية فقد تم إثبات الفرضيتين المتعلقتين بعـاملي المسـتوى الـوظيفي

  .حين أن الرضا الوظيفي لا يتأثر بعاملي الجنس والمستوى الوظيفي وهذا ما نفي الفرضيتين الأولى والثانية

  ):2007/2008سراج وهيبة (دراسة  -8-3

مـدى عدالـة الأجـور فـي الجزائـر، دراسـة حالـة فـي مؤسسـتي الأسـمنت وسـونلغاز بالشـلف، مـذكرة  :عنوان الدراسة

  .شهادة الماجستيرلنيل 

  :وما تهدف إليه الدراسة هو

أن نظــام الأجــور فــي الجزائــر يعــاني مــن اخــتلالات مذهلــة تجعلــه أساســا للتخابــل والتهــاون بــدلا مــن أن يكــون 

حافزا للإنتاج والابتكار ومن نتائج هذه الدراسة أن دراسة علاقة الأجور بالـدخل الـوطني أوضـحت لنـا بـأن الأجـر 

إن العمالة أوفر حضا من التعليم أكثر إنتاجية ونحصـل  %24جدا من الدخل الوطني بنسبة يشكل نسبة ضئيلة 
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معيشـي لائـق، وجـود فـوارق جـد على معـدلات أعلـى للأجـور إن الحـد الأدنـى للأجـور غيـر كـاف لتحقيـق مسـتوى 

  .معتبرة بين الأجور التي يتقاضاها عمال مؤسسة الأسمنت وعمال سونلغاز

  ):2007/2008ملاح هارفة (دراسة  -8-4

ــوان الدراســة دراســة تحليليــة لنظــام الأجــور فــي المؤسســات العموميــة ذات الطــابع الصــناعي والتجــاري حالــة  :عن

  .قطاع البريد بقسنطينة، مذكرة لنيل شهادات الدراسات العليا

ائـد أكبـر دون مدى إمكانية تحقيق أكبر قدر ممكن من العمل بأقـل جهـد وأقـل تطلفـة وبع: تهدف هذه الدراسة إلى

ـــرة للأجـــور  ـــة كبي ـــولي العمـــال أهمي ـــه ي تقيـــيم للوظـــائف ووضـــع نظـــام دفـــع الأجـــور عـــادل ومـــن نتـــائج الدراســـة أن

ويعتبرونهـــا المحفـــز المـــادي والأساســـي الأول وإن الفـــرد يســـعى دومـــا مـــن خـــلال تنميـــة ذاتـــه إلـــى الحصـــول علـــى 

يـا ويجـب اختيـار مسـؤولين مـؤهلين لهـم القـدرة وظائف أفضـل ومسـؤوليات أكبـر تفـتح لـه الطريـق نحـو التقـدم وظيف

  .على تسيير الأجور
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  :تمهيد

المنظمـة علـى إيجـاد علاقـة  عوامل التي تساعدالأجور دورا بارزا في حياة الأفراد والمنظمات ومن أهم ال تلعب

طيبة بين العاملين وبين الإدارة، لهذا يعتبر مـن المواضـع الهامـة التـي لا تـزال تلاقـي اهتمـام الكثيـر مـن البـاحثين 

تساعدهم على الاستقرار في عملهم، أما عنـد  والكتاب حيث تلعب الأجور  مصدرا هاما في معيشة الأفراد وأيضا

التي لها صلة بعمل هذه المنظمات  هي من أهم الأنظمة التي تحتاجها والتي تؤثر على باقي القضاياالمنظمات ف

ولهذا تعتبـر سياسـة الأجـور مـن أعقـد المشـاكل التـي تواجـه إدارة الأفـراد لـذلك فـإن الاهتمـام والعنايـة بوضـع خطـة 

لـى بعـض الجوانـب النظريـة المتعلقـة أجور عادلة وسليمة في غاية الأهمية وحتـى نسـتطيع تسـليط الضـوء أكثـر ع

  :بموضوع الأجور قمنا بما يلي

 :تطوير الأجور عبر الأزمنة -1

لقد تطور مفهوم الأجر عبر القـرون حتـى وصـل إلا مـا هـو عليـه الأن حيـث كـان الأجـر يمثـل الـثمن المـدفوع 

هــدف اســتمراره فــي الإنتــاج لقــاء الانــدثارات الحاصــلة فــي رأس المــال البشــري فكــان يــدفع فقــد لإدامــة حيــاة العبــد ب

  .فرائص الاقتصادية لاستخدامها في تعزيز وتقوية نظام العبوديةلخلق ال

يعبـــر أيضــا عــن المحتـــوى الطبقــي للنظــام ولـــم يختلــف عــن نظـــام يفـــي نظــام الأجــور  الإقطــاعيوفــي النظــام 

رض والطلــب، ممــا دفــع يتســم بالنــدرة لاخــتلال جــاذبي الحاجــات والإنتــاج أي العــالعبوديــة مــن حيــث كونــه إقصــاء 

الأجـر لكـن دون الخـروج بـه عـن درجـة الاسـتقلال الكبيـرة التـي كـان يتحملهـا  الكنيسة والطوائف للتدخل في تحديـد

ومع إطالة القرن السادس عشر وبداية الرأسمالي وتفكك المجتمع الإقطاعي وظهور علـم الاقتصـاد كعلـم  للتشغيل

الية انتقل الأجر من المرحلة العينية إلى أجر جزء منه نقدي أو كلـه كمـا الصناعية الليبر مستقل وبدأت الرأسمالية 

تـرتبط الأجــور فــي الفكــر  أصـبحت للعمــال إمكانيــة أكبـر فــي تغييــر العمـل والأجــر يحصــلون فــي نهايـة كــل شــهر،

فتعبـر الأجـور الاشتراكي بالمحتوى الطبقي للفلسفة الاشتراكية التي تعتبر العامل هو مادة بناء الاشتراكية وهـدفها 

فـإن زيـادة كميـة العمـل سـوف  تعبيرا نقديا عـن جـزء المنتـوج المـدفوع للعامـل وفقـا لكميـة ونوعيـة العمـل الـذي يبذلـه

تحقق الزيادة في أجر العامل الذي يستلمه وكذلك الحال بالنسبة لتحسين نوعية العمل الذي يقدمه العامل وتتكون 

  .الأجور الأساسية والأجور الإضافية أجور العمل في الاشتراكية من قسمين هما

القطعـة وفقـا لكميتهـا ونوعهـا وتختلـف عمـا هـي عليـه  إن أوسع أشكال الأجور انتشـارا هـو شـكل الأجـرة حسـب

توثيقية بـين المصـلحة  في النظام الرأسمالي حيث تعتبر الأجرة حسب القطعة وسيلة لاستغلال العملين بينما حالة
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ية من حيث زيادة إنتاجيـة العمـل الاجتمـاعي وزيـادة الأجـرة الفرديـة حيـث أن زيـادة الاجتماعية والمصلحة الضرور 

 )127، ص1999عقيل جاسم عبد االله، (الإنتاج يرافقها أيضا زيادة في الأجور 

 :مفهوم الأجور -2

تشـــير الأجـــور إلـــى جميـــع أشـــكال التعويضـــات الماديـــة والخـــدمات والفوائـــد التـــي يحصـــل عليهـــا الموظـــف مـــن 

ــــه الشــــخص فــــي العمــــلالمنظ ــــذي يبذل ــــل الجهــــد ال ــــام بالمهــــام  مــــة مقاب ــــه والقي ــــة طاقاتــــه وإمكانيات واســــتغلاله لكاف

والمسـؤوليات المنوطــة بالوظيفــة إســهاما منــه فــي تحقيــق أهـداف المنظمــة ويشــكل عــام يمكــن القــول أن مرجــع دفــع 

  .الإنتاج) وحدة(و على أساس كمية الأجور يكون على أساس وحدة الزمن أ

الأجور دورا أساسيا وهاما في حياة الأفراد والمنظمات وكذلك دورا هاما فـي تحسـين مسـتوى الأداء ورفـع  تلعب

الكفاءة الإنتاجية للموظفين حيث تعد الرواتب الوسيلة الأساسـية لإشـباع رغبـات المـوظفين المتعـددة، ومـن شـروط 

علــى رواتــب تتناســب مــع مــا يقدمونــه  ســين الأداء هــو عدالــة الأجــور والتــي تتمثــل فــي أن يحصــل المــوظفينتح

فيصــل ( للمنظمــة مــن إمكانيــات وقــدرات ومهــارات ومــن خــلال مــا تقــدم تبــرز أهميــة وضــع أجــور عادلــة لمــوظفين

  )107حسون، ص

  )182، ص2005أحمد ماهر، (" مقابل قيمة وظيفية التي يشغلها الفرد"يعرف أحمد ماهر الأجور بأنها 

يحصل عليه لقاء خدمة ما وقد تأخذ هذه الخدمة أو العمل شكل جهـد ذهنـي الأجر هو ما يتقاضاه العامل أو 

  )286، ص2002عبد الباطي،  صلاح الدين(أو عضلي كما يتخذ الأجر شكل الأجر النقدي 

وعرفــه طــارق الحــاج بأنــه المقابــل الــذي يحصــل عليــه العامــل مقابــل الجهــود والأتعــاب التــي يبــذلها فــي القيــام 

طـــارق الحـــاج وآخـــرون، ( أي مقابـــل العمـــل الـــذي يؤديـــه العامـــل عنـــد ممارســـته لنشـــاطه الإنتـــاجيبالعمليـــة الإنتاجيـــة 

  )205، ص2009

حق العامـل الـذي يتقاضـاه مقابـل عمـل مـؤدى "من قانون العمل أنه  80وعرفه المشرع الجزائري حسب المادة 

قانون علاقـات من  80المادة (" للعاملمع نتائج العمل وعليه فإن الأجر هو مقابل مالي على أن يتناسب هذا الأجر 

  )569، ص1990العمل، 

الأجـر هـو ثمـن العمـل الـذي يدفعـه صـاحب "ومن خلال التعاريف السابقة يمكن اقتراح التعريـف التـالي للأجـر 

العمل إلى العامل نظير الخدمات التي يؤديها، وهي بالنسبة للعامل تمثل المقابل الذي يحصل عليه من جـراء مـا 

  )331، ص1989ضياء مجيد الموسوي، (مقابل من مجهود في فترة زمنية معينة لحساب صاحب العمل يبذله 
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 :أهمية الأجور -3

للأجــور أهميــة بالغــة وتظهــر فــي أكثــر مــن جانــب فهــو مهــم بالنســبة للفــرد والمجتمــع وكــذلك بالنســبة للمؤسســة 

  :وسنتطرق لهذه الجوانب فيما يلي

  :دأهمية الأجر بالنسبة للفر . 1.3

يعتبــر الأجــر محــددا رئيســيا لمســتوى معيشــة الفــرد ومركــزه الاجتمــاعي فهــو علــى المســتوى الصــحي والمعيشــي 

  )284، ص1983صحن،  عادل(والراحة النفسية التي يحققها الفرد لنفسه ولأسرته وشعوره بأمن اقتصادي 

المختلفــة للفــرد ســواء كانــت كمــا تتمثــل أهميــة الأجــر علــى مســتوى الفــرد فــي أنهــا وســيلة لإشــباع الاحتياجــات 

  )182أحمد ماهر، ص(احتياجات أساسية لمعيشته وبقائه أو لشعوره بالأمان 

لهـذا ) الجهـد الـذي يبذلـه(مـع مخرجاتـه  )أجـر الـذي حصـل عليـه(من خلال الأجر يقوم الفرد بمقارنـة مداخيلـه 

إذا وجد أن هناك من يبذل جهـد  العامل بعدم الارتياح خاصةن يكون تقارب بينهم حتى لا يشعر من الضروري أ

  )42، ص1980حماده محمد النشاط، (أقل ويحصل على أجر أكبر من أجره 

والــولاء فــي العمــل حيــث يعتمــد العامــل علــى  إشــباع الحاجــات الماديــة وتحقيــق رضــا العامــل بالتــالي الاســتقرار

  الأجر كمعيار 

نــادر أحمــد أبــو شــيخة، (مــع المؤسســات الأخــرى للحكــم علــى عدالــة المؤسســة فــي التعامــل مــع عمالهــا ومقارنتهــا 

  )172، ص2010

  :أهمية الأجور بالنسبة للمجتمع. 2.3

وكلمــا تحســنت الأجــور يميــل الســوق إلــى  تمثــل الأجــور المصــدر الجــوهري للقــوة الشــرائية المحركــة للاقتصــاد

بالإنتاجيـة ممـا يسـهم فـي الانتعاش لكـل القطاعـات الاقتصـادية بـالمجتمع، مـع ملاحظـة أن ارتفـاع الأجـور يـرتبط 

وإلا فإذا زادت الأجور وتسببت في ارتفاع الأسعار فيحدث التضخم أو الركود أو تحقيق النمو الاقتصادي للدولة، 

فـي عـدد الوظـائف المطلوبـة  انخفاضـاينخفض الطلب على بعض المنتجات التي ينتجها العـاملون ممـا قـد يسـبب 

فـــي تكلفــة فـــرص العمـــل وهــو مـــا يضـــي زيــادة البطالـــة كمـــا أن الأجـــر  التخفـــيضلإنتــاج هـــذه المنتجـــات وبالتــالي 

بالنســبة للمجتمــع يمثــل واجهــة المنظمــة وســمعتها وهــو وســيلة اســتقطاب للكفــاءات البشــرية النــادرة والحــرص علــى 

  )71، ص2003محمد ريابعي، (الاحتفاظ بها في المنظمة 
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  :أهمية الأجور بالنسبة للمؤسسة. 3.3

من التكلفة  %50معتبرة من مجموع التكاليف التي تتحملها المؤسسة قد نصل أحيانا إلى تشكل الأجور نسبة 

الكليـــة لهـــذا فـــإن المؤسســـة تســـعى لمراقبـــة مســـتويات الأجـــور ومقارنتهـــا مـــع مـــا يـــدفع فـــي المؤسســـة تقـــوم بمقارنـــة 

 الفرد فلن تكون مستعدةمخرجاتها مع مدخلاته الفردية فإذا شعرت بأنها تدفع أجرا يفوق الجهد المبذول من طرف 

تصـبح طريقـة تحديـد الأجـور والرقابـة عليهـا مـن طـرف الموضـوعات الأساسـية التـي للاستمرار بالدفع له وبالتـالي 

  )367، ص1999صالح الشتواني، (الكفاءة الإنتاجية وتخفيض النفقات تهتم بالإدارة للرفع من مستوى 

 :أهداف الأجور -4

  :تتمثل أهداف الأجور فيما يلي

 عالية وتحفيزهم بالعمل في المؤسسةذوي كفاءات  جلب عمال - 

إبقاء العمال الموجودين في المؤسسة من خـلال وضـع وتحديـد المسـؤوليات المناسـبة للـدفع لمـا هـو متـوفر فـي  - 

 المؤسسات المماثلة

ـــى دراســـة الأعمـــال الموجـــودة ف -  ـــة فـــي الـــدفع حيـــث أن إدارة الأفـــراد فـــي المؤسســـات تســـعى إل ـــوفير العدال يهـــا ت

 وتقسيمها لتحديد قيمة كل عمل ولحل ما يستحق من أجر وفقا لهذه القيمة

 رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية للمشروع وتحقيق أقصى إنتاجية ممكنة - 

 .الشعور بالضمان إي حماية العامل أو الموظف من المخاطر الحياتية الطارئة - 

 )287-286، ص2000اس وآخرون، سهيلة محمد عب( الأجور أداة للتحفيز ورفع الروح المعنوية -

 :أنواع الأجور -5

  :تقسيمات وأنواع مختلفة للأجور والأنواع الأكثر شيوعا هيتوجد 

  :الأجور من الناحية الاقتصادية. 1.5

هو عبارة عن مقدار من المال يتحصل عليه العامل نتيجة تأديته لعمل ما في فترة زمنيـة  :الأجر الاسمي النقدي

  .ر عن القوة الشرائية ولا يعكس مستوى إنتاجية الفردمعينة وهو لا يعب

هو عكس الأجر الاسمي، فهو يعبر عن كمية السلع والخدمات التي يرغب العامل في الحصول  :الأجر الحقيقي

  ).المستوى المعيشي(عليها مقابل أجره النقدي فهو يعكس القدرة الشرائية 

ر من خلال التوازن فـي سـوق العمـل بـين العـرض والطلـب بينمـا يتحدد في الأجل القصي :الجاري والطبيعي الأجر

  .الطويلة وهو الذي يسمح للعامل بالبقاء على قيد الحياةالطبيعي في الآجال 
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الأجر بالمستوى العام للإطار مـن أجـل تبيـان الآثـار السـلبية لتضـخم يتم من خلال ربط مستوى  :الأجر التأشيري

  .رة الشرائبةعلى الأجور وذلك للحفاظ على القد

  :الأجور من الناحية الإدارية. 2.5

ويكـون داخـل المؤسسـة، إذ يـتم وصـف وتحليـل منصـب العمـل مـع الأخـذ بعـين  :الأجر حسب المـؤهلات المهنيـة

  .يكون بغية وضع فئات مهنية ذات خصائص جسمانية ويدويةالاعتبار نوعية وصعوبة المهام حيث أن التحليل 

ير حسب عدد السـاعات والأيـام والشـهور التـي اشـتغل بهـا العامـل وهـذا الأجـر لـيس وهو يتغ :الأجر حسب الوقت

تســتعمل مــن لــه علاقــة بالكميــة المنتجــة ولكــن لديــه بعــض المقــاييس فــي الإنتــاج والنوعيــة والكميــة وهــذه الطريقــة 

  .طرف المؤسسة عندما يكون العامل صعب التعريف والقياس

ع من الأجر حيث كانت ظروف مراقبة العمل المنجـز صـعبة القيـام، وهـو تطور هذا النو  :الأجر حسب المردودية

  :يتعلق مباشرة بالإنتاجية وهو بثلاث أشكال

 .استعملت قديما، حيث أن العامل يتقاضى أجره حسب عدد القطع المنتجة :الأجر بالقطعة

بــــبعض الخصــــائص هــــي تتعلــــق يتمثــــل فــــي زيــــادة منحــــة ماليــــة للعامــــل فــــي أجــــره القاعــــدي و  :الأجــــر بالمنحــــة

 الخ...كالاختصار

، 2007حورية جـاوي، (يتحدد هذا الأجر عند العامل من خلال نسبة معينة لرقم الأعمال المحقق  :الأجر بالاقتطاع

 )139-138ص

 :النظريات المفسرة للأجور -6

  :هناك العديد من النظريات التي تناولت موضوع الأجور نذكر منها

  :نظرية حد الكفاف. 1.6

القــانون الحــدي " راســال"النظريــة إلــى المدرســة الكلاســيكية وقــد أطلــق عليهــا الاقتصــادي الألمــاني  ترجــع هــذه

، أي أن على قيـد الحيـاةللأجور، تقول هذه النظرية أن الأجر يتحدد عند المستوى الذي يكفي العامل فقط وإبقائه 

مأكل، (تي لا يستطيع أن يعيش بدونها أجر العامل يجب أن يتساوى مع ما يلزمه وعائلته من السلع الضرورية ال

  هذا أو أقل؟الكفاف  العامل عند حد ولكن ماذا يحصل لو زاد أجر...) مشرب، ملبس،

تــــؤدي إلــــى الزيــــادة فــــي عــــدد المواليــــد  )المســــتوى الأدنــــى للمعيشــــة(حــــد الكفــــاف إن الزيــــادة فــــي الأجــــر عنــــد  .أ

عمـال وبالتـالي ارتفـاع عـرض الأيـدي العاملـة ممـا يـدفع والانخفاض في الوفيات ممـا يـؤدي إلـى الزيـادة فـي عـدد ال

  .الأجر نحو الانخفاض حتى يصل إلى حد الكفاف
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انخفــاض الأجــر عنــد حــد الكفــاف يــؤدي إلــى انخفــاض فــي عــدد المواليــد وارتفــاع عــدد الوفيــات بســبب ســوء  .ب

بالتـالي يقـل عـرض الأيـدي التغذية وسوء الظروف المعيشية بشكل عام مما يؤدي إلى النقصان في عدد العمـال و 

  .العاملة

  :نظرية رصيد الأجور. 2.6

تـنص هـذه النظريـة علـى أن الأجـور تتحــدد فـي فتـرة زمنيـة معينـة بنـاءا علــى القـوة النسـبية لكـل مـن قـوة العمــل 

ــــب المنتجــــين علــــى العمــــال(ورأس المــــال المتــــاح ) عــــرض العمــــل( كمــــا تفتــــرض هــــذه النظريــــة أن الرصــــيد ) طل

ابت وأن أي محاولـة مـن العمـال لزيـادة الأجـور لـم تـنجح لأنـه ثابـت خـلال فتـرة زمنيـة معينـة المخصص للأجور ث

وعليه فلا يمكن لأي فئة من العمال أن تحصـل علـى زيـادة فـي الأجـر علـى حسـاب فئـة أخـرى ويمكـن الاسـتنتاج 

  :أيضا أن الزيادة في الأجور تتم من خلال

  .ظرية فإن رصيد الأجور لا يتغيرزيادة في رصيد الأجور، ولكن حسب هذه الن. أ

  .التقليل من عدد العمال. ب

  .ونلاحظ أن هذه النظرية لم تفسر اختلاف مستوى الأجور في مختلف الصناعات

  :بقية الباقيةنظرية ال. 3.6

فهـو يـرى أن الأجـور عبـارة عمـا يقـبض بعـد دفـع عوائـد " ولكر"هذه النظرية هو الاقتصادي الأمريكي  صاحب

  ).الربح والفائدة(تاج الأخرى عوامل الإن

وذلك عن اعتبار أن عوائد عوامل الإنتاج من ربع الأرض وفائدة رأس المال وربـح للتنظـيم أنمـا تحكـم بقـوانين 

ثابتة أم الأجور فلا قوانين ثابتة تحكمها وعليه فـإن الأجـر هـو البقيـة الباقيـة بعـد تخفـيض عوائـد عناصـر الإنتـاج 

بـــالربط بـــين النـــاتج والإنتاجيـــة فـــإذا مـــا ارتفـــع النـــاتج وزادت الإنتاجيـــة فـــإن الأجـــور  تمـــنحالأخـــرى وهـــذه النظريـــة 

  .بالضرورة لابد من أن تزداد والعكس صحيح

  :نظرية الإنتاجية الحدية. 4.6

تقــوم هــذه النظريــة علــى فكــرة الإنتاجيــة الحديــة، والفكــرة المبدئيــة فــي النظريــة تقــول بــأن المنــتج يقــوم باســتخدام 

إلى الحد الذي تتعادل به الإنتاجية الحدية للعامل وبالتالي فإن الأجـر الـذي ) العمل مثلا(نتاج المتغير عنصر الإ

يحصـــل عليـــه العامـــل فـــي ضـــل المنافســـة التامـــة يســـاوي إنتاجيـــة الحديـــة والإنتاجيـــة الحديـــة هـــي الزيـــادة الصـــافية 
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فـإن كـان العنصـر الإنتـاجي هـو العمـل فـإن للإنتاج الكلي الناجمة عن إضافة وحدة واحدة من العنصر الإنتـاجي 

  .الإنتاجية هي ما يصنفه العامل الأخير إلى الإنتاج الكلي

  :نظرية الطلب والعرض. 5.6

ملخص هذه النظرية أن الأجور تتحدد نتيجة تفاعل قوة العرض والطلب في سوق العمل، وقد تكون هـذه النظريـة 

السـلعة أيضـا فـي سـوق العمـل ثمـة جانبـان يلعبـان دورا أساسـيا  الأكثر شمولية لموضوع الأجور، فكما فـي السـوق

فــي تحديــد الــثمن أو الأجــر همــا جانــب الطلــب وجانــب العــرض، عنــدما تتعــادل الكميــة المطلوبــة مــن العمــل مــع 

  )13-12-11، ص2018خدة ياسر، تومي نور الدين، (الكمية المعروضة منه يتحدد الأجر السائد 
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  :خلاصة الفصل

الأجــور عــدة تطــورات عبــر الأزمنــة إلـــى أن وصــلت إلــى شــكلها الحــالي فــرغم مــا بذلــه المفكـــرون لقــد عرفــت 

ا وجهــات نظــرهم حــول قضــية الأجــور لــم يتمكنــوا مــن الارتقــاء إلــى مــ إبــداءالاقتصــاديون مــن عنــاء فــي المحاولــة 

عــادل بعمــل علــى الكريمــة وأحاديــث نبويــة شــريفة حــول موضــوع الأجــور، وهــذا التحديــد أجــر ت بــه ديانتنــا جــاء

وصـــاحب العمـــل علـــى صـــيانة حقـــوق  إرضـــاء كـــل مـــن العامـــل وصـــاحب العمـــل حاثـــا العامـــل علـــى إتقـــان العمـــل

  .العامل



 

 

  

  الرضا الوظيفي :الفصل الثالث

  

  تمهيد

  مفهوم الرضا الوظيفي )1

  خصائص الرضا الوظيفي )2

  أهمية الرضا الوظيفي )3

 مؤشرات الرضا الوظيفي )4

 فيالعوامل المؤثرة في الرضا الوظي )5

 نظريات الرضا الوظيفي )6

  .خلاصة الفصل

   



 الرضا الوظيفي: الفصل الثالث

18 

  :تمهيد

ة تؤثر الأجـور علـى العديـد مـن الظـواهر الإنسـانية فـي المؤسسـة إذ أن اهتمـام المؤسسـة بتنميـة الحـوافز الماديـ

هـذه الظـواهر التـي تتـأثر بـالأجور هـي ظـاهرة لعل مـن أهـم بية لدى العاملين يؤدي إلى بروز بعض الظواهر السل

الخاصــة بالعمــل فــإن الرضــا الــوظيفي أهــم ظــاهرة ي، فعلــى الــرغم مــن وجــود العديــد مــن الاتجاهــات الرضــا الــوظيف

  .نالت اهتمام كثير من الباحثين والعلماء السلوكيون، فتم التطرق في هذا الفصل إلى مفهوم الرضا الوظيفي
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  مفهوم الرضا الوظيفي - 1

لغـة الإنجليزيـة يعـرف بأنـه التفـويض أو التحسـين يشار إلى الرضا الوظيفي في اللغـة بأنـه ضـد السـخط وفـي ال

أو الإشــباع لرغبــة أو حاجــة، كمــا يشــير إلــى الحاجــة أو الكيفيــة التــي تشــبع الكــائن فهــو مصــدر ووســيلة لتحقيــق 

الســرور لــدى الكــائن عنــدما يتحقــق  بأنــه عبــارة عــن حالــة الرغبــة وفــي قــاموس العلــوم الســلوكية يشــار إلــى الرضــا

  .الهدف والميل لديه

كمــا ينظــر إلــى الرضــا الــوظيفي فــي علــم الــنفس بأنــه الحالــة الشــعورية التــي تصــاحب بلــوغ الفــرد لغايــة مــا أو 

وصـــوله إلـــى هـــدف معـــين يصـــف الحالـــة النهائيـــة مـــن الشـــعور التـــي توافـــق بلـــوغ الغايـــة وتعقـــب إشـــباع الحاجـــات 

  )39، ص2011فايزة محمد رجب بهنسي، (والرغبات لدى الفرد 

  :حيالمفهوم الاصطلا

يقترب مفهوم الرضا الوظيفي من مفاهيم عدة تشترك معه في الكثيـر مـن الخصـائص ومـن هـذه المصـطلحات 

الروح المعنوية السعادة في العمل، ويعـد هـذا الاقتـراب أحـد الأسـباب التـي تجعـل مـن حصـر أمـر الرضـا الـوظيفي 

منها ما يتعلق بالعمل في حد تغيرات من الم ب والأبعاد ويتأثر بالكثيرأمرا بالغ الصعوبة فهو مفهوم متعدد الجوان

  )H.C.Ganguili, 1994, P15(ذاته، ومنها ما يتعلق بفريق العمل والبيئة المحيطة به 

  :من بين الباحثين الذين تناولوا مفهوم الرضا الوظيفي هم

ويتفاعل معها من ة هو الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله أو يصبح إنسان تستغرقه الوظيف :ستون

محمــد ســعيد ســلطان، (خــلال طموحــه الــوظيفي، ورغبتــه فــي النمــو والتقــدم وتحقيــق أهدافــه الاجتماعيــة مــن خلالهــا 

  )196، ص2004

حصـــول الفـــرد علـــى المزيـــد كمـــا كـــان يتوقـــع يجعلـــه أكثـــر قناعـــة ورضـــا وكثيـــرا مـــا تشـــير أدبيـــات الســـلوك  :لـــولر

أحمـد صـقر ( عور الفرد بالارتياح والسعادة تجـاه العمـل ذاتـه وبيئـة العمـلالتنظيمي إلى الرضا الوظيفي يعبر عن ش

  )53، ص1983عاشور، 

مفهوم الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر العاملين تجاه أعمالهم ويمكن تحديد تلك المشاعر في زاويتين  :هربرت

، 2002صـلاح الـدين محمـد البـاقي، (ومـا ينبغـي أن يـوفره العمـل فـي وجهـة نظـرهم  ما يوفر العمل للعاملين في الواقع

  )212-211ص
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إن اصطلاح الرضـا الـوظيفي يسـتخدم للدلالـة علـى مشـاعر العـاملين اتجـاه العمـل بـنفس الطريقـة  :لاندي وترامبو

محمـد (تستخدم بها عبارة نوعيـة الحيـاة المعيشـية لوصـف ردود فعـل وانطباعـات الفـرد بشـكل عـام عـن الحيـاة التي 

  )132-131، ص2008الصريفي، 

  :خصائص الرضا الوظيفي - 2

  :يمكن تحديد جملة من الخصائص التي يتميز بها الرضا الوظيفي من بينها

بعـد الرضــا الــوظيفي مســألة ذاتيــة تقديريــة مرتبطــة بمشــاعر التـي قــد تتــرجم فــي شــكل ســلوك موضــوعي يعكــس 

قــد نجــده ضــمنيا يكــون داخــل  حالــة الفــرد العامــل فــي مثــل هــذه الحالــة نقــول أن الرضــا الــوظيفي صــريح وبالمقابــل

 .الفرد العامل

 .على العمل يحتاج الفرد العامل إلى عائد يتناسب وجهده المبذول في العمل كما يتطلع إلى جو ملائم يساعد

إن مسألة الرضا الوظيفي نسبية إلى حد كبير ويرجع السبب في ذلـك إلـى عوامـل عـدة منهـا الظـروف التـي يعمـل 

 .يرات التي يتأثر فيها درجة طموح الفردفيها الفرد ومختلف المتغ

العامـل علـى العائـد الـذي يحصـل عليـه مـن عملـه اليـومي قـد لا يرضـى بـه مسـتقبلا إذ نسـتطيع إن رضـا الفـرد 

 .القول بأن الرضا الوظيفي وظيفة ديناميكية

 .موضوع الرضا على درجة كبيرة من التعقيد يصعب التحكم فيه بشـكل تـام نظـرا لتشـعب الجوانـب المتعلقـة بـه

 ).61صمحمد الحسن التجابي يوسف، (

  :أهمية الرضا الوظيفي - 3

  :للموظف أهمية الرضا الوظيفي. 1.3

 .القدرة على التكيف مع بيئة العمل

 .الرغبة في الإبداع والابتكار

 .لطموح والتقدمزيادة مستوى ا

 .الرضا عن الحياة

 :أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة. 2.3

 .ارتفاع في مستوى الفعالية والفاعلية فالرضا يجعل الموظف أكثر تركيز
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 .ارتفاع في الإنتاجية

فالرضــــا يســــاهم بشــــكر كبيــــر فــــي تخفــــيض معــــدل التغيــــب عــــن العمــــل والاضــــطرابات تخفــــيض تكــــاليف الإنتــــاج 

 الخ...والشكاوي

تفــاع مســتوى الــولاء للمؤسســة فلمــا يشــعر المــوظفين بــأن وظائفهــا أشــبعت حاجاتهــا الماديــة وغيــر الماديــة يزيــد ار 

 .تعلقها بمؤسستها

 :أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع. 3.3

 .ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية - 

 .ارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع - 

 . الوظيفي بالإيجاب على المجتمعشعور الموظفين بالرضا  - 

  )192-191، ص2005شنوفي نور الدين، (

  :فييمؤشرات الرضا الوظ - 4

  :تتجسد حالة الرضا أو عدم الرضا لدى الفرد العامل بالمؤسسة في مظاهر عدة منها

 يلجأ الفرد إلى ظاهرة التمارض ويظهر الفرد نفسه في حالة مـرض للـتخلص مـن مشـكل العمـل ونتيجـة :التمارض

  .للملل من الظروف المحيطة به

رفـع  أو الظـروف المحيطـة بالعمـل تـدفع بالعـاملين المسـتائين إلـى الاسـتياء مـن طـرق المعاملـةإن  :كثرة الشـكاوي

  .شكاويهم كتابيا أو شفهيا لرؤسائهم

حـــدوث الإضــــراب يعكـــس بالفعـــل تواجــــد الاخـــتلال فـــي العلاقــــات التنظيميـــة لـــذا يعــــد الإضـــراب أهــــم  :الإضـــراب

  .مؤشرات الدالة على عدم وجود مشاعر الرضاال

التزويــر، عــدم  عنــد الشــعور بعــدم الرضــا تظهــر ســلوكات غيــر مرغوبــة فيلجــأ إلــى الســرقة، :اللامبــالاة والتخريــب

  .التعاون مع فريق العمل، التخريب وخيانة الأمانة

عــدم رضــاه عــن عملــه  ادث التــي يتعــرض لهــا العامــل تعبــر منــه عــنتعــد الحــو  :صــاباتالرضــا عــن العامــل والإ

مــروان طــاهر الزغبــي، ( .نحــو أداء العمــل بكفــاءة وعــدم الرغبــة فــي أداء المهــام الموجهــة إليــهوبالتــالي انعــدام الــدافع 

  )34، ص2002
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  :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي - 5

ة ويعطـي للفـرد الأجر يتيح للفرد الكثير من الحاجـات وهـو وسـيلة لإشـباع الحـالات الفيزيولوجيـ :الرضا عن الأجر

وعدالــة الأجــر المــدفوع للفــرد الــذي يقــدر بــه جهــوده وعملــه فــي الشــعور بــالمن فــالأجر لــه أهميــة كبــرى لــدى الفــرد 

  .المنظمة يكون العامل هام من عوامل الرضا التي يشغلها في المنظمة

لهـا تـأثير قـوي علـى يعتبـر محتـوى العامـل كحـافز للفـرد أمـا أن طبيعـة العمـل ومحتـواه  :الرضا عن محتوى العمل

  .العاملين وتحفيزهم على العمل

هناك علاقة طردية بين توفير فرص الترقي والرضا عن العمـل فكلمـا كـان طمـوح الفـرد  :الرضا عن فرص الترقي

  .كلما قل رضاه عن العمل والعكس صحيحأو توقعات الترقية لديه أكبر مما هو متاح فعلا 

قــة بــين الــرئيس ومرؤوســه وديــة وكــان الــرئيس مهتمــا بالمــال وحــريص كــل كلمــا كانــت العلا :الرضــا عــن الإشــراف

ولاء مرؤوســــه ويحقــــق رضــــا عــــال عــــن العمــــل بــــين الحــــرص علــــى إعطــــائهم حقــــوقهم الكاملــــة يكســــب المشــــرف 

  .المرؤوسين

كلمـا أتاحـت سـاعات العمـل للفـرد حريـة اسـتخدام وقـت الراحـة كلمـا زاد رضـا  :الرضا عن ساعات وظـروف العمـل

كلمــا كــان العامــل راض عــن ) الحــرارة، تهويــة، إضــاءة(عــن العمــل ولكمــا كانــت الظــروف فــي العمــل ملائمــة الفـرد 

  )45، ص2007 عبد الحميد عبد الفتاح،(عمله وكلما زاد إنتاجه 

  :نظريات الرضا الوظيفي - 6

  :نظرية الحاجات لماسلو. 1.6

طلــب غيرهــا ولهــذا الحاجــات درجــات هــذه النظريــة أن للعامــل حاجــات متعــددة فــإذا أرضــى حاجــة واحــدة حتــى 

تشكل هرما قاعدته حاجات أساسية تبدأ بالحاجات الفيزيولوجية، حاجات الأمان، الحاجات الاجتماعية والانتماء، 

حاجــات التقــدير وأخيــرا حاجــات تحقيــق الــذات، فحســب ماســلو الأفــراد كائنــات محتاجــة قــد تــؤثر احتياجاتهــا علــى 

هــي التـــي تـــؤثر فـــي الســلوك وهـــي تترتـــب حســـب أهميتهــا تبـــدأ بالأساســـية إلـــى غيـــر المشـــبهة والحاجـــات ســلوكها 

الهرمــي إلــى أن يصــل إلــى  بصــورة كليــة انتقــل فــي الســلم) الأساســية(المركبــة، إذا مــا تــم إرضــاء الحاجــات الــدنيا 

التاليــة الحاجـة الأولــى فلــن يســتطيع الانتقــال إلــى الحاجــة وإذا لــم يرضــي ) حاجــات تحقيــق الــذات(الحاجـات العليــا 

إلا إذا أشبعت الحاجات الفيزيولوجيـة وحاجـات الأبـان ونفـس  فمثلا الحاجات الاجتماعية والانتماء لن تنتج الرضا

  .المقال عن الحاجة لتحقيق الذات لن تنتج الرضا إذا تم إشباع الحاجات الأربعة السابقة الذكر



 الرضا الوظيفي: الفصل الثالث

23 

  :نظرية العاملين لهيرزبرغ. 2.6

ن نتائج بحوث قام بها حول العوامل المؤثرة على الأفراد واستطاع أن يتوصـل صاغ هيرزبرغ نظرية انطلاقا م

مــن المشــاعر الرضــا والاســتياء والعوامــل المؤديــة إلــى الرضــا تختلــف تمامــا عــن العوامــل إلــى الفصــل بــين نــوعين 

مهنــدس مــائتي محاســب و المؤديـة للاســتياء تــم إجــراء البحــث الأصــلي الــذي اســتخدمه فــي تطــوير نظريتــه باختيــار 

إجابـــات " هيرزبـــرغ"فـــي جمـــع البيانـــات وقـــد اســـتخدم ) الوقـــائع الحرجـــة(علـــى طريقـــة الأحـــداث الجوهريـــة واعتمـــد 

  :لسؤالين هماالمقابلات 

  عندما تحس بالرضا التام بوظيفتك؟) حالك(هل يمكنك أن تصف بالتفصيل  -

  بالتفصيل شعورك بعدم الرضا بوظيفتك؟ هل يمكنك أن تصف -

وعتين مــن العوامــل التــي تســبب الرضــا وعــدم الرضــا كمــا ســبق الــذكر فالمجموعــة الأولــى تمثــل وتوصــل إلــى مجمــ

تمثـل عوامـل عـدم الرضـا أو العوامـل (تنتج في حالة غيابهـا عـدم الرضـا الـوظيفي العوامل الخارجية للوظيفة التي 

أما ) راف، العلاقات المتبادلةوتشمل الأمن الوظيفي، الأجر، ظروف العمل، سياسة وإدارة المنظمة، الإش) القائمة

ظيفــة ويطلــق عليهــا عوامــل الرضــا وتتعلــق هــذه العوامــل بمحتــوى الوظيفــة الثانيــة فتشــمل هــذه العوامــل الداخليــة للو 

  .الأداء، المسؤولية، التقدم في الوظيفةوتشمل الأيجار، التقدير، 

  :نظرية العدالة والإنصاف لأدمس. 3.6

وتـنص بـأن درجــة الجهـد الـذي يبذلـه الفـرد فقـي عمـل تتوقــف  ADAMSمـس تنسـب نظريـة المسـاواة للكاتـب أد

علــى إحساســـه الشخصـــي بمعاملـــة المؤسســة لـــه علـــى أســـاس المســـاواة والعدالــة ضـــمن الإطـــار الاجتمـــاعي الـــذي 

فيه، أي زملاء العمل حيث تزداد حساسية الفرد اتجاه المعاملة التي يتلقاها عند مقارنـة نفسـه مـع الآخـرين يتواجد 

لـذين هـم بـنفس المــؤهلات والكفـاءة الوظيفيـة وفـي ضــوء المقارنـة تتحـدد درجـة الرضــا الـوظيفي لهـذا تسـمى كــذلك ا

لـى تحدث المساواة عندما يحس الفـرد أن نسـبة العائـد مـن وظيفتـه إ ADAMSبنظرية المقارنة الاجتماعية حسب 

قســم الإطـــار المرجعــي إلـــى ثـــلاث مــدخلات الوظيفـــة لا يتعــادلان مقارنـــة مــع نتـــائج مـــدخلات تخــص مرجعـــي وين

  :مجموعات

 .Les autresمجموعة الأخر أو الغير  - 

 .Le Systèmeمجموعة النظام  - 

 .Le Soiمجموعة الذات  - 
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  :نظرية إشباع الحاجات. 4.6

مفاد هذه النظرية أن الرضـا الـوظيفي يتحـدد بالمـدى أو القـدر الـذي يتحقـق بـه حاجـات الفـرد مـن خـلال العمـل 

  ".1967، لوك 1963، كوهلان 1953شفير "تشمل أعمال كل من وهي الذي يؤديه 

الميكانيزمـــات النفســـية التـــي تخلـــف الرضـــا الـــوظيفي أو عـــدم الرضـــا  Eduin LOCKE 1967درس لـــوك 

للرضا الوظيفي هي قدرة ذلك العمل على توفير عوائد ذات قيمة للفرد كلما الوظيفي وتؤكد أن المسببات الرئيسية 

فقبــل كــل شــيء يقــوم بتحديــد الفــرق بــين مــا يحتاجــه وبــين مــا يتحصــل عليــه فعــلا ثــم يحــدد  كـان راضــيا عــن عملــه

  .القيمة أو الأهمية للحاجات التي يريدها

  ":لهوعمان وأولدهام" نظرية خصائص المهنة . 5.6

الــوظيفي كالحاجــات، تركــز هــذه النظريــة علــى دور بعــض جوانــب الوظيفــة أو المهنــة فــي التــأثير فــي الرضــا 

ى فلابـد مـن حث، القيمة ووصف المهنة ونـذكر هـذه النظريـة أنـه حتـى يتسـنى للعامـل الشـعور بـأن لعملـه مضـالبا

خصــائص أساســية للوظيفــة وهــي تنــوع المهــارات،  5معرفــة نتــائج مــا يبذلــه مــن مجهــود وتــنجم هــذه المشــاعر عــن 

ــــ(، أهميــــة الواجــــب، الاســــتقلالية والتغذيــــة الرجعيــــة ، الواجــــب)تكامــــل(الهويــــة   115-114، ص2008ل كريمــــة، طوي

  )124 120ص ص 118-117ص
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  :خلاصة الفصل

لقد تبين مما سبق أن موضوع الرضا الوظيفي موضوع شائك وواسع ومهم جدا في علم المنظمات ودليل ذلـك 

التـي تباينـت التعـاريف المقدمـة  تعدد النظريات التي تطرقت إليه كما قدمت في هـذا الفصـل نظـرة للرضـا الـوظيفي

حسب وجهات نظر العلماء فلقد تبين أن الرضا الوظيفي العام للموظف يتحقق بتحقق الرضا الوظيفي له عن له ب

مختلــف العوامــل المــؤثرة فيــه، باعتبــار الرضــا الــوظيفي أحــد المتغيــرات ذات الصــلة الوثيقــة بــالموظف ونجــده ذو 

تلبيتهـا لضـمان تحقـق الرضـا الـوظيفي خصائص متباينة فـي دراسـة حاجـات الأفـراد والبحـث عـن الوسـيلة الكفيلـة ب

  .الرضا الوظيفي بالنسبة للموظف والمؤسسة والمجتمع وكذلك أهمية
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  :تمهيد

مـــن خـــلال هـــذا الفصـــل ســـنحاول أن نعـــرض المنهجيـــة المتبعـــة فـــي هـــذه الدراســـة وذلـــك بـــالتطرق إلـــى مـــنهج 

الدراســة، الدراســة الاســتطلاعية ومكــان إجــراء البحــث وعينــة البحــث وأدوات جمــع البيانــات بالإضــافة إلــى الأدوات 

  .يل بيانات الاستبيان الموجه على أفراد العينةالإحصائية المستخدمة في تفريغ وتحل
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  :المنهج المتبع - 1

مـنهج واضـح يسـاعد علـى لإجراء أي دراسة علمية والوصول إلـى الحقيقـة أو البرهنـة عليهـا وجـب علينـا إتبـاع 

دراســة المشــكلة محــل الدراســة وتشخيصــها وهــذا مــن خــلال تتبــع مجموعــة مــن القواعــد والأنظمــة العامــة التــي يــتم 

ها من أجل الوصول إلـى حقـائق حـول المشـكلة موضـوع الدراسـة ولاختيـار مـنهج صـحيح لكـل مشـكلة يعتمـد وضع

  .أولا وأخيرا على طبيعة المشكلة واستجابة لموضوع الدراسة اخترنا المنهج الوصفي

فــي ولقــد وقــع اختيارنــا عليــه لأن الموضــوع المتنــاول فــي هــذه الدراســة يحتــاج أكثــر للوصــف والتحليــل والكشــف 

  .تسهم في فهم الواقع وتطويره فيما يخص الجانب النظريالعلاقات للوصول إلى استنتاجات 

هو طريقة لدراسة الظواهر أو المشكلات العلمية مـن خـلال القيـام بالوصـف بطريقـة  :تعريف المنهج الوصفي

لــى وضــع أطــر محــددة علميـة، ومــن ثــم الوصــول إلــى تفســيرات منطقيــة لهــا دلائــل وبــراهين تمــنح الباحــث القــدرة ع

 )84، ص2001محمد شفيق، ( .للمشكلة، ويتم استخدام ذلك في تحديد النتائج

  :الدراسة الاستطلاعية -2

الاســتطلاعية هــي مجموعــة مــن الدراســات التــي يــتم اســتخدامها فــي المراحــل الأولــى مــن أي بحــث الدراســات 

لأولــى التــي ترتكــز عليهــا الدراســات الميدانيــة علمــي يقــوم بــه الباحــث وتعــد الدراســات الاســتطلاعية بمثابــة اللبنــة ا

أنهـا تعـرف بـالظروف التــي سـتجري فيهـا البحـث العلمـي فهــي وتمهـد الدراسـات الاسـتطلاعية للبحـث العلمــي، كمـا 

تعمل على حل مشكلة غير محددة المعالم وهذا مـا يميزهـا عـن الدراسـات الوصـفية التـي تعمـل علـى جمـع بيانـات 

محمــد الســعيد فهمــي، ( .ة التحديــد فــي حــال تمــت مقارنتهــا مــع الدراســات الاســتطلاعيةعــن ظــاهرة تغلــب عليهــا ســم

  )107، ص2000

فقمنـا مـن خلالهـا بتحديـد موضـوع الدراسـة بدقـة  أشـهر 3ولقد دامت الدراسة الاسـتطلاعية التـي قمـت بهـا مـدة 

الميـدان والتوجـه لمؤسسـة وتحديد طبيعة الموضوع من خلال التعرف على عينـة الدراسـة وذلـك بعـد نزولنـا لأرض 

وإجــراء مقابلــة مــع العــاملين بهــا، وتوزيــع بعــض الاســتمارة علــى العــاملين هنــاك حيــث تــم تعــديل  Bistaالطاســيلي 

  .نموذج الاستمارات التمهيدية وإضافة بعض الأسئلة وحذف بعضها التي لا تخدم الموضوع ولا فرضيات الدراسة
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  :أهداف الدراسات الاستطلاعية 2-1

المشكلات التي قد ينظر إليهـا المشـغلون بالدراسـات الاسـتطلاعية فـي الميـادين الاجتماعيـة علـى أنهـا  إحصاء - 

 .مشكلات تحتاج إلى بحث فوري

تحديد الأولويـات مـن الموضـوعات التـي تحتـاج إلـى بحـوث مسـتقبلية تهـدف إلـى جمـع المعلومـات التـي تتعلـق 

  .المواقف التي يعشها الإنسان في الحياة الواقعية بالإمكانيات الفعلية اللازمة لإجراء البحوث على

 :مكان إجراء البحث -3

مجتمــع الدراســة هــو المكــان الــذي يختــاره الباحــث مــن أجــل تطبيــق الدراســة ولقــد قمنــا بــدورنا فــي تطبيــق دراســتنا 

  .Bsitaالميدانية في مؤسسة البسكويت الطاسيلي 

  :لمحة عن تاريخ المؤسسة -3-1 

م والمساهمون في هـذه المؤسسـة هـم خمسـة شـركاء مـن نفـس العائلـة 1997سة إلى عام تعود فكرة إنشاء مؤس

هـــم الأخـــوة عمـــاري مـــن ولايـــة البـــويرة حيـــث قـــررو دخـــول الســـوق بـــأموالهم الخاصـــة لإنتـــاج نـــوع مـــن البســـكويت 

تحصــلت المؤسســة كشــخص معنــوي  09/07/1999المطلــوب لفطــور الصــباح لــدى العــائلات الجزائريــة وبتــاريخ 

م وأصــبحت ذات طــابع خــاص وذات 2000الموافقــة النهائيــة وبــدأت فــي عمليــة الإنتــاج ابتــداءا مــن جــانفي علــى 

  .مسؤولية محدودة

  :التعريف بالمؤسسة -3-2

مؤسسة تجاريـة مـن الحجـم المتوسـط حسـب التقسـيم الجزائـري للمؤسسـات  Biscuitere tassiliتعتبر مؤسسة 

وص فـي العقـد التأسيسـي للشـركة وهـذا المصـطلح هـو شـرح مفصـل وهي أيضا مؤسسة محدودة وفقا لما هو منص

Sarl  باللغــة الفرنســية وكمــا ســبقت الإشــارة إليــه فــإن المؤسســة تقــوم بإنتــاج البســكويت بمختلــف الأذواق والنكهــات

  .وعلى عدة أشكال والتي تقع جغرافيا على مستوى طريق عين الترك البويرة

 :عينة البحث - 4

ئية من مجتمع البحث وممثلة لعناصر المجتمع أفضل تمثيل بحيث يمكن تعميم عينة البحث هي مجموعة جز 

نتــائج تلــك العينــة علــى المجتمــع بأكملــه وعمــل اســتدلالات حــول معــالم المجتمــع لهــذا فــإن عينــة البحــث يجــب أن 

 تحتفظ بجميع خصائص المجتمع الأصلي حيث تكون ممثلـة لـذلك المجتمـع وتقسـم العينـات إلـى عينـات عشـوائية
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مـن  Bistaشـخص المتمثلـين فـي عمـال مؤسسـة الطاسـيلي  50وعينات بسيطة وعينة الدراسة الحالية تتكون من 

  .عامل 100مجموع 

 :أدوات جمع البيانات - 5

تعتبــر مرحلــة جمــع البيانــات التــي تــأتي بعــد تحديــد التســاؤلات والفــروض، وكــذا اختيــار عينــة البحــث مــن أهــم 

البحـــث بنســـبة كبيـــرة علـــى هـــذه الأدوات حيـــث أن الفـــروض والتســـاؤلات  مراحـــل البحـــث العلمـــي إذ يتوقـــف نجـــاح

العلمية التي تحدد وتحكم انتقاء هذه الأدوات إذ كلما كانت أدوات البحث المستخدمة ملائمة ودقيقة كانـت النتـائج 

  )115، ص2000فاطمة عوض صابر، (. جيدة وصحيحة والعكس صحيح

ا لمشــكلة البحــث والمــنهج المتبــع فــي الدراســة التــي تســتوجب الأدوات ويــتم اختيــار الأدوات لجمــع البيانــات وفقــ

  :التالية

يعتبـــر الاســـتبيان مـــن أهـــم أدوات جمـــع البيانـــات باعتبـــار أن هـــذه الأداة تســـمح للمبحـــوثين الإجابـــة  :الاســـتبيان

فـي اسـتمارة بتلقائية عن الأسئلة ويعتبر الاستبيان مجموعة من الأسـئلة المرتبـة حـول موضـوع معـين يـتم وضـعها 

  )67، ص2007عمار بوحوش، (. توزع على الأشخاص للحصول على أجوبة الأسئلة الواردة فيها

هي مـن أقـدم طـرق جمـع البيانـات وهـي الخطـوة الأولـى فـي البحـث العلمـي وأهـم خطوتـه هـي عمليـة  :الملاحظة

تابعة سيرتها بأسلوب علمـي مـنظم مراقبة أو مشاهدة لسلوك الظاهرات أو المشكلات ومكوناتها المادية والبيئية وم

ومخطط وهـادف يقصـد التفسـير وتحديـد العلاقـة بـين المتغيـرات والتنبـؤ بسـلوك الظـاهرة وتوجيههـا لخدمـة أغـراض 

  )317، ص2000رجاء وحيد دويدري، (. الإنسان وتلبية احتياجاته

 Kurtellكـارل هيبلتـون وسـميث "هـو مقيـاس مصـمم مـن طـرف المصـمم  :مقياس الرضا الـوظيفي

hulto et Smith " بالولايــات المتحــدة الأمريكيــة وتمــت ترجمتــه إلــى العربيــة لتكيفــه مــع المجتمــع

وهــو مقيــاس  1985ســنة  2الجزائــري مــن طــرف الأســتاذ محــي الــدين علــم الــنفس بجامعــة الجزائــر 

  :سؤال تتكون جمل موجبة وأخرى سلبية تتوزع حسب ما يلي 74يتكون من 

 .عملسؤال عن الرضا عن ال 18 -

 .أسئلة عن الرضا عن الأجر 09 -

 .سؤال عن الرضا عن فرص الترقية 17 -

 .سؤال عن الرضا عن الزملاء 19 -



 الجانب التطبيقي للدراسة: الفصل الرابع

31 

 .سؤال عن الرضا عن المشرفين 11 -

الأجـر، العمـل، الـزملاء، الترقيـة، : ويرتكز المقياس على المؤشرات الخمس للرضا الوظيفي وهـي

  ).، ص2005بوعنجاف كمال، ( القيادة

 :ائيةالأدوات الإحص -6

لتحقيـــق أهـــداف الدراســـة وتحليـــل البيانـــات المجمعـــة تـــم اســـتخدام برنـــامج الحـــزم الإحصـــائية للعلـــوم 

والــذي يرمــز إليــه اختصــارا بــالرمز " Stotiscal package for social siences"الاجتماعيــة 

"Spss " وهـــو برنـــامج يحتـــوي علـــى مجموعـــة كبيـــرة مـــن الاختبـــارات الإحصـــائية التـــي تنـــدرج ضـــمن

وفيمـا يلـي الأسـاليب " الـخ...التكرارات، المتوسـطات، والانحرافـات المعياريـة"حصاء الوصفي مثل الإ

  :الإحصائية التي تم استخدامها في هذه الدراسة

  المدى -6-1

بعـــــد إدخـــــال البيانـــــات إلـــــى الحاســـــب الآلـــــي، ولتحديـــــد طـــــول خلايـــــا مقيـــــاس ليكـــــارت الخماســـــي 

ن الاســـتبيان ثـــم حســـاب أكبـــر وأصـــغر قيمـــة لـــدرجات المســـتخدمة فـــي المحـــورين الثـــاني والثالـــث مـــ

ثـم تقسـيمه علـى عـدد درجـات المقيـاس للحصـول فـي الأخيـر علـى طـول ) 4=1-5(مقياس ليكـارت 

وبعـــد ذلـــك تـــم إضـــافة هـــذه القيمـــة إلـــى أقـــل قيمـــة مـــن المقيـــاس ) 0.8=4\5(الحلبـــة الصـــحيحة أي 

  ).1.8=1+0.8(وذلك لتحديد الحد الأعلى لأول خلية أو فئة ) 1(+

  :التكرارات والنسب المئوية -6-2

تمــت الاســتعانة بــالتكرارات والنســب المئويــة للتعــرف علــى الخصــائص الشخصــية الوظيفيــة لأفــراد 

  .عينة الدراسة، وكذا لتحديد استجابات أفرادها اتجاه عبارات محاور الاستبيان

  :المتوسط الحسابي -6-3

انخفــاض اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة علــى كــل تــم اســتعمال هــذا المتوســط لمعرفــة مــدى ارتفــاع و 

ـــارات حســـب متوســـطها  ـــى ترتيـــب العب ـــارات متغيـــرات الدراســـة وهـــو يســـاعد كـــذلك عل ـــارة مـــن عب عب

  :الحسابي ويعطى بالصيغة التالية
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اســة وهــو وزن الخيــار فــي أداة الدر  i Xiعــدد أفــراد عينــة الدراســة الــذين اختــاروا الخيــار  nحيــث أن 

  .فرد 50مجموع أفراد العينة وفي دراستنا يقدر بـ  N 5و 1يتراوح بين 
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  :جئاتنلا ةشقانمو تحليل  -7

  المعلومات الشخصية للعينة: حور الأولالم

  .تقسيم العينة حسب فئة العمر :الجدول الأول

  %النسبة   التكرار  فئة العمر

20 – 30  

31 – 40  

41 – 50  

  فما فوق 50

20  

12  

10  

08  

40%  

24%  

20% 

16%  

  %100  50  المجموع

  .Bistaبحث ميداني في مؤسسة الطاسيلي : المصدر

  :التعليق على الجدول

هي النسبة الأعلى  30إلى  20أن نسبة العمال التي تتراوح أعمارهم من  01كما نلاحظ في الجدول رقم 

  ).كمليها(على العمل داخل المصنع و  يفية للشبابوذلك لما من سياسة توظ 40%

  .تقسيم العينة حسب خبرة العمال :يالجدول الثان

  %النسبة   التكرار  خبرة العمال

  سنوات 1-3

  سنوات 4-7

  سنوات 8-11

  سنة 15- 11

  سنة فما فوق 15

09  

15  

12  

09  

05  

18%  

30%  

24%  

18%  

10% 

  %100  50  المجموع

  .Bistaمؤسسة الطاسيلي : المصدر

  :التعليق على الجدول

  .سنوات هي الأعلى 7-4ى نسبة الاندماج ولذلك نو نلاحظ أن العمال في المؤسسة يحاولن 
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  .تقسيم العينة حسب الأجر القاعدي :الجدول الثالث

  %النسبة   التكرار  الأجر القاعدي

]18000 -24000[  

]24000 -30000[  

]30000 -36000[  

  ]فما فوق 36000[

15  

08  

21  

06  

30%  

16%  

42%  

12%  

  %100  50  المجموع

  .Bistaسة الطاسيلي بحث ميداني في مؤس: المصدر

  :التعليق على الجدول

  .الأجر القاعدي والتحفيز لدى العمال :المحور الثاني

  للتحقق من الفرضية الأولى التي تقول

  .تقسيم العينة حسب المنصب :الجدول الرابع

  %النسبة   التكرار  منصب الشغل

  إطار سامي

  مهندس

  تقني

  عامل نظافة

  عامل سيانة

  عامل تنفيذي

02  

01  

03  

09  

05  

30  

04%  

02%  

06%  

18%  

10%  

60%  

  %100  50  المجموع

  .Bistaبحث ميداني في مؤسسة الطاسيلي : المصدر

  :04رقم  التعليق على الجدول

تحفـزهم وعـدم وجـود  لا من العينة عامل تنفيذي غير راضين بمناصـبهم وذلـك لأن الأجـرة %60نلاحظ أن نسبة 

  .الإطاريين السامين راضين عن منصبهم وأجورهم من %04ترقية في هذا المنصب أما بالنسبة 
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  تأثير الأجر التحفيزي على الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي :الفرضية الثانية

  .تأثير الأجر التحفيزي على الرضا بالمنصب الذي يعمل فيه :الجدول الخامس

  على المنصبالرضا 

  الأجر التحفيزي

  المجموع  لا  نعم

  %  رتكرا  %  تكرار  %  تكرار

18000 -24000  

24000 -30000  

30000 -36000  

  فما فوق 36000

03  

06  

14  

04  

20% 

75%  

66.66%  

66.66% 

12  

02  

07  

02  

80%  

25%  

33.34% 

33.34% 

15  

08  

21  

06  

100%  

100%  

100%  

100% 

 %100  50  %46 23 %54  27  المجموع

  Bistaمؤسسة الطاسيلي  :المصدر

  :التعليق على الجدول

غيـــر  24000-18000مـــن العينـــة التـــي تتقـــاض بـــين  %80خـــامس نلاحـــظ أن حســـب معطيـــات الجـــدول ال

وعـدم وجـود ترقيـة فـي المنصـب وعـدد السـاعات العمـل  راضيين بأدائهم في المنصب وذلك لأن الأجـرة لا تحفـزهم

  :، نجد أيضا الكثير من العوامل التي تحط بأداء العمال مثلاوالضغط لا تساندهم للرضا في أدائهم

  :ط المهنيعامل الضغ

الصـوت المرتفـع، الغبـار، وسـائل الوقايـة والتـي لا تنـدرج نسـبة كبيـرة فـي بطاقـة : عامل الشروط التقنيـة للعامـل

  .الأجرة وهذا لا يحفزهم في أداء مهمتهم

من أفـراد العينـة،  06من اللذين يشعرون بالأداء الوظيفي داخل المؤسسة واللذين يمثلون  %66.66أما نسبة 

تفســيره يعملهــم الــذي يعتبــر عمــلا روتينــي مــن التقنيــين والمهندســين وكــذا الإطــارات الســامية اللــذين ا هــذا يمكــن لنــ

  .دج ويتمثل عمله في الإدارة بعيدا عن مسببات القلق والإزعاج 36000 يتقاضون أجر أكثر من
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  .في السياسة التحفيزية للعمالعلى الرضا  القاعديتأثير الأجر  :سداسالجدول ال

  ن السياسةع الرضا

  التحفيزية

  الأجر القاعدي

  المجموع  لا  نعم

  %  تكرار  %  تكرار  %  تكرار

18000 -24000  

24000 -30000  

30000 -36000  

  فما فوق 36000

06  

04  

16  

05  

40% 

50%  

76.19%  

83.33%  

09  

04  

05  

01  

60%  

50%  

23.81%  

16.67%  

15  

08  

21  

06  

100%  

100%  

100%  

100% 

 %100  50  %28 19  %62  31  المجموع

  Bistaمؤسسة الطاسيلي  :المصدر

  :التعليق على الجدول

 36000سجلت لدى العينة التي تتقاضى أكثر من  %83.33نجد أن نسبة  06معطيات الجدول رقم حسب 

 %76.19دج واللــذين يرضــون رضــى تــام علــى السياســة التحفيزيــة التــي تطبقهــا المؤسســة علــى عمالهــا ونســبة 

دج وذلـك يـرجح أن ] 36000-3000[اسة من فئة العمـال اللـذين يتقاضـون بـين يدعمون فكرة الرضى على السي

  .هي عامل من العوامل النفسية المؤثرة على الرضى أو الشعور بالرضى داخل المؤسسة الأجرة والتحفيزات

مـــن العمــــال اللــــذين يتقاضـــون الأجــــرة مــــن  %60وحســـب المعلومــــات المتحصـــلة عليهــــا مــــن العينـــة نجــــد أن 

  .لا يرضون رضا تام عن السياسة الممارسة من طرف المؤسسة] 18000-24000[

 صــحة الفرضــية الأولــى والتــي تــدعم الفكــرة أن التحفيــزات والأجــرة عامــل نفســي للرضــا الــوظيفيوهــذا مــا يثبــت 

دولار لليـوم يوجـد طريقـة  5عـالم نفسـي هنـري فـورد فـي سياسـة "إليهـا العـالم النفسـي  داخل المؤسسة وهذا ما تطـرأ

  "One best wayدة للصواب وحي
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  .الوظيفي للعامل وتأثير المنصب على الأداء والرضى على الرضا داء الوظيفيتأثير الأ :ابعالجدول الس

  الأداء والرضا

  المنصب المشتغل

  المجموع  لا  نعم

  %  تكرار  %  تكرار  %  تكرار

  إطار سامي

  مهندس دولة

  تقنيين

  عامل تنفيذي

  عامل نظافة

  عامل صيانة

02  

01  

02  

13  

02  

02  

100%  

100%  

66.66%  

43.33%  

22.22%  

40% 

00  

00  

01  

17  

07  

03  

00%  

00%  

33.34%  

56.34%  

77.78%  

60% 

02  

01  

03  

30  

09  

05  

100%  

100%  

100%  

100% 

100% 

100%  

 %100  50 %56 28  %44  22  المجموع

  Bistaمؤسسة الطاسيلي  :المصدر

  :التعليق على الجدول

ي وحسـب المعطيـات الجـدول نجـد أن نسـبة العمـال اللـذين يـرون أنهـم راضـون حسب ما تبين في بحث الميـدان

وهــذا مــا يمكننــا تفســيره بالمؤشــرات  %100علــى أدائهــم يمثلــون عينــة الإطــارات الســامين ومهندســي الدولــة بنســبة 

  :التالية

 .دج جزائري 36000العامل المادي المحفز أكثر من  - 

 .خل المؤسسةالعامل المتمثل بشروط الحياة المهنية دا - 

 .عامل الترقيات في المناصب والذي يسند للإطارات - 

 .عامل الخدمات الاجتماعية للعمال الذي يحفزهم أكثر - 

محفــزون مــن حيــث الأجــر ممــا  %66.66مــن مجمــوع العينــة ونســبة  03نجــد أيضــا التقنيــين اللــذين يمثلــون 

  .هنيبذلك رضى نفسي وميساعدهم على أداء مهامهم بطريقة مثلى ويكون 

من عمـال النظافـة غيـر راضـين بـوظيفتهم ولا بحـافزهم المـالي وهـذا مـا يـؤدي إلـى عـدم  %77.78ونجد نسبة 

  "دج 18000"أدياب أخرى منها طول ساعات العمل، الأجر القاعدي التفاني في العمل ويوجد أيضا 
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ويعتبر عمال هم وهذا ما يؤدي إلى هدم أدائهم ورضاهم عن منصب %60وعمال الصيانة غير راضين بنسبة 

الصيانة في المؤسسة كعمال عامين يراقبون وهذا مادى بهم إلى عدك الرضا ومطالبتهم بالتحفيزات المالية مقابل 

  .Cercle vicieuxالمؤسسة وهذا ما لمحناه في أبحاث بيار بورديو  العمل المنجز وهذا يعتبر كتهديد لاستقرار

قــد ثبتــت وذلــك بحســب المعطيــات المتحصــل عليهــا والتــي تقــول أن بحســب هــذا الجــدول نجــد أن الفرضــية الثانيــة 

وكذلك عدم ) بسطا مصنع(للعمال داخل المؤسسة  الأجر المحفزة والمنصب المستقر يساعد على الرضا الوظيفي

  .%56ملائمة الشروط المهنية في المنصب يؤدي إلى عدم الرضا وهذا ما صرح به في الجدول نسبة 
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  :خلاصة الفصل

 Bistaبعد تفريغ وتحليل بيانات المحـورين للاسـتبيان التـي وزعـت علـى عينـة العـاملين فـي مؤسسـة الطاسـيلي 

ئي للمعلومــات الاجتمــاعي اســتمارة صــحيحة كاملــة البيانــات والتحليــل باســتخدام برنــامج إحصــا 50تــم اســترجاع 

Spssتبين لنا أن العاملين بهذه المؤسسة يعانون من عدم الرضا عن سياسة الأجر المطبقة على المؤسسة ،.  

ـــات الاســـتبيان أن العـــاملين بالمؤسســـة محـــل الدراســـة تتمتـــع بمســـتويات  ـــا بعـــد تفريـــغ وتحليـــل بيان أمـــا تبـــين لن

  .منخفضة من الرضا الوظيفي

  .ت في الأخير إلى تشكيل علاقة طردية بين مستوى الأجر والرضا الوظيفيكل هذه النتائج أد
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  :الاستنتاج العام

لنتائج الدراسة نسـتخلص أن الفرضـية مفادهـا أن كلمـا كـان الأجـر تحفيـزي تكـون في حوصلة لما سبق عرض 

الرضـــا الـــوظيفي للعامـــل عاليـــة، فـــالأجر عنـــدما يكـــون تحفيـــزي يكـــون العامـــل راضـــي عـــن عملـــه وبالتـــالي نســـبة 

  .على الرضا الوظيفيأن الأجور تؤثر فالفرضية الأولى تحققت إذ نستنتج 

معطيـات ور في مؤسسة بيسطا أمر صعب جدا لأن هناك عوامل تتـدخل فـي السـوق، إضـافة إلـى أن إن الأج

  .اللازمة لمثل هذه البحوث في غاية السرية بالنسبة للمؤسسة

من طرف الإدارة للتعرف  ولما لمسناه من خلال بحثنا هو ذلك التفوق من أن تكون الاحتياجات عبارة عن فخ

أمر تنقص من مصداقية الأجوبة لهذا يجب على المؤسسة تقـديم تحفيـزات لزيـادة مـن  على الناقص والمتسلم وهو

  .نسبة الأجور وبالتالي الزيادة في الإنتاج
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  :خاتمة عامة

هدفنا من هذه المذكرة دراسـة نظـام الأجـر وأثـره علـى الرضـا الـوظيفي وقـد اخترنـا لدراسـة ذلـك مؤسسـة إنتاجيـة 

للموضـوع،  ولتحقيق هذا الهـدف تـم عـرض الإطـار النظـري والمفـاهيمي Bistaوهي مؤسسة البسكويت الطاسيلي 

قصد الوقوف على خلفياته النظرية وتمحيص النظريات السابقة بشأنه الاسـتفادة منهـا فـي تحديـد المتغيـرات المثـرة 

  .في إشكالية الدراسة ثم صياغتها في سؤال جوهري

  :ائج التاليةالدراسة التي قمنا بها توصلنا إلى النتومن خلال 

  .كلما كان الأجر تحفيزي تكون نسبة الرضا الوظيفي عالية: الفرضية الأولى

ذلك عدم رضا العـاملين انصح من حيث " بيسطا"ولقد توصلنا لتأكيد الفرضية على مستوى مؤسسة الطاسيلي 

خلــق عنــدهم عــدم ولا يحفــزهم علــى العمــل وبالتــالي ي عــن الأجــر الــذي يتحصــلون عليــه باعتبــار أنــه غيــر تحفيــزي

  .الرضا عن الوظيفة

كلما كان الأجر الذي يتقاضاه العامل تحفيـزي يكـون الأداء الـوظيفي للعامـل أكثـر إنتاجـا مـا  :الفرضية الثانية

  .ينتج عن ذلك رضا وظيفي عالي

الفرضــية علــى مســتوى المؤسســة حيــث اتضــح مــن ذلــك أن الأجــر الــذي يتقاضــاه يــد هــذه لقــد توصــلنا إلــى تأك

أدائهــم ) ســامية ومهندســين إطــارات(تحفيــزي فلقــد لاحظنــا أن العمــال الــذين يتحصــلون علــى أجــور عاليــة  العامــل

عالي وجيد مقارنة مع عمال الصيانة والنظافة الذين أجورهم ضـعيفة حيـث لاحظنـا أن أدائهـم أيضـا ضـعيف إذن 

  .د الرضا عن الوظيفةكلما زاد الأداء وكلما زا فالفرضية الثانية تحققت وكلما كان الأجر تحفيزي

  :النتائج العامة للبحث -1

الأولى الخاصة بالجانب النظري والثانية  يمكن تقسيم النتائج التي تم التوصل إليها في دراستنا إلى مجموعتين

  :خاصة بالجانب التطبيقي وذلك كما يلي

 :النتائج النظرية - 1-1

يســبب الرضــا أو الســعادة وإنمــا يمنــع فقــط  أن الأجــر لا يمثــل مصــدر إشــباع إلا للحــالات الــدنيا وأن تــوفره لا - 

وبالتــالي توجــد علاقــة طرديــة بــين نظــام الأجــور والرضــا الــوظيفي فكلمــا زاد الأجــر كلمــا ارتفــع مشــاعر الاســتياء 

 .لإشباع الحاجات الاجتماعيةالرضا الوظيفي والعكس بالعكس فالأجر وسيلة 

 .الضرورة استمرار هذا الرضا مستقبلامعنية لا يعني ب عن نظام الأجور في فترةرضا العاملين  - 
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 .يعتبر تحقيق الرضا الوظيفي من المسائل المهمة للرفع من مستوى الأداء كما ونوعا - 

 :النتائج التطبيقية - 1-2

  .الإنتاج العوامل المالية المتعلقة بالأجور لم تصل بعد إلى الحد الذي يعطي العامل في قطاعات - 

  .الإنتاجية على عدم الرضا لأن العامل يعمل ضعف ما يتقاضاهتؤثر المجهودات المبذولة في المؤسسات  - 

 :للمعنيين بقطاع الإنتاجالاقتراحات الموجهة  - 1-3

 .دراسة لرفع الأجور بما يتناسب وظروف متطلبات المعيشة بما يكفل حياة كريمة - 

 .مراعاة جانب الجهد المبذول - 

 :أفاق الدراسة - 1-4

للبحــث فــي هــذا المجــال وتحيــز لــو يعالجهــا بــاحثون  ع أخــرىأثــار انتباهنــا ونحــن نخــتم هــذه الدراســة عــدة مواضــ

  .آخرون في المستقبل وتتمثل في بعض الإشكاليات المفتوحة

  .دراسة حول المعايير التي ساهم في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين

  .دراسة مقارنة لنظام الأجور وأثره على الرضا الوظيفي بين قطاع العام والخاص

تبر موضوع نظام الأجور وأثره على الرضا الوظيفي موضـوعا هامـا وواسـعا لمـن أراد أ يبحـث فيـه يعوفي الأخير 

بدراسات مستقبلية، كما تبقى هذه المذكرة مساهمة بسيطة من جملة المساهمات التي يمكن أن نقدمها على  ويقوم

  . سبيل إثراء البحث في مجال المعرفة
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  :جعقائمة المرا

  الكتب باللغة العربية

  .2008أحمد صقر عاشور، إدارة الموارد البشرية العامة، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر،  -1

 .2005، مصر، 5أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعية للنشر والتوزيع، ط -2

  .2000لبنان، أم سهيلة عباس، وآخرون، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر،  -3

  .1980حمادة محمد الشاطا، النظرية العامة للأجور والمركبات، ديوان الموسوعات الجامعية، الجزائر،  -4

ربحي مصطفى العليان عثمان محمد عقيل، مناهج وأساليب البحـث العلمـي، دار الصـفاء للنشـر والتوزيـع،  -5

  .2000، عمان، 1ط

  .2000معاصر، دمشق، رجاء وحيد دودري، البحث العلمي، دار الفكر ال -6

صـــلاح الـــدين عبـــد البـــاقي، الاتجاهـــات الحديثـــة فـــي إدارة المـــوارد البشـــرية، دار الجامعيـــة الجديـــدة للنشـــر،  -7

  .2002الإسكندرية، 

  .2002صلاح الدين محمد الباقي، سلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعية، مصر،  -8

، مــــــدخل الأصـــــداف، مؤسســــــة الثبــــــات الجــــــامعي، صـــــلاح الشــــــتواني، إدارة الأفــــــراد والعلاقـــــات الإنســــــانية -9

  .1999الإسكندرية، مصر، 

ضــياء مجيــد الموســوي، النظريــة الاقتصــادية للتحليــل الاقتصــادي الجزئــي، ديــوان الموضــوعات الجامعيــة،  - 10

  .1989الجزائر، 

  .2009طارق الحاج وآخرون، الاقتصاد الإداري، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان،  - 11

  .1985رة الأفراد والعلاقات الإنسانية، مؤسسة شباب الجامعة الإسكندرية، عادل صبحت، إدا - 12

عبــد الحميــد عبــد الفتــاح المغربــي، المهــارات الســلوكية والتنظيميــة لتنميــة الــوارد البشــرية، المكتبــة العصــرية،  - 13

  .2007، مصر، 1ط

  .1992، الأردن، 1عقيل جاسم عبد االله، التخطيط الاقتصادي، دار المجدلاوي، ط - 14
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  الاستبيان الموجه للموظفين: 01الملحق رقم 

  بسم االله الرحمن الرحيم 

  السلام عليكم

  سيدتي... سيدي

سة علمية لإعـداد تقريـر التـربص لنيـل شـهادة ليسـانس فـي علـم أحيط بسيادتكم بأن هذا الاستبيان هو جزء من درا

  ".سياسة الأجور وأثرها بالرضا الوظيفي"النفس عمل وتنظيم تحت عنوان 

ونظرا لخبرتك في المجال العلمي يكون لنا الشرف الكبير أن تكون ممن يساعد علـى تحقيـق أهـداف هـذه الدراسـة 

  .موضوعيةعندما تجيب عن أسئلة الاستبيان بكل دقة و 

طلبي ورجائي منك أن تعطيني بعض الدقائق من وقتك للإجابة على هذا الاستبيان علما أن إجابتك سوف تحاط 

  .بالسرية التامة

  .وتقبلوا مني فائق التقدير والاحترام... شاكرين تعاونكم وثقتكم
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