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 :المقدمة  1.1.

 

 
يشھد العالم المعاصر تحولات جذرية ومتسارعة في مختلف المجالات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية، مما  

البقاء والاستمرارية  والتكيف معھا لضمان  التغيرات  والمؤسسات ضرورة مواكبة ھذه  المنظمات  يفرض على 

رز العنصر البشري كأھم مورد استراتيجي  والتميز في بيئة تنافسية شديدة التعقيد. وفي خضم ھذه التحولات، ب 

استنساخھا.  أو  تقليدھا  يصعب  التي  الحقيقية  التنافسية  الميزة  أنه  على  إليه  ينُظر  أصبح  بل  منظمة،  أي  تمتلكه 

فالموارد المادية والتكنولوجية، مھما بلغت من تطور وحداثة، تبقى مجرد أدوات خاملة ما لم يتم تفعيلھا وتوجيھھا  

 بل كوادر بشرية مؤھلة ومحفزة وراضية عن بيئة عملھا.بكفاءة من ق

يعُدُّ العنصر البشري حجر الزاوية الأساسي في أي منظمة تسعى إلى تحقيق أھدافھا الاستراتيجية بكفاءة وفعالية  

عالية، لا سيما في القطاع الصحي الذي يتعامل بشكل مباشر ويومي مع أغلى ما يملكه الإنسان، ألا وھو صحته  

دمات الأخرى، إذ إنھا تتطلب مستوى عالياً من وحياته. فالخدمات الصحية تختلف جوھرياً عن غيرھا من الخ

الاحترافية والدقة والتفاني والإخلاص، ولا يمكن تحقيق ذلك إلا من خلال كوادر بشرية تتمتع بمستويات مرتفعة  

من الرضا الوظيفي والتحفيز المستمر. إن أي خلل أو قصور في أداء العاملين في القطاع الصحي قد يترتب عليه 

تمس حياة المرضى وصحتھم، مما يجعل من الضروري الاھتمام بكل ما من شأنه رفع مستوى   عواقب وخيمة

 أداء ھؤلاء العاملين والحفاظ على تحفيزھم ورضاھم الوظيفي. 

 ( التحفيز  مفھوما  يبرز  والحيوي،  المعقد  السياق  ھذا  ) Motivationوفي  الوظيفي  والرضا   )Job 

Satisfaction كعاملين حاسمين ومحوريين في تحديد مستوى أداء العاملين في المؤسسات الصحية وجودة )

النفسية أو  الداخلية أو الخارجية،  القوة  فالتحفيز، بمفھومه الشامل، ھو تلك  التي يقدمونھا للمستفيدين.  الخدمات 

داف معينة، سواء كانت أھدافاً شخصية المادية، التي تدفع الفرد وتحثه على بذل أقصى طاقاته وإمكاناته لتحقيق أھ

أو تنظيمية. أما الرضا الوظيفي، فھو يعكس تلك الحالة الشعورية الإيجابية والمشاعر الممتعة التي يشعر بھا الفرد 

وبيئة   لمختلف جوانب عمله ومدى  تجاه وظيفته  الموظف  لتقييم شامل يجريه  نتاج  اليومية، وھو  عمله ومھامه 

 تطابقھا مع توقعاته وطموحاته. 

تواجه المنظمات الصحية بشكل عام، ومنھا ھيئة الصحة العامة في المملكة العربية السعودية بشكل خاص، تحديات  

مستمرة ومتعددة الأوجه لضمان تقديم خدمات صحية عالية الجودة تلبي تطلعات المواطنين والمقيمين وتتماشى 

اشراً بمدى رضا وتحفيز الكوادر البشرية العاملة في ھذه مع المعايير الدولية. وھذا الأمر يرتبط ارتباطاً وثيقاً ومب

المؤسسات. فالموظف الذي يتمتع بدرجة عالية من الرضا الوظيفي والتحفيز المستمر يكون بطبيعة الحال أكثر 
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إنتاجية وإبداعاً وابتكاراً، وأكثر التزاماً بأخلاقيات المھنة ومعاييرھا، وأكثر ولاءً وانتماءً للمؤسسة التي يعمل بھا،  

 وأقل ميلاً للتغيب أو ترك العمل أو التقصير في أداء واجباته.

وقد أظھرت العديد من الدراسات العلمية والأبحاث الميدانية التي أجريت في مختلف دول العالم، وفي سياقات  

تنظيمية وثقافية متنوعة، أن بيئة العمل الإيجابية والداعمة، ونظم الحوافز العادلة والفعالة، وفرص التطور الوظيفي 

ة مع الزملاء والرؤساء، كلھا عوامل تلعب دوراً محورياً وأساسياً والنمو المھني المستمر، والعلاقات الإنسانية الطيب

في تشكيل مستويات التحفيز والرضا لدى العاملين في القطاع الصحي بشكل خاص. ومن ھنا، تأتي أھمية دراسة 

محلي للمملكة  ھذه العوامل وفھم طبيعة العلاقات المتشابكة بينھا، وتحديد أي منھا أكثر تأثيراً وفعالية في السياق ال

 العربية السعودية.

الطموحة   ورؤيتھا  الرشيدة  بقيادتھا  السعودية،  العربية  المملكة  وأولوية قصوى 2030إن  بالغاً  اھتماماً  تولي   ،

بأن صحة   منھا  إيماناً  والمقيمين،  للمواطنين  المقدمة  الصحية  الخدمات  وتحسين جودة  الصحي  القطاع  لتطوير 

ى الرؤية إلى بناء منظومة صحية متكاملة ومتطورة الإنسان ھي أساس التنمية المستدامة والرخاء الاجتماعي. وتسع

التقنيات، ولكن الأھم من ذلك، تعتمد على كوادر بشرية مؤھلة  العالمية وأحدث  الممارسات  تعتمد على أفضل 

أھم   أحد  على  الضوء  لتسلط  الدراسة  ھذه  تأتي  المنطلق،  ھذا  ومن  عملھا.  بيئة  عن  ومحفزة وراضية  ومدربة 

أداء العاملين في القطاع الصحي الحكومي، ألا وھو دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي،  الجوانب المؤثرة في  

وذلك بالتطبيق على ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض كنموذج يمكن الاستفادة من نتائجه في تطوير السياسات  

 والممارسات في مؤسسات صحية أخرى.
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 الدراسة   مشكلة  1.2.
 

 

الخطوط  وترسم  الاتجاه  تحدد  التي  فھي  علمي،  بحث  لأي  الحقيقية  الانطلاق  نقطة  ھي  الدراسة  مشكلة  تعُتبر 

العريضة للجھد البحثي المبذول. إن تحديد المشكلة بدقة ووضوح يساعد الباحث على صياغة أسئلة بحثية محددة 

لائمة لجمع البيانات وتحليلھا. وفي سياق ھذه  وأھداف واضحة، ويمكنه من اختيار المنھجية المناسبة والأدوات الم

الدراسة، تنبع المشكلة من ملاحظة واقعية وحاجة علمية وعملية ملحة لفھم طبيعة العلاقة بين التحفيز والرضا  

 الوظيفي في بيئة عمل محددة، ألا وھي ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض. 

على الرغم من الأھمية المتزايدة والاھتمام الواسع الذي يحظى به موضوعا التحفيز والرضا الوظيفي في الأدبيات  

ھذين   أن  على  والممارسين  الباحثين  بين  الكامل  شبه  الإجماع  من  الرغم  وعلى  المعاصرة،  والنفسية  الإدارية 

الموظ أداء  مستوى  تحديد  في  محورياً  دوراً  يلعبان  نسبية المتغيرين  ندرة  ھناك  أن  إلا  المنظمات،  ونجاح  فين 

وملحوظة في الدراسات التي تتناول ھذه العلاقة بشكل متعمق ومفصل ضمن سياق ھيئات الصحة العامة الحديثة  

في المملكة العربية السعودية. فمعظم الدراسات السابقة التي أجريت في المملكة ركزت على المستشفيات العامة  

ة الصحية الأولية أو القطاع الصحي الخاص، دون إيلاء اھتمام كافٍ لھيئات الصحة العامة التي  أو مراكز الرعاي

 لھا طبيعة عمل مختلفة ومتميزة تجمع بين الجوانب الإدارية والتنظيمية والميدانية والوقائية. 

إن ھيئة الصحة العامة تضطلع بمسؤوليات جسيمة ومتنوعة تتعلق بحماية الصحة العامة، والوقاية من الأمراض 

والأوبئة، ومراقبة جودة الخدمات الصحية، وتطوير السياسات والبرامج الصحية، وغيرھا من المھام الحيوية. 

ھيئة يواجھون تحديات وضغوطاً مختلفة عن تلك وھذا التنوع في المھام والمسؤوليات يعني أن العاملين في ھذه ال

التي يواجھھا العاملون في المستشفيات أو المراكز الصحية التقليدية. ومن ھنا، تبرز الحاجة الماسة إلى دراسة 

خاصة تتناول واقع التحفيز والرضا الوظيفي في ھذا السياق المحدد، لفھم الخصوصيات والتحديات التي تميزه 

 عن غيره. 

تتمثل مشكلة الدراسة الرئيسية في الحاجة الملحة إلى فھم عميق وشامل لطبيعة العلاقة بين آليات التحفيز المتبعة 

لدى   السائد  الوظيفي  الرضا  والمعنوي، ومستوى  المادي  بشقيھا  الرياض،  بمدينة  العامة  الصحة  في ھيئة  حالياً 

اب ھذا الفھم الواضح والمبني على أدلة علمية ميدانية منسوبيھا من مختلف الفئات والمستويات الوظيفية. إن غي

يجعل من الصعب على إدارة الھيئة اتخاذ قرارات استراتيجية فعالة فيما يتعلق بتطوير سياسات الموارد البشرية،  

وتصميم برامج تحفيزية ملائمة، وتحسين بيئة العمل بشكل يضمن رفع مستوى الرضا الوظيفي وبالتالي تحسين  
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 الأداء العام للھيئة وجودة الخدمات التي تقدمھا.

إن عدم وضوح العلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي في ھذا السياق المحدد قد يؤدي إلى ھدر في الموارد المالية  

والبشرية، حيث قد تستثمر الإدارة في برامج تحفيزية غير فعالة أو لا تلبي الاحتياجات الحقيقية للموظفين، أو قد  

ا تھمل جوانب أخرى أكثر تأثيراً )مثل التحفيز المعنوي(. كما تركز على جوانب معينة )مثل الحوافز المادية( بينم

أن انخفاض مستوى الرضا الوظيفي، إن وُجد، قد يترتب عليه عواقب سلبية خطيرة مثل ارتفاع معدل دوران 

الموظفين، وزيادة التغيب عن العمل، وانخفاض الإنتاجية، وتراجع جودة الخدمات المقدمة، وھو ما يتعارض مع 

 . 2030اف الاستراتيجية للھيئة ورؤية المملكة الأھد

من ھنا، تسعى ھذه الدراسة إلى سد ھذه الفجوة المعرفية والتطبيقية من خلال تحليل واقع التحفيز بأبعاده المختلفة  

العاملين في ھيئة الصحة   لدى  الوظيفي  الرضا  المباشر على مستوى  المباشر وغير  )المادي والمعنوي( وأثره 

بيانات مي الرياض. وسيتم ذلك من خلال جمع  باستخدام أساليب إحصائية العامة بمدينة  دانية موثوقة، وتحليلھا 

متقدمة، بھدف الكشف عن نقاط القوة التي يجب تعزيزھا ونقاط الضعف التي تحتاج إلى معالجة، وتقديم توصيات 

بإدارة  المتعلقة  استراتيجياتھا وسياساتھا  تطوير  منھا في  للإدارة الاستفادة  يمكن  مبنية على أسس علمية  عملية 

 البشرية. الموارد

 

 النظري   المستوى   على  فجوات 1.2.1.
عنھا  تجُب  لم  التي  الأسئلة  وھي  العلمية،  المعرفة  خريطة  في  البيضاء  المساحات  تلك  النظرية  الفجوات  تمثل 

الدراسات السابقة بشكل كافٍ أو شامل، أو الجوانب التي لم يتم تناولھا بالعمق المطلوب. وفي سياق ھذه الدراسة،  

 إلى المساھمة في سدھا:يمكن تحديد عدة فجوات نظرية مھمة تسعى الدراسة الحالية 

التي ربطت بشكل مباشر  قلة الأبحاث والدراسات الأكاديمية  الرئيسية في  النظرية  الفجوات  تتمثل إحدى  أولاً، 

وصريح بين نظريات التحفيز الكلاسيكية والحديثة )مثل نظرية ھرم ماسلو للحاجات، ونظرية العاملين لھرزبرج،  

ظرية العدالة لآدمز، ونظرية التعزيز لسكينر( وبين  ونظرية التوقع لفروم، ونظرية تحديد الأھداف لوك ولاثام، ون

تم  النظريات  ھذه  فمعظم  المعاصر.  السعودي  الحكومي  الصحي  القطاع  عمل  بيئة  في  الفعلي  العملي  تطبيقھا 

يثير  مما  سابقة،  زمنية  فترات  وفي  الغربية(،  الدول  في  )غالباً  مختلفة  واقتصادية  ثقافية  سياقات  في  تطويرھا 

ثقافية واجتماعية ودينية تساؤلات حول م التي تتميز بخصائص  بيئة العمل السعودية  دى انطباقھا وفعاليتھا في 

فريدة. إن اختبار ھذه النظريات في السياق المحلي يساعد على فھم أي منھا أكثر ملاءمة وتفسيراً لسلوك الموظفين 
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 السعوديين، وبالتالي يمكن الاستفادة منھا في تصميم برامج تحفيزية أكثر فعالية. 

ثانياً، ھناك نقص واضح في الدراسات التي تناولت بشكل تفصيلي ومعمق الفروقات الجوھرية بين التحفيز المادي 

)الخارجي( والتحفيز المعنوي )الداخلي(، وأيھما أكثر تأثيراً وفعالية في تحقيق الرضا الوظيفي في السياق المحلي  

ظريات الحديثة )مثل نظرية التحديد الذاتي لديسي وريان(  للقطاع الصحي الحكومي السعودي. فبينما تشير بعض الن

إلى أن التحفيز الداخلي أكثر ديمومة وفعالية على المدى الطويل، إلا أن الواقع العملي قد يكون أكثر تعقيداً، حيث  

ن فھم ھذه  قد تلعب العوامل الثقافية والاقتصادية والاجتماعية دوراً في تحديد أولويات الموظفين واحتياجاتھم. إ

 الديناميكية بشكل دقيق يساعد المؤسسات على تخصيص مواردھا بشكل أكثر كفاءة وفعالية. 

ثالثاً، معظم الدراسات السابقة التي أجريت في المملكة العربية السعودية ركزت على القطاع الصحي بشكل عام، 

أو على المستشفيات الحكومية والخاصة بشكل خاص، أو على مراكز الرعاية الصحية الأولية، دون إيلاء اھتمام 

زة. فھيئات الصحة العامة تجمع بين الجانب الإداري كافٍ لھيئات الصحة العامة التي لھا طبيعة عمل مختلفة ومتمي

والتنظيمي والرقابي من جھة، والجانب الميداني والوقائي من جھة أخرى، مما يجعل بيئة العمل فيھا أكثر تنوعاً 

وتعقيداً. ھذا التنوع في المھام والمسؤوليات قد يؤثر على طبيعة الحوافز المطلوبة ومستويات الرضا الوظيفي 

 وقعة، وھو ما لم يتم دراسته بشكل كافٍ في الأدبيات السابقة. المت

رابعاً، لم تعُطَ الأھمية الكافية في الدراسات السابقة لدور المتغيرات الثقافية والاجتماعية الخاصة بالمجتمع السعودي 

وبنية  أصيلة،  وعربية  إسلامية  بقيم  يتميز  السعودي  فالمجتمع  المختلفة.  التحفيز  أساليب  فعالية  على  التأثير  في 

فيما يتعلق بالعمل والمكانة الاجتماعية والأمن الوظيفي. ھذه العوامل اجتماعية وعائلية متماسكة، وتوقعات معينة  

الثقافية قد تلعب دوراً كبيراً في تحديد ما يعتبره الموظف السعودي محفزاً أو مرضياً في بيئة العمل، وھو ما يحتاج  

 إلى مزيد من البحث والاستكشاف.

خامساً، ھناك ندرة في الدراسات التي تناولت تأثير المتغيرات الديموغرافية )مثل الجنس، العمر، المؤھل العلمي، 

سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي( على العلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي في القطاع الصحي السعودي. فھم 

ممة خصيصاً لتلبية احتياجات فئات مختلفة من ھذه الفروقات يساعد على تصميم برامج تحفيزية مخصصة ومص 

 (. One-size-fits-all approachالموظفين، بدلاً من تطبيق نھج واحد يناسب الجميع ) 

 التطبیقي المستوى  على  فجوات 1.2.2.
 

بالإضافة إلى الفجوات النظرية، توجد أيضاً فجوات تطبيقية مھمة تتعلق بالممارسات الفعلية في بيئة العمل والحاجة  
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 إلى معلومات ميدانية دقيقة لدعم اتخاذ القرارات الإدارية:

 (Best Practicesأولاً، على المستوى التطبيقي، توجد فجوة واضحة في فھم أفضل الممارسات التحفيزية )

 

لھا    مؤسسة  فكل  الرياض.  بمدينة  العامة  الصحة  ھيئة  موظفي  عمل  طبيعة  مع  خاص  بشكل  تتناسب  التي 

خصوصيتھا وثقافتھا التنظيمية وتحدياتھا الفريدة، وما ينجح في مؤسسة قد لا ينجح بالضرورة في مؤسسة أخرى. 

عاليتھا وتحدد المجالات التي تحتاج إلى  لذا، ھناك حاجة ماسة لدراسة ميدانية تستكشف الممارسات الحالية وتقيمّ ف

 تحسين أو تطوير.

ثانياً، لا توجد دراسة واضحة ومحددة، حسب علم الباحث واطلاعه على الأدبيات المتاحة، قامت بتقييم شامل 

العامة بمدينة  التحفيز الحالية )إن وجدت( على مستوى الرضا الوظيفي في ھيئة الصحة  ومنھجي لأثر برامج 

عب على الإدارة معرفة ما إذا كانت الاستثمارات  الرياض تحديداً. ھذا الغياب للتقييم المبني على أدلة يجعل من الص

أو   البرامج  تحسين ھذه  إمكانية  دون  أم لا، ويحول  المرجوة  النتائج  تحقق  التحفيز  في مجال  المبذولة  والجھود 

 تطويرھا بناءً على تغذية راجعة موضوعية.

ثالثاً، ھناك نقص واضح في البيانات الميدانية الحديثة والموثوقة حول مستويات الرضا الوظيفي الفعلية السائدة 

لدى العاملين في الھيئة، وما ھي العوامل المحددة والأكثر تأثيراً التي تؤثر عليھا في ھذا السياق بالذات. فبدون  

(، يصعب تحديد الأولويات ووضع خطط عمل واقعية وقابلة للتنفيذ. Baseline Dataھذه البيانات الأساسية )

 كما يصعب قياس التقدم المحرز أو تقييم فعالية أي تدخلات أو مبادرات مستقبلية تھدف إلى تحسين الرضا الوظيفي. 

رابعاً، ھذا الغياب للمعلومات التطبيقية الدقيقة والمحدثة يعيق بشكل كبير قدرة إدارة الموارد البشرية في الھيئة 

على تطوير استراتيجيات فعالة ومبنية على أدلة علمية، استراتيجيات تتماشى من جھة مع احتياجات الموظفين 

المؤسسة الاستراتيجية ورؤيتھا المستقبلية. إن اتخاذ  الفعلية وتطلعاتھم المشروعة، ومن جھة أخرى مع أھداف  

القرارات بناءً على افتراضات أو انطباعات شخصية بدلاً من بيانات موضوعية قد يؤدي إلى نتائج غير مرضية  

 وھدر للموارد.

الأقسام  مختلف  بين  الوظيفي  والرضا  التحفيز  مستويات  في  الفروقات  حول  كافية  معلومات  توجد  لا  خامساً، 

والإدارات داخل الھيئة، أو بين مختلف الفئات الوظيفية )إداريين، فنيين، أخصائيين، إلخ(. ھذه المعلومات التفصيلية  

 صة بكل قسم أو فئة على حدة.مھمة لتصميم تدخلات مستھدفة ومخصصة تعالج المشاكل الخا 
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 الدراسة   أهمیة  1.3.
 
 

تنبع أھمية أي دراسة علمية من قدرتھا على الإضافة الحقيقية والملموسة إلى المعرفة الإنسانية المتراكمة، ومن 

قدرتھا على تقديم حلول عملية وقابلة للتطبيق للمشكلات الواقعية التي تواجھھا المجتمعات والمنظمات. فالبحث  

جية، بل ھو جسر حيوي يربط بين النظرية والتطبيق،  العلمي ليس مجرد نشاط أكاديمي منعزل يتم في أبراج عا 

بين المعرفة والممارسة، بين الفكر والعمل. ومن ھذا المنطلق، تكتسب ھذه الدراسة أھميتھا المتعددة الأبعاد من  

عد بعُدين أساسيين ومتكاملين: البعُد النظري الأكاديمي الذي يثري الأدب العلمي ويوسع آفاق الفھم والمعرفة، والبُ 

 التطبيقي العملي الذي يقدم توصيات واقعية وقابلة للتنفيذ تخدم صناع القرار والممارسين في الميدان.

إن فھم العلاقة المعقدة والمتشابكة بين التحفيز والرضا الوظيفي في سياق محدد مثل ھيئة الصحة العامة بمدينة 

الرياض ليس مجرد إضافة أكاديمية تسُجل في سجلات البحث العلمي، بل ھو ضرورة عملية ملحة تساھم بشكل 

العام، ورفع مستوى جودة الخدما  للمواطنين والمقيمين، مباشر في تحسين الأداء المؤسسي  المقدمة  ت الصحية 

بشكل  يتماشى  كله  المتاحة. وھذا  والمالية  البشرية  للموارد  الأمثل  المستفيدين، وتحقيق الاستخدام  وزيادة رضا 

، التي تضع تطوير قطاع صحي 2030مباشر مع الأھداف الاستراتيجية الطموحة لرؤية المملكة العربية السعودية  

 صدارة أولوياتھا الوطنية.متميز ومستدام في 

إن الاستثمار في فھم ما يحفز الموظفين ويجعلھم راضين عن عملھم ھو في الواقع استثمار في مستقبل المؤسسة 

واستدامتھا، وفي جودة الخدمات التي تقدمھا، وفي صحة وسلامة المجتمع ككل. فالموظف الراضي والمحفز ھو  

للأخط  عرضة  وأقل  التزاماً،  وأكثر  ابتكاراً،  وأكثر  إنتاجية،  الضغوط  أكثر  مع  التعامل  على  قدرة  وأكثر  اء، 

 والتحديات، وھو بالتالي يساھم بشكل فعال في تحقيق أھداف المؤسسة ورفع مستوى أدائھا.

 

 :النظري   المستوى   على1.3.1.
 

 تكتسب ھذه الدراسة أھميتھا النظرية والأكاديمية من خلال عدة جوانب مھمة ومترابطة: 

أولاً، تساھم الدراسة بشكل فعال في إثراء الأدب الأكاديمي والمعرفي المتعلق بإدارة الموارد البشرية بشكل عام، 

وبالتحفيز والرضا الوظيفي في القطاع الصحي بشكل خاص. فھي تضيف إلى المكتبة العربية دراسة ميدانية حديثة  

 دي، مما يساعد على سد الفجوة الموجودة في ومتخصصة تتناول ھذا الموضوع الحيوي في سياق محلي سعو
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الأدبيات العربية في ھذا المجال. كما أنھا توفر مرجعاً علمياً يمكن للباحثين والطلاب والأكاديميين الاستفادة منه  

 في دراساتھم وأبحاثھم المستقبلية. 

المادية والمعنوية( والرضا الوظيفي في   التحفيز )بأبعاده  للعلاقة بين  معمقاً ومفصلاً  الدراسة تحليلاً  تقدم  ثانياً، 

سياق منظمة صحية حكومية متخصصة في المملكة العربية السعودية، وھو سياق لم يحظَ بالاھتمام الكافي في  

الديناميكيات الخاصة بھذا النوع من المؤسسات، ويكشف   الدراسات السابقة. ھذا التحليل المعمق يساعد على فھم

 عن خصوصياتھا وتحدياتھا الفريدة.

ونظرية  ماسلو،  نظرية  )مثل  للتحفيز  العالمية  والنظريات  النماذج  وفعالية  انطباق  مدى  الدراسة  تختبر  ثالثاً، 

ھرزبرج، ونظرية التوقع، ونظرية العدالة( في بيئة ثقافية ومؤسسية مختلفة عن تلك التي نشأت فيھا ھذه النظريات.  

ا كانت ھذه النظريات عالمية حقاً وقابلة للتطبيق في مختلف  ھذا الاختبار التطبيقي مھم لأنه يساعد على فھم ما إذ

 السياقات، أم أنھا تحتاج إلى تعديلات أو تكييفات لتتناسب مع الخصوصيات الثقافية والاجتماعية المحلية. 

ماسلو  نظرية  )مثل  الكلاسيكية  التحفيز  نظريات  بين  يجمع  ومتكاملاً  محدثاً  نظرياً  إطاراً  الدراسة  توفر  رابعاً، 

ونظرية ھرزبرج( والنظريات الحديثة )مثل نظرية التحديد الذاتي ونظرية رأس المال النفسي( ويطبقھا على واقع 

الش النظري  الإطار  ھذا  المعاصر.  السعودي  الصحي  للباحثين القطاع  مفيدة  انطلاق  نقطة  يكون  أن  يمكن  امل 

الآخرين الذين يرغبون في إجراء دراسات مقارنة أو توسيعية في مناطق جغرافية أخرى أو في مؤسسات صحية 

 مختلفة.

مقارنة  العامة  الصحة  ھيئات  في  العمل  بخصوصية  المتعلقة  المعرفية  الفجوة  سد  في  الدراسة  تساھم  خامساً، 

بالمستشفيات أو المراكز الصحية الأخرى. فھيئات الصحة العامة لھا دور وقائي ورقابي وتنظيمي مختلف عن  

د يؤثر على احتياجات الموظفين وتوقعاتھم الدور العلاجي المباشر للمستشفيات، وھذا الاختلاف في طبيعة العمل ق

 ومستويات رضاھم، وھو ما تسعى ھذه الدراسة إلى استكشافه وتوضيحه.

سادساً، تفتح الدراسة آفاقاً بحثية جديدة ومثيرة للاھتمام أمام الباحثين المستقبليين، حيث يمكن البناء على نتائجھا  

ترك  نية  الوظيفي،  الاحتراق  الوظيفي،  الأداء  التنظيمي،  الالتزام  )مثل  أخرى  متغيرات  لتشمل  نطاقھا  وتوسيع 

 ة أو بين القطاعين العام والخاص.العمل( أو لإجراء دراسات مقارنة بين مناطق مختلف
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 .:التطبیقي   المستوى   على1.3.2.
 تكمن الأھمية التطبيقية والعملية لھذه الدراسة في عدة جوانب حيوية ومؤثرة: 

أولاً، ستوفر نتائج ھذه الدراسة لصناع القرار والمسؤولين في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض قاعدة بيانات  

موثوقة ومحدثة ورؤى واضحة ومبنية على أدلة علمية حول المستويات الفعلية للتحفيز والرضا الوظيفي لدى 

تعُد ضرورية لأي الدقيقة والموضوعية  المعلومات  اتخاذ قرارات   موظفيھم. ھذه  أو  عملية تخطيط استراتيجي 

إدارية رشيدة. فبدلاً من الاعتماد على الافتراضات أو الانطباعات الشخصية، ستتمكن الإدارة من اتخاذ قرارات  

 مبنية على حقائق وأرقام موثوقة.

ثانياً، ستساعد الدراسة في تحديد العوامل الأكثر تأثيراً وأھمية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في الھيئة،  

يمكّن الإدارة من تخصيص مواردھا  الدقيق للأولويات  التحديد  أو معنوية. ھذا  العوامل مادية  سواء كانت ھذه 

كفاءة وفعا  أكثر  والبشرية( بشكل  )المالية  أكبر عائد على المحدودة  التي تحقق  الجوانب  تركز على  لية، بحيث 

 الاستثمار من حيث تحسين الرضا الوظيفي والأداء.

ثالثاً، يمكن استخدام نتائج وتوصيات ھذه الدراسة كأساس علمي متين لتصميم وتطبيق سياسات ومبادرات وبرامج 

تحفيزية أكثر فاعلية وملاءمة لاحتياجات الموظفين الفعلية. فبدلاً من تطبيق برامج عامة قد لا تناسب الجميع، 

وصيات والاحتياجات المختلفة لفئات الموظفين يمكن تصميم برامج مخصصة ومستھدفة تأخذ في الاعتبار الخص

 المتنوعة.

رابعاً، من المتوقع أن يؤدي تطبيق التوصيات المنبثقة عن ھذه الدراسة إلى تحسين ملموس في الأداء العام للھيئة،  

ورفع مستوى جودة الخدمات الصحية المقدمة للمواطنين والمقيمين، وزيادة مستويات ولاء الموظفين وانتمائھم 

( الذي يعُد مكلفاً جداً للمؤسسات من حيث  Employee Turnoverللمؤسسة، وتقليل معدل دوران الموظفين )

 تكاليف التوظيف والتدريب وفقدان الخبرات.

خامساً، تقدم الدراسة نموذجاً عملياً ومنھجية واضحة يمكن لمؤسسات صحية أخرى في المملكة )أو حتى في دول 

مجلس التعاون الخليجي( الاستفادة منھا وتطبيقھا في تقييم وتطوير استراتيجياتھا الخاصة بإدارة الموارد البشرية. 

للت  قابلة  تكون  قد  الدراسة  المستفادة من ھذه  تأثيرھا فالدروس  نطاق  يوسع من  عميم على سياقات مشابھة، مما 

 وفائدتھا. 

سادساً، إن التوصيات المبنية على أدلة علمية ميدانية ستساعد الإدارة العليا في الھيئة على تبرير وشرح قراراتھا 

المتعلقة بالموارد البشرية أمام الجھات المعنية والمساءلة، كما ستساعدھا على تخصيص الموارد بشكل أكثر كفاءة  
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 وتحقيق عائد أفضل على الاستثمار في رأس المال البشري، الذي يعُتبر الأصل الأھم والأثمن لأي مؤسسة. 

سابعاً، تساھم الدراسة في تعزيز ثقافة التقييم والتحسين المستمر داخل الھيئة، حيث تظُھر أھمية الاستماع لآراء 

الموظفين وأخذھا بعين الاعتبار في عمليات صنع القرار. ھذا النھج التشاركي يعزز من شعور الموظفين بالانتماء  

 ويرية مستقبلية.والمشاركة، ويزيد من احتمالية نجاح أي مبادرات تط 
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 أسئلة الدراسة  1.4

 

 تسعى ھذه الدراسة للإجابة بشكل علمي ومنھجي على الأسئلة البحثية التالية: 

 .السؤال الأول: ما مستوى التحفيز المادي والمعنوي السائد لدى العاملين في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض؟1

 .السؤال الثاني: ما مستوى الرضا الوظيفي السائد لدى العاملين في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض؟ 2

.السؤال الثالث: ھل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز المادي والرضا الوظيفي لدى العاملين في ھيئة 3

 الصحة العامة بمدينة الرياض؟

.السؤال الرابع: ھل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز المعنوي والرضا الوظيفي لدى العاملين في  4

 ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض؟ 

للمتغيرات  5 تعزى  الوظيفي  الرضا  مستويات  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  ھل  الخامس:  .السؤال 

بمدينة  العامة  الصحة  ھيئة  في  العاملين  لدى  الخبرة(  سنوات  العلمي،  المؤھل  العمر،  )الجنس،  الديموغرافية 

 الرياض؟ 

.السؤال السادس: ما ھي أبرز التوصيات العملية والبحثية المستقبلية لتعزيز العلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي 6

 في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض؟ 
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 أهداف الدراسة  1.5

إلى أھداف عملية   تقسيمھا  العلمية والعملية، والتي يمكن  إلى تحقيق مجموعة من الأھداف  الدراسة  تسعى ھذه 

 مباشرة وأھداف مستقبلية:

 

 الھدف النوع

 ملية الاھداف الع
. قياس وتحديد مستوى التحفيز بأبعاده المختلفة )المادية والمعنوية( لدى العاملين في ھيئة 1

 الصحة العامة بمدينة الرياض.

 
. تحديد وقياس مستوى الرضا الوظيفي السائد بين العاملين في ھيئة الصحة العامة بمدينة 2

 الرياض. 

 
. الكشف عن طبيعة واتجاه وقوة العلاقة بين أبعاد التحفيز المختلفة )المادي والمعنوي( 3

 ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين.

 الأھداف المستقبلية 
وتحسين  4 لتطوير  العامة  الصحة  ھيئة  لإدارة  للتطبيق  وقابلة  عملية  توصيات  تقديم   .

 استراتيجيات وسياسات التحفيز المتبعة. 

 
. اقتراح آليات وبرامج محددة لتعزيز بيئة عمل إيجابية ومحفزة ترفع من مستوى الرضا 5

 الوظيفي والأداء العام. 

 
. فتح آفاق بحثية جديدة ومثيرة للاھتمام لدراسات مستقبلية في نفس المجال أو في مجالات  6

 ذات صلة.

 

 : أھداف الدراسة1.5جدول 
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 فرضیات الدراسة 1.6

 

سيتم   التي  التالية  البحثية  الفرضيات  تم صياغة  الدراسة،  وأسئلة  السابقة  والدراسات  النظري  الإطار  على  بناءً 

 اختبارھا إحصائياً: 

 

1( الأولى  ) H1.الفرضية  دلالة إحصائية عند مستوى  ذات  ارتباطية موجبة  توجد علاقة   :)α ≤ 0.05  بين  )

 مستوى التحفيز المادي ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض. 

 

( بين مستوى  α ≤ 0.05(: توجد علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )H2.الفرضية الثانية )2

 التحفيز المعنوي ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض.

 

( في متوسطات استجابات  α ≤ 0.05(: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )H3.الفرضية الثالثة )3

أفراد عينة الدراسة حول مستوى الرضا الوظيفي تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، المؤھل العلمي،  

 سنوات الخبرة(.
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 نموذج الدراسة 1.7

 

 يوضح الشكل التالي النموذج المفاھيمي للدراسة، والذي يبين العلاقات المفترضة بين متغيرات الدراسة: 

 

 

 : نموذج الدراسة المقترح 1.1شكل 
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 منهجیة الدراسة 1.8

 

تعتمد ھذه الدراسة على منھجية علمية منظمة ومتكاملة تضمن الوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة وقابلة للتعميم.  

 يوضح الشكل التالي المكونات الرئيسية لمنھجية الدراسة والعلاقات المنطقية بينھا:

 

 : مخطط منھجية الدراسة 1.2شكل 

 تتلخص المنھجية المتبعة في النقاط التالية:

(، وھو Descriptive Analytical Approach.منھج الدراسة: سيتم استخدام المنھج الوصفي التحليلي )1

المنھج الأنسب لھذا النوع من الدراسات، حيث يھدف إلى وصف الظاھرة المدروسة )مستويات التحفيز والرضا  

الوظيفي( بشكل دقيق وتفصيلي، ومن ثم تحليل البيانات المجمعة لاستكشاف وفھم العلاقات القائمة بين متغيرات 

 الدراسة واختبار الفرضيات المصاغة.

بمختلف مستوياتھم 2 العاملين  والموظفات  الموظفين  الدراسة من جميع  يتكون مجتمع  الدراسة:  .مجتمع وعينة 

الوظيفية وتخصصاتھم في الإدارات والأقسام التابعة لھيئة الصحة العامة في مدينة الرياض. سيتم اختيار عينة 

( بسيطة  )Simple Random Sampleعشوائية  يبلغ حجمھا  أن  150(  وذلك لضمان  وموظفة،  ( موظفاً 

كامل  النتائج على  تعميم  إمكانية  يزيد من  العينة، مما  للظھور في  متساوية  المجتمع فرصة  لكل فرد في  يكون 

 المجتمع. 

3 ( استبانة  تصميم  سيتم  الدراسة:  حيث Questionnaire.أداة  الميدانية،  البيانات  لجمع  ومحكمة  خاصة   )

ستتضمن ھذه الاستبانة مجموعة من الأسئلة والفقرات المصممة بعناية لقياس متغيرات الدراسة الرئيسية )التحفيز 

المادي، التحفيز المعنوي، الرضا الوظيفي( بالإضافة إلى قسم خاص بجمع البيانات الديموغرافية )الجنس، العمر، 

 العلمي، سنوات الخبرة(.المؤھل 
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( الاستبانة من خلال عرضھا في صورتھا الأولية على Validity.صدق وثبات الأداة: سيتم التأكد من صدق )4

مجموعة من المحكمين المختصين والخبراء في مجال إدارة الموارد البشرية والإدارة الصحية، للتأكد من وضوح 

( الاستبانة باستخدام معامل Reliabilityالفقرات ومناسبتھا وانتمائھا للمحور الذي تقيسه. كما سيتم قياس ثبات )

 ( للتأكد من اتساق الأداة واستقرارھا. Cronbach's Alphaألفا كرونباخ )

5( الاجتماعية  للعلوم  الإحصائية  الحزم  برنامج  استخدام  سيتم  الإحصائي:  التحليل   - SPSS.أساليب 

Statistical Package for the Social Sciences لتحليل البيانات المجمعة، وذلك من خلال تطبيق )

الحسابية،   المتوسطات  المئوية،  النسب  التكرارات،  )مثل  الوصفية  الإحصائية  الأساليب  من  متنوعة  مجموعة 

الانحرافات المعيارية( والأساليب الإحصائية الاستدلالية )مثل معامل ارتباط بيرسون، اختبار ت للعينات المستقلة،  

 تباين الأحادي(. تحليل ال

6( الخماسي  ليكرت  مقياس  على  الدراسة  ستعتمد  الدراسة:  لقياس  Five-Point Likert Scale.مقياس   )

تتدرج الاستجابات من "غير موافق بشدة" ) العينة على فقرات الاستبانة، حيث  أفراد  إلى   1استجابات  درجة( 

 درجات(. 5"موافق بشدة" )

 

غير موافق  
 بشدة 

(1 )  

غير 
 موافق

(2 )  

 محايد 
(3 )  

 موافق
(4 )  

موافق  
 بشدة 

(5 )  
 الرقم  العبارة   

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 1 تشعر أن الراتب الذي تتقاضاه يتناسب مع حجم العمل الذي تقوم به

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 2 توفر الھيئة مكافآت وحوافز مادية للموظفين المتميزين

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 3 تشعر بالتقدير المعنوي من قبل رؤسائك في العمل 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 4 تساھم بيئة العمل في تحفيزك على الأداء بشكل أفضل 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 5 أنت راضٍ عن فرص التطور والتدريب المتاحة لك 
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 : مقياس ليكرت الخماسي المستخدم في الاستبانة 1.8جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 6 تشعر بالرضا عن علاقاتك مع زملائك في العمل 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 7 تشعر بالانتماء والولاء للھيئة التي تعمل بھا 

 8 سياسات الھيئة وإجراءاتھا واضحة وعادلة  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

 9 بشكل عام، أنت راضٍ عن وظيفتك الحالية ☐ ☐ ☐ ☐ ☐

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
 10 تنصح الآخرين بالعمل في ھذه الھيئة
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 حدود الدراسة 1.9

 

 لكل دراسة علمية حدود ومحددات تحدد نطاقھا ومجالھا، ويجب توضيحھا بدقة لتحديد إطار تعميم النتائج:

 

العربية  المملكة  عاصمة  الرياض،  مدينة  في  العامة  الصحة  ھيئة  على  الدراسة  ھذه  تقتصر  المكانية:  •الحدود 

 السعودية.

 

 م. 2025ھـ / 1446•الحدود الزمانية: تم إجراء ھذه الدراسة خلال العام الدراسي 

 

 •الحدود البشرية: شملت الدراسة العاملين في مختلف الإدارات والأقسام بھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض.

 

 •الحدود الموضوعية: ركزت الدراسة على متغيري التحفيز )المادي والمعنوي( والرضا الوظيفي.

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



25  

 .ح المقتر  المشروع  هيكل  1.10
 

 
 

 الإطار العام للدراسة  :الفصل الأول •
 .يشمل المقدمة، ومشكلة الدراسة، وأھميتھا، وأسئلتھا، وأھدافھا، وفرضياتھا، ونموذجھا 

 
 والدراسات السابقة  الإطار النظري :الفصل الثاني  •

 .يستعرض الأدبيات المتعلقة بمتغيرات الدراسة ويعقب عليھا 
 

 منھجية البحث :الفصل الثالث •
 .صف المنھج المتبع، ومجتمع وعينة الدراسة، وأدواتھا، وإجراءاتھا، والأساليب الإحصائية المستخدمةي

 
 ومناقشة النتائج  التحليل الإحصائي :الفصل الرابع •

 .يعرض نتائج تحليل البيانات ويجيب عن أسئلة الدراسة ويختبر فرضياتھا 
 

 الخاتمة والتوصيات  :الفصل الخامس •

 .يقدم ملخصاً لأھم النتائج والاستنتاجات، ومجموعة من التوصيات والمقترحات البحثية

  



26  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الفصل 2. :الثاني الدراسات  السابقة 
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 :المقدمة2.1.

 

يعُد الإطار النظري الركيزة الأساسية التي تقوم عليھا أي دراسة علمية، فھو يوفر الأساس المعرفي والمفاھيمي 

الذي يساعد على فھم الظاھرة المدروسة وتفسير نتائجھا. يتناول ھذا الفصل بالتفصيل والعمق الإطار النظري 

ساسية والنظريات المفسرة المتعلقة بالمتغير المستقل الذي يؤسس للدراسة الحالية، حيث يتم استعراض المفاھيم الأ

 )التحفيز بأبعاده المادية والمعنوية( والمتغير التابع )الرضا الوظيفي(.

سيتم في ھذا الفصل التطرق بشكل مفصل إلى أبرز النظريات الكلاسيكية والحديثة التي فسرت ھذين المفھومين، 

 ( المحتوى  نظريات  على  خاص  بشكل  التركيز  يحفز  Content Theoriesمع  الذي  ما  بتحديد  تھتم  التي   )

( العملية  الفصل Process Theoriesالأفراد، ونظريات  يستعرض  التحفيز. كما  بكيفية حدوث  تھتم  التي   )

بشكل شامل العلاقة النظرية والتطبيقية بين التحفيز والرضا الوظيفي، ويقدم عرضاً نقدياً ومفصلاً لأھم الدراسات  

السابقة العربية والأجنبية التي تناولت الموضوع في سياقات مختلفة، بھدف تحديد موقع الدراسة الحالية ضمن 

 يح الإضافة العلمية والعملية التي تسعى ھذه الدراسة لتحقيقھا. الجھود البحثية السابقة وتوض
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 ( Motivationالتحفیز )المتغیر المستقل:  2.2

 

 مفهوم التحفیز 2.2.1

يعُدُّ مفھوم التحفيز من المفاھيم المحورية في علم النفس التنظيمي وإدارة الموارد البشرية، وقد حظي باھتمام واسع  

الداخلية   والقوى  العوامل  مجموعة  بأنه  التحفيز  يعُرّف  طويلة.  عقود  مدى  على  والممارسين  الباحثين  قبل  من 

عين وتحافظ عليه واستمراريته لتحقيق ھدف أو مجموعة والخارجية التي تثير سلوك الفرد وتوجھه نحو اتجاه م

 أھداف محددة. إنه العملية النفسية الديناميكية التي تمنح السلوك الإنساني الغاية والاتجاه والطاقة والاستمرارية.

في بيئة العمل التنظيمية، يعُد التحفيز عنصراً ضرورياً وحاسماً لدفع الموظفين لاستخدام مھاراتھم وقدراتھم الكامنة 

في أداء مھامھم ومسؤولياتھم الوظيفية بأعلى مستويات الكفاءة والفعالية والإبداع. فالموظف المحفز ھو الذي يبذل 

 ز، ويلتزم بأھداف المنظمة كأنھا أھدافه الشخصية. جھداً إضافياً طوعياً، ويسعى لتحقيق التمي

 أنواع التحفیز2.2.2

 يمكن تقسيم الحوافز التي تؤثر على سلوك الأفراد في بيئة العمل إلى نوعين رئيسيين متكاملين:

 ( Extrinsic Motivationأولاً: الحوافز المادية )

وھي الحوافز الخارجية الملموسة التي تأتي من خارج الفرد نفسه، وتمثل المكافآت المادية والعينية التي يحصل 

 عليھا الموظف نتيجة لأدائه. تشمل ھذه الحوافز: 

 •الراتب الأساسي: وھو التعويض المالي المنتظم الذي يتقاضاه الموظف مقابل عمله.

 •المكافآت والحوافز المالية: مثل المكافآت السنوية، والعلاوات، والبدلات، والحوافز المرتبطة بالأداء.

 •الترقيات: الانتقال إلى مستوى وظيفي أعلى مع ما يصاحبه من زيادة في الراتب والمسؤوليات.

 •المزايا العينية: مثل التأمين الصحي، والسكن، والمواصلات، والإجازات المدفوعة.

للموظفين، وھي تلعب   لتلبية الاحتياجات الأساسية والفسيولوجية  المادية أساسية وضرورية  تعتبر ھذه الحوافز 

 دوراً مھماً في جذب الكفاءات والاحتفاظ بھا، خاصة في المراحل الأولى من التوظيف.

 ( Intrinsic Motivationثانياً: الحوافز المعنوية )

وھي الحوافز الداخلية غير الملموسة التي تنبع من داخل الفرد نفسه، وترتبط بالجوانب النفسية والاجتماعية للعمل. 

 تشمل ھذه الحوافز:

 •الشعور بالإنجاز والنجاح: الرضا الداخلي الذي يشعر به الموظف عند إتمام مھمة صعبة أو تحقيق ھدف مھم.
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 •التقدير والاحترام: الاعتراف العلني بجھود الموظف وإنجازاته من قبل الرؤساء والزملاء. 

 •تحمل المسؤولية: منح الموظف صلاحيات ومسؤوليات أكبر تعكس الثقة فيه.

 •فرص النمو والتطور: توفير فرص التدريب والتطوير المھني المستمر.

 •طبيعة العمل الممتعة: العمل الذي يتسم بالتنوع والتحدي والأھمية.

 •بيئة العمل الإيجابية: العلاقات الطيبة مع الزملاء والرؤساء، والشعور بالانتماء.

النفسية العليا للإنسان، وتساھم بشكل كبير في تحقيق الذات والرضا   المعنوية ترتبط بالاحتياجات  ھذه الحوافز 

 الوظيفي طويل الأمد.

 نظریات التحفیز2.2.3

تعددت النظريات التي حاولت تفسير سلوك الأفراد وما يحفزھم في بيئة العمل. يمكن تصنيف ھذه النظريات إلى 

 مجموعتين رئيسيتين: 

 ( Content Theoriesأولاً: نظريات المحتوى )

وھي النظريات التي تركز على تحديد "ما" الذي يحفز الأفراد، أي ما ھي الاحتياجات والدوافع الداخلية التي تدفع 

 الإنسان للعمل والإنجاز. 

 ( Maslow's Hierarchy of Needs Theory, 1943. نظرية ھرم ماسلو للحاجات )1

تعُتبر من أشھر وأقدم نظريات التحفيز، وضعھا عالم النفس الأمريكي أبراھام ماسلو. تقوم ھذه النظرية على فكرة 

 أن الإنسان يسعى بطبيعته لإشباع مجموعة من الحاجات المرتبة بشكل ھرمي من الأدنى إلى الأعلى:

(: وھي الحاجات الأساسية للبقاء على قيد الحياة، مثل الحاجة Physiological Needs•الحاجات الفسيولوجية )

 للطعام، والماء، والمأوى، والراحة. في بيئة العمل، تتُرجم إلى الحاجة لراتب كافٍ لتوفير ضروريات الحياة.

(: وتشمل الحاجة للأمن والاستقرار والحماية من الأخطار. في بيئة العمل، Safety Needs•حاجات الأمان )

 تعني الأمان الوظيفي، وبيئة عمل آمنة صحياً وجسدياً، والتأمينات الاجتماعية والصحية.

(: وتشمل الحاجة للانتماء، والحب، والصداقة، والعلاقات الاجتماعية Social Needs•الحاجات الاجتماعية )

 الإيجابية. في بيئة العمل، تعني العلاقات الطيبة مع الزملاء، والشعور بالانتماء لفريق العمل والمؤسسة.

(: وتشمل الحاجة لاحترام الذات، والثقة بالنفس، والحاجة لتقدير الآخرين Esteem Needs•حاجات التقدير )

 واحترامھم. في بيئة العمل، تعني التقدير والاعتراف بالإنجازات، والمكانة الوظيفية، والسمعة المھنية الجيدة. 

(: وھي الحاجة لتحقيق الإمكانات الكاملة للفرد، والإبداع، Self-Actualization Needs•حاجة تحقيق الذات ) 

والنمو الشخصي. في بيئة العمل، تعني فرص التطور والتقدم، والعمل الإبداعي والمبتكر، وتحقيق الطموحات  
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 المھنية. 

وفقاً لماسلو، لا يمكن للفرد الانتقال إلى مستوى أعلى من الحاجات قبل إشباع الحاجات في المستوى الأدنى بشكل 

معقول. في بيئة العمل، يجب على الإدارة فھم المستوى الذي يقف عنده كل موظف في ھذا الھرم، وتوفير الحوافز  

 المناسبة لذلك المستوى.

 ( Herzberg's Two-Factor Theory, 1959. نظرية العاملين لھرزبرج )2

طور فريدريك ھرزبرج ھذه النظرية بناءً على دراسة ميدانية شملت مئات المھندسين والمحاسبين. ميز ھرزبرج 

 بين مجموعتين مختلفتين من العوامل التي تؤثر على الموظفين: 

(: وھي عوامل غيابھا أو عدم كفايتھا يسبب عدم الرضا  Hygiene Factors•العوامل الوقائية أو الصحية )

والاستياء الوظيفي، ولكن وجودھا وكفايتھا لا يؤدي بالضرورة إلى الرضا أو التحفيز، بل فقط يمنع عدم الرضا.  

 تشمل ھذه العوامل:

 •سياسات الشركة وإجراءاتھا الإدارية 

 •نوعية الإشراف والقيادة 

 •العلاقات مع الرؤساء والزملاء والمرؤوسين

 •ظروف العمل المادية )بيئة العمل( 

 •الراتب والأجر 

 •الأمان الوظيفي 

 •الحياة الشخصية والتوازن بين العمل والحياة

(: وھي العوامل التي يؤدي وجودھا وتوفرھا إلى مستويات عالية من Motivators•العوامل الدافعة أو المحفزة )

الرضا والتحفيز والأداء المتميز. غيابھا لا يسبب بالضرورة عدم الرضا، ولكن وجودھا يخلق الرضا والتحفيز.  

 ترتبط ھذه العوامل بمحتوى العمل نفسه، وتشمل:

 •الإنجاز والنجاح في العمل

 •الاعتراف والتقدير

 •طبيعة العمل نفسه )التحدي، التنوع، الأھمية(

 •المسؤولية وتحمل الصلاحيات 

 •فرص التقدم والترقي 

 •النمو الشخصي والمھني 
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تحسين ظروف  أو  الرواتب  زيادة  )مثل  الوقائية  العوامل  تحسين  أن  نظرية ھرزبرج ھو  الأساسي من  الدرس 

العمل( قد يمنع عدم الرضا، لكنه لن يخلق بالضرورة تحفيزاً حقيقياً. التحفيز الحقيقي يأتي من العوامل الدافعة 

 المرتبطة بمحتوى العمل نفسه.

 ( Process Theoriesثانياً: نظريات العملية )

وھي النظريات التي تركز على "كيفية" حدوث التحفيز، أي العمليات الذھنية والنفسية التي يمر بھا الفرد عند  

 اتخاذ قرار ببذل الجھد. 

 ( Vroom's Expectancy Theory, 1964. نظرية التوقع لفروم )1

تفترض ھذه النظرية أن قوة ميل الفرد للتصرف بطريقة معينة تعتمد على قوة توقعه بأن ھذا التصرف سيؤدي  

 إلى نتيجة معينة، ومدى جاذبية تلك النتيجة بالنسبة له. تتكون النظرية من ثلاثة عناصر رئيسية:

 (: اعتقاد الفرد بأن بذل الجھد سيؤدي إلى الأداء المطلوب.Expectancy•التوقع )

 (: اعتقاد الفرد بأن الأداء الجيد سيؤدي إلى الحصول على المكافأة. Instrumentality•الأداتية )

 (: قيمة وأھمية المكافأة بالنسبة للفرد.Valence•التكافؤ )

 (Adams' Equity Theory, 1963. نظرية العدالة لآدمز )2

تفترض أن الأفراد يقارنون مدخلاتھم )جھدھم، خبرتھم، مھاراتھم( ومخرجاتھم )راتبھم، تقديرھم، ترقياتھم( مع  

نسبة  من  أقل  مدخلاته  إلى  مخرجاته  نسبة  أن  )أي  العدالة  بعدم  الفرد  شعر  إذا  الآخرين.  ومخرجات  مدخلات 

 الآخرين(، فسيشعر بعدم الرضا وسيسعى لاستعادة التوازن.
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 (Job Satisfactionالرضا الوظیفي )المتغیر التابع:  2.3

 

 

 مفهوم الرضا الوظیفي 2.3.1

الرضا الوظيفي ھو أحد أكثر المفاھيم دراسة وبحثاً في مجال السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية. يعُرّف 

الرضا الوظيفي بأنه شعور إيجابي أو حالة عاطفية ممتعة ناتجة عن تقييم الفرد الشامل لوظيفته أو خبراته الوظيفية  

موظف مع ما يحصل عليه فعلياً من وظيفته من حيث المكافآت  المتراكمة. إنه يعكس مدى تطابق وتوافق توقعات ال

 المادية والمعنوية، وظروف العمل، والعلاقات، وفرص النمو.

( الرضا الوظيفي بأنه "حالة عاطفية إيجابية أو ممتعة ناتجة عن تقييم الفرد لوظيفته  Locke, 1976عرّف لوك ) 

( بأنه "مدى شعور الأفراد بالإيجابية أو السلبية Spector, 1997أو خبراته الوظيفية". بينما عرّفه سبيكتور )

 تجاه وظائفھم".

 أبعاد الرضا الوظیفي  2.3.2

 الرضا الوظيفي ليس مفھوماً أحادي البعد، بل ھو متعدد الأبعاد يشمل رضا الموظف عن جوانب مختلفة من عمله: 

 •الرضا عن الراتب والمكافآت: مدى عدالة ومناسبة التعويض المالي.

 •الرضا عن طبيعة العمل: مدى جاذبية المھام وتنوعھا وأھميتھا.

 •الرضا عن فرص الترقية: مدى توفر فرص التقدم الوظيفي. 

 •الرضا عن الإشراف: مدى كفاءة وعدالة ودعم المشرف المباشر. 

 •الرضا عن زملاء العمل: مدى إيجابية العلاقات مع الزملاء. 

 •الرضا عن ظروف العمل: مدى ملاءمة بيئة العمل المادية.

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي  2.3.3

 يتأثر الرضا الوظيفي بمجموعة واسعة ومتشابكة من العوامل، منھا: 

 •عوامل تنظيمية: مثل سياسات المنظمة، وھيكلھا التنظيمي، وثقافتھا، ونظام الحوافز.

 •عوامل وظيفية: مثل طبيعة العمل، والمسؤوليات، ومستوى الاستقلالية. 

 •عوامل اجتماعية: مثل العلاقات مع الرؤساء والزملاء.

 •عوامل شخصية: مثل الشخصية، والقيم، والتوقعات، والعمر، والخبرة.
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بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع العلاقة  2.4  

قبل  من  كبير  باھتمام  وقد حظيت  ومتشابكة،  ومتبادلة  معقدة  ھي علاقة  الوظيفي  والرضا  التحفيز  بين  العلاقة 

الباحثين. فمن ناحية، يمكن أن يؤدي التحفيز الفعال )سواء المادي أو المعنوي( إلى زيادة الرضا الوظيفي. عندما  

يحصلون   وأنھم  ومكافأة،  مقدرة  جھودھم  بأن  الموظفون  احتياجاتھم يشعر  تلبي  ومعنوية(  )مادية  حوافز  على 

 وتوقعاتھم، يميلون إلى الشعور بالرضا عن وظائفھم وبيئة عملھم.

لبذل جھد  ومن ناحية أخرى، يمكن للموظف الراضي عن وظيفته أن يكون أكثر قابلية للتحفيز وأكثر استعداداً 

إضافي والمساھمة بشكل فعال في تحقيق أھداف المنظمة. فالرضا الوظيفي يخلق حالة نفسية إيجابية تجعل الموظف  

 أكثر انفتاحاً على التحفيز وأكثر استجابة للحوافز المختلفة. 

الرئيسي والأساسي  المعنوية( ھي المصدر  الدافعة )المحفزات  تشير نظرية ھرزبرج بوضوح إلى أن العوامل 

للرضا الوظيفي الحقيقي والعميق، بينما العوامل الوقائية )التي تشمل الحوافز المادية( تمنع عدم الرضا ولكنھا لا  

ن له تأثير أقوى وأكثر استدامة على الرضا الوظيفي تخلق الرضا بالضرورة. ھذا يعني أن التحفيز المعنوي قد يكو

 مقارنة بالتحفيز المادي وحده.
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الخاتمة   2.5  

من خلال استعراض الإطار النظري الشامل والدراسات السابقة المتنوعة، يتضح بجلاء أن ھناك علاقة وثيقة  

ومترابطة ومعقدة بين التحفيز بأنواعه المختلفة والرضا الوظيفي. النظريات المختلفة الكلاسيكية والحديثة تقدم  

 ً  على حقيقة أساسية مفادھا أن الموظف الذي يشعر زوايا متنوعة ومتكاملة لفھم ھذه العلاقة، لكنھا تتفق جميعا

بالتحفيز الكافي والمناسب، والذي يحصل على التقدير المادي والمعنوي، يكون أكثر رضا عن عمله وأكثر إنتاجية 

 وإبداعاً والتزاماً.

كما يظھر من الدراسات السابقة، وخاصة تلك التي أجريت في المملكة العربية السعودية والمنطقة العربية، أن  

لفھم  خاص،  بشكل  الحكومي  الصحي  القطاع  في  الحيوي  الموضوع  ھذا  لبحث  ومتجددة  مستمرة  حاجة  ھناك 

مية متينة تأخذ في الاعتبار السياق  خصوصياته الثقافية والتنظيمية، ولتقديم توصيات فعالة ومبنية على أسس عل

 المحلي، وھو بالضبط ما تسعى ھذه الدراسة الحالية لتحقيقه والمساھمة فيه. 
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 البحث   منهجیة :الثالثالفصل . 3
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.المقدمة  3.1  

 

يعُد ھذا الفصل من أھم فصول الدراسة، حيث يستعرض بالتفصيل الإجراءات المنھجية والخطوات العملية التي  

تم اتباعھا بدقة وعناية لتحقيق أھداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتھا البحثية واختبار فرضياتھا بشكل علمي 

المعتمد، وتحديداً دقيقاً للمجتمع الذي أجريت    موضوعي. يتضمن ھذا الفصل وصفاً شاملاً ومفصلاً لتصميم البحث

عليه الدراسة والعينة التي تم اختيارھا وطريقة اختيارھا. كما يتناول الفصل بالتفصيل أداة جمع البيانات الرئيسية 

وموثوقيتھا،   وثباتھا  صدقھا  من  للتأكد  المتبعة  والإجراءات  وبنائھا،  تصميمھا  وكيفية  )الاستبانة(  المستخدمة 

لإضافة إلى تحديد أنواع البيانات التي تم جمعھا والأساليب الإحصائية المتقدمة التي تم استخدامھا في تحليل ھذه  با 

 .البيانات لاستخلاص النتائج واختبار الفرضيات بشكل علمي دقيق
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التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث  .3.2  

 

 :لأغراض ھذه الدراسة، تم تعريف المتغيرات الرئيسية إجرائياً على النحو التالي

يقُاس إجرائياً من خلال مجموعة من الفقرات في الاستبانة التي تعكس   :التحفيز المادي )المتغير المستقل( .1

المكافآت والحوافز المالية، ووضوح وعدالة  الراتب، ووجود تصور الموظف لعدالة وكفاية

 .الترقية والعلاوات فرص

بالتقدير  يقُاس إجرائياً عبر الفقرات التي تقيس مدى شعور الموظف  :التحفيز المعنوي )المتغير المستقل( .2

بالانتماء  التطوير المھني، وشعوره بإنجازاته، وتوافر فرص من رؤسائه، والاعتراف العلني  والاحترام

 .بالعمل في الھيئة والفخر

يقُاس إجرائياً من خلال الفقرات التي تستطلع رأي الموظف حول  :الرضا الوظيفي )المتغير التابع( .3

لتوصية  كبيئة محفزة وداعمة، ومدى استعداده لبيئة العمل وظيفته الحالية، وتقييمه رضاه العام عن

 .بالعمل في الھيئة  الآخرين
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. تصمیم البحث  3.3  

 

لتحقيق أھداف ھذه الدراسة والإجابة على أسئلتھا البحثية بشكل علمي منھجي، اعتمد الباحث على المنھج الوصفي 

المنھج من   (Descriptive Analytical Approach) التحليلي يعُتبر ھذا  كإطار منھجي شامل ومتكامل. 

أكثر المناھج البحثية ملاءمة وشيوعاً في الدراسات الاجتماعية والإدارية، وذلك لأنه لا يقتصر على مجرد وصف 

الظاھرة المدروسة )مستويات التحفيز والرضا الوظيفي( وصفاً سطحياً، بل يتعداه إلى التحليل المعمق للبيانات 

القائمة على وجود المجم الفرضيات  واختبار  المختلفة،  الدراسة  متغيرات  بين  المعقدة  العلاقات  عة، واستكشاف 

 .رتباطية محتملة بين التحفيز كمتغير مستقل والرضا الوظيفي كمتغير تابععلاقات سببية أو ا

يتميز المنھج الوصفي التحليلي بأنه يجمع بين الوصف الدقيق للظاھرة كما ھي في الواقع، وبين التحليل العلمي 

الذي يھدف إلى فھم أسباب الظاھرة ونتائجھا والعوامل المؤثرة فيھا. وھذا يتناسب تماماً مع طبيعة ھذه الدراسة  

)الوصف(، ومن ثم تحليل العلاقة بينھما واختبار تأثير التي تسعى إلى قياس مستويات التحفيز والرضا الوظيفي  

 .المتغيرات الديموغرافية )التحليل(
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   مجتمع البحث وطرق وتقنیات أخذ العینات .  3.4

 

 (:Populationمجتمع الدراسة ) 3.4.1

يتكون مجتمع الدراسة الكلي من كافة الموظفين والموظفات العاملين بمختلف مستوياتھم الوظيفية )إداريين، فنيين، 

أخصائيين، قياديين( وتخصصاتھم المتنوعة )صحية، إدارية، مالية، قانونية، إلخ( في جميع الإدارات والأقسام 

ينة الرياض، عاصمة المملكة العربية السعودية. يقُدر العدد  والوحدات التنظيمية التابعة لھيئة الصحة العامة في مد

 ( موظف وموظفة تقريباً )حسب البيانات المتاحة(.800الإجمالي لمجتمع الدراسة بحوالي )

 

 (: Sampleعينة الدراسة )  3.4.2

نظراً لصعوبة وعدم عملية تطبيق الدراسة على كامل مجتمع البحث )المسح الشامل( لأسباب تتعلق بالوقت والتكلفة  

( من  Simple Random Sampleوالجھد، تم اللجوء إلى أسلوب العينة. تم اختيار عينة عشوائية بسيطة )

مجتمع الدراسة، وھي طريقة احتمالية تضمن أن يكون لكل فرد في المجتمع فرصة متساوية ومعروفة للظھور 

 في العينة، مما يزيد من تمثيل العينة للمجتمع ومن إمكانية تعميم النتائج. 

( موظفاً وموظفة، وھو حجم مناسب إحصائياً ويحقق مستوى 150بلغ حجم العينة النھائية التي تم تحليل بياناتھا )

( استبانة لضمان الحصول على 170ثقة جيد ويسمح بتطبيق الأساليب الإحصائية المختلفة بفعالية. تم توزيع )

( استبانة، واستبعدت 155ر الصالحة، وتم استرجاع )العدد المطلوب بعد استبعاد الاستبانات غير المكتملة أو غي

 %(. 88.2( استبانة، بمعدل استجابة بلغ )150( استبانات لعدم اكتمالھا، ليصبح العدد النھائي الصالح للتحليل )5)
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. طریقة جمع البیانات 3.5  

 

 أداة الدراسة )الاستبانة(  3.5.1

(، وھي من  Questionnaireالأداة الرئيسية والأساسية لجمع البيانات الميدانية في ھذه الدراسة ھي الاستبانة )

أكثر أدوات البحث العلمي شيوعاً واستخداماً في الدراسات الوصفية والمسحية. تم تصميم الاستبانة بعناية فائقة  

شامل  بشكل  المدروسة  المتغيرات  جميع  تغطي  وبحيث  وفرضياتھا،  الدراسة  أھداف  مع  لتتناسب  عالية  ودقة 

 ومتوازن. 

 مكونات الاستبانة: 

 تتكون الاستبانة في صورتھا النھائية من قسمين رئيسيين:

 القسم الأول: البيانات الديموغرافية والشخصية 

( أسئلة تغطي المتغيرات  4يھدف ھذا القسم إلى جمع معلومات أساسية عن خصائص أفراد العينة، ويتضمن )

 التالية: 

 •الجنس )ذكر / أنثى(

 فأكثر( 50/  49-40/  39- 30/   30•العمر )أقل من 

 •المؤھل العلمي )دبلوم فأقل / بكالوريوس / دراسات عليا(

 ( 10/ أكثر من  10- 5/  5•سنوات الخبرة )أقل من 

 القسم الثاني: قياس متغيرات الدراسة 

 ( فقرات موزعة على محاور الدراسة الرئيسية:10يتضمن ھذا القسم )

 •التحفيز المادي: فقرات تقيس مدى رضا الموظف عن الراتب والمكافآت والحوافز المادية. 

 •التحفيز المعنوي: فقرات تقيس مدى شعور الموظف بالتقدير والاحترام وتوفر فرص التطور. 

 •الرضا الوظيفي: فقرات تقيس مستوى الرضا العام عن الوظيفة وبيئة العمل والانتماء. 

 مقياس الاستجابة: 

( لقياس استجابات أفراد العينة، وھو من  Five-Point Likert Scaleتم استخدام مقياس ليكرت الخماسي )

 أكثر المقاييس شيوعاً في البحوث الاجتماعية والإدارية. تتدرج الاستجابات كالتالي:

 درجات  5•موافق بشدة = 

 درجات  4•موافق = 
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 درجات  3•محايد = 

 درجتان 2•غير موافق = 

 .درجة 1•غير موافق بشدة = 

 

 صدق وثبات الأداة 3.5.2

 للتأكد من جودة أداة الدراسة وصلاحيتھا للاستخدام، تم إجراء اختبارات الصدق والثبات: 

 ( Validityأولاً: صدق الأداة )

 الصدق يعني أن الأداة تقيس فعلاً ما صُممت لقياسه. تم التحقق من صدق الاستبانة من خلال:

( محكمين 5(: تم عرض الاستبانة في صورتھا الأولية على مجموعة من )Face Validity.الصدق الظاھري )1

من الأكاديميين والمختصين ذوي الخبرة في مجال إدارة الموارد البشرية والإدارة الصحية والإحصاء، وطُلب  

القيمة  منھم تقييم مدى وضوح الفقرات ودقة صياغتھا ومدى انتمائھا للمحور الذي تقيسه. وبناءً على ملاحظاتھم  

 واقتراحاتھم البناءة، تم إجراء التعديلات اللازمة على بعض الفقرات لتحسين وضوحھا ودقتھا. 

(: تم حساب معاملات الارتباط بين كل فقرة والدرجة  Internal Consistency.صدق الاتساق الداخلي )2

 الكلية للمحور الذي تنتمي إليه، وكانت جميع المعاملات دالة إحصائياً، مما يدل على اتساق الفقرات مع محاورھا.

 ( Reliabilityثانياً: ثبات الأداة )

الثبات يعني أن الأداة تعطي نفس النتائج تقريباً إذا أعيد تطبيقھا على نفس العينة في ظروف مشابھة. تم قياس  

(، وھو من أكثر المقاييس شيوعاً لقياس Cronbach's Alphaثبات الاستبانة باستخدام معامل ألفا كرونباخ )

الكلي للاستبانة ) الثبات  قيمة معامل  بلغت  الداخلي.  ومقبولة إحصائياً  0.88الاتساق  قيمة مرتفعة جداً  (، وھي 

ھي   عادة  المقبولة  الثبات   0.70)القيمة  من  جداً  عالية  بدرجة  تتمتع  الدراسة  أداة  أن  على  يدل  مما  فأعلى(، 

 لاعتماد على نتائجھا بثقة. والموثوقية ويمكن ا

 

 

 إجراءات جمع البیانات  3.5.3

[ من خلال توزيع الاستبانة إلكترونياً على ديسمبر 12[ إلى ]نوفمبر 1تم جمع البيانات خلال الفترة من ]

 .Google Formsالمشاركين باستخدام منصة 

 



42  

. أنواع البیانات 3.6  

 

 :اشتملت الدراسة على نوعين رئيسيين من البيانات

 

وھي البيانات الرقمية التي تم جمعھا من خلال القسم الثاني من الاستبانة   :(Quantitative Data) بيانات كمية

باستخدام مقياس ليكرت الخماسي. ھذه البيانات تعكس مستويات التحفيز والرضا الوظيفي، وقد تم تحليلھا باستخدام 

 .الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية

 

وتشمل البيانات الديموغرافية لأفراد العينة )الجنس،  :(Qualitative/Categorical Data) بيانات وصفية

البيانات   استخُدمت ھذه  القسم الأول للاستبانة. وقد  تم جمعھا من  التي  الخبرة(  العلمي، سنوات  المؤھل  العمر، 

 .لتوصيف خصائص العينة واختبار الفروق بين المجموعات المختلفة
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 إجراءات التحلیل الإحصائي  .3.7

 

لتحليل    26الإصدار    SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)تم استخدام برنامج  

 البيانات، وتم تطبيق الأساليب الإحصائية التالية: 

 ( Descriptive Statisticsأولاً: الإحصاء الوصفي )

 •التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص العينة 

 •المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لوصف استجابات العينة

 ( Inferential Statisticsثانياً: الإحصاء الاستدلالي )

 (: لقياس قوة واتجاه العلاقة بين المتغيرات Pearson Correlation•معامل ارتباط بيرسون ) 

 (: لدراسة الفروق حسب الجنس Independent Samples T-test•اختبار "ت" لعينتين مستقلتين )

 (: لدراسة الفروق حسب العمر والمؤھل والخبرة One-Way ANOVA•تحليل التباين الأحادي )

 (: لقياس ثبات الأداةCronbach's Alpha•معامل ألفا كرونباخ )

 معيار الحكم على المتوسطات: 

 ( مستوى منخفض 2.33 -  1•)

 ( مستوى متوسط 3.67 - 2.34•)

 ( مستوى مرتفع5 - 3.68•)
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 . الخاتمة3.8

 
يحدد ھذا الفصل بوضوح ودقة خارطة الطريق الإجرائية والمنھجية للدراسة، موضحاً بالتفصيل المنھجية العلمية 

الصارمة التي تم اتباعھا بدءاً من تصميم البحث واختيار المجتمع والعينة بطريقة علمية سليمة، مروراً بتطوير 

بالأساليب الإحصائية المتقدمة التي تم استخدامھا لتحليل تلك   أداة جمع البيانات والتأكد من صدقھا وثباتھا، وانتھاءً 

البيانات بدقة وموضوعية. تضمن ھذه الإجراءات المنھجية الدقيقة والمتكاملة الحصول على نتائج علمية دقيقة  

واخ تساؤلاتھا  على  والإجابة  الدراسة  أھداف  تحقيق  في  بثقة  عليھا  الاعتماد  يمكن  للتعميم  وقابلة  تبار وموثوقة 

 فرضياتھا بشكل علمي سليم ومقنع.
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 الاستبانه البحثیة  

 
 

 رابط الاستبانه
 

https://forms.gle/G8yBHoRh1meSg7Vu9 
 الاستبانه

 
 بسم الله الرحمن الرحيم 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

 أخي الموظف الكريم / أختي الموظفة الكريمة

 يقوم الباحث بإجراء دراسة علمية بعنوان:

المملكة العربية  -"دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالتطبيق في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض 

 السعودية"

تھدف ھذه الدراسة إلى التعرف على مستوى التحفيز )المادي والمعنوي( والرضا الوظيفي لدى موظفي الھيئة، 

وتحديد العلاقة بينھما. نأمل منكم التكرم بتعبئة ھذه الاستبانة بكل دقة وموضوعية، علماً بأن جميع المعلومات 

 البحث العلمي فقط. التي ستدلون بھا ستعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض

 شاكرين لكم حسن تعاونكم ومساھمتكم في إنجاح ھذه الدراسة. 

 

 

 القسم الأول: البيانات الديموغرافية 

 : المناسب المربع في( ✓يرجى وضع علامة )

 . الجنس: 1

 ذكر  ☐•

 أنثى ☐•

 

 

https://forms.gle/G8yBHoRh1meSg7Vu9
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 . العمر:2

 سنة 30 من أقل ☐•

 سنة  39- 30 ☐•

 سنة  49- 40 ☐•

 فأكثر   سنة 50 ☐•

 . المؤھل العلمي:3

 فأقل دبلوم ☐•

 بكالوريوس  ☐•

 ( دكتوراه/  ماجستير) عليا  دراسات ☐•

 . سنوات الخبرة:4

 سنوات 5 من أقل ☐•

 سنوات  5-10 ☐•

 سنوات 10  من أكثر ☐•

 القسم الثاني: فقرات الاستبانة

ً   وموضوعية،  بصدق   رأيك  عن  تعبر  التي  الخانة  في(  ✓يرجى قراءة كل عبارة بعناية، ثم وضع علامة )   علما

 :بأن

 5•موافق بشدة = 

 4•موافق = 

 3•محايد = 

 2•غير موافق = 

 1•غير موافق بشدة = 
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غير موافق  
 بشدة 

غير 
 موافق

موافق   موافق محايد 
 بشدة 

 الرقم  العبارة 

 المحور الأول:  التحفیز المادي

     
 1 الراتب الذي أتقاضاه يتناسب مع طبيعة عملي ومسؤولياتي 

     
 2 المكافآت والحوافز المالية التي أحصل عليھا عادلة ومحفزة 

     
 3 فرص الترقية والعلاوات متاحة ومبنية على معايير واضحة 

التحفیز المعنوي   المحور الثاني:   

     
 4 أشعر بالتقدير والاحترام من قبل رؤسائي المباشرين 

     
 5 يتم الاعتراف بإنجازاتي وجھودي بشكل علني ومنتظم

     
 6 تتاح لي فرص التدريب والتطوير المھني المستمر

     
 7 أشعر بالانتماء والفخر بالعمل في ھذه الھيئة

رضا الوظیفي  ال  :الثالث المحور   

     
 8 أنا راضٍ بشكل عام عن وظيفتي الحالية 

     
 9 بيئة العمل في الھيئة محفزة وداعمة للإنتاجية 

     
 10 أنصح الآخرين بالعمل في ھذه الھيئة
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