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 -: المستخلص
الإنتاجية في القطاع الحكومي وعلاقة ذلك بلهم رضا العاملين عن العمل والحوافز المقدمة  لتوضيحالدراسة  تهدف هذه

 .زة الدولة من أجل المساهمة في رفع وكفاءة الموظف الحكومي في مختلف قطاعات وأجه هذاو 

ويمكننا صياغة هدف الدراسة الرئيس ي من خلال رضا العاملين ومدى تأثير الحوافز المقدمة لهم في بيئة العمل ،  أما 

 .أهداف الدراسة الفرعية تندرج بالتعرف على أثر الحوافز المادية والمعنوية 

ا ارتفع رضا العاملين وزاد من خلاله الأداء وزاد ومن خلال هذه الدراسة توصلنا إلى أنه كلما زادت الحوافز المقدمة كلم

  .الرضا عن بيئة العمل 

 

Abstract : 

This study aims to clarify the satisfaction of workers with work and the incentives provided to them 

and its relationship to productivity in the government sector in order to contribute to raising and 

efficiency of the government employee in various sectors and state agencies. We can formulate the 

main objective of the study through employee satisfaction and the impact of the incentives provided 

to it . 
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 : مقدمة 

، صــحبه أجمعـــين و عـــد لله رب العـــالمين والصــلاة والســـلام علـــى خيــر خلـــق ح أجمعــين نبينـــا محمـــد وعلــى  لـــه و  الحمــد

 بالله عز وجل في بحثي  المقدم كمتطلب لنيل درجة الماجستير فـي إدارة الأعمـال التنفيذيـة والـذي عنونـ  لـه 
ً
فأبدأ مستعينا

بإذن ح ) والذي سنبحث فيه (  رضا العاملين عن العمل والحوافز المقدمة وعلاقة ذلك بالإنتاجية في القطاع الحكومي)بـ 

 . العاملين عن العمل والحوافز المقدمة في القطاعات الحكومية المختلفة وعلاقة ذلك بالإنتاجية رضا( تعالى 

 .عن مفهوم الرضا الوظيفي ومفهوم الحوافز وعلاقة الرضا الوظيفي بالأداء ( بإذن ح)كما سنتحدث 

زيـادة إنتاجيـة الموظـف  وسنتطرق إلى ضعف إنتاجية الموظف الحكومي من عدمها وأسباب الضـعف إن وجـد وكيفيـة

التـــي يحتاجهـــا الملاتمـــع للاســـتفادة مـــن نتائلاهـــا فـــي التطـــوير وقـــام  الحكـــومي ويعـــد موضـــوع الحـــوافز مـــن الموضـــوعات المهمـــة

 ...... ويرجوا فيه القبول والتوفيق تاريخ وأثر الحوافز وأهميتها لدى موظفين القطاع العام الباحث بتلخيص نبذة عن

 كبير في عمل المنظمات الإدارية المختلفة، لا سيما في لقد تناول كثير من الك
ً
تاب مفهوم الحوافز باعتبارها تؤدي دورا

 في إثارة 
ً
 هاما

ً
وجود نظام حوافز دقيق يقوم على معرفة احتياجات وبواعث العاملين المادية والمعنوية وباعتبارها عنصرا

. اخلية تنشط السلوك الفردي وتوجهه نحو غايات محددةالدافعية والرضا لديهم، باعتبار أن الدافع قوة أو طاقة د

 . فالحوافز كما يعرفها عامر الكبيس ي هي تلك المؤثرات الخارجية الموجهة نحو إثارة دوافع الفرد من أجل إشباع حاجاته

فع التي يحصل إن العامل المحرك لدافعية الأفراد لأداء العمل هو درجة رضاهم عن العمل، فبقدر ما تزيد العوائد والمنا

فزيادة دافعية الفرد لأداء العمل . عليها الفرد من وظيفته، بقدر ما يزداد حماس الفرد لبذل جهد مكثف في أدائه للعمل

هو نتاج لشعور الفرد بالسعادة والرضا عن العمل، وهو نتاج لشعوره بإشباع رغباته وحاجاته، ولذلك فإن المنظمات 

ل وتهيئة الظروف المناسبة لموظفيها بغرض تحريك قدراتهم الإنسانية وتحقيق رغباتهم الناجحة تعمل على توفير العوام

 (..0222عباس،)الذاتية من أجل أن تزيد كفاءة أدائهم لأعمالهم 

ولذلك تسعى المنظمات الإدارية على وجه العموم، والقادة الإداريون على وجه الخصوص إلى تحقيق أفضل أداء من 

عتبار أن في ذلك وحده ما يلاعل المنظمة تستمر وتزدهر في الحياة، في الوق  الذي لا يختلف فيه اثنان العاملين لديهم، با

 للقيم التي يؤمن بها، دون 
ً
 يظهر في القوة الكامنة التي تدفع الفرد بمحض إرادته للعمل تحقيقا

ً
 ذاتيا

ً
أن هناك دافعا

وأعلاها مستوى، فهو العامل الكامن وراء جلائل الأعمال،  النظر إلى كسب مادي أو أد ي مباشر، يبقى أفضل الحوافز 

فالتضحية بالنفس من أجل الوطن والمثل العليا المختلفة لمن يحتاج إليها من بني البشر وغيرها من التصرفات التي لا 

 (.0222الكبيس ي،. )يبتغي أصحابها من ورائها جزاء ولا شكورا مدينة كلها لهذا النوع من الدوافع 

 لوجهه الكريم را  
ً
 من ح العون والتوفيق والسداد وأن يبارك في هذا العمل ويلاعله خالصا

ً
 . جيا

 فــــي طاعتــــه وأن يلاعلنــــا 
ً
كمــــا أســــأله ســــبحانه أن يعفــــو عنــــي كــــل تقصــــير أو زلــــل فــــي هــــذا البحــــث وان يســــتعملنا جميعــــا

 . مباركين أينما كنا 
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 : مشكلة الدراسة 

 للتوسع الكبير في سياسات و 
ً
أنظمة الدولة في مختلف القطاعات الحكومية من مدنيـة وعسـكرية وكةـرة العـاملين نظرا

فــــي هــــذه القطاعـــــات المختلفــــة وتعــــدد واخـــــتلاف درجــــاتهم ومســـــتوياتهم الوظيفيــــة ممــــا نـــــتج عــــن ذلــــك العديـــــد مــــن المشـــــاكل 

المنظمــــات عــــن أعمــــالهم  والممارســــات الســــلبية لــــدى الأفــــراد العــــاملين لعــــل مــــن أهمهــــا عــــدم رضــــا الأفــــراد العــــاملين فــــي هــــذه

والحوافز المقدمة لهم مادية كان  أو معنوية وانخفاض إنتاجيتهم في العمل ولما لهذا الانخفاض من علاقـة مباشـرة بالرضـا 

الحــوافز هــي هــاجس كــل موظــف، يســعى إلــى تــأمين عيشــه، والاطمئنــان علــى مســتقبله، أ هــا ، عــن العمــل والحــوافز المقدمــة 

طالـب علـم ، منهومـان لا يشـبعان: بطبعه، وهي غريزة ركبها ح فيـه، فيـي لا تنفـك عنـه، ولـذلك قيـلطبيعة الإنسان، مادي 

فـــإن الإنســـان لديـــه حاجـــات أساســـية، وكلمـــا أشـــبع  حاجـــة فيـــه بـــرزت لـــه ، وطالـــب مـــال، وحســـب تقســـيمات هـــرم ماســـلو

 مدني بطبعـه
ً
 والإنسان أيضا

ً
، فهـو يلاـاري الـزمن بمتغيراتـه، ويتكيـف حاجة جديدة، وأهدافه اليوم تتحول إلى وسائل غدا

 ابن بيئته، وذلك فمهما كان  ظروف الحوافز المقدمة فهو 
ً
معه بظروفه، ويتأقلم مع محيطه الداخلي والخارجي، فهو أيضا

يحاول أن يتأقلم معها، وأن يتقبلها، سواء أكان راض عنها أم غير راض، فبملارد أن يرب  المسؤول على كتفه فإن في ذلك 

 لعطائهرف
ً
 لمعنويته، وتهدأ لخاطره، ودفعا

ً
ولذلك فإن المشـكلة الرئيسـية لهـذا البحـث هـي دراسـة مـدى رضـا المـوظفين فـي . عا

القطاع الحكـومي عـن نظـام الحـوافز المقـدم، ومـا هـو واقعهـا ومقارنتهـا بـالحوافز الأخـرى المتعـارف عليهـا، والعوامـل المـؤثرة فـي 

 ذلك، وما هي أمنيات الموظفين الت
ً
 مهمـا

ً
ي يريدون تحقيقهـا والمتعلقـة برضـاهم عـن الحـوافز، لأن الحـوافز بالنسـبة لهـم أمـرا

ومـن هـذا المنطلـق تـأتي هـذه المشـكلة التـي سـنتناولها  له دوره في تحريك واستثارة الموظفين لكي يـؤدوا أعمـالهم الموكلـة إلـيهم

 . ن شاء ح في ثنايا بحثنا ونقف على بعض الحلول لها في مقدور استطاعتنا إ

 :أهمية الدراسة  

إن لهذه الدراسة أهميتها التي تنبع من كون موضوع الحوافز موضوع حظي وما يزال باهتمام علماء السلوك الانساني، 

متغيرات مستقلة للدافعية تركز على إطلاق وتحرير طاقات الموظفين  –أي جميع أنواع الحوافز  –والإداري، باعتبارها 

 .ولاءً وأحسن أداءً ليكونوا أكةر 

كما تنبع أهمية هذه الدراسة من كون الحوافز إحدى الآليات التنظيمية التي تتواصل فيها المنظمات مع أفرادها، ومن 

خلال أن الحوافز تتنوع بتنوع الدوافع والحاجات التي كشفها الفكر السلوكي المعاصر، فلم تعد الحاجات المادية هي 

 .عن اشباعها من خلال وظائفهم كما يظن التقليديون  وحدها التي يبحث الموظفين

كما تظهر أهمية الدراسة  في مسألة مهمة وهي أن هناك ضرورة ملحة تحتم القيام بتقييم مستوى الرضا لدى الموظفين 

 في أقسام الدوائر الحكومية في المملكة العربية السعودية عن نظم الحوافز المعمول بها في هذه الدوائر، وهي وس
ً
يلة أيضا

 .للتعرف على العوامل  في الرضا
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 إلى أن تتعرف على الحوافز الملائمة والمستوى الملائم 
ً
كما تنبع أهمية الدراسة من أن الإدارة الناجحة تسعى دوما

لإشباعها، والأساليب الضرورية لاستخدامها وتطبيقها، الأمر الذي يؤدي إلى وجود نظام سليم للحوافز مبني على أسس 

 .اعد سليمة وموضوعيةوقو 

وسوف تركز هذه الدراسة على أهم الأسس التي يبني عليها نظام الحوافز في الدوائر الحكومية السعودية، وما هي الأساليب 

المستخدمة لإشباع حاجات الموظفين لجعل نظام الحوافز أكةر فاعلية، كما تنبع أهمية هذه الدراسة من أ ها ستمكن من 

قي للحوافز، ومدى تقييم الموظف لها، والوقوف عن كثب على الحاجات المشبعة، من غيرها والمستوى معرفة الأثر التطبي

الحقيقي الذي وصل  إليه من الإشباع، على اعتبار أنه يمكن استخدام مثل هذه الحاجات كمثيرات للدوافع تلاعل منها 

 أكةر فاعلية لتحسين الأداء، وأثرها على الرضا الوظيفي 
ً
 .إطارا

ما أن هذه الدراسة سوف تدرس شريحة مهمة في الملاتمع السعودي وهي الموظفين في القطاع الحكومي السعودي، ك

 والمساهمة في 
ً
لمعرفة وجهة نظرهم نحو الحوافز المقدمة، من خلال بحث وتحليل ومقارنة نظم الحوافز المعمول بها حاليا

 . كشف نقاط القوة والضعف فيها

ــــب   ــــى ذي لـ أهميـــــة الرضـــــا الـــــوظيفي لـــــدى العـــــاملين وأثـــــره فـــــي زيـــــادة إنتـــــاجيتهم ، كـــــذلك أهميـــــة الحـــــوافز ولا يخفـــــى علـ

 كانــ   أو معنويــة وأثــره علــى الــرد العامــل فــي زيــادة إنتاجيتــه وتحفيــله لونلاــاز والإبــداع فــي العمــل ، وحيــث 
ً
التشــجيعية ماديــة

 في حياة وواقع المنظمات الحكومية وله
ً
ما أثر إيلاا ي كبير حال تحققهما في أي منظمة ، من أن هذان العاملان مهمان جدا

هذا المنطلق تأتي أهميـة هـذا الموضـوع الـذي يلامـس شـريحة كبيـرة مـن المـوظفين فـي مختلـف القطاعـات المدنيـة والعسـكرية 

 . من وطننا الغالي 

بـإذن )فعالـة التـي تسـاهم لذا حرصنا على التطرق لهذا الموضوع والمساهمة بشكل أو بآخر بإيلااد الحلـول المناسـبة وال

فــي رفــع مســتوى الكفــاءة والإنتاجيــة لــدى الموظــف الســعودي فــي القطــاع الحكــومي لكــي يســاهم فــي خدمــة دينــه ووطنــه ( ح 

 .  وأمته 
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 :أهداف الدراسة 

 .الحقيقة أننا في بحثنا لهذا الموضوع  هدف إلى عدة أهداف رئيسية من أهمها على سبيل المثال لا الحصر 

 
ً
 . المساهمة في رفع كفاءة وإنتاجية موظفي القطاع الحكومي :   أولا

 
ً
 . قياس الرضا الوظيفي لدى العاملين الحكوميين وأثر ذلك في إنتاجيتهم : ثانيا

 . معرفة أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء الموظف الحكومي وإنتاجيته بشكل عام:  ثالثأ 

 
ً
 .ؤدية لانخفاض إنتاجية الموظف الحكومي ووضع الحلول المناسبة لها التعرف على الأسباب الم: رابعا

 
ً
 .رفع التوصيات التي تساهم في حل مشكلة البحث والعمل على تطبيقها لدى المنظمات الحكومية : خامسا

 : فروض الدراسة  

تــب مكافــآت و حــوافز هــل هنــاك علاقــة بــين إنتاجيــة الموظــف الحكــومي وبــين المقابــل الــذي يأخــذه علــى ذلــك مــن روا -

 تشجيعية وغيرها ؟

 هل الحوافز والمكافآت التشجيعية مرضية للموظف الحكومي ومحققه لتطلعاته ؟ -

 هل هناك رضا ذاتي من العاملين عن العمل في القطاع الحكومي بشكل عام ؟ -

 : حدود الدراسة 

 . م  0242هـ ،  4111العام : الحدود الزمانية 

 . ملكة العربية السعودية الم: الحدود المكانية 

ــــة : ملاتمـــــع وعينـــــة الدراســـــة  ــــة العربيـ ــــكرية بالمملكـ ــــة وعسـ ـــن مدنيـ ــــاملين بالمنشـــــآت الحكوميـــــة مــ ـــن الأفـــــراد العـ عينـــــة مــ

 . السعودية 
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 : التعريفات الإجرائية

ك معين بهدف هي تلك المؤثرات الخارجية التي يمكن من خلالها إشباع حاجات الأفراد لدفعهم باتلااه سلو : الحوافز

 .الحصول على هذه الحوافز من أجل إشباع حاجاتهم الذاتية وتحقيق أهداف المنظمة من جهة ثانية

 

هي تلك المبالغ التي يستلمها العاملون لقاء قيامهم بنشاطات معينة تتعلق في الغالب بكمية الإنتاج : الحوافز المادية

 : دي أو الاقتصادي، وتشملونوعيته، أو هي الحوافز ذات الطابع المالي والنق

وهو ما يتقاضاه الفرد لقاء ما يؤديه من عمل ويتيح للفرد تحقيق الكثير من الحاجات الأولية والأساسية : الأجر .4

 .الخ..كالمأكل والمشرب

 .وهي نوع من الحوافز تمنح للموظف لغرض تشجيعه على زيادة الإنتاجية وتحسين أدائه: المكافآت المالية .0

 للعمل، إلا إذا تم ربطها بالإنتاج، أي أن يتم منحها على أساس كفاءة : دوريةالزيادات ال .2
ً
وهي التي لا تعتبر حافزا

 .ونشاط الفرد

وهي تحويل الفرد من الوظيفة الحالية إلى مركز وظيفي أعلى من حيث تحمل المسؤولية، وتكون مصحوبة : الترقية .1

 .بزيادة في الأجر والراتب

تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفيل الموظفين، بل تعتمد على وسائل معنوية أساسها هي : الحوافز المعنوية

 :وتشمل الآتي. احترام العنصر البشري الذي له أحاسيس و مال ومتطلعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقها

 (.لوحات الشرف، أوسمة الإنتاج، كتابات الشكر)تقدير جهود الموظفين .4

 .لعلاقة مع الرئيستحسين ا .0

 .إشراك العاملين في الإدارة .2

 .استحسان جماعة العمل .1

 .تحسين ظروف ومناخ العمل ووسائل التدريب المتوفرة .5

وهي الحوافز التي تلبي حاجات ودوافع الأفراد العاملين، ومصالح المنظمة، والهدف الرئيس ي منها هو رفع : الحوافز الإيلاابية

داء من خلال مدخل التشجيع والإثابة، وهي التي تمنح للفرد بشكل مادي أو معنوي مقابل الكفاءة الإنتاجية وتحسين الأ 

 وتميله في أدائه لهذا العمل
ً
 معينا

ً
 .أدائه عملا

وهي الوسائل التي تستخدمها الإدارة لغرض منع السلوك السلبي وتقويمه والحد من التصرفات غير : الحوافز السلبية

اهل والتكاسل وعدم الشعور بالمسؤولية وعدم الانصياع للتوجيهات والتعليمات، وتشمل سكالت ينالإيلاابية للأفراد العامل
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العقاب، أو التهديد به كمدخل لتغيير السلوك عند الفرد، والتأنيب، والتوبيخ، وتخفيض الأجور، وحجب الحوافز، 

 .التنليل الوظيفي، إ هاء عقد العمل

 حسب ما قام وهي الحوافز التي : الحوافز الفردية
ً
يحصل عليها الفرد وحده نتيلاة أدائه لعمل معين أي تمنح للعامل كلا

 .به من أداء للعمل الموكل إليه ويرتبط هذا النوع من الحوافز بأداء الفرد بشكل مباشر

ل وهي التي يحصل عليها ملاموعة من الأفراد نتيلاة لاشتراكهم في أداء عمل معين بحيث ينلاز ك: الحوافز الجماعية

 
ً
 عادلا

ً
 .موظف قسما أو جزءا من هذا العمل، ويتم توزيع الحوافز الجماعية على كل العمال توزيعا

هو عبارة عن مشاعر الموظفين تلااه أعمالهم، وتلك المشاعر تحدث نتيلاة لتفاعل عدد من المتغيرات : الرضا الوظيفي

ؤهله، خبراته، تخصصه، والبعض الآخر يتعلق ببيئة عمره وجنسه وحالته الاجتماعية، م: بعضها يتعلق بالفرد نفسه مثل

 .العمل، كنوع المهنة، وظروفها والعلاقة مع الزملاء، ونظام الإشراف أو السلطة أو الراتب، وفرص الترقية

 .هم الموظفون السعوديون العاملون في القطاع الحكومي السعودي: الموظفين
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 الفصل الثاني

 : ويشتمل على  

 .طار النظري الإ  -4

 . الدراسات السابقة  -0
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 :الإطار النظري ـ  1

قبل أن نستعرض الدراسات السابقة المتعلقة بالبحث لابد وأن ندلف للجانب النظري في البحـث مـن تعريـف لمفهـوم 

ومي ومفهوم الرضا الوظيفي و أهميته و العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء وكذلك تعريف الحوافز و مفهوم القطاع الحك

 فـي إنتاجيـة الموظـف الحكـومي ؟ ولـو وجـد ، فمـا هـي أسـباب ضـعف أو انخفـاض إنتاجيـة 
ً
الإنتاجية  وهل هناك ضعف فعلا

 .الموظف في القطاع الحكومي ؟  وسنضع الحلول والتوصيات الممكنة  والمناسبة في  هاية البحث إن شاء ح 

 
ً
 :مفهوم الرضا الوظيفي : أولا

 لكونـــــه ظــــاهرة ســــيكولوجية يكتنفهـــــا الكثيــــر مـــــن قــــد يكــــون مـــــن ال
ً
صــــعب إيلاــــاد تعريـــــف شــــامل للرضـــــا الــــوظيفي نظــــرا

 لتعدد المتغيرات والعوامل المؤثرة فيه والنتـائج المتوقعـة مـن تلـك العوامـل، فالرضـا فـي مصـطلح علـم الـنفس 
ً
الغموض نظرا

مفهومــه وهــي متغيــرات متنوعــة، كمــا أن مفهــوم مــا يتضــح مــن بعــض المتغيــرات المتعــددة التــي لهــا علاقــة بالرضــا الــوظيفي و 

الرضــا الــوظيفي لا يــدل عليــه تعريــف بذاتــه فهـــو متعــدد المعــاني ، ومــن المعــاني مــا يشـــير إلــى مفهــوم الرضــا فــي الحيــاة بصـــيغ 

 . متعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــددة ومتنوعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة وهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي تــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدعونا إلــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــى التفكيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر المتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــأني حــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــول موضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع الرضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا 

ـــبيل المثــــال ي( 9ص ’ م 4992’ المســــلم )  ـــا الــــوظيفي علــــى أنــــه( 5ص ،  4980) عــــرف عبــــدالخالق فعلــــى سـ ـــي " الرضـ الحالــــة التـ

 تستغرقه الوظيفة ، ويتفاعل معها من خلال طموحه الوظيفي ورغبته 
ً
يتكامل فيها الفرد مع طبيعة عمله، فيصبح إنسانا

 .في النمو والتقدم وتحقيق أهدافه الاجتماعية 

عبارة عند درجـة شـعور الفـرد بمـدى إشـباع الحاجـات التـي " على أنهالرضا الوظيفي (  62ص  4982بدر )بينما يعرف 

 
ً
 . يرغب أن يشبعها من وظيفته من خلال قياسه بأداء وظيفة معينة

وفـــــي تعريـــــف أخـــــر نلاـــــد أن الرضـــــا الـــــوظيفي هـــــو الشـــــعور النفســـــ ي بالقناعـــــة والارتيـــــا  أو الســـــعادة لإشـــــباع الحاجـــــات 

الوظيفـــة وبيئـــة العمـــل ومـــع الثقـــة والـــولاء والانتمـــاء للعمـــل ومـــع العوامـــل والرغبـــات والتوقعـــات مـــع العمـــل نفســـه ومحتـــوى 

و يُعـــــرف الرضــــا الـــــوظيفي بأنــــه شـــــعور الفــــرد بالســـــعادة والارتيــــا  أثنـــــاء أدائــــه لعملـــــه ( 4986، العــــديلي ) والمــــؤثرات الأخـــــرى 

 فــي هــذا
ً
العمــل الــوظيفي ويتمثــل فـــي  ويتحقــق ذلــك بــالتوافق بــين مــا يتوقعــه الفــرد مــن عملــه ومقـــدار مــا يحصــل عليــه فعــلا

 . ( 24م ص  0224الفالح  ) المكونات التي تدفع الفرد للعمل والإنتاج 

هـــو ذلـــك الشـــعور بالاكتمـــال و الانلاـــاز النـــابع مـــن العمـــل هـــذا الشـــعور لـــيس لـــه ’’الرضـــا الـــوظيفي ( كــاـي كيبلـــر) وعـــرف

 . ’’ رتيا  النابع من العمل ذاتهإنما ذلك الشعور بالا ، علاقة بالنقود أو المميلات أو حتى الإجازات 

الرضــا الــوظيفي بأنــهُ عبــارة عــن مشــاعر العــاملين تلاــاه أعمــالهم وأنــه ينــتج عــن (  45ص ، م  0222) ويعــرف الحننيطــي

إدراكهـــم لمـــا تقدمـــه الوظيفـــة لهـــم و لمــــا ينبغـــي أن يحصـــلوا عليـــه مـــن وظـــائفهم كمــــا أنـــه محصـــلة للاتلااهـــات الخاصـــة نحــــو 
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ـــــر المتع ــ ـــف العناصـ ــ  لقــــــــة بالعمــــــــل والمتمثلــــــــة بسياســــــــة الإدارة فــــــــي تنظــــــــيم العمــــــــل ومزايــــــــا العمــــــــل فــــــــي المنظمــــــــة ، الأمــــــــان مختلـــ

 . ومسؤوليات العمل وانلاازه والاعتراف والتقدير   بالعمل

فــــي حــــين عرفــــه نيســــتيرن بأنــــه محصــــلة الشــــعور الــــذي يدركــــه الفــــرد مــــن خــــلال عملــــه بالمؤسســــة، والــــذي يتكــــون مــــن 

يكو هـــا عـــن طبيعـــة الوظيفـــة التـــي يشـــغلها ، والأجـــر الـــذي يحصـــل عليـــه وعـــن فـــرص الترقيـــة  ملاموعـــة مـــن الاتلااهـــات التـــي

نــــه لمــــن المؤكــــد  المتاحــــة وعــــن علاقاتــــه مــــع ملاموعــــة العمــــل التــــي ينتمــــي إليهــــا وعــــن الخــــدمات التــــي تقــــدمها المؤسســــة لــــه وا 

 أن معطيات الرضا الـوظيفي هـو الشـعور بالسـعادة، فرضـا الفـرد عـن و 
ً
ظيفتـه يـؤدي إلـى الكفايـة الإنتاجيـة والمحسوم أيضا

 بها مما يزيد من كفايته الإنتاجية، 
ً
العالية، فالفرد الراض ي عن وظيفته أو مهنته يقبل عليها في همة ونشاط ويكون سعيدا

 ويظهــر الكثيــر مــن مظــاهر الضــجر والملــل والاســتياء 
ً
أمــا عــدم الرضــا عــن المهنــة فينــتج عنــه ســوء تكيــف غيــر متــوازن انفعاليــا

 . الإحباط و

هو الشعور الصادق بسعادة الفرد بعمله نتيلاـة لجملـة مـن الظـروف  : ويخلص الباحث من ذلك إلى أن الرضاء الوظيفي  

 .ئه ورسسائه وتتوافق مع خخصيته والعوامل النفسية والاجتماعية والمهنية والمادية التي تحيط علاقة الفرد بزملا 

 
ً
 : أهمية الرضا الوظيفي : ثانيا

الرضا الوظيفي أحد الموضوعات التي حظي  باهتمام الكثير من علماء النفس وذلك لأن معظم الأفراد يقضون  يعتبر 

 مــن حيــاتهم فــي العمــل وبالتــالي مــن الأهميــة بمكــان أن يبحثــوا عــن الرضــا الــوظيفي ودوره فــي حيــاتهم الشخصــية 
ً
 كبيــرا

ً
جــزءا

م الـــنفس الإداري حـــول موضـــوع الرضـــا الـــوظيفي وكشـــف  بعـــض والمهينـــة وبالتـــالي كةـــرت البحـــوث والدارســـات فـــي ملاـــال علـــ

 يعيشون حياة أطول من الأفراد غيرالراضين وهم أقل عرضـة للقلـق 
ً
نتائج البحوث النقاب عن أن الأفراد الراضين وظيفيا

 للـذات وأكةـر قـدرة علـى التكيـف الاجتمـاكي ويؤكـد الـبعض علـى أن هنـاك علاقـة وثيقـة بـين
ً
الرضـا عـن  النفس ي وأكةر تقديرا

 الحياة والرضا الوظيفي أي بمعنى أن 

 راضين عن حياتهم والعكس صحيح
ً
 ( 90ص ، م  4990، العتيبي . ) الراضين وظيفيا

ومــن المســلم بــه أن لرضــا الأفــراد أهميــة كبيــرة حيــث يعتبــر فــي الأغلــب مقياســا لمــدى فاعليــة الأداء، إذ كـاـن رضــا الأفــراد 

نتــائج مرغــوب فيهــا تضــاهي تلــك التــي تنويهــا المنظمــة عنــدما تقــوم برفــع أجــور عامليهــا أو  الكلــي مرتفعــا فــإن ذلــك ســيؤدي إلــى

الخـدمات، ومـن ناحيـة أخـرى فـإن عـدم الرضـا يسـهم فـي التغيـب عـن العمـل  بتطبيق برنـامج للمكافـآت التشـجيعية أو نظـام

لى كةرة حوادث العمل والتأخر عنه وتـرك العـاملين المؤسسـات التـي يعملـون بهـا والانتقـال إلـى مؤسسـات أخـرى ويـؤدي إلـى  وا 

تفـــــاقم المشـــــكلات العماليـــــة وزيـــــادة شـــــكاوى العمـــــال مـــــن أوضـــــاع العمـــــل وتـــــوجههم لإنشـــــاء اتحـــــادات عماليـــــة للـــــدفاع عـــــن 

 ( . 091م ، ص   1995الخضار و خرون . ) مصالحهم كما أنه يتولد عن عدم الرضا مناخ تنظيمي غير صحي
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حقيق مستوى إنتاج رفيع على مدى طويل من الزمن في ظـل عـدم الرضـا ، كمـا أشـار أنه يصعب ت" ليكرت " وقد ذكر 

إلــى أن الجمــع بــين زيــادة الإنتــاج وعــدم الرضــا فــي  ن واحــد لا بــد أن يــؤدي إلــى تســرب العناصــر الرفيعــة المســتوى فــي المنظمــة 

 من الاتفاق بأن من أوضح
ً
الدلالات على تدني ظروف العمل في  إضافة إلى تدني مستوى منتلااتها ومن ثم فإن هناك نوعا

 . منظمة ما يتمثل في انخفاض مستوى الرضا لدى العاملين 

 
ً
 :العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء : ثالثا

 ( .456ص ،  4995، بدر . )توجد ثلاثة اتلااهات بخصوص هذه العلاقة

ـــل علــــى العلاقــــات فــــي ا" اهوثــــورن"هــــذا الاتلاــــاه ظهــــر نتيلاــــة تلاــــارب وأبحــــاث  :الاتجــــال الأول  لثلاثينــــات حيــــث تــــم التركيـ

شــباع حاجــاتهم الماديــة والمعنويــة ومــن ثــم  الإنســانية وزاد الاهتمــام بالعــاملين مــن خــلال ســماع شــكواهم وحــل مشــكلاتهم وا 

يـة تشجيع العاملين للمشاركة في الإدارة، وكان الهدف من ذلك هو رفع روحهم المعنوية التي بدورها تـؤدي إلـى زيـادة الإنتاج

) وقد أظهرت نتائج التلاارب أن الإنتاجية ارتفع  وأن العوامل التي تم إدخالها فـي العمـل أدت إلـى زيـادة الدافعيـة للعمـل، 

 ( . 156ص،  ، بدر 

وهـــذه العلاقـــة الســـببية بـــين الرضـــا عـــن العمـــل والأداء التـــي أســـهم  بهـــا مدرســـة العلاقـــات الإنســـانية قـــدم  أســـاليب 

نية بهدف زيادة الرضا الوظيفي لـدى العـاملين وهـذه الأسـاليب مثـل المشـاركة فـي الإدارة والإشـراف متعددة للعلاقات الإنسا

 .المتساهل والنصح والإرشاد

فيؤكد أنه لا توجد علاقة مباشرة بين الرضا والأداء حيث أكدت نتائج بعض الأبحاث في الخمسينات : الاتجال الثاني

يهــا العــاملون علــى درجــة كبيــرة مــن الــرو  المعنويــة غيــر أ هــم يكونــوا أقــل إنتاجــا والســتينات أن ثمــة حــالات ومواقــف يكــون ف

كمـــا ظهـــرت مواقـــف عكـــس ذلـــك حيـــث يكـــون العـــاملون علـــى درجـــة منخفضـــة مـــن الـــرو  المعنويـــة غيـــر أن إنتـــاجيتهم تكـــون 

وبـذلك يكـون الإنتـاج مرتفـع عالية وأكد أنه يمكن زيادة إنتاجية الفرد بالضغط أو استخدام الأسلوب الدكتاتوري بـالإدارة 

 ( . 50ص ، م  0225، الحيدر وطالب) .والرضا الوظيفي متدني

مثــــل الأجــــر والترقيــــة ( حــــوافز)يُــــرى أن الرضــــا الــــوظيفي يحقــــق الأداء العــــالي والقبــــول بعوائــــد إيلاابيــــة :الاتجــــال الثالــــ 

  .ن من الأداءوالعلاقات الطيبة في حالة إدراك العامل أن هذه العوائد مرهونة بمستوى معي

وعمومــا عنــدما يكــون الموظــف غيــر راضــ ي عــن عملــه فــإن ذلــك يــنعكس علــى ســلوكه فيقــل التلامــه بالعمــل الــذي يؤديــه 

ويضــــعف ولاءه للمنظمــــة التــــي يعمــــل بهــــا فينــــتج عــــن ذلــــك انشــــحاب الموظــــف مــــن عملــــه نفســــيا مــــن خــــلال شــــرود الــــذهن 

 أو تمديد أوقـات الاسـتراحات والاستغراق في أحلام اليقظة أو ينشحب جسميا من خلال ا
ً
لتأخر عن العمل والخروج مبكرا

 .والغياب وتعطيل العمل وقد يصل سلوك الموظف غير الراض ي إلى محاولة الانتقام من المنظمة
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 :تعريف الحوافز 

 
ً
 : المفهوم اللغوي : أولا

  حوافِزُ  : ، والجمع للمؤنث حافزة : ، المؤنث حوافِزُ  : الجمع

  فَزَ اسم فاعل من ح

ا : حافِز   هُ على القِيامِ بِعَمَل  مَّ
ُّ
سانَ وَيَحُث

ْ
عُ اِلإن

َ
ذِي يَدْف

َّ
افِعُ ال  ، الدَّ

ُ
 .  الباعِث

تهيـأ  –تحفـز . ) ومنه يتضح أن التحفيل يدل على تلك العوامل الخارجية التي تدفع الفرد إلى الحركة والقيام بعمل ما 

 1991), المنلاد في اللغة والإعلام( ) للمض ي فيه 

 
ً
  :المفهوم الاصطلاحي: ثانيا

فــالفرد يعبــر عــن شــعوره نحــو حــافز معــين ومنــه . ويقصــد بكلمــة الحــافز فــي علــم الــنفس الباعــث أو المنبــه إلــى الســلوك 

كــرت عــن الحــوافز فــي الأدب النظــري ( incentives)الحــوافز 
ُ
ومــن حيــث الاصــطلا  فقــد تعــددت وتنوعــ  التعريفــات التــي ذ

 لاختلاف وتباين منطلقات وجهات نظر الباحثين والعلماء وذلك ت، المنشور 
ً
 .بعا

فعرفــــ  الحــــوافز علــــى أ هـــــا ملاموعــــة العوامــــل التــــي تهي هـــــا الإدارة والتــــي تهــــدف مــــن خلالهـــــا إلــــى تحريــــك قــــدرات الفـــــرد 

ثارة قواه الكامنـة ممـا يزيـد مـن كفـاءة أدائـه لأعمالـه علـى نحـو أكبـر وأفضـل وهـذا بالشـكل الـذ ي يحقـق أهدافـه الإنسانية وا 

 ( . 4982، بربر)ويشبع كافة احتياجاته الإنسانية ورغباته 

وُعرفــ  الحـــوافز بأ هـــا ملاموعـــة العوامــل التـــي تعمـــل علـــى إثــارة القـــوى الحركيـــة والذهنيـــة فــي الإنســـان والتـــي تـــؤثر علـــى 

ا عبــارة عـن ملاموعـة مــن ، الحـوافز بأ هـ(   638ص،  4992) وعــرف كيـث ( .  041ص ،  4981، السـلمي) سـلوكه وتصـرفاته 

المتغيرات الخارجية في بيئة العمل أو الملاتمع التي تسـتخدم مـن قبـل المنظمـة فـي محاولـة للتـأثير علـى الرغبـات والاحتياجـات 

عــرف الحــوافز بأ هــا جــ يء خــارجي موجــود فــي البيئــة تــوفره المنشــأة للعــاملين فيهــا.
ُ
والــدافع ، لإثــارة حاجــاتهم ودوافعهــم ، كمــا ت

وهو تعبير عن حاجـة مـا يحثـه علـى العمـل والسـلوك المرغـوب فيـه مـن قبـل إدارة المنشـأة ، ي نابع من داخل الفردج يء داخل

 ( . 028ص , م 4996، شاويش) وبالتالي إشباع حاجته ، للحصول على الحافز 

لى زيادة أدائـه وتـؤدي العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع الفرد ع: وفي تعريف  خر تعرف الحوافز بأ ها 

 ( . 422ص ،  0226، أبو الكشك .) لزيادة رضائه وولائه للمؤسسة وبالتالي إلى زيادة أدائه مره أخرى 

بـأن التحفيـل يشـجع الأفـراد ويعمـل علـى استنهاضـهم لكـي ينشـطوا فـي العمـل مـن أجـل تحقيـق ( : 4995، الطيـب ) ويرى  

ر علــى الفــرد مــن الناحيــة الخارجيــة كــأن يعــرض عليــه أجــر مرتفــع أو أربــا  فـــي وأن المؤسســة تقــوم بالتــأثي، أهــداف المنظمــة 
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والملاحـــن أن . كمـــا يمكـــن التـــأثير عليـــه مـــن الناحيـــة النفســـية بتـــوفير جميـــع الظـــروف المســـاعدة علـــى العمـــل ، أواخـــر الســـنة 

ة المـــؤثرات الخارجيـــة التـــي جميـــع هـــذه التعريفـــات متقاربـــة مـــن حيـــث دلالتهـــا وتشـــير فـــي ملاملهـــا إلـــى أن الحـــوافز هـــي ملاموعـــ

نتـــــاجيتهم مـــــن خـــــلال إشـــــباع الرغبـــــات  تعـــــدها الإدارة بهـــــدف التـــــأثير علـــــى ســـــلوك العـــــاملين لـــــديها مـــــن أجـــــل رفـــــع كفـــــاءتهم وا 

ينبــع مــن داخــل الإنســان ( داخلــي)والــدافع ( خــارجي) وبهــذا المفهــوم يلاــب أن نفــرق بــين الحــافز والــدافع فالحــافز . والحاجــات

 .أن تحرك وتوقن هذه الدوافعولكن الحوافز يمكن 

 على ما تقدم نلاد أن التوافق بين الحاجات 
ً
التي تحرك الفـرد وبـين وسـائل إشـباع تلـك الحاجـات هـو ( الدوافع) وبناءا

 : الذي يحدد

 . الحاجة المعنوية للأفراد -

 .درجة رضا الفرد عن عمله  -

 . استقرار الفرد في المنظمة -

نتاجيت -  . هجودة أداء الفرد وا 

 . كفاءة الأداء التنظيمي -

 : ومن هنا تظهر في المنظمة قضايا عديدة هامة حول الحوافز والأفراد نوجزها في الأتي

يعمـــل النـــاس فـــي وظـــائف معينـــة لأســـباب عديـــدة ومختلفـــة والقليـــل مـــن المـــوظفين يلتحقـــون بالعمـــل بســـبب واحـــد  - 4

 . لعمليسيطر عليهم ويختلف كل منهم في الأسباب التي تدعوه ل

 مـــا يكـــون المـــال هـــو الحـــافز الوحيـــد الـــذي يبحـــث عنـــه النـــاس عـــن طريـــق العمـــل وقـــد يكـــون للمـــال فـــي بعـــض  – 0
ً
نـــادرا

 .الحالات أهمية ثانوية تأتي بعد الاعتبارات الأخرى 

مـــن الممكــــن أن يتغيـــر مــــا يســـعى إليــــه العـــاملون كحــــافز بمـــرور الــــزمن مـــع المتغيــــرات التـــي تخلــــق مواقـــف الشــــخص  – 2

   .     تماماته وميولهواه
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  :أهمية الحوافز 

 بـــين الأداء للفـــرد المحفـــز 
ً
 كبيـــرا

ً
يعتبـــر التحفيـــل جـــ يء لا غنـــى عنـــه فـــي المؤسســـات الحكوميـــة بوجـــه عـــام ء لأن هنـــاك فرقـــا

 فـــإذا مــا اســـتخدم  بطريقــة عقلانيـــة،  فــالحوافز ذات أهميـــة كبــرى وتـــأثير فعــال فـــي تســيير العمليـــة الإنتاجيــة، والغيــر محفـــز

إذنً فعمليـــة . فهـــذا لا يـــؤدي إلـــى رفـــع الكفايـــة الإنتاجيـــة فحســـب بـــل ســـيترتب علـــى ذلـــك إشـــباع حاجـــات العـــاملين المختلفـــة

ومــن ، التحفيــل ذات أهميــة مزدوجــة فيــي تســعى مــن جهــة إلــى تحقيــق أهــداف المؤسســة واســتغلال العنصــر البشــري بعدالــة

 ( .  464ص ، م  4992، بي وعبيداتالزغ)جهة أخرى يهدف إلى إشباع حاجات الفرد المختلفة 

  :وبوجه عام فإن أهمية الحوافز تكمن في الأتي

 وكيفا - 4
ً
 .ًزيادة الإنتاج كما

شباع حاجاتهم الضرورية والنفسية والاجتماعية ورفع روحهم المعنوية - 0  . تحقيق رضا العاملين وا 

ـــا يضـــــمن تحريـــــك هـــــذا - 2 ـــلوك العـــــاملين بمــ ـــلوك وتوجيهـــــه وتعزيـــــزه وتعديلـــــه حســـــب  المســـــاهمة فـــــي الـــــتحكم فـــــي ســ الســ

 . المصلحة المشتركة بين المنظمة والعاملين

المســــاهمة فــــي تعزيــــز العــــاملين لأهــــداف المنظمــــة وسياســــاتها وقــــدرتها التنافســــية وتعزيــــز قــــدرات العــــاملين وميــــولهم  - 1

 .وطاقاتهم الإبداعية بما يضمن ازدهار المنظمة وتفوقها

5 -   
ً
 فــي نفــس الوقــ  فتــؤدي لزيــادة النــاتج الــوطني القــومي للملاتمــع وزيــادة  تلعــب الحــوافز دورا

ً
 واجتماعيــا

ً
اقتصــاديا

 ( .00يوسف،ص)دخل الفرد لتحقيق مستوى أفضل للمعيشة والرفاهية

 

 : مفهوم الإنتاجية 

فــي كتابـــة ثــروة الأمــم  الإنتاجيــةمــن أوائــل مــن تطــرق لمفهــوم ( Adam Smith)لقــد كـاـن المفكــر الاقتصــادي  دم ســميث  

(The wealth of Nations  ) الإنتــاجوخفــض تكلفتــه عــن طريــق تحســين وســائل  الإنتــاجحيــث افتــرض أنــه يمكــن زيــادة  ،

 الإنتـاجثم جاء عدد من الاقتصاديين وأضافوا إلى نظرية  دم سميث أن زيادة   .وتقسيم العمل ، وتنظيم التبادل التلااري 

كــاليف مرهونــان بحســن الاســتغلال الأمثــل للمــوارد الاقتصــادية ، ممــا يــؤدي إلــى خفــض أســعار المنتلاــات وزيــادة وخفــض الت

 (.026م، ص4980نادر أبو شيخة، )الطلب عليها ، ومن ثم زيادة الدخل القومي 

قــد أصــبح لــه معــاني وتعريفــات مختلفــة أســهم  فــي  الإنتاجيــةويلاحــن المتتبــع لــلأدب الاقتصــادي المعاصــر ، أن مفهــوم 

رفــــ  قــــد عُ  الإنتاجيــــةأن   J. Burkheadو   P.Henniganفقــــد ذكــــر   .تطــــويره ، إلا أ هــــا فــــي ذات الوقــــ  زادت مــــن تعقيــــده

ـــف  Effectiveness، الفاعليــــة  Efficiencyالكفــــاءة : بعبــــارات عديــــدة مثــــل ـــم البرامـــــج  Cost Savings، تــــوفير التكاليــ ، تقويــ
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Program Evaluation  قــــياس العمــــل،Wor Measurement  تحليــــل المدخــــلات والمخرجــــات ،Input-Output Analysis ،

 Political، المنــــاخ السياوــــ ي والاجتمــــاكي  Work Standards، معاييـــــر العمــــل Management ffectivenesفاعليـــــة الإدارة

&Social Environment (،21:م،ص4928جيس ي بيرخيد ، وباتريك هنيلاان.)  

عنــى بــالجمع بــين مــدخلات 
ُ
( العمالــة ورأس المــال والأرض والإدارة) Factor Inputs نتــاجالإ والإنتاجيــة فــي أوســع معانيهــا ت

وهنـــاك جـــدل حـــول   مـــن الســـلع والخـــدمات المختلفـــة ، هـــذا هـــو المفهـــوم العـــام لونتاجيـــة Outputاللازمـــة لإنتـــاج مخرجـــات 

ختلاف مفهوم المنظمة وأهدافها الرئيسية ومسئولياتها تلااه الملاتمع ، حيث إن  القطاعات التي بحسب ا الإنتاجيةمفهوم 

علـــى أ هـــا القـــدرة علـــى اســـتخدام أحـــد عناصـــر  الإنتاجيـــةتنظـــر إلـــى  الإنتاجيـــةتهـــدف إلـــى تحقيـــق أربـــا  عاليـــة ورفـــع الكفايـــة 

أن فـــي حـــين   .أو كلهـــا بشـــكل يحقـــق أفضـــل إنتـــاج بأقـــل تكلفـــة علـــى المـــدى الطويـــل باســـتخدام التكنولوجيـــا القائمـــة الإنتـــاج

على أساس تحقيق مستوى معين  الإنتاجيةالقطاعات التي تؤدي خدمات معينة ليس الهدف منها تحقيق الربح ، تنظر إلى 

 .باستخدام عناصر إنتاج محـددة بصـرف النظـر عن العائد المادي نتاجالإ من 

مـن قيمـة محـددة ( المخرجـات)بأ هـا القيـام بتحقيـق مسـتوى معـين مـن الإنتـاج  Productivityويمكن تعريـف الإنتاجيـة 

 . من المدخلات

 يوضــح قــدرة عناصــر الإنتــاج المختلفــة علــى تحقيــق مســ
ً
 مهمــا

ً
توى معــين مــن الإنتــاج مــن خــلال وتعتبــر الإنتاجيــة مؤشــرا

فتقـاس  Efficiencyقيمة معينة من مـدخلات الإنتـاج ، وبالتـالي تعنـي الإنتاجيـة الكفـاءة والفاعليـة ، فالكفـاءة ت والفاعليـة 

ويتم حساب الإنتاجية عن طريق نسبة إجمالي الإنتاج إلى عـدد العـاملين ، أي أن إنتاجيـة العامـل . بدرجة تحقيق الأهداف

 .اسها عن طريق حساب عدد الوحدات التي قام العامل بإنتاجها في وق  معينيتم قي

  هل هناك ضعف في إنتاجية الموظف الحكومي ؟

الحقيقــــة أن المتأمــــل فــــي عمــــل الكثيــــر مــــن المنظمــــات الحكوميــــة والــــوزارات  لــــدينا فــــي المملكــــة ومــــا يوجــــد بهــــا مــــن تــــأخر 

ير من الموظفين لهو مؤشر واضح ضعف وانخفاض إنتاجيـة الموظـف للمعاملات وضياعها وتسيب في حضور وانصراف الكث

 . الحكومي

شــقران بــن ســعد الرشــيدي مــدير / ولكــي يكــون الكــلام أكةــر دقــة وموضــوعية نســتعرض معكــم تحقيــق قــام بــه الأســتاذ 

الإداريــــة التــــي إدارة التخطـــيط بمعهــــد الإدارة العامـــة والمحــــرر بصــــحيفة ســـبق الإليكترونيــــة والــــذي نشـــره فــــي ملالــــة التنميـــة 

واقع محبط لا يلبي "..إنتاجية الموظف الحكومي"تصدر عن إدارة العلاقات العامة والإعلام  بمعهد الإدارة  العامة  عنوانه 

 منه .. الطموحات 
َ
 . شارك فيه دكاترة وأكاديميين والذي يتحدث عن ضعف إنتاجية الموظف الحكومي نستعرض جزأ

أنــــه لا يمكـــن الجــــزم بتــــدني «مــــدير عـــام معهــــد الإدارة العامــــة للبحـــوث والاستشــــارات،مســــاعد الفريـــان، نائــــب . يقـــول د

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/2950/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/14090/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/14090/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/14090/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/2950/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/2950/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/14090/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/2950/posts


  

 

 
19 

إنتاجيـــة الموظـــف الحكـــومي بالشـــكل المطلـــق،  رغـــم وجـــود بعـــض الدراســـات العلميـــة التـــي خلصـــ  إلـــى ضـــعف الإنتاجيـــة فـــي 

 القطاع الحكومي إلا أن نتائلاها 

 على كل الأجهزة والع
ً
 وزمانيا

ً
 .املين فيها على اختلاف مستوياتهم وإنتاجهم الفعليلا يمكن تعميمها مكانيا

فعندما نتحدث عـن الموظـف الحكـومي فـي المملكـة فـنحن نتحـدث عـن أكةـر مـن مليـون ومـائتي ألـف موظـف يعملـون فـي 

مختلـــف قطاعـــات الدولـــة فـــي مملكتنــــا المتراميـــة الأطـــراف، فكثيـــر مـــن المــــوظفين فـــي قطاعـــات الخـــدمات الأمنيـــة، والصــــحية، 

ة، والتعليمية، والتدريبية وغيرها يعملـون بكـل إخـلاص، وتفـان  وبإنتاجيـة عاليـة كمـا وكيفـا وفقـا للظـروف المحيطـة والبلدي

لو توقفنا عند مصطلحي بيئة العمل، والإنتاجية قليلا لنحدد مـا المقصـود »ويضيف الدكتور الفريان . «والإمكانات المتاحة

لبيئـــة الماديـــة بمـــا تشـــمله مـــن مكاتـــب، ومبـــان، ومقـــرات مخصصـــة للأجهـــزة بهمـــا فـــي قضـــيتنا فســـنلاد أن بيئـــة العمـــل تعنـــي ا

الحكوميـــة، ومـــا يتـــوفر بمـــا مـــن تســـهيلات، وتلاهيـــلات لإنلاـــاز الأعمـــال، وتعنـــي بدرجـــة أهـــم الأنظمـــة ، واللـــوائح، والقواعـــد، ، 

التالي فإن مصطلح الإنتاجية والقرارات، والإجراءات، والعاملين من رسساء، ومرسوسين، وزملاء، ومتعاملين مع المنظمة، وب

 مـــــع الإمكانيـــــات كميـــــا، ولكـــــن بمســـــتوى 
ً
بشـــــقيه الكمـــــي، والنـــــوكي، ودرجـــــة، وأســـــاليب قياســـــهاء فالإنتـــــاج قـــــد يكـــــون متوافقـــــا

 .ضعيف، وغير ملائم لمتطلبات الجودة المطلوبة من المستفيدين

امج العليا بمعهد الإدارة العامة الذي بادر عبد الرحمن الوزان مدير عام البر . حملنا تساسلاتنا وطرحناها على طاولة د

 .. لمـاذا يكـون الموظـف غيـر منـتج: بطر  السؤال المهم، وهو
ً
السـبب فـي رأيـي مـرتبط بعـاملين : مـا هـي الأسـباب؟ و يسـتطرد قـائلا

، وثقافـة مهمين أولهما يتعلق بالمنظمة ذاتهـا، وطبيعـة عملهـا ووضـو  أهـدافها وأدوارهـا، ومـا تحتويـه مـن قـيم عمـل إيلاابيـة

 . محفزة للموظفين على مزيد من العطاء والإنتاج،

ويضــيف إن أردنـــا . وثانيهمــا يتمــاس مـــع الموظــف نفســـه وطريقــة تفكيـــره، ورغباتــه الذاتيـــة فــي التطـــور والعطــاء والإنتـــاج

يكــون أحــد  تنــاول هــذين العــاملين بنــ يء مــن التفصــيل يمكــن القــول إن العامــل الأول المــرتبط ببيئــة العمــل فــي المنظمــة وقــد

 :أسباب ضعف إنتاجية الموظفين ويعود لعدة نقاط يمكن إيلاازها فيما يلي

وهـي عمليـة التوجيـه والتـدريب المتواصـلة ( coaching)عدم فاعلية العملية الإشرافية أو ما يعرف فـي علـم الإدارة بالــ-4

 .من خلال المشرف الإداري 

 هـا بلاانـب التصـحيح المسـتمر للأخطـاء التـي يقـع فيهـا الموظـف، ففـي ضعف التدريب المباشر على المهارات المـراد إتقا -0

حــالات كثيـــرة تتكـــرر الأخطــاء بشـــكل متواصـــل دون تصــحيح وتوجيـــه لهـــا ممـــا يلاعــل الموظـــف فـــي حالــة مـــن الإحبـــاط المتكـــرر 

 .وهذا ينعكس على الإنتاجية

 .ل يسهم في التحفيل الكافيعدم وجود قنوات اتصال فاعلة بين الموظفين والمدراء أو المشرفين بشك  -2
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تعدد الأوامر التي يتلقاها الموظف من جهات مختلفة في منظمة العمل أو في الوحدة الإدارية مما يؤدى للازدواجية  -1

 .والتداخل ويربك الموظف

 .إهمال الثناء من قبل المشرف على ما ينلازه الموظف من أعمال حتى ولو كان  صغيرة -5

ــــي تو  -6 ــــة فـ زيـــــع الأدوار والمهـــــام والواجبـــــات بـــــين المـــــوظفين، واســـــتغلال الموظـــــف المنـــــتج بشـــــكل مبـــــالغ فيـــــه عـــــدم العدالـ

وتحميلــه حجــم عمــل كبيــر وأكةــر مــن غيــره ممــا يحولــه إلــى موظــف محــبط وغيــر منــتج بلاانــب تعزيــز الجانــب الســلبي لــدى غيــر 

 
ً
 .المنتج أصلا

عبــد الــرحمن الــوزان أنــه يعــود . غيــر منــتج فيوضــح دأمــا بخصــوص العامــل الثــاني المــؤثر فــي تحويــل الموظــف إلــى عامــل  

 :للموظف ذاته من حيث ما يلي

 .مستوى التأهيل الذي يحمله لكي يستطيع القيام بالمهام المطلوبة-4

الصـــفات والقـــدرات الشخصـــية كســـرعة الاســـتلاابة، والتركيـــل، والقـــدرة الإيلاابيـــة علـــى التعامـــل مـــع محـــيط العمـــل  -0

 .ان مصدرهاومعطياته والضغوط مهما ك

لكــن . عـدم وضـو  تقــارير الأداء الخاصـة بمتابعــة الموظـف وحجــم إنلاـازه وجعــل ذلـك جــزء مـن تقيــيم أداء السـنوي  -2

عبــد الــرحمن الــوزان مــن خــلال خبرتــه واطلاعــه أن الحــل فــي جعــل الموظــف غيــر المنــتج محــب للعطــاء . مــا هــو الحــل؟ يــرى د

 :والعمل يمكن في عدة نقاط، من أبرزها ما يلي

 .تعزيز الدور الإشرافي في المنظمة بشكل علمي سليم-4

العمــل علــى إشــراك العــاملين فــي المنظمــة لاســتيعاب أهميــة الــدور الــذي يقومــون بــه علــى مســتوى وحــداتهم الإداريــة، -0

 .وعلى مستوى المنظمة بشكل عام

 .ريب على ذلك بشكل مستمرالعمل على إعطاء الموظفين مساحة أوسع في تحمل المسئولية وتطوير العمل، والتد-2

تعزيــز قــيم العمــل والشــراكة الايلاابيــة بــين العــاملين داخــل التنظــيم وجعلهــا جــزء مــن الثقافــة التنظيميــة للجهــاز أو -1

 .المؤسسة

سليمان بن محمد الحسين  ل جبير، من كلية العلوم الاجتماعية بلاامعة الإمام محمد بن . وتكشف دراسة قام بها د

أن ضــعف الإنتاجيــة والســلوكيات المعوقــة لونتــاج تمثــل مشــكلة خطيــرة للكثيــر مــن المؤسســات الإنتاجيــة ســعود الإســلامية، 

 إفلاسـها بســبب تـدني مســتوى % 22إلــى % 42حيـث قـدرت بعــض الدراسـات العالميـة أن مــا بـين 
ً
مـن المؤسسـات تعلــن سـنويا

دراســـة قـــد أوضـــح  كـــذلك أ هـــا استقصـــ   راء وكانـــ  ال. الإنتاجيـــة بســـبب تـــورط العـــاملين فـــي ممارســـات تقلـــل مـــن الإنتـــاج
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، وتبـين أن المشـرفين فـي القطـاع الحكـومي ينظـرون إلـى كةـرة الغيـاب، وإشـغال الوقـ  ( 410)عينة تتكون مـن 
ً
 سـعوديا

ً
مـديرا

كمـؤثر ســلبي علـى الإنتاجيــة أكةـر مــن المشــرفين .. فـي أعمــال غيـر الأعمــال المنوطـة بــالموظف، وتـرك مكــان العمــل مـن دون عــذر

ي القطـــاع الخــــاص، والســـبب أ هـــم لا يســــتطيعون الـــتخلص بســــهولة مـــن الموظـــف الــــذي تظهـــر عليـــه مثــــل تلـــك الممارســــات فـــ

 ( . هـ 4122الرشيدي ، .)انتيى . ( الخاطئة

 إلـى إجابـة مـا هـي 
ً
 على ارض الواقع لكن السؤال الذي يحتاج منا جميعا

ً
 نحن أمام مشكلة حقيقية وموجودة فعلا

ً
إذا

 لمشكلة التي أدت إلى وجود هذه المشكلة ؟ الأسباب هذه ا

 : أسباب ضعف إنتاجية الموظف الحكومي 

هناك العديد من الأسباب التي أدت إلى ضعف الإنتاجية لدى الموظف الحكومي والأجهزة الحكومية نذكر منها في هذا 

 . البحث على سبيل المثال لا الحصر 

 
ً
 :إداريا

ورغم أن بعض الدول . النامية تواجه العديد من معوقات الإنتاجية وإدارة الأداء  إن الأجهزة العامة بمعظم البلدان 

" الناميـة تتمتــع بإمكانيــات الـدول المتقدمــة مــن حيـث الــدخل المــالي إلا أ هـا بحاجــة ماســة إلـى تنميــة إداريــة ، ويعبـر عــن ذلــك 

يــة الملائمــة ، وتبســيط نظــم العمــل وإجراءاتــه ، بــالجهود التــي تبــذل لتطــوير الجهــاز الإداري مــن خــلال وضــع الهياكــل التنظيم

وتطـــوير مهـــارات القـــوى العاملـــة ، وتحســـين بيئـــة العمـــل ، وذلـــك لتحقيـــق خطـــة التنميـــة الاقتصـــادية بكفـــاءة عاليـــة وبأقـــل 

 ".التكاليف 

التي لها تأثير مباشر على مستوى الإنتاجية في لقد بين  الدراسات الميدانية التي تم  للتعرف على العوامل الأساسية 

 :القطاع العام تم التوصل إلى أن هذه العناصر 

 .عنصر الزمن . " 4

 .الاتصال الإداري . 0

 .التنظيم التدريب والتطوير . 2

 .التقنية . 1

 .الإشراف الإداري . 5

 " . الرضاء الوظيفي . 6

قبة تقف أمام الكفاءة الإنتاجية للمديرين والمشـرفين فـي الإدارة العليـا وبين  الدراسات الميدانية أن هناك أكةر من ع
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 :والوسطى والإشرافية في عدد من الأجهزة العامة ، من أهمها 

 .صعوبة الإجراءات المالية " • 

 .مركزية الإدارة • 

 .عدم الاهتمام بالتدريب • 

 .عدم وضع الرجل المناسب في المكان المناسب • 

وبينـــ  الدراســـات أن أبـــرز مضـــيعات وقـــ  المـــديرين العـــامين فـــي الجهـــات الحكوميـــة هـــي . المنـــاخ المناســـب عـــدم تـــوافر • 

 :حسب الأهمية 

 .الموظفون غير المؤهلين " • 

 .الزيارات بدون مواعيد • 

 . الإجراءات الروتينية المعقدة • 

 .لملفات والمعلومات المقاطعات أثناء العمل ، الأشياء الموضوعة في غير مكا ها الصحيح كا• 

 .عدم التقيد بساعات العمل الرسمية • 

 . التلفون الذي لا يمكن التنبؤ بموعد رنينه • 

 . عدم تفويض السلطة بشكل صحيح  • 

 من تخطيط العمل ومتابعته  • 
ً
 .الاعتماد على الذاكرة بدلا

 " .والتنظيم السيئ • 

 أن مشـكلة انخفـاض الإنتاجيـة فـ
ً
ي القطـاع العــام فـي الدولـة تظهـر فـي صـور مختلفـة ، علـى مســتوى وهكـذا يبـدو واضـحا

 . الجهاز ، وعلى مستوى الوحدة ، وعلى مستوى الفرد 

والأســـباب التـــي تـــؤدي إلـــى مثـــل هـــذا الانخفـــاض كثيـــرة ومتشـــابكة ، منهـــا مـــا يتعلـــق بعـــدم وضـــو  فلســـفة الإدارة العامـــة 

لوكيات العاملين في المنظمات العامة واختلاف مواهبهم وأساليبهم في ومفهوم المنظمة العامة ، ومنها ما يتعلق بمفاهيم وس

 بالــدعوة إلــى تحســين مســتوى الأداء 
ً
الإدارة والقيــادة ، لــذلك فــإن تحســين مســتوى الإنتاجيــة فــي القطــاع العــام بــات مقرونــا

يـة، وإزالـة العقبـات التـي تقـود إلـى الإداري في تلك المنظمات من خلال تشجيع الأساليب الإدارية التي تـؤدي إلـى زيـادة الإنتاج

 (0242تيشوري ، .) انخفاضها 
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نوجزهـــا . أن هنالـــك العديـــد مـــن الأســـباب التـــي أدت إلـــى ضـــعف وانخفـــاض إنتاجيـــة الموظـــف الحكـــومي: ويـــرى الباحـــث 

 : فيما يلي 

 
ً
 علـــى إنتاجيـــة  ضــعف وقلـــة الحـــوافز الماديـــة والمعنويـــة للمــوظفين فـــي القطـــاع الحكـــومي بشـــكل عــام، ممـــا أثـــر : أولا

ً
ســـلبا

 .الموظف الحكومي وأداءه بشكل عام 

 
ً
عــدم تطبيــق اللــوائح والأنظمــة الحكوميــة الخاصــة بمبــدأ الثــواب والعقــاب لجميــع المــوظفين ممــا انعكــس بــدوره : ثانيــا

 . على إنتاجية الموظف فأصبح من يعمل ومن لا يعمل سواء 

 
ً
طبيعـة  - 4: عـض المـوظفين عـن عملهـم ، لعـدة أسـباب مـن أهمهـا عدم وجود الرضا الـوظيفي الكامـل مـن قبـل ب: ثالثا

 .العمل الذي يقوم به الموظف من حيث الميول والرغبة

نظـــرة الملاتمـــع لـــبعض الوظـــائف  – 2تعامـــل بعـــض الرسســـاء مـــع المرسوســـين بشـــكل غيـــر لائـــق وخـــارج عـــن القـــانون ، -0

 . عامل النظافة : بالدونية ، مثال 

 
ً
رات التدريبيـة اللازمـة لتطـوير إمكانيـات المـوظفين وصـقل مهـاراتهم الوظيفيـة لكـي يـؤدوا العمـل عدم وجـود الـدو : رابعا

 .بالشكل المناسب والمطلوب 

 
ً
 على أدائهم : خامسا

ً
 . تأخر الترقيات والعلاوات الوظيفية المستحقة للموظفين الحكوميين مما أثر سلبا

 وهنــاك العديـد مــن الـدكاترة و 
ً
 وقـد يكــون قـد تطــرق لأســباب والأسـباب كثيــرة جـدا

ً
المختصــين مـن أشــبع الموضـوع طرحــا

 . غير ما ذكرنا لكننا نكتفي بذلك ونقول يكفي من القلادة ما أحاط بالعنق 

أمــا فيمــا يخــص الدراســات الســابقة فالحقيقــة أنــه يوجــد العديــد مــن البــاحثين الــذين تطرقــوا لهــذا العنــوان وأشــبعوا 

 في الزم
ً
 وتفصيلا

ً
 . ن الماض ي والحديثالموضوع طرحا

 .  ونحن هنا في هذا البحث سنقوم باستعراض الدراسات السابقة المتعلقة بالبحث مع ذكر أهم النقاط الواردة فيها 
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 :الدراسات السابقة ـ  2

) الاردنيـة  الاجتمـاكيأثر الحوافز المادية على الرضا الوظيفي لدى العـاملين فـي مسسسـة النـمان :  الدراسة الأولى 

 .م  2310موس ى السعودي عام :  للباح  ( اسة ميدانية در 

هـــدف  هـــذه الدراســـة إلـــى معرفـــة أثـــر الحـــوافز الماديـــة فـــي الرضـــا الـــوظيفي لـــدى العـــاملين مؤسســـة الضـــمان الاجتمـــاكي 

 . الأردنية

 وموظفة في مؤسسـة الضـمان الاجتمـاكي الأردنيـة( 544)تكون  عينة الدراسة من 
ً
هـذه ولتحقيـق الغـرض مـن ، موظفا

فقــرة تقــيس الرضــا ( 42) و، فقــرة تقــيس الحــوافز الماديــة ( 42) فقــرة منهــا (  06) الدراســة أعــد الباحــث اســتبانة مكونــة مــن 

 . وتم التحقق من دلالات صدق الاستبانة وثباتها ، الوظيفي 

الاجتمـاكي الأردنيـة وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الحوافز الماديـة فيمـا يتعلـق بنظـام الأجـور فـي مؤسسـة الضـمان 

 فيما يتعلق بالمكافآت والرضا الوظيفي لدى العاملين، مرتفع 
ً
 . في حين كان متوسطا

وفي ضوء هذه النتائج قدم  الدراسة ملاموعة من التوصيات من أهمها ضرورة الاهتمام بمنح المكافآت للعاملين في 

 . مؤسسة الضمان الاجتماكي لتحفيلهم 

الحــوافز والمكافــ ت و أثــرل فــي تحســين الأداء الــوظيفي فــي وزارات الســلطة الفلســطينية فــي  نظــام: الدراســة الثانيــة 

 . م2337علاء خليل محمد العكش عام : قطاع غزة للباح  

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دور نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسـين الأداء الـوظيفي فـي وزارات السـلطة 

 .وتقييم مدى فعاليته وأثره على الأداء ، وذلك من خلال دراسة نظام الحوافز الحكومي، غزة  الفلسطينية في قطاع

وقد تم استخدام ، الذي يعتمد على جمع البيانات عن الظاهرة وتفسيرها ، واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي 

ظـائف إشـرافية ويتلقــون حـوافز فـي وزارات الســلطة والمكونـة مـن المــوظفين العـاملين بو ، الاسـتبانة لاسـتطلاع عينـة الدراســة 

 أو ما نسبته (  268)الفلسطينية في قطاع غزة والتي بلغ عددها 
ً
 (  2252) من ملاتمع الدراسة البالغ % 44موظفا

ً
 . موظفا

 : وكان من أهم النتائج ما يلي 

في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة  هناك أثر ضعيف لفاعلية نظام الحوافز والمكافآت في تحسين أداء العاملين  -

 . وعدم وجود ضوابط ومعايير لمنح الحوافز ، وجود خلل في طرق و ليات الترقية   -. 

 . ومعظم الموظفين ليس لديهم علم بنظام منح المكافآت ، أن نظام المكافآت غير فاعل ومتدني  -

 . في منح الحوافز( ختبارات المسابقات والا ) أن الوزارات لا تستخدم أساليب المنافسة  -
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 . الإدارات العليا في الوزارات لا تربط بين نتائج الأداء كأساس لمنح الحوافز  -

 على اداء الموظفين ، لا يوجد إنصاف في  منح الحوافز والمكافآت  -
ً
 . وذلك أثر سلبيا

 : ومن أهم التوصيات ما يلي 

  تطويره  بشكل يتناسب وتوقعات الموظف العام إعادة مراجعة وتقييم نظام الحوافز الحكومي و . 

  للضوابط والمعايير التي حددها القانون 
ً
 . أن تمنح الحوافز والترقيات وفقا

  على الإدارات العليا في الوزارات الزيادة في منح المكافآت للموظفين الملادين والمثابرين.  

 آت والحوافز يلاب الربط بين نتائج تقييم الاداء السنوي في منح المكاف . 

  أن تعمل الإدارات العليا في الوزارات على بث رو  التعاون والإخاء بين الزملاء في العمل. 

 إعادة هيكلة الوزارات على أسس مهنية تضمن تسكين الموظفين حسب المؤهل والكفاءة . 

: منطقة الرياض  للباحـ  الرضا الوظيفي وعلاقته بالإنتاجية دراسة تطبيقية لموظفي جمارك : الدراسة الثالثة 

 م  2332علي بن يحيى الشهري عام 

هدف  هذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى واقـع الرضـا الـوظيفي السـائد ومسـتويات الأداء لـدى مفتنـ ي الجمـارك بمنطقـة 

 للمتغيرات الشخصية والوظيفية الآتية
ً
: )  الرياض ، وكذلك التعرف على مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الإنتاجية وفقا

ـــي ، ســــنوات الخدمــــة ، الجــــنس  العلاقــــة بــــين الرسســــاء ، ظــــروف العمــــل ، الأمــــن الــــوظيفي ، الراتــــب، العمــــر ، المؤهــــل التعليمـ

 ( . والترقية والتقدم في العمل ، والمرسوسين 

 إلــى التوصــل إلــى توصــيات يمكــن أن تســاهم فــي تحســين مســتوى الرضــا الــوظيفي لــدى مــوظفي 
ً
وهــدف  الدراســة أيضــا

 . ك وبالتالي تحسين مستوى الإنتاجية لديهم الجمار 

وقــد اســتخدم الباحــث المــنهج الوصــفي والوثــائقي والمــنهج الوصــفي الارتبــاطي كمــا اســتخدم  الإســتبانة  كــأداة  لجمــع 

 يمثلون جميع مفتن ي الجمارك العاملين في منطقة الرياض (  022) البيانات من عينة الدراسة والتي بلغ  
ً
 جمركيا

ً
مفتشا

 . 
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 :أهم النتائج 

عنــــد ( 089990) أشــــارت نتــــائج الدراســــة إلــــى وجــــود علاقــــة بــــين مســــتوى الرضــــا الــــوظيفي ومســــتوى الإنتاجيــــة  بلــــغ ك 

أي أن هنـاك علاقـة طرديـه بـين المتغيـرين أي كلمـا زاد  2924معامل ارتباط بيرسون عند مسـتوى دلالـة 2924مستوى دلالة 

كمـا أن الترقيـة لا تــرتبط ، كمـا أن الإنتاجيــة تتـأثر بمحـيط العمــل ، نتاجيــة زاد الرضـا الرضـا زادت الإنتاجيـة وكلمـا زادت الإ 

بالكفــاءة والإتقــان ممــا يعمــل علــى تقليــل حــالات الرضــا  كمــا أن الراتــب الــذي يتقاضــاه الموظفــون غيــر مرضــ ي  حيــث احتــل 

 لقياس الرضا 
ً
 . المرتبة الأخيرة في توزيع العينة وفقا

وأظهــــــرت أن هنــــــاك فــــــروق ذات دلالــــــة ،  ة عــــــدم التــــــلام الإدارة بالتــــــأمين الصــــــحي للمــــــوظفين وكــــــذلك أظهــــــرت الدراســــــ

كمــا توصــل  الدراســة إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية ، إحصــائية تعــزى لمتغيــر الجــنس حيــث يــزاد الرضــا عنــد الإنــاث 

 ذات دلا، لصـــالح ذوي المرتبـــات العليــــا  2024عنـــد مســـتوى 
ً
 2024لـــة إحصـــائية عنـــد مســــتوى كمـــا أوجـــدت الدراســـة فروقــــا

 . يوضح زيادة الرضا عند فئات سنوات الخدمة الأقل 

يوضــح زيــادة الرضــا عنــد ذوي المــؤهلات  2024وتوصــل  الدراســة إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 

 .  الدنيا 
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 الفصل الثالث

 : ويشتمل على  

 تصميم البحث -

 .لبيانات طريقة جمع ا -

 .تصميم استمارة الاستقصاء   -

 .كيفية التحليل  -

* * * 
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 لخطة البحث التي تم مناقشتها مع المشرف العام على البحث د: تصميم البح  
ً
سليمان . تم تصميم البحث وفقا

 .  ل الشيخ في أول لقاء والتي حوت على أر عة فصول في كل فصل عدة نقاط ومحاور رئيسية 

تـم جمـع بيانـات البحـث مـن عـدة مواقـع علـى شـبكة الإنترنـ  وكـذلك مـن بعـض الدراسـات : ع البيانـات طريقـة جمـ

 (. سيتم ذكرها بالتفصيل في المصادر بإذن ح ) الحديثة والكتب 

استبيان لقيـاس رضـا العـاملين عـن العمـل والحـوافز ) تم تصميم استبيان بعنوان : تصميم استمارة الاستقصاء 

علــي بـن يحيــى / وتــم الاسـتفادة مــن اسـتبانه أعـدها الباحــث الأسـتاذ ( قـة ذلــك بالإنتاجيـة فــي القطـاع الحكـومي المقدمـة وعلا

(   الرضا الـوظيفي وعلاقتـه بالإنتاجيـة دراسـة تطبيقيـة لمـوظفي جمـارك منطقـة الريـاض ) الشهري في بحثه الذي عنون له بـ 

 .هـ 4101وذلك عام 

 والحمـــد لله بلـــغ عـــدد وتــم عمـــل التعـــديلات اللازمـــة علي
ً
هــا لتناســـب موضـــوكي وبحثـــي القــائم ومـــن ثـــم نشـــرها إليكترونيــا

 .  مشاركين من مختلف القطاعات المدنية (  045)المشاركين أكةر من 

بعـــد جمـــع بيانـــات المشـــاركات فـــي الاســـتبانة تـــم إرســـال البيانـــات إلـــى خـــخص متخصـــص فـــي ملاـــال : كيفيـــة التحليـــل 

 واستخراج الانحراف المعياري وغيره من طرق التحليل  الإحصاء وذلك من أجل تحليل
ً
 دقيقا

ً
 . البيانات تحليلا
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 الفصل الرابع

 : ويشتمل على  

 . تحليل البيانات  -

 . تفسير النتائج وربطها بالإطار النظري  -

 

* * * 
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 :تحليل البيانات 

 لنتــائج الدراســة الميدانيــة التـــي تــ
ً
م التوصــل اليهــا، ومناقشـــتها مــن خــلال اســتعراض إجابـــات تنــاول هــذا الفصــل عرضـــا

أفـراد عينـة الدراســة حيـث بــدأ الفصـل بوصـف الخصــائص العامـة لأفــراد الدراسـة، ثـم الإجابــة علـى تســاسلات الدراسـة مــن 

 .خلال الإحصاءات الوصفية لاستلاابات أفراد عينة الدراسة حول الفقرات المختلفة للاستبانة

 
ً
 :دراسةخصائص عينة ال: أولا

تــم حســاب التكــرارات والنســب المئويــة للبيانــات العامــة التــي تمثــل خصــائص عينــة أفــراد الدراســة مــن خــلال الجــداول 

 :التالية

 للنوع(: 4)جدول رقم 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النوع  التكرارات النسبة المئوية

 ذكر 163 75.8

 أنثي 52 24.2

الملاـــم 215 100

 وع

 

 

 

 

 للنـوع، فقـد كانـ  نسـبة الـذكور ( 4)جدول 
ً
أعلـي مـن نسـبة الإنـاث والتـي ( 2598)يبين توزيـع أفـراد عينـة الدراسـة وفقـا

 .فمعظم تمثيل عينة البحث من الذكور (. 0190)بلغ  نسبة تمثيلهم 
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 للحالة الاجتماعية(: 0)جدول رقم
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 الة الاجتماعيةالح التكرارات  النسبة المئوية 

 أعزب 38 17.7

 متلوج 177 82.3

 الملاموع 215 100

 

 

 

 

 

 

 للحالــة الاجتماعيــة، حيــث كانــ  نســبة المتـــلوجين 
ً
، ( 8092)الجــدول الســابق يوضــح توزيــع أفــراد عينــة الدراســـة وفقــا

 (.4292)بينما  كان  العزاب 
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 للم(: 2)جدول رقم
ً
 ستوي التعليميتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 التعليم التكرارات النسب المئوية

 أقل من الثانوي  6 095

 ثانوي  18 8.4

 دبلوم 4 1.9

 بكالوريوس 154 71.6

 ماجستير 26 12.6

 دكتوراه 7 3

 الملاموع 215 100
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 للمســـتوي التعليمـــي، حيـــث كانـــ  أعلـــي نســـب( 2)جـــدول 
ً
ة تعلـــيم للبكـــالوريوس يبـــين توزيـــع أفـــراد عينـــة الدراســـة وفقـــا

ـــا ماجســــتير ( 2496) ، ثـــــم أقــــل مـــــن ثــــانوي بنســـــبة ( 2)، تليهـــــا نســــبة حملـــــة الــــدكتوراه (891)، و الثـــــانوي بنســــبة (4096)، تليهـ

 (.499)، بينما كان  نسبة الحاصلين علي الدبلوم (095)

  لمكان العمل(: 1)جدول رقم
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 مكان العمل اراتالتكر  النسبة المئوية

 الشمالية 109 50.7

 الجنوبية 5 2.4

 الشرقية 30 14

 الغربية 10 4.8

 الوسطي 61 28.4

 الملاموع 215 100

 

 

 

 

 

 

  لمكــان العمــل، حيــث كانــ  النســبة الأعلــى للمنطقــة الشــمالية ( 1)جــدول 
ً
أعــلاه يبــين توزيــع أفــراد عينــة الدراســة وفقــا

، بينمـا جـاءت المنطقـة الغربيـة بنسـبة (41)، وجاءت بعدها الشـرقية بنسـبة (0891)بنسبة  ، تليها المنطقة الوسطي( 5292)

 (.091)، وتحصل  الجنوبية على أقل نسبة (198)
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 للقطاع(: 5)جدول رقم
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 الحالة التكرارات النسبة المئوية

 مدني 200 93

 عسكري  15 7

 الملاموع 215 100

 

 

 

 

 

 

أعـــلاه يشـــير الـــي توزيـــع أفـــراد عينـــة الدراســـة علـــي حســـب القطـــاع، فكانـــ  التمثيـــل الأكبـــر فـــي حجـــم العينـــة ( 5)جـــدول 

 (92)للقطاع المدني بنسبة 
ً
 (.2)، بينما جاء القطاع العسكري بتمثيل قليل نسبيا
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 للخبرة(: 6)جدول رقم
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 الخبرة تكراراتال النسبة المئوية

 سنوات 42أقل من  91 42.3

 سنوات فأكةر 42 57 26.5

 سنة فأكةر 02 49 22.8

 سنة فأكةر 22 18 8.4

 الملاموع 215 100

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

توزيع أفراد عينة الدراسة علي حسب الخبرة العملية في الجدول السابق، يشير الي أن سنوات الخبـرة الأعلـى اقـل مـن 

كانــ  نســبتها  09ســنة إلــى  02، و(0695)ســنة كانــ  نســبتها  49ســنوات الــي  42، والخبــرة (1092)نســبتها  ســنوات وبلغــ  42

 .                                                             وهي الأقل من بين فئات الخبرة( 891)سنة فأكةر فتحصل  علي النسبة  22، بينما ( 0098)
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ً
 :ح بيانات الب: ثانيا

التكــرارات والمتوســطات : لوجابــة علــى تســاسلات البحــث وتحقيــق أهدافــه، فقــد تــم اجــراء الإحصــاءات الوصــفية التاليــة

 .الحسابية والانحرافات المعيارية، بهدف ترتيب الفقرات علي حسب أهميتها من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة

 افات المعيارية لاستلاابات أفراد عينة الدراسةالتكرارات والمتوسطات الحسابية والانحر (: 2)جدول رقم 

 فقرات الاستبانة م
موافق 
 بشدة

 لا أدري  موافق
غير 

 موافق

غير 

موافق 
 بشدة

المتوسط 
 الحسا ي

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب

أشـــــــــــــعر بـــــــــــــاعتراف الرسســـــــــــــاء  4

ـــن  ـــا أقــــوم بــــه مــ وتقــــديرهم لمـ

 عمل 

12 

(0296) 

64 

(0990) 

04 

(4292) 

25 

(2599) 

9 

(192) 

2906 4905 6 

ــــويم الأداء  0 ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــة تقــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ طريقــ

 الوظيفي صحيحة وعادلة

02 

(4492) 

66 

(2496) 

02 

(4099) 

62 

(2294) 

22 

(4191) 

0995 4902 42 

يســـرني مـــا أجـــده مـــن تعـــاون  2
 زملائي في العمل 

58 
(0298) 

420 
(1898) 

9 
(192) 

21 
(4692) 

6 
(099) 

2980 4929 0 

تلتـــــــــــــــــــــــــــــلم الإدارة بالتـــــــــــــــــــــــــــــأمين  1

 لينالصحي للعام

52 

(0299) 

05 

(4092) 

44 

(592) 

46 

(292) 

422 

(4292) 

0919 4920 00 

ـــل  5 ـــي التـــــي اعمــ تحظـــــى وظيفتــ
 بها باحترام الملاتمع 

68 
(2095) 

28 
(2292) 

00 
(4295) 

25 
(4692) 

6 
(099) 

2929 4945 2 

 يتناســـــب مــــــع  6
ً
أتقاضـــــ ى راتبـــــا

 وضعي

02 

(4099) 

82 

(1496) 

2 

(292) 

59 

(0890) 

09 

(4299) 

2944 4920 44 

ــــوافز  2 ــ ــ ــ ــ ـــي حـ ــ ــ ــ ــ ــــي عملــ ــ ــ ــ ــ ـــــد فـ ــ ــ ــ يوجــ

 متنوعة ومناسبة

8 

(298) 

16 

(0092) 

8 

(298) 

25 

(2599) 

20 

(2191) 

0905 4901 02 

8  
ً
يعتبــــر راتبــــي مناســــب مقارنــــة

 مع زملائي في المهنة

48 

(896) 

96 

(1599) 

49 

(994) 

15 

(0495) 

24 

(4198) 

2940 4906 42 

راتبــــــــي يتناســــــــب مــــــــع أهميــــــــة  9
 بهالعمل الذي أقوم 

00 

(4295) 

62 

(2094) 

40 

(592) 

22 

(2199) 

25 

(4692) 

0981 4920 45 

الفرصــة متاحـــة لـــي للتـــدريب  42
 الذي يؤهلني للترقية

00 
(4295) 

51 
(0598) 

02 
(4099) 

62 
(2294) 

12 
(0296) 

0925 4900 49 

يتناســب راتبــي مــع متطلبــات  44

 المعيشة

45 

(290) 

69 

(2292) 

42 

(690) 

28 

(2292) 

21 

(4692) 

0922 4905 48 

 42 4904 0984 21 62 08 61 46يهيــئ لــي عملــي فرصــة لتطــوير  40
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 فقرات الاستبانة م
موافق 

 بشدة
 لا أدري  موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 
 بشدة

المتوسط 

 الحسا ي

الانحراف 

 المعياري 
 الترتيب

 (4692) (2094) (4291) (2296) (292) وسائل جيدة لأداء عملي

توجــــــد عدالــــــة فــــــي الحصــــــول  42

 على الترقية

04 

(4292) 

51 

(0598) 

14 

(4996) 

50 

(0199) 

14 

(4996) 

0980 4906 46 

ـــــاءة 41 ــ ــ ــ ـــــرتبط بالكفــ ــ ــ ــ ــــة تــ ــ ــ ــ ــ  الترقيـ

 والإتقان

48 

(896) 

12 

(4994) 

24 

(4198) 

22 

(2199) 

12 

(0095) 

0956 4921 04 

ــــة  45 ــ ــ ــ ــ ــ ــــي فرصــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــي عملــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــيح لــ ــ ــ ــ ــ ــ يتـــ

ـــرات  ــ ــــاب خبـــ ــ ـــــيم واكتســ للتعلـــ
 جديدة

08 

(4291) 

90 

(1192) 

41 

(692) 

14 

(4996) 

21 

(4692) 

2949 4944 9 

ــــب  46 ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــتخدامي للحاسـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ اســ

 علـــــى 
ً
والتقنيـــــة يـــــؤثر إيلاابيـــــا

 أدائي

26 

(2691) 

91 

(1592) 

42 

(198) 

48 

(896) 

44 

(592) 

2998 4942 4 

هنــــاك تنســــيق بــــين مختلــــف  42

 الأقسام في العمل

40 

(592) 

20 

(2191) 

02 

(4099) 

85 

((1292) 

42 

(690) 

0990 4928 41 

ـــــد  48 ــ ــ ـــل ومواعيــ ــ ــ ــ ـــــاعات العمــ ــ ــ ســ

 الدوام مناسبة

08 

(4291) 

402 

(6298) 

42 

(198) 

24 

(896) 

42 

(592) 

2962 4942 5 

ــــي يســـــــــهم رئيســــــــــ ي  49 ــ ــ ـــــر فــ ــ المباشـــ
ـــــد  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــين أجــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــاعدتي حــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ مســ

 صعوبة في العمل

18 
(02) 

98 
(1699) 

41 
(692) 

28 
(4890) 

44 
(592) 

2961 4902 1 

يوجـــــــــــــــد عـــــــــــــــدل فـــــــــــــــي توزيـــــــــــــــع  02

ـــين  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــل بـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــات العمـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ واجبـ
 العاملين

46 

(292) 

82 

(2992) 

02 

(996) 

61 

(2296) 

06 

(4091) 

0999 4946 40 

ـــن  04 ـــدر عــ ـــي تصـ التعليمــــات التــ

 الإدارة واضحة

48 

(896) 

98 

(1699) 

06 

(4091) 

19 

(0291) 

48 

(896) 

2902 4945 2 

أشــــــــعر بحــــــــرص الإدارة علــــــــى  00

 سماع مقترحات الموظفين

42 

(894) 

64 

(0990) 

42 

(894) 

69 

(2292) 

15 

(0495) 

0969 4924 02 

هنـــــــــاك تفـــــــــويض كــــــــاـف  مـــــــــن  02
رئيس ي لاتخاذ القرار المتعلق 

 بالعمل

04 
(4292) 

82 
(1496) 

20 
(4592) 

56 
(0698) 

42 
(690) 

2900 4942 8 

" الجــــــدول أعــــــلاه يبــــــين ترتيــــــب العبــــــارات وفقــــــا لمتوســــــطات اســــــتلاابات أفــــــراد عينــــــة الدراســــــة، حيــــــث جــــــاءت العبــــــارة 

 علــى أدائــي 
ً
ممــا يوضــح الــدور الكبيــر ( 2998)فــي المرتبــة الأولــي بمتوســط حســا ي" اســتخدامي للحاســب والتقنيــة يــؤثر إيلاابيــا

في " يسرني ما أجده من تعاون زملائي في العمل" وتليها عبارة . ي في انلااز العمليات وتقليل الزمنالذي يقوم به الحاسب الآل
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 .وذلك يدل علي أن علاقات العمل بين الموظفين تسير بصورة طيبة( 2980)المرتبة الثانية بمتوسط حسا ي 

، وجـاءت فـي (2929)لثالثـة بمتوسـط حسـا يجـاءت فـي المرتبـة ا" تحظى وظيفتي التي اعمل بهـا بـاحترام الملاتمـع" وعبارة 

ممـا يشـير ( 2961)بمتوسـط حسـا ي " يسـهم رئيسـ ي المباشـر فـي مسـاعدتي حـين أجـد صـعوبة فـي العمـل" المرتبة الرابعة عبـارة 

فـــي " ســـاعات العمـــل ومواعيـــد الـــدوام مناســـبة" إلــي تـــوفر المســـاعدات والمســـاندة مـــن رسســـاء الأقســـام لمـــوظفيهم، وتليهــا عبـــارة 

 (.2962)تبة الخامسة والتي تحصل  على متوسط حسا ي المر 

جاءت في المرتبة السادسة بمتوسط حسا ي " أشعر باعتراف الرسساء وتقديرهم لما أقوم به من عمل" و عبارة  وعبارة 

فـي المرتبـة والتي تؤكد علي دور رسساء الأقسام ومدراء الإدارات من مسؤوليات تلااه مـوظفيهم التـابعين لهـم ، وتليهـا ( 2906)

هنــاك تفـويض كـاـف  مــن " ، أمــا عبـارة (2902)بمتوســط حسـا ي " التعليمـات التــي تصـدر عــن الإدارة واضـحة" السـابعة عبــارة

حيـــث أن التفـــويض يلاعـــل ( 2900)فقـــد جـــاءت فـــي المرتبـــة الثامنـــة بمتوســـط حســـا ي " رئيســـ ي لاتخـــاذ القـــرار المتعلـــق بالعمـــل

جـــاءت فـــي المرتبـــة  " يتـــيح لـــي عملـــي فرصـــة للتعلـــيم واكتســـاب خبـــرات جديـــدة" ة العمـــل ينســـاب بسلاســـة وســـرعة، بينمـــا عبـــار 

ولذلك علي جميع الموظفين اغتنام تلك الفرصـة حتـي يتعلمـوا ويكتسـبوا خبـرات جديـدة ( 2949)التاسعة بمتوسط حسا ي 

 .تضيف إلي رصيدهم الوظيفي والمعرفي

 مع زملائي ف" وجاءت عبارة 
ً
ممـا يـدلل ( 2940)فـي المرتبـة العاشـرة بمتوسـط حسـا ي " ي المهنةيعتبر راتبي مناسب مقارنة

 يتناســب مــع وضــعي" علــي الرواتــب مناســبة وتلاــد رضــا بدرجــة مقبولــة مــن المــوظفين، وتليهــا عبــارة 
ً
فــي المرتبــة " أتقاضــ ى راتبــا

اءت فـــي المرتبــــة جـــ" يوجـــد عـــدل فـــي توزيـــع واجبـــات العمـــل بـــين العـــاملين" ، وعبـــارة (2944)الحاديـــة عشـــر بمتوســـط حســـا ي 

جـــاءت فـــي المرتبـــة الثالثـــة " طريقـــة تقـــويم الأداء الـــوظيفي صـــحيحة وعادلــة" ، وعبــارة (0995)الثانيــة عشـــر بمتوســـط حســـا ي

جـــاءت فــي المرتبــة الرابعــة عشــر بمتوســـط " هنــاك تنســـيق بــين مختلــف الأقســام فــي العمــل"عشــر بمتوســط حســا ي، وعبــارة 

 (.0990)حسا ي 

 مع زملائي في المهنةيعتبر ر " وجاءت عبارة 
ً
، وفي (0981)في المرتبة الخامسة عشر بمتوسط حسا ي" اتبي مناسب مقارنة

جـاءت فــي " يهيــئ لـي عملـي فرصــة لتطـوير وســائل جيـدة لأداء عملــي" وعبـارة (. 0980)المرتبـة السادسـة عشــر بمتوسـط حســا ي 

جاءت في المرتبة الثامنة عشر " ع متطلبات المعيشةيتناسب راتبي م" ، وعبارة (0984)المرتبة السابعة عشر بمتوسط حسا ي

ــــا ي  ــــعة عشـــــر " الفرصـــــة متاحـــــة لـــــي للتـــــدريب الـــــذي يـــــؤهلني للترقيـــــة" ، وتليهـــــا عبـــــارة (0922)بمتوســـــط حسـ ـــي المرتبـــــة التاسـ فــ

ــــط حســــــا ي " أشــــــعر بحـــــرص الإدارة علــــــى ســــــماع مقترحــــــات المــــــوظفين" ، وفــــــي المرتبــــــة العشـــــرين جــــــاءت عبــــــارة (0925)بمتوسـ

بمتوســط " الترقيــة تــرتبط بالكفــاءة والإتقــان" ، بينمــا فــي المرتبــة الواحــد والعشــرون جــاءت عبــارة (0969)حســا ي بمتوســط 

 (.0956)حسا ي 

، وتليهــا (0919)بمتوســط حســا ي " تلتــلم الإدارة بالتــأمين الصــحي للعــاملين" وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة والعشــرون عبــارة 
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 (. 0905)بمتوسط حسا ي " يوجد في عملي حوافز متنوعة ومناسبة" في المرتبة الثالثة والعشرون عبارة

 

 

 :لدلالة الفرق في استجابات المبحوثين( ت)اختبار

لمعرفة دلالة الفرق بين متوسطات استلاابات أفراد عينـة الدراسـة حـول محـاور الاسـتبانة ( ت)اختبار ( 8)جدول رقم 

 (الجنس)تعزي لمتغير النوع

ــــط  النوع ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ المتوســ

 الحسا ي

ـــــراف  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ الانحـ

 المعياري 

 النتيلاة مستوي الدلالة  ( ت)قيمة 

 دالة 292224 46968 4952 80918 ذكور 

 4948 2199 إناث

 

 بين متوسطات استلاابات أفراد عينة الدراسة ( ت)تشير نتيلاة اختبار 
ً
في الجدول أعلاه الي وجود فروق دالة احصائيا

 (.80918)بمتوسط حسا ي  ، وذلك لصالح الذكور (الجنس)تعزي لمتغير النوع

لمعرفة دلالة الفرق بين متوسطات استلاابات أفراد عينة الدراسة حول محاور الاستبانة تعزي ( ت)اختبار ( 9)جدول رقم 

 لمتغير القطاع

ــــط  القطاع ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ المتوســ

 الحسا ي

ـــــراف  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ الانحـ

 المعياري 

 النتيلاة مستوي الدلالة  ( ت)قيمة 

 دالة 29222 2964 4928 21928 مدني

 2904 0595 ري عسك

 

لمعرفة دلالة الفرق بين متوسطات استلاابات أفر اد عينة الدراسة حول محاور (  ت)يوضح نتيلاة اختبار ( 9)جدول 

 بين متوسطات استلاابات أفراد عينة 
ً
الدراسة تعزي لمتغير القطاع ، فكشف  النتائج عن وجود فروق دالة احصائيا

 (.21928)، وذلك لصالح القطاع المدني بمتوسط حسا ي (كري عس-مدني)الدراسة تعزي لمتغير القطاع 
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 :تحليل التباين الأحادي

تم اجراء تحليل التباين الأحادي لمعرفة دلالة الفرق بين متوسطات استلاابات أفراد عينة الدراسة حول جميع المحاور 

 :تعزي لاختلاف المستوي التعليمي للمبحوثين فكان  النتائج كما يلي

تحليل التباين الأحادي لمعرفة دلالة الفرق بين متوسطات استلاابات أفراد عينة الدراسة تعزي لاختلاف ( 42)جدول رقم 

 المستويات التعليمية

مستوي 

 الدلالة

 مصدر التباين ملاموع المر عات  درجات الحرية متوسط الخطأ (ف)قيمة

 بين الملاموعات 98078.894 5 19615.8 73.72 0.000

داخل  54013.872 203 266.08

 الملاموعات

 الكلي 15292.766 208 

 

يبين نتيلاة اختبار تحليل التباين للتعرف على دلالة الفرق بين متوسطات استلاابات المبحوثين حول محاور ( 42)جدول 

إحصائية الدراسة تعزي لاختلاف المستويات التعليمية لأفراد العينة، حيث أشارت النتائج الي وجود فروقات ذات دلالة 

 . بين المتوسطات ترجع لاختلاف المستوى التعليمي للمبحوثين
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تحليل التباين الأحادي لمعرفة دلالة الفرق بين متوسطات استلاابات أفراد عينة الدراسة تعزي لاختلاف ( 44)جدول رقم 

 الخبرة الوظيفية

مستوي 

 الدلالة

 لتباينمصدر ا ملاموع المر عات  درجات الحرية متوسط الخطأ (ف)قيمة

 بين الملاموعات 137060.209 5 45686.731 623.03 0.000

داخل  15032.556 203 73.330

 الملاموعات

 الكلي 152092.766 208 

 

 

يشير إلي نتيلاة تحليل التباين لمتغير الخبرة الوظيفية، حيث دل  النتائج على وجود فروق دالة إحصائيا بين ( 44)جدول 

د العينة تعزي لاختلاف الخبرة الوظيفية، مما يؤكد علي الخبرة الوظيفية لها دور كبير في تقييم متوسطات استلاابات أفرا

 .محاور الدراسة
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 الفصل الخامس

 : ويشتمل على  

 .نتائج البحث  -

 .التوصيات  -

 . الأبحاث المستقبلية  -

* * * 
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 : النتائج 

 :لسابق، توصل  الدراسة للنتائج التاليةبعد تحليل النتائج واستعراضها في الفصل ا 

 على أدائهم، وهذه تعتبـر ميـلة 
ً
تبين من استلاابات أفراد عينة الدراسة أن استخدامهم للحاسب والتقنية يؤثر إيلاابيا

 في أداء الموظف، مما يوضح الدور الكبير الـذي يقـوم بـه الحاسـب الآلـي فـي
ً
 هاما وحيويا

ً
 نسبية حيث أن التقنية تلعب دورا

انلااز العمليات وتقليل الزمن، وأجمع أفراد العينة على أ هم   يسرهم ما يلادونه من تعاون الزملاء في العمل مما يشير الي 

 .أن علاقات العمل بين الموظفين تسير بصورة طيبة

العينـــة كـــذلك كانـــ  عبـــارة تحظـــى وظيفتـــي التـــي أعمـــل بهـــا بـــاحترام الملاتمـــع علـــى درجـــة كبيـــرة مـــن التوافـــق بـــين أفـــراد  

وتركــزت اســتلاابات المبحــوثين علـــى . النــ يء الــذي يعكــس حــرص المــوظفين علـــى عملهــم حتــى يكســبوا احتــرام أفـــراد الملاتمــع

 للموظـف لـلأداء ويحســن " يسـهم رئيسـ ي المباشـر فـي مسـاعدتي حـين أجـد صـعوبة فـي العمـل" عبـارة 
ً
 معنويـا

ً
ممـا يشـكل دافعـا

 .ساعدات والمساندة من رسساء الأقسام لموظفيهممن مقدراته الإنتاجية مما يشير إلي توفر الم

وكــذلك كشــف  النتــائج أن ســاعات العمــل ومواعيــد الــدوام مناســبة، ومــن المؤمــل فيــه خلــق رو  معنويــة عاليــة لــدي 

 .الموظفين وحثهم على أداء عملهم بشكل متميل ومن ثم تطويرهم لمهاراتهم في العمل

بدرجـــة ضـــعيفة هـــي أشـــعر بحـــرص الإدارة علـــى ســـماع مقترحـــات المـــوظفين،  أقـــل العبـــارات والتـــي جـــاءت الموافقـــة عليهـــا

والترقية ترتبط بالكفاءة والإتقان، وتلتلم الإدارة بالتأمين الصحي للعـاملين، بينمـا كانـ  العبـارة الأقـل مـن وجهـة نظـر أفـراد 

وافز المقدمــة للعــاملين وعــدم عينــة الدراســة هــي يوجــد فــي عملــي حــوافز متنوعــة ومناســبة، وذلــك دلالــة علــي عــدم تنــوع الحــ

 .تناسبها مع طموحاتهم في الحصول علي قدر معين من الحوافز
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 :التوصيات

 :على ضوء نتائج الدراسة يمكن اقترا  التوصيات التالية

تفعيـــــل نظـــــام الحـــــوافز بشـــــكل أكبـــــر ممـــــا عليـــــه الآن، حتـــــى يخلـــــق نـــــوع مـــــن التنـــــافس لتحســـــين الأداء ومـــــن ثـــــم زيـــــادة -4

 .عن طريق النظر لمقدار إنتاجية الموظف وليس وضعه الوظيفي الإنتاجية وذلك 

تشــجيع العــاملين والمــوظفين فــي مختلــف القطاعــات علــى تطــوير أنفســهم والارتقــاء بمهــاراتهم العمليــة مــن خــلال الــزج .0

 .  بهم في دورات تدريبية تطويرية  مهنية من شا ها تطوير قدرات العاملين في عملهم وحثهم على الإنلااز 

ضــرورة تلمــس مشــاكل العــاملين والقــرب مــنهم، حتــى يشــعروا بــذاتيتهم ومــن ثــم يــزداد فــي دواخلهــم الحمــاس والــولاء . 2

 . الوظيفي للعمل 

تــدريب العـــاملين والمـــوظفين علـــى اســـتخدام التقنيــة مـــن خـــلال إلحـــاقهم بـــدورات تدريبيــة فـــي ملاـــال الحاســـب اللالـــي . 1

حتـــى ينلاــز العمـــل فـــي زمـــن وجيــل، وتحاجـــ ي الروتينيـــة التــي تـــؤخر انلاـــاز العمليـــات والتقنيــة فـــي مختلـــف المراكــز المتخصصـــة ، 

 .خاصة في الدوائر الحكومية

 .الاهتمام بتنمية الكوادر البشرية العملين لصقلهم للعمل ومن ثم تحسين إنتاجيتهم. 5

فرص الولاء الوظيفي للعـاملين  توفير التأمين الطبي للعاملين، حتى يتلقوا العلاج بأمان لهم ولأسرهم وهذا يزيد من.6

 .بدرجة كبيرة 
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 :آلية تنفيذ التوصيات 

تفعيــــل نظــــام الحــــوافز بشــــكل أكبــــر ممــــا عليــــه الآن،  حتــــي يخلــــق نــــوع مــــن التنــــافس لتحســــين الأداء ومــــن ثــــم زيــــادة -4

كاملــــة الإنتاجيــــة وذلــــك عــــن طريــــق النظــــر لمقــــدار إنتاجيــــة الموظــــف ولــــيس وضــــعه الــــوظيفي وذلــــك مــــن خــــلال إعــــداد خطــــة 

 .للحوافز المادية والمعنوية من قبل وزارة الخدمة المدنية يكون التركيل فيها على إنتاجية الموظف وتكون بشكل تدريجي 

تشــجيع العــاملين والمــوظفين فــي مختلــف القطاعــات علــى تطــوير أنفســهم والارتقــاء بمهــاراتهم العمليــة مــن خــلال الــزج .0

مـــن شــا ها تطــوير قــدرات العــاملين فــي عملهـــم وحــثهم علــى الإنلاــاز ويــتم التعــاون مـــع بهــم فــي دورات تدريبيــة تطويريــة  مهنيــة 

 بعض المراكز التدريبية 

 .المتقدمة في هذا الملاال ولا يكون الاعتماد بشكل كبير على معهد الإدارة ( الخاصة ) 

واخلهــم الحمــاس والــولاء ضــرورة تلمــس مشــاكل العــاملين والقــرب مــنهم، حتــى يشــعروا بــذاتيتهم ومــن ثــم يــزداد فــي د. 2

الوظيفي للعمل من خلال الندوات وورش العمل المفتوحة والتي تساعد الموظف على طر  مشكلته وإيلااد الحلول الممكنة 

 . لها 

تـــدريب العـــاملين والمـــوظفين علـــى اســـتخدام التقنيـــة مـــن خـــلال إلحـــاقهم بـــدورات تدريبيـــة فـــي ملاـــال الحاســـب الآلـــي . 1

راكــز المتخصصـــة ، حتـــى ينلاــز العمـــل فـــي زمـــن وجيــل، وتحاجـــ ي الروتينيـــة التــي تـــؤخر انلاـــاز العمليـــات والتقنيــة فـــي مختلـــف الم

 .خاصة في الدوائر الحكومية

تــوفير التــأمين الطبــي للعــاملين بكافــة مســتوياتهم ودرجــاتهم الوظيفيــة وذلــك مــن خــلال التقاعــد مــع شــركات التــامين .5

 .سرهم وهذا يزيد من فرص الولاء الوظيفي للعاملين بدرجة كبيرة المتخصصة ، حتى يتلقوا العلاج بأمان لهم ولأ 

 : الأبحاث المستقبلية 

 . أنواع الحوافز المقدمة ومدى تأثيرها على العاملين في القطاع الحكومي   – 4

 . علاقة الرضا الوظيفي بالإنتاجية في القطاع الحكومي  – 0

 . قطاع الحكومي طرق تحقيق الولاء الوظيفي للعاملين في ال – 2

 

* * * 
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 : المراجع 

شــــقران الرشــــيدي ملالــــة التنميــــة الإداريــــة / واقــــع محــــبط لا يلبــــي الطموحـــات إعــــداد"..إنتاجيـــة الموظــــف الحكــــومي" -1

 .  4122رجب ( 425)بمعهد الإدارة العدد 

ورقــــة عمــــل مقدمــــة مــــن المؤسســــة العامــــة للاتصــــالات فــــي ســــوريا، إلــــى الاجتمــــاع الإقليمــــي الســــابع . إبــــراهيم عبــــود  -2

ــــو  ـــــبكة تطــ فــــــي موضــــــوع التطــــــوير الإداري وإدارة  48/44/4999-45ير تنظــــــيم إدارات الاتصــــــالات فــــــي عمــــــان مــــــن لشـ

 ( . إعادة هندسة نظم العمل ) الجودة وهندسة التغير 

 . الأردن : ، الإدارة المدرسية المعاصرة ، دار جرير للنشر والتوزيع ، عمان ( م0226)أبو الكشك ، محمد نايف ،  -3

 .علي إبراهيم الخضر .د.نموذج مقتر  لوصلا  الإداري في سورية أ)الواقع والمتطلبات   -الإصلا  الإداري  -4

الـدكتور ثـامر بـن ملــو  المطيـري مـدير مشـروع إعـادة هيكلــة ، إعـادة هيكلـة القطـاع العـام ودورهـا فــي تحسـين الأداء  -5

 . 0220الأجهزة الحكومية في السعودية  تشرين أول 

 . أساسيات إدارة الأعمال ، الشركة العربية المتحدة، القاهرة ( م0221)البرنوطي ، سعاد نايف  -6

( 425)تحقيـق شـقران الرشـيدي ملالـة التنميـة الإداريـة بمعهـد الإدارة العـدد !فتش عن المدير: تدني أداء الموظفين -7

 .  4122رجب 

تـــدريس فـــي كليـــة ، دراســـة تحليليـــة للرضـــا الـــوظيفي لـــدى أعضـــاء هيئـــة ال( م0222)الحنيطـــي ، إيمـــان محمـــد علـــي  -8

 . التربية الرياضية في الجامعات الأردنية ، رسالة ماجستير ، الجامعة الأردنية كلية الدراسات العليا 

 .لماذا ينبغي أن نحسن عملياتنا الإدارية . السعودية  –كمال محمد صبحي . د  -9

 .الحديثة في التطوير الإداري الاتلااهات : مصر  -صلا  الدين دسوقي رئيس المركز العر ي لودارة والتنمية. د -11

 .التغيير الجذري الفعال في أداء المؤسسات. الأردن  -محمد بن يوسف العطيات. د -11

 .شبكة الانترن   –سلطنة عمان  –دراسة عن التنظيم الإداري بوزارة العمل والشؤون الاجتماعية  -12

 . دارية ، القاهرة الحوافز والدوافع ، المنظمة العربية للعلوم الإ ( م4981)السلمي ، علي  -13

 . إدارة الإنتاج والكفاءة الإنتاجية ، دار غريب ، القاهرة ( م4985)السلمي ، علي  -14

 . إدارة الموارد البشرية الاستراتيلاية ، دار غريب ، القاهرة ( م0224)السلمي ، علي  -15

 . الأردن : يع ، عمان ، إدارة الموارد البشرية ، دار الشروق للنشر والتوز ( م4996)شاويش ، مصطفى نلايب ،  -16

 . مقالات وأبحاث منشورة  –سورية  -عبد الرحمن تيشوري -17

دراســـة ميدانيـــة لاتلااهـــات ومواقـــف مـــوظفي الأجهـــزة : ، الرضـــا الـــوظيفي ( م4981)العـــديلي ، ناصـــر ، محمـــد ،  -18

 . الحكومية في مدينة الرياض ، معهد الإدارة العامة 

فة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي فـي الأجهـزة الأمنيـة ، رسـالة ، الثقا( م0224)الفالح ، نايف بن سليمان  -19

 . ماجستير ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا، الرياض 

مقــال فــي جريــدة الاقتصــادية  ) علــي جاســم الصــادق .القطــاع الحكــومي وانخفــاض إنتاجيــة الموظــف الســعودي د -21

 . هـ  5/4122/ 49(  6252) السعودية العدد 

ـــــدولي) مـــــــــــــــــــــــــــــــــاريو مـــــــــــــــــــــــــــــــــانييويز خبيـــــــــــــــــــــــــــــــــر إدارة وتنميـــــــــــــــــــــــــــــــــة المـــــــــــــــــــــــــــــــــوارد البشـــــــــــــــــــــــــــــــــرية الإقليمـــــــــــــــــــــــــــــــــي  -21 ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــاد الـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  لوتحــ

 ( للاتصالات لأمريكا اللاتينية 
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التحفيـــل وأثـــره فـــي تحقيـــق الرضـــاء : محمـــد الحســـن التيلاـــاني يوســـف ، أطروحـــة ماجســـتير إدارة أعمـــال بعنـــوان  -22

ــــآت القطـــــا ـــي منشـ ــــاملين فــ ــــوظيفي لـــــدى العـ ــــة الـ ــــة العربيــ ــــة ، الأكاديميـ ــــة المكرمـ ــــة الصـــــناعية بمكـ ع الصـــــناكي بالمدينـ

 . البريطانية للتعليم العالي 

 .عبد الباري الشها ي . مدلول الإصلا  الاقتصادي في الدول النامية د  -23

ـــلم ، بســـــامة خالـــــد ،  -24 ، الرضـــــا الـــــوظيفي لـــــدى القـــــوى الوطنيـــــة العاملـــــة فـــــي الكويـــــ  ، مطبوعـــــات ( م4992)المســ

 . لكوي  ، كلية التربية جامعة ا

نحو أداء أفضل في القطاع الحكومي في المملكة العربية السعودية الدكتور عبدا لرحمن بن عبدا لله الشقاوي  -25

 .مدير عام معهد الإدارة العامة الرياض المملكة العربية السعودية

ل ، جامعـة قسـطنطينة ، معهـد ، التحفيل بوحدة نوميديا ، رسالة ماجستير إدارة أعما( م4999)نورة ، ديب ،  -26

 . العلوم ، الجزائر 
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 : الملاحق 

 .قياس رضا العاملين على العمل والحوافز المقدمة في القطاع الحكومي : نموذج استبانة بعنوان  -

 : نموذج لوستبانة المستخدمة في البحث 

 قدمة وعلاقة لل  بالإنتاجية في القطاع الحكومي  استبيان لقياس رضا العاملين عن العمل والحوافز الم

 : المعلومات الشخصية : أولا ً 

 ( ............................... اختياري : )الاسم 

 : ...................................تاريخ الميلاد

 لكر                  أنثى                             الجنس   

 أعزب             متزوج                      : جتماعية الحالة الا 

 أقل من الثانوي             ثانوي             بكالوريوس            ماجستير            دكتورال            :المسهل العلمي 

شـــــــــــــــــــرقية                       الغربيـــــــــــــــــــة               الشـــــــــــــــــــمالية             الجنوبيـــــــــــــــــــة             ال:              منطقـــــــــــــــــــة العمـــــــــــــــــــل 

 الوسطى               

 عسكري                              مدني: القطاع 

 : ..................................... جهة العمل 

   ســـــــــــــــنوات فــــــــــــــــ ك ر               13ســـــــــــــــنوات                13أقـــــــــــــــل مـــــــــــــــن   :عدد سنوات الخبرة 

 سنة ف ك ر              03     سنة ف ك ر23

 : ............................................. مسمى الوظيفة 
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ً
 ( : الأمان في العمل)قياس الرضا عن العمل: أولا

 بنود الاستبيان م
موافق 

 بشدة
 لا أدري  موافق

غير 

 موافق

غير 
موافق 

 بشدة

      رهم لما أقوم به من عمل أشعر باعتراف الرسساء وتقدي 4

      طريقة تقويم الأداء الوظيفي صحيحة وعادلة 0

      يسرني ما أجده من تعاون زملائي في العمل  2

      تلتلم الإدارة بالتأمين الصحي للعاملين 1

      تحظى وظيفتي التي اعمل بها باحترام الملاتمع  5

 
ً
 ( : اتبالر )قياس الرضا عن العمل : ثانيا

 بنود الاستبيان م
موافق 
 بشدة

 لا أدري  موافق
غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 يتناسب مع وضعي 4
ً
      أتقاض ى راتبا

      يوجد في عملي حوافز متنوعة ومناسبة 0

 مع زملائي في المهنة 2
ً
      يعتبر راتبي مناسب مقارنة

      راتبي يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم به 1

      الفرصة متاحة لي للتدريب الذي يؤهلني للترقية 5

      يتناسب راتبي مع متطلبات المعيشة 6

 
ً
 ( : الترقية والتقدم)قياس الرضا عن العمل : ثالثا

 بنود الاستبيان م
موافق 

 بشدة
 لا أدري  موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 
 بشدة

      عملييهيئ لي عملي فرصة لتطوير وسائل جيدة لأداء  4

      توجد عدالة في الحصول على الترقية 0

      الترقية ترتبط بالكفاءة والإتقان 2

      يتيح لي عملي فرصة للتعليم واكتساب خبرات جديدة 1
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ً
 ( : الظروف الملائمة للعمل)قياس الرضا عن العمل : رابعا

 

 بنود الاستبيان م
موافق 

 بشدة
 لا أدري  موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 
 بشدة

 على أدائي 4
ً
      استخدامي للحاسب والتقنية يؤثر إيلاابيا

      هناك تنسيق بين مختلف الأقسام في العمل 0

      ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة 2

      يسهم رئيس ي المباشر في مساعدتي حين أجد صعوبة في العمل  1

 
ً
 ( : لاقة بين الرؤساء والمرؤوسين الع)قياس الرضا عن العمل : خامسا

 

 بنود الاستبيان م
موافق 
 بشدة

 لا أدري  موافق
غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

      يوجد عدل في توزيع واجبات العمل بين العاملين 4

      التعليمات التي تصدر عن الإدارة واضحة 0

      أشعر بحرص الإدارة على سماع مقترحات الموظفين 2

      ك تفويض كاف  من رئيس ي لاتخاذ القرار المتعلق بالعمل هنا 1

 :  أي إضافات أو أفكار أخرى لم يتم لكرها

............................................................................................................................. 

............................................................................................................................. 

............................................................................................................................. 
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 :ملخص الدراسة 

هـدف  الدراسـة علــى قيـاس رضــا العـاملين عــن العمـل والحـوافز المقدمــة وعلاقـة ذلــك بالإنتاجيـة فــي القطـاع الحكــومي 

 وذلك من أجل المساهمة في رفع وكفاءة الموظف الحكومي في مختلف قطاعات وأجهزة الدولة  

ن عــن العمــل والحــوافز المقدمــة  تقــيس أكةــر مــن معيــار خــاص برضــا العــاملين تــم تصــميم اســتبانة لقيــاس رضــا العــاملي

الترقيــــة )و قيــــاس الحــــوافز ( الراتــــب)و قيــــاس الرضــــا عـــن العمــــل ( الأمــــان فــــي العمــــل)عـــن العمــــل  كقيــــاس الرضــــا عــــن العمـــل

 045يهـــا أكةـــر مـــن عـــن العمـــل فـــي القطـــاع الحكـــومي شـــارك ف( الظـــروف الملائمـــة للعمـــل)وقيـــاس الرضـــا عـــن العمـــل ( والتقـــدم

 . موظف وموظفة في مختلف القطاعات الحكومية 

تم تحليل الاستبانة ووضع النتائج والتوصيات التي من شأ ها تساهم في حل مشكلة البحث وتحقق الأهـداف المرجـوة 

 : من الدراسة وهي على النحو التالي 

 : النتائج 

 :ج التاليةبعد تحليل النتائج واستعراضها  توصل  الدراسة للنتائ

 علــى أدائهــم، وأجمــع أفــراد 
ً
تبــين مــن اســتلاابات أفــراد عينــة الدراســة أن اســتخدامهم للحاســب والتقنيــة يــؤثر إيلاابيــا

العينـــة علـــى أ هـــم   يســـرهم مـــا يلادونـــه مـــن تعـــاون الـــزملاء فـــي العمـــل ممـــا يشـــير الـــي أن علاقـــات العمـــل بـــين المـــوظفين تســـير 

 .بصورة طيبة

ظيفتـــي التـــي أعمـــل بهـــا بـــاحترام الملاتمـــع علـــى درجـــة كبيـــرة مـــن التوافـــق بـــين أفـــراد العينـــة كـــذلك كانـــ  عبـــارة تحظـــى و  

النــ يء الـــذي يعكـــس حـــرص المـــوظفين علـــى عملهـــم حتـــى يكســبوا احتـــرام أفـــراد الملاتمـــع وتركـــزت اســـتلاابات المبحـــوثين علـــى 

 " يسـهم رئيسـ ي المباشـر فـي مسـاعدتي حـين أجـد صـعوبة فـي العمـل" عبـارة 
ً
 للموظـف لـلأداء ويحســن  ممـا يشـكل دافعـا

ً
معنويـا

مـــن مقدراتـــه الإنتاجيـــة  وكـــذلك كشـــف  النتـــائج أن ســـاعات العمـــل ومواعيـــد الـــدوام مناســـبة، ومـــن المؤمـــل فيـــه خلـــق رو  

 .معنوية عالية لدي الموظفين وحثهم على أداء عملهم بشكل متميل ومن ثم تطويرهم لمهاراتهم في العمل

ة عليهـــا بدرجـــة ضـــعيفة هـــي أشـــعر بحـــرص الإدارة علـــى ســـماع مقترحـــات المـــوظفين، أقـــل العبـــارات والتـــي جـــاءت الموافقـــ

والترقية ترتبط بالكفاءة والإتقان، وتلتلم الإدارة بالتأمين الصحي للعـاملين، بينمـا كانـ  العبـارة الأقـل مـن وجهـة نظـر أفـراد 

نــوع الحــوافز المقدمــة للعــاملين وعــدم عينــة الدراســة هــي يوجــد فــي عملــي حــوافز متنوعــة ومناســبة، وذلــك دلالــة علــي عــدم ت

 .تناسبها مع طموحاتهم في الحصول علي قدر معين من الحوافز
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 : التوصيات 

تفعيـــــل نظـــــام الحـــــوافز بشـــــكل أكبـــــر ممـــــا عليـــــه الآن، حتـــــى يخلـــــق نـــــوع مـــــن التنـــــافس لتحســـــين الأداء ومـــــن ثـــــم زيـــــادة -4

 .وضعه الوظيفي  الإنتاجية وذلك عن طريق النظر لمقدار إنتاجية الموظف وليس

تشــجيع العــاملين والمــوظفين فــي مختلــف القطاعــات علــى تطــوير أنفســهم والارتقــاء بمهــاراتهم العمليــة مــن خــلال الــزج .0

 .  بهم في دورات تدريبية تطويرية  مهنية من شا ها تطوير قدرات العاملين في عملهم وحثهم على الإنلااز 

، حتــى يشــعروا بــذاتيتهم ومــن ثــم يــزداد فــي دواخلهــم الحمــاس والــولاء ضــرورة تلمــس مشــاكل العــاملين والقــرب مــنهم. 2

 . الوظيفي للعمل 

تـــدريب العـــاملين والمـــوظفين علـــى اســـتخدام التقنيـــة مـــن خـــلال إلحـــاقهم بـــدورات تدريبيـــة فـــي ملاـــال الحاســـب الآلـــي . 1

نيـــة التــي تـــؤخر انلاـــاز العمليـــات والتقنيــة فـــي مختلـــف المراكــز المتخصصـــة ، حتـــى ينلاــز العمـــل فـــي زمـــن وجيــل، وتحاجـــ ي الروتي

 .خاصة في الدوائر الحكومية

 .الاهتمام بتنمية الكوادر البشرية العملين لصقلهم للعمل ومن ثم تحسين إنتاجيتهم. 5

توفير التأمين الطبي للعاملين، حتى يتلقوا العلاج بأمان لهم ولأسرهم وهذا يزيد من فرص الولاء الوظيفي للعـاملين .6

 .بدرجة كبيرة 
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 :الخاتمة 

 حاولـ  مـن خـلال هـذا البحـث دراسـة علاقـة الرضـا الـوظيفي والحـوافز المقدمـة بالإنتاجيـة للعـاملين فـي القطـاع 
ً
ختاما

الحكــومي والوصــول إلــى النتــائج والتوصــيات التــي مــن شــأ ها تســاهم فــي تعزيــز الرضــا الــوظيفي وزيــادة الإنتاجيــة للعــاملين فــي 

 .القطاع الحكومي 

 .من سداد وتوفيق فمن ح وحده وإن كان هناك من خطأ أو سهو فمن نفس ي ومن الشيطان  فإن كان هناك

 لوجه الكريم 
ً
 من ح ثم منكم العفو عن كل تقصير وخلل وأن يلاعل هذا العمل خالصا

ً
 . راجيا

 وصلى ح وسلم على نبينا محمد وعلى  له وصحبه أجمعين

 والسلام عليكم ورحمة ح وبركاته
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