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 :  مقدمة

الحمــدر را العــالمين والصــلاة والســلام علــى خيــر خلــي ار حجمعــين نبينــا محمــد وعلــى  لــ  
فأبــدح مســتعينالله بــار عــز وجــل فــي بحمــي  المقــدم كمتطلــا لنيــل درجــة , وصــحب  حجمعــين وبعــد 

رضـا العـاملين عـن العمـل والحـوافز المقدمـة وعلاقـة ) اخترناه بعنوانرة والذي داالإالماجستير في 
رضا العـاملين عـن ( بإذن ار تعالى ) والذي سنبحث في  (  ذلك بالإنتاجية في القطاع الحكومي

 . العمل والحوافز المقدمة في القطاعات الحكومية المختلفة وعلاقة ذلك بالإنتاجية

ي ومفهوم الحوافز وعلاقة الرضـا الـوظيفي عن مفهوم الرضا الوظيف( بإذن ار)كما سنتحدث 
 .بالأداء 

وســـنتطري إلـــى ضـــعف إنتاجيـــة الموظـــف الحكـــومي مـــن عـــدمها وحســـباا الضـــعف إن وجـــد 
 .وكيفية زيادة إنتاجية الموظف الحكومي 

التي يحتاجها المجتمع للاستفادة من نتائجها في  ويعد موضوع الحوافز من الموضوعات المهمة
 تاريخ وحمر الحوافز وحهميتها لدى موظفين القطاع العام ث بتلخيص نبذة عنالتطوير وقام الباح

 . ي ويرجو في  القبول والتوفي
لقد تناول كمير من الكتاا مفهوم الحوافز باعتبارها تؤدي دورالله كبير في عمل المنظمات 

بواعث , لا سيما في وجود نظام حوافز دقيي يقوم على معرفة احتياجات و  الإدارية المختلفة
العاملين المادية والمعنوية وباعتبارها عنصرالله هامالله في إمارة الدافعية والرضا لديهم, باعتبار حن 

فالحوافز كما . الدافع قوة حو طاقة داخلية تنشط السلوك الفردي وتوجه  نحو غايات محددة
من حجل  يعرفها عامر الكبيسي هي تلك المؤمرات الخارجية الموجهة نحو إمارة دوافع الفرد

 . إشباع حاجات 
إن العامل المحرك لدافعية الأفراد لأداء العمل هو درجة رضاهم عن العمل, فبقدر ما تزيد 
العوائد والمنافع التي يحصل عليها الفرد من وظيفت , بقدر ما يزداد حماس الفرد لبذل جهد 
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الفرد بالسعادة والرضا  فزيادة دافعية الفرد لأداء العمل هو نتاج لشعور. مكمف في حدائ  للعمل
عن العمل, وهو نتاج لشعوره بإشباع رغبات  وحاجات , ولذلك فإن المنظمات الناجحة تعمل على 
توفير العوامل وتهيئة الظروف المناسبة لموظفيها بغرض تحريك قدراتهم الإنسانية وتحقيي 

 (.0222عباس,)رغباتهم الذاتية من حجل حن تزيد كفاءة حدائهم لأعمالهم 
ولذلك تسعى المنظمات الإدارية على وج  العموم, والقادة الإداريون على وج  الخصوص إلى 
تحقيي حفضل حداء من العاملين لديهم, باعتبار حن في ذلك وحده ما يجعل المنظمة تستمر 
وتزدهر في الحياة, في الوقت الذي لا يختلف في  امنان حن هناك دافعالله ذاتيالله يظهر في القوة 

التي تدفع الفرد بمحض إرادت  للعمل تحقيقالله للقيم التي يؤمن بها, دون النظر إلى كسا  الكامنة
مادي حو حدبي مباشر, يبقى حفضل الحوافز وحعلاها مستوى, فهو العامل الكامن وراء جلائل 
الأعمال, فالتضحية بالنفس من حجل الوطن والممل العليا المختلفة لمن يحتاج إليها من بني 

يرها من التصرفات التي لا يبتغي حصحابها من ورائها جزاء ولا شكورا مدينة كلها لهذا البشر وغ
 (.0222الكبيسي,. )النوع من الدوافع 

راجيـــالله مـــن ار العـــون والتوفيـــي والســـداد وحن يبـــارك فـــي هـــذا العمـــل ويجعلـــ  خالصـــالله لوجهـــ    
 . الكريم 

كما حسأل  سبحان  حن يعفو عني كل تقصير حو زلل في هذا البحـث وان يسـتعملنا جميعـالله فـي 
 . طاعت  وحن يجعلنا مباركين حينما كنا 
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 :  الدراسةمشكلة 

نظـرالله للتوسـع الكبيـر فـي سياسـات وحنظمـة الدولــة فـي مختلـف القطاعـات الحكوميـة مـن مدنيــة 
وعســـكرية وكمـــرة العـــاملين فـــي هـــذه القطاعـــات المختلفـــة وتعـــدد واخـــتلاف درجـــاتهم ومســـتوياتهم 
الوظيفية مما نتج عن ذلك العديد من المشاكل والممارسات السلبية لدى الأفراد العاملين لعل مـن 

عــدم رضــا الأفــراد العــاملين فــي هــذه المنظمــات عــن حعمــالهم والحــوافز المقدمــة لهــم ماديــة حهمهــا 
كانت حو معنوية وانخفاض إنتـاجيتهم فـي العمـل ولمـا لهـذا الانخفـاض مـن علاقـة مباشـرة بالرضـا 

ـــى تـــأمين عيشـــ , , عـــن العمـــل والحـــوافز المقدمـــة  الحـــوافز هـــي هـــاجس كـــل موظـــف, يســـعى إل
قبل , حنها طبيعة الإنسان, مادي بطبع , وهي غريزة ركبها ار فيـ , فهـي لا والاطمئنان على مست

طالــا علــم وطالــا مــال, وحســا تقســيمات هــرم , منهومــان لا يشــبعان: تنفــك عنــ , ولــذلك قيــل
فــإن الإنســان لديــ  حاجــات حساســية, وكلمــا حشــبعت حاجــة فيــ  بــرزت لــ  حاجــة جديــدة, , ماســلو

غدالله والإنسان حيضـالله مـدني بطبعـ , فهـو يجـاري الـزمن بمتغيراتـ ,  وحهداف  اليوم تتحول إلى وسائل
ويتكيف مع  بظروف , ويتأقلم مع محيط  الداخلي والخـارجي, فهـو حيضـالله ابـن بيئتـ , وذلـك فمهمـا 
كانت ظروف الحوافز المقدمة فهو يحاول حن يتأقلم معها, وحن يتقبلها, سواء حكان راض عنهـا حم 

المســؤول علــى كتفــ  فــإن فــي ذلــك رفعــالله لمعنويتــ , وتهــدح لخــاطره,  غيــر راض, فبمجــرد حن يربــت
ولــذلك فــإن المشــكلة الرئيســية لهــذا البحــث هــي دراســة مــدى رضــا المــوظفين فــي . ودفعــالله لعطائــ 

القطاع الحكومي عن نظام الحوافز المقدم, وما هو واقعهـا ومقارنتهـا بـالحوافز الأخـرى المتعـارف 
ذلـــك, ومـــا هـــي حمنيـــات المـــوظفين التـــي يريـــدون تحقيقهـــا والمتعلقـــة عليهـــا, والعوامـــل المـــؤمرة فـــي 

برضاهم عن الحوافز, لأن الحوافز بالنسبة لهم حمـرالله مهمـالله لـ  دوره فـي تحريـك واسـتمارة المـوظفين 
ومـن هـذا المنطلــي تـأتي هــذه المشـكلة التـي ســنتناولها فـي منايــا  لكـي يـؤدوا حعمــالهم الموكلـة إلــيهم

 .الحلول لها في مقدور استطاعتنا إن شاء ار بحمنا ونقف على بعض 
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 :  الدراسةأهمية 
إن لهذه الدراسة حهميتها التي تنبع من كون موضوع الحوافز موضوع حظي وما يزال باهتمام 

متغيرات مستقلة  –حي جميع حنواع الحوافز  –علماء السلوك الانساني, والإداري, باعتبارها 
 .رير طاقات الموظفين ليكونوا حكمر ولاءلله وححسن حداءلله للدافعية تركز على إطلاي وتح

كما تنبع حهمية هذه الدراسة من كون الحوافز إحدى الآليات التنظيمية التي تتواصل فيها 
المنظمات مع حفرادها, ومن خلال حن الحوافز تتنوع بتنوع الدوافع والحاجات التي كشفها الفكر 

ادية هي وحدها التي يبحث الموظفين عن اشباعها من السلوكي المعاصر, فلم تعد الحاجات الم
 .خلال وظائفهم كما يظن التقليديون

كما تظهر حهمية الدراسة  في مسألة مهمة وهي حن هناك ضرورة ملحة تحتم القيام بتقييم 
مستوى الرضا لدى الموظفين في حقسام الدوائر الحكومية في المملكة العربية السعودية عن نظم 

 .معمول بها في هذه الدوائر, وهي وسيلة حيضالله للتعرف على العوامل  في الرضاالحوافز ال
كما تنبع حهمية الدراسة من حن الإدارة الناجحة تسعى دومالله إلى حن تتعرف على الحوافز 
الملائمة والمستوى الملائم لإشباعها, والأساليا الضرورية لاستخدامها وتطبيقها, الأمر الذي 

 .ام سليم للحوافز مبني على حسس وقواعد سليمة وموضوعيةيؤدي إلى وجود نظ
وسوف تركز هذه الدراسة على حهم الأسس التي يبني عليها نظام الحوافز في الدوائر الحكومية 
السعودية, وما هي الأساليا المستخدمة لإشباع حاجات الموظفين لجعل نظام الحوافز حكمر 

حنها ستمكن من معرفة الأمر التطبيقي للحوافز, ومدى فاعلية, كما تنبع حهمية هذه الدراسة من 
تقييم الموظف لها, والوقوف عن كما على الحاجات المشبعة, من غيرها والمستوى الحقيقي 
الذي وصلت إلي  من الإشباع, على اعتبار حن  يمكن استخدام ممل هذه الحاجات كمميرات 

 .اء, وحمرها على الرضا الوظيفي للدوافع تجعل منها إطارالله حكمر فاعلية لتحسين الأد
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كما حن هذه الدراسة سوف تدرس شريحة مهمة في المجتمع السعودي وهي الموظفين في 
القطاع الحكومي السعودي, لمعرفة وجهة نظرهم نحو الحوافز المقدمة, من خلال بحث وتحليل 

 . لضعف فيهاومقارنة نظم الحوافز المعمول بها حاليالله والمساهمة في كشف نقاط القوة وا

لا يخفــى علـــى ذي لـــا حهميـــة الرضـــا الـــوظيفي لــدى العـــاملين وحمـــره فـــي زيـــادة إنتـــاجيتهم , و  
كذلك حهمية الحوافز التشجيعية ماديةلله كانت  حو معنوية وحمره على الرد العامل في زيـادة إنتاجيتـ  
وتحفيـــزه لانجـــاز والإبـــداع فـــي العمـــل , وحيـــث حن هـــذان العـــاملان مهمـــان جـــدالله فـــي حيـــاة وواقـــع 

نظمــات الحكوميــة ولهمــا حمــر إيجــابي كبيــر حــال تحققهمــا فــي حي منظمــة , مــن هــذا المنطلــي الم
تـــأتي حهميـــة هـــذا الموضـــوع الـــذي يلامـــس شـــريحة كبيـــرة مـــن المـــوظفين فـــي مختلـــف القطاعـــات 

 . المدنية والعسكرية من وطننا الغالي 

لحلـول المناســبة لـذا حرصـنا علـى التطــري لهـذا الموضـوع والمسـاهمة بشــكل حو بـاخر بإيجـاد ا
فـي رفـع مسـتوى الكفـاءة والإنتاجيـة لـدى الموظـف السـعودي فـي ( بـإذن ار )والفعالة التي تسـاهم 

 .  القطاع الحكومي لكي يساهم في خدمة دين  ووطن  وحمت  
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 : الدراسةأهداف 

الحقيقـة حننــا فــي بحمنـا لهــذا الموضــوع نهـدف إلــى عــدة حهـداف رئيســية مــن حهمهـا علــى ســبيل 
 .مال لا الحصر الم

نتاجية موظفي القطاع الحكومي :  حولالله   . المساهمة في رفع كفاءة وا 

 . قياس الرضا الوظيفي لدى العاملين الحكوميين وحمر ذلك في إنتاجيتهم : مانيالله 

نتاجيتــ  بشــكل :  مالمــأ  معرفــة حمــر الحــوافز الماديــة والمعنويــة علــى حداء الموظــف الحكــومي وا 
 . عام

عــرف علــى الأســباا المؤديــة لانخفــاض إنتاجيــة الموظــف الحكــومي ووضــع الحلــول الت: رابعــالله 
 .المناسبة لها 

رفـــع التوصـــيات التـــي تســـاهم فـــي حـــل مشـــكلة البحـــث والعمـــل علـــى تطبيقهـــا لـــدى : خامســـالله 
 .المنظمات الحكومية 
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 :  الدراسة فروض 

يأخـذه علـى ذلـك مـن هل هناك علاقة بـين إنتاجيـة الموظـف الحكـومي وبـين المقابـل الـذي  -
 رواتا مكافات و حوافز تشجيعية وغيرها ؟

 هل الحوافز والمكافات التشجيعية مرضية للموظف الحكومي ومحقق  لتطلعات  ؟ -

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

 :  الدراسةحدود 

 . م  0242,  هـ 4111العام : الحدود الزمانية 

 . المملكة العربية السعودية : الحدود المكانية 

عينــة مــن الأفــراد العــاملين بالمنشــات الحكوميــة مــن مدنيــة وعســكرية : مجتمــع وعينــة الدراســة 
 . بالمملكة العربية السعودية 

 :التعريفات الإجرائية

هم باتجاه هي تلك المؤمرات الخارجية التي يمكن من خلالها إشباع حاجات الأفراد لدفع: الحوافز
سلوك معين بهدف الحصول على هذه الحوافز من حجل إشباع حاجاتهم الذاتية وتحقيي حهداف 

 .المنظمة من جهة مانية
 

هي تلك المبالغ التي يستلمها العاملون لقاء قيامهم بنشاطات معينة تتعلي في : الحوافز المادية
المالي والنقدي حو الاقتصادي,  الغالا بكمية الإنتاج ونوعيت , حو هي الحوافز ذات الطابع

 : وتشمل
وهو ما يتقاضاه الفرد لقاء ما يؤدي  من عمل ويتيح للفرد تحقيي الكمير من : الأجر .4

 .الخ..الحاجات الأولية والأساسية كالمأكل والمشرا
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وهي نوع من الحوافز تمنح للموظف لغرض تشجيع  على زيادة الإنتاجية : المكافات المالية .0
 .وتحسين حدائ 

وهي التي لا تعتبر حافزالله للعمل, إلا إذا تم ربطها بالإنتاج, حي حن يتم : الزيادات الدورية .2
 .منحها على حساس كفاءة ونشاط الفرد

وهي تحويل الفرد من الوظيفة الحالية إلى مركز وظيفي حعلى من حيث تحمل : الترقية .1
 .المسؤولية, وتكون مصحوبة بزيادة في الأجر والراتا

هي تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إمارة وتحفيز الموظفين, بل : المعنويةالحوافز 
تعتمد على وسائل معنوية حساسها احترام العنصر البشري الذي ل  ححاسيس و مال ومتطلعات 

 :وتشمل الآتي. اجتماعية يسعى إلى تحقيقها
 (.الشكرلوحات الشرف, حوسمة الإنتاج, كتابات )تقدير جهود الموظفين .4
 .تحسين العلاقة مع الرئيس .0
 .إشراك العاملين في الإدارة .2
 .استحسان جماعة العمل .1
 .تحسين ظروف ومناخ العمل ووسائل التدريا المتوفرة .5

وهي الحوافز التي تلبي حاجات ودوافع الأفراد العاملين, ومصالح المنظمة, : الحوافز الإيجابية
تاجية وتحسين الأداء من خلال مدخل التشجيع والهدف الرئيسي منها هو رفع الكفاءة الإن

والإمابة, وهي التي تمنح للفرد بشكل مادي حو معنوي مقابل حدائ  عملالله معينالله وتميزه في حدائ  
 .لهذا العمل

وهي الوسائل التي تستخدمها الإدارة لغرض منع السلوك السلبي وتقويم  والحد : الحوافز السلبية
للأفراد العاملين كالتماهل والتكاسل وعدم الشعور بالمسؤولية وعدم  من التصرفات غير الإيجابية

الانصياع للتوجيهات والتعليمات, وتشمل العقاا, حو التهديد ب  كمدخل لتغيير السلوك عند 
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الفرد, والتأنيا, والتوبيخ, وتخفيض الأجور, وحجا الحوافز, التنزيل الوظيفي, إنهاء عقد 
 .العمل

ي الحوافز التي يحصل عليها الفرد وحده نتيجة حدائ  لعمل معين حي تمنح وه: الحوافز الفردية
للعامل كلالله حسا ما قام ب  من حداء للعمل الموكل إلي  ويرتبط هذا النوع من الحوافز بأداء 

 .الفرد بشكل مباشر
وهي التي يحصل عليها مجموعة من الأفراد نتيجة لاشتراكهم في حداء عمل : الحوافز الجماعية

عين بحيث ينجز كل موظف قسما حو جزءا من هذا العمل, ويتم توزيع الحوافز الجماعية على م
 .كل العمال توزيعالله عادلالله 

هو عبارة عن مشاعر الموظفين تجاه حعمالهم, وتلك المشاعر تحدث نتيجة : الرضا الوظيفي
  الاجتماعية, عمره وجنس  وحالت: لتفاعل عدد من المتغيرات بعضها يتعلي بالفرد نفس  ممل

مؤهل , خبرات , تخصص , والبعض الآخر يتعلي ببيئة العمل, كنوع المهنة, وظروفها والعلاقة 
 .مع الزملاء, ونظام الإشراف حو السلطة حو الراتا, وفرص الترقية

 .هم الموظفون السعوديون العاملون في القطاع الحكومي السعودي: الموظفين
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 :الدراسات السابقة   

  :الدراسة الأولى 

حمــر الحــوافز الماديــة علــى الرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين فــي مؤسســة الضــمان الاجتمــاعي  
 .م  0242موسى السعودي عام :  للباحث ( دراسة ميدانية ) الاردنية 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة حمر الحوافز المادية في الرضا الوظيفي لدى العـاملين مؤسسـة 
 . عي الأردنيةالضمان الاجتما

, موظفـالله وموظفـة فـي مؤسسـة الضـمان الاجتمـاعي الأردنيـة( 544)تكونت عينة الدراسة مـن 
فقـرة ( 42) فقـرة منهـا (  02) ولتحقيي الغرض من هذه الدراسة حعد الباحث اسـتبانة مكونـة مـن 

ي وتــم التحقــي مــن دلالات صــد, فقــرة تقــيس الرضــا الــوظيفي ( 42) و, تقــيس الحــوافز الماديــة 
 . الاستبانة ومباتها 

وحظهــرت نتــائج الدراســة حن مســتوى الحــوافز الماديــة فيمــا يتعلــي بنظــام الأجــور فــي مؤسســة 
فـــي حـــين كـــان متوســـطالله فيمـــا يتعلـــي بالمكافـــات والرضـــا , الضـــمان الاجتمـــاعي الأردنيـــة مرتفـــع 

 . الوظيفي لدى العاملين

وفــي ضــوء هــذه النتــائج قــدمت الدراســة مجموعــة مــن التوصــيات مــن حهمهــا ضــرورة الاهتمــام 
 . بمنح المكافات للعاملين في مؤسسة الضمان الاجتماعي لتحفيزهم 
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  :الدراسة الثانية 

نظــام الحــوافز والمكافــات و حمــره فــي تحســين الأداء الــوظيفي فــي وزارات الســلطة الفلســطينية 
 . م0222علاء خليل محمد العكش عام : حث في قطاع غزة للبا

تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى دور نظــام الحــوافز والمكافــات وحمــره فــي تحســين الأداء 
وذلــك مــن خــلال دراســة نظــام الحــوافز , الــوظيفي فــي وزارات الســلطة الفلســطينية فــي قطــاع غــزة 

 .وتقييم مدى فعاليت  وحمره على الأداء , الحكومي

الـــذي يعتمـــد علــى جمـــع البيانــات عـــن الظـــاهرة , لباحـــث المــنهج الوصـــفي التحليلــي واعتمــد ا
والمكونـة مـن المـوظفين العـاملين , وقد تم استخدام الاستبانة لاستطلاع عينة الدراسة , وتفسيرها 

بوظائف إشرافية ويتلقـون حـوافز فـي وزارات السـلطة الفلسـطينية فـي قطـاع غـزة والتـي بلـغ عـددها 
 . موظفالله (  2252) من مجتمع الدراسة البالغ % 44الله حو ما نسبت  موظف(  223)

 : وكان من حهم النتائج ما يلي 

هناك حمر ضعيف لفاعلية نظام الحوافز والمكافات في تحسين حداء العاملين في الوزارات   -
 . الفلسطينية في قطاع غزة 

 . ايير لمنح الحوافز وعدم وجود ضوابط ومع, وجود خلل في طري و ليات الترقية   -

ومعظــم المــوظفين لــيس لــديهم علــم بنظــام مــنح , حن نظــام المكافــات غيــر فاعــل ومتــدني  -
 . المكافات 

 . في منح الحوافز( المسابقات والاختبارات ) حن الوزارات لا تستخدم حساليا المنافسة  -

 . ح الحوافز الإدارات العليا في الوزارات لا تربط بين نتائج الأداء كأساس لمن -

 . وذلك حمر سلبيالله على اداء الموظفين , لا يوجد إنصاف في  منح الحوافز والمكافات  -
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 : ومن حهم التوصيات ما يلي 

  إعــادة مراجعــة وتقيــيم نظــام الحــوافز الحكــومي وتطــويره  بشــكل يتناســا وتوقعــات الموظــف
 . العام 

 التي حددها القانون  حن تمنح الحوافز والترقيات وفقالله للضوابط والمعايير . 

  على الإدارات العليا في الوزارات الزيادة في منح المكافات للموظفين المجدين والممابرين.  

  يجا الربط بين نتائج تقييم الاداء السنوي في منح المكافات والحوافز . 

  العمـل حن تعمل الإدارات العليا في الوزارات على بث روح التعاون والإخاء بين الزملاء فـي
. 

 إعادة هيكلة الوزارات على حسس مهنية تضمن تسكين الموظفين حسا المؤهل والكفاءة . 
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 :الدراسة الثالثة 

الرضا الوظيفي وعلاقت  بالإنتاجية دراسة تطبيقية لموظفي جمارك منطقة الريـاض  للباحـث  
 م  0220علي بن يحيى الشهري عام : 

هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى واقــع الرضــا الــوظيفي الســائد ومســتويات الأداء لــدى 
مفتشــــي الجمــــارك بمنطقــــة الريــــاض , وكــــذلك التعــــرف علــــى مســــتوى الرضــــا الــــوظيفي ومســــتوى 

ـــة الآتيـــة  ـــالله للمتغيـــرات الشخصـــية والوظيفي المؤهـــل , ســـنوات الخدمـــة , الجـــنس : ) الإنتاجيـــة وفق
العلاقـة بـين الرؤسـاء والمرؤوسـين , ظـروف العمـل , الأمن الوظيفي , الراتا, العمر , التعليمي 

 ( . والترقية والتقدم في العمل , 

وهدفت الدراسة حيضالله إلى التوصل إلى توصيات يمكن حن تساهم فـي تحسـين مسـتوى الرضـا 
 . الوظيفي لدى موظفي الجمارك وبالتالي تحسين مستوى الإنتاجية لديهم 

لباحــث المــنهج الوصــفي والومــائقي والمــنهج الوصــفي الارتبــاطي كمــا اســتخدمت وقــد اســتخدم ا
مفتشـالله جمركيـالله يمملــون (  022) الإسـتبانة  كـأداة  لجمـع البيانـات مـن عينــة الدراسـة والتـي بلغـت 

 . جميع مفتشي الجمارك العاملين في منطقة الرياض 

 :حهم النتائج 

مسـتوى الرضـا الـوظيفي ومسـتوى الإنتاجيـة  بلـغ حشارت نتائج الدراسـة إلـى وجـود علاقـة بـين 
حي حن  2924معامل ارتباط بيرسـون عنـد مسـتوى دلالـة 2924عند مستوى دلالة ( 039880) ك 

هناك علاقـة طرديـ  بـين المتغيـرين حي كلمـا زاد الرضـا زادت الإنتاجيـة وكلمـا زادت الإنتاجيـة زاد 
مــا حن الترقيــة لا تــرتبط بالكفــاءة والإتقــان ممــا ك, كمــا حن الإنتاجيــة تتــأمر بمحــيط العمــل , الرضــا 

يعمــل علــى تقليــل حــالات الرضــا  كمــا حن الراتــا الــذي يتقاضــاه الموظفــون غيــر مرضــي  حيــث 
 . احتل المرتبة الأخيرة في توزيع العينة وفقالله لقياس الرضا 
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هنـاك  وحظهـرت حن,  وكذلك حظهـرت الدراسـة عـدم التـزام الإدارة بالتـأمين الصـحي للمـوظفين 
كمــا توصــلت , فــروي ذات دلالــة إحصــائية تعــزى لمتغيــر الجــنس حيــث يــزاد الرضــا عنــد الإنــاث 

, لصـالح ذوي المرتبـات العليـا  2,24الدراسة إلى وجود فروي ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى 
يوضـــح زيــادة الرضــا عنـــد  2,24كمــا حوجــدت الدراســـة فروقــالله ذات دلالــة إحصـــائية عنــد مســتوى 

 . ت الخدمة الأقل فئات سنوا

يوضــح زيــادة  2,24وتوصــلت الدراســة إلــى وجــود فــروي ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
 .  الرضا عند ذوي المؤهلات الدنيا 

 الدراسة الرابعة 
حمر الحوافز على الأداء في المنشات العامة " بعنوان (. 0222)دراسة كمال العائدي 

راسة إلى معرفة حمر الحوافز بأنواعها المختلفة, هدفت الد". للصناعات القطنية في العراي
على الأداء في المشروعات الصناعية العراقية, وتحليل ظروف العمل, وكذلك العلاقات 

وقد خلصت الدراسة . الوظيفية بين الرؤساء والمرؤوسين وبيان حمر هذه العوامل على الأداء
 :إلى الاستنتاجات التالية

العمل الإجمالية في المنشأتين محل الدراسة وذلك لأسباا يوجد تذبذا في إنتاجية  .4
عدم توفر المواد الأولية وانقطاع التيار الكهربائي, وارتفاع دوران العمل, : متعددة منها

واستهلاك المكائن وقدمها, وعدم وجود مواد حولية, إلى غير ذلك من الأسباا التي 
 .حوضحها الباحث

وبين مستوى ( المعتمد بين المنشأتين)وافز الحالي توجد علاقة ضعيفة بين نظام الح .0
 .الأداء

توجد علاقة إيجابية بين الحوافز المادية ومستوى الأداء حيث حن  كلما كانت الحوافز  .2
 .السادية كبيرة ازدادت إنتاجية العاملين, ومن مم زيادة مستوى الأداء في المنشأة
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حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  توجد علاقة طردية ضعيفة بين نظام ومستوى الأداء .1
بسبا انخفاض مستوى الأجور, وعدم تغطيت  لمتطلبات لمعيشة بجعل من  ( 292150)

 .حافزالله ضعيفالله 
توجد علاقة معنوية قوية بين المكافات المالية ومستوى الأداء حيث بلغت قيمة معامل  .5

 (.294023)الارتباط 
ومستوى الأداء حيث بلغت قيمة معامل  توجد علاقة معنوية بين نظام الترقية المناسا .2

 (.294230)الارتباط 
 .وجود علاقة إيجابية بين استعمال نظم الحوافز ومستوى الأداء .2
 .توجد علاقة إيجابية معنوية قوية بين نظم الحوافز الفردية والجماعية ومستوى الأداء .3

 : الدراسة الخامسة 
الوظيفي لمديري المدارس المانوية في محافظة مستوى الرضا " بعنوان (. 4884)حجرى العمري 

وقد " اربد وتحديد العلاقة بين هذا المستوى, وبعض خصائص المدير الشخصية والوظيفية
مديرا مدرسة ومديرة, يعملون في حربع مديريات تربية في (. 002)تكونت عينة الدراسة من 

عند مديري المدارس بشكل عام,  محافظة اربد, وقد حشارت نتائج الدراسة إلى حن مستوى الرضا
كان عاليالله نسبيالله, وكان من حبرز مصادر الرضا للمدراء والمديرات شعورهم بالإنجاز, وتقدير 
المجتمع لعملهم وحسلوا التعامل بينهم وبين زملائهم ورؤسائهم ودورهم في خدمة المجتمع, 

اتخاذ القرارات, والاستقلالية بينما كانت عوامل التقدم الوظيفي والصلاحيات, والأجور وحسلوا 
مصدرالله ضعيفالله ومعيقالله للرضا, كما تبين وجود علاقة دالة إحصائيالله عند مستوى الدالة 

(α=2925 )حيث الوظيفي, ورضاهم العينة, لأفراد والوظيفية الشخصية الخصائص مجموع بين 
في هذا الرضا وشرح متغير المؤهل العلمي للمدير,  لتبأينا من%( 3) المجموع هذه شرحت
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بينما لم يكن لأي من جنس المدير, %( 5)وعدد المعلمين في المدرسة معظم هذا التباين 
 .ومستوى الدراسة, وعدد الطلاا فيها, حي علاقة دالة إحصائيالله مع الرضا الوظيفي

 : الدراسة السادسة 
". التطبيقي للحوافز بالخدمة المدنية بسلطنة عمانالمنظور " بعنوان (. 4884)دراسة سليم 

وتتعلي برؤية الموظف لأنواع الحوافز التي يفضها, والمزايا التي تقدمها ل  هذه الحوافز, كما 
يهدف إلى معرفة مدى اختلاف تقييم المستويات الإدارية لأنواع الحوافز في كل من مستوى 

مون بأعمال إشرافية, كما سعى البحث إلى محاولة الرؤساء المباشرين والموظفين الذين لا يقو 
التعرف على نظرة الموظفين إلى الحوافز وحنواع الحوافز التي يرغبون في تقريرها, حو تطويرها, 
وشمل مجتمع الدراسة الموظفين العمانيين بأجهزة الخدمة المدنية, وتوصلت الدراسة إلى عدة 

 :نتائج حهمها
بالحافز المعنوي بشكل يفوي اهتمام  بالحافز المادي كما حن الموظف العماني لم يهتم  -

 .حن جميع الموظفين يحفزون بشكل حو باخر من حنواع الحوافز المختلفة
حن غالبية الموظفين يفضلون البقاء بوظائفهم, التي تستغل النسبة الأكبر من طاقاتهم  -

 .وقدراتهم
الأفضل باعتبارها حافزالله معنويالله  يؤكد غالبية الموظفين حن الحوافز تساعدهم على الأداء -

 .يقوم على اعتبارها فهي دليل على تقدير الإدارة واعترافها بالإنجاز
تتفاوت نظرة الموظفين في عملية توزيع الحوافز ومدى ملاءمتها لما يبذلون  من جهد,  -

 .فالغالبية ترى حنها تتناسا, بينما يرى البعض الآخر حنها لا تتناسا مع الجهد المبذول
يطالا الموظفون بالمزيد من الحوافز, ولذلك ظهر العديد من الاقتراحات التي تضمنها  -

 .البحث, وصدرت من الرؤساء والمرؤوسين, مطالبة بتقرير المزيد منها
يهتم الموظفون بضرورة منح الحوافز طبقالله لمعايير وحسس سليمة, من حهمها الكفاءة  -

 .والتميز في العمل
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كون الكفاءة هي المعيار الأساسي للترقية, حو الحفز, وحن يقدم هذا يهتم الموظفون بأن ت -
 .المعيار دائمالله على كل المعايير

يرى الموظفون حن ارتباط منح الحافز وعلى الأخص الترقيات بالتدريا والنجاح والتقدم  -
 .في , وسيلة إلى تحقيي الفرص المناسبة للتنمية, والتقدم الوظيفي

لضمان ( التقارير السنوية)لاستمرار في سرية تقارير الكفايةوتوصلت الدارسة إلى ا
موضوعية التقييم, وحن يكون لمعيار الكفاءة النصيا الأكبر عند الترقية, ومنح الحوافز 

كما حوصت بضرورة التقييم الموضوعي للموظف, حتى يمنح الحافز على . بشكل عام
 .حساس موضوعي

 
 :الدراسات الأجنبية

 Indications Of Human Resources Effection and Job ر دراسة بورتر ولو 
Withdrawal الشعور ), وقد اتضح من خلال هذه الدراسة بأن كلالله من المكافات الداخلية

يؤديان إلى مستويات ( مكافات مادية,وحوافز نقدية)بالأهمية والتقدير  والمكافات الخارجية 
ا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع معدل دوران مقبولة من الرضا الوظيفي, كما حن عدم الرض

من حفراد العينة المبحومة قد %( 22)المل, وباختصار فإن نتائج الدراسة تشير إلى حن 
من الأوقات %( 51)حعربوا عن رضاهم عن عملهم, وحن هؤلاء يشعرون بهذا الرضا في 

حن  منهم يشعرون بعدم رضاهم من كل حو بعض ظروف العمل, في حين%( 02)مقابل 
من الوقت كانوا يحسون في حن شعورالله محايدالله حي لا هم رضاون ولا هم غير %( 48)

 .راضون
فأجرى دراسة هدفت إلى تعرف وتحليل المحفزات العوامل (. (Jang, 1995حما جانج 

الصحيحة, والبحث عن علاقات بين المحفزات والرضا الوظيفي مع متغيرات ديموغرافية 
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محددة, وقد حظهرت النتائج حن الجنس ل  علاقة دالة إحصائيالله, مع الرضا الوظيفي الكلي 
ولأغلا المحفزات, ومعظم العوامل الصحيةن وبينت النتائج حن المعلمين الذي بدحو بالعمل 

سنة من الخدمة, واقل رضا ( 02-42)بشيء قليل من عدم الرضا كانوا حكمر رضا بعد مرور 
ن الخدمة, ولم يكن للدرجة التي خدم بها حو حجم المدرسة, حو موقعها حي سنة م( 02)بعد 

علاقة بالرضا الوظيفي العام, وقد كان للدرجة علاقة مع بعض المحفزات, والعوامل الصحية 
بما في ذلك التحصيل والمسؤولية والأمن الوظيفي والسياسة, والإدارة, والراتا, والحوافز, 

هذه العوامل ساهمت بشكل عام في الرضا الوظيفي في الدرجات والإشراف وظروف العمل, و 
 .الدنيا حكمر منها في الدرجات العليا

فأجرى دراسة هدفت إلى التعرف على العوامل التي يرى المعلمون ( (Roben,1994حما روبين 
انها تؤمر على كيفية شعورهم تجاه عملهم, وحظهرت نتائج هذه الرسالة حن المعلمين يفضلون 

جاح الطلبة حكمر من حي عامل  خر, وحشار المعلمون إلى حن هناك الكمير مما يؤمر على ن
المدراء, الزملاء, والطلاا والمواضيع التعليمية, والحياة الأسرية وحولياء الأمور, : الرضا ممل

 إلا حنهم اعتبروا حن المدراء حهم تلك العوامل, وبينت النتائج حن حهم عوامل الرضا االداخلية
كانت نجاح الطلبة, بينما كانت ظروف العمل, ودعم حو مساندة المدير من العوامل الخارجية 
التي تؤمر على الرضا, وحظهرت نتائج الدراسة حيضالله حن من عوامل عدم الرضا الداخلية هي 
ضعف إنجاز المعلم, وعدم نجاح الطلبة, حما العوامل الخارجية لعدم الرضا فكانت فظروف 

بة والعلاقات السيئة مع الطلاا, وحظهرت الدراسة حن المعلمين الأكمر رضا كانوا العمل الصع
حكبر عمرالله ومن الإناث ومن الأقليات ويدرسون في مدارس ابتدائية وحكمر خبرة, في حين 
المعلمين الذين كان رضاهم منخفضالله كانوا حكمر اهتمامالله بالتقدير, ومساندة المدير, والزملاء, 

وحولياء الأمور,والمشاركة في صنع القرار حكمر من المعلمين الذين كان رضاهم  ودعم الطلاا,
 .مرتفعالله 

 



19 
 

 : المراجع 
شـــقران الرشـــيدي / واقـــع محـــبط لا يلبـــي الطموحـــات إعـــداد"..إنتاجيـــة الموظـــف الحكـــومي" -1

 .  4122رجا ( 425)مجلة التنمية الإدارية بمعهد الإدارة العدد 
ورقــــة عمــــل مقدمــــة مــــن المؤسســــة العامــــة للاتصــــالات فــــي ســــوريا, إلــــى . إبــــراهيم عبــــود  -2

-45الاجتمــاع الإقليمــي الســابع لشــبكة تطــوير تنظــيم إدارات الاتصــالات فــي عمــان مــن 
دارة الجـــــودة وهندســـــة التغيـــــر  43/44/4888 إعـــــادة ) فـــــي موضـــــوع التطـــــوير الإداري وا 

 ( . هندسة نظم العمل 
, الإدارة المدرســية المعاصــرة , دار جريــر للنشــر ( م0222)نــايف , حبــو الكشــك , محمــد  -3

 . الأردن : والتوزيع , عمان 
نمــــوذج مقتــــرح لاصـــلاح الإداري فــــي ســــورية )الواقــــع والمتطلبـــات   -الإصـــلاح الإداري  -4

 .علي إبراهيم الخضر .د.ح
ح المطيــري الــدكتور مــامر بــن ملــو , إعــادة هيكلــة القطــاع العــام ودورهــا فــي تحســين الأداء  -5

 . 0220مدير مشروع إعادة هيكلة الأجهزة الحكومية في السعودية  تشرين حول 
حساســـيات إدارة الأعمـــال , الشـــركة العربيـــة المتحـــدة, ( م0221)البرنـــوطي , ســـعاد نـــايف  -6

 . القاهرة 
تحقيـــي شـــقران الرشـــيدي مجلـــة التنميـــة الإداريـــة !فـــتش عـــن المـــدير: تـــدني حداء المـــوظفين -7

 .  4122رجا ( 425)ة العدد بمعهد الإدار 
, دراســة تحليليــة للرضــا الــوظيفي لــدى حعضــاء ( م0222)الحنيطــي , إيمــان محمــد علــي  -8

ـــة , رســـالة ماجســـتير ,  ـــة الرياضـــية فـــي الجامعـــات الأردني هيئـــة التـــدريس فـــي كليـــة التربي
 . الجامعة الأردنية كلية الدراسات العليا 

 .نبغي حن نحسن عملياتنا الإدارية لماذا ي. السعودية  –كمال محمد صبحي . د  -9
الاتجاهــات : مصــر  -صــلاح الــدين دســوقي رئــيس المركــز العربــي لــادارة والتنميــة. د -11



20 
 

 .الحديمة في التطوير الإداري 
 .التغيير الجذري الفعال في حداء المؤسسات. الأردن  -محمد بن يوسف العطيات. د -11
شـبكة  –سـلطنة عمـان  –لاجتماعيـة دراسة عن التنظيم الإداري بـوزارة العمـل والشـؤون ا -12

 .الانترنت 
الحـوافز والـدوافع , المنظمـة العربيـة للعلـوم الإداريـة , القـاهرة ( م4831)السلمي , علي  -13

 . 
 . إدارة الإنتاج والكفاءة الإنتاجية , دار غريا , القاهرة ( م4835)السلمي , علي  -14
 . جية , دار غريا , القاهرة إدارة الموارد البشرية الاستراتي( م0224)السلمي , علي  -15
, إدارة المـــوارد البشـــرية , دار الشـــروي للنشـــر ( م4882)شـــاويش , مصـــطفى نجيـــا ,  -16

 . الأردن : والتوزيع , عمان 
 . مقالات وحبحاث منشورة  –سورية  -عبد الرحمن تيشوري -17
دراســـة ميدانيـــة لاتجاهـــات : , الرضـــا الـــوظيفي ( م4831)محمـــد ,  العــديلي , ناصـــر , -18

 . ومواقف موظفي الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض , معهد الإدارة العامة 
, المقافـة التنظيميـة وعلاقتهـا بالرضـا الـوظيفي فـي ( م0224)الفالح , نايف بن سليمان  -19

لعربيـــــة للعلـــــوم الأمنيـــــة , كليـــــة الأجهـــــزة الأمنيـــــة , رســـــالة ماجســـــتير , حكاديميـــــة نـــــايف ا
 . الدراسات العليا, الرياض 

مقــال ) علــي جاســم الصــادي .القطـاع الحكــومي وانخفــاض إنتاجيــة الموظــف الســعودي د -21
 . هـ  5/4122/ 48(  2252) في جريدة الاقتصادية  السعودية العدد 

 الـــــــدولي لاتحـــــــاد) مــــــاريو مـــــــانييويز خبيـــــــر إدارة وتنميـــــــة المـــــــوارد البشـــــــرية الإقليمـــــــي  -21
 ( للاتصالات لأمريكا اللاتينية 

التحفيـز وحمـره : محمد الحسن التيجاني يوسف , حطروحـة ماجسـتير إدارة حعمـال بعنـوان  -22
ــــة  ــــي منشــــات القطــــاع الصــــناعي بالمدين ــــدى العــــاملين ف ــــوظيفي ل ــــي الرضــــاء ال ــــي تحقي ف



21 
 

  .الصناعية بمكة المكرمة , الأكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي 
 .عبد الباري الشهابي . مدلول الإصلاح الاقتصادي في الدول النامية د  -23
, الرضــا الــوظيفي لــدى القــوى الوطنيــة العاملــة فــي ( م4882)المســلم , بســامة خالــد ,  -24

 . الكويت , مطبوعات جامعة الكويت , كلية التربية 
نحـــو حداء حفضـــل فـــي القطـــاع الحكـــومي فـــي المملكـــة العربيـــة الســـعودية الـــدكتور عبـــدا  -25

ـــرحمن بـــن عبـــدا ر الشـــقاوي مـــدير عـــام معهـــد الإدارة العامـــة الريـــاض المملكـــة العربيـــة  ل
 .السعودية

ـــديا , رســـالة ماجســـتير إدارة حعمـــال , ( م4888)نـــورة , ديـــا ,  -26 , التحفيـــز بوحـــدة نومي
 . د العلوم , الجزائر جامعة قسطنطينة , معه


