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 مقدمة

لطبيعته المتغيرة  في المنظمات الخاصة والحكومية المورد البشري أهم أصول  عتبري
، وذلك أمر يتطلب داء المنظمةإحيث يمكنه التطور إيجابا أو سلبا بشكل يؤثر على 

 تولية عناية واهتمام مستمرين لهذا المورد بشكل يجعل تطوره موجها دائما في صالح
 وليس العكس.  المنظمة 
 مركزاً مؤثراً  تحتل بمختلف عملياتها الإدارية في أي منظمة إدارة الموارد البشرية وتعد

والتقدم ودفعه لتحقيق الأهداف من عن إدارة دفة التطور  المسؤولة  ةالإدار إذ إنها 
، وتسعى إدارة ، أو في سلوك العاملينلأفرادها خلال إدخال التحسينات الضرورية 

الموارد لبشرية من خلال ممارستها أن يجد الموظف الراحة والقبول للوظيفة التي يعمل 
ذكره  فإدارة الموارد البشرية وحسب ما  بها وذلك من خلال تدريب وتحفيز الموظفين.

و  الاجتماعيةو المهارات  الأهدافتسعى إلى تنشيط  بأنها (2012الحريري محمد ) 
 . الإنسانية"و  الإداريةالتنظيمية و 

يعتبر الرضا الوظيفي من أكثر المواضيع التي نالت قسطا كبيرا من الدراسات و  و  
العمل في حياة الكبرى التي يمثلها  الأهمية الاهتمامو لعل أهم أسباب هذا  الأبحاث
 .الأشخاص
تقبل الموظف لعمله من جميع وجوهه،  الرضا الوظيفي بأنهعن ( 2008الخيري) وذكر

أي لنوع هذا العمل ومتطلباته ومكانته الاجتماعية والاقتصادية، وما يتخلله من 
 علاقات إنسانية بين الرؤساء والزملاء والمرؤوسين.    

عامل واحد فقط، بل هو ناتج من تفاعل  الرضا الوظيفي ليس حصيلةوبذلك يكون 
مجموعة من العوامل التي تتصل بالبيئة الداخلية أو الخارجية، وعلية ترتبط هذه 

فكلما أشبعت الاحتياجات الأساسية كلما  العوامل في مجملها بتركيبة الفرد وبيئة عملة،
 تجاه العمل الذي يزاوله . تم الحصول على شعور ايجابي لدى الفرد
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حين ننظر  ( حول كيفية حدوث الرضا الوظيفي  )2017ذكر ظريف ، أمال ) وقد 
 مسؤولة التي تسبقه و تعد  العوامل للكشف عن الكيفية التي يتحقق بها و  كنتيجةللرضا 
 الحاجات والدافعية والأداء والإشباع وأخيرا الرضا ( . سنجد بأنها تتمثل في  عن حدوثه

الرضا زيادة عرف الدور إدارة الموارد البشرية  في للت هذه الدراسة ومن هنا جاءت 
بالَإضافة  الوظيفي للموظفين  في أمانة منطقة تبوك . وذلك من أجل محاولة تحسينها،

إلى دراسة أثر بعض المتغيرات الديموجرافية، كالجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، 
 والخبرة، على درجة الرضا.
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 :الدراسة مشكلة

لقد أصبح موضوع الرضا الوظيفي من المواضيع الهامة التي شغلت اهتمام الباحثين 
البالغة في المؤسسات، حيث تسعى معظمها إلى كسب رضا  لأهميتهوالمفكرين، ودلك 

ودلك  الأشرافموظفيها و تلبية مختلف متطلباتهم من أجور، فرص الترقية ، نمط 
إشباع حاجته المادية  خلالمن  إلا يتم دلكلا  ، والإنتاجوزيادة  الأداءبغية تحسين 
وتطويره  الأداءأن هناك عوامل مؤثرة في رضا وتؤثر على فعالية  ولا شكوالمعنوية، 
يمكننا التأكيد على أنه قد أصبح من الضرورة  الأساسا ذتحقيقها و على ه إذ تم فعالا

الرضا الوظيفي وهو الهدف  في إدارة الموارد البشرية لعبهتالذي  التأثيرالملحة معرفة 
 .الرئيسي المعمول على بلوغه

إن بروز العديد من الممارسات والسلوكيات غير الصحيحة أدت الى إضعاف 
المنظمات والتقليل من قدرتها على تحقيق أهدافها، حيث يتم اتخاذ القرارات المتعلقة 

تبارات موضوعية، والترقية في المنظمات دون وجود أي اعوالتدريب بعمليات التوظيف 
 بالفروق الفردية للموظفين في أسس الحوافز والمكافآت الأخذوعدم 
 خلال من الإدارية المنظمات بعض في دراسة له تميز (2008) ذكر الخيري فقد   
 للمنظمة والولاء الانتماء يتحقق هنا ومن وأمانة، إخلاص بكل لها الموارد البشرية عمل

 ينعكس والذي المرجوة أهدافها وتحقيق استمراريتها لسبي في بذل الجهد على والحرص
 الإنتاجية. معدلات الجودة ورفع تحقيق على بدوره

( في دراسته حول أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي، 2019سحمي) كما ذكر
كشرط مسبق لتدعيم  والرضا الوظيفي والحوافزالكفاءة وتقييم برامج التدريب  إلى ينظر
 .و التميز وتطويره ظيفيالو  الأداء
ولتقصي الحقائق عن  دور إدارة لموارد البشرية  في زيادة الرضا الوظيفي للموظفين   

 الدراسة ظهر مشكلة،وتفي أمانة منطقة تبوك  بعد ما توصلت له الدراسات السابقة 
الرضا الوظيفي للموظفين  في زيادة في التعرف على دور إدارة الموارد البشرية  في 

   .انة منطقة تبوكأم
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 : أهمية الدراسة 
عتبر هذه الدراسة واحدة من الدراسات المحلية القليلة التي تبحث في دور إدارة الموارد ت

رضاهم الوظيفي داخل المنظمات في المملكة العربية  البشرية في التأثير على
محل  تبوكأمانة منطقة السعودية، وبالتالي ستكون نتيجة هذه الدراسة مهمة ليس فقط 

، وتساعدهم على تحديد ممارسات إدارة الموارد الأخرى للقطاعات  مهم الدراسة، ولكن 
 البشرية التي تؤدي إلى زيادة رضا الموظفين والتي سينتج عنها ربحية أعلى. 

 الأهمية النظرية:

التىىي تىىربط  العلاقىىةبأنهىىا سىىوف تسىهم فىىي التعىىرف علىىى الأهميىىة النظريىىة للدراسىىة  تتجلىى
، وهىذه وتطىويرهم  فىي كىل مىن أداء العىاملين الموارد البشىرية وبىين الرضىا الىوظيفي إدارة

الىىذي يعىىد إضىىافة فىىي هىىذا أداء العىىاملين تفيىىد البىىاحثين والدارسىىين فىىي مواضىىيع التطىىوير 
 المجال.
موضىىىوع إدارة  تعتمىىىد اهميىىىة هىىىذه الدراسىىىة علىىىى اهميىىىة موضىىىوعها و الىىىذي يتنىىىاول -1 

 ا على الرضا الوظيفي.الموارد البشرية وتأثيره
من العىاملين فىي تبنى اهمية الدراسة على اهمية عينة الدراسة و التي تتمثل في فئة  -2

 أمانة منطقة تبوك.
إدارة المىوارد  ان اهمية هذه الدراسة سوف تثري المكتبة العلمية فىي مجىال تخصى  -٣

   البشرية.
 التطبيقية : الأهمية 

، والخاصة  العامة المنظماتلى مساعدة المسئولين في إالتطبيقية ترجع أهمية الدراسة 
والعمل على تعزيز إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي  تأثيرللتعرف على 
 إداء إدارة الموارد البشريةليصبح في مجال الرضا الوظيفي وتقليل السلبيات  الإيجابيات
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، المنظمة ، وتطور  طويرهموت أكثر كفاءة وفاعلية، ويسهم في تحسين أداء العاملين
 وبالتالي تحقيق المصلحة العامة.
إدارة الموارد انها تساعد في تطبيق  التطبيقية أيضا في تظهر أهمية الدراسة في الناحية

تقديم طرق واساليب ترفع من أداء العاملين  خلالالحديثة وذلك من البشرية لوظائفها 
 .ولتحقيق الكفاءة العالية ، بأمانة منطقة تبوك  وكفاءتهم وانتاجيتهم

 تظهر أهمية هذه البحث في أنها  :
تلقي هذه الدراسة  الضوء علي أهم الظروف والعوامل التي تسهم فيها إدارة  (1

 الموارد البشرية في زيادة  الرضا الوظيفي لدى الموظفين بأمانة منطقة تبوك  . 
 املين وتطويرهم.قد تسهم هذه الدراسة في خدمة دراسات أخري تربط بمجال الع (2
قد تزود نتائج هذه الدراسة أصحاب القرار في أمانة منطقة تبوك بواقع الرضا  (٣

 الوظيفي لدى موظفي الأمانة.
 

 : أهداف الدراسة 

 تهدف هذه البحث إلي تحقيق ما يلي :
التعرف على دور إدارة الموارد البشرية في زيادة الرضا الوظيفي للموظفين  .1

 ظرهم.بأمانة تبوك من وجهة ن
الكشف على الفروق ذات دلال إحصائية في استجابة أفراد العينة تُعزى  .2

 المؤهل العلمي(. –سنوات الخبرة الوظيفية  –لاختلاف المتغيرات ) الجنس 
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 : الدراسة  تساؤلات 

في زيادة الرضا الوظيفي للموظفين  إدارة الموارد البشرية بأمانة منطقة تبوك تأثيرما  -
 . ة نظرهم من وجه
إدارة  أداءما العوامل المؤثرة في مستوي الرضا الوظيفي وعلاقتها بتطوير فعالية    -

 الموارد البشرية بأمانة منطقة تبوك ؟ 
 

 فرضيات الدراسة :

إحصائية لتصميم وتحليل الوظائف على أداء العاملين في  دلالةيوجد أثر ذو  .1
 أمانة منطقة تبوك.

 بأمانة منطقة تبوك.  ية لتخطيط الموارد البشريةإحصائ دلالةيوجد أثر ذو  .2
عن الرضا الوظيفي  الدراسةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات عينة  .٣

 . إدارة الموارد البشرية في أمانة منطقة تبوكوتطوير فعالية أداء 
في  رضا الموظفينإحصائية لتدريب الموارد البشرية على  دلالةيوجد اثر ذو  .4

 طقة تبوك.أمانة من
تعزى إلي متغير الوظيفي  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات الرضا .5

 .الحوافز المادية والمعنوية 
عن الرضا الوظيفي  الدراسةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات عينة  .6

 .تعزى إلى متغير الخبرة 
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 مصطلحات الدراسة : 

 إدارة الموارد البشرية :

عمليات اختيار وتعيين وتنمية  خطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة برة المختصة هي الإدا

. ) في تحقيق أهداف المنظمة الإسهامومكافأة وتكامل وصيانة الموارد البشرية بغرض 

 ( 22،  2008القحطاني ،

السياسات، والإجراءات ذات العلاقة باختيار العاملين، وتعيينهم،  أنّها، وتعرف إجرائيا
من خلال قيامها ) إدارة الموارد  لتعامل معهم، وتنظيمهم داخل المُنظَّمةووسائل ا

 البشرية ( بالعديد من الوظائف
 الرضا الوظيفي : 

الحاجات والرغبات والتوقعات  لإشباعوالسعادة  والارتياحو الشعور النفسي بالقناعة " ه

ل، ومع العوامل لمعم والانتماء الولاء وبيئة العمل ، مع الثقة و  همع العمل نفس

 ( 11،  2015. ) عصام ، "العلاقةية والخارجية ذات لوالمؤثرات البيئية الداخ

 التىىىي والمنظمىىىة وظيفتىىه نحىىىو العامىىىل للفىىرد الايجىىىابي الشىىىعور ذلىىكوتعىىرف إجرائيىىىا بأنىىىه 
 فىىي ،وقناعتىىه واسىىتقراره للمنظمىىة الداخليىىة البيئىىة وبىىين بينىىه التوافىىق حيىىث مىىن يعمىىل فيهىىا
 شخصىىية فيهىىا يتكامىىل ذهنيىىة نفسىىيه حالىىه ، فالرضىىا مشىىبعة ورغباتىىه قعاتىىهبىىأن تو  نفسىىه

ويقىىىىاس عىىىىن طريىىىىق الأداة التىىىىي صىىىىممها الباحىىىىث لهىىىىذا ، موجبىىىىات عملىىىىه مىىىىع الموظىىىىف
   .الغرض
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 الدراسات السابقة :

 دراسات حول الرضا الوظيفي :

 (  2014الطالباني )  
بين الرضا الوظيفي والمحافظة علىى  هدفت الدراسة ، إلى تحقيق تمثل باختبار العلاقة 

راس المىىال الفكىىري واثىىر احىىداهما علىىى الاخىىر. وتىىم اختيىىار المعهىىد التقني بابىىل مجتمعىىا 
للبحىىث واسىىتخدم الباحىىث المىىنهج الوصىىفي التحليلىىي ، أمىىا عىىن أداة البحىىث فكانىىت الإداء  

الصىىورة هىىي الاسىىتبيان ، وقىىد توصىىلت الدراسىىة إلىىى ان اغلىىب افىىراد العينىىة راضىىين عىىن 
الاجتماعيىىة التىىي تحققهىىا لهىىم الوظيفىىة الحاليىىة. كىىذلك  هنىىاك علاقىىة ارتبىىاط وتىىأثير بىىين 
عوامىىل الرضىىا الىىوظيفي والمحافظىىىة علىىى راس المىىال الفكىىىري  . وخلصىىت الدراسىىة الىىىى 

 تقديم مجموعة من التوصيات منها تشكيل لجنة دائمة للتطوير الوظيفي.

 (2013الدوسري )  

 التقنيىة الكليىة فىي الىوظيفي بالرضىا الإدارية القيادة أنماط علاقة معرفةهدفت الدراسة ل   

وتكونىت عينىة الدراسىة مىن مجموعىة مىن مىدراء الإدارة المىوظفين  نظىر وجهىة مىن بىالخرج
البيانىىىات واسىىىتخدم  فكانىىىت الأداء هىىىي الاسىىىتبيان لجمىىىعبالكليىىىة. أمىىىا عىىىن أدارة الدراسىىىة 

 تىوفر .وتوصىلت الدراسىة إلىى النتىائج التاليىة : .الوصىفي الدراسىة المىنهج منهجل الباحث 

 الىوظيفي الرضىا مسىتوى  بىين عكسىية علاقىة وجىودكىذلك  متوسىطة بدرجىة الىوظيفي الرضا

 ، التشىاوري  النمط ثم ، السائد النمط هو الأوتوقراطي النمط .الأوتوقراطي، القيادي والنمط
 المشىاركة فىي المرؤوسىين امأمى المجىال إفساح وأوصت الدراسة  بضرورة . الحر النمط ثم

كىذلك أوثىت .الكليىة أهىداف تحقيىق فىي وبكفىاءتهم والاعتىراف بقىدراتهم ، القىرار اتخىاذ فىي
 .مهامه من ليست أعمال في القائد تدخل بعدم الدراسة 

 (2011)  الرحيلي
هذه الدراسة إلى رصد عوامل الرضا الوظيفي للطبيب السعودي داخل المؤسسة هدفت 

طبيبا وطبيبة سعوديين من  2٣٣هذه الدراسة على عينة مكونة من  الصحية. وطبقت
العاملين في المستشفيات ومراكز الرعاية الصحية الأولية بمدينة جدة واعتمدت الدراسة 
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على منهج المسح الاجتماعي لجمع البيانات الميدانية من أجل الكشف عن مدى رضا 
وسوتا للرضا الوظيفي كأداة رئيسة الأطباء داخل أماكن عملهم.. واستخدم مقياس مين

للبحث لقياس الربط بين المتغيرات الشخصية كالجنس، ومكان العمل، والعمر، والحالة 
الاجتماعية، والدخل الشهري، والمسمى الوظيفي، والتخص ، وسنوات العمل، والرضا 

بين  ها أنه يوجد ارتباطنوتوصلت الدراسة إلى نتائج عديدة م ،الوظيفي لدى الأطباء 
الرضا الوظيفي وبين كل من المتغيرات التالية مكان العمل، والعمر، والحالة 
الاجتماعية، والدخل الشهري، والمسمى الوظيفي، والتخص ، وسنوات العمل، ماعدا 
متغير الجنس حيث تبين أنه لا توجد أي علاقة بينه وبين الرضا الوظيفي لدى 

دائمة، وفرصة القيام بأعمال مختلفة من وقت توفير وظيفة ب وأوصت الدراسة الأطباء. 
  لآخر.
 (Liacqu, & Schumacher: 1995: 11-51) لياكو وشوماخر دراسة

عدم  أوإلى التعرف على العوامل التي تؤدي إلى الشعور بالسعادة  الدراسة  هدفت
( في Herz berg, 1968تقسيم هرز برج ) ، واستخدم الباحثالارتياح في العمل

ركزت على تحليل العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي وعدم التي املين نظرية الع
الرضا الوظيفي لأعضاء الهيئات التدريسية في الدراسات العليا الجامعية ، وقد توصلت 

عن العمل أو ما يسمى بالعوامل الدافعة للرضا نتائج البحث إلى أن العوامل المسببة 
، وتقدير و الشعور بالإنجاز وفرص النمو ين وكذلكفي توزيع المهام بين الموظف تمثلت

هذه الحاجات وما تتطلبه من خدمات تقدمها المنظمة  إشباعالآخرين. ولاحظ أن 
أما العوامل  عن العمل وتحسين الأداء. الرضاللعاملين فيها تؤدي إلى درجة عالية من 

بالأجور، وبسياسة عدم الرضا )العوامل الصحية( فترتبط   إلىالتي يؤدي عدم وجودها 
الفني، والعلاقات الشخصية، وظروف العمل، والعلاقة مع  والإشرافالمنظمة، 

 .الرؤساء، والمركز الاجتماعي
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 دراسات حول التدريب وأثره على الرضا الوظيفي :
 ( 2019) مفرح
والرضا الوظيفي على  والحوافزأثر التدريب  إلى التعرف على هذه الدراسة  هدفت 
المتحدة، وتكونت العربية  الإماراتبدولة  نالوظيفي في بلدية مدينة العني لأداءاتطوير 

( من العاملين والمدراء  ، واستخدم الباحث المنهج النوعي ) 2161عينة الدراسة من) 
 التيالتدريبية  البرامج أن نوعيه المقابلات( وتوصلت الدراسة إلى نتائج منها : 

 تدريبية فعلية تساهم في تطوير كفاءة الأداء الوظيفي،ج برام هييحصلون عليها فعليا؛ 
الاطلاق يحصلون على حوافز على  لا أنهم إلى ؛ ذهب البعضبالحوافزو فيما يتعلق 

وأوصت الدراسة يوضع برامج تدريبية  يوجد" رضا وظيفي، لاويرى البعض أنه "
عر العالمين بالرضا للعاملين  وأن يتم وضع نظام للحوافز ببلدية العين من أجل أن يش

 الوظيفي . 
 دراسات حول الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي : 

 ( 2022، )  الصالح
عرفة مكذلك ى أنواع الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة للتعرف عت الدراسة إلى افهد
، وتكونت عينة الدراسة عدد ) عمال بالمؤسسةلى الرضا الوظيفي للك الحوافز علأثر ت
 نلعاملين بالمؤسسة من الجنسين) ذكور وإناث( وقد استخدم الباحث الاستبيا( من ا50

كأداة للدراسة ، أما المنهج المتبع في هذه الدراسة فكان المنهج الوصفي التحليلي ، وقد 
ان تقديم المؤسسة يرون ين لالعام الأفرادب ليجزم اغتوصلت الدراسة إلى نتائج منها 

للعاملين ، وأصت الدراسة اساس تحقيق الرضا الوظيفي حوافز المادية والمعنوية لل
   .بالأهتمام بوضع نظام للحوافز في المؤسسة محل الدراسة .  .

 تعليق علي الدراسات السابقة:
ينضح من خلال عرض الدراسات السابقة أن كل دراسة من الدراسات السابقة    

الوظيفي ، فمنها ما حاول  ركزت علي أحد الجوانب أو العوامل التي تؤثر علي الرضا
إيجاد علاقة بين نمط القيادة لدي المديرين كالنمط الديمقراطي أو التسلطي وعلاقته 
بالرضا الوظيفي للموظفين ، ومنها ما ركز علي دور العلاقات الإنسانية وعلاقته 
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بالرضا الوظيفي ، ومنها ما ركز علي الكفايات المهنية للموظفين والتطور المهني 
درة علي الاتصال والتواصل وتحمل المسئولية  ومنها ما ركز علي الجانب المادي والق

كالأجور ، ومنها ما ركز علي السياسة التعليمية وأثرها علي تحسين الرضا الوظيفي، 
ومنها ما ركز علي أثر الدوافع علي الرضا الوظيفي للمعلمين، وقد أجمعت كافة 

ل جانب من هذه الجوانب المادية والمعنوية الدراسات علي وجود علاقة قوية بين ك
 علي تحسين الرضا الوظيفي للعاملين ومنهم العاملين وتحسين أداءهم .

ت السابقة في أنها حاولت إيجاد ولكن الدراسة الحالية اختلفت عن باقي الدراسا   
 علاقة إدارة الموارد البشرية وبالرضا الوظيفي للعاملين بأمانة منطقة تبوك  . .
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 متغيرات الدراسة :

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير المستقل 

 إدارة الموارد البشرية

  

 . التخطيط 

  .التعيين والتوظيف 

 . التدريب 

  .التحفيز 

  .مشاركة العاملين 

 

 

 

 المتغير التابع         

 

  

 وظيفيالرضا ال      
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 حدود الدراسة

 تتضمن حدود الدراسة  ما يلى: 
: تتمثل في تناول الدراسة لدور إدارة الموارد البشرية في  زيادة  الحدود الموضوعية
 الرضا الوظيفي 

 م 2024  –هى  1445:  الفصل الدراسي الأول للعام الدراسي  حدود زمانية ومكانية
 : تطبقت  هذه الدراسة على الموظفين بأمانة منطقة تبوك  الحدود البشرية
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 منهج الدراسة:

من أجل تحقيق أهداف الدراسة أرى بأن المنهج المناسب لها هو المنهج الوصفي 
 التحليلي. ففي مجال المنهج الوصفي يتم التركيز فيه على المعلومات الخاصة بإدارة
الموارد البشرية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، أما في مجال المنهج التحليل فسوف يتم 

 التركز فيه على تحليل نتائج الاستبيان الخاص بالدراسة.
 جمع البيانات :

البيانات المستخدمة في هذه الدراسة  فهي المصادر التي تم الرجوع إليها من كتب 
وضوع الدراسة دور إدارة الموارد البشرية في  ومراجع ودراسات سابقة والتي تناولت م

زيادة الرضا الوظيفي، حيث يتم استخدامها في متن  الدراسة  وهو ما يعرف بالإطار 
 النظري للدراسة.   
 مجتمع الدراسة 

  جميع الموظفين العاملين في أمانة منطقة تبوك. يتكون مجتمع الدراسة من 
 عينة الدراسة

ولغىىرض تطبيىىق هىىذه الدراسىىة تىىم أمانىىة منطقىىة تبىىوك مىىوظفي  تتكىىون عينىىة الدراسىىة مىىن
مىىن أجىىل تعمىىيم العينىىة الوظيفيىىة اختيىىار العينىىة بطريقىىة عشىىوائية مىىن مختلىىف المرتبىىات 

وتمثيىىىىل مجتمىىىىع الدراسىىىة الىىىى حىىىد كبيىىىر، إذ بلىىىر عىىىدد الاشىىىخاص الىىىذين أجىىىرى علىىىيهم 
 ( لأجل تحقيق أهداف الدراسة الحالية.70 الاستبيان )

 :  دراسةأداة ال
سوف أقوم في هذه الدراسة باستخدام اداة )الاستبيان ( الإلكتروني   حيث يتم نشر 

سؤال  15الاستبيان عبر موقع بتم تحديده بعد تحكيم اسئلة الاستبيان حيث تتضمن 
 موزعة على ثلاث محاور هي محور التدريب ومحو الحوافز ومحور الرضا الوظيفي. 
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 الثانيالفصل 

 النظري الإطار 

 

  مفهوم إدارة الموارد البشرية 

  الوظيفي الرضا 
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 مفهوم إدارة الموارد البشرية :

الموارد البشرية ليست وليدة الساعة إنما هي نتيجة لعدد من التطورات التي يرجع إدارة 
عهدها إلى بداية الثورة الصناعية، تلك التطورات التي ساهمت في إظهار الحاجة إلى وجود 

، وقد تم تعريفها كالتالي إدارة موارد بشرية متخصصة ترعى شؤون لموارد البشرية في المنشأة
 : 
 تهدف والتي ,المنظمة داخل البشرية العناصر وتطبيقات سياسات بجميع تهتم إدارية وظيفة "

 وبرامج أنشطة من مجموعة خلال من ذلك ويتم ,والمجتمع وإفرادها المنظمة أهداف تحقيق إلى

 وتدريبها واختيارها واستقطابها البشرية الموارد تخطيط ثم ومن المنظمة وظائف بتحليل خاصة

 (. 2٣،  2008) القطاني ،  "فعال بشكل وتطويرها يزهاوتحف وتقييمها
 بالنواحي المتعلقة الأنشطىىىىىىىىىىىىة مختلف لتنفيذ المطلوبىىىىىىىىىىىىىىىة والسياسات الممارسات مجموعىىىىىىىىىة "

،  2007" ) أبو النصر ، وجه أكمل على وظائفها لممارسة الإدارة إليها اجىىىىىتحت التي البشرية
19 ) 
شكل أساسي وتركز ببالعنصر البشري  عنىالتي ت الإدارةنوع خاص من أنواع  بأنها ) تعرف

م أدائه. كما يهتم ىىىىم أموره وتقييىىىىى، وتنظي التي يتم اختياره بهاعلى كيفية استقطابه والطريقة 
(. ) للأفرادوتحقيق الرضا الوظيفي  ،ا ىىىىىىىىىىمختلف مستوياتهة ىىالإداريوع بمكافأة ىىىىىهذا الن

 (.641،  2022الحصيات ، 
حيث عرفها القطاني بأنها وظيفة ، بينما  تختلف، أنهاالسابقة على هذه التعريفات  ويُلاحظ

فقد عرفها نوع خاص  عرفها أبو النصر بأنها مجموعة ممارسات والسياسات ،أما الحصايات
 من الإدارات ، وهذا الاختلاف يرجع إلى نظرة كل واحداً منهم إلى هذه الإدارة . 

 وظائف إدارة الموارد البشرية : 

تقوم إدارة الموارد البشرية بالعديد من الوظائف بداية بتحليل نوع العمل ثم التخطيط 
 برامج تدريب للعاملين في المنظمة .   والاستقطاب وتحديد الأجور والحوافز كذلك تقوم بأعداد
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  :تحليل العمل 
 مفهوم تحليل العمل: 

هو الأساس الذي يقوم عليه تكييف العمل للعامل حتى يسهل علي استخدامها دون جهد "
كبير ، كما يساعد على تعيين الحركات الدخيلة وتحديد التحركات الصحيحة لتوظيفها 

 (. 64،  1999". ) حمدي ، والاستفادة منها
 :   البشرية الموارد تخطيط

وسيلة تضمن للمنظمة الحصول على أفراد يعملون لديها ، وفق تخطيط بأنه : " العرف 
دراسة يجريها العاملين بإدارة الموارد البشرية بالمنظمة ، كذلك التخطيط هو التنبؤ بالمستقبل 

داخل المنظمة ، كذلك هو عملية لتقييم الموظفين وذلك في مجال الاحتياجات للأفراد للعمل 
،  2002".) بلوط ، المتوافرة  الرقابة والتقييم طرق  شتى على وبالاعتماد ممكنة، تكلفة بأقل
19 ).  

( عن التخطيط بأنه عملية تتأكد المنظمة من خلالها بأن لديها  2000وذكر أحمد ماهر ) 
ختلف المجالات في الأماكن المناسبة وفي الوقت الاعداد المناسبة من العاملين في م

المناسب ايضاً  وهؤلاء العاملين يجب أن يكونون ذوي كفاءات ومهامهم تحقيق أهداف 
 المهام تنفيذ لضمان المناسىبين الزمان والمكان في الحاجة هذه تلبية إمكانىىية المنظمة ومدى

 ..وفاعلية بكفاءة للمنظمة المحددة
 وظائف التخطيط للموارد البشرية: 

 التوظيف :  
 عن أفراد لديهم الكفاءة في مجال عملية التوظيف تتطلب من إدارة الموارد البشرية البحث

معين لشغل وظائف لديها ، فمهمة التخطيط في هذه الحالة البحث عن طريق الإعلان عن 
مة  وتعتمد في الاستقطاب تلك الوظائف الشاغرة ، كذلك الاستقطاب من منظمة إلى منظ

    (.150، 2000. ) الماهر ،على عملية العرض والطلب حسب سوق العمل
 الأجور : 

عمل إدارة الموارد البشرية  وحساسية فينظام مناسب للأجور من أكثر الوظائف أهمية  وضع
في المنظمة. فمن الناحية النظرية يجب أن تحدد الأجور في المنظمة بشكل يكفل اشباع 

 وما دامت. واخال بجد  ودفعهم للعملحاجات العاملين فيها لان ذلك، يساعد في تحفيزهم 
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كيف مع هذه يستطيع الت للأجورالبد من إعداد نظام  ومتباينة فإنهمختلفة  الأفرادحاجات 
 .(177، 201٣ شيخة، )أبوالحاجات الفردية المتباينة. 
 تعريف مفهوم الأجور: 

يعتبر الأجر أهم أشكال التعويضات لدرجة أنه يستخدم أحيانا "  ويعرف مفهوم الأجور أنه
، 2010النبي، )عبد "كمرادف لها فهو العائد الذي يعطى للفرد مقابل الوظيفة التي يشغلها

164) 
 وعن أنوع الأجور فقد ذكر أبو شيخة بأن هناك نوعين من الأجور وهي :  

: الأجر ومثال ذلكالأجر القابل للتكرار كل فترة صرف،  الدوري هوالأجر  .1
 الأساسي. 

ودورية الدوري هو الذي يدفع على فترات زمنية طويلة ال تتفق  والأجر غير .2
شيخة،  )أبو حكمها. يوما ف، ومنح الأعياد، كالمكافآت السنوية، الأجر
201٣، 179) 

 أهمية الأجور بالنسبة للموظف :    

الأساسي  وهي المصدرالرئيسي لدخل معظم الأفراد العاملين  لأجور المصدرتبر عت
ؤثر ىىىىىىىىىىىىىىىىى، وتوقدرات ومؤهلات الأفرادالتقدير العام لمهارات  ويحدد الأجرلمعيشتهم، هذا 

ور أيضا على مكانة الفرد الاجتماعية حيث تقاس منزلة الفرد في بعض المجتمعات ىىىىىىىىىىىىىىالأج
ق ىىىىىىىىىىىىىىطري والعلمي عنالأفراد للترقي الوظيفي  مالية. وتىىىىىىدفع الأجوربما يحققه من مكاسب 

من المزايا المتاحة في الأجور  ومؤهلاته للاستفادةزيادة كفاءة الفرد لتحسين إنتاجيته 
  .مكافىآتوال

 الحوافز : 
الحوافز تتمثل في العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع الفرد على زيادة أدائه ، 

وبالتالي إلى  للمنظمة ة لأدائه المتفوق والمتميز وتؤدي إلى زيادة رضائه وولائه ىىىىىىىىوتقدم نتيج
ة أو ىىىىىىىىىىة فيمكن أن تكون ايجابيىىىىىىىىىىىىىزيادة أدائه وإنتاجه مرة أخرى . والحوافز متعددة ومتنوع

ي ويمكن أن تكون في شكل تحفيز مادي ىىىىىىىىىىىة ويمكن أن تقدم بشكل فردي أو جماعىىىىىىىىىىىسلبي
 (.1٣٣، 2006ملموس أو معنوي. ) ابو الكشك 
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 الحوافز : مفهوم 
o  عرفت الحوافز بأنها عملية تنشيط واقع الأفراد ) العاملين ( بطرائق ايجابية او سلبية

 ( .  109،  2001 ،بهدف زيادة معدلات الإنتاج وتحسين الأداء. ) الطخيس
o  وتعرف الحوافز بأنها الوسائل أو العوامل الخارجية التي تشبع حاجات العامل وتوجه

 ( . ٣42،  2002 ،المجدوب سلوكه على نحو معين )
o  تعرف الحوافىز بأنها الوسائل المادية والمعىنوية المتاحة لإشباع الحاجىات والرغبات

المادية والمعنوية للأفراد وإجرائيا يقصد بها في هذا البحث هو كل ما تقدمه بلدية 
 غزة من وسائل مادية ومعنوية تؤدي إلى رفىع أداء الموظفين ) رؤساء ومرؤوسين (

 ( ٣01،  2004 ،) القريونيفي العمل وتعمل على إشباع حاجاتهم وضمان ولائهم 
أن مجموعة التعريفات التي ذكرها العلماء والباحثون عن الحوافز أنها يُلاحظ  مما سبق 

متقاربة من حيث دلالتها وتصب في مجرىً واحد في مجملها تشير إلى أن الحوافز هي 
والمؤثرات الخارجية التي تعدها الإدارة بهدف التأثير على  عبارة عن مجموعة من العوامل

سلوك العاملين لديها من أجل رفع كفاءتهم  وإنتاجيتهم .  ووفقا لهذا المفهوم يجب أن نفرق 
بين الحافز والدافع ، فالحافز خارجي ، أما الدافع فهو داخلي ينبع من داخل الإنسان ، ولكن 

 .دوافعالحوافز يمكن أن تحرك وتوقظ ال
 التدريب : 

 يعملىون  فىإنهم جديىدة، ومعىارف وقدرات مهارات يكتسبون  عندما الأفراديعرف التدريب بأنه " 
 هياكىل، فىي تطىويرًا تتطلىب التىي عملهىم أسىاليب تطىوير خىلال مىن ذلىك، علىى اسىتثمار

 وهياكل حديثة، تقنيات من للمنظمة وفر ومهما منظماتهم، واستراتيجيات وتقنيات، ووظائف،
 تبقى البرامج إذن معها، التعامل كيفية على الأفراد تدريب دون  شيئًا تجدي لا متطورة، فإنها
 ( 107هى ، 14٣1) الغامدي ،    ."التطوير عملية في الأمر الحاسم التدريبية

 مفهوم التدريب :   
الأساسىية  الركىائز علىى متفقىة تعريفىاتهم أن إلا للتىدريب، متعىددة تعىاريف البىاحثون  وضىع
 للمتىدرب يحىدث الىذي التطىوير أو التحسىين أو التغييىر إلىى تىؤدى أنهىا فىي التىدريب لعمليىة

 تحقيىق فىي يسىهم وبمىا ، أفضىل وفاعليىة بكفىاءة منىه المطلوبىة والأعمال بالمهام خلال قيامه
 والمجتمع ومن تلك التعاريف الأتي :  المنظمة وأهداف  أهدافه
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 ناحيىة مىن المتىدربين فىي تغييىرات داثىىىىىىىىىإح إلىى يهىدف مخطىط اطىىىىىىىىنش التىدريب 
 مىىىىىىأعماله لأداء لائقىين يجعلهىم بمىا وسىلوكياتهم ومهىاراتهم معلومىاتهم ومعىارفهم

 (. 8،  2010. ) حجازي ،  ة عاليةىىىىىىوإنتاجي بكفاية
 يسىتخدمون  يجعلهىم ممىا الأفىراد سىلوك لتغييىر محاولىة بأنىه التىدريب عىرف أيضًىا 

 التدريب بعد مختلفا شكلا يسلكون  بجعلهم الأعمال أداء في مختلفة طرقا وأساليب
 (. 11،  2010،  الخاطر. )عليه قبله كانوا ما عن

 :التدريب أهداف
  :يلي ما تحقيق إلى أنماطه اختلاف على التدريب يهدف
 وتكريسىها وتحىديثها ومعلومىاتهم المتىدربين معىارف تنميىة أي المعىارف: تنميىة   -أ       
 التىي للمسىتجدات وفقًىا ومعلومىاتهم العىاملين بمعىارف الارتقىاء أي أهىداف المنظمىة، لخدمىة
 وإجىراءات وأساليب والتعليمات للنظم معرفة من ذلك يتبع وما العمل بها لإتقان الإلمام يجب
 .العمل وعلاقات والواجبات والمسؤوليات ومعرفة الاختصاصات العمل،
 المهىارات وتحىديث بتنميىة الاهتمىام أي وقىدراتهم: العىاملين مهىارات تنميىة -  ب       
 .وفاعلية بكفاءة معين عمل لأداء الفرد لدى والاستعداداتوالقدرات 
 وزبائنهىا المنظمىة ونحىو وبيئته العمل نحو الايجابية والاتجاهات السلوك تنمية  - ج       

 بعضىها مىع تتفاعىل التىي الذهنيىة العوامىل مجموعة تنمية في التدريب يسهم والمجتمع، حيث
 الاتجاهىات هىذه تحسىين علىى التىدريب هىذا ويعمىل .معينىة قضىايا تجىاه أراء المتدربين لتكون 
 .العمل نحو إيجابيًا موقفًا يتخذ صاحبها حيث
 التىي والتعىديلات بىالتغيرات بىأول أولا وتعىريفهم الأداء، بأسىاليب العىاملين تىذكير -  د     
، 2010) الخاطر، .ألآت أو أجهزة أو أدوات من يستحدث ما استخدام عليها وبأسلوب تدخل
14 ) 
 أهمية التدريب :  
وتبىرز أهميىة  تحقيقهىا يمكىن التي للنتائج بالنسبة الأهمية من كبير قدر علىالتدريب  ستحوذي
  : في النتائج تلك
 ، سلوكهم واتجاهاتهم وتغيير أفكارهم وتعميق وقدراتهم   ومهاراتهم العاملين معارف تنمية (1

وينمىي  طمىوحهم مسىتوى  مىن فيرفىع للعىاملين، الىذاتي التطىوير علىى يعمىل بىذلك وهىو
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التطىورات  مواكبىة علىى قىدرة أكثىر ويكونىوا كفاءتهم فترتفع أدائهم معدلات ويحسن دوافعهم
 . عاتقهم على الملقاة الإضافية والمسؤوليات الأعباء وتحمل أعمالهم في
فىي  والمهنيىة الإداريىة التنميىة خطىط معظىم فىي أساسىية ركيىزة العاملىة القىوى  تىدريب يظىل (2

 الىدوام، علىى اسىتثماره يىتم الىذي البشىري  المىال هىم رأس العىاملين هىؤلاء باعتبىار المنظمة
 . سواء حد على والمنشأة الوظيفة على تنعكس إيجابية إيرادات له وبالتالي فإن

 الميىزات تحقيىق علىى المؤسىىسات قىدرة لتنميىة الأساسىية المىداخل مىن التىىدريب ويعىد (٣
 الأعبىاء حمىل علىى والقادر والمىؤهل الكفء الوظيفي الكادر إعداد خلال التنافسية، ومن
 . الميزات. هذه تحقيق نحىو الموجهة ، الإستراتيجية

ومىىن خىىلال مىىا تىىم ذكىىره فىىي هىىذا الجىىزء عىىن التىىدريب يمكننىىي أن اسىىتخل  بىىأن التىىدريب لىىه 
يعد التدريب مهما لأنىه يرفىع مىن مسىتوى أهمية بالنسبة للمنظمة والموظف ، فالنسبة للمنظمة 

أداء الموظفين مما يزيد أنتاجهم ، وبالنسبة للموظف فإن التدريب يكسبه العديد مىن المهىارات 
 في مجال العمل وكذلك يعدل من سلوكه .
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 الرضا الوظيفي : 

يعىىد الرضىىا الىىوظيفي للمىىوظفين مىىن أهىىم العوامىىل ذات التىىأثير الإيجىىاب نحىىو بىىذل المزيىىد مىىن و 
 الجهود باتجاه تحسين وتطوير أداء العاملين وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة  

 نحىىو العىىاملين الأفىىراد نظىىر وجهىىة إلىىى الىىوظيفي الرضىىا مفهىىوم "  يشىىير  ويمكىىن تعريفىىه بأنىىه
 عنه الرضا مشاعر لديهم يولد لعملهم الأفراد فقبول ، يزاولونه الذي للعمل قبولهم واستحسانهم

والغيىاب ( الىدوران معىدلات) منهىا المنظمىة فىي الظىواهر مىن الكثيىر علىى كبيره بدرجة فيؤثر .
مىىىن  كثيىىىر فىىىإن ولىىىذا. الأداء ومعىىىدلات العمىىىل عىىىن والرضىىىا العمىىىل أثنىىىاء والحىىىوادث والشىىىكاوى 
أعمىالهم  عىن العىاملين الأفىراد رضىا حىول دوريىة ودراسات مسوحات تجرى  ما غالبًا المنظمات
 الناجمىىة المشىىاكل مىىن الكثيىىر ولتجنىىب الأفىىراد مشىىاعر لحقيقىىة وإدراك معرفىىة أكثىىر تكىىون  لكىىي

   .( 2000) عباس و علي ، . الرضا " عن عدم
 الحاجىىات السىىعادة لإشىىباع او والارتيىىاح بالقناعىىة الشىىعور بأنىىه محمىىد ناصىىر ،العىىديلى وذكىىر
 والانتماء والولاء العمل مع الثقة وبيئة( الوظيفة محتوى ) نفسه العمل عن والتوقعات والرغبات
. )العىىديلي ، ذات العلاقىىة والخارجيىىة الداخليىىة البيئيىىة والمىىؤثرات وبيئىىة ومىىع العوامىىل ، للعمىىل
1424  ،82).    

 محددات الرضا الوظيفي 
 تىتلخ  راويىه ن، حىس  ذكرتهىا كمىا عىن العمىل الرضىا تحقيىق إلىى تىؤدى محىددات هناك   
 :  الاتي في
 الفىىرد يرغىب التىىى النىواتج بىىين التقىارب مىىن يتحقىق العمىىل عىن الرضىىا أن وهىو:  التباعىد    -

 . فى تحقيقها
  العمل من يستحقه انه يعتقد ما على يحصل عندما بالعدالة الفرد شعور هي:  العدالة    - 
عىن  بالرضىا شعوره مدى على الفرد شخصية تؤثر فقد.  للفرد المسبق يالشخص الوضع  - 

أن  إلا ، العمىل بيئىة تغييىر خىلال مىن الرضىا مسىتوى  علىى التىأثير إمكانيىة مىن فبالرغم العمل
التغيىىرات  مىىن بىىالرغم بالرضىىا شىىعوره مسىىتوى  علىىى يىىؤثر قىىد للفىىرد المسىىبق الشخصىىي الموقىىف
 ( 172، 2002)  حسن ،  . العمل بيئة في الإيجابية
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 العوامل التي تسهم في الرضا الوظيفي : 
مىىىن قبىىىل الإدارة فىىىي ( إلىىىى عىىىدد مىىىن العوامىىىل التىىىي يمكىىىن اسىىىتخدامها 200٣تطىىىرق أحمىىىد ) 

المنظمىىىة بصىىىورة مباشىىىرة فىىىي التىىىأثير وتوجيىىىه سىىىلوك العىىىاملين وتحسىىىين أدائهىىىم  بمىىىا يىىىنعكس 
  توفير ما يلي:بالإيجاب علي تحسين الأداء بشكل عام من خلال 

الاهتمىىام بعمليىىة النمىىو المهنىىي للمىىوظفين مىىن خىىلال اسىىتخدام أسىىاليب جديىىدو عديىىدة       -
 وبأسلوب علمي بناء علي حاجاتهم المهنية والإدارية والتي تأهلهم للعمل .

تقديم الحوافز المادية والمعنوية للموظفين بناء علي نشاطهم وخبراتهم وقىدراتهم ، حنىي      -
العىىاملين بانتمىىائهم للمنظمىىة ، وهىىذا يتطلىىب سياسىىة واضىىحة مىىن قبىىل الإدارة  تىىوفر لهىىم يشىىعر 

 بيئة تناسب أدائهم الوظيفي. 
التعرف علي حاجات العاملين المهنيىة فىي عمليىة أدائهىم لعملهىم  وتقىديم دورات تدريبيىة     -

ارات التىىىي أثنىىىاء الخدمىىىة لهىىىم بنىىىاء علىىىي هىىىذه الحاجىىىات مىىىن اجىىىل إكسىىىابهم العديىىىد مىىىن المهىىى
 تساعدهم وتسهم في تحقيق أهداف المنظمة في أقل جهد وتكلفة ووقت . 

اسىتخدام أنمىاط قياديىة ديمقراطيىة تركىز علىىي رفىع الىروح المعنويىة والانتمىاء للمىىوظفين ،     -
وتزيىىد دافعيىىتهم نحىىو العمىىل وحىىب المهنىىة التىىي يعلمىىون بهىىا مىىن خىىلال زيىىادة التفىىويض وحسىىن 

 نهم الشخصية وإقامة علاقات متوازنة معهم تحببهم في العمل .التعامل ومراعاة شؤو 
تبتعىد الإدارة العليىا عىن الأسىلوب التسىىلطي وتصىيد أخطىاء العىاملين ، والتعامىل حسىىب      -

 الأصول العلمية الحديثة والتي تعتمد علي التعاون والمشاركة .
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 الاستبيانترح قم

 

 ة .............................................المحترم المحترمة  السيد 
  وبركاته ،،،السلام عليكم ورحمة ،

إدارة  أثيرتيهدف هذا الاستبيان الى التعرف على أراء واتجاهات الموظفين بشأن معرفة 
الموارد البشرية في أمانة منطقة تبوك في زيادة الرضا الوظيفي للموظفين، وهذه الدراسة من 
 أجل  نيل درجة الماجستير في الموارد البشرية  من جامعة تبوك. لذا نأمل منكم التفضل
بالمشاركة الفاعلة والبناءة في تزويدنا بالبيانات اللازمة والضرورية والتي تشكل رافداً مهماً 
في إتمام هذه الدراسة ، والتفضل بالإجابة عنها بموضوعية لما لذلك من الأثر الكبير على 
يان صحة النتائج التي يتوصل اليها الباحث، علماً بأن جميع البيانات الواردة في هذا الاستب

 سيتم استخدامها لأغراض البحث العلمي فقط.
 

 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم
 

 

 

 الباحث                                                          
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 أولا: المعلومات الشخصية:
 ( أمام الإختيار المناسب لسعادتكم.الرجاء وضع علامة )

 الجنس:

 )   ( أنثى                                     )   ( ذكر 

 

 عدد سنوات الخبرة:

 سنوات    10سنوات إلى  6سنوات فأقل                       )   (   من  5)   ( من 

 سنه  15سنه                )   (   أكثر من  15سنه إلى  11)   ( من 

 

 المؤهل العلمي: 

 )   ( بكالوريوس              )   ( دراسات عليا                     )   ( ثانوي أو أقل         
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 ثانيا : فقرات الأسئلة 

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشده الأسئلة    م

 بشده

الرضىىىىىا الىىىىىوظيفي  بىىىىىين  علاقىىىىىةأرى أن هنىىىىىاك   1
  في أمانة منطقة تبوك والحوافز 

     

 بعقىىىىد بىىىىرامج تدريبيىىىىةتىىىىدعم وتهىىىىتم الإدارة العليىىىىا  2
 للموظفين 

     

التىىدريب علىىى تطىىوير وتحسىىين قىىدراتي  سىىاعد    ٣
 ومهاراتي في أداء العمل .

     

هناك خطة لتقىويم نشىاط التىدريب تقىوم بهىا إدارة  4
 الموارد البشرية بأمانة منطقة تبوك 

     

تدريبيىىىة وفىىىق تعقىىىد أمانىىىة بمنطقىىىة تبىىىوك  بىىىرامج  5
 الاحتياجات التدريبية للموظفين

     

يعمل التدريب  على تصحيح  عملية الأداء فىي  6
 العمل وتجنب الأخطاء أثناء العمل   

     

جديىىدة كتسىىاب خبىىرات اتىىيح لىىك عملىىك الىىتعلم و ي 7
 في  مجال العمل 

     

      الأجر  الذي انتقاضاه يحفزني للعمل  8

 المكافآت والحوافزعليا إلى منح تسعي الإدارة ال 9
 لتحسين أداء العاملين . المادية

     

 للعىىاملين معنويىىة الإدارة العليىىا حىىوافز تقىىدم 10
 الثناء، شهادات )الشكر، .العمل لتحفيزهم على
 التقدير(  ( .

     

بسىىبب الحىىوافز  بالاسىىتقرار العىىاملون  يشىىعر 11
 رة العليا  المادية والمعنوية المقدمة من قبل الإدا

     

أفضىىىىل العمىىىىل بهىىىىذه المنظمىىىىة ) أمانىىىىة منطقىىىىة  12
 تبوك (  عن غيرها من المنظمات.

     

أشعر بالرضا عن الأجر الىذي أتقاضىاه  مقارنىة  1٣
 .مع طبيعة  العمل الذي أقوم به 

     

      هناك   عدالة في منح المكافآت في العمل. 14

     ن فىىىىىىرص للترقيىىىىىىة  تىىىىىوفر الإدارة العليىىىىىىا للمىىىىىوظفي 15
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 والتقدم في المناصب المختلفة في العمل.
تمنحىىىىىك علاقاتىىىىىك  بىىىىىزملاء العمىىىىىل  نىىىىىوع مىىىىىن  16

 الاستقرار 
     

      هل تشعر بعدالة توزيع المهام على الموظفين 17

بمكىىىىىىىن أن يىىىىىىىىؤدي قلىىىىىىىىة التقىىىىىىىىدير والإحباطىىىىىىىىات  18
عىىىىن الوظيفىىىىة التىىىىي الرضىىىىا المعنويىىىىة إلىىىىى عىىىىدم 

 أعمل بها  

     

التقىىىىىدير المعنىىىىىوي يشىىىىىكل حىىىىىافز إضىىىىىافي الأداء  19
مهىىىىىام أكثىىىىىر مىىىىىن المفروضىىىىىة تلقائيىىىىىا ويجعلنىىىىىي 

 راضيا عن عملي 

     

المكافآت الدوريىة المرتبطىة بتحقيىق هىدف معىين  20
فىىىي العمىىىل تشىىىجع العىىىاملين علىىىى السىىىعي نحىىىو 
تحقيىىىىىق هىىىىىذا الهىىىىىدف وتجعلهىىىىىم  راضىىىىىون عىىىىىن 

 عملهم 

     

جديىىدة كتسىىاب خبىىرات او  تىىيح لىىك عملىىك الىىتعلمي 21
 في  مجال العمل 

     

اشعر بىأنني فىي المكىان المناسىب الىذي يتناسىب  22
 مع مؤهلي العلمي.

     

تشىىىعر بأنىىىك حققىىىت طموحىىىك الىىىوظيفي فىىىي هىىىذا  2٣
 .العمل

     

تشىىىىىعر بأنىىىىىك حصىىىىىلت علىىىىىى مىىىىىا تسىىىىىتحقه مىىىىىن  24
 .ترقيات في الوقت المناسب

     

      في عملي.   ظيفيأشعر بالراحة و الأمان الو  25
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