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 الشكر والتقدير 

 

 يووفقن يشكر الله عز وجل الذي أعاننأ

 يسعدني أن أتقدم بعميق الشكر

 وخالص التقدير والاحترام إلى الدكتورة الفاضلة 

 د. منى مصطفى العشري 

 القيمة اوإرشاداته ابنصائحه الدراسةعلينا طيلة انجاز هذا  تأشرف

 .ساعدنا من قريب أو بعيد الى كل من
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 اهداء 

 

 ر الى والدي العزيزانني النجاح والصب اإلى من علم

 إلى أفراد أسرتي 

 ورفقاء الدرب الى أصدقاء الدراسة 

 إلى جميع أهلي وجميع الباحثين أهدي إليكم ثمرة جهدي 

 يوساعدن  الدراسةالى كل من ساهم في نجاح 

 أهديكم بحثي المتواضع 
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 المستخلص:

ئة عمل مناسبة هي  ي لخلق رضا العاملين وب  المؤسسات إن من أهم العوامل التي تستخدمها  

التنظيمي لها من قبل الموظفين. باعتبار    الولاءسياسة التحفيز، والعمل على إيجاد درجة عالية من  

وقد تناولت هذه الدراسة سياسات  .  مهم من عوامل تحسين أداء العاملين   عامل أن الرضا الوظيفي  

 . وأثرها على أداء العاملين فيها   مؤسسات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية في  ز التحفي

دراسة على بعض    وسيتم تطبيق الوظيفي،    والرضا ماهية التحفيز    ستوضح  الدراسة  أن حيث  

ج من حيث هل هناك  النتائ  وسيتم دراسة،  والملاحظة   الاستبيانأداة    المؤسسات الخاصة باستخدام

ارتباط ذات دلالة احصائية بين الحوافز بأنواعها والرضا الوظيفي وهل توثر الحوافز في الرضا  

 بناءً على النتائج.   التوصيات وسيتم تقديم   الوظيفي للعاملين تأثيرا إيجابيا ذي دلالة إحصائية.
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 30 المراجع
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 الفصل الأول 

 

 العام للدراسة الإطار
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 الإطار العام للدراسة

 : المقدمة 

تعد الحوافز من أهم العوامل في مؤسسات القطاع الخاص التي تدفع العاملين على العمل وتحقيق هدفه  

 بشكل فردي أو داخل مجموعات.

إن تحفيز العاملين له أهمية في الرضا الوظيفي وهو الذي يمكّن العاملين الاستمرار في العطاء والتركيز 

 والتحفيز هو معرفة احتياج العاملين ووضعها جنباً الى جنب مع احتياجات المؤسسة.  على النجاح.

إن الرضا الوظيفي من الموضوعات بالغة الأهمية للأفراد والمؤسسات، لما له من دور واضح في رفع  

مستوى انتاجية العاملين وتحسين ادائهم من جهة، فضلا عن تحقيق الترابط الاجتماعي والإنساني معهم من جهة 

ب اخر ان المؤسسات تعتمد في عملها اخرى، وبما يكفل استمرار تلك المؤسسات وتحقيق اهدافها المنشودة. من جان

وبشكل أساس على العاملين باعتبارهم موردها البشري، فمن الضروري تسليط الضوء على الحوافز وأثرها مستوى  

 الرضا الوظيفي لدى العاملين لديها وعلاقته بفاعلية ادائهم.

توفره المؤسسات لموظفيها لإسعادهم واشعارهم بأهميتهم وإشعارهم بالتقدير   ايمكننا تعريف الحوافز بأنها ه

 وقد تكون الحوافز مادية أو معنوية. آرائهمواحترام 

وينبع التحفيز الداخلي من داخل الشخص، ويشير إلى العلاقة   ا أو خارجيًا،يمكن أن يكون الحافز داخليً 

الداخلي هو   التحفيز  الأمثلة على  تلقاء نفسه. ومن  ذاتيًا من  تطبيقه  يتم  الموظف والعمل، وعادة ما  بين  المباشرة 

العمل من    الوظيفي بشكلالرضا  الإنجاز والتحدي وانعكاسه المباشر على   الخارجي في بيئة  التحفيز  جيد. ويأتي 

المزايا الإضافية بكل أشكالها المختلفة من أهم الحوافز المقدمة من قبل المنظمة ومن الأمثلة على التحفيز الخارجي  

 المكافآت المالية والرواتب الجيدة.

الوظيفة المحفزة يجب أن تسمح للعامل أن يشعر بالمسؤولية الشخصية عن جزء ذي مغزى من العمل  

حول   الموظف  ملاحظات  تقدم  أن  يجب  وأخيراً  للفرد  داخلي  معنى  لها  نتائج  أيضًا  توفر  أن  ويجب  المنجز، 

هي إثبات أن الاثنين مرتبطان ارتباطاً إيجابياً بطريقة معينة رضا  ويعتقد أن مسألة العلاقة بين الحافز وال إنجازاته.

 لدفع الموظف لإخراج أفضل ما لديه بأرض الواقع، 

بما الرضا الوظيفي: هو شعور العاملين أثناء أداء عملهم بالسعادة والارتياح بسبب التوافق  يمكننا تعريف  

ويعرفه سوبر بأنه رضا الفرد عن العمل الذي يقوم به،  عليه فعلا من المؤسسة.    لما حص يتوقعه من المؤسسة و

 مع سمات شخصيته وقيمه. قالفرد في العمل من اشباع لقدراته وميوله وما يتف  هعلى مدى ما يجد ذلكويتوقف 

بأنه حصيلة العوامل المتعلقة بالعمل والتي تجعل الفرد محبا له مقبلا عليه لبدء يومه كما عرفه سترونج 

 دون غضاضة. 
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وتم اختيار دراسة أهمية التحفيز على الأداء الوظيفي بالقطاع الخاص لأهميته في نهضة اقتصاد المملكة  

يصال المنظمة لتحقيق أهدافها، وثالثاً فإنه حينما ينجح القطاع الخاص  إالعربية السعودية أولاً، ومن ثم ثانياً أهميته في  

 في خلق بيئة مناسبة سوف ينعكس ذلك بشكل مباشر على رفاهية أفراد المجتمع.

 

 : الدراسةمشكلة 

يعُد القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية من أبرز القطاعات الفعَّالة لإرساء قاعدة إنتاجية واعدة   

تدعم الاقتصاد الوطني، ويعتمد نجاح القطاع الخاص في المملكة على زيادة أرباح المؤسسة وتحقيق أهدافها، ويرتبط  

لحوافز من العوامل الهامة لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في ذلك ارتباطا وثيقاً بالرضا الوظيفي للعاملين، وتعد ا

 القطاع الخاص. 

إنَّ عدم تقديم حوافز مناسبة للعاملين قد يؤثر تأثيراً سلبياً على رضا العاملين وبالتالي قد يقلص ذلك من 

 فرص تحقيق أهداف المؤسسة. 

الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي    أثروالتي تهدف إلى دراسة    الدراسةومن هذا المنطلق برزت فكرة هذا  

 للعاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 
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 : الدراسةأهمية 

 :بالآتي الدراسةتتحدد أهمية 

 ة.بحثيالالأهمية  •

 الأهمية التطبيقية. •

  :البحثية الأهمية -

وهي تتمحور حول الحوافز المقدمة سواءً مادياً أو معنوياً لما لها من أثر على سلوك العاملين في المنظمات  

 الخاصة وبما ينعكس على رضاهم الوظيفي.

 : التطبيقية الأهمية -

التوصيات للقائمين في وهي الوصول إلى أثر نتائج الحوافز المادية والمعنوية على رضا العاملين وتقديم    

المؤسسات والاستفادة منها في تعديل نظام الحوافز بما يحقق الفائدة المرجوة في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين 

 وتحقيق أهداف المنظمة.

تعتبر الحوافز أساس أي إدارة ناجحة، وهو عبارة عن قوة داخلية للمؤسسات، وأهميته مزدوجة فهي تسعى 

من جهة إلى تحقيق الأهداف حيث بعض المؤسسات لديها أساليب تحفيزية مختلفة تحاول من خلالها تشجيع العاملين  

ن الحوافز إن لم تنجح في تحقيق دافع إيجابي على العمل وزيادة الرضا الوظيفي وتحقيق النهوض للمؤسسة، علماً بأ

تسعى المؤسسة إلى تحقيقه ستكون قد أزالت دافعاً سلبياً. ويحقق نظام التحفيز فوائد عديدة للفرد والمؤسسة وأهمها 

إشباع حاجات ورغبات العاملين بمختلف أنواعها، والتقدير وإثبات الذات، وشعور العاملين بالعدالة والمساواة داخل  

 لمنظمة، وبالتالي تتضح أهميته للمؤسسات. ا

 :الدراسةمتغيرات 

 متغير مستقل: التحفيز المادي والمعنوي.  . 1

 متغير تابع: الرضا الوظيفي لموظفي القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.  . 2
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 : الدراسةأسئلة 

 في التساؤل الرئيسي التالي:  الدراسةتتمثل مشكلة 

في القطاع الخاص في المملكة العربية  إلى أي مدي تؤثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين –

 ؟  السعودية

 : ويتفرع عن هذا التساؤل عدة أسئلة وهي

 هل يعتبر نظام الحوافز من الأنظمة الفعالة في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين؟  . 1

 ما هي طرق وأساليب تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسة؟  . 2

 الوظيفي؟ تحقيق الرضا  علىما مدى فعالية نظام الحوافز بالمؤسسة، وما أثرها  . 3
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 : الدراسةأهداف 

 الى الاتي: الدراسة هدف ت

 آت. م الحوافز والمكافاالتعرف إلى واقع العاملين ومد تفعيل نظ . 1

 الى الرضا الوظيفي. التعرف على أهم الحوافز التي تدفع العاملين . 2

 .بالنسبة للعاملينالتعرف على أكثر أنواع الحوافز جاذبية  . 3

 .العاملين بالمؤسسة والمعنوية على ة دراسة أثر الحوافز المادي . 4
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 تحفيز عالي

 التحفيز

 تحفيز منخفض

 رضا مرتفع

 منخفضرضا 

 الرضا الوظيفي

 

 : الدراسةفرضيات 

 :يةلاتضيات افرأهداف الدراسة، اعتمدت الدراسة ال قتحقي رضلغ

 توجد علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة معنوية بين الحوافز بأنواعها والرضا الوظيفي. –

 الحوافز في الرضا الوظيفي للعاملين تأثيرا إيجابيا ذي دلالة إحصائية. توثر  –

 

 : الدراسةنموذج 

 

 

 

 

 

 المقترح  الدراسة: نموذج 1شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



15 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 

 

 والدراسات السابقةطار النظري  الإ
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 : النظري الإطار

يعد التحفيز المادي والمعنوي من الأمور التي تحقق الرضا الوظيفي وتأثر في أدائهم وانتاجيتهم، ومن ثم 

. العاملين الذين يتم تحفيزهم ماديا ومعنويا على العمل تكون لديهم قابلية للعمل بجهد أكبر من  للمؤسسةتحقيق النجاح  

 غيرهم كما انهم يتمتعون بحماس عال تجاه عملهم. 

 مفهوم التحفيز: 

الوظيفي  الرضا  وتحقيق  الخاصة،  المؤسسات  في  الأهداف  تحقيق  ضمان  أساسيات  من  الحوافز  تعتبر 

الموظفين  التي تجعل  ذلك من الأهداف  التي يعملون بها، وغير  للمؤسسة  لديها وكسب ولائهم وانتمائهم  للعاملين 

 (2011الجساسي، يشعرون بالرضا دائما وانتظار الشكر على ما يقدمونه من جهد يخدم مؤسستهم )

( بأنها من العوال التي تهدف الى اثارة القوى الكامنة لدى الفرد، والتي تحدد نمط 2018وعرفها الحاج )

السلوك او التصرف المطلوب عن طريق اشباع احتياجاته الإنسانية، ولقد تم التركيز على أهمية الحاجات الإنسانية، 

، والمحدد الرئيس لسلوكهم داخل المؤسسة التي ينتمون اليها، وبما ان الدوافع  المصدر الأساسي لدوافع الافراد لأنها

الحاجات التي    لإشباعتنبع من داخل الفرد فإن الحوافز هي عوامل خارجية تجذب الافراد اليها، باعتبارها وسيلة  

 تحركه.

 أهمية الحوافز: 

ان التحفيز المادي والمعنوي محورين مركزيين لفعاليات ونشاطات المؤسسات المعاصرة، فالحوافز المادية  

ة معليها بأنظمة التعويضات المباشرة مثل الأجور الرواتب المكافآت، ومنها الحوافز المعنوية أو انظ  قما يطلهي  

التعويضات غير المباشرة تتعلق بالرضا والامن الوظيفي مثل: المشاركة في صنع القرارات، الانتماء، الترقية وتقدير 

 جهود العاملين بالشكر والثناء.

المؤسسة الناجحة هي تلك المؤسسة التي تعرف كيف تستغل كفاءة وفعالية عامليها حيث تقوم بوضع نظام 

 حوافز فعال قادر على التأثير بالإيجاب. 

 أنواع الحوافز: 

، نظام ضروريات الحياةحوافز مادية: يعتبر الحافز النقدي من اهم طرق التحفيز، عن طريق المال تشبع   -

 بالغ في تحفيز وارضاء العامل.  أثرالأجور المتبع في أي مؤسسة يجب ان يكون له  

ان تشبع حاجات موظفيها   - المؤسسات  المعنوية، ويجب على  الحاجات  حوافز معنوية: هي حوافز تشبع 

 المادية والمعنوية بشكل متكامل.
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 طرق التحفيز: 

 المديرون يتبعون طرقا متعددة لتحفيز مرؤوسيهم ويمكن تحديد طرق التحفيز فيما يلي:( أن 2015ذكر معاني )

 . : الاقناع يعتمد على القدرة في توجيه الافرادبالإقناعمخاطبة العقل  . 1

 والنجاح.  بالإنجازالتحفيز عن طريق الحوافز المادية: التحفيز المادي ينمي لدى العاملين الشعور  . 2

التي تحيط بهم، وان الوقت ليس لصالحهم يؤدي الى    بالأخطارالعاملين    رالخوف: تذكي التحفيز عن طريق   . 3

 زيادة التحفيز ولكن ليس على المدى الطويل. 

 شروط نجاح التحفيز: 

 .رغباتهمإيجاد صلة قوية بين الحافز والهدف الذي يدفع العاملين لتحقيق  . 1

 ان يكون الحافز متناسب مع أداء الفرد.  . 2

 نظام الحوافز بالعدل والمساواة. ة سان تتصف سيا . 3

 بين الحوافز واهداف العاملين والإدارة معا. ارتباطان يكون هناك  . 4

 اختيار الوقت المناسب الذي يستخدم به الحوافز.  . 5

 ضمان استمرارية العمل بنظام الحوافز.  . 6

 معرفة العاملين للسياسة التي بموجبها تنظم ومنح الحوافز.  . 7

 نظريات التحفيز: 

 : Maslow Theoryنظرية ماسلو  -

تعتبر نظرية ماسلو )هرمية الحاجات( من أول النظريات التي فسرت سلوك الإنسان وكيفية إشباع حاجاته وتقوم 

 على فكرتين هما: 

أن لدى الإنسان خمس مجموعات من الحاجات مرتبة على شكل سُلَّم هرمي، ينتقل الإنسان في إشباع هذه  -

 الأولى إلى الثانية وهكذا.الحاجات من 

أن الحاجات غير المُشبعَة عند الإنسان هي التي تؤثر في دافعيته، فطالما تم إشباع حاجة معينة بدرجة   -

 كافية، لا يصبح لهذه الحاجة أي تأثير على الدافعية

 وقد رتب ماسلو الخمس مجموعات للحاجات من المستوى الأدنى إلى المستوى الأعلى كالتالي: 

 المجموعة الأولى: الحاجات الفسيولوجية )مثل فترات استراحة أثناء العمل، ساعات عمل محددة ومعقولة(

 المجموعة الثانية: حاجات الأمان )مثل بيئة عمل آمنة وسلامة مهنية، مكافآت جيدة( 

 المجموعة الثالثة: الحاجات الاجتماعية )مثل مشرفي عمل ذوي تعامل حسن، علاقات صادقة مع زملاء العمل( 

المجموعة الرابعة: حاجات التقدير )مثل اعتراف وإشادة بالإنجاز من قبَِل رؤساء العمل، الترقية إلى وظائف أعلى،  

 المسؤولية عن وظيفة مهمة(
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 المجموعة الخامسة: الحاجة لتقدير الذات )مثل المشاركة في صنع القرارات، الإبداع والأعمال المثيرة للتحدي(. 

 : McClelland Theoryنظرية ماكليلاند  -

أنَّ هناك ثلاث حاجات أساسية تتفاوت في قوتها   David McClellandاعتبر ديفيد ماكليلاند    

 وأهميتها لدى الأفراد وهي: 

المعقدة  • المشكلات  حل  وكذلك  الطرق  وبأفضل  الإنجاز  في  الفرد  رغبة  وتعكس  للإنجاز:  الحاجة 

 والتعامل مع المهام الصعبة. 

والاضطلاع الحاجة   • سلوكهم  في  والتأثير  الآخرين  على  والسيطرة  للتحكم  الحاجة  وتعكس  للقوة: 

 بمسؤوليات أكبر. 

 الحاجة للانتماء: وتعكس الرغبة في تكوين علاقات إيجابية مع الآخرين والاحتفاظ بها.  •

والخبرة  التجربة  في ضوء  البعيد  الأمد  في  وتتغير  تزداد  الثلاث  الحاجات  تلك  قوة  أن  ماكليلاند  ويرى 

الشخصية، وفي إطار هذه النظرية فإن الحاجة الأقوى لدى الفرد تجعله يبحث عن موقع وظيفي يلبي له مثل تلك  

 الحاجة. 
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 : الرضا الوظيفي

 يكتسب الرضا الوظيفي أهمية كبيرة لكل من العاملين والمؤسسة نفصلها فيما يلي:

 أهمية الرضا الوظيفي: 

 الوظيفي بالنسبة للعاملين: أهمية الرضا 

 . لدى الفرد العامل في المؤسسة والطموحزيادة الثقة بالنفس  . 1

 . إشباع الحاجات الشخصية لعاملين وذلك من خلال وصوله لمستوى الطموح له . 2

 . التقليل من الضغوطات المتراكمة على العاملين . 3

المعنوية   . 4 الروح  الغياب    للأفرادرفع  انخفاض معدات  إلى  يؤدي  انخفاض مستوى    وبالتاليالعاملين مما 

 .الصراعات

 . والابتكارالقدرة على التكيف مع بيئة العمل مما يؤدي إلى ارتفاع الرغبة في الإبداع  . 5

 . الشعور باحترام الذات . 6

 : أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسة

يزيد تعلقه    والمعنويةارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة كلما شعر العاملين بأن الوظيفة أشبعت حاجاته المادية   . 1

 .بالمؤسسة

   .تعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها . 2

 اهدافها.ما لديهم لتحقيق العاملين بالمؤسسة لتقديم أفضل  ومواهباستثمار كافة طاقات  . 3

 .أرباحها وتزيدمنتجات المؤسسة وبالتالي تتحسن سمعتها  وتطويرتحسين  . 4

 انخفاض معدلات التغيب عن العمل.  ومنهوقوف العاملين بجانب المؤسسة أوقات الأزمات  . 5

 ضا الوظيفي: رأنواع ال

 العام: الرضا   -

 والرضا العام عن العمل يمثل حصيلة لعوامل فرعية. هم الاتجاه العام للفرد نحو عمله ككل، 

 الرضا النوعي:  -

هو رضا الفرد عن جانب معين من جوانب عمله كأن يرضى عن العائد المادي وغير راض عن ظروف 

 العمل.
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 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: 

 يمكن تحديد اهم العوامل فيما يلي:

 الاجر:  . 1

الحاجات المادية والاجتماعية للعاملين وأشارت الدراسات الى وجود علاقة طردية بين   لإشباعيعد اهم وسيلة  

يعطي الشعور    فالأجر،  مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى الدخل ارتفع رضا العاملين عن العمل

 ويمز الى المكانة الى الاجتماعية. بالأمن

 محتوى العمل: . 2

يلعب دورا في تحديد الرضا الوظيفي من حيث نوعها ومهامها، هناك اعمال تحتاج الى السرعة والدقة في  

متعددة ويجد بها    بمهامالتي تمكن العامل ان يقوم    بالأعمالالتنفيذ فربما يكون مستوى الرضا فيها منخفض مقارنة  

 اثراء وظيفي.

 فرص الترقية:  . 3

 العمل. كلما زاد رضاءه عن   أكبركلما كان توقعات الفرد بالترقية 

 نمط الاشراف: . 4

عن العمل، بالتالي فإن    ورضاهم، فإنه يكسب ولائهم له  ومشاعرهملحاجات مرؤوسيه    متفهمامتى كان المدير  

سيطرة المدير على   ودرجة،  والمرؤوسينأثر المدير على رضا الأفراد يتوقف على الخصائص الشخصية للمدير  

لتحمل   واستعدادهممع قدرات المرؤوسين   وتناسبها  والحرياتالتفويض للسلطات  ودرجةالإشباع،  ووسائلالحوافز 

 المسؤولية.

 جماعة العمل:  . 5

  والعلاقاتتلعب جماعة العمل دورا بارزا في تأثيرها سلباً أو إيجابا على رضا العاملين، حيث أن العوامل النفسية  

الإيجابية التي تظهر خلال العلاقات المتبادلة بين العامل وزملائه تعتبر عاملا مهما في تحديد سلوكه، ان العلاقة  

 بيئة العمل.للموظف مع زملاء العمل تشبع الحاجات الاجتماعية له في 

 الاتصالات في العمل: . 6

 بهدف إتمام العمل، فكلما كان الاتصال سهلا دل ذلك على تماسك أعضاء العمل.   والآراءيقصد به تبادل الأفكار  

 الوظيفي: بالأمنالشعور  . 7

تحسين    بالتاليذلك للاستقرار النفسي    فصله ويؤديالوظيفي وانخفاض احتمالية    للأمانهي درجة شعور العامل  

 الأداء.
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 : النظريات التفسيرية للرضا الوظيفي

   نظرية هرزبرج: 

ومن النظريات المفسرة للرضا الوظيفي هرزبرج والتي تسمى بنظرية العاملين وهي ترتبط بتطبيق نظرية 

ماسلو للحاجات في مواقع العمل حيث رأي "هرزبرج " أن هناك مجموعتان من العوامل إحداهما تعتبر بمثابة دوافع  

ظيفة أو العمل نفسه، وقد حصرها في إحساس  تؤدي إلى رضا العاملين عن أعمالهم وأطلق عليها عوامل مرتبطة بالو

قة لالقرارات المتع  اتخاذوالمشاركة في  الأعلى  ، وتحمل المسؤولية، وتوفر فرص الترقية للوظائف  بالإنجازالفرد  

  لق ، وأطعن اعمالهم  نالعمالييرضا    ما بمثابة دوافع تؤدي إلى عد هفيعتبر  لالعوام  نم  الأخرى، أما المجموعة  لبالعم

كالرئاسة أو نمط القيادة، و    لالتي تحيط بالعمف  الظرو  لكا في تهوقد حصر  لمحيطة بالوظيفة أو العم  لمعوا  ليهع

 . رؤسائه نوبي نه، وبيملائهالفرد وز نقات بيطبيعة العلا

   نظرية فروم:

العائد وبيانالانا ينبغي  ه الفرد الحصوهشارة لنظرية عدالة  الوظيفي عبر محاولة  ى  لع  لا لمدى الرضا 

يؤكد    هذاو  هيستحق  ن ، بما يعتقد ألهعم  نم  ليه ع  لالعائد الذي يحص  اتفاق، وتربط رضاه بمدى  لهالعائد أثناء أداءه لعم

العائد   نارتباطاً عكسياً بي  هناك  نإ"ى أداءه، لذا فيعتقد  لا عهوانعكاس   للعاملا المؤسسة  همية الخدمة التي تقدمهمدى أ

ية  لعم  نية متوازنة بيلالفرد بعم  مة أخرى، حيث يقوه ج  نم  لالعم  نة والرضا الوظيفي ع هج  ن ي ملالفاقد والعائد الفع

  لال ؤسسة يزداد الشعور بالرضا، وأي اختلمالفرد ل  همؤسسة، فإذا تساوي العائد بما يقدملالفرد ل  هالعائد وما يقدم

 . الرضا الوظيفي للصالح المؤسسة يق نبالتواز

 :  طرق قياس الرضا الوظيفي

  ن قياسه إذا كان الرضا الوظيفي يمثل أحد الأساليب التي تسعى إدارة الموارد البشرية الوصول اليها، فإ 

 يصبح ضرورة لتقييم البرامج في تحقيق هذا الهدف. 

 ومن طرق القياس:

 : طريقة تحليل الظواهر . 1

القياس من بين ظواهر مثل معدل درجات    الطريقة سهولة جمع يمكن  التغيب، ومن مزايا هذه  العمل، 

 البيانات ودقتها، والابتعاد عن التحيز.

 ج:طريقة هرزبر  . 2

ذه  م هقياس الرضا الوظيفي على مجموعة من المهندسين والمحاسبين من فئة الادارة الوسطى، وتقو  مدتاعت

 :همب من لحيث يط نمفحوصيلل نسؤالي هى توجيلالطريقة ع

  صف الماضية مع إعطاء و الاشهرالستة  لالخ لكبالسعادة في عم يهاتذكر الفترات التي شعرت فحاولة م •

 يقدم الأسباب التي اوجدت هذا الشعور. ما يحدث و

الماضية مع إعطاء    الاشهرالستة    لالخ  لكا باليأس الشديد في عمهمحاولة تذكر الفترات التي شعرت في •

 ويقدم الأسباب التي جعلته يشعر بهذا الشعور. ما حدث صفو
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يؤدي   لاإلى الشعور بالرضا    هاالتي يؤدي وجود  لالعوام  نذه الطريقة إلى استنتاج أم ه قد أدى استخداو

إلى  بهغيا يؤدي وجود  لالعوام  نفإ   بالمقابل،  الاستياءا  إلى  هالتي  الرضا  بهايؤدي غيا  لا  الاستياءا   إلى حدوث 

 .الوظيفي

 : تالاستقصاءاطريقة  . 3

  استطلاع نماذج    لالخ  نم  رضاهاقياس    المستهدفةى استقصاء أراء العينة  لالطريقة عذه  هعتمد  ت

مع مستويات    ويتلاءم،  ينالباحث  هدافأ  مى النحو الذي يخدلع   ها عناصر  وتصمم  محتوياتها  وتصاغالرأي،  

 هدف، نموذج بوتر الذي يستم: نموذج فرولعدة مث  لاالنماذج أشكا  هذه  وتأخذ،  أراءهم  م استطلاعيت  نالذي

الفرد ع فين  قياس رضا  إشباع  وظيفته  فئات مها  ضوء  إلى  هي  الإنسانيةالحاجات    نلخمس  الحاجة   ،

 الاستقلال.، الحاجة إلى تقدير الذات، الحاجة إلى الانتساب، الحاجة إلى لامانا

 :الملاحظةطريقة  . 4

عمى  ت للالم  لوك الس  ملاحظة عتمد  أدائ  لعمالموس  ل،  هب  هموانتظام  لعمل ل  همفي  ى  ل ع  لتعرفكمصدر 

 ل.جوانب العمتلف  مخ نع ورضاهم هاتهماتجا

 :الشخصية المقابلاتطريقة  . 5

 .همإجابات  للتسجي نمعي مبنظا الاسئلةإعطاء  قطري نع  ها لوجهوج نياملة العلى مقابلتمد عتع

ا ظمهي في معهو  لالعاما  هيلة محددة يجيب على أسئلع  لتشم  والتية  هالموجالمقابلات    :وهناك نوعين من المقابلات

القدرة    وبالتالي ،  ه ل  نيتحدث في أي موضوع يتعي  نأ   لعاملالحرية ل   كة التي تترهة الغير موجلغير مباشرة. والمقاب

 الإدارة. حماية  لفي ظ هلمشاعر قى التقرير الدقيلع
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 الدراسات السابقة:

  2004محيسن  دراسة

التعويض   ةنظمأعن    ةالغوث في قطاع غز  ةتحديد مستوى رضا العاملين في وكال إلى الدراسة هدفت هذه 

الرضا الوظيفي لدى موظفي   ةن درجأواظهرت النتائج    ،التعويض  ةنظمألى الاختلافات في  إوالتي تعود    ،والحوافز

  إحصائية وجود فروقات ذات دلاله    الدراسةواوضحت نتائج  ،  %82.58حيث وصلت الى    متدنيةوكاله الغوث كانت  

سنوات  إتعزى   العمر  الراتب  متغيرات  عن    الاجتماعية  الحالة  الخبرةلى  العام  الرضا  مستوى  في  السكن  مكان 

بين   والمساواةوالاستقرار الوظيفي والعدل    بالأمنن الراتب والشعور  ألى  إ  الدراسة واشارت    ،التعويضات والحوافز

  بضرورة  الدراسة  صتوأو ،في تحسين درجه الرضا الوظيفي المساعدة العناصر  من الموظفين كانت على الترتيب

الأ  ،التعاقدية  الأنظمةتوحيد   لمعدلات  اجراء مسح ميداني  الموظفين عبر  العمل على تحسين رواتب  جور وكذلك 

   .الدوليةالغوث  ة المعمول به في وكال الترقيةاعاده النظر في نظام  وبضرورة ،المعيشةومقارنتها بمعدلات غلاء 

   2005الحيدر  دراسة

الرياض من الاطباء والممرضين بهدف   الدراسة اجريت هذه   القطاع الصحي بمنطقه  على العاملين في 

ان الثناء الذي يناله الموظف عند اجادته   الدراسةعلى عملهم وقد اظهرت    وتأثيره معرفه مدى الرضا الوظيفي بينهم  

  المعنوية للعاملين بالقطاع الصحي وامكانيه الظهور في المجتمع هي اهم الحوافز    الإيجابيةللعمل ونظره المجتمع  

ان الرضا    الدراسة واظهرت نتائج    مستقرةوتوفر وظيفه دائمه او    الترقية اما الجانب المادي فقد تمثل بالرضا عن  

لدى العاملين   المعنوية  المكافأةوان الرضا عن    عاليةيزداد في الغالب بين الموظفين الذين يحملون مؤهلات علميه  

السعوديين والعرب اعلى منه لدى الاوروبيين والامريكيين وان الذكور اكثر رضا عن العمل من الاناث وان سبب 

الذي للذين يعملون في المناوبات   الماليةبزياده الحوافز    الدراسةتدني الرضا هو امكانيه التعرض للعدوى واوسط  

 .وان تتناسب المرتبات مع كميه العمل الليليةاو زياده رصيد اجازتهم وتخفيف عمل الاناث بالمناوبات  الليلية

  2007حجاج  دراسة 

المحلي   الحكم  وزاره  لدى موظفي  الوظيفي  الرضا  اجمالي  متوسط  هذه    الفلسطينيةان  هو    الدراسةفي 

في مستوى   إحصائيةلا توجد فروق ذات دلاله   الاستبانةالتي تتكون منها  الأربعةلكل عنصر من العناصر  5.34%

العلمي العمر وتوجد فروق ذات دلاله    المؤهلة  الاجتماعية  الحالة  الخبرةالرضا الوظيفي تعزى لمتغير الجنس سنوات  

  المادية اهميه كبيره للحوافز    بإعطاء  الدراسةواوسط    الخبرةعلى مستوى الرضا الوظيفي تعزى لمتغير    إحصائية

وسلامه العاملين   بأمنوالادوات والاهتمام    بالإمكاناتالاهتمام    وبضرورةبين الافراد    المساواةوتطبيق مبدا العدل  

واختصار عدد    الوزارةواعطاء دورات تدريبيه للعاملين داخل    المعنويةالاهتمام بالحوافز    وضرورة  الوزارة داخل  

 . ساعات الدوام الرسمي
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  2016ابو وعلان  دراسة

على اداء العاملين في جميع شركات المشروبات في فلسطين    والمعنوية  الماديةالحوافز بشقيها    أثراظهرت  

 الماديةارتباط طرديه بين الحوافز بشقيها    علاقة وجود    1الى عدد من النتائج على النحو التالي    الدراسةوقد توصلت  

ظهرت بمستوى متوسط هناك    الدراسةفي شركات    الماديةواداء العاملين بشركات المشروبات الحوافز    والمعنوية

 .المعيشةعدم اهتمام بسلم الرواتب او الاجور بما في ذلك غلاء 

  2016فروانه واخرون  دراسة 

في تحسين اداء العاملين في شركات الكهرباء بمحافظه غزه   والمعنوية  المادية هدفت الى التعرف على دور الحوافز  

واداء العاملين وجود علاقه    المادية بين الحوافز    إحصائيةوجود علاقه ذاتها دلاله    التاليةوقد توصلت الى النتائج  

بين الانصاف في الحوافز    إحصائية واداء العاملين وجود علاقه ذات دلاله    المعنويةبين الحوافز    إحصائيةذات دلاله  

 والمعنوية  الماديةبين الانصاف في الحوافز    إحصائيةواداء العاملين لا توجد فروق ذات دلاله    والمعنوية  المادية

المؤهل المنصب بينما توجد فروق   العمر  التاليةواداء العاملين في شركه توزيع الكهرباء بمحافظات غزه للمتغيرات  

 .الخبرةتعزى لسنوات 

   2017واخرون  حمودة دراسة

نظام الحوافز على رضا العاملين في مؤسسه تعاونيه الحبوب والخضر    تأثيروهدفت الى التعرف على مدى  

اتجاه ايجابي نحو   بالمؤسسةالى نتائج هامه تمثلت في ان لدى العاملين    الدراسة الجافه بالبويريه وقد اشارت هذه  

كما ان هناك شبه اتفاق لدى العاملين بان نظام الحوافز في مؤسستهم   المعنويةمقارنه بالحوافز    الماديةالهواء الحوافز  

لمستوى الرضا الوظيفي بينهم   بالنسبةاما    المعيارية  القيمةيحظى بقبول عام حيث تجاوزت قيمه المتوسط الحسابي  

وز  مما يعني ان الوزن النسبي لرضا العاملين تجا  3.23فقد كانت نتيجته ايجابيه حيث بلغت قيمه المتوسط الحسابي  

62.46%  

  2019علوش  دراسة

  بأبعاده نظام الحوافز    تأثيرنظام الحوافز في اداء العاملين ومعرفه اتجاه ودرجه    تأثيروهدفت الى اختبار  

للاتصالات فرع طرطوس كما تهدف الى تحديد اكثر ابعاد    السورية  الشركةفي اداء العاملين في    والمعنوية  المادية

الى بيان مدى اختلاف ابعاد نظام الحوافز واداء العاملين باختلاف المتغيرات   بالإضافةفي اداء العاملين    تأثيراالحوافز  

سنوات    الديموغرافية العمر  اكدت    الاجتماعية  الحالة   المؤهل   الخبرةالجنس  ايجابي    الدراسةوقد  اثر  على وجود 

هي اكثر ابعاد نظام الحوافز   المعنويةالى ان الحوافز    الدراسةكما خلصت    والمعنوية  الماديةمتوسط القوه الحوافز  

  الدراسة في اداء العاملين كما يوجد اثر ايجابي متوسط القوه لنظام الحوافز ككل في اداء العاملين وقد توصلت    تأثيرا

 الخبرةالجنس العمر سنوات    الديموغرافيةفز واداء العاملين باختلاف المتغيرات  الى انه لا تختلف ابعاد نظام الحوا

 .الاجتماعية  والحالة المؤهلة
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   2002محمد بن خميس بن سالم الشيدي  دراسة

نظام الحوافز المعمول فيه في سلطنه عمان على الرضا الوظيفي في الدوائر    إثرالى معرفه    الدراسةهدفت  

 .المعنويةللحوافز  بالنسبة مرتفعةوقد توصل الباحث الى وجود درجه رضا  الحكومية
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 الفصل الثالث

 الدراسة منهجية 
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 : الدراسةمنهجية 

 مقدمة: 

من أجل تحقيق أهداف الدراسة النظرية يتم معالجة الموضوع باعتماد المنهج الوصفي والتحليلي لكونه 

 استكشافي.هو موضوع وصفي و الدراسة موضوع  لأنمن أنسب المناهج 

وهذا المنهج يعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة كما هي في الواقع، ويهتم بوصفها وصفًا دقيقًا، ومن ثم 

تجميع المعلومات بصفة مبدئية، ثم اختيار عينة الدراسة، وتحليل المعلومات والبيانات، والتوصل لاستنتاجات واضحة  

 .لتفسير العلاقة بين المتغيرات البحثية وفقًا لقرائن واضحة

 مجتمع الدراسة: 

عينة  ويتكون مجتمع الدراسة من العاملين في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، وسيتم اختيار 

 عامل تقريبا من مجتمع الدراسة وعمل الاستبيان معهم.  400الدراسة 

 جمع البيانات:  أدوات

 :أداة الاستبيان . 1

 بهدف الكشف عن العلاقة بين المتغيرات "التحفيز" و "الرضا الوظيفي".  

 .العربية السعوديةوسيطبق الاستبيان على عينة عشوائية من عاملين القطاع الخاص في المملكة 

 الملاحظة: .2

، وسيتم استخدام هذه الأداة دراسةللحصول على المعلومات المبدئية والتي تساعد على بناء محاور لل 

 طوال عملية الدراسة. 

 الأداة النظرية:  .3

 الكتب المتعلقة بموضوع الدراسة. ▪

 الأطروحات والرسائل الجامعية. ▪

 لتحليل نتائج العينة العشوائية.  SPSSبرنامج الإحصاء  استخداميتم وسوف 

 

 

 



28 
 

الاطار العام للدراسة: الفصل الأول

الاطار النظري والدراسات السابقة: الفصل الثاني

الاجراءات المنهجية للدراسة: الفصل الثالث

نتائج الدراسة وتحليلها: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والتوصيات: الفصل الخامس

 

 

 : الدراسةنطاق 

 : تقتصر الدراسة على الحوافز المادية والمعنوية وأثرها على الرضا الوظيفي.الحدود الموضوعية ▪

 . : قطاع الاعمال الخاص في المملكة العربية السعوديةالحدود المكانية ▪

 ثلاثة أشهر.المدة الزمنية المستغرقة في إنجاز الدراسة وهي  الزمانية:الحدود  ▪

 : العاملين في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.الحدود البشرية ▪

 

 

 

 : الدراسةمخطط 

  

 

 

 

 

 دراسة: المخطط المقترح لل2شكل 
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 : الدراسةملخص 

بعض مؤسسات القطاع    على   الدراسة لقد اجريت    ،الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين  تأثير  الدراسة تناولت هذه  

م  استخديتم اوس  إدارية،مستويات    ة موزعين في عد  عشوائية  ة على عين   الدراسة وستتطبق    ،السعودية  العربية  المملكة الخاص في  

لاختبار عدد من    دراسة ال  ى ستسع  ، والملاحظة  الشخصية  عن المقابلات  لجمع البيانات والمعلومات فضلًا   ة رئيس  ة داأك  الاستبانة

في مشكله    المتعلقةعلى التساؤلات    للإجابةوذلك    ، الدراسةبين متغيرات    التأثيربعلاقات    المتعلقة  والفرعية   الرئيسية الفرضيات  

منها الوسط الحسابي الانحراف    إحصائيةوسيتم معالجه البيانات عن طريق اساليب    ،الموضوعةهداف  والوصول الى الأ  الدراسة 

 . المعياري معامل الانحراف البسيط 
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