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 نحمد الله عز وجل الذي وفقنا في إتمام هذا البحث العلمي،

 والذي ألهمنا الصحة والعافية والعزيمة.  

 فالحمد لله حمدًا كثيرًا 

على كل ما   أسماء أبو عنزه/  ةالدكتور  ةالأستاذ إلىبجزيل الشكر والتقدير كما أتقدم 

ه لنا من توجيهات ومعلومات قيمة ساهمت في إثراء موضوع دراستنا في جوانبها  تقدم

 المختلفة. 

والشكر والتقدير موصول إلى إدارة جامعة ميد أوشن ممثلة بالكادر الأكاديمي والإداري،  

 ة. لما قدموه من تسهيلات وتشجيع وتوفير الخدمات المطلوب

كما أتقدم بالشكر الجزيل لكل من لم يسعنا الحظ بذكر أسمائهم راجيًا من المولي عز  

 وجل أن تكون هذه الدراسة نافذة لدراسات أخري .
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 المستخلص باللغة العربية:

هددفدت الددراسدددددددددددددة إلى التعرز على أثر الحوافز على إبدداع العداملين في وزارة الشددددددددددددد ون البلدديدة 

والقرويدة والإسدددددددددددددكدان، وكدذلدك التعرز على مددح الاهتمدام بنةدام الحوافز في وزارة الشددددددددددددد ون البلدديدة 

تمدت على المنهج الوصدفي  والقروية والإسدكان. وتتتمي الدراسدة إلى نما الدراسدات الوصدفية والعي اع

والقروية والإسدددددددددددكان والبال   العاملين في وزارة الشددددددددددد ون البلدية التحليلي، وبلغت عينة الدراسدددددددددددة من  

وتوصددددددلت الدراسددددددة إلى العديد من  ،  ( موظف تم اختيارهم عن طريق العينة العشددددددوا ية38عددهم )

النتدا   أبرزهدا أن أفراد عيندة الددراسددددددددددددددة موافقون على لاحوافز أثر على إبدداع العداملين في الشددددددددددددد ون 

، وكانت أبرزها؛ )تدفع العاملين للسعي  إلي المالية والإدارية بوزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان

تحقيق أهداز الم سدسدة، وتشدعر الحوافز الفرد  بالفرا والسدعادة والارتياا أثناء أداء عمله، وتعمل 

 النتا   أن أفراد  
ً
الحوافز على إشدددددددباع الحاجات والرابات المادية والمعنوية ل فراد(، كما بيتت أيضدددددددا

مددا على مدددح الاهتمددام بنةددام الحوافز في وزارة الشددددددددددددد ون البلددديددة عينددة الدددراسدددددددددددددددة موافقين إلى حددد  

والقروية والإسددددددددددكان، وكانت أبرز تلك العبارات )توفر الوزارة تنمين صددددددددددتي مناسددددددددددب للعاملين، وتمن   

 الوزارة بدل سكن للعاملين(.

  وقد أوصددددددددت الدراسددددددددة بضددددددددرورة العمل على تقديم الحوافز المادية والمعنوية وذلك لزيادة ولاء 

العاملين بوزارة الشدددددددددد ون البلدية والقروية والإسددددددددددكان، وكذلك ضددددددددددرورة اسددددددددددتخدام الشدددددددددد ون المالية  

 والإدارية الأساليب الحديثة والمبتكرة.
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 الفصل الأول 

 المدخل إلى مشكلة الدراسة 

 مقدمة: 1.1

، من خلال البحث عن العوامل العي ت ثر في  
ً
 كبيرا

ً
يعتبر العنصدددددددددددر البشدددددددددددري لإدارات المنةمات المختلفة اهتماما

كفداءة    كفداءة العداملين، وتسدددددددددددددعى القيدادة الإدارية إلى أن يصدددددددددددددل العداملون في إنتداجي هم إلى أق ددددددددددددد ىرفع الإنتداجيدة وزيادة 

ممكندة، ولتحقيق الهددز المرجو تعمدل هدذه الإدارات على توفير العمدالدة الجيددة والم هلدة وإكسدددددددددددددا هم المهدارات المطلوبدة 

 للقيام بإعمالهم.

وظف بدنق ددددددددددددد ى كفداءة ممكندة إذا لم يكن هنداك دافع يددفعده فدإن المقددرة وحددهدا تعتبر اير كدافيدة لكي يعمدل الم

للعمل، حيث أن كفاءة الفرد تعتمد على عنصددرين أسدداسددين هما القدرة على العمل، والرضددا نحوه، وتتمثل القدرة على 

ا  العمل فيما يمتلكه الفرد من مهارات ومعارز وقدرات بالإضدددددافة إلى الاسدددددتعداد الشدددددخ ددددد ي للفرد والقدرات العي ينميه 

التعليم والتدددريددب، أمددا الرضدددددددددددددددا في العمددل فتتمثددل في عوامددل التحفيز العي تدددفع سدددددددددددددلوك الفرد في الاتجدداه الددذي يحقق  

أهداز الم سسة، وتتمثل عوامل التحفيز في العوامل والم ثرات الخارجية العي تشجع الفرد على زيادة أدا ه. )الحلايبة،  

 (3م، ص2013

ةددام أو برنددام  محدددد ومدددروس لاحوافز، وذلددك ليسددددددددددددددداعددد الموظفين على حيددث لا تخلو أي منةمددة من وجود ن

تقديم أفضددددددددل ما لدلهم للعمل مما ينعكس اشددددددددكل إيجا ي على تفعيل دور المنةمة داخل المجتمع، وبالتالي تكون قادرة 

  على تحقيق أهددددافهدددا. أن نةدددام الحوافز يختلف من منةمدددة إلى أخرح وذلدددك حسدددددددددددددددب طبيعدددة ودور كدددل منةمدددة داخددل

وأخرح معنوية( كما   -المجتمع، اير أنها في النهاية لا تختلف عن كونها حوافز ذات شدددددددددقين ر يسددددددددديين هما: )حوافز مادية

أن هناك عدة طرق تتخذها كل منةمة على حدة لتوظيف هذه الحوافز للوصددددددددول  ها إلى أق دددددددد ى درجة من الاسددددددددتفادة  

 (.2، صه1430بالتسبة لكلا من الموظف والمنةمة. )بدر، 

وتهدددز الحوافز إلى تحقيق الرضددددددددددددددا الوظيفي لدددح العدداملين، فيدده وإن كددانددت تعمددل على رفع معنويددات العدداملين  

بددالدددرجددة الأولى، فاي في المقددابددل تل،ي رابدداتهم، إذ تقوم الحوافز بدددور فدداعددل حسدددددددددددددداس في دفع طدداقددات الأفراد، وتحريددك 

بصدددددددددددددورة عددامددة من الموازنددة بين متطلبددات العمددل وتلبيددة   قدددرتهم، وخلق الدددافع لدددلهم لتنميددة مهددارتهم، ومددا ي رتددب عليدده

 حاجات الأفراد في آن واحد، مما ي دي إلى استمرار الم سسات، وتنفيذ الأعمال فيها بكفاءة وفاعلية.



2 

حيدث شدددددددددددددهددت السدددددددددددددنوات الأخيرة طفرة هدا لدة في مجدال التقنيدات والمسدددددددددددددتحددثدات التكنولوجيدة بصدددددددددددددفدة عدامدة  

ة خاصددددة، خاصددددة ونحن نعيع عصددددر المعلومات والاتصددددالات من حيث اتسدددداع  جمها  والمرتبطة بمجال التدريب بصددددف

 وتدفقها، وتنوع طرق اس رجاعها.

 مشكلة الدراسة: 1.2

 لأي م سددسددة تراب في تحقيق التميز والتفوق في خدماتها وإنتاجاتها أن الموارد البشددرية  ي الأسدداس  
ً
أصددب  جليا

في ذلدك، فدإن تحققدت أهددافهدا المداليدة والإنتداجيدة والتسدددددددددددددويقيدة، تبقى فعدالي هدا مرتبطدة بتحقيق الهددز الاجتمدا ي، أي  

ة إعطا ه الأهمية الكافية إذ تسددعى الم سددسددات لتجسدديد ذلك مدح الكفاءة في تسدديير هذه الموارد ومن هنا ظهرت ضددرور 

في تحقيق الرضددا الوظيفي لأي فرد عامل بالم سددسددة فهو بحاجة إلى الشددعور بالعدالة، والإنصدداز والمسدداواة في المعاملة  

لى الفرد  هددز  في توزيع العوا دد، وتوفير الجو الملا م للعمدل وايرهدا من العوامدل ذات التدنثير المبداشدددددددددددددر واير المبداشدددددددددددددر ع

 لما يدركه ويتوقعه الفرد وإذ يعتبر  
ً
بلواه درجة من إشددددددددددددباع التوافق مع الحاجات المتباينة والمتعددة حعى المتنامية وفقا

 فإن ذلك 
ً
 يسدددددددددتند إليه في تحديد مسدددددددددتوح فعالية أداء الأفراد، فإذا كان الرضدددددددددا الكلي مرتفعا

ً
الرضدددددددددا الوظيفي م شدددددددددرا

هدا تضدددددددددددددا ي تلدك العي تنولهدا للم سدددددددددددددسدددددددددددددة عنددمدا تقوم برفع أجور عملهدا أو تطبيق برندام   سدددددددددددددي دي إلى نتدا   مراوب في

 للاسدددددددددددتمرار بوظيفته  
ً
للمكافآت التشدددددددددددجيعية أو نةام الخدمات، فإن الموظف الرا ددددددددددد ي عن عمله هو أكبر اسدددددددددددتعدادا

 في العمل بقصدد اكتسداب مورد ا
ً
 وحماسدا

ً
شدري ذو كفاءة وفعالية وتحقيق أهداز الم سدسدة، كما أنه يكون أكبر نشداطا

إلى سددددددددياسددددددددات وإجراءات متنوعة، كننةمة الحوافز بنشددددددددكالها المتعددة باعتبارها مقياس  را دددددددد ي عن عمله تاجن الإدارة  

نجدداا الأداء وتطوره وتحقيق النتددا   الإيجددابيددة خدداصددددددددددددددة إذا كددانددت مطبقددة، فنةددام الحوافز ي ثر في العددامددل حيددث يولددد 

حثده على زيادة الأداء وهذا ما ينعكس على توجيده السدددددددددددددلوك نحو الوجهدة الحسدددددددددددددندة فيما  القوة لديه ويثير دوافعده كمدا ي

يضدددددمن تحقيق الأهداز المطلوبة فيما يضدددددمن في نهاية الاسدددددتمرار في العمل بالقناعة والرضدددددا، وتتمثل هذه الحوافز في 

وقظ الحماسدددة والدافعية والرابة في العوامل والم ثرات والمغريات الخارجية العي تشدددجع الفرد على زيادة إنتاجه، فاي ت

 على تحقيق  
ً
 على الأداء العددام وزيددادة الانتدداج. كمددا تسدددددددددددددداعددد أيضددددددددددددددا

ً
 كددان مجددال عملدده، مددا ي ثر إيجددابددا

ً
العمددل للعددامددل أيددا

التفاعل بين العامل والم سدددددددسدددددددة وتدفع العاملين إلى العمل بكامل طاق هم وقوتهم العقلية والجسددددددددية، وتعمل على منع  

 (2م، ص2022)قرماط، وطيور،  ل بالإحباط وتدفعه إلى المثابرة في عمله وتجعل كفاءته عالية.شعور العام
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إن قلة توافر الحوافز المادية والمعنوية بالشددددددددددكل المناسددددددددددب للعاملين وخاصددددددددددة العاملين ذوي الكفاءة العالية له 

قليص فرصدددددة تحقيق الأهداز العي تسدددددعى  التنثير السدددددل،ي على أداء العاملين وكذلك على رضدددددائهم عن العمل، وبالتالي ت

 (13، صم2011إلى تحقيقها المنةمات. )الجاس ي، 

وتتاخص مشددكلة الدراسددة في قياس دور الحوافز على زيادة الرضددا الوظيفي لدح العاملين في الم سددسددات، حيث 

ول هذه الدراسددددددددة  أظهرت العديد من الدراسددددددددات أهمية الحوافز اشددددددددكل عام في تحقيق الرضددددددددا الوظيفي للعاملين وتحا

التعرز على أهم الحوافز العي تسددددددددتطيع زيادة الرضددددددددا الوظيفي وذلك للتوصددددددددل إلى الحوافز الملا مة، ومتااعة التغيرات  

ومن   .العي تحدث في الجوانب النفسية والاجتماعية والفنية والتنةيمية العي تستلزم تجديد الحوافز وإعادة النةر فيها

بنن لاحوافز المادية والمعنوية المسددداهمة الفعالة في   والعي أشدددارت (12، صم2009،  مدمح)أهم هذه الدراسدددات دراسدددة 

مسددددددددددددداعددة المنةمدات في إحدداث التحسددددددددددددديندات في أدائهدا وتحقيق أهددافهدا، والعمدل على التدنثير في اتجداهدات العداملين من  

الرضدددددددددا لدح العاملين وهذا  ورضددددددددداهم عن العمل. وإن الحوافز اير المناسدددددددددبة تنعكس على مسدددددددددتوح    أدائهمحيث تنمية  

بددنهميددة العمددل، ورابتدده في الأداء نحو العمددل بفعدداليددة وذلددك لدده الأثر  والإحسددددددددددددددداسبدددوره قددد يفقددد العدداملين الحمدداس 

 السل،ي على أداء العاملين، وعدم رضاهم نحو العمل.

( أهمية وضدددددددع النةم والأسددددددداليب ذات العلاقة بالحوافز للعاملين 8 ، صم2013  ،الحلايبة)وأوضدددددددحت دراسدددددددة  

 هذه الحوافز. أجلهامما يساهم في تنمية أداء العاملين وتحقيق أهداز المنةمة العي وُضعت من 

وعلى ضددددددددوء أهمية الحوافز في تحقيق الرضددددددددا الوظيفي وبالتالي رفع أداء الم سددددددددسددددددددات ككل، ودعم اسددددددددتمراري ها  

 الر يس التالي: ما دور الحوافز في زيادة الرضا الوظيفي؟شكالية المتمثلة في الس ال يمكننا طرا الإ 

 ويمكن إظهار مشكلة الدراسة بصورة أوضح من خلال الأسئلة الآتية:

 ما أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان؟ .1

 الش ون البلدية والقروية والإسكان؟ ما مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة .2
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 أهمية الدراسة: 1.3

: الأهمية العليمة:
ً
 أولا

تتبع من أهمية موضوع الحوافز لما لها من آثار كبيرة في توجيه سلوك العاملين، إضافة إلى رفع مستوح أدائهم،   ▪

وزارة   في  الحوافز  موضوع  تناولت  العي  الدراسات  في  ندرة  هناك  أن  إلى  والقروية بالإضافة  البلدية  الش ون 

الحوافز   عن  معلومات  من  تتضمنه  بما سوز  الإدارية  المكتبة  تبري  قد  الدراسة  هذه  فإن  لذا  والإسكان، 

 وأنواعها وفوا دها وأثرها على الرضا الوظيفي. 

اع  أن الحوافز موضدددوعا نال ولا يزال ينال اهتمام علماء السدددلوك الإنسددداني والإداري، وذلك باعتبار جميع أنو  ▪

الحوافز متغيرات مسدددددددددددددتقلدة للددافعيدة تركز على إطلاق وتحرير طداقدات الموظفين ليكونوا أكبر ولاء وأحسدددددددددددددن  

 .أداء

أن الحوافز  ي إحددح الآليدات التنةيميدة العي تتواصدددددددددددددل فيهدا المنةمدات مع أفرادهدا ممدا أوجدد ضدددددددددددددرورة ماحدة   ▪

 تحتم القيام بتقييم مستوح الرضا لدح الموظفين.

: الأهمية
ً
 :تبرز أهمية هذه الدراسة من خلال ما يلي العملية: ثانيا

تتاخص فيما سوز تصل إليه الدراسة من نتا   وما سوز تطرحه من توصيات، كذلك توجيه الباحثين إلى   ▪

عمل دراسة جديدة تتناول الموضوع، كما أن نتا   هذا البحث سوز تساعد المسئولين ومتخذي القرار في  

 شننها الاهتمام بموضوع الحوافز وما له من آثار.اتخاذ قرارات من 

الدددددراسدددددددددددددددددة سدددددددددددددتمكن من معرفددددة الأثر التطبيقي لاحوافز ومدددددح تقييم الموظف لهددددا، والوقوز على أهميددددة   ▪

الحداجات المشدددددددددددددبعدة من ايرها، والمسدددددددددددددتوح الحقيقي الذي وصدددددددددددددلدت إليده من الإشدددددددددددددبداع، على اعتبدار أنه يمكن  

لدوافع تجعل منها إطارا أكبر فعالية لتحسين الأداء مبتيا على أساس  استخدام مثل هذه الحاجات كمثيرات ل

 .وقواعد فعالة

الدراسددددددددددة تتبه الجهات المعنية إلى الاسددددددددددتفادة منها في مجال البحث العلمي، والوقوز على أهم أسددددددددددباب رضدددددددددا   ▪

 .الموظف عن وظيفته
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 أهداف الدراسة:  1.4

 تتمثل أهداز الدراسة فيما يلي:

 مفهوم الحوافز وأهميته.التعرز على  .1

 التعرز إلى مفهوم الرضا الوظيفي وعناصره. .2

 التعرز على أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان.  .3

 التعرز على مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان.  .4

 نموذج الدراسة:  1.5

يتمثل نموذج الدراسدددة في تنفيذ دراسدددة اسدددتقصدددا ية تحليلية، حيث يتم جمع البيانات من مصدددادر متعددة بما 

في ذلك وزارة الشددددد ون البلدية والقروية والإسدددددكان بالمملكة العربية السدددددعودية. سددددديتم تحليل هذه البيانات باسدددددتخدام  

. يتي  هدذا النموذج دراسددددددددددددددة  افز على الأداء الوظيفيلاحو أدوات إحصددددددددددددددا يدة وتقنيدات تحليليدة لفحص التدنثير المحتمدل  

 .العلاقات والتنثيرات بين المتغيرات المختلفة وتحقيق الأهداز والأسئلة المطروحة في الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: إعداد الباحث 

التابع‌المتغير المتغير المستقل  

 

وافز)  (الح

وافز المعنوية‌الح العاملين‌إبداع   

 

الوظيفي‌الرضا  

الوظيفي‌الأداء وافز  المادية‌الح  
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 أسباب اختيار الموضوع:  1.6

دفعتنا عدة أسددباب لاختيار هذا الموضددوع عن سددا ر المواضدديع الأخرح منها أسددباب ذاتية وأخرح موضددوعية على 

 النحو التالي:

 الأسباب الذاتية:‌(أ

وزارة  الرابة والميل الشخ  ي لمعالجة ودراسة هذا الموضوع عن الحوافز ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي في  ▪

 الش ون البلدية والقروية والإسكان.

توافق الموضددددددوع مع توجهنا واختصدددددداصددددددنا لتقديم دراسددددددة ت رجم مجهوداتنا العلمية العي تحصددددددلنا عليها طيلة   ▪

 المسار الدراس ي.

 عية: الأسباب الموضو ‌(ب

 بوزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان.تعاظم دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي  ▪

 بوزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان.أهمية الحوافز في الم سسة ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي  ▪

 نطاق البحث:  1.7

 المملكة العربية السعودية.والإسكان بوزارة الش ون البلدية والقروية : النطاق المكاني ▪

 . دور الحوافز في زيادة الرضا الوظيفي النطاق الموضوعي: ▪

 ه. 1446م/ 2024العام الدراس ي  النطاق الزمني:  ▪

 :  المنهجية 1.8

استخدام الأساليب    وتمالمنهجية على جمع البيانات وتحليلها اشكل منهجي وعلمي.    اعتمدتفي هذه الدراسة،  

 والأدوات التالية: 

 الحوافز: دراسة تنثير المتغير المستقل. 

 :دراسة الرضا الوظيفي المتغير التابع. 
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 :وزارة الش ون البلدية والقروية مصادر أولية جمع البيانات المباشرة من    شملت  المصادر الأولية  

 . والإسكان بالمملكة العربية السعودية

 :السابقة ستشمل مصادر ثانوية مثل الدراسات السابقة والتقارير مصادر الثانوية . 

 أدوات الدراسة:  1.9

وزارة الش ون البلدية والقروية  أدوات جمع البيانات ستشمل استبيانات للعاملين في   القسم الأول: •

 . السعوديةوالإسكان بالمملكة العربية  

الثاني: • لتحليل    القسم  برام  إحصا ية متخصصة  التحليل والإحصاء ستشمل استخدام  أدوات 

 البيانات واستخدام الأساليب الإحصا ية لفحص العلاقات والتنثيرات بين المتغيرات. 

 ستكون المنهجية متكاملة ومنهجية لضمان جودة البيانات ودقة النتا  .  •

 :الدراسةمصطلحات   1.10

افز:   الحو

يشدددير أصدددل مصدددطاح الحوافز في اللغة العربية إلى لفظ حفزه وهو يعني دفعه إلى الخلف والليل يحفز النهار أي  

 (122م، ص1958يسوقه ورأيته متحفزًا أي مستقرا مستعجلا لا يمكن جلوسه في الأرض. )رضا، 

لحوافز من الأدب النةري المتشددور  أما من حيث الناحية الاصددطلاا فقد تعددت وتنوعت التعريفات المتعلقة با

وذلدك تبعدا لاختلاز وتبداين منطلقدات وجهدات نةر العلمداء البداحثين حيدث عرفدت الحوافز بدننهدا مجموعدة من العوامدل  

م، 1984العي تعمدل على إثدارة القوح الحركيدة والدذهنيدة في الإنسدددددددددددددان والعي ت ثر على سدددددددددددددلوكده وتصدددددددددددددرفداتده. )السدددددددددددددلمي،  

 (214ص

بننها شدددعور داخلي لدح الفرد، يولد فيه الرابة لاتخاذ نشددداط، أو سدددلوك معين، لهدز منه  كما تعرز الحوافز  

 (14م، ص2000. )الكع،ي،  الوصول إلى تحقيق أهداز محددة

وتعرز كذلك بننها مجموعة العوامل العي تعمل على إثارة تلك القوح الحركية للإنسان، والعي ت ثر على سلوكه  

 (300م، ص2000. )السلمي،  وتصرفاته

ا بدننهدا إثدارة القوح الكدامندة في الفرد والعي تحددد نما السدددددددددددددلوك أو التصدددددددددددددرز المطلوب عن طريق   وتعرز أيضددددددددددددددً

 (9م، ص2010)أبو شرخ، . إشباع كافة احتياجاته الإنسانية
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المنةمة  وبالتالي يمكن القول أن الحوافز تلعب دورا ر يسدديا في توفير بيئة العمل المناسددبة ويتحقق هذا الدور في 

من خلال تحفيز الأفراد لتقديم خدماتهم للمنةمة، ولضدددددددددمان تحفيزهم وال زامهم تجاه تحقيق أهداز الم سدددددددددسدددددددددة، في 

المقابل إن تجاهل وجود نةام حوافز قانوني وفعال يكفل حقوق وامتيازات العاملين يعرض الم سدددددددددددددسدددددددددددددات للعديد من  

السددلوكي، كما أن لاحوافز أثر مهم في تحفيز الموظف على العمل،  المخاطر، العي ت ثر سددلبا على مجمل الأداء الوظيفي و 

بدندا ده وإنتداجده من نداحيدة    وارتفداع أدا ده، خداصددددددددددددددة إذا كداندت الحوافز متفقدة مع حداجدات الموظف من نداحيدة، ومرتبطدة

 .أخرح 

 :الرضا الوظيفي

عدديدد من البداحثين والكتداب  يعتبر الكثيرون الرضدددددددددددددا الوظيفي من أهم الاتجداهدات المتعلقدة بدالعمدل، ولدذا قدام ال

بدراسددددته باسددددتمرار، ولا يزال يحةى باهتمام المديرين في مختلف المنةمات، والسددددبب الر يس لدراسددددة الرضددددا الوظيفي  

هو تزويدد المدديرين بدالآراء والأفكدار العي تسددددددددددددداعدد على تحسدددددددددددددين اتجداهدات العداملين نحو العمدل أو المنةمدة أو الرواتدب أو 

 (10م، ص2008)حويتي، . الإشراز أو التدريب

 (54م، ص2018فالرضا لغة هو السخا وارتضاه يعني رأح أهلا ور  ي عنه، أحبه وأقبل عنه. )لكحل منيف، 

 فيعرز الرضددددددددددا الوظيفي بننه شددددددددددعور الفرد بالسددددددددددعادة والارتياا أثناء أداءه لعمله ويتحقق ذلك 
ً
أما اصددددددددددطلاحا

 في هددذا العمددل وأن الرضددددددددددددددا الوظيفي يتمثددل في بددالتوافق بين مددا يتوقعدده الفرد من عملدده ومقدددار مددا  
ً
يحصددددددددددددددل عليدده فعلا

 ((9م، ص2016المكونات العي تدفع الفرد للعمل والإنتاج. )عبداللطيف، 

وأشدددددددددير إلى الرضدددددددددا الوظيفي من زاوية أخرح بننه عبارة عن امشددددددددداعر السدددددددددعادة الناتجة عن تصدددددددددور الفرد تجاه 

للوظيفة قيمة مهمة تتمثل برابة الفرد في العمل وما يحيا به، وحيث أن الأفراد  الوظيفة« إذ أن هذه المشدددداعر تعطي  

مختلفون في راباتهم فإن هناك تباينا في اتجاهاتهم نحو أي القيم ذات أهمية بالتسدددبة لهم، لذلك فإن الرضدددا الوظيفي  

ي أن الرضددددددددددددددا يحدددث لددح الفرد  هو عبددارة عن مددركدات الأفراد للموقف الحددالي مقددارندة بدالقيمددة التفصددددددددددددديليددة، وهدذا يعن

 (115م، ص2008. )حويتي، عندما يدرك بنن الوظيفة العي ي دلها تحقق القيم المهمة بالتسبة له

ا بننه: اتجاه إيجا ي نحو الوظيفة العي يقوم  ها الفرد حيث يشدددددددعر  (13م، ص1998)أبو شددددددديخة،   ويعرفه أيضدددددددً

 .والاقتصادية والإدارية والفنية المتعلقة بالوظيفة فيها بالرضا عن مختلف العوامل البيئية والاجتماعية
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بدننده موقف الشدددددددددددددخص تجداه العمدل الدذي ي ديده وذلدك نتيجدة لإدراكده    (48م، ص1988كمدا يعرفده )التويجري، 

 .لعمله

ويعرز كذلك بننه الحالة العي يحقق الفرد من خلالها ذاته ويشدددددددددبع راباته مما يجعله مقبلا على عمله بحماس  

ويحرص على زيادة كفاءته الإنتاجية، أو أنه تقبل الفرد لعمله وتمسكه به وشعوره بالسعادة لممارسته وانعكاس  ورابة  

 (685م، ص2008. )خليل، وشرير، ذلك على أدا ه وحياته الشخصية

وبناء على ما سددددبق نسددددتطيع القول أن الرضددددا الوظيفي هو عبارة عن إشددددباع حاجات الفرد المادية والمعنوية من  

خلال العمددل، ويعتبر الرضددددددددددددددا هو الاتجدداه الإيجددا ي الددذي يحملدده الفرد نحو عملدده، وهو انعكدداس لمدددح الإشدددددددددددددبدداع الددذي  

يسددددددددددتمده من هذا العمل، وبذلك فهو يشددددددددددير إلى الحالة النفسددددددددددية العي يشددددددددددعر  ها الفرد نحو عمله، وأثر هذا الشددددددددددعور 

ةمة العي يعمل  ها، وقد دلت كثير من الدراسدددددددددات على وجود النفسددددددددد ي بالارتياا على أداء الإنسدددددددددان وولا ه وانتما ه للمن

 .علاقة جدلية بين الرضا عن العمل ومستوح تطور المنةمة وتقدمها

 بننه: شددددعور الأفراد العملين في الم سددددسددددة بالارتياا والاطمئنان والقناعة في أداء مهامهم  
ً
ويعرفه الباحث إجرا يا

بيئة مناسدبة للعمل لإشدباع حاجاتهم وراباتهم سدواء كانت هذه الرابات    من خلال ما يمن  لهم من طرز الم سدسدة من

 مادية أو معنوية.
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 الدراسات السابقة 1.11

 الدراسات العربية

 الدراسة
 (م2022)قرماط؛ وطيور،  

 

 أهداف الدراسة

هدفت الدراسة إلى التعرز على دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي في  

على  الم سسة   والمعنوية  المادية  الحوافز  ودور  أهمية  وكذلك  الاقتصادية، 

 .الرضا الوظيفي في الم سسة الاقتصادية

 المتغير المستقل 
 .الحوافز "‌المتغير المستقل في هذه الدراسة هو "

 المتغير التابع 
 ".الرضا الوظيفي في الم سسة الاقتصادية‌‌المتغير التااع هو "

 منهجية البحث 

ه الدراسة إلى نما الدراسات الوصفية والعي اعتمدت على المنهج  تتتمي هذ

الوصفي التحليلي، كما اعتمدت الدراسة على استمارة استبيان كنداة ر يسية  

في الدراسة لجمع المعلومات بالإضافة إلى الملاحةة كنداة داعمة، واعتمدت  

 .كيفيالدراسة على العينة العشوا ية البسيطة و عد التحليل الكمي وال

 اهم النتائج والتوصيات 

الحوافز العي تقدمها الم سسة  ي الحوافز المادية المتمثلة في الزيادة في الأجر  

أما   الموظفين،  من  أرباحها  من  جزء  توزيع  إلى  بالإضافة  المجاني  والعلاج 

  
ً
الحوافز المعنوية تمثلت في التكريم والتدريب بالإضافة إلى ال رقيات، وأيضا

 إلى أن لاحوافز دور  
ً
الاستفادة من عطل الأمومة. كما توصلت الدراسة أيضا

كبير في تحقيق الرضا الوظيفي لذا تسعى الم سسة لتطبيق نةام الحوافظ  

والامتيازات   الحوافز  مختلف  الموظفين  بمن   القانون  عليه  ينص  لما  وفق 

زيادة الإنتاج  المادية والمعنوية على حد سواء وذلك لزيادة كفاءة الم سسة و 

 . لتحقيق أرباا مادية كبيرة

للم سسة   البشرية  بالموارد  أكبر  الاهتمام  بضرورة  الدراسة  أوصت  وقد 

الأجور   من   في  الرؤيا  إعادة  ضرورة  وكذلك  المناسبة،  العمل  بيئة  لتوفير 

 والعمل على تحسينها لتلبية احتياجات الموظفين الضرورية. 

 الدراسة
 م(2021دراسة )علي، 

 أهداف الدراسة

هدفت الدراسة إلى التعرز على المشاكل والمقومات العي تع رض تطبيق نةام  

التعرز على أساليب الحفز العي تعمل على رفع الروا  و الحوافز في العمل،  

للعاملين، و المعنوية   المعنوية  الروا  تنمية  في  المدراء والمس ولين  توضي  دور 

إلى توضي   و  العاملين وهدفت  أداء  على  الحوافز  تحدثه  الذي  الأثر  تحديد 

أهمية الحوافز ودورها في رفع الروا المعنوية للعاملين ورفع أدائهم والتعرز  

 . على أساليب الحفز وأنواعها
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 المتغير المستقل 
 الحوافز" ستقل في هذه الدراسة هو "المتغير الم

 المتغير التابع 
"أداء   هو  التااع  شركات  العاملينالمتغير  مجموعة   "MTN    للاتصالات

 . السودان

 منهجية البحث 

المنهج الوصفي كمنهج للدراسة ومن ثم قام الباحث بتصميم    تم استخدام

من   بالاستفادة  بتصميمها  وقام  للدراسة  اللازمة  البيانات  لجمع  استبانة 

الإطار النةري والدراسات السابقة و عد الان هاء من تصميمها والتحقق من  

الدراسة   مجتمع  على  بتطبيقها  الباحث  قام  الميداني  للتطبيق  صلاحي ها 

للاتصالات في السودان باستخدام   MTNمثل في جميع العاملين في شركة المت

( على  الباحث  حصل  الميداني  التطبيق  و عد  الميسرة  العينة  ( 60أسلوب 

 .استبانة صالحة للتحليل الإحصائي

 اهم النتائج والتوصيات 

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصا ية بين الإنجاز والحوافز  

بالشركة.  المدفوع للعاملين  بين  2ة  إحصا ية  دلالة  ذات  علاقة  وجود   .

الخدمة المقدمة لاجمهور والحوافز المدفوعة للعاملين بالشركة. وفي الختام  

. يجب أن يرتبا صرز الحوافز فعليا  1أوص ي الباحث اعدة توصيات أبرزها:  

م  أدائهم  لمستوح  وفقا  العاملين  بين  التمييز  يتم  بحيث  الأداء  ما  بمستوح 

يشجع العاملين جميعا على بذل أق  ى جهد لتحسين أدائهم وبذلك يتم ربا  

. إقامة ورش العمل والندوات العي تبحث في  2تقديم الحوافز بتحسين الأداء.  

 .للاتصالات بالسودان.  MTNكيفية زيادة تنثير التحفيز على العاملين اشركة  

 الدراسة
 م(2021)العتي،ي،  

 أهداف الدراسة

ا ومدح  هدفت  الحوافز  بنةام  الاهتمام  مدح  على  التعرز  إلى  لدراسة 

العربية المفتوحة، ودور ذلك   الجامعة  العنصر البشري في  الاهتمام بتنمية 

 .على الرضا الوظيفي لدح العاملين في الجامعة العربية المفتوحة

 المتغير المستقل 
 "والبرام  التدريبية الحوافز ‌المتغير المستقل في هذه الدراسة هو "

 المتغير التابع 
 ."الرضا الوظيفي للعاملين ‌‌المتغير التااع هو "

 منهجية البحث 

تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وشمل مجتمع الدراسة كافة العاملين  

عددهم   والبال   الوظيفية،  مستوياتهم  بكافة  المفتوحة  العربية  بالجامعة 

 .( من الردود الإلك رونية 149دد )(، وحصلت الباحثة على ع 230)

 اهم النتائج والتوصيات 

أوضحت نتا   الدراسة أن أفراد عينة الدراسة موافقين إلى حد ما على وجود 

أفراد   أن  تبين  كما  المفتوحة،  العربية  الجامعة  في  الحوافز  بتنةيم  اهتمام 

البشرية بالتنمية  اهتمام  ما على وجود  إلى حد  الدراسة موافقين  من    عينة 

خلال التدريب في الجامعة العربية المفتوحة، وتبين أن أفراد عينة الدراسة  
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من العاملين في الجامعة العربية المفتوحة لدلهم درجة متوسطة من الرضا  

 . الوظيفي

وأوصت الدراسة ضرورة العمل على تبني منةومة التحفيز الملا مة لمتسو ي  

الدعم المعنوي اللازم لمتسو ي الجامعة،  الجامعة العربية المفتوحة، وتقديم  

وخاصة للعاملين المتميزين، زيادة مستوح البدلات والحوافز المادية المقدمة  

 للعاملين في الجامعة. 

 الدراسة
 م(2020)مختارية، 

 أهداف الدراسة
 . هدفت الدراسة إلى التعرز على أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي

 "الحوافز‌غير المستقل في هذه الدراسة هو "المت المتغير المستقل 

 المتغير التابع 
 

 .الرضا الوظيفي "‌‌المتغير التااع هو "

 منهجية البحث 
 

تتتمي هذه الدراسة إلى نما الدراسات الوصفية والعي اعتمدت على المنهج  

على   ميدانية  بدراسة  الباحث  قيام  خلال  من  وذلك  التحليلي،  الوصفي 

مديرية   استمارة  مستوح  باستعمال  الجزا ر فرع ولاية مستغانم،  اتصالات 

أجل   من  للمديرية  المصالح  رؤساء  أحد  أسئلة موجهة موظفين ومقابلة مع 

في   تنثيره  ومدح  حوافز  نةام  وجود  لإثبات  عليها  المحصل  النتا    مقارنة 

 .تحقيق الرضا الوظيفي داخل الم سسة

 اهم النتائج والتوصيات 
 

ى العديد من النتا   أهمها أن نةام الحوافز لهدز بدرجة  توصلت الدراسة إل

واحتياجات   رابات  يحقق  فهو  الم سسة  في  الفرد  إنتاجية  زيادة  إلى  أولى 

العامل وبالتالي فهو يعتبر الدافع لبذل أعلى مجهود للفرد وزيادة إنتاجيته.  

تحفيزي   نةام  اعتماد  طريق  عن  الم سسة  في  الوظيفي  الرضا  يتحقق  كما 

عادلة  مناس بطرق  وراباتهم  احتياجاتهم  تلبية  أجل  من  وذلك  لموظفيها،  ب 

 جون التمييز بينهم، مما يساهم في تحقيق الرضا الوظيفي.  

لدفع   الم سسة  داخل  الحوافز  نةام  تطوير  بضرورة  الدراسة  أوصت  وقد 

الموظفين إلى زيادة مردودهم في العمل، وكذلك ضرورة العدل في تقسيم ومن   

 العمال من أجل الوصول إلى تحقيق الرضا الوظيفي. الحوافز بين 

 م(2015)معاني،   سةالدرا 

 أهداف الدراسة

هدفت هذه الدراسة التعرز إلى " درجة التحفيز والرضا الوظيفي والعلاقة 

بينهما مدن وجهة نةر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافةات شمال  

هددفت   كمدا  الغربية،  متغيرات  الضفة  اعض  أثر  على  التعرز  إلى   
ً
أيضا

 .الدراسة مثل الجتس، الم هدل العلمدي، سدنوات الخبرة، مستوح الدخل

 درجة التحفيز  المتغير المستقل 

 الرضا الوظيفي المتغير التابع 
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 منهجية البحث 

 

بتطوير   الباحث  الدراسة، قام  أجل تحقيق هدز  مدن    استبانة ومن  تتكون 

قسدمين همدا )التحفيز والرضا الوظيفي ( مكونة من ثمانية مجالات، أر عة منها  

التقدير   والحوافز،  ال رقيات  )أنةمة  التحفيز    واح رامللتحفيز  ي:  الذات، 

  ( الوظيفي  ي:  للرضا  مجدالات  أر عدة  و  والمكافآت(  التعزيز  التعامل،  عبر 

والتعلديم،   ال ربيدة  مديريدة  مع  العلاقة  الرواتب،  أنةمة  العمل،  طبيعة 

الإستبانة من   ( وتكونت  فقرة تم توزيعها على عينة    60والدورات والتدريب 

بالطر 385مقدارها) اختيارها  تم   
ً
فردا و عد  (  الطبقية،  العشوا ية  يقة 

 بإستخدام  
ً
تجميعها، تم ترميزها وإدخالهدا إلدى الحاسدوب ومعالج ها إحصا يا

 . وتم قيداس صدقها وثباتها  SPSSبرنام  الرزمة الإحصا ية للعلوم الإجتماعية  

 اهم النتائج والتوصيات 

 

 في إستج  استجابةأشارت نتا   الدراسة إلى وجود درجة  
ً
ابات عينة  كبيرة جدا

الدراسدة على المجال الأول والثاني ) أنةمة ال رقيات والحوافز، و التحفيز عبر  

(    واح رام التقدير   التعامل  )التحفيز عبر  الثالث  المجال  الدذات( وكبيرة على 

ومتوسطة على المجال الرااع في ما يتعلق بالتحفيز عبر) التعزيز والمكافآت( مع  

درجة   ع   استجابةوجود  كانت  كبيرة  كذلك  للتحفيدز،  الكلية  الدرجة  لى 

) طبيعة   والثالث  الأول والثاني  المجال  كبيرة على  الدراسة  عينة  إستجابات 

العمدل، أنةمة الرواتب، و العلاقة مع مديرية ال ربية والتعليم ( وقليلة على 

مع وجود   الوظيفي  بالرضا  يتعلق  فيما   ) التدريبية  الددورات   ( الراادع  المجال 

نتا      استجابةدرجة   أشارت   . الوظيفي  للرضا  الكلية  الدرجة  على  كبيرة 

 عندد مسدتوح الدلالة  
ً
 إلى وجود علاقة إيجابية ودالة إحصدا يا

ً
الدراسة أيضا

(0.05=α  المددارس مدراء  لدح  الوظيفي  الرضا  وتحقيق  التحفيز  بين    )

 إلى  الحكوميدة فدي محافةات شمال الضفة الغربية. كما أشارت النتا   أ
ً
يضا

الدلالة) (بين  α=0.05عدم وجدود فدروق ذات دلالدة إحصا ية عند مستوح 

متوسطات إستجابات عينة الدراسة نحدو درجدة توفر التحفيز تعزح لمتغير  

الجتس والم هل العلمي وسنوات الخبرة، ومستوح الدخل في الدرجة الكلية  

إلى عدم وجود فروق ذات دلا النتا    أشارت  المشابه  لة إحصا ية عند  وفي 

(  بين متوسطات إستجابات عينة الدراسة نحو  α=0.05مستوح الدلالة )

العلمي، ومستوح   والم هل  الجتس  لمتغير  تعدزح  الدوظيفي  الرضا  توفر  درجة 

الدخل في الدرجة الكلية في حين كان هناك فروق عند نفس مستوح الدلالة  

(سنوات .في ضوء    10-5تعزح لمتغير سنوات الخبرة ولصالح مستوح خبرة )

أهمها أن   التوصيات كان  الباحث جملة من  اق را  السابقة،  الدراسة  نتا   

هناك ضرورة لإجراء مزيد من الدراسات حول موضوع العلاقة بين التحفيدز  

العي تقدم   الدوظيفي، والعمل على تحديث نةام الحوافز والمكافآت  والرضدا 

لهم التدريبية  الدورات  تكثيف  و  صنع  للمدراء،  عمليات  في  وإشراكهم   ،

 القرارات وزيادة فرص التقدم والرقي المدادي والمعندوي لهدم . 
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 الإطار النظري : الفصل الثاني

افز   المبحث الأول: الحو

افز 1.1.2  :مفهوم الحو

م، 2000 ي عملية تتشيا الموظفين بطريقة معينة  هدز زيادة معدلات الإنتاج وتحسين الأداء )أبو شيخه،  

)الزبادح،   15ص يعرفها  كما  أو  11م، ص2006(،  السلوك  نما  تحدد  والعي  الفرد  في  الكامنة  القوح  إثارة  بننها   )

 )التصرز المطلوب عن طريق إشباع كافة احتياجاته الإنسانية(. 

الحصول   والحوافز كل مثير خارجي يعمل على خلق أو تحريك الدافع )المثير الداخلي( ويوجه الفرد إيجابيا نحو

 (. 9م، ص2002على الحافز مما ي دي لإشباع الفرد لسلوك معين يتفق مع الأداء الذي تطلبه الإدارة )حسن، 

( أن الحوافز  ي القوة العي ت ثر على الفرد لأداء عمله بطريقة أفضل، وهو جهد  14م، ص 2003ويرح )اللوزي،  

فين على زيادة إنتاجي هم وتحسين أدائهم، وذلك عن طريق  تقوم به الإدارة بطريقة منةمة ومستمرة ومتجدد، لحث الموظ

 .إشباع حاجاتهم

معينة   أهداز  تحقيق  إلى  للوصول  مساره،  تغيير  أو  إيقافه  أو  معين  لاتخاذ سلوك  الفرد  دفع  والتحفيز هو 

شكيل نما السلوك  م(، كما أنها العملية العي ت دي إلى إثارة القوة الكامنة في الموظفين، والعي تساهم في ت2014)عباس،  

(، والحوافز تعرز بننها عملية تتشيا واقع  2010أو التصرز المطلوب، عن طريق إشباع حاجات الموظفين )أبو شرخ،  

 (. 21م، ص2011الأفراد )الموظفين( بطرا ق إيجابية أو سلبية  هدز زيادة معدلات الإنتاج وتحسين الأداء )الطخيس، 

ا ل تستخدمها المنةمة لحث الموظفين على أداء متميز بروا معنوية عالية.  كما عرفت الحوافز بننها أساليب ووس

( الحوافز بننها تلك العوامل والم ثرات والمغريات الخارجية العي تشجع الفرد على  25م، ص2006ويعرز )أبو الكشك، 

إلى زيادة رضا ه وولا ه للمنةمة وبالت المتميز، وت دي  أدا ه، وتقدم نتيجة لأدا ه  أدا ه وإنتاجه مرة  زيادة  إلى زيادة  الي 

 .فالحوافز ش يء خارجي يقدم للموظف لإثارة دافعيته للعمل مما ي دي إلى تحسين ورفع كفاءة أدا ه .أخرح 
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افز 2.1.2  :التطور التاريخي للحو

هناك نةريات متعددة ومتنوعة في مجال التحفيز و ي النةريات العي تشكل الأساس العلمي لعملية التحفيز  

بالمرحلة  وال فبدأت  مختلفة  تطور  بمراحل  مرت  النةريات  وهذه  التحفيزية،  أنةم ها  المنةمات  طورت  عليها   
ً
بناءا عي 

التقليدية و ي تمثل نقطة الانطلاقة وتم ال ركيز فيها فقا على الحوافز المادية، ثم أعقب ها مرحلة مدرسة العلاقات 

ادية، ثم جاءت المرحلة الحديثة والعي ربطت بين الحوافز )المادية  الإنسانية العي اهتمت بالحوافز المعنوية بجانب الم

)علي الأداء  ومدح  موضوع  32م، ص2016  ،والمعنوية(  مع  يتعاملون  من  مواقف  تتباين  الثلاثة  المدارس  بين  وما   )

لضروريات الأساسية  الحوافز، نةريا أو تطبيقا. وأصب  عملية التحفيز من أهم المهام العي تقوم  ها إدارة المنةمة، ومن ا 

وبذلك   لعملها وعلى قدر نجاحها في تحفيز الموظفين على قدر ما ستكسب اح رامهم وثق هم وحبهم وولائهم وإنتاجهم، 

تكون المهمة الأساسية للإدارة الناجحة، المساعدة والاحتضان واكتشاز القدرات والمحافةة عليها وتسخيرها لمصاحة  

 .والمنةمة، ولابد من الاحتفاظ بالموظفين في منطقة التحفيز دا ماالفرد والعمل 

افز 3.1.2  :أهمية الحو

العي   الدراسات  أو  التجارب  بإجراء  الصنا ي  النفس  علم  رجال  اهتمام  منذ  الحوافز  بموضوع  الاهتمام  ظهر 

العمل بكفاءة وفاعلية ما لم يكن هناك حافز على ذ لك، فالخطا الجيدة  أسفرت عن أنه لا يمكن حث الفرد عن 

 بالأعمال على خير وجه بكفاءة
ً
فجعل    ،والتنةيم السليم ل عمال ليس معناه أن نف رض أن الأفراد سيقومون تلقا يا

 (8، ص2008الأفراد يعملون عن رابة وحماس  ي مشكلة تعالج فقا من خلال مدخل التحفيز)حسن، 

أن الحوافز توقظ الحماس والدافع والرابة في العمل لدح الموظف، مهما كانت طبيعة عمله، مما ينعكس  كما  

وتدفع   والمنةمة،  الفرد  بين  التفاعل  تحقيق  على  تساعد  الحوافز  أن  كما  الإنتاجية،  وزيادة  العام  الأداء  على  إيجابا 

ا  بكامل مقدرتهم ومهارتهم، لتحقيق أهداز  العمل  إلى  الرضا  الموظفين  الموظف اعدم  إلى منع شعور  لمنةمة، وت دي 

)مر ي،   كفاءته  من  وتزيد  عمله  في  للمثابرة  الموظف  وتدفع  حاجة  18م، ص2015والإحباط،  إشباع  في  وتساهم   .)

التحكم في سلوك واتجاهات الموظفين حسب   الموظفين ورفع روحهم المعنوية وتتسيق أولوياتها، وتساعد الحوافز في 

 ركة بينهم وبين المنةمة العي يعملون  ها، ولاحوافز دور كبير في تنمية عادات وقيم جديدة تراب المنةمة  المصاحة المش

وعملية   وميولهم،  قدراتهم  وتحسين  سياس ها  أو  المنةمة  لأهداز  تعزيزهم  إلى  ي دي  مما  الموظفين،  بين  وجودها  في 

 .م في تفوق المنةمةالتحفيز تنمي الطاقات الإبداعية للموظفين والذي بدوره يساه
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افز في :    وتظهر أهمية الحو

 في حد ذاته،   .1
ً
 مهما

ً
 إنسانيا

ً
المساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملين ورفع روحهم المعنوية بما يحقق هدفا

مع   وعلاقاتهم  انتماءاتهم  وتعزيز  الأفراد،  له لاء  الإنتاجية  زيادة  على  انعكاساته  له   
ً
ر يسيا  

ً
المنةمة  وارضا

 وإدارتها مع أنفسهم وزملائهم. 

بما    ،المساهمة في إعادة تنةيم منةومة احتياجات الأفراد العاملين، وتتسيق أولوياتها وتعزيز التناسق بينها .2

 يتسجم مع أهداز المنةمة وتطلعاتها وسياس ها. 

وتعزيزه أو توجيهه أو تعديله أو تغييره    هذا السلوكالمساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريك   .3

 أو إلغا ه حسب المصاحة المش ركة بين المنةمة والعاملين. 

 تنمية عادات وقيم سلوكية جديدة تسعى المنةمة إلى وجودها في صفوز العاملين.  .4

داز المنةمة أو سياس ها وتعزيز قدراتهم وميولهم التكيفية معها، لأن العاملين  المساهمة في تعزيز العاملين لأه  .5

 ما تكون خاطئة. 
ً
 ما يسيئون فهم الإدارة ويخضعون ممارساتها إلى تفسيرات كثيرا

ً
 كثيرا

 تنمية الطاقات الإبداعية لدح العاملين بما يضمن ازدهار المنةمة وتفوقها. .6

شطة تسعى المنةمة إلى إنجازها وتجد المنةمة أن ذلك يف رض مشاركة فعالة  المساهمة في تحقيق أية أعمال وأن .7

 من قبل العاملين . 

لطاقاتهم   .8 أفضل  استخدام  إلى  للوصول  به  يقومون  الذي  بالعمل  الاهتمام  من  المزيد  لإظهار  العاملين  دفع 

 وقدراتهم مما يزيد من إنتاجية المنةمة في الحجم، ويحسن من خدماتها. 

عوامل جذب من شننها أن تغري الأفراد بالالتحاق بالمنةمة العي تمنحها وبالتالي تجلب الحوافز    تعد الحوافز .9

 العناصر الصالحة من العمالة المطلوبة. 

إن الحوافز  ي العي ترسم ل فراد اتجاهاتهم وااياتهم وتوجههم في تحديد طبيعة العمل الذي يختارونه وتحدد   .10

 وصول إلى هدز معين. قوة الاستجابة لاجهد المبذول لل 

الجوهري   .11 فالمحور  وتنميته  الإبداع  لوجود  ر يسة  وركيزة  المبدعة  المنةمات  في   
ً
أساسيا  

ً
مقوما الحوافز  تعد 

للمنةمات الإبداعية يقوم على تبنيها لبيئة تنةيمية تعطي الاتجاهات الإبداعية شرعي ها وتبلورها من منهجين  

 فية تغرس وت صل الإبداع كهدز متجدد ومطلوب.فكري وعلمي يقومان على قيم وممارسات وظي
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افز 4.1.2  :أنواع الحو

تتنوع الحوافز العي تقدمها الإدارة للموظفين من حيث نوعها وكمي ها وتوقيتاتها، وطرق إدارتها، وبقدر ما يوجد  

الدوافع والحاجات لأن حاجات  من دوافع وحاجات عند الأفراد والجماعات، وبقدر ما توجد حوافز مختلفة لمقابلة هذه  

يناسب   الذي  فالحافز  متعددة،  إشباع  مصادر  إلى  تحتاج  وبالتالي  والزمن،  الموقف  وفق  وتختلف  متعددة  الإنسان 

الموظف في بداية حياته الوظيفية يختلف مع مر السنين، وتغير منصبه بالمنةمة، واحتياجاته الخاصة كذلك لها تنثير،  

على مر السنين، وهناك تصتيفات لاحوافز متعددة ومتنوعة ومتداخلة مع اعضها البعض،  ودوافعه للعمل قد تختلف  

حيث تعددت تصتيفات الباحثين في مجال الحوافز، ويمكن للإدارة استخدامها لاحصول على أق  ى كفاءة ممكنة من  

 :الأداء الإنساني للموظفين. وأهم هذه التصتيفات

افز‌. أ  ( 28م، ص2016)الدرو ي،  :على أساس نوعية الحو

افر المادية (1)  :الحو

وتتمثل الحوافز المادية االبا بالمكافآت المالية و ي من أهم طرق الحوافز، وذلك لأن النقود تشبع كل حاجات  

الراهنة عن   أثر ملموس وسريع، وبالإضافة لذلك فإن الأموال تتناسب مع مفهوم الناس في الةروز  الإنسان وذات 

المال تشبع ضروريات الحياة من منكل مسكن كما أنه ضروري للصحة والتعليم بالإضافة إلى  العمل حيث أنه عن طريق  

توفير كماليات الحياة والمركز الاجتما ي، ويتمثل المال في الأجر الذي يتقاضاه الموظف مقابل ما يقوم به من عمل ويوزع  

 لطبيعة العمل ونةام الأجور المتبع  هذا الأجر على الموظف أو الموظف بطرق شعى، و ي تختلف من منةمة لأخ
ً
رح طبقا

داخل كل منةمة وكل طريقة من هذه الطرق لها أثرها البال  في حفز ودفع الموظف لزيادة الأداء والاستمرار في العمل،  

 .كما تشمل الحوافز المادية المكافآت العيتية الثمينة

افز المعنوية (2)  :الحو

ت الأهمية القصوح في منةومة الحوافز العي تضعها المنةمة والعي بدونها  تعتبر الحوافز المعنوية أحد الركا ز ذا

لا يمكن أن تكتمل صورة الحوافز العي تشجع على العمل وتزيد من الأداء داخل المنةمة وذلك لأن الإنسان اجتما ي  

 عن اح رام وتقدير الآخرين له. كما أن الموظف له ا
ً
لعديد من المطالب اير  بفطرته وبطبعه ولا يمكن أن يعيع اعيدا

الأمن   إلى  الحاجة  في  الحاجات  أو  المطالب  هذه  يمكن حصر  ولكن  لآخر  من شخص  تختلف  المطالب  وهذه  المادية 

 في حاج هم إلى الاح رام سواء كان هذا الاح رام  
ً
والانتماء والمكانة الاجتماعية والعلاقات الطيبة برؤسا ه، وزملا ه أيضا
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له وذلك حعى يتكون لديه الإحساس بالثقة والمقدرة والكفاءة وعلى النقيض فإن نقص هذه  لنفسه أو اح رام الآخرين  

العي   والتجارب  الدراسات  من  كثير  برهنت  وقد  والإحباط.  والعجز  بالضعف  الإحساس  ذلك  فيه  يولد  قد  الحاجات 

المادية والعي لها تنثير كبير على  أخذها المس ولون في مواقع العمل والإنتاج المختلفة على أن هناك حوافز اير الحوافز  

حفز الموظف أو تزيد من ارتباطه بالعمل و ي تتمثل في الحوافز المعنوية كالمدا والتشجيع ووضع أسماء المجدين في  

 لوحات الشرز والشهادات التقديرية. 

 (14م، ص2013)الحلايبة،  :على أساس نوعية الأفراد المقدم لهم الحافز‌. ب

افز فردية (1)  :حو

أو   معين  اعمل  قيامه  نتيجة  اعينه  واحد  لموظف  تقدم  تكون    إنجاز حيث  وقد  وفعالية،  بكفاءة  هدز 

الحوافز مادية أو معنوية إيجابية أو سلبية. وقد ت ثر الحوافز الفردية سلبيا في تقليلها للعمل التعاوني والعمل  

معا، وتهدز لإشباع مجموعة من الحاجات    بروا الفريق مما يتبه إلى ضرورة استخدام الحوافز الفردية والجماعية

 عند الفرد سواء كانت نفسية أو اجتماعية أو مادية 

افز جماعية (2)  :حو

وتقدم لمجموعة من الموظفين في المنةمة يعملون إما في قسم واحد أو كفريق عمل لموضوع معين، وتساهم  

الحوافز الجماعية على من  الموظفين فرص تقديم مق رحاتهم من أجل تحسين الأداء، هذه الحوافز تركز على  

ابية أو سلبية مادية أو معنوية. وتحقق  العمل الجما ي، والتعاون بين الموظفين، وقد تكون الحوافز الجماعية إيج

الحوافز الجماعية إشباع حاجة الانتماء والولاء، وتشجع روا التعاون والعمل بروا الفريق وإثارة المنافسة والرابة  

يتعارض عمله    ألافي تحقيق المصاحة العامة، وتقريب التنةيم اير الرسمي من الإدارة، إذ يحرص كل موظف على  

 .بل يتكامل معهم مع عمل زملا ه

افز التميز (3)  :حو

و ي محاولة لضمان التحسين والتطوير المستمر ل داء الوظيفي، حيث يكون حافز التميز دافئا لتشجيع  

 العاملين بناء على التميز في أدائهم . 

افز‌.ج  (. 47م، ص2015)شاويع،  :على أساس مدى فاعلية الحو
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افز إيجابية (1)  :حو

و ي تمثل تلك الحوافز العي تحمل مبدأ الثواب للموظفين والعي تل،ي حاجاتهم ودوافعهم لزيادة وتحسين  

أدائهم، وتهدز الحوافز الإيجابية إلى تحسين الأداء في العمل من خلال التشجيع اسلوك ما ي دي إلى ذلك. والهدز  

حداث السلوك المراوب فيه، والحوافز الإيجابية  الر يس ي لهذا النوع من الحوافز هو تشجيع الأفراد وحثهم على إ 

تنمي روا الإبداع والتجديد لدح الموظفين لأنها تتلاءم ورابات الموظفين بحيث ت رك اعض النتا   الإيجابية على  

فالحوافز   التقدير،  يستد ي  اعمل  قيامه  مقابل  للعامل  تمن   العي  النقدية  المكافنة  حافز  مثل  العمل  مجريات 

  إنجازا لها أثرها الملموس في تقوية الرابا بين الحافز والأداء فاستخدام الحافز عندما يحقق الموظف  الإيجابية  

متميزا وجيدا وي دي بالضرورة إلى الاستمرار في تحقيق مزيد من الإنجاز في الأداء وهذه الحوافز تكون فعالة وم ثرة  

فالمكافن المطلوب،  بالتصرز  الموظف  قيام  فور  تستخدم  التنثير  عندما  على  قادرة  تكون  لا  المثال  سبيل  على  ة 

 . الإيجا ي في السلوك 

افز سلبية (2)  :حو

 ي الحوافز المستخدمة لمنع السلوك السل،ي من الحدوث أو التكرار وتقويمه والحد منه ومن أمثلة السلوك 

لأوامر والتعليمات  السل،ي التكاسل والتساهل والإهمال وعدم الشعور بالمس ولية وعدم الانصياع للتوجيهات وا 

(، مما يدفع الإدارة إلى القيام بتطبيق الحوافز السلبية وتستخدم الحوافز السلبية  15م، ص2000)الصواز،  

العقاب كمدخل لتغيير سلوك الأفراد نحو تحسين الأداء والوصول به إلى الهدز المتشود والمراوب به. والحوافز  

تذكر الموظفين بننهم مثلما يثابون على الأداء الممتاز، فإنهم يعاقبون    السلبية تحدث توازنا في عملية التحفيز فاي

 على الأداء الضعيف فتحفظ الإدارة بذلك رهب ها وتضمن جدية الموظفين . 

افز نظريات 5.1.2  الحو

: النظرية الكلاسيكية:  
ً
 أولا

 من التطور الطبيعي لمبادئ الإدارة العامة العي نادح  ها فردريك تايلور" وترتكز 
ً
نبعت هذه النةرية أساسا

هذه النةرية في مجال الحوافز على أن النقود  ي خير دافع للعمل في المنةمات وان العامل هو اقتصادي بطبيعته 
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 لهذا الاتجاه فإنه يج
ً
 لزيادة أجره، وتطبيقا

ً
ب ربا الأجر بإنتاجية العمل، بمعنى أنه كلما زاد الإنسان  يسعى دا ما

 ( 22، ص1999في إنتاجيته زاد أجره )الحارثي، 

 وقد بنى فريدريك تايلور نةريته في الإدارة العملية ل فراد على فرضين أساسيين هما :  

 أن تطبيق الأساليب العلمية في العمل ي دي إلى الكفاية في الإنتاج.  ▪

 (57، ص2008افز النقدية ي دي إلى زيادة الإنتاج)حسن، أن تطبيق الحو  ▪

وعليه يمكن زيادة انتاجية العامل بربا هذه الإنتاجية بنةام سليم ل جور التشجيعية يتم تحديده بناءً  

 ( 57، ص 1991 ،على مقاييس ومعايير دقيقة لتندية العمل.)جاد الله

  والحوافز العي تقددمهدا هدذه النةريدة فلا تخرج عن كونهد
ً
 اقتصدددددددددددددداديدا

ً
ا حوافز مداديدة بداعتبدار العدامدل مخلوقدا

تنحصدددددددددددددر حدداجتدده في الأشددددددددددددديدداء المدداديددة والأمددان، ومن الانتقددادات العي وجهددت لهددذه النةريددة تجدداهلهددا آدميددة الأفراد  

ومعدددامل هم كدددالآلات من خلال تركيزهدددا على الحدددافز المدددادي حيدددث أنهدددا ترح أنددده بزيدددادتددده تزيدددد الإنتددداجيدددة.)العنقري،  

 (16، ص1999

: نظرية العلاقات الإنسانية:  
ً
 ثانيا

وجاءت هذه النةرية كرد فعل للنةرية الكلاسيكية حيث أن نةرية العلاقات الإنسانية وجهت عناي ها وجل  

له   العامل مخلوق  أن  النةرية  العمل، وترح هذه  الفرد مع رؤسا ه وجماعة  البشرين وعلاقة  للعنصر  اهتمامها 

هناك حاجات نفسية واجتماعية  حاجات ودوافع لا تنحصر فقا في الحاجات الجسمية وحاجات الأمان، ولكن  

عند العاملين أهمها اح رام النفس، وتنكيد الذات واح رام الآخرين، لذا فإن الحوافز العي تقدمها الإدارة يجب ألا  

 (16، ص1998المعنوية)الجهني،  إلى الحوافز تقتصر على الحوافز المادية فحسب بل تتعدح 

العاملين مديرين وعمال، ويتمثل هذا الفهم   الذي ينادي بضرورة تفهم  وتركز هذه النةرية على الاتجاه 

التفاهم   من  خلق جو  لإمكان  وراباتهم  وميولهم  سلوكهم  أو  وتصرفاتهم  العاملين  طبائع  فهم  حتمية  في   
ً
أساسا

الإنسا فالعلاقات  المنةمة،  أهداز  تحقيق  في  المش رك  والتعاون  في  المتبادل  الأفراد  حفز  عمليات  إلى  تشير  نية 
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موقف معين اشكل فعال ي دي إلى الوصول إلى توازن في الأهداز ويعطي المزيد من الرضا الإنساني، كما يساعد  

 في تحقيق أهداز المنةمة، وزيادة الإنتاجية. 

: نظرية سلم الحاجات لماسلو: 
ً
 ثالثا

هر النةريات للتحفيز وتشير إلى الحاجات الإنسانية  صاحب هذه النةرية هو إبراهام ماسلو وتعتبر من أش

 و ي :  
ً
 مرتبطة هرميا

والمنوح   ▪ والمنكل  والماء  الهواء  إلى  الحاجة  وتشمل  للبقاء  أساسية  الحاجات  وهذه  حاجات فسيولوجية: 

 والنوم والجتس. 

 وممتلكاته.حاجات الأمن والحماية: وتشمل حاجات الأمن المادية والنفسية مثل حماية الإنسان لذاته  ▪

 حاجات اجتماعية ك مثل الحاجة إلى الانتماء والصداقة والحب والعاطفة.  ▪

 المعرفة..... وارها.  ،الثقة بالنفس  ،حاجات التقدير والاح رام: مثل اح رام وتقدير الآخرين ▪

الفرد أن يكون  ▪ ما يستطيعه  الذات: وتمثل حاجة  الفرد    ،حاجات تقدير  وتشمل حاجة تطوير قدرات 

 ( 282، ص2004الإبداع، الابتكار.)العميان،  ،المهارة  الكامنة،

افز أهداف 6.1.2  :نظام الحو

أن نةام الحوافز في المنةمة لهدز إلى: الاستقطاب والاحتفاظ بموظفين مناسبين    )9م، ص2017)بربر،   ذكر

الرضا   تحقيق  التغيير،  أحداث  والفعالية،  الكفاءة  تحقيق  الموظفين،  أداء  مستويات  وتطوير  تحسين  للمنةمة، 

الأفراد بين  المنافسة  الموظفين، تشجيع  الدافعية لدح  المنةمة، زيادة  ، تحسين الإنتاجية،  الوظيفي، تحقيق أهداز 

إبراز أنشطة المنةمة، رفع الروا المعنوية للموظفين، مكافنة الأداء المتميز، تشجيع الإبداع والابتكار والتميز، حفز الأداء  

 المتوسا إلى التقدم والارتقاء . 

ذا الدور في  دور نةم الحوافز في المنةمات: لنةام الحوافز دورا ر يسيا في توفير بيئة عمل مناسبة، ويتحقق ه

تحقيق   اتجاه  وال زامهم  تحفيزهم  وضمان  للمنةمة،  وإمكانياتهم  خدماتهم  لتقديم  الأفراد  تحفيز  من خلال  المنةمة 

أهداز المنةمة. كما أن اياب نةام الحوافز ي دي إلى تدني مستوح العاملين وانخفاض مستوح الإنتاجية، وشعور  
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المس ولية، ويضعف اح رام وتقدير الإدارة العليا، وتزيد نسبة اياب    الموظفين اعدم الرضا وي دي كذلك إلى ضعف روا 

 .الموظفين عن العمل، وجميع هذه الأعراض تسبب ضعف الأداء وقلة الإنتاج

بالتعليم   القدرات  وتنمو  للموظف  الشخ  ي  والاستعداد  والمعرفة  بالمهارات  تتمثل  العمل  على  القدرة  أن 

تتمثل العمل  في  التحفيز    والتدريب، والرابة  الموظف لتحقيق أهداز المنةمة، وعملية  الذي يدفع سلوك  بالتحفيز 

يقع على عاتق المدراء والمشرفين والمسئولين    أدا ه أنهتتمثل بالعوامل والم ثرات الخارجية العي تشجع الفرد على زيادة  

 .مسئولية مهنية تتعلق بالاع راز بالأداء الجيد، وتدعيمه ومقاومة الأداء الضعيف وتحسينه عن طريق التحفيز
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 المبحث الثاني: الرضا الوظيفي 

 الرضا الوظيفي:   مفهوم 1.2.2

 تتفق في المعنى، ومن هذه التعاريف ما يلي:لقد عرز الباحثون الرضا الوظيفي بصي  مختلفة لكنها 

( المختلفة حول وظا فهم    ،Brayer & Marcinowicz (2018عرز  العاملين  مواقف  أنه  على  الوظيفي  الرضا 

والولاء والانتماء، حيث    الإنتاجيةل مور العي يرابون  ها، فهو مزي  من العوامل البيئية والنفسية العي ت ثر في    وإدراكهم

 (.Brayer & Marcinowicz, 2018,239تحقيق الأهداز المتشودة العي تسعى لها المنةمة. ) ت دي إلى

 ( العاملين  Sodnombaljir (.2017وي كد  ، على أن الرضا الوظيفي يبرز المشاعر والأحاسيس الموجودة لدح 

 ,2017عمل وزيادة الإنتاجية. )اتجاه أعمالهم وزملائهم وبيئة العمل العي ت ثر فيهم إيجابا وتدفعهم لاحماس برابة ال

15.Sodnombaljir ) 

 ( العامل لتحقيق ذاته واشباع  Sirca ( .2012ويشير  الفرق بين ما يحصل عليه  ، للرضا الوظيفي بننه ذلك 

 (Sirca.194 ,2012 ,حاجاته وراباته من عمله بالفعل وما يتوقعه. )

( هاشم  بالإحساس  2010ويرح  الاتجاه  ذلك  ويتمثل  العمل  نحو  العاملين  اتجاه  هو  الوظيفي  الرضا  أن   ،)

بإخلاص  المتمثل  التنةيمي  والولاء  جانب،  من  والقلق  التوتر  من  خالية  عمل  بيئة  خلق  وكيفية  الإيجا ي،  والتصور 

 ( 87ص ،2010العامل لوظيفتيه ومنةمته العي يعمل  ها من جانب آخر. )هاشم، 

الرضا الوظيفي هو الحالة العي تعكس مستوح الاتزان في المشاعر الإيجابية والسلبية نحو العمل بمختلف   

م،  2002 أاعاده كالراتب وظروز العمل والعلاقة مع الرؤساء والزملاء وفرص ال رقية الوظيفية والنمو المهني. )الأابري،

 ( 17ص

إشباع الحاجات العي يراب أن يشبعها وذلك من خلال عمله في  ويعرفه حامد بدر بننه شعور الفرد بمدح   

 (. 4م، ص2011وظيفة معينة، وما تحققه هذه الوظيفة من حاجاته بالفعل. )الوناس، 
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 أهمية الرضا الوظيفي:  2.2.2

أن الرضددددددددا الوظيفي يحفز العاملين في المنةمة من خلال الحد من الصددددددددرعات ومعوقات الأداء الفعال، حيث   

العلاقددة بين المنةمددة والعدداملين علاقددة تبددادليددة، فلكددل طرز توقعددات من الطرز الآخر، فددالعدداملين يبددذلون جهددد في أن  

تحقيق رسدددددددددالة وأهداز المنةمة ويتوقعون المقابل المادي والمعنوي منها، والمنةمة تسدددددددددعى اشدددددددددكل مسدددددددددتمر إلى تق ددددددددد ي  

ى تحقيق الولاء التنةيمي الذي يكون له الدور  سددددددددددددلوك العاملين خاصددددددددددددة في ظل تزايد ضددددددددددددغوط العمل، لذلك تعمل عل

الكبير في مواجهة الأزمات العي تمر  ها، وهنا لابد من تحقيق الرضددددددددا الوظيفي لضددددددددمان ولاء وانتماء العاملين للمنةمة.)  

 (97ص ،م2019 عبادي،

خفاض  ، إلى ارتباط الرضدددددددددددا الوظيفي بتحسدددددددددددين مسدددددددددددتويات الأداء الوظيفي وانAlhumaidhi(  2015ويشدددددددددددير ) 

معدل دوران العمل في المنةمة، فضدددددددلا عن أن الرضدددددددا الوظيفي يمثل درجة معينة من جودة الإدارة وأسددددددداليبها، وجودة 

الاتصددددددددددددددالات في العمددل، حيددث يعتبر م شدددددددددددددر مهم لأجواء بيئددة العمددل الددداخليددة للمنةمددة، وفي حددال عدددم توفر الرضددددددددددددددا  

عدل اياب العاملين عن العمل، وارتفاع معدل دوران العمل،  الوظيفي فسددددددددددددوز يتت  العديد من الأمور ومنها )ارتفاع م

 وارتفاع نسبة الحوادث في العمل، وارتفاع نسبة الشكاوح في العمل، وانخفاض نسبة الإنتاجية(.

، على أن الرضا الوظيفي ي دي إلى عدة أمور أبرزها )ال زام العاملين واستقرارهم في العمل،  Elewa(  2017وي كد )

ل الجما ي، وزيادة نسبة الإنتاجية، وتعزيز رضا العملاء وولائهم(، بالتالي صب  منتجات وخدمات المنةمة  وتحسين العم

 (  Elewa, 2017, p164أكبر جودة وتميز، فضلا عن السمعة الطيبة للمنةمة. )

م بالرضا  ، إلى أن هناك العديد من الأسباب العي تدعو المنةمات إلى الاهتماSodnombaljir(  2017وقد نوه ) 

الوظيفي، حيث أن ارتفاعه ي دي إلى ارتفاع مستوح الطموا لدح العاملين في المنةمة، مما ي دي إلى انخفاض نسبة  

ايا هم، ودفعهم لإخراج كل ما لدلهم من )طاقات وقدرات، ومهارات، ومعارز(، وتسخيرها في مصاحة العمل ليخرج  

 بنفضل صوره. 
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لرضا الوظيفي له تنثير إيجا ي على خدمة العملاء، فإذا كان العامل في  ، أن توافر اMohsen(  2015ويضيف ) 

نحو العملاء، فضلا عن ال زامه في العمل،    الإيجابية مزاج جيد يكون راضية عن وظيفته، مما ي دي إلى إبراز مشاعره  

 وولا ه للمنةمة. 

 ( ي ثر على المنةمة والعاملين،  ، أن أهمية الرضا الوظيفي تنبثق من كونه  Ismail and Razak(  2016ويری 

واالبا ما يرتبا بالولاء التنةيمي، فنهمية شكلت الدافع الأكبر لتوالي الدراسات حوله، حيث حفز العديد من المدراء  

يمكن   لا  العي  أهدافهم  وتحقيق  بمنةماتهم  للنهوض  وذلك  للعاملين،  لتحقيقه  المستمر  وسعيهم  أنةارهم  لتوجيه 

 دح العاملين دافعية نحو العمل وشعور تام بالرضا عن وظا فهم والمنةمة. تحقيقها إذا لم يتوفر ل

)البدراني،   أشار  إلى  36، ص2018وقد  العي تدعو  الأسباب   من 
ً
الوظيفي حيث حدد عددا الرضا  أهمية  إلى   )

 الاهتمام بالرضا الوظيفي و ي على النحو التالي: 

 ارتفاع درجة الطموا لدح العاملين في الم سسات المختلفة.إن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي ي دي إلى  .1

 إن ارتفاع مستوح الرضا الوظيفي ي دي إلى انخفاض نسبة اياب العاملين في الم سسات المهنية المختلفة.  .2

إن الفرد ذو درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكون أكبر رضا عن وقت فرااه وخاصة مع عا لته، وكذلك أكبر   .3

 ة بصفة عامة. رضا عن الحيا

 إن العاملين الأكبر رضا عن عملهم، يكونون أقل عرضة لحوادث العمل. .4

إلى أن دراسة الرضا الوظيفي ذات أهمية كبيرة بالتسبة للإدارة فعن  32ص،  م2012وقد أشارت )السلوم،    )

لعملية الإدارية،  طريق دراسة الرضا الوظيفي نتعرز على مشاعر الأفراد واتجاهاتهم المتعددة نحو مختلف جوانب ا

 معرفة المشكلات العي تهم العاملين لوضع الحلول  
ً
ويتم بذلك التعرز على جوانب القصور ومحاولة تلافيها، ويتم أيضا

 المناسبة العي تكفل للمنةمة التقدم وزيادة الإنتاجية. 
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والفكري  النفس ي  الأمن والاستقرار  تحقيق  في  المهمة  العناصر  أحد  الوظيفي  الرضا  ل فراد    ويعتبر  والوظيفي 

نهاية المطاز ما تتشده المنةمة   إلى زيادة الإنتاج وهو في   
ً
العاملين بمختلف المستويات الإدارية، حيث يدفعهم طوعا

 ( 169 م، ص2002اغض النةر عن نشاطها.)الأابري، 

 أن أهمية الرضا الوظيفي للعاملين والمنةمة والمجتمع، كما يلي:   ويرح الباحث 

 الرضا الوظيفي للعاملين: أهمية 3.2.2

حيث أن ارتفاع شعور العاملين بالرضا الوظيفي ي دي إلى زيادة قدرتهم على التكيف مع بيئة العمل وظروفها،  

في  راب هم  وتعزيز  يحيا  ها.  وما  بنعمالهم  التحكم  في  أكبر  إمكانية  يعطيهم  للعاملين  المري   النفس ي  الوضع  أن  حيث 

عندما يشعر العامل بنن جميع حاجاته المادية مثل الطعام، والشراب، والسكن(، وحاجاته المعنوية الإبداع والابتكار، ف

مثل )الاح رام والتقدير، والأمان الوظيفي( مشبعة اشكل كافي، تزداد رابته في أداء الأعمال اشكل متميز، ارتفاع مستوح  

وفرها الوظيفة لهم، تساعدهم على مقابلة متطلبات  رضاهم عن حياتهم، حيث أن الحاجات المادية والمعنوية العي ت 

تزاد   الوظيفي  بالرضا  العاملين  يتمتع  ارتفاع مستوح طموحهم وتقدمهم، فعندما  إلى  المعيشة، وبالنتيجة ي دي ذلك 

 راب هم في تطوير مستقبلهم الوظيفي.  

  :
ً
 أهمية الرضا الوظيفي للمنظمة:أولا

العاملين   شعور  ارتفاع  عن  الرضا  يتت   لأن  وذلك  المنةمة،  وفعالية  كفاءة  مستوح  ارتفاع  الوظيفي  بالرضا 

الوظيفي يجعل العاملين أكبر تركيزا في عملهم، ارتفاع مستوح إنتاجية المنةمة، وذلك لأن الرضا الوظيفي يخلق الرابة  

تكاليف الإنتاج، وذلك    لدح العاملين في الإنجاز وتحسين أدائهم، ومن أهمية الرضا الوظيفي للمنةمة أيضا تخفيض

لأن الرضا الوظيفي يساعد في تخفيض نسبة الغياب عن العمل، والصراعات، والاضطرابات، والشكاوي، والإضرابات،  

وخلافه(، ارتفاع نسبة ولاء العاملين للمنةمة، فعندما يشعر العامل أن وظيفته قد أشبعت حاجاته المادية والمعنوية،  

 طه بالمنةمة. يزاد مستوح تعلقه أو ارتبا 

  :
ً
: حيث أن ارتفاع ش عور العاملين بالرضا الوظيفي ي دي لارتفاع معدلات الإنتاج  أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع ثانيا

 وتحقيق الفعالية الاقتصادية، وارتفاع معدلات نمو وتطور للمجتمع.
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 عناصر الرضا الوظيفي:  4.2.2

تعددت الدراسات والأبحاث حول تحديد الأاعاد والعوامل العي ت ثر في الرضا الوظيفي، ولكنها تدور حول أالب  

 ( 58 -57، ص ص 2001العوامل التالية: )صلاا الدين،  

: يعد الأجر وسيلة مهمة لإشباع الحاجات المادية والاجتماعية ل فراد وقد أشارت الكثير من  الأجور والرواتب .1

ات إلى وجود علاقة طردية بين مستوح الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوح دخل الأفراد ارتفع  الدراس

 رضاهم عن العمل والعكس صحي .

: يمثل محتوح العمل وما يتضمنه من مس ولية وصلاحية ودرجة التنوع في المهام  محتوى العمل وتنوع المهام .2

يمن  صلاحيات لإنجاز عمله، ولذلك يرتفع مستوح رضاه عن    أهمية للفرد، حيث يشعر الفرد بنهميته عندما

 العمل. ومن خلال تصميم وإعادة تصميم الوظا ف يمكن التنثير على مستويات الرضا لدلهم. 

: يتوقف الأداء على متغيرات الرابة في العمل والقدرة والمعرفة، إذ  إمكانية الفرد وقدراته ومعرفته بالعمل .3

م تتناسب مع قدرة ومعرفة العاملين ي دي إلى تدعيم أدائهم وهذا ينعكس على الرضا  أن  إسناد أعمال أو مها

الذي يتحقق لهم جراء ذلك. ولذلك فإن تهيئة البرام  التدريبية والتطويرية لرفع قدرات وإمكانيات ومعرفة  

 العاملين يساهم في شعورهم بنهمي هم في المنةمة وي رتب على ذلك ارتفاع في درجة رضاهم. 

 للكفاءة، تساهم في  فرص التطور والترقية المتاحة للفرد .4
ً
: إن المنةمة العي تتي  ل فراد فرصة ال رقية وفقا

تحقيق الرضا الوظيفي، إذ أن إشباع الحاجات العليا )التطور والنمو( ذو أهمية لدح الأفراد ذوي الحاجات  

 العليا.

لين، فالنما القيادي الديمقراطي ي دي إلى تنمية  : توجد علاقة بين نما القيادة ورضا العامنمط القيادة .5

القا د،   اهتمام  مركز  بننهم  يشعرون  حيث  العاملين  الأفراد  لدح  والمنةمة  العمل  نحو  الإيجابية  المشاعر 

إلى تبلور مشاعر الاستياء   والعكس يكون في ظل القيادة البيروقراطية إذ أن هذا الأسلوب في القيادة ي دي 

 وعدم الرضا. 

: ت ثر ظروز العمل المادية من تهوية، إضاءة، رطوبة، حرارة وضوضاء على درجة تقبل  ف المادية للعملالظرو  .6

 الفرد لبيئة العمل، ولذلك فإن الةروز البيئية الجيدة ت دي إلى رضا الأفراد عن بيئة العمل. 
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راته، خبراته، مستوح  إن الفرد يقارن معدل عوا ده المستلمة قياسا بمدخلاته، مهاراته، قد   عدالة العائد: .7

الفرد عن   يستلمه  ما  بمدخلاتهم، وإن نقص معدل   
ً
قياسا معه  العاملين  الأفراد  معدل عوا د  مع  تعليمه، 

 وعدم الرضا.  الاستياءمعدل ايره يشعر اعدم العدالة وتكون النتيجة  

رية إلى ضرورة توفر جو  : تشير المفاهيم القديمة والحديثة في إدارة الموارد البش الرعاية الصحية والاجتماعية .8

حسب    
ً
إيجابا أو   

ً
سلبا يتنثر  الفرد  أداء  وأن  الفرد،  كنفها  في  يعيع  واحدة  أسرة  المنةمة  يعتبر  اجتما ي 

العي   الدراسات اللاحقة  الذي يعيع فيه )المنةمة(. وكذلك هنالك العديد من  مقتضيات الإطار الاجتما ي 

البشرية   الموارد  وصيانة  إدامة  مفهوم  عن  الأمراض  تتحدث  من  والوقاية  السلامة  سبل  توفير  خلال  من 

 والحوادث ومخاطر العمل. 

: يحتاج الفرد لأن يتفاعل مع زملاء العمل، بحيث تربطه  هم علاقات تعاون الرضاء عن الزملاء في العمل .9

سلوك الفرد،  وود، وأن يكون له مكانته الإجتماعية بينهم، وأكدت النةريات السلوكية أثر زملاء العمل في  

حيث أن العمل يل،ي الحاجة للتفاعل عند معةم الموظفين، ومن البدياي أن وجود عمال متعاونين ومساندين  

 لبعضهم ي دي إلى مستوحً عالٍ من الرضا الوظيفي.

: ويعني من  الفرد وظيفة دا مة ومستقرة، تمنحه الاستقرار الفكري وتجنبه  الرضا عن الاستقرار الوظيفي .10

 القلق على مصيره الوظيفي، مما ي دي إلى تحسين الأداء وضمان الولاء.

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي:   5.2.2

( الشرايدة  المنةمة  2010وقال  على  يجب  والعي  الوظيفي،  الرضا  درجة  على  الم ثر  العوامل  من  هناك عدد   )

 أهم هذا العوامل ما يلي:   تسليا الضوء عليها لضمان تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين، ومن

العوامل المرتبطة بإطار الوظيفة: تتمثل هذه العوامل فيما يحصدددددل عليه العامل من مميزات نتيجة اشدددددتغاله   .1

للوظيفة، مثل )الأجر، والضددددددمان الاجتما ي، والتنمين الصددددددتي، والإجازات، والمغادرات، والسددددددكن، والقروض  

 دريب، وفرص ال رقية، والعلاقة مع الزملاء والرؤساء والمرؤوسين(.  الميسرة، والسلف المالية، والعلاوات، والت

العوامل المرتبطة بالوظيفية نفسددددددها: تتمثل هذه العوامل في تصددددددميم الوظيفية ودرجة أثرائها، وتنوع أنشددددددطة   .2

الوظيفدة رأسددددددددددددديدة، ودرجدة إشدددددددددددددبداعهدا لاحداجدات المداديدة والمعنويدة، ودرجدة اكتسددددددددددددداب معدارز جدديددة من خلال 

شدددددددددددددددااددل الوظيفددة، ومدددح  الوظيفددة، ودرجددة الخبرة المكتسدددددددددددددبددة من خلال الوظيفيددة، ودرجددة النمو الوظيفي ل

رقابة(، والنةرة الاجتماعية لشداال الوظيفية، ومدح شدعور شداال    -السديطرة على الوظيفة )تخطيا تنفيذ 
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الوظيفية بالإنجاز، ومدح اسدتغلال شداال الوظيفة لقدرته فيها، ودرجة مشداركة شداال الوظيفية بالقرارات  

 (Greenberg, 2012المتعلقة  ها، والمستوح الإداري للوظيفة(. )

عوامدل تنةيميدة تتعلق اسددددددددددددديداسدددددددددددددات المنةمدة: تتمثدل هدذه العوامدل في سددددددددددددداعدات العمدل، وظروفده، وإجراءاته،   .3

 وأساليب الاتصال في المنةمة(.

عوامل تنةيمية تتعلق بالعامل نفسدددددددده: تتمثل هذه العوامل في )سددددددددن أو عمر العامل، وشددددددددخصدددددددديته، وم هله  .4

 ه، وأهمية العمل بالتسبة له(.العلمي، وجتسه، ودرجة استقراره في حيات

عوامددل بيئيددة: تتمثددل هددذه العوامددل في بيئددة العددامددل العي يعيع فيهددا، وثقددافددة مجتمعهددا، وعددادتهددا، وتقدداليدددهددا،   .5

 (92ص، 2010والأعراز السا دة فيها، ومعتقداتها(. )الشرايدة، 

  



30 

افز والرضا الوظيفي   المبحث الثالث: العلاقة بين الحو

في  دور  له التحفيز  بالأحرح  أو للعاملين الوظيفي الرضا على الحوافز  تنثير مدح توضح علاقة وجود الواضح من

 الوظيفي.  الرضا  تحقيق

 والرضا الحوافز بين تنثيرو  علاقة توجد بننه القول  يمكننا ذكره في المبحثين الأول والثاني سبق ما على اعتمادا

العي الوظيفي،  من العلاقة هذه توضي  يمكنو  تحققها، مكاسبو  أاراض إلى تسعى تحفيزي  نةام تتتهج فالمنةمة 

 ( 78م، ص2014يلي: )عبدالحميد،  ما خلال

العي   الأداة أو الأسلوب أو الوسيلة تلك الحافز باعتبار الوظيفي الرضاو  التحفيز  بين ارتباط علاقة هناك ▪

 مناسبة  حوافز أنةمة توافر فإن عليهو  الناقصة، لاحاجات متفاوتة بدرجات  المطلوب الإشباع تقدم

كان   فكلما للعاملين، الوظيفي الرضا زيادة إلى حتما ي دي المعنويةو  المادية الحوافز بين متنوعةو  وملا مة

 . الوظيفي الرضا  زاد كلما كبير  لاحاجات  الإشباع  مستوح 

 النفسيةو  الضرورية حاجاته إشباع و  رضاه  تحقيق إلى ي ديو  نفسه العامل على تنثير له  التحفيز ▪

 . الحياةو  العمل ظروزو  المعيشية أحواله بتحسين ذلكو  والاجتماعية

افز تحقق  ( 43م، ص2007)العكع،  : التالية للعوامل الفرد إدراك  كنتيجة العمل عن  الرضا الحو

بما  المطلوب الأداء تحقيق  على تساعده قدراته أن  الفرد وشعور  ،وحوافزه العمل بمكافآت الأداء ارتباط ▪

 . المحددة الأهداز مع يتوافق

والعدالة   التنةيمية بالعدالة  وإدراكه ،له بالتسبة  أهمية ذات  العمل  ومكافآت الحوافز بنن  الفرد إدراك  ▪

تقدمه   مع  تناسب  هناك  بمعنى  العادلة المكافآت و  الإنصاز  مبادئ و  ،العوا دو  لاحوافز بالتسبة  توزيع في

 . العمل من

شخص   من  فيها الإشباع درجات تختلف الحاجات وهذه العمل خلال من إشباعها يتم حاجات للفرد إن ▪

مناسب   وإشباع الحاجات لهذه  توفر هناك كان فكلما ،العمل خلال من  تتوفر العي  الحاجة لنوع وتبعا لآخر

 . العمل  عن الرضا  نسبة لديه ارتفعت  كلما
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 (95م، ص2010)الشرايدة،  :خلال من  هذا و  الوظيفي الرضا  في تنثير  له  متغيراتهو  أنواعه بمختلف التحفيز فإن عليهو 

 عادلة معايير و  أسس وفق تتم التحفيز عملية  وأن ،المكافآتو  التحفيز في بالعادلة يشعر العامل كان إذا ▪

 . الوظيفي الرضا يحقق التحفيز أن  القول  يمكننا فهنا ،منطقيةو  وموضوعية

الرضا   عدم إلى ي دي فهذا منطقيةو  عادلة أسس وفق يتم لا الم سسة في التحفيز أن يرح  العامل كان إذا ▪

 والقلق. التوتر من  جو ويخلق  الوظيفي

 تسدددداعد النةري فالحوافز المسددددتوح  على الوظيفي والرضددددا الحوافز بين ارتباط بوجود القول  يمكن ذلك وعلى

 العمل محتوح  مع والرابات والتوقعات الحاجات لإشدددباعها والسدددعادة والارتياا بالقناعة النفسددد ي الشدددعور  إيجاد على

 البيئيدة والم ثرات العوامدل مع وتحقيق التكيف للمنةمدة والانتمداء والولاء الثقدة تنميدة على والعمدل وبيئتده نفسدددددددددددددده

 الوظيفي. الرضا إلى ي دي مما بالعمل المحيطة والخارجية الداخلية

 المناسدددددددددبة الحوافز الم سدددددددددسدددددددددة له وقدمت العامل، الفرد حاجات أشدددددددددبعت كلما إنه القول  يمكننا الأخير فيو

 نةام فإن وبالتالي العمل، في أكبر مجهود لبذل دافعيته إثارة على سدددددداعدهو  رضدددددداه تحقيق في ذلك لوضددددددعيته سدددددداهم

 موظفيها. رضا تحقيق طريق عن وذلك لأهدافها المنةمة تحقيق في دورا يلعب المنةمة في الحوافز المتبع

 الخلاصة: 

يمكن القول بددنن الرضدددددددددددددددا الوظيفي لدده أهميددة كبيرة جدددا للعدداملين والمنةمددات والمجتمعددات، حيددث أندده يعبر عن  

الحالة النفسددددية السددددارة العي يصددددل لها العامل عند درجة إشددددباع معينة لحاجاته المادية والمعنوية، اعد تعرضدددده للعديد 

 من العوامل النفسية والاجتماعية والوظيفية والمادية. 

لجددير بدالدذكر، أن الرضدددددددددددددا الوظيفي يرتبا بدالعدديدد من العنداصدددددددددددددر، ويتدنثر بدالعدديدد من العوامدل، لكن مدا لهم  وا

المنةمة أن يحقق الرضا الوظيفي )رسال ها وأهدافها، وأهداز عامليها وطموحاتهم، وتحسين أدائهم، وزيادة إنتاجي هم،  

غياب، ودوران العمل، والشددكاوح، والإصددابات والحوادث،  ورفع درجة وولائهم وانتمائهم للمنةمة، وتخفيض معدلات ال

 والصراعات، وخلافه(.
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في ضدددوء ذلك، فنن المنةمات تاجن إلى اسدددتخدام أسددداليب وطرق متنوعة لتحقيق الرضدددا الوظيفي لعامليها، مثل  

يسدددددددددددوده مسددددددددددداعدة العاملين في الوظا ف الصدددددددددددعبة والغامضدددددددددددة والخطيرة، وتحسدددددددددددين بيئة العمل وظروفها، وتوفير جو 

العدالة والثقة والتعاون والاتفاق، والعمل على معالجة مشدداكل العاملين للوصددول إلى الأهداز المشدد ركة، وهذا من ش 

أنه أن يعزز ثقة العاملين بالمنةمة ورفع روحهم المعنوية وزيادة درجة رضددددددداهم الوظيفي، مما يدفعهم إلى بذل المزيد من  

وإمكددانيدداتهم ومهدداراتهم في العمددل، ممددا ي دي إلى رفع مسدددددددددددددتوح كفدداءة وفعدداليددة الجهددد والطدداقددة وتسدددددددددددددخير كددافددة معددارفهم 

 المنةمة.

  



33 

 الفصل الثالث 

 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية 

 تمهيد:  

 لمنهج الدراسدددددددددة المسدددددددددتخدم ، وكذلك تحديد مجتمع وعينة الدراسدددددددددة ، يلي ذلك    
ً
يتناول هذا الفصدددددددددل إيضددددددددداحا

 لأداة جمع البيانات)الاسدددددددتبيان( والعي تناولت دور الحوافز في زيادة الرضدددددددا الوظيفي، والتنكد من صددددددددق وثبات 
ً
عرضدددددددا

، وذلك على النحو التالي : أداة الدراسة ،وأساليب المعالجة الإحصا ية العي استخدمت في
ً
 تحليل البيانات إحصا يا

 نوع الدراسة:1.3

تتتمي هذه الدراسدددة إلى الدراسدددات الوصدددفية، حيث أن الدارسدددات الوصدددفية تسددد هدز الحصدددول على معلومات 

ر يسدددددددديان  كافية دقيقة عن موقف اجتما ي معين، و ي تسدددددددد هدز تقويم موقف يغلب عليه التحديد، وهناك شددددددددرطان  

يتبغي أن يتوفرا في هدددذه الددددراسددددددددددددددددات، وهمدددا: التقليدددل من احتمدددال التحيز في وصدددددددددددددف عنددداصدددددددددددددر الموقف وفي تقويمهدددا،  

 (.264 -263: 1995والاقتصاد في الجهد الذي يبذل في البحث مع الحصول على أكبر قسا من المعلومات )مختار، 

ق فقا، بدل يتبغي على البداحدث أن يسدددددددددددددجدل والددراسدددددددددددددات الوصدددددددددددددفيدة لا تحصدددددددددددددر أهددافهدا في مجرد جمع الحقدا 

الدلالات العي يسدددددددتخلصدددددددها من البيانات المجموعة، مسددددددد رشددددددددا في ذلك بالأهداز العي يتوخاها من الدراسدددددددة، ولا يتنتى 

ذلك طبعا اغير تصددتيف حاذق للبيانات، ويتي  لها أن تفصددح عن الاتجاهات الكامنة فيها مثل: ارتباط متغير بمتغير أو 

خرح، أو انحراز البيددانددات نحو ندداحيددة معينددة، أو تمركزهددا نحو ندداحيددة أخرح، وكددل هددذه الاتجدداهددات يتبغي بمتغيرات أ

 (.144، ص1995ستوح البحث العلمي )مختار، للباحث أن يناقشها ويعطيها التنويل الملا م، حعى ترقى الدراسة إلى م

 منهج الدراسة:2.3

التحليلي كمنهج للدراسددددة ويعرز المنهج الوصددددفي بننه )ذلك  اسددددتخدم الباحث في هذه الدراسددددة المنهج الوصددددفي  

المنهج الذي يتم بواسدددددطة اسدددددتجواب جميع أفراد أو عينة أفراد مجتمع البحث وذلك  هدز وصدددددف الةاهرة المدروسددددة  
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(. )العساز،
ً
 من حيث طبيع ها ودرجة وجودها فقا، دون أن يتجاوز ذلك إلى دراسة العلاقة أو استتتاج الأسباب مثلا

 (.179م، ص2010

 مجتمع الدراسة : 3.3

 موظف( 50العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان، وتكون مجتمع الدراسة من ) 

 :عينة الدراسة  4.3

  .تم اختار الباحث دور الحوافز في زيادة الرضدددددا الوظيفي للعاملين في وزارة الشددددد ون البلدية والقروية والإسدددددكان 

 ( موظف.38وبل  عدد العاملين ممن طبقت عليهم أداة البحث )

 حدود الدراسة:  5.3

 تتحدد هذه الدراسة بالجوانب التالية:

دور الحوافز في زيادة الرضا الوظيفي للعاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية  الحدود الموضوعية : ▪

 والإسكان. 

 ية .الملكة العربية السعود الحدود المكانية :  ▪

 هد.1446 الحدود الزمانية :  ▪

 العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان.   الحدود البشرية : ▪

 أداة الدراسة:    6.3

هدددددددددددددددددددددددددد( 1430بمدا أن وسددددددددددددديلدة جمع المعلومدات من أهم مراحدل الإجراءات المنهجيدة في كدل بحدث كمدا ذكر )المغر ي،

، وبواسدددددددط ها، وعن طريق حسدددددددن  
ً
اختيارها، وتصدددددددميمها، يمكن أن تصدددددددب  معلومات البحث على درجة كبيرة من  سدددددددابقا

الموضددددوعية والدقة، وأن تخدم أهداز الدراسددددة وتجيب على أسددددئل ها المختلفة. لذا قرر الباحث لجمع البيانات اللازمة  

والعي تعرز بددننهددا:" لهددذه الدددراسددددددددددددددة أن يختددار الأسدددددددددددددلوب المعتمددد على أداة جمع البيددانددات من المبحوثين و ي)اسدددددددددددددتبددانددة(

 (.1430مجموعة من الأسئلة المكتوبة اغرض استطلاع الرأي أو جمع المعلومات حول موضوع معين" )المغر ي،
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وهذه الأداة )الاسددددددتبانة(تسددددددتطيع أن تعكس واقع المشددددددكلة من ناحية، وتجيب على تسدددددداؤلات هذه الدراسددددددة من  

الأكبر ملا مددة لتحقيق هددذه الدددراسدددددددددددددددة  ي الاسدددددددددددددتبددانددة، وذلددك لعدددم توافر ندداحيددة أخرح. وقددد وجددد البدداحددث أن الأداة  

المعلومات الأسداسدية المرتبطة بالموضدوع كبيانات متشدورة، إضدافة إلى صدعوبة الحصدول عليها عن طريق الأدوات الأخرح  

 في مثل  كالمقابلات الشدددخصدددية، أو الزيارات الميدانية أو الملاحةة الشدددخصدددية، وباعتبارها أكبر أدوات الب
ً
حث اسدددتخداما

 في ذلك على؛ )المراجع والدراسدددددددددددات السدددددددددددابقة  
ً
هذه البحوث وعليه فسدددددددددددوز يقوم الباحث بتصدددددددددددميم اسدددددددددددتبانته معتمدا

 الباحث(. خبرة -والرسا ل الجامعية ،في نفس المجال

 جمع البيانات:    وإجراءات  أدوات  7.3

راسددددة سددددتسددددتخدم الباحث اسددددتمارة الاسددددتبانة كنداة ل ِّ
جمع البيانات و ي العي تمكن من التعرز على في هذه الد 

راسة. معلومات ِّ
 وآراء وأفكار واتجاهات المبحوثين حول موضوع الد 

و ي أسدلوب لجمع البيانات الهادفة؛ لاسدتثارة الأفراد المبحوثين بطريقة منهجية ومقننة؛ لتقديم حقا ق أو أراء  

راسددددددددددددددة وأهدددافهددا، دون تدددخددل من البدداحددث في التقرير الددذاتي  ِّ
أو أفكددار معينددة في إطددار البيددانددات المرتبطددة بموضدددددددددددددوع الددد 

ع يحتوي على مجموعة من الأسدددئلة موجهة إلى عينة من الأفراد  للمبحوثين في هذه البيانات، و ي عبارة عن شدددكل مطبو 

راسة.  ِّ
 حول موضوع أو موضوعات مرتبطة بنهداز الد 

 مرحلة جمع البيانات: ▪

في هدددذه المرحلدددة سدددددددددددددوز يتم جمع كدددافدددة البيددداندددات والمعلومدددات وذلدددك بدددالاطلاع على الأدبيدددات النةريدددة بدددالخددددمدددة  

 بموضوع الدراسة الحالية.الاجتماعية والدراسات السابقة المرتبطة 
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 مرحلة تصميم الهيكل العام للأداة:  8.3

في هذه المرحلة سديتم تحديد أجزاء أداة الدراسدة وتحديد المحاور الر يسدية المكونة لها وسدوز تتنلف الاسدتبانة   

 من:  

 تكونت الاستبانة في صورتها النهائية من:-

يتعلق هذا الجزء بالمتغيرات المسدددددددددتقلة للدراسدددددددددة و ي ذات أهمية للتعرز على الجزء الأول البيانات الأولية:  ‌(أ

خصددددا ص العينة والوقوز على مدح تنثرها على نتا   الدراسددددة، ومنها يتم تحديد متغيرات الدراسددددة و ي كما  

 يلي )الجتس، العمر، المستوح الوظيفي، مدة الخدمة في العمل الحالي، الدخل الشهري(.

 الجزء الثاني: أسئلة مغلقة: ‌( ب

(الذي يحدد الاسدددتجابات المحتملة لكل  (Closed Questionnaire تبنى الباحث في إعداد المحاور الشدددكل المغلق 

، موافق ،اير متنكد، اير موافق،  
ً
سدددددددد ال، وقد اسددددددددتخدم الباحث طريقة ليكرت ذات التدرج الخماسدددددددد ي ) موافق تماما

( خمس درجدات، والإجدابدة على )موافق( أر ع درجدات، بينمدا  
ً
 (بحيدث تم من  الإجدابدة على )موافق تمدامدا

ً
اير موافق تمدامدا

( تم من
ً
  الإجددابددة على)اير متددنكددد( ثلاث درجددات، والإجددابددة على )اير موافق( درجتددان، والإجددابددة على )اير موافق تمددامددا

( أمدام كدل فقرة وتحدت الددرجدة المختدارة، وقدد تكون الجزء الثداني  √درجدة واحددة، ويتطلدب الإجدابدة عليهدا بوضدددددددددددددع علامدة )

 محاور  ي:3من الاستبانة من 

 لحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان؟ المحور الأول: ما أثر ا ▪

 المحور الثاني: ما مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان؟  ▪

 : validity)صدق أداة الدراسة )  9.3

(،كما يقصددد 429م، ص1998صدددق الاسددتبانة يعني التنكد من أنها سددوز تقيس ما أعدت لقياسدده)العسدداز،  

لكل العناصدددددددر العي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية، ووضدددددددوا فقراتها ومفرداتها من    الاسدددددددتبانةبالصددددددددق" شدددددددمول  

(. وقددد قددام البدداحددث  179، ص  م2001ندداحيددة ثددانيددة ،بحيددث تكون مفهومددة لكددل من يسدددددددددددددتخدددمهددا")عبيدددات وآخرون ،  

 بالتنكد من صدق أداة الدراسة من خلال:
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 ( : face validityالصدق الظاهري )الخارجي( للأداة )  1.9.3

للتعرز على مدح صددددددددق أداة الدراسدددددددة في قياس ما وضدددددددعت لقياسددددددده قام الباحث اعرضدددددددها على مجموعة من)  

التدريس، لتحكيم الاسدددددددددتبانة في صدددددددددورتها الأولية، وذلك لمعرفة آرائهم في مدح مناسدددددددددبة الأداة    هيئةالمحكمين( أعضددددددددداء 

ث صدحة الصديااة والوضدوا، وأهمية كل فقرة لأهداز الدراسدة ، والحكم على ما تحتويه الاسدتبانة من فقرات من حي

ومددح انتمداء كدل فقرة للمحور، وترتيبهدا حسدددددددددددددب الأولويدة، و عدد الاطلاع على ملاحةدات ومق رحدات الأسددددددددددددداتدذة المحكمين  

 والأخذ  ها ، قام الباحث بالتعديل والحذز والإضافة حعى تم بناء الأداة في صورتها النها ية.

 - لأداة ) الصدق البنائي(:صدق الاتساق الداخلي ل 2.9.3

 وعلى بيانات العينة قام الباحث   
ً
اعد التنكد من الصددق الةاهري لأداة الدراسدة قام الباحث بتطبيقها ميدانيا

"لمعرفة الصدددددق الداخلي للاسددددتبانة حيث تم حسدددداب معامل  Pearson Correlationبيرسددددون"  الارتباطبحسدددداب معامل  

 ارات الاستبانة بالدرجة الكلية للمحور الذي تتتمي إليه العبارة.الارتباط بين درجة كل عبارة من عب

افز على إبداع العاملين في وزارة الشــــــــــــؤون البلدية    صــــــــــــدق الاتســــــــــــاق الداخلي للمحور الأول: -1 أثر الحو

 والقروية والإسكان.

 ( 1جدول رقم )

 الكلية للمحور.معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات المحور الأول بالدرجة 

 معامل الارتباط  عبارات المحور الأول  معامل الارتباط  عبارات المحور الأول 

1 0.441** 6 0.437** 

2 0.610** 7 0.433** 

3 0.472** 8 0.821** 

4 0.761** 9 0.642** 

5 0.271** 10 0.540** 

 فأقل. 0,05الدلالة فأقل.   * دالة عند مستوى  0,01** دالة عند مستوى الدلالة 
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افز في وزارة الشــــــــــــؤون البلـديـة   صــــــــــــدق الاتســــــــــــاق الـداخلي للمحور الثـاني: -2 مـدى الاهتمـام بنظـام الحو

 .والقروية والإسكان

 (2جدول رقم )  

 معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات المحور الثاني بالدرجة الكلية للمحور.

 معامل الارتباط  عبارات المحور الثاني  الارتباط معامل   عبارات المحور الثاني 

1 0.269** 9 0.660** 

2 0.563** 10 0.822** 

3 0.405** 11 0.742** 

4 0.180** 12 0.453** 

5 0.540** 13 0.652** 

6 0.431** 14 0.554** 

7 0.282** 15 0.732** 

8 0.578** - - 

 فأقل. 0,05دالة عند مستوى الدلالة *    فأقل. 0,01** دالة عند مستوى الدلالة 

( أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية لمحاور الاسددددتبانة،  3-1يتضددددح من الجدول رقم  )

(، مما يعني وجود درجة عالية من الاتسدددددددددداق الداخلي  0.01جميعها قيم موجبة، ودالة إحصددددددددددا يا عند مسددددددددددتوح دلالة )

 ته بما يعكس درجة عالية من الصدق لفقرات المقياس.وارتباط المحور اعبارا

   -(:Reliabilityأداة الدراسة ) ثبات 10.3

 إذا تكرر تطبيقهدا على  فيعنيأمدا ثبدات أداة البحدث )الاسدددددددددددددتبداندة(     
ً
التدنكدد من أن الإجدابدة سدددددددددددددتكون واحددة تقريبدا

 معادلة)اسدتخدم الباحث  (الاسدتبانةالدراسدة)  مدح ثبات أداةلقياس  و   (,430م,ص1995،  العسدازذاتهم.)  الأشدخاص

( يوضددددددددددح معاملات 4، والجدول رقم )(,حيث طبقت المعادلة لقياس الصدددددددددددق البنائيCronbach'a Alphaكرونباخ    فاأل

 ألفا كرونباخ لأاعاد ومحاور الدراسة.
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 (  3رقم ) جدول 

 لأداة الدراسة  ألفا كرونباخ" ليوضح "قيم معام

 ثبات المحور  عدد الفقرات  محاور الاستبانة  المحــــــور 

افز على إبداع العاملين في وزارة الشؤون البلدية   المحور الأول  أثر الحو

 والقروية والإسكان 

10 0.842 

افز في وزارة الشؤون البلدية   المحور الثاني مدى الاهتمام بنظام الحو

 والقروية والإسكان 

15 0.720 

 0.679 25 العام لأداة الدراسة الثبات 

أثر الحوافز على إبداع العاملين في    للمحور الأول"    الثبات ألفا كرونباخ  معامل( أن  3يتضدددددددددح من الجدول رقم )

مدددح الاهتمددام بنةددام ( أمددا معددامددل الثبددات للمحور الثدداني "0.842" بل )  وزارة الشددددددددددددد ون البلددديددة والقرويددة والإسدددددددددددددكددان

(، أمدا الثبدات العدام لأداة الددراسدددددددددددددة فقدد بل  0.720" فقدد بل  )الشددددددددددددد ون البلدديدة والقرويدة والإسدددددددددددددكدانالحوافز في وزارة 

وجميعها قيم ثبات مرتفعة مما يدل على أن الاسدددددددتبانة تتمتع بدرجه عالية من الثبات وبالتالي يمكن الاعتماد   (0.679)

 عليها في التطبيق الميداني للدراسة.

 -المستخدمة في الدراسة:  الأساليب الإحصائية 11.3

  الإحصدا ية  لأسداليبا  من  أهداز الدراسدة وتحليل البيانات العي تم جمعها، فقد تم اسدتخدام العديد  لتحقيق   

والعي يرمز    Statistical Package For Social Sciencesالمناسبة باستخدام برنام  الحزم الإحصا ية للعلوم الاجتماعية

 بالرمز )
ً
، ولتحديد طول خلايا المقياس   اعد أن تم ترميز وإدخال البيانات إلى الحاسددددب الآلي  (، وذلكSPSSلها اختصددددارا

(، ثم تقسدددددددديمه على عدد 4=1-5الخماسدددددددد ي )الحدود الدنيا والعليا( المسددددددددتخدم في محاور الدراسددددددددة، تم حسدددددددداب المدح )

( اعد ذلك تم إضددددافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في 0.80= 4/5خلايا المقياس لاحصددددول على طول الخلية الصددددحي  أي )

و ي الواحد الصدددددددحي ( وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية، وهكذا أصدددددددب  طول الخلايا    المقياس )أو بداية المقياس

 كما يلي:

( نحو كل عبارة باختلاز المحور المراد قياسه. 1.79إلى  1من  ▪
ً
 يمثل)اير موافق تماما

 يمثل )اير موافق( نحو كل عبارة باختلاز المحور المراد قياسه. 2.59إلى  1.80من  ▪
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 يمثل )اير متنكد( نحو كل عبارة باختلاز المحور المراد قياسه. 3.39إلى  2.60من  ▪

 يمثل )موافق( نحو كل عبارة باختلاز المحور المراد قياسه. 4.19إلى  3.40من  ▪

( نحو كل عبارة باختلاز المحور المراد قياسه. 5.00إلى  4.20من  ▪
ً
 يمثل )موافق تماما

 الإحصائية التالية:  الباحث الأساليبوكذلك استخدم 

للتعرز على الخصدا ص الشدخصدية والوظيفية    -(:frequencies and precentagesالتكرارات والتسدب المئوية ) (1

 العي تتضمنها أداة الدراسة. المحاور الر يسيةلأفراد مجتمع الدراسة ، وتحديد استجاباتهم تجاه عبارات 

 لاتساق الداخلي لأداة الدراسة. ا من صدق(: للتحقق personمعامل ارتباط بيرسون) (2

 (: لقياس مدح ثبات أداة الدراسة ، وصلاحي ها للتطبيق الميداني.  Alpha Cronbachمعامل ألفا كرونباخ ) (3

": وذلك لمعرفة مدح ارتفاع أو انخفاض اسدددددددتجابات    Weighted Meanالمتوسدددددددا الحسدددددددا ي الموزون )المرجح( " (4

أفراد مجتمع الدراسدددددة عن كل عبارة من عبارات متغيرات الدراسدددددة الأسددددداسدددددية، مع العلم بننه يفيد في العبارات  

 حسب أعلى متوسا حسا ي موزون.

راسدددددددددة عن  ": وذلك لمعرفة مدح ارتفاع أو انخفاض اسدددددددددتجابات أفراد مجتمع الد  meanالمتوسدددددددددا الحسدددددددددا ي "  (5

المحاور الر يسددددية )متوسددددا متوسددددطات العبارات( ، مع العلم بننه يفيد في ترتيب المحاور حسددددب أعلى متوسددددا  

 حسا ي. 

" للتعرز على مدددح انحراز اسدددددددددددددتجددابددات مفردات    Standard Deviationتم اسدددددددددددددتخدددام الانحراز المعيدداري "   (6

محور من المحاور الر يسددددددددددددة عن متوسددددددددددددطها    مجتمع الدراسددددددددددددة لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسددددددددددددة، ولكل

الحسدا ي، ويلاحظ أن الانحراز المعياري يوضدح التشدتت في اسدتجابات مفردات مجتمع الدراسدة لكل عبارة من  

عبارات متغيرات الدراسدددددددددة، إلى جانب المحاور الر يسدددددددددة، فكلما اق ربت قيمته من الصدددددددددفر تركزت الاسدددددددددتجابات  

 وانخفض تشت ها بين المقياس.
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 لفصل الرابعا

 عرض نتائج الدراسة ومناقشتها 
 تمهيد

هدددفددت هددذه الدددراسددددددددددددددة إلى التعرز على البدداحددث دور الحوافز في زيددادة الرضددددددددددددددا الوظيفي للعدداملين في وزارة  

الشددددد ون البلدية والقروية والإسدددددكان، كما سدددددعت إلى التعرز على مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الشددددد ون  

 -والقروية والإسكان، ويتضح ذلك من خلال الرد على أسئلة الدراسة التالية:البلدية 

 ما أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان؟ (1

  ما مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان؟ (2

 : النتائج الخاصة 
ً
  بالمتغيرات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة:أولا

 قام الباحث بحساب التكرارات والتسب المئوية لمتغيرات الدراسة التالية وجاءت النتا   كالتالي : 

 الجنس:  -1

 ( 4جدول رقم )

 لمتغير الجنس
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة المئوية  التكرار  الجنس 

 84.2 32 ذكر  

 15.8 6 أنثى 

 % 100 38 المجموع 

من خلال الجدول السابق الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير )الجتس( يتضح أن أكبر من ثلثي 

أفراد عينة الدراسددددددة، في  من بين( و ي التسددددددبة الأعلى  %84.2أفراد عينة الدراسددددددة من الذكور فقد بلغت نسددددددب هم )

 ي يوضح ذلك.( من أفراد عينة الدراسة من الإناث، والشكل التال%15.8حين جاء ) 

‌
‌
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 ( 1شكل رقم )

 لمتغير الجنس
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

 العمر: -2

 ( 5جدول رقم )

 لمتغير العمر 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة المئوية  التكرار  العمر

 36.8 14 سنة   30أقل من 

 47.4 18 40إلى أقل من  30من 

 15.8 6 فأكثر سنة   40من 

 % 100 38 المجموع 

 لمتغير )
ً
( %36.8( حيث أتضددح أن )العمريةهر اسددتعراض الجدول السددابق توزيع أفراد عينة الدراسددة وفقا

 30( من أفراد عينة الدراسددة أعمارهم من  %47.4سددنة، في حين جاء ) 30من أفراد عينة الدراسددة عمرهم أقل من  

 وجد أن )  40إلى أقل من  
ً
، والشكل التالي  سنة فنكبر  40  أعمارهم من( من أفراد عينة الدراسة  %15.8سنة، وأخيرا

 يوضح ذلك.

 

 

 
 



43 

 ( 2شكل رقم )

 لمتغير العمر 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 
 

 

 

 
 المستوى الوظيفي   -3

 ( 6رقم ) جدول 

 لمتغير المستوى الوظيفي 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة المئوية  التكرار  المستوى الوظيفي

 68.4 26 موظف 

 18.4 7 رئيس قسم 

 13.2 5 مدير

 % 100 38 المجموع 

 لمتغير )يتضدددددددح من خلال 
ً
( أن  المسدددددددتوح الوظيفيالجدول السدددددددابق الخاص توزيع أفراد عينة الدراسدددددددة وفقا

( %18.4(، في حين جاء )%68.4أكبر من ثلثي أفراد عينة الدراسددددة المسددددتوح الوظيفي لهم )موظف(، وذلك بتسددددبة )

 وجد )
ً
فراد عينة الدراسددددددددددددة  ( من أ%13.2من أفراد عينة الدراسددددددددددددة المسددددددددددددتوح الوظيفي لهم )ر يس قسددددددددددددم(، وأخيرا

 مستواهم الوظيفي )مدير( والشكل التالي يوضح ذلك.

 ( 3شكل رقم )

 لمتغير المستوى الوظيفي 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 

 

 

0

20

40

60

سنة30أقل‌من‌
إلى‌أقل‌من‌30من‌

40 سنة‌فأكثر40من‌

التكرار

النسبة‌المئوية

0

20

40

60

80

موظف
رئيس‌قسم

مدير

التكرار

النسبة‌المئوية



44 

 مدة الخدمة في العمل الحالي  -4

 ( 7جدول رقم )

 لمتغير مدة الخدمة في العمل الحالي
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة المئوية  التكرار  العمل الحالي مدة الخدمة في  

 55.3 21 ( سنوات 5( إلى ) 2من ) 

 23.7 9 ( سنوات 10( إلى ) 5من ) 

 5.3 2 ( سنوات 15( إلى ) 10من ) 

 15.8 6 ( سنة 15أكثر من ) 

 % 100 38 المجموع 

 لمتغير )
ً
الخدمة في العمل  مدة يتضددددددددح من خلال الجدول السددددددددابق الخاص توزيع أفراد عينة الدراسددددددددة وفقا

(، وذلك ( سدددددددددددددنوات5( إلى )2من )( أن أكبر من نصدددددددددددددف أفراد عينة الدراسدددددددددددددة مدة خدم هم في العمل الحالي )الحالي

( 10( إلى )5من )( من أفراد عينة الدراسدددددددددددددة مدة خدم هم في العمل الحالي )%23.7(، في حين جاء )%55.3بتسدددددددددددددبة )

(،  ( سددددددنوات15( إلى )10من )راسددددددة مدة خدم هم في العمل الحالي )( من أفراد عينة الد%5.3(، بينما وجد )سددددددنوات

 وجد )
ً
،  والشددددددكل التالي  ( سددددددنة15أكبر من )( من أفراد عينة الدراسددددددة مدة خدم هم في العمل الحالي )%15.8وأخيرا

 يوضح ذلك.

 ( 4شكل رقم )

 لمتغير 
ً
 مدة الخدمة في العمل الحاليتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقا
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 مدة الخدمة في العمل الحالي  -5

 ( 8جدول رقم )

 لمتغير الدخل الشهري 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 المئوية  النسبة  التكرار  الدخل الشهري 
 31.6 12 (ريال 1000( إلى )5000من )

 47.4 18 (ريال15000) ( إلى 10000من )
 21.1 8 (ريال20000أكثر من )

 %100 38 المجموع 
 

 لمتغير )
ً
( أن أقل  الدخل الشدددهري يتضدددح من خلال الجدول السدددابق الخاص توزيع أفراد عينة الدراسدددة وفقا

، وذلددك بتسدددددددددددددبدة  ريددال  (1000( إلى )5000من )من نصدددددددددددددف أفراد عينددة الدددراسددددددددددددددة دخلهم الشدددددددددددددهري ي راوا مددا بين )

في حين جدددددداء )31.6%) مددددددا بين)47.4%(،  الدددددددراسددددددددددددددددددة دخلهم الشدددددددددددددهري ي راوا  إلى  10000من )( من أفراد عينددددددة   )

 وجد )(ريال15000)
ً
، (ريال20000أكبر من )( من أفراد عينة الدراسددددة يزيد دخلهم الشددددهري عن )%21.1( ، وأخيرا

 التالي يوضح ذلك. والشكل

 ( 5شكل رقم )

 لمتغير الدخل الشهري توزيع أفراد عينة 
ً
 الدراسة وفقا
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 : النتائج المتعلقة بالإجابة على تساؤلات الدراسة 
ً
 : ثانيا

 
ً
 تساؤلات الدراسة: :  عرض النتائج المتعلقة بالإجابة علىثانيا

افز على إبداع العاملين في وزارة الشؤون البلدية والقروية    والإسكان؟السؤال الأول: ما أثر الحو

الحسابية   والمتوسطات  المئوية  والتسب  التكرارات  بحساب  الباحث  قام  الس ال  هذا  عن  وللإجابة 

الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون    محور أثرالمعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة على    والانحرافات

 البلدية والقروية والإسكان. 

 ( 9جدول رقم )

افات المعيارية نحو المحور الأول   التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

ة ر
با

لع
م ا

ق ر
 

 العبارات 
ب

س
لن

وا
ت 

ا ار
كر

لت
ا

 

افقة   درجة المو

بي
سا

لح
ط ا

س
تو

الم
ي   ر

يا
لمع

ف ا
را

ح
لان

ا
 

ة  ر
با

لع
ب ا

رتي
ت

 

غير 

افق   مو

 
ً
 تماما

غير 

افق   مو

غير 

 متأكد 
افق   مو

افق   مو

 
ً
 تماما

1 

تحقق الحوافز الرضا  

 الوظيفي لدح العاملين 

 9 11 4 3 3 ك
3.67 1.295 6 

% 10.0 10.0 13.3 36.7 30.0 

2 
تعمل الحوافز على زيادة 

 ولاء العاملين

 5 4 5 5 4 ك
3.43 1.278 9 

% 13.3 16.7 16.7 13.3 16.7 

3 

الفرد تشعر الحوافز 
والسعادة والارتياا   بالفرا

 أثناء أداء عمله 

 11 12 3 1 3 ك
3.90 1.242 2 

% 10.1 3.3 10.0 40.0 36.7 

4 
  إلىللسعي تدفع العاملين 

 تحقيق أهداز الم سسة

 10 15 1 2 2 ك
3.97 1.129 1 

% 6.7 6.7 3.3 50.0 33.3 

5 
تساهم الحوافز في تفجير 
 قدرات العاملين وطاقاتهم 

 7 11 5 4 3 ك
3.50 1.280 8 

% 10.0 13.3 16.7 36.7 23.3 

6 

 على إشباعتعمل الحوافز 
الحاجات والرابات المادية 

 والمعنوية ل فراد 

 9 15 2 2 2 ك
3.90 1.125 2 

% 6.7 6.7 6.7 50.0 30.0 
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7 
 الحوافز سلوكتدعم 

 
ً
 ايجابيا

ً
 الأفراد دعما

 11 11 3 3 2 ك
3.87 1.224 3 

% 6.7 10.0 10.0 36.7 36.7 

8 
تعتبر الحوافز السلبية  ي  
 المقابل ل داء المتميز 

 8 16 2 2 2 ك
3.86 1.106 4 

% 6.7 6.7 6.7 53.3 26.7 

9 

تزيد الحوافز الإيجابية 
من اهتمام الأفراد  

 بالم سسة 

 12 7 5 3 3 ك
3.73 1.363 5 

% 10.0 10.0 16.7 23.3 40.0 

10 
تزيد الحوافز من إبداع 

 العاملين 

 12 6 5 3 4 ك
3.63 1.450 7 

% 13.3 10.0 16.7 20.0 40.0 

 0.558 3.72 المتوسط الحسابي العام

 من خلال النظر إلى الجدول السابق يتضح ما يلي :

على إبداع العاملين في وزارة الشدددددد ون البلدية والقروية    لاحوافز أثرأن أفراد عينة الدراسددددددة موافقون على أن  ‌- أ

( وهو متوسددا يقع في الفئة )الرااعة( 5من 3.72)  حيث بل  المتوسددا الحسددا ي العام لهذا المحور    والإسددكان،

(, و ي الفئدة العي تشدددددددددددددير إلى درجدة موافق على أداة  4.19إلى    3.40من المقيداس المتددرج الخمداسددددددددددددد ي والعي تبددأ )

 . الدراسة

أن هناك تقارب في آراء عينة الدراسة نحو أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية   ‌- ب 

 حسدددددددب أعلى متوسدددددددطات  10والإسدددددددكان, حيث اشدددددددتمل هذا المحور على)
ً
( عبارات، وتم ترتيب العبارات تنازليا

درجة موافق حيث تراوحت متوسددددددددطات  حسددددددددابية لها كما في الجدول السددددددددابق، حيث جاءت جميع العبارات ب

( و ي متوسطات تقع بالفئة الرااعة من المقياس الخماس ي المتدرج  والعي  3.43إلى    3.97هذه العبارات ما بين )

( و ي الفئة العي تشددددير إلى درجة "موافق" على أداة الدراسددددة وفيما يلي عرض لأهم  4.19إلى    3.40تبدأ ما بين )

لحوافز على إبدداع العداملين في وزارة الشددددددددددددد ون البلدديدة والقرويدة والإسدددددددددددددكدان، و ي العبدارات العي توضدددددددددددددح أثر ا

 كالتالي: 
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تحقيق أهداز الم سدددددددددددسدددددددددددة" بالمرتبة  للسدددددددددددعي إلى( والعي تنص على " تدفع العاملين  4جاءت العبارة رقم ) .1

ن، بمتوسدددددددددددددا  الأولى نحو أثر الحوافز على إبدداع العداملين في وزارة الشددددددددددددد ون البلدديدة والقرويدة والإسدددددددددددددكدا

 (.1.129( وانحراز معياري يبل  )3.97حسا ي يبل  )

  -والسدددددددددددددعدادة والارتيداا أثنداء أداء عملده  الفرد بدالفرا( وهمدا " تشدددددددددددددعر الحوافز  6-3جداءت العبدارتدان رقم ) .2

الحاجات والرابات المادية والمعنوية ل فراد" بالمرتبة الثانية نحو أثر الحوافز    على إشباعتعمل الحوافز  

 (.3.90حسا ي يبل  لهما ) والإسكان بمتوسابداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية على إ

" بالمرتبة الثالثة نحو   الحوافز سلوك( والعي تنص على " تدعم  7جاءت العبارة رقم ) .3
ً
 ايجابيا

ً
الأفراد دعما

أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الشدددددددد ون البلدية والقروية والإسددددددددكان، بمتوسددددددددا حسددددددددا ي يبل  

 (.1.224( وانحراز معياري يبل  )3.87)

يز" بالمرتبة الرااعة ( والعي تنص على " تعتبر الحوافز السلبية  ي المقابل ل داء المتم8جاءت العبارة رقم ) .4

نحو أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الشددددددد ون البلدية والقروية والإسدددددددكان، بمتوسدددددددا حسدددددددا ي 

 (.1.106( وانحراز معياري يبل  )3.86يبل  )

( والعي تنص على " تزيد الحوافز الإيجابية من اهتمام الأفراد بالم سددددددددسددددددددة" بالمرتبة 9جاءت العبارة رقم ) .5

ة نحو أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الشدددد ون البلدية والقروية والإسددددكان، بمتوسددددا  الخامسدددد

 (.1.363( وانحراز معياري يبل  )3.73حسا ي يبل  )

لددددددح العددددداملين" بدددددالمرتبدددددة  1جددددداءت العبدددددارة رقم ) .6 ( والعي تنص على " تحقق الحوافز الرضددددددددددددددددددا الوظيفي 

لعاملين في وزارة الشددد ون البلدية والقروية والإسدددكان، بمتوسدددا  السدددادسدددة نحو أثر الحوافز على إبداع ا

 (.1.295( وانحراز معياري يبل  )3.67حسا ي يبل  )

( والعي تنص على " تزيدد الحوافز من إبدداع العداملين" بدالمرتبدة السددددددددددددددااعدة نحو أثر  10جداءت العبدارة رقم ) .7

( 3.63وية والإسكان، بمتوسا حسا ي يبل  )الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقر 

 (.1.450وانحراز معياري يبل  )

( والعي تنص على " تسددددددددددددداهم الحوافز في تفجير قددرات العداملين وطداقداتهم" بدالمرتبدة 5جداءت العبدارة رقم ) .8

الثامنة نحو أثر الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الشدددددددددد ون البلدية والقروية والإسددددددددددكان، بمتوسددددددددددا  

 (.1.280( وانحراز معياري يبل  )3.50سا ي يبل  )ح
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بالمرتبة الأخيرة نحو أثر   العاملين “( والعي تنص على " تعمل الحوافز على زيادة ولاء  2جاءت العبارة رقم ) .9

( 3.43الحوافز على إبداع العاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان، بمتوسا حسا ي يبل  )

 (.1.278يبل  ) وانحراز معياري 

فقددد بيتددت النتددا   أن المتوسدددددددددددددا العددام لتقددديرات أفراد عينددة الدددراسددددددددددددددة على المحور الأول: )أثر وبشــــــــــــكــل عــام  

( بانحراز  5.00من   3.72الحوافز على إبداع العداملين في وزارة الشددددددددددددد ون البلددية والقروية والإسدددددددددددددكدان( بل  ما مقدداره )

إلى   3.40يقع في الفئدددة )الرااعدددة( من فئدددات المقيددداس الخمددداسددددددددددددد ي )من    (، وهو المتوسدددددددددددددا الدددذي0.558معيددداري مقدددداره )

 (، والعي تشير إلى خيار )موافق( على أداة الدراسة.5.00
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افز في وزارة  :  عرض النتائج المتعلقة بالإجابة على الســـــؤال الثاني: ما مدى الاهتمام بنظام الحو
ً
ثانيا

 الشؤون البلدية والقروية والإسكان؟

وللإجابة عن هذا السدد ال قام الباحث بحسدداب التكرارات والتسددب المئوية والمتوسددطات الحسددابية والانحرافات  

الاهتمدام بنةدام الحوافز في وزارة الشددددددددددددد ون البلدديدة والقرويدة   محور مددحالمعيداريدة لإجدابدات أفراد عيندة الددراسددددددددددددددة على  

 والإسكان.

 ( 10جدول رقم )

افات المعيارية نحو المحور الثاني التكرارات والنسب   المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر
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غير 

افق   مو

غير 

 متأكد 
افق   مو

افق   مو

 
ً
 تماما

1 
تنمين صتي  توفر الوزارة 

 مناسب للعاملين

 53 55 26 9 6 ك
3.94 1.067 1 

% 4.0 6.0 17.4 36.9 35.6 

2 
أشعر بنهمية العمل الذي 

 أقوم به

 53 43 30 14 9 ك
3.79 1.200 2 

% 6.0 9.4 20.1 28.9 35.6 

3 
تمن  الوزارة بدل سكن  

 للعاملين 

 33 60 33 15 8 ك
3.64 1.098 3 

% 5.4 10.1 22.1 40.3 22.1 

4 

عملي في الوزارة يقدم  

مقدار من التميز في 

 المجتمع 

 9 51 57 20 12 ك

3.17 1.009 4 
% 8.1 13.4 38.3 34.2 6.0 

5 

تقدم الوزارة الدعم  

والمساندة المعنوية عند 

تعرض الموظف لةروز  

 خاصة

 15 42 55 26 11 ك

3.16 1.066 5 
% 7.4 17.4 36.9 28.2 10.1 

6 
أسس من  الحوافز  

 موضوعية 

 10 48 42 33 16 ك
3.02 1.118 6 

% 10.7 22.1 28.2 32.2 6.7 

 7 1.099 2.95 9 41 51 30 18 ك 7
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تعمل الوزارة على تنمية 

روا التقدير والاح رام بين  

العاملين لتحفيزهم على 

 العمل 

% 12.1 20.1 34.2 27.5 6.0 

8 

الفرصة للمشاركة  تتاا لي 

في اتخاذ القرارات داخل 

 الوزارة

 9 40 45 33 22 ك

2.87 1.147 8 
% 14.8 22.1 30.2 26.8 6.0 

9 
أشعر ان العدالة تسود  

 نةام الحوافز والمكافآت 

 7 43 44 30 25 ك
2.85 1.155 9 

% 16.8 20.1 29.5 28.9 4.7 

10 
تمن  الوزارة تعويض مادي  

 الإجازات عن 

 10 41 28 29 41 ك
2.66 1.318 10 

% 27.5 19.5 18.8 27.5 6.7 

11 
ملا مة نةم الحوافز 

 بالوزارة

 13 38 20 36 42 ك
2.62 1.358 11 

% 28.2 24.2 13.4 25.5 8.7 

12 

يشعر العاملون في الوزارة 

بالاستقرار والأمن 

 الوظيفي

 5 34 40 38 32 ك

2.61 1.155 12 
% 21.5 25.5 26.8 22.8 3.4 

13 
يتناسب الراتب الشهري 

 مع متطلبات المعيشة

 4 29 40 42 34 ك
2.51 1.125 13 

% 22.8 28.2 26.8 19.5 2.7 

14 

الشعور بالرضا تجاه  

الحوافز المعنوية المطبقة  

 في الوزارة

 4 29 32 50 34 ك

2.46 1.124 14 
% 22.8 33.6 21.5 19.5 2.7 

15 
العلاوات الاجتماعية  

 مناسبة ومقبولة 

 15 21 29 34 50 ك
2.44 1.348 15 

% 33.6 22.8 19.5 14.1 10.1 

 أوافق إلى حدما  0.720 3.04 المتوسط الحسابي العام

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:

 
ً
: أفراد عينددة الدددراسدددددددددددددددة موافقين إلى حددد مددا على مدددح الاهتمددام بنةددام الحوافز في وزارة الشددددددددددددد ون البلددديددة أولا

والقروية والإسددكان، حيث بل  متوسددطات موافقة أفراد عينة الدراسددة نحو محور درجة مدح الاهتمام بنةام الحوافز  

و المتوسدددددددددددددا الدذي يقع في الفئدة الثدالثدة من فئدات (، وه5.00من  3.08في وزارة الشددددددددددددد ون البلدديدة والقرويدة والإسدددددددددددددكدان )



52 

(، والعي تبين أن خيار موافقة أفراد عينة الدراسددددددددددة على عبارات محور درجة مدح  3.40-2.61المقياس الخماسدددددددددد ي من )

 الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان تشير إلى )أوافق على حد ما( في أداة الدراسة.

: ث
ً
يتبين من الجدول السدابق أن هناك تباين في آراء عينة الدراسدة حول درجة مدح الاهتمام بنةام الحوافز  انيا

في وزارة الشد ون البلدية والقروية والإسدكان، حيث تراوحت متوسدطات موافقة أفراد عينة الدراسدة على عبارات محور  

(، و ي 3.94إلى    2.44لدددديدددة والقرويدددة والإسدددددددددددددكدددان مدددا بين )درجدددة مددددح الاهتمدددام بنةدددام الحوافز في وزارة الشددددددددددددد ون الب

متوسددددددددطات تقع في الفئة )الثانية والثالثة والرااعة(، من فئات المقياس الخماسدددددددد ي والعي توضددددددددح أن خيار درجة موافقة  

ر إلى )لا  أفراد عينة الدراسددة نحو درجة مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الشدد ون البلدية والقروية والإسددكان تشددي

أوافق/ أوافق إلى حدددمددا/ أوافق(، ممددا يوضدددددددددددددح التبدداين في آراء أفراد عينددة الدددراسددددددددددددددة نحو درجددة مدددح الاهتمددام بنةددام  

الحوافز في وزارة الشددد ون البلدية والقروية والإسدددكان، وفيما يلي ترتيب تلك العبارات حسدددب درجة الموافقة على النحو  

 التالي:

وفر الوزارة تنمين صددددددتي مناسددددددب للعاملين(، في المرتبة )الأولى( من حيث موافقة  ( و ي )ت1جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  3.94أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

( و ي )أشددددددددددددعر بنهمية العمل الذي أقوم به(، في المرتبة )الثانية( من حيث موافقة أفراد  2جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  3.79بمتوسا موافقة مقداره )عينة الدراسة عليها، 

( و ي )تمن  الوزارة بدددل سدددددددددددددكن للعدداملين(، في المرتبددة )الثددالثددة( من حيددث موافقددة أفراد  3جدداءت العبددارة رقم ) ▪

 (.5.00من  3.64عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

في المجتمع(، في المرتبدة )الرااعدة( من حيث  ( و ي )عملي في الوزارة يقددم مقددار من التميز  4جاءت العبدارة رقم ) ▪

 (.5.00من  3.17موافقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

( و ي )تقدم الوزارة الدعم والمسدددداندة المعنوية عند تعرض الموظف لةروز خاصددددة(، في 5جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  3.16ة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )المرتبة )الخامسة( من حيث موافقة أفراد عينة الدراس

( و ي )أسدددددس من  الحوافز موضدددددوعية(، في المرتبة )السدددددادسدددددة( من حيث موافقة أفراد  6جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  3.02عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )
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والاح رام بين العددددداملين لتحفيزهم على   ( و ي )تعمدددددل الوزارة على تنميدددددة روا التقددددددير7جددددداءت العبدددددارة رقم ) ▪

 2.95العمل(، في المرتبة )السددددددااعة( من حيث موافقة أفراد عينة الدراسددددددة عليها، بمتوسددددددا موافقة مقداره )

 (.5.00من 

( و ي )تتاا لي الفرصددددددة للمشدددددداركة في اتخاذ القرارات داخل الوزارة(، في المرتبة )الثامنة(  8جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  2.87افقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )من حيث مو 

( و ي )أشعر ان العدالة تسود نةام الحوافز والمكافآت(، في المرتبة )التاسعة( من حيث  9جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  2.85موافقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

( و ي )تمن  الوزارة تعويض مددددادي عن الإجددددازات(، في المرتبددددة )العدددداشدددددددددددددرة( من حيدددث  10العبددددارة رقم )جدددداءت   ▪

 (.5.00من  2.66موافقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

( و ي )ملا مددة نةم الحوافز بددالوزارة(، في المرتبددة )الحدداديددة عشدددددددددددددر( من حيددث موافقددة  11جدداءت العبددارة رقم ) ▪

 (.5.00من  2.62راد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )أف

( و ي )يشددددددددعر العاملون في الوزارة بالاسددددددددتقرار والأمن الوظيفي(، في المرتبة )الخامسددددددددة  12جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  2.61عشر( من حيث موافقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

( و ي )يتناسدددددب الراتب الشدددددهري مع متطلبات المعيشدددددة(، في المرتبة )الثالثة عشدددددر( من  13رقم )جاءت العبارة   ▪

 (.5.00من  2.61حيث موافقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

رااعة ( و ي )الشدددددددددعور بالرضدددددددددا تجاه الحوافز المعنوية المطبقة في الوزارة(، في المرتبة )ال14جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  2.62عشر( من حيث موافقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

( و ي )العلاوات الاجتماعية مناسدددددبة ومقبولة(، في المرتبة )الخامسدددددة عشدددددر( من حيث  15جاءت العبارة رقم ) ▪

 (.5.00من  2.66موافقة أفراد عينة الدراسة عليها، بمتوسا موافقة مقداره )

فقدد بيتدت النتدا   أن المتوسدددددددددددددا العدام لتقدديرات أفراد عيندة الددراسدددددددددددددة على المحور الأول: )مددح  شــــــــــــكـل عـام وب

( بدددانحراز  5.00من    3.04الاهتمدددام بنةدددام الحوافز في وزارة الشددددددددددددد ون البلدددديدددة والقرويدددة والإسدددددددددددددكدددان( بل  مدددا مقدددداره )

(، 5.00إلى    2.60ة( من فئات المقياس الخماس ي )من  (، وهو المتوسا الذي يقع في الفئة )الثالث0.720معياري مقداره )

 والعي تشير إلى خيار )موافق إلى حد ما( على أداة الدراسة.
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 الفصل الخامس 

 أهم نتائج الدراسة وتوصياتها 

أثر الحوافز على إبداع العاملين في    تناول هذا الفصدددددددددددل أهم النتا   العي توصدددددددددددلت إليها الدراسدددددددددددة، والعي تناولت

الشدددد ون البلدية والقروية والإسددددكان، ومن خلال هذه النتا   تم التوصددددل إلى مجموعة  الشدددد ون المالية والإدارية بوزارة  

 من النتا   والتوصيات. 

 خلاصة نتائج الدراسة:

،  الش ون البلدية والقروية والإسكان   زيادة الرضا الوظيفي للعاملين في وزارةهدفت الدراسة الحالية لمعرفة أثر  

، وقدد وزارة الشددددددددددددد ون البلدديدة والقرويدة والإسدددددددددددددكدانولتحقيق هدذه الأهدداز أعدد البداحدث اسدددددددددددددتبداندة وجهدت للعداملين في  

 توصلت الدراسة للعديد من النتا  ، وتوضح البيانات التالية أبرز النتا   العي تم التوصل إليها في الدراسة الحالية:

: النت
ً
 ائج المتعلقة بوصف أفراد الدراسة:أولا

من خلال الجدول السدددددددددددابق الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسدددددددددددة وفق متغير )الجتس( يتضدددددددددددح أن أكبر من ثلثي 

( و ي التسددبة الأعلى من  بين أفراد عينة الدراسددة، كما تبين  %84.2أفراد عينة الدراسددة من الذكور فقد بلغت نسددب هم )

(، وأن أكبر من ثلثي %47.4سددددنة، وبتسددددبة بلغت ) 40إلى أقل من    30نة الدراسددددة أعمارهم من  أن التسددددبة الأكبر من عي

 أن أكبر من نصدف عينة الدراسدة مدة خدم هم في 
ً
أفراد عينة الدراسدة المسدتوح الوظيفي لهم )موظف(، كما تبين أيضدا

 تبين  %55.3( وبتسددددبة بلغت )( سددددنوات5( إلى )2من )العمل الحالي )
ً
أن التسددددبة الأكبر من أفراد عينة الدراسددددة  (، وأخيرا

 (. %47.4( وبتسبة بلغت )(ريال15000( إلى )10000من )لهم الشهري ي راوا ما بين)

  



55 

: النتائج المتعلقة بالإجابة على أسئلة الدراسة:
ً
 ثانيا

افز على إبـــداع العـــاملين في  نص الســــــــــــؤال الأول على:    الســــــــــــؤال الأول للـــدراســــــــــــــة:   وزارة مـــا أثر الحو

 الشؤون البلدية والقروية والإسكان؟

على إبدددداع العددداملين في الشددددددددددددد ون المددداليدددة   لاحوافز أثرأظهرت النتدددا   أن أفراد عيندددة الددددراسدددددددددددددددة موافقون على  

هناك تقارب في آراء عينة الدراسدددددددددددددة نحو أثر الحوافز على   وأنوالإدارية بوزارة الشددددددددددددد ون البلدية والقروية والإسدددددددددددددكان،  

حيث اشددددتمل هذا المحور    والإسددددكان،إبداع العاملين في الشدددد ون المالية والإدارية بوزارة وزارة الشدددد ون البلدية والقروية  

 ( عبارات، فقد جاءت جميع العبارات بدرجة موافق، ومن أهم العبارات العي جاءت في المحور؛ 10على)

 تحقيق أهداز الم سسة.  للسعي إلىتدفع العاملين  ▪

 والسعادة والارتياا أثناء أداء عمله.  الفرد بالفراتشعر الحوافز  ▪

 ل فراد.الحاجات والرابات المادية والمعنوية  على إشباع تعمل الحوافز  ▪

.   الحوافز سلوكتدعم  ▪
ً
 ايجابيا

ً
 الأفراد دعما

افز في وزارة نص الســــــــــــؤال الثــاني على:    الســــــــــــؤال الثــاني للــدراســــــــــــــة:   مــا مــدى الاهتمــام بنظــام الحو

 الشؤون البلدية والقروية والإسكان؟

أفراد عيندة الددراسدددددددددددددة موافقين إلى حدد مدا على مددح الاهتمدام بنةدام الحوافز في وزارة    بينـت نتـائج الـدراســــــــــــة أن

الش ون البلدية والقروية والإسكان، حيث بل  متوسطات موافقة أفراد عينة الدراسة نحو محور درجة مدح الاهتمام  

المتوسا الذي يقع في الفئة الثالثة    (، وهو5.00من   3.08بنةام الحوافز في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان )

(، والعي تبين أن خيدار موافقدة أفراد عيندة الددراسدددددددددددددة على عبدارات محور  3.40-2.61من فئدات المقيداس الخمداسددددددددددددد ي من )

درجة مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الشدددددد ون البلدية والقروية والإسددددددكان تشددددددير إلى )أوافق على حد ما( في أداة  

 نتا   الدراسة أن هناك تباين في آراء عينة الدراسة حول درجة مدح الاهتمام بنةام الحوافز  الدراسة. كم
ً
ا بيتت أيضا

في وزارة الشد ون البلدية والقروية والإسدكان، حيث تراوحت متوسدطات موافقة أفراد عينة الدراسدة على عبارات محور  

(، و ي 3.94إلى    2.44ة والقرويدددة والإسدددددددددددددكدددان مدددا بين )درجدددة مددددح الاهتمدددام بنةدددام الحوافز في وزارة الشددددددددددددد ون البلدددديددد
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متوسددددددددطات تقع في الفئة )الثانية والثالثة والرااعة(، من فئات المقياس الخماسدددددددد ي والعي توضددددددددح أن خيار درجة موافقة  

لى )لا  أفراد عينة الدراسددة نحو درجة مدح الاهتمام بنةام الحوافز في وزارة الشدد ون البلدية والقروية والإسددكان تشددير إ

أوافق/ أوافق إلى حدددمددا/ أوافق(، ممددا يوضدددددددددددددح التبدداين في آراء أفراد عينددة الدددراسددددددددددددددة نحو درجددة مدددح الاهتمددام بنةددام  

 الحوافز في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان.

 ومن أبرز تلك العبارات ما يلي:

 توفر الوزارة تنمين صتي مناسب للعاملين. ▪

 م به.أشعر بنهمية العمل الذي أقو  ▪

 تمن  الوزارة بدل سكن للعاملين. ▪

 عملي في الوزارة يقدم مقدار من التميز في المجتمع. ▪

: توصيات الدراسة:
ً
 ثالثا

بناءً على ما توصدددددددددددلت إليه الدراسدددددددددددة من نتا   تقدم الباحث بمجموعة من التوصددددددددددديات نحو دور الحوافز في زيادة 

 الرضا الوظيفي للعاملين في وزارة الش ون البلدية والقروية والإسكان، ومنها ما يلي: 

بوزارة الشددددددددددد ون البلدية والقروية  العمل على تقديم الحوافز المادية والمعنوية وذلك لزيادة ولاء العاملين   .1

 والإسكان.

 ضرورة استخدام الش ون المالية والإدارية الأساليب الحديثة والمبتكرة. .2

 العمل على تهيئة الش ون المالية والإدارية الةروز الملا مة لخلق الجو المشجع على الإبداع. .3

دية والقروية والإسدكان بالأفكار الجديدة  اهتمام الرؤسداء في الشد ون المالية والإدارية بوزارة الشد ون البل .4

 ويشجعها.

 ضرورة ال زام العاملين باللوا   والتعليمات. .5

 لمسدددددددددددددتوح   .6
ً
 بمسدددددددددددددتوح الأداء بحيدث يتم التمييز بين العداملين وفقدا

ً
يجدب أن يرتبا صدددددددددددددرز الحوافز فعليدا

 مهما كان مسدددددددماه الوظيفي على بذل أق ددددددد ى جهد لتح
ً
سدددددددين أدائهم،  أدائهم، مما يشدددددددجع العاملين جميعا

 وبذلك يتم ربا تقديم الحوافز بتحسين الأداء.
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الاسددتمرار في توفير فرص التدريب والتنهيل للعاملين في الشدد ون المالية والإدارية بوزارة الشدد ون البلدية  .7

 والقروية والإسكان.

ة الشددددددددد ون  سدددددددددن اللوا   والقوانين العي تشدددددددددجع على ممارسدددددددددة التحفيز في الشددددددددد ون المالية والإدارية بوزار  .8

 البلدية والقروية والإسكان.
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Abstract 

The study aimed to identify the impact of incentives on the creativity of employees in the 

Ministry of Municipal and Rural Affairs and Housing, as well as to identify the extent of interest in the 

incentive system in the Ministry of Municipal and Rural Affairs and Housing. The study belongs to the 

descriptive studies pattern, which relied on the descriptive analytical approach. The study sample 

consisted of employees in the Ministry of Municipal and Rural Affairs and Housing, numbering (38) 

employees who were selected through a random sample. The study reached many results, the most 

prominent of which is that the study sample members agree that incentives have an impact on the 

creativity of employees in financial and administrative affairs in the Ministry of Municipal and Rural 

Affairs and Housing. The most prominent of these were: (They motivate employees to strive to achieve 

the goals of the institution, and incentives make the individual feel joy, happiness and comfort while 

performing his work, and incentives work to satisfy the material and moral needs and desires of 

individuals). The results also showed that the study sample members agree to some extent on the extent 

of interest in the incentive system in the Ministry of Municipal and Rural Affairs and Housing. The most 

prominent of these phrases were (The ministry provides appropriate health insurance for employees, 

and the ministry grants housing allowances to employees).  

The study recommended the need to work on providing material and moral incentives in 

order to increase the loyalty of employees in the Ministry of Municipal and Rural Affairs and Housing, 

as well as the need for financial and administrative affairs to use modern and innovative methods.  

Keywords: Incentives - Job satisfaction . 
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 الله حفظه ..................................................................................................... : الأخت  /الأخ

 وبركاته، وبعد  الله ورحمة عليكم السلام

  هدز جمع العلمي البحث لأاراض تصميمها تم العي الاستبانة  هذه يديك بين أضع أن لي يطيب

 للبحث عن )دور الحوافز في زيادة الرضا الوظيفي(  اللازمة  المعلومات

بالمكان المناسب   (√علامة )  وضع ثم  ومن اعناية  عبارة  كل  قراءة اعد الاستبانة بتعبئة  التكرم  أرجو

أكبر من خمس دقا ق، لن تستغرق  أنها   السرية موضع   ها تدلون  العي المعلومات تكون  وسوز حيث 

 .العلمي راض البحثلأا إلا تستخدم ولن التامة 

 لكم حسن تعاونكم وتفضلوا بقبول فا ق الاح رام .
ً
 شاكرا

 

 

 الباحث 

 

 

 ميد أوشن جامعة 

 كلية الإدارة 

 تخصص إدارة عامة 
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 الجزء الأول: البيانات الأولية:

 الجنس: 

o ذكر 

o  أنثى 

 العمر:

o  سنة  30أقل من 

o  40إلى أقل من  30من 

o  سنة فنكبر  40من 

 المستوى الوظيفي

o  موظف 

o  ر يس قسم 

o مدير 

 مدة الخدمة في العمل الحالي 

o  ( سنوات 5( إلى )2)من 

o ( سنوات 10( إلى )5من ) 

o ( سنوات15( إلى )10من ) 

o ( سنة 15أكبر من ) 

 الدخل الشهري 

o ( ريال1000( إلى )5000من) 

o ( ريال15000( إلى )10000من) 

o ( ريال 20000أكبر من) 
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 الجزء الثاني: محاور الدراسة

افز على السؤال الأول:   ؟ والإسكانالبلدية والقروية  الشؤونالعاملين في وزارة  إبداعما أثر الحو

 العبارة م
افق   أو

 بشدة 
افق  افق  محايد أو  لا أو

افق   لا أو

 بشدة 

1 

لددددددددح  الدددوظددديدددفدددي  الدددرضدددددددددددددددددددا  الدددحدددوافدددز  تدددحدددقدددق 

           العاملين

           تعمل الحوافز على زيادة ولاء العاملين 2

3 

الحوافز   بددددددالفراتشدددددددددددددعر  والسدددددددددددددعددددددادة    الفرد 

           والارتياا أثناء أداء عمله

4 

تحقيق أهددددداز    للسدددددددددددددعي إلىتدددددفع العدددداملين  

           الم سسة

5 

تسدددددددددددددداهم الحوافز في تفجير قدددرات العدداملين  

           وطاقاتهم

6 

الددحددوافددز   إشدددددددددددددددبددددددداعتددعددمدددددددل  الددحددددددداجدددددددات   عددلددى 

           والرابات المادية والمعنوية ل فراد

  الحوافز سلوكتدعم  7
ً
 ايجابيا

ً
           الأفراد دعما

8 

تعتبر الحوافز السدددددددددددددلبيدددددة  ي المقدددددابدددددل ل داء 

           المتميز

9 

تزيددددد الحوافز الإيجددددابيددددة من اهتمددددام الأفراد  

           بالم سسة

           إبداع العاملينتزيد الحوافز من  10
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افز في وزارة السؤال الثاني:   ؟ والإسكانالبلدية والقروية  الشؤونما مدى الاهتمام بنظام الحو

 العبارة م
افق   أو

 بشدة 
افق  افق  محايد أو  لا أو

افق   لا أو

 بشدة 

           توفر الوزارة تنمين صتي مناسب للعاملين 1

           أقوم بهأشعر بنهمية العمل الذي  2

           تمن  الوزارة بدل سكن للعاملين 3

4 

فدي  الدتدمديدز  مدن  مدقددددددددار  يدقددددددددم  الدوزارة  فدي  عدمدلدي 

           المجتمع

5 

تقددم الوزارة الددعم والمسددددددددددددددانددة المعنويدة عندد 

           تعرض الموظف لةروز خاصة

           أسس من  الحوافز موضوعية 6

7 

الوزارة على تنمية روا التقدير والاح رام  تعمل  

           بين العاملين لتحفيزهم على العمل

8 

تتاا لي الفرصدددددة للمشددددداركة في اتخاذ القرارات  

           داخل الوزارة

9 

الحوافز   نةددددددام  العدددددددالددددددة تسدددددددددددددود  أشدددددددددددددعر ان 

           والمكافآت

           تمن  الوزارة تعويض مادي عن الإجازات 10

           ملا مة نةم الحوافز بالوزارة 11

12 

يشدددددددعر العاملون في الوزارة بالاسدددددددتقرار والأمن  

           الوظيفي

           يتناسب الراتب الشهري مع متطلبات المعيشة  13

14 

الحوافز المعنويددددددة  بددددددالرضددددددددددددددددددا تجدددددداه  الشدددددددددددددعور 

           المطبقة في الوزارة

           الاجتماعية مناسبة ومقبولةالعلاوات  15
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