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  :مقدمة

            ʏالتكنولوڊ للتطور  نȘيجة  السرʉعة  والتغ؈فات  التحولات  من  الكث؈ف  الأعمال  منظمات  Ȗشɺد   ʏاݍݰاڲ الوقت   ʏࢭ

التأقلم  والثورة   كيفية   ʄإڲ  ʄسڥȖ المنظمات  جميع  أصبحت  حۘܢ  الأعمال،  مجال   ʏࢭ حدثت  الۘܣ  الكب؈فة  المعلوماتية 

و୒تباع   والإبتɢار  التطوʈر   ʄإڲ الأعمال  منظمات  معظم  اتجɺت  لذلك  ونȘيجة  الطرق،  بɢافة  التحديات  ɸذه  ومواجɺة 

والإس؅فاتيجيات   الطرق  اɸم  ومن  إلٕڈا،   ʄسڥȖ الۘܢ  اɸدافɺا  تحقيق  من  تمكٔڈا  وفعالة  جديدة  و୒س؅فاتيجيات  طرق 

اݍݰديثة الۘܢ اتبعɺا المنظمات ۂʄ اس؅فاتيجية " التحف؈ق" فالتحف؈ق  ʇعت؄ف من اɸم الاس؅فاتيجيات الۘܣ Ȗعمل عڴʄ تطوʈر  

  ) 2013( جوديث، وزʈادة كفاءة وفاعلية المنظمات ومن ثم تحقيق الأɸداف التنافسية الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ تحقيقɺا.

با         الاɸتمام   ʄإڲ المنظمات  معظم  اتجɺت  اݍݰديثة،  التكنولوجية  التطورات  ظل   ʏيتعتمد  وࢭ حيث  الȎشري،  لمورد 

نجاح المنظمات Ȋشɢل أسا؟ۜܣ عڴʄ مɺارات وقدرات المورد الȎشري، حيث ʇعت؄ف العامل؈ن من أɸم ال؆فوات الۘܢ Ȗساعد  

المنظمات عڴʄ تحقيق المɢانة التنافسية المتم؈قة ࢭʏ الأسواق اݝݰلية والعالمية، كما أن المورد الȎشري بدونه لا Ȗستطيع  

  ʏࢭ المنظمات  Ȗساعد  الۘܣ  الإس؅فاتيجيات  اɸم  من  Ȗعت؄ف  العامل؈ن  أداء  دراسة  فإن  ولذلك  الأرȋاح،  تحقيق  المنظمات 

تحقيق اɸدافɺا، حيث تقوم بدراسة العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ أداء العامل؈ن ومعرفة الإس؅فاتيجيات الۘܣ تزʈد من انتاجية  

  ) 2020( عبدالمطلب، وكفاءة المورد الȎشري داخل المنظمة.

اݍݰماس             وزʈادة  المنظمات   ʏࢭ العامل؈ن  يمكن من خلالɺا Ȗܨݨيع جميع  الۘܣ  الرئʋسية  الأداة  ɸو  التحف؈ق  وʉعت؄ف 

العامة   المصݏݰة  وتحقيق  للمنظمة  الولاء  خلق   ʏࢭ كب؈ف  دور  له  فالتحف؈ق  لدٱڈم،  ما  أفضل  تقديم   ʏࢭ لدٱڈم  والرغبة 

الۘܣ تزʈد من ثقافة المنظمات   التحف؈ق من أɸم الاس؅فاتيجيات  المنظمات، كما ʇعت؄ف  وزʈادة المشاركة والفاعلية داخل 

  ) 2018( آدم، وتجعلɺا قادرة عڴʄ مواجɺة التحديات ࢭʏ مجال الأعمال.

الموضوعات الۘܣ بدأت تلفت أنظار المɺتم؈ن والباحث؈ن ࢭʏ الأونة الأخ؈فة ࢭʏ مجال    من   التحف؈ق  موضوع  وʉعت؄ف  

  ʄتأث؈فه عڴ مدى  لدراسة  الȎشري  المنظمات السلوك  إليه ɸذه    ثقافة   ʄسڥȖ ما  ʄإڲ الوصول  أجل  من   ʏاݍݰاڲ الوقت   ʏࢭ

إتباع الطرق والاس؅فاتيجيات اݍݰديثة للتحف؈ق الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ الٔڈوض بأداء   ، وذلك من خلالالمؤسسات من أɸداف  

  ) 2018( المؤمن،  العامل؈ن ورفع مستوى الثقافة التنظيمية داخل المنظمات.
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المؤسسات              ʏسڥȖإطار    و  ʏࢭ والمساɸمة  للتعاون  ومستعدون  ببعضɺم،  الاتصال  ʇستطيعون  أفراد  وجود   ʄعڴ

المؤسسات من    ʏࢭ العامل؈ن  بئڈم، وʉعت؄ف عنصر الأفراد  أɸداف مش؅فكة  أو  لبلوغ ɸدف  Ȗشكيل تنظي׿ܣ رس׿ܣ مع؈ن 

  
ً
خاصا  

ً
اɸتماما المعاصر  والسلوɠي  الإداري  الفكر  أɸتم  ولقد  التنظي׿ܣ،  العمل  منظومة   ʏࢭ النجاح  عناصر  أɸم 

المنظمة   كفاءة  تحس؈ن   ʄعڴ الإيجاȌي  العامل؈ن  سلوك  لتأث؈ف  الموظف؈ن  أداء  بمستوى  الارتقاء   ʏࢭ المؤثرة  بالعوامل 

  ) 2015( بݏݵضر، .وفعاليْڈا، وذلك لأɸمية العنصر الȎشري ࢭʏ قيادة المنظمات نحو التم؈ق

الأبداع               ʄعڴ Ȗعتمد  حيث  المنظمة،  تم؈ق   ʄعڴ Ȗساعد  ڈا  ɠوٰ  ʏࢭ المنظمات  داخل  التنظيمية  الثقافة  دور  وʈظɺر 

المنظمة،   واحتياجات  وتطلعات  رغبات  تحقيق   ʄعڴ ʇعمل   ، مم؈ق  مؤسؠۜܣ  أداء  لتحقيق  الثقافة  والإبتɢار  أن  كما 

إلٕڈا.  ʄسڥȖ الۘܣ والفاعلية  الكفاءة  تحقيق   ʏࢭ امɢاناٮڈا  ومعرفة مدى  المنظمة  مɢانة  تحديد   ʏࢭ Ȗساعد  بن  التنظيمة   )

  ) 2019جدو، 

Ȋشɢل  و            ʏالصڍ القطاع  أɸم ʉعد  القطاع    عام،  وɸذا  عام،  Ȋشɢل  واݝݨتمع  الفرد  Ȋسلامة  Ȗعۚܢ  الۘܣ  القطاعات 

بتقديم خدمة فرʈدة ومɺمة لراحة   يقوم  الܶݰية وɸو من أك؆ف القطاعات حساسية، لأنه  يقدم كث؈فا من اݍݵدمات 

الإɲسان،   التحف؈ق  ،  وحياة  ʇعت؄ف  ال  ولذلك  الضرورʈات  أن  من  كما   ،ʏالصڍ القطاع   ʏࢭ تتوفر  أن  يجب  المɺن  ۘܣ  إن 

اݝݵت؄فات   مɺن  مثل  المساعدة  المɺن  حۘܢ  أو  التمرʈض  مɺنة  أو  الطب  مɺنة  أɠانت  سواء  أشɢالɺا  باختلاف  الܶݰية 

  ʏو ࢭɸ سان الذيɲا تتعامل مع الإɺن المساعدة جميعɺاݍݸ من الم ...... ʏر الإشعاڤʈأو التصو ʏالطبية أو العلاج الطبيڥ

بد   "مرʈض"، لذلك لا  أثروضع خاص  له  الܶݰية حيث يɢون  التحف؈ق داخل المنظمات  الٔڈوض    من تطبيق   ʏࢭ كب؈ف 

، ولذلك فإن ɸذه الدراسة Ȗسڥʄ إڲʄ دراسة ومعرفة أثر  تطبيق التحف؈ق  عڴʄ ثقافة  )2019( طݏݰة،  بثقافة المنظمات

  المنظمات الܶݰية. 

  :مشɢلة الدراسة

التحف؈ق    ʇعت؄ف عڴʄ  تطبيق  تؤثر  الۘܣ  اݝݰاور  أɸم  من  العمل  بʋئة   ʏو   ࢭ المؤسؠۜܣ  الفاعلة  الأداء  ،  الإنتاجية 

فɺناك الكث؈ف من المنظمات الܶݰية الۘܢ تتعرض للكث؈ف من التحديات ࢭʏ بʋئة العمل، حيث أن ɸذه التحديات تؤثر 

ڈا لا Ȗعتمد عڴʄ الطرق والإس؅فاتيجيات العلمية والعملية والۘܣ من   عڴʄ ثقافة المنظمات والسȎب ࢭʏ ذلك يرجع إڲɠ ʄوٰ

  ) 2013( سعيد، أɸمɺا التحف؈ق، فالتحف؈ق الوظيفي له دور كب؈ف ࢭʏ الارتقاء بثقافة المنظمات. 
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ت  لتحديد الاولوʈات والممارسات التحف؈قية والۘܣ تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ القيم والسلوكياان ɸناك حاجة ماسة             

المنظمات   Ȗشكيل   ʏࢭ الوظيفي  التحف؈ق  دور  ومعرفة  فɺم   ʏࢭ كب؈ف  دور  يلعب  حيث  الܶݰية،  العمل  بʋئة   ʏࢭ السائدة 

 الܶݰية،  
ً
لأɸمية تطبيق التحف؈ق  وضرورة رصده ومعرفة آثاره ودراسْڈا لمعرفة التحديات الۘܢ تواجه المنظمات    ونظرا

التحف؈ق   Ȗعزʈز    ʏࢭ Ȗساعد  الۘܣ  الفعالة  اݍݰلول  إيجاد  ثم  ومن  عليه،  والتغلب  الوظيفي  التحف؈ق  تطبيق   ʏࢭ الܶݰية 

ينعكس عڴʄ تحقيق    التحف؈ق الوظيفي  Ȗعزʈز    الوظيفي ݍݵلق بʋئة عمل ملائمة للإنجاز المتم؈ق، بالإضافة إڲʄ ذلك فإن

  )ɸ )2022ادي، فراد العامل؈ن ٭ڈا عڴʄ حد سواء.والأ  المؤسسات الܶݰية  أɸداف  

النظرʈة  و الدراسة ɠامتداد للأطر  الرئʋؠۜܣ    ʇعت؄ف    فالتحف؈ق الوظيفي  ،  تأȖي فكرة ɸذه  أداء  المركز  لتحس؈ن 

كما   الܶݰية،  للمنظمات  التنظيمية  الثقافة  عن  جيدة  صورة  وتɢوʈن  سلوكɺم  وتحس؈ن  تحقيق  ʇ  العامل؈ن   ʏࢭ سɺم 

المنظمات  أنواع  ݝݵتلف  الܶݰية  ،  النجاح  للمنظمات  التنظيمية  الثقافة  فإن  آخري  ناحية  Ȋشɢل  ومن  مفɺومة  غ؈ف 

  )2021( النعي׿ܣ، جيد ولم يتم التعرف علٕڈا بدرجة ɠافية. 

تطبيق   بكيفية  المتعلقة  والصعوȋات  التحديات  Ȋعض  تواجه  الۘܣ  الܶݰية  المنظمات  من  الك؈ف  وɸناك 

صعوȋات   المنظمات  تواجه  فقد  ܵݰيحة،  بطرʈقة  الوظيفي  من  التحف؈ق  والتأكد  التحف؈ق  نظم  تصميم   ʏࢭ خاصة 

الأخرى  بالقطاعات  ومقارتٔڈا  لتلك  فاعليْڈا  الاستجابه   ʄعڴ والعمل  العامل؈ن  ورغبات  احتياجات  مدى  ومعرفة   ،

مما   للأܧݵاص  يقدموɸا  الۘܣ  الܶݰية  اݍݵدمات  بمستوى  والٔڈوض  العمل   ʄعڴ قادرʈن  يɢونوا  حۘܢ  الإحتياجات 

  ʄالفعاله ب؈ن  ينعكس عڴ التوقعات واݝݰفزات  التحف؈ق قد تختلف  ࢭʏ تحديد فاعلية نظم   ʏالتنظي׿ܣ والثقاࢭ السياق 

الط الوظيفية  المستوʈات  وȋ؈ن  واݍݵاصة  العامة  الܶݰية  اݝݵتلفةالمنظمات  والإدارʈة  والفنية  ݍݰول،  بية   )2016( ،

تكمن   بحيث  الموضوع  ɸذا  حول  دراسة  اجراء  الباحث  يرغب  الرئʋس  ولɺذا  السؤال   ʄعڴ الإجابة   ʏࢭ الدراسة  مشɢلة 

  : الاȖي

  ما أثر تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية؟ 
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  ة:أɸمية الدراس

  :مية العلميةɸالأ  

 ʏࢭ الغرȋية  بالمنطقة   ʏالصڍ القطاع   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  حول  البحثية  الادبيات  اثراء   ʏࢭ الدراسة  ɸذه  سȘساɸم 

ɸذه   نتائج  عليه  الموضوع علاوة  ɸذا   ʏࢭ Ȗعمقا  اك؆ف  مستقبلية  بدراسات  اݝݨال  تفتح  وقد  السعودية  العرȋية  المملكة 

الدراسة سوف نحصل عڴʄ تصميم وتنفيذ برامج تحف؈ق وظيفي مناسبه ستمكن من Ȗعزʈز ثقافة المنظمات الܶݰية  

  بالمنطقة الغرȋية بما يتماءۜܢ مع اɸدافɺا الاس؅فاتيجية. 

  :مية العمليةɸالأ  

مباشر  دور    Ȗعزʈز   .1 والۘܣ تؤثر Ȋشɢل  ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ الاصول والموارد  الܶݰية  المنظمات   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد 

القطاع    ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  وتطوʈر  تحف؈ق   ʏࢭ فعال  دور  لɺا  اٰڈا   ʄعڴ بالإضافة  المقدمة  اݍݵدمات  جودة   ʄعڴ

  الصڍʏ بالمنطقة الغرȋية. 

تحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية قد يؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ مستوʈات الرضا الوظيفي والال؅قام  ال .2

  .وɸذه العوامل ۂʏ جوɸر ومضمون واساس ثقافة المنظمة الܶݰية المتم؈قة التنظي׿ܣ والانتاجية والابتɢار

لا يزال ɸناك قصور ونقص ࢭʏ الابحاث والدراسات  حيث    فɺم العلاقة ب؈ن التحف؈ق الوظيفي وثقافة المنظمة   .3

  الۘܣ تكشف لنا ܵݰة وقوة ɸذه العلاقة وحاجة المنظمات الܶݰية لɺا. 

  عڴʄ تطوʈر جميع الممارسات ࢭʏ التحف؈ق الوظيفي الفعال   مساعدة اݍݨɺات اݝݵتصة ࢭʏ المنظمات الܶݰية  .4

عڴʄ تصميم ال؄فامج المناسبة للتحف؈ق الوظيفي وسوف    من خلال نتائج الدراسة الميدانية مساعدة اݝݵتص؈ن  .5

 تمكن المنظمات من رفع ثقافْڈا وȖعزʈز قيمɺا التنظيمية بما يتماءۜܢ مع اɸدافɺا الاس؅فاتيجية. 
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  :ɸداف الدراسةأ

الɺدف الرئʋؠۜܣ للدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ أثر     تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية يتمثل 

  الغرȋية. وتتفرع منه عدة أɸداف فرعية كمايڴʄ : بالمنطقة 

  ومن خلال ɸذا الɺدف الرئʋؠۜܣ يمكن صياغة مجموعة من الأسئلة الفرعية:

  من الأɸداف: 

فɺم العلاقة ب؈ن ممارسات التحف؈ق الوظيفي وثقافة المنظمة الܶݰية من خلال دراسة كيفية تاث؈ف اݍݰوافز   .1

الموظف    ʄعڴ والمعنوʈة  تحليل  المادية   ʄاڲ بالإضافة  الܶݰية.  المنظمات   ʏࢭ السائدة  والسلوكيات  والقيم 

 الإرتباط ب؈ن اساليب التحف؈ق ومستوʈات الرضا الوظيفي والال؅قام التنظي׿ܣ للموظف؈ن 

تحديد العوامل المؤثره عڴʄ العلاقة ب؈ن التحف؈ق الوظيفي وثقافة المنظمة من خلال استكشاف اݍݵصائص   .2

اݍݵصائص   فɺم  عليه  علاوة  العلاقة  ɸذه   ʄعڴ تؤثر  قد  الۘܣ  والسياسات  التنظي׿ܣ  الɺيɢل  مثل  التنظيمية 

 الفردية للموظف؈ن ɠاݍݰاجات والتوقعات الۘܣ قد تؤثر عڴʄ استجابْڈم للتحف؈ق 

ࢭʏ ٰڈاية ɸذا البحث وضع توصيات لتطوʈر ممارسات التحف؈ق الفعالة واثرɸا عڴʄ الانتاجية والفاعلية وجودة   .3

التحف؈ق   الاعمال والۘܣ ۂʏ جزء اسا؟ۜܣ من ثقافة المنظمة. علاوة عليه يتم تقديم مق؅فحات لتصميم برامج 

المناسبة لبʋئة المنظمات الܶݰية بالإضافة اڲʄ اق؅فاح ارشادات لدمج اساليب التحف؈ق الفعاله ضمن ثقافة  

 .المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية بالمملكة العرȋية السعودية
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Ȗساؤلات الدراسة  :  

 :ʏذه الدراسة فيما يڴɺؠۜܣ لʋيتمثل السؤال الرئ  

  ما أثر تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية؟

:ʏالنحو التاڲ ʄؠۜܣ عدة أسئلة فرعية عڴʋذا السؤال الرئɸ تفرع منʈو  

1.  ʄة عڴʈية؟ ما أثر تطبيق اݍݰوافز  المادية والمعنوȋثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغر 

 عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية ࢭʏ المنطقة الغرȋية؟  الاع؅فاف والإشادة بالإنجاز ما أثر  تطبيق  .2

  الܶݰية بالمنطقة الغرȋية؟ أثر  التقدير عڴʄ ثقافة المنظمات   ما  .3

  فروض الدراسة: 

الرئʋسية: (  الفرضية  معنوʈة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  الوظيفي     )  α≤0.05"لا  للتحف؈ق 

المنظمات   ثقافة   ʄعڴ التقدير)  بالإنجاز،  الاع؅فاف والإشادة  والمعنوʈة،  المادية  اݍݰوافز   )  ʏࢭ المتمثلة  الܶݰية  بأȊعاده 

  ،وʈتفرع منه عدة أɸداف فرعية :  بالمنطقة الغرȋية

 ) ةʈلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05لواقع (   ʄة عڴʈتطبيق اݍݰوافز المادية والمعنو

  . الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  ثقافة المنظمات 

 ) معنوʈة  مستوى  إحصائية عند  دلالة  أثر ذو  يوجد  بالإنجاز  واقع   ل)  α≤0.05لا  الاع؅فاف والإشادة  تطبيق 

    عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية.

 ) ةʈلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05  (ثقافة المنظمات  واقع   ل ʄتطبيق التقدير عڴ

 . بالمنطقة الغرȋية الܶݰية 
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  :الدراسات السابقة

  يةȋالدراسات العر :
ً
  أولا

المؤمن،   .1  ) "  2018دراسة  Ȋعنوان  زʈن للاتصالات  )  عڴʄ شركة  : دراسة  الوظيفى  الرضا   ʄعڴ التحف؈ق  أثر 

 ". اݍݵلوʈة الكوȘʈية

التحف؈ق عڴʄ الرضا الوظيفي دراسة عڴʄ شركة زʈن للاتصالات اݍݵلوʈة  ɸدفت الدراسة اڲʏ التعرف عڴʏ أثر  

من   مɢون  استȎيان   ʏࢭ الدراسة  اداه  وتمثلت   .ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ   ʄعڴ الدراسة  واعتمدت  الɢوȘʈية. 

محورʈن الأول مثل تحف؈ق العامل؈ن وʈتضمن اݍݰوافز المادية واݍݰوافز المعنوʈة والثاɲي يمثل الرضا الوظيفي  

  ʄا عڴɺعʉن. وت  280للعاملي؈ن، وقد تم توزʈشركة ز ʏعدة نتائج  فرد من الأفراد العامل؈ن ࢭ ʏوصلت الدراسة اڲ

  :  مٔڈا

 أن ɸناك علاقة ارتباط إيجابية ب؈ن مؤشرات التحف؈ق والرضا الوظيفي   -

   .وأن تلك العلاقة قوʈة وࢭʏ الاتجاه الطردي إلا أن درجات الارتباط ɠانت اعڴʏ ࢭʏ اݍݰوافز المعنوʈة -

 ووجود تأث؈ف لݏݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ الرضا الوظيفي إلا أن اݍݰوافز المعنوʈة لɺا تأث؈ف أك؄ف.   -

  . واوصت الدراسة بفتح اݝݨال امام العامل؈ن للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار

 ". ميدانية دراسة: العامل؈ن إبداع عڴʄ   المعنوي  التحف؈ق  ) Ȋعنوان " أثر 2015دراسة ( بݏݵضر،  .2

الديموغرافية   العوامل  أثر  وقياس  العامل؈ن،  إبداع   ʄعڴ المعنوي  التحف؈ق  أثر  معرفة   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت 

اݍݰزم   برنامج   ʄعڴ وȋالاعتماد  البيانات  ݍݨمع  ɠأداة  الاسȘبانة  وȋاستخدام  الإبداع،  أȊعاد   ʄعڴ والوظيفية 

  توصلت الدراسة إڲʄ النتائج الآتية:   SPSS الإحصائية

وجود أثر ذي دلالة إحصائية لأȊعاد التحف؈ق المعنوي (الاع؅فاف بأɸمية العامل، التمك؈ن، القيادة، العمل  -1

  نفسه) عڴʄ إبداع العامل؈ن.  

الديموغرافية  -2 للعوامل  Ȗعزي  الإبداع  نحو  المبحوث؈ن  اتجاɸات   ʏࢭ إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود 

  والوظيفية. 

وقد خلصت الدراسة إڲʄ عدد من التوصيات أɸمɺا ضرورة تقديم مɢافآت معنوʈة للمبدع؈ن لتحف؈قɸم لتقديم أفɢار   

  .جديدة مبدعة وȖعزʈز روح الإبداع
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أثر التحف؈ق الفكري ࡩʏ أداء العامل؈ن: دراسة حالة القباضة الرئʋسية  ) Ȋعنوان "  2015دراسة ( بن جدو،   .3

ائر ورقلة م. ر  ". ل؄فيد اݍݨز

التحف؈ق الفكري ࢭʏ أداء العامل؈ن بالقباضة الرئʋسية ل؄فيد اݍݨزائر ورقلة م. ر،  ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة أثر 

التحف؈ق الفكري ومستوى الأداء الوظيفي   بالإضافة إڲʄ التعرف عڴʄ الاختلاف ࢭʏ تصور عينة الدراسة حول 

للعامل؈ن ࢭʏ المؤسسة، بحيث ʇعزى ɸذا الاختلاف إڲʄ أحد اݍݵصائص الܨݵصية (اݍݨɴس، العمر، ديمومة  

عڴʄ المنݤݮ الوصفي ࢭʏ جمع المعطيات  ت  الوظيفة، اݍݵ؄فة، المستوى التعلي׿ܣ، طبيعة الوظيفة). حيث اعتمد

) شملت  اسȘبانة  تصميم  تم  فقد  الإحصاǿي  لݏݨانب  بالɴسبة  أما  البحث  بموضوع  المتعلقة  ) 43والبيانات 

) Ȗعدادɸا  بلغ  قصدية  عينة   ʄعڴ وتوزʉعɺا  وتحليلɺا  48عبارة،  البيانات  جمع  تم  ذلك  ضوء   ʄعڴ مفردة،   (

الاجتماعية للعلوم  الإحصائية  اݍݰزمة  باستخدام  الفرضيات  نتائج ɲ19ܦݵة   (spss) واختبار  وخلصت   ،

  : الدراسة

وجود مستوى منخفض للتحف؈ق الفكري ʇعزى ݍݨو العمل، التحف؈ق، دعم القيادة حيث ɠان لɺذه الأȊعاد   -

الثلاثة أثر سلۗܣ عڴʄ الأداء الوظيفي، حيث ارتفاع الأداء ɠان نȘيجة Ȋعد الإبداع والابتɢار إضافة إڲʄ عوامل  

  أخرى، 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عينة الدراسة حول أثر التحف؈ق الفكري ࢭʏ أداء العامل؈ن     -

طبيعة   اݍݵ؄فة،  التعليم،  مستوى  الوظيفة،  ديمومة  السن،  (اݍݨɴس،  الܨݵصية  المتغ؈فات  لأحد  Ȗعزى 

  ).  الوظيفة

أثر التحف؈ق عڴʄ الرضا الوظيفي بالمؤسسات الاقتصادية: دراسة حالة  ) Ȋعنوان "  2019دراسة ( طݏݰة،   .4

  " مؤسسة الاسمنت Ȋسعيدة

كعينة  ɸدفت   Ȋسعيدة  الإسمنت  مؤسسة  عمال  لدى  الوظيفي  الرضا   ʄعڴ التحف؈ق  تأث؈ف  مدى  معرفة   ʄإڲ الدراسة 

اݍݨزائرʈة   الاقتصادية  التحليڴʏ،  للمؤسسات  الوصفي  المنݤݮ   ʄعڴ الدراسة  واعتمدت  استȎيان  ،  باستخدام  وذلك 

  :  يتضمن مجموعة من العبارات تتمحور حول التحف؈ق المادي والمعنوي وكذلك الرضا الوظيفي. تب؈ن من خلال النتائج

مؤسسة الإسمنت  ي لدى عمال  أن ɸناك تأث؈ف دال إحصائيا للتحف؈قات المادية والمعنوʈة عڴʄ الرضا الوظيف -

  .Ȋسعيدة
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المادية   - التحف؈قات  أن  العمال، حيث  لدى  الوظيفي  الرضا  تحقيق   ʏࢭ أك؄ف  تأث؈ف  لɺا  ɠان  المعنوʈة  التحف؈قات 

%) من التغ؈ف اݍݰاصل ࢭʏ الرضا الوظيفي، بʋنما التحف؈قات المعنوʈة فسرت ما قيمته  19.7فسرت ما قيمته (

  .%) من التغ؈ف اݍݰاصل ࢭʏ الرضا الوظيفي43.4(

أثر تحف؈ق العامل؈ن ࡩʏ سلوك المواطنة التنظيمية: دراسة مقارنة للنوع  ) Ȋعنوان "  2022دراسة ( ɸادي،   .5

 " الاجتماڤʏ ࡩɠ ʏلية الإدارة والاقتصاد جامعة الموصل 

إڲȖ ʄسليط الضوء عڴʄ أثر تحف؈ق العامل؈ن ࢭʏ سلوك المواطنة التنظيمية وȋيان الأثر الɢامن    ɸدفت الدراسة 

مقارنة   للذɠور  التنظيمية  المواطنة  Ȋسلوك  والممثل  العامل؈ن  يبديه  قد  الذي   ʏالتطوڤ العمل   ʏࢭ للتحف؈ق 

تحف؈ق   أن  ɸل  معرفة  أجل  من  والاقتصاد،  الإدارة  ɠلية   ʏࢭ اݍݵدمية  التعليمية  المنظمة   ʏࢭ العامل؈ن  بالإناث 

اݍݨانب   أما   ،ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ   ʄعڴ البحث  اعتمد  التنظيمية،  المواطنة  سلوك   ʄعڴ يؤثر  العامل؈ن 

) من الموظف؈ن  195الميداɲي فقد تمثل مجتمع البحث العامل؈ن ࢭɠ ʏلية الإدارة والاقتصاد وتم استطلاع آراء (

المواطنة   سلوك  لتɢوʈن  اݍݨɴس؈ن  كلا  من  العامل؈ن  لتحف؈ق  المناسب  الشɢل  لتحديد  الɢلية   ʏࢭ العامل؈ن 

التنظيمية المناسب وتقديم اݍݵدمة الأفضل للمستفيدين من اݍݵدمات التعليمية ࢭʏ الɢلية وتقديم إضافة  

نأمل أن نصʋب ٭ڈا، واعتمد البحث الاسȘبانة ɠأداة رئʋسة لݏݰصول عڴʄ البيانات المطلوȋة، كما تم اعتماد  

ا وتوصل  الفرضيات.  واختبار  البيانات  لتحليل  الإحصائية  الوسائل  من  من  مجموعة  مجموعة   ʄإڲ لبحث 

  :  الاستɴتاجات

والصداقة   - الرسمية  غ؈ف  العلاقات  ȊسȎب  الذɠور  لدى  أك؄ف  بدرجة  الإيثار  زʈادة   ʏࢭ تؤثر  اݍݰوافز  إن 

ࢭʏ المنظمة المبحوثة تدفع الموظف؈ن نحو الإيثار و୒دخال أك؄ف عدد   ممكن  والتكتلات، فاݍݰوافز المستخدمة 

 . من الزملاء ࢭʏ تلك اݍݰوافز

تطبيق نظام حوافز عادل ب؈ن جميع الفئات العاملة ࢭʏ جميع المستوʈات المنظمة ʇعمل عڴʄ تحس؈ن سلوك    -

 .المواطنة التنظيمية لدى العامل؈ن وʉساعد المنظمة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا

أثر التحف؈ق عڴʄ تحقيق الرضا الوظيفي من خلال العدالة التنظيمية:  ) Ȋعنوان " 2021دراسة ( النعي׿ܣ،  .6

 ". دراسة ميدانية عڴʄ موظفي المديرʈات العامة لل؅فبية والتعليم Ȋسلطنة عمان

العدالة   خلال  من  الوظيفي  الرضا   ʄعڴ والمعنوي  المادي  التحف؈ق  أثر  صلاحية  اختبار   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت 

المنݤݮ   الدراسة  تبɴت  عمان،  Ȋسلطنة  والتعليم  لل؅فبية  العامة  المديرʈات  لموظفي  وسطي  كمتغ؈ف  التنظيمية 
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واعتمدت   بئڈا،  فيما  المتغ؈فات  تلك  ارتباط  مدى  من  وللتحقق  الفرضيات،  لفحص   ʏالتحليڴ الوصفي 

) قوامɺا  طبقية  عشوائية  عينة   ʄعڴ الدارسة  وطبقت  ɠأداة،  الاسȘبانة   ʄعڴ أصل  381الدراسة  من   
ً
فردا  (

) عددɸم  الدراسة والبالغ  Ȋسلطنة عمان،  4137مجتمع  التعليمية  المديرʈات  من  ࢭɠ ʏل  العامل؈ن  من   
ً
فردا  (

  : وأظɺرت نتائج الدراسة 

الاɸتمام   - أن  المعيارʈة  التقديرات  قيم  دلت  حيث  الوظيفي  الرضا  تحقيق   ʄعڴ للتحف؈ق  إيجاȌي  أثر  وجود 

 . %) عڴʄ تحقيق الرضا الوظيفي40( بتقديم اݍݰوافز المعنوʈة ʇسɺم بɴسبة

   .%) عڴʄ تحقيق الرضا الوظيفي60أن الاɸتمام بتقديم اݍݰوافز المادية ʇسɺم بɴسبة ( -

المادي   - التحف؈ق  ب؈ن  العلاقة   ʄعڴ التنظيمية  العدالة  الوسطي  المتغ؈ف  لأثر  معنوʈة  دلالة  ذات  فروق  وجود 

ࢭ التنظيمية  العدالة  تؤʈد  الۘܣ  العينة  لصاݍݳ  الوظيفي  الرضا  وتحقيق  محل  والمعنوي  العامة  المديرʈات   ʏ

 . الدراسة

بالتوازن   يȘسم  حوافز  نظام  وضع  خلال  من  الموظف؈ن  لدى  الوظيفي  الرضا  مستوى  برفع  الدراسة  وأوصت 

 .والمساوة والعدالة من خلال تصميم نظام حوافز بمعاي؈ف واܷݰة وعلمية

ݍݰلول،   .7  ) "  2016دراسة  Ȋعنوان  حالة  )  المؤسسات: دراسة   ʏࡩ الوظيفي  الأداء  تحس؈ن   ʄعڴ التحف؈ق  أثر 

 ". اݍݨزائر –وɠالة باتنة   -مؤسسة موȋيلʋس للاتصالات 

موȋيلʋس  ɸدفت   مؤسسة   ʏࢭ المؤسسات   ʏࢭ الوظيفي  الأداء  تحس؈ن   ʄعڴ التحف؈ق  أثر  إبراز   ʄإڲ الدراسة 

وقد تم جمع البيانات من  واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ،    اݍݨزائر.  -للاتصالات وɠالة باتنة

طرʈق اسȘبانة تم تصميمɺا لɺذه الغاية.  موظف ࢭʏ وɠالة موȋيلʋس عن    32عينة عشوائية منتظمة تقدر ب  

  : لتفرغ وتحليل الاستȎيان. وȖش؈ف نتائج الدراسة إڲʄ  (SPSS) كما تم استخدام برنامج التحليل الإحصاǿي

 . بباتنة عڴʄ تحس؈ن الأداء الوظيفيوجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لعناصر التحف؈ق ࢭʏ وɠالة موȋيلʋس إجمالا  -

بباتنة عڴʄ تحس؈ن أداء   يوجد تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لݏݰوافر المادية والمعنوʈة ࢭʏ وɠالة موȋيلʋس للاتصالات -

 . الموظف؈ن

الوظيفي   - الأداء   ʄعڴ تأث؈فه  حيث  من  بالتحف؈ق  باتنة  بولاية  موȋيلʋس  وɠالة  اɸتمام   ʏࢭ اختلافات  توجد  لا 

 .باختلاف نوع الموظف؈ن وسٔڈم والمستوى التعلي׿ܣ، بالإضافة إڲʄ خ؄فٮڈم المɺنية
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تحليل أثر تحف؈ق الموارد الȎشرʈة عڴʄ إنتاجية المؤسسات الاقتصادية:  ) Ȋعنوان "  2018دراسة ( مقدم،   .8

 " موȋيلʋس –دراسة حالة مؤسسة اتصالات اݍݨزائر للɺاتف النقال 

ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ علاقة تحف؈ق الموارد الȎشرʈة بالإنتاجية ࢭʏ قطاع الاتصالات للɺاتف النقال  

Ȋشار،   فرع  التحليڴʏ،    موȋيلʋس  الوصفي  المنݤݮ   ʄعڴ الدراسة  من  واعتمدت  الدراسة  مجتمع  تحدد  وقد 

) ݯݨمɺا  بلغ  مٔڈم  عينة  اختيار  وتم  المؤسسة  اسȘبانة  26موظفي  أعدت  الدراسة  ɸذه  ولإتمام  موظف،   (

مɢونة من ثلاثة أقسام: خصص اݍݨزء الأول مٔڈا للمعلومات الܨݵصية، واݍݨزء الثاɲي مٔڈا يتعلق بالتحف؈ق  

) أسئلة، وقد تم اختبار ɸذه العلاقة 07) أسئلة، واݍݨزء الثالث يتعلق بالإنتاجية يتɢون من (14يتɢون من (

  : أشارت نتائج الدراسة  SPSS19 باستخدام ال؄فنامج الإحصاǿي

 أن علاقة تحف؈ق الموارد الȎشرʈة بالإنتاجية عند موظفي موȋيلʋس متوسط نوعا ما،   -

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن المتغ؈فات المستقلة والمتغ؈ف التاȊعكما  -

الشايب،   .9  ) " 2022دراسة  Ȋعنوان  التحف؈ق أثر)  وعوامل  الܶݰية  دراسة   العوامل  العامل؈ن:  أداء   ʄعڴ

 ". ميدانية عڴʄ مؤسسة التضامن للتموʈل الأصغر

التضامن   بمؤسسة  العامل؈ن  أداء   ʄعڴ التحف؈ق  وعوامل  الܶݰية  العوامل  أثر  معرفة   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت 

أȊعاد   الܶݰية) واشتملت عڴʄ ستة  العوامل   ) المستقلة  المتغ؈فات  أȊعاد  للتموʈل الأصغر، من خلال دراسة 

ɸما" سياسات وقواعد العمل، العلاقة مع الزملاء، أمن العمل، العلاقة مع المشرف؈ن، الدخل المادي، ظروف  

فرص   بالإنجاز،  والإشادة  الاع؅فاف   ) أȊعاد  خمسة   ʄعڴ واشتمل  التحف؈ق)   ) الاخر  المستقل  والمتغ؈ف  العمل) 

العامل؈ن أداء   ) وɸو  التاȊع  والمتغ؈ف  الܨݵظۜܣ)  النمو  التقدير،  نفسɺا،  الوظيفة  طبيعة  والتطور،  )  التقدم 

  ʄعڴ الدراسة  واعتمدت  اݝݰدد)،  بالوقت  الإل؅قام  الإنتاجية،  اݍݨودة،  الكفاءة،   ) أȊعاد  أرȌعة   ʄعڴ واشتمل 

) عشوائية  عينة  اختيار  تم  حيث  للدراسة،  ɠأداة  الاستȎيانة  واستخدمت   ،ʏالتحليڴ الوصفي  ) 350المنݤݮ 

  مفردة من العامل؈ن بمؤسسة التضامن للتموʈل الأصغر، ومن اɸم النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا الدراسة:

بأȊعاده  - العامل؈ن  أداء   ʄعڴ اݝݵتلفة  بأȊعادɸا  الܶݰية  العوامل  لبعض  إحصائية  دلالة  ذو  تأث؈ف  وجود 

 اݝݵتلفة. 

 وجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لبعض عوامل التحف؈ق بأȊعادɸا اݝݵتلفة عڴʄ أداء العامل؈ن بأȊعادɸا اݝݵتلفة.  -
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اتخاذ    ʄعڴ والعمل  بئڈما،  فيما  ݰية  وܵ جيدة  علاقات  وجود   ʄعڴ الموظف؈ن  Ȗܨݨيع  بضرورة  الدراسة  أوصت  كما 

القادة والمديرʈن  الإجراءات   ال؅قام  الميداɲي، كما لابد من  ࢭʏ نطاق عملɺم  بالأمن والراحة  الموظف؈ن  الۘܢ تضمن شعور 

  والمشرف؈ن بȎناء علاقات عمل ܵݰية قائمة عڴʄ الاح؅فام والثقة المتبادلة. 

اݍݵضر،   . 10  ) "  2019دراسة  Ȋعنوان  دراسة  )  الفندقية:  اݍݵدمة  جودة  تحس؈ن   ʏࡩ الموظف؈ن  تحف؈ق  أثر 

 " ميدانية لموظفي الاستقبال ࡩʏ فنادق اݍݵمس نجوم ࡩʏ مدينة دمشق

الدراسة   فنادق ɸدفت   ʏࢭ الفندقية  اݍݵدمة  جودة  تحس؈ن   ʏࢭ الاستقبال  موظفي  تحف؈ق  أثر  معرفة   ʄإڲ

(الش؈فاتون   نجوم  روز  -اݍݵمس  العام    –داما   ʏࢭ دمشق  مدينة   ʏࢭ تحديد  2019-2018الشام)  خلال  من   ،

اعتمدت   لل؇قلاء. وقد  المقدمة  الفندقية  أثر تحف؈ق موظفي الاستقبال وجودة اݍݵدمات  ب؈ن  العلاقة  طبيعة 

  ʏموظفي الاستقبال ࢭ ʄا عڴɺعʉبانة وتوزȘنما تم تصميم اسʋاݍݨانب النظري ب ʏالمنݤݮ الوصفي ࢭ ʄالدراسة عڴ

اݍݰزم   برنامج  باستخدام  البيانات  وتحليل  الفروض  اختبار  ثم  ومن  دمشق  مدينة   ʏࢭ نجوم  اݍݵمس  فنادق 

 ʏالإحصائية الاجتماڤ (SPSS).  ʄوتوصلت الدراسة إڲ :  

خلال   - من  وذلك  لل؇قلاء،  المقدمة  الفندقية  اݍݵدمات  جودة   ʄعڴ إيجابيا  تأث؈فا  يؤثر  الموظف؈ن  تحف؈ق  أن 

قوة الاستجابة) مما ʇساعد المɴشأة عڴʄ تقديم مستوى  -استخدام أȊعاد جودة اݍݵدمة الفندقية (الاعتمادية 

إيجابيا عڴʄ نوعية   الفندقية واستخدام موارد Ȋشرʈة مؤɸلة ذات خ؄فة عالية مما ينعكس  عاڲʏ من اݍݨودة 

 .اݍݵدمات المقدمة

( فرح،   . 11 "  2018دراسة  Ȋعنوان   (  ʄعڴ تطبيقية  دراسة  المنظمات:  أداء  تحس؈ن   ʏࡩ التنظيمية  الثقافة  دور 

 . "شركة النيل الك؄فى للب؅فول

  سبل  إيجاد.  الشركة  وأعراف  قيم  من  بالشركة  السائدة  التنظيمية  الثقافة  عڴʄ   التعرف  إڲɸ  ʄدفت الدراسة  

 ࢭʏ  مٔڈا  الاستفادة  يمكن  عملية  مق؅فحات  إڲʄ  الوصول .  المنظمات  أداء  ࢭʏ  السائدة  التنظيمية  الثقافة  دمج

  أداء   ࢭʏ  التنظيمية  الثقافة  دور   تناول .  الشركة  ࢭʏ  الأداء  تحس؈ن  ࢭʏ  التنظيمية  الثقافة  دور   دعم  ترسيخ

  دراسة   تحديدا  التحليڴʏ  الوصفي المنݤݮ  البحث  أتبع، للب؅فول  الك؄فى   النيل  شركة  عڴʄ  حالة  دراسة  المنظمات

  واختيار  البيانات  لتحليل)  spss(  برنامج  وتحديدا  الإحصاǿي  التحليل  أسلوب  استخدام  وأيضا  اݍݰالة

  :  مٔڈا  النتائج  من مجموعة إڲʄ البحث   توصل. الفروض
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 . للشركة اݍݰاڲʏ التنظي׿ܣ  الɺيɢل مع  تɴܦݨم بالشركة السائدة التنظيمية الثقافة -

 . العمل  وقوان؈ن وأساليب   ولوائح قيم معرفة اݍݨدد للأفراد توفر بالشركة السائدة لثقافةا -

   .للعمل الصاݍݰة البʋئة  ٮڈيئة عڴʄ بالشركة اݍݰالية التنظيمية الثقافة Ȗساعد  -

 .  للشركة إبداعا وȖعطي تنفذ أن  يمكن جديدة أفɢار   غالبيْڈا تɢون  حل بدائل  تقدم عڴʇ ʄعمل الإبداع -

  لɢي   بالشركة  السائدة  التنظيمية   الثقافة  ممارسة  بزʈادة  أوطۜܣ   التالية   التوصيات   إڲʄ  البحث  توصل  النتائج  خلال  من

  ࢭʏ   رسالة  تحقيق   ࢭʏ  الأɲشطة  أداء  تقوʈم   عملية  ȖسȘند  يجب  الأقسام،  داخل  الأفراد  واندماج  تفاعل  عڴȖ  ʄساعد

  جيد   نظام  بناء  عڴʄ  بالشركة   السائدة  التنظيمية  الثقافة  Ȗساعد  أن   ضرورة   ودقيقة،  موثقة   معلومات  عڴʄ  اݝݨتمع

  . للمعلومات

  يةȎالدراسات الأجن :
ً
 ثانيا

 Jalagat, R. (2016)دراسة  .1

  والتحف؈ق   الوظيفي  والرضا  الوظيفي  الأداء:  وۂʏ  الثلاثة  المتغ؈فات   ɸذه  ب؈ن  العلاقة  دراسة  ɸو   البحث  ɸذا   من  الɺدف

  الرضا  حول   بالفعل  أجرʈت   قد   الدراسات  من   العديد  أن   من   الرغم   وعڴʄ.  والأدبيات  النظرʈة   النماذج  بمساعدة

 عڴʄ  العلاقة  مدى  لتحديد  المكروɸة  المناقشات  من  للكث؈ف  تخضع  تزال  لا  علاقْڈما  أن  إلا   الوظيفي،  والأداء  الوظيفي

  اس؅فاتيجيات   من  بكث؈ف  أɸمية  أك؆ف  ɸو  النقدي  الاعتبار  أن  النتائج  أظɺرت  بالتحف؈ق،  يتعلق  وفيما.  التحديد  وجه

  تحف؈ق   مثل  الدافع  أثȎت  فقد  ذلك،  ومع.  للأفراد  الاقتصادية  الاحتياجات  تلبية  جانب  عڴʄ  أكدت  الۘܣ  الأخرى   التحف؈ق

  والأداء   الوظيفي  الرضا  أن  أيضًا  ثȎت  فقد  ذلك،  عڴʄ  علاوة.  الموظف؈ن  لتحف؈ق  الوحيد  المؤشر  لʋس  الأجر  أن   ɸ؈فزȋرج

.  خطية  ولʋست  دائرʈة  العملية  تɢون   بحيث  م؅فابط  Ȋشɢل  وʉعملون   البعض  Ȋعضɺم  مع   يتفاعلون   والتحف؈ق  الوظيفي

  أعڴʄ  أداء  إڲʄ  يؤدي  الوظيفي  الرضا  ارتفاع  أن  النȘيجة  كشفت  اݝݨموعة،  بأداء  والأداء  الوظيفي  الرضا  رȋط  تم  وعندما

ʄس  الأمر   أن   من  الرغم  عڴʋو   معًا   العمل  إن .  دائما  كذلك  لɸ  ة  النتائج  لتحقيق  المفتاحȋعۚܣ  مما   المرغوʇ  لا  أنه   ʏبڧɴي 

  ࢭʏ   سواء  فعال  Ȋشɢل  والنجاح  الأɸداف  لتحقيق  معًا  العمل  عڴȖ  ʄܨݨيعɺم  يجب  ولكن  عزلة  ࢭʏ  الموظف؈ن  إبقاء

  . كɢل  المنظمة أو  اݝݨموعة

  



17 
 

 .Ayub, N., & Rafif, S. (2011)دراسة  .2

  أي   يدرس   لم   لكن  المتنوعة،  المɺن  ࢭʏ  العمل   ودوافع  الوظيفي  الرضا  ب؈ن   العلاقة  ࢭʏ  بالتحقيق  الباحث؈ن   من   العديد  قام

  والرضا   العمل  دافعية  ب؈ن  العلاقة  استكشاف  اݍݰالية  الدراسة  تحاول   ولذلك.  باكستان  ࢭʏ  البنوك  مديري   مٔڈم

  والرضا   للعمل  الدافعية  ب؈ن  إيجابية  علاقة  توجد)  1:  فرضʋت؈ن  صياغة  تم  الأدبيات  مراجعة  عڴʄ  وȋناء.  الوظيفي

  الرضا   لتقييم .  الوظيفي  والرضا   للعمل  الدافعية  متغ؈ف   ࢭʏ  اݍݨɴس؈ن   ب؈ن   اختلاف  ɸناك   سيɢون )  2و  الوظيفي، 

  مقياس   ࢭʏ  التحف؈ق "  استخدام  تم  وللتحف؈ق،  ،)"1997  سȎيكتور،   ؛JSS(  الوظيفي  الرضا   مܦݳ"  استخدام  تم   الوظيفي، 

   80  من  الدراسة  عينة  تتɢون )".  MAWS ،  Gagné،  M.،  et.al،  2010(  العمل
ً
   مديرا

ً
،  46(  متوسطا

ً
  من)  أنۙܢ  34  ذكرا

  والرضا   العمل   دافع  ب؈ن  للارتباط   ب؈فسون   منتج   ݍݰظة  الارتباط   معامل  حساب   تم .  باكستان  كراȖآۜܣ،   بنوك  مختلف

  وجود  إڲʄ  الدراسة  نتائج  أشارت  اݍݵتام  وࢭt  .ʏ  اختبار  حساب  تم  اݍݨɴس؈ن  ب؈ن  الفروق  معرفة  أجل  ومن.  الوظيفي

 ࢭʏ   اݍݨɴس؈ن   ب؈ن   إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد   كما.  الوظيفي  والرضا   للعمل  الدافعية  ب؈ن  إيجابية  ارتباطية   علاقة

 . الوظيفي  والرضا للعمل الدافعية  متغ؈ف 

 Stankovska, G., Angelkoska, S., Osmani, F., & Grncarovska, S. P. (2017)دراسة  .3

  أجل  من وتنميْڈا  المعرفة  خلق   عڴʄ  اݍݨامعات  Ȗعمل.  بلد  أي   تنمية   ࢭɸ  ʏاما   دورا  تلعب  أٰڈا. للأمة  منظمة أɸم  ɸو   التعليم

  الإيجاȌي  اݍݨامڥʏ  الɺيɢل   يؤدي.  العاڲʏ  التعليم  مؤسسات  داخل   الرئʋؠۜܣ   المورد  ɸو   الأɠادي׿ܣ  الɢادر .  حديث  عالم   بناء

ʏوالصڍ  ʄادة  إڲʈيئة  لأعضاء  الوظيفي  الرضا  زɸ  سʉناء.  الوظيفي  الدافع  وتحس؈ن  التدرȋو  ʄان  ذلك،  عڴɠ   الغرض  

.  التدرʉس ɸيئة  أعضاء لدى  الوظيفي  والرضا   الوظيفي  الدافع  ب؈ن  اݝݰتملة  العلاقة  دراسة  ɸو   البحث  ɸذا  من الرئʋؠۜܣ

  جامڥʏ   موظف   100  من   مɢونة  عينة   عڴJMQ  (ʄ(  الوظيفي  الدافع  واستȎيان)  JSS(  الوظيفي  الرضا  استȎيان  تطبيق   تم

  نفسه،   الوقت  وࢭʏ.  لعملɺم  للغاية  متحمس؈ن  ɠانوا  التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  أن  إڲʄ  النتائج  أشارت).  أنۙܢ  50و  ذكرًا  50(

  والإشراف،   الȘشغيل  و୒جراءات   وال؅فقيات  العمل  وزملاء  رواتّڈم  عن   رضا   أك؆ف  ɠانوا  الأɠاديمي؈ن   أن  النتائج   أظɺرت 

  عملية   اق؅فاحات  البحث  ɸذا  يقدم.  والتواصل  العمل  وطبيعة  الطارئة  والمɢافآت  الإضافية  المزايا  عن  راض؈ن   غ؈ف   لكٔڈم

  . اݍݨامعات  ࢭʏ العدالة عڴʄ واݍݰفاظ وȖعزʈز دفع كيفية حول  الȎشرʈة الموارد  ومديري  التعليمية  للمؤسسات



18 
 

  المنطلقات النظرʈة للدراسة:

   الأسباب الذاتية  

  تمام ܧݵظۜܣ بموضوعɸمجال الرعاية الܶݰية.تطبيق التحف؈ق الوظيفيلدى الباحث ا ʏࢭ 
ً
  ، خاصة

 ة ܧݵصية أو عن رغ  لدي الباحثȋتمام ناتجًا عن تجرɸتحس؈ن جودة اݍݵدمات الܶݰيةالا ʏوالٔڈوض    بة ࢭ

  بمستوى ثقافة المنظمات الܶݰية.

   تحس؈ن خلال  من  الܶݰية  الرعاية  مجال   ʏࢭ إيجاȌي  Ȗغي؈ف  إحداث   ʏࢭ الباحث  واتباع  يرغب  العامل؈ن  أداء 

  اس؅فاتيجيات التحف؈ق اݝݵتلفة الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ الٔڈوض بالثقافة التنظيمية للمنظمات. 

   أن الباحث  الوظيفي    ʇعتقد  التحف؈ق  والفَاعلية،تطبيق  الإنتاجية  إڲʄ تحس؈ن  ثقافة    سيؤدي  ʇعزز من  مما 

 المنظمات. 

   الأسباب الموضوعية  

   موضوع الوظيفيʇُعد  اݍݵ  التحف؈ق  جودة   ʄعڴ كب؈ف  تأث؈ف  له  ɸامًا  موضوعًا  الܶݰية  المؤسسات   ʏدمات  ࢭ

  وتحس؈ن أداء العامل؈ن وʉساعد ࢭʏ الٔڈوض بمستوي الثقافة التنظيمية للمنظمات الܶݰية.  الܶݰية

   ل، مثل انخفاض الإنتاجية والفَاعلية،    أن انخفاض التحف؈ق الوظيفيɠالعديد من المشا ʄيُمكن أن يُؤدي إڲ

  وضعف جودة اݍݵدمات الܶݰية، وانخفاض رضا المرعۜܢ. 

  ثقافة المنظمات  لم يتم بحث موضوع ʄافٍ.  التحف؈ق الوظيفي واثره عڴɠ لɢشȊ يةȋالܶݰية بالمنطقة الغر  

  .ل أفضل وتقديم حلول علمية لتحسئڈاɢشȊ لةɢذه المشɸ مɺد من البحوث لفʈالمز ʄناك حاجة إڲɸ  

   لتحس؈ن الواقع  أرض   ʄعڴ البحث  نتائج  تطبيق  التنظيميةيمكن  بالمنطقة    الثقافة  الܶݰية  المؤسسات   ʏࢭ

 .الغرȋية

 ز جودة اʈعزȖتحس؈ن الإنتاجية والفَاعلية، و ʄݍݵدمات الܶݰيةسيؤدي ذلك إڲ .  
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  : المنݤݨية وطرق البحث

  ʄإڲ ٮڈدف  الۘܣ  الدراسة  لطبيعة  الܶݰيةنظرا  المنظمات  ثقافة   ʄعڴ الوظيفي  التحف؈ق  تطبيق  أثر  ،  معرفة 

المɸعڴʄ  و  استخدام  تم  الأساس  الوصفيذا  الم  نݤݮ  النظري  اݍݨانب   ʏࢭ استخدمنا  حيث   ʏالذي  التحليڴ الوصفي  نݤݮ 

عڴʄ التحليل والرȋط    لأنه ʇعمل   الميدانيةݤݮ التحليڴʏ ࢭʏ الدراسة  نمع استخدم الم  متغ؈فات الدراسة،ʇعمل عڴʄ توضيح  

  المناسبة .ثم إصدار الأحɢام تفس؈فɸا وصل إلٕڈا و ʇعمل عڴʄ الۘܣ تالنتائج  ؈نب

  : مصادر البيانات  

  اعتمدت الدراسة عڴʄ المصادر التالية ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات:

 ةʈالثانو والدورʈات  المصادر  العلاقة،  ذات  والأجنȎية  العرȋية  والمراجع  الكتب   ʄإڲ بالرجوع  الباحث  قام   :

الإن؅فنت   ࢭʏ مواقع  والبحث  الدراسة  تȘناول موضوع  الۘܣ  السابقة  والدراسات  والأدبيات والتقارʈر والأبحاث 

  النظري المتعلق ٭ڈذه الدراسة. الإطاراݝݵتلفة لتقديم 

 الأولية العينة، حيث  المصادر  مباشرة من أفراد  البيانات  اسȘبانة ɠأداة رئʋسية ݍݨمع  بإعداد  الباحث  : قام 

  تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية.    عڴʄ أثر تɢونت من عدد من الفقرات ٭ڈدف التعرف 

  أدوات الدراسة: 

الدراسة من خلال   متغ؈فات  للتناسب مع  العمل عڴʄ الاسȘبانة  المتعلقة بموضوع  تم  السابقة  الدراسات   ʄالاطلاع عڴ

  الدراسة، حيث تɢونت من قسم؈ن رئʋس؈ن ɸما: 

 :و اݍݨزء اݍݵاص بالمتغ؈فات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة   القسم الأولɸالقطاع    و ʏعدد من العامل؈ن ࢭ

والمتمثلة بـ: النوع الاجتماڤʏ، والعمر، والمؤɸل العل׿ܣ، والوضع الم۶ܣ،    الصڍʏ ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية،

  .وعدد سنوات اݍݵ؄فة

 يɲس  القسم الثاʋعاد الۘܣ تقȊالفقرات والأ ʄي عڴɲالمستقل " التحف؈ق    متغ؈فات الدراسة: اشتمل القسم الثا

  الوظيفي" والتاȊع " ثقافة المنظمات الܶݰية". 
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  : الدراسة  حدود

   ثقافة المنظمات الܶݰية  تطبيق التحف؈ق الوظيفي  الدراسة بقياس أثر      قامت :موضوعيةحدود ʄوأثره عڴ

 بالمنطقة الغرȋية. 

  انية: حدودɢالمؤسساتم ʄية  الܶݰية    اقتصرت الدراسة عڴȋية  بالمنطقة الغرȋالمملكة العر ʏالسعودية. ࢭ  

 عام حدود زمانية ʄ2024: اقتصرت الدراسة عڴ. 

 :ةʈشرȊ عڴʄ     حدود  الدراسة  الܶݰية  العامل؈ن  اقتصرت  المؤسسات   ʏية  ࢭȋالغر العرȋية  بالم بالمنطقة  ملكة 

 السعودية.
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