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  الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

  : مقدمة 1.1

ࢭʏ الوقت اݍݰاڲȖ ʏشɺد منظمات الأعمال الكث؈ف من التحولات والتغ؈فات السرʉعة نȘيجة للتطور التكنولوڊʏ والثورة            

المعلوماتية الكب؈فة الۘܣ حدثت ࢭʏ مجال الأعمال، حۘܢ أصبحت جميع المنظمات Ȗسڥʄ إڲʄ كيفية التأقلم ومواجɺة ɸذه  

منظمات الأعمال إڲʄ التطوʈر والإبتɢار و୒تباع طرق و୒س؅فاتيجيات  التحديات بɢافة الطرق، ونȘيجة لذلك اتجɺت معظم  

اتبعɺا   الۘܢ  اݍݰديثة  والإس؅فاتيجيات  الطرق  اɸم  ومن  إلٕڈا،   ʄسڥȖ الۘܢ  اɸدافɺا  تحقيق  من  تمكٔڈا  وفعالة  جديدة 

ڴʄ تطوʈر وزʈادة كفاءة وفاعلية المنظمات ۂʄ اس؅فاتيجية " التحف؈ق" فالتحف؈ق  ʇعت؄ف من اɸم الاس؅فاتيجيات الۘܣ Ȗعمل ع

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

لمورد الȎشري، حيث يتعتمد نجاح  وࢭʏ ظل التطورات التكنولوجية اݍݰديثة، اتجɺت معظم المنظمات إڲʄ الاɸتمام با        

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

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

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

العامل؈ن ومعرفة الإس؅فاتيجيات  أداء   ʄتؤثر عڴ الۘܣ  العوامل  تقوم بدراسة  انتاجية وكفاءة المورد    حيث  الۘܣ تزʈد من 

  ) 2020( عبدالمطلب، الȎشري داخل المنظمة.

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

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

تحف؈ق من أɸم الاس؅فاتيجيات الۘܣ تزʈد من ثقافة المنظمات وتجعلɺا  المشاركة والفاعلية داخل المنظمات، كما ʇعت؄ف ال

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

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

  ʄتأث؈فه عڴ مدى  لدراسة  الȎشري  المنظمات السلوك  إليه ɸذه    ثقافة   ʄسڥȖ ما  ʄإڲ الوصول  أجل  من   ʏاݍݰاڲ الوقت   ʏࢭ
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إتباع الطرق والاس؅فاتيجيات اݍݰديثة للتحف؈ق الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ الٔڈوض بأداء   ، وذلك من خلالالمؤسسات من أɸداف  

  ) 2018( المؤمن،  العامل؈ن ورفع مستوى الثقافة التنظيمية داخل المنظمات.

المؤسسات              ʏسڥȖإطار    و  ʏࢭ والمساɸمة  للتعاون  ومستعدون  ببعضɺم،  الاتصال  ʇستطيعون  أفراد  وجود   ʄعڴ

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

المع والسلوɠي  الإداري  الفكر  أɸتم  ولقد  التنظي׿ܣ،  العمل  منظومة   ʏࢭ النجاح  بالعوامل  عناصر   
ً
خاصا  

ً
اɸتماما اصر 

المؤثرة ࢭʏ الارتقاء بمستوى أداء الموظف؈ن لتأث؈ف سلوك العامل؈ن الإيجاȌي عڴʄ تحس؈ن كفاءة المنظمة وفعاليْڈا، وذلك  

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

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

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

( بن جدو،  التنظيمة Ȗساعد ࢭʏ تحديد مɢانة المنظمة ومعرفة مدى امɢاناٮڈا ࢭʏ تحقيق الكفاءة والفاعلية الۘܣ Ȗسڥʄ إلٕڈا.

2019 (  

القطاعات الۘܣ Ȗعۚܢ Ȋسلامة الفرد واݝݨتمع Ȋشɢل عام، وɸذا القطاع يقدم    عام، أɸم ʉعد القطاع الصڍȊ ʏشɢل  و          

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

التحف؈ق  ،  الإɲسان،   ال  ولذلك ʇعت؄ف  الضرورʈات  ࢭʏ القطاع الصڍʏ، كما أن  من  الܶݰية  ۘܣ يجب أن تتوفر  إن المɺن 

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

ࢭ ɸو  الذي  الإɲسان  مع  تتعامل  جميعɺا  المساعدة  المɺن  من  اݍݸ   ......  ʏالإشعاڤ التصوʈر  أو   ʏخاص  الطبيڥ وضع   ʏ

(  كب؈ف ࢭʏ الٔڈوض بثقافة المنظمات  من تطبيق التحف؈ق داخل المنظمات الܶݰية حيث يɢون له أثر"مرʈض"، لذلك لا بد  

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

  : الدراسةمشɢلة  2.1

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

الكث؈ف من المنظمات الܶݰية الۘܢ تتعرض للكث؈ف من التحديات ࢭʏ بʋئة العمل، حيث أن ɸذه التحديات تؤثر عڴʄ ثقافة  
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أɸمɺا   من  والۘܣ  والعملية  العلمية  والإس؅فاتيجيات  الطرق   ʄعڴ Ȗعتمد  لا  ڈا  ɠوٰ  ʄإڲ يرجع  ذلك   ʏࢭ والسȎب  المنظمات 

  ) 2013( سعيد، التحف؈ق، فالتحف؈ق الوظيفي له دور كب؈ف ࢭʏ الارتقاء بثقافة المنظمات. 

ت  لتحديد الاولوʈات والممارسات التحف؈قية والۘܣ تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ القيم والسلوكياان ɸناك حاجة ماسة             

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

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

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

كس عڴʄ تحقيق  ينع  التحف؈ق الوظيفي  Ȗعزʈز    لك فإنالوظيفي ݍݵلق بʋئة عمل ملائمة للإنجاز المتم؈ق، بالإضافة إڲʄ ذ

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

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

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

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

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

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

ݰيحة، فقد تواجه المنظمات صعوȋات   خاصة ࢭʏ تصميم نظم التحف؈ق والتأكد من فاعليْڈا ومقارتٔڈا  الوظيفي بطرʈقةܵ 

العامل؈ن والعمل عڴʄ الاستجابه لتلك الإحتياجات حۘܢ يɢونوا  بالقطاعات الأخرى  ، ومعرفة مدى احتياجات ورغبات 

  ʄا للأܧݵاص مما ينعكس عڴɸالعمل والٔڈوض بمستوى اݍݵدمات الܶݰية الۘܣ يقدمو ʄن عڴʈالسياق التنظي׿ܣ  قادر

العامة   الܶݰية  المنظمات  ب؈ن  الفعاله  واݝݰفزات  التوقعات  تختلف  قد  التحف؈ق  نظم  فاعلية  تحديد   ʏࢭ  ʏوالثقاࢭ

وȋ؈ن   الطواݍݵاصة  الوظيفية  اݝݵتلفةالمستوʈات  والإدارʈة  والفنية  ݍݰول،  بية  اجراء  ،  )2016(  الباحث  يرغب  ولɺذا 

  :دراسة حول ɸذا الموضوع بحيث تكمن مشɢلة الدراسة ࢭʏ الإجابة عڴʄ السؤال الرئʋس الاȖي

     الغرȋية؟ وظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة ما أثر تطبيق التحف؈ق ال
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  ة: أɸمية الدراس 3.1

  :مية العلميةɸالأ  

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

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

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

  بالمنطقة الغرȋية بما يتماءۜܢ مع اɸدافɺا الاس؅فاتيجية. 

  :مية العمليةɸالأ  

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

  ʏالقطاع الصڍ ʏة ࢭʈشرȎر الموارد الʈتحف؈ق وتطو ʏا دور فعال ࢭɺاٰڈا ل ʄجودة اݍݵدمات المقدمة بالإضافة عڴ

  بالمنطقة الغرȋية. 

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

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

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

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

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

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

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

  :أɸداف الدراسة 4.1

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

  الغرȋية. وتتفرع منه عدة أɸداف فرعية كمايڴʄ : بالمنطقة 

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

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

المادية والمعنوʈة عڴʄ الموظف والقيم والسلوكيات السائدة ࢭʏ المنظمات الܶݰية. بالإضافة اڲʄ تحليل الإرتباط  

 ي׿ܣ للموظف؈ن ب؈ن اساليب التحف؈ق ومستوʈات الرضا الوظيفي والال؅قام التنظ

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

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

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

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

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

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

  .المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية بالمملكة العرȋية السعودية

  :  Ȗساؤلات الدراسة 5.1

 :ʏذه الدراسة فيما يڴɺؠۜܣ لʋيتمثل السؤال الرئ  

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

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

 ما أثر تطبيق اݍݰوافز  المادية والمعنوʈة عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية؟  .1

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

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

  المنطلقات النظرʈة للدراسة: 6.1

   الأسباب الذاتية  

  تمام ܧݵظۜܣ بموضوعɸمجال الرعاية الܶݰية.تطبيق التحف؈ق الوظيفيلدى الباحث ا ʏࢭ 
ً
  ، خاصة
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 ة ܧݵصية أو عن رغ  لدي الباحثȋتمام ناتجًا عن تجرɸتحس؈ن جودة اݍݵدمات الܶݰيةالا ʏوالٔڈوض    بة ࢭ

  بمستوى ثقافة المنظمات الܶݰية.

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

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

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

 المنظمات. 

   الأسباب الموضوعية  

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

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

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

  وضعف جودة اݍݵدمات الܶݰية، وانخفاض رضا المرعۜܢ. 

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

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

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

 .الغرȋية

 ز جودة اʈعزȖتحس؈ن الإنتاجية والفَاعلية، و ʄݍݵدمات الܶݰيةسيؤدي ذلك إڲ .  

  فروض الدراسة:  7.1

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

التقدير) عڴʄ ثقافة المنظمات   الܶݰية بالمنطقة  المتمثلة ࢭʏ ( اݍݰوافز المادية والمعنوʈة، الاع؅فاف والإشادة بالإنجاز، 

  ،وʈتفرع منه عدة أɸداف فرعية :  الغرȋية
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 ) ةʈيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05ثقافة    ) لواقع ʄة عڴʈتطبيق اݍݰوافز المادية والمعنو

  .الܶݰية بالمنطقة الغرȋية   المنظمات

 ) ةʈلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05 ( واقع  ل  ʄتطبيق الاع؅فاف والإشادة بالإنجاز عڴ

    ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية.

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

 . بالمنطقة الغرȋية الܶݰية 

 نموذج الدراسة  8.1

          ʄافة الأدبيات الۘܣ ٮڈتم بدراسة أثر التحف؈ق الوظيفي عڴɠ ʄالدراسات السابقة والرجوع إڲ ʄمن خلال الاعتماد عڴ

  ثقافة المنظمات،  تم بناء نموذج الدراسة، ومن ثم وضع الشɢل التوضيڍʏ التاڲʏ لتوضيح نموذج الدراسة 

    

  

  

  

  

  

  

  

  ) نموذج الدراسة1- 1الشɢل رقم (

  حدود الدراسة   9.1

 ثقافة المنظمات الܶݰية   :حدود موضوعية ʄقامت الدراسة بقياس أثر   تطبيق التحف؈ق الوظيفي وأثره عڴ

 بالمنطقة الغرȋية. 

  :انيةɢية السعودية. حدود مȋالمملكة العر ʏية ࢭȋالمؤسسات الܶݰية  بالمنطقة الغر ʄاقتصرت الدراسة عڴ  

  المتغ؈ف التاȊع 

 (  ثقافة المنظمات)

 

افية    المتغ؈فات الديموغر

 اݍݵ؄فة) -المستوى الوظيفي -العمر -( اݍݨɴس

المتغ؈ف المستقل( التحف؈ق  

  الوظيفي)

افز المادية    اݍݰو

  الأع؅فاف والإشادة بالإنجار

  التقدير 
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 حدود زمانية ʄ2024عام : اقتصرت الدراسة عڴ. 

 :ةʈشرȊ العرȋية     حدود  بالمملكة  الغرȋية  بالمنطقة  الܶݰية  المؤسسات   ʏࢭ العامل؈ن   ʄعڴ الدراسة  اقتصرت 

 . السعودية

  

  

  

  

  

  

  

 

  الفصل الثاɲي: الإطار النظري والدراسات السابقة

 المقدمة 1.2
وثقافة           الوظيفي  بالتحف؈ق  المتعلقة  الأدبيات  تناولْڈا  الۘܢ  النظرʈة  واݍݵلفية  المفاɸيم  الفصل  ɸذا  ʇستعرض 

إڲʏ عدد من   الموضوع، بالإضافة  جرʈت حول ɸذا 
ُ
أ الۘܢ  السابقة  والدراسات  البحوث  مراجعة  عن   

ً
، فضلا المنظمات 

  الدراسات السابقة عڴʄ النحو المب؈ن أدناه:

  التحف؈ق الوظيفي  2.2

Ȗسڥʄ جميع المنظمات إڲʄ التطور والتقدم حۘܣ تحافظ عڴʄ مɢانْڈا التنافسية ب؈ن الأخرʈن، ولذلك           

الإزدɸار،   وتحقيق  والتقدم  النجاح  أساس   ʏۂ الۘܣ  الȎشرʈة  بالموارد  الأعمال  منظمات  اɸتمام  زاد  فقد 
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انتماء   زʈادة  الولاء  وخلق  الوظيفية،  المɺام  أداء   ʄعڴ وتحف؈قɸم  العامل؈ن  بȘܨݨيع  المنظمات  وȋدأت 

العامة وزʈادة المشاركة والفاعلية داخل المنظمات، كما ʇعت؄ف التحف؈ق من   العامل؈ن، وتحقيق المصݏݰة 

  التحديات ࢭʏ مجال الأعمال. أɸم الاس؅فاتيجيات الۘܣ تزʈد من ثقافة المنظمات وتجعلɺا قادرة عڴʄ مواجɺة  

 لأɸمية التحف؈ق الوظيفي ومدى تأث؈فه عڴʄ ثقافة المنظمات فسʋتم تقسيم ɸذا الإطار النظري            
ً
ونظرا

 :ʏالنحو التاڲ ʄعڴ  

  المبحث الأول: التحف؈ق الوظيفي.

  المبحث الثاɲي: الثقافة التنظيمية

  

  

  التحف؈ق الوظيفي  1.2.2

وتفس؈ف البواعث والأسباب الۘܣ Ȗعت؄ف دراسة التحف؈ق الوظيفي الأساس الذي ʇسȘند عليه ࢭʏ معرفة           

أو Ȋسلوك مع؈ن  بتصرف مع؈ن  إذا قام  التصرف Ȋسلوك مع؈ن، فالفرد  أو  بالعمل  للقيام  الفرد  تحفز 

فيɢون له سȎب يدفعه للقيام به لتحقيق غاية أو ɸدف مع؈ن ʇسڥʄ إليه، ومن اɸم المدارس الۘܣ ركزت  

للقيام  بالفرد  تدفع  الۘܣ  والدوافع  الأسباب  معرفة   ʄف؅فة    عڴ  ʏࢭ السلوكية  المدرسة  رواد  ɸما  بالعمل 

ݳ رواد المدرسة السلوكية أن من أɸم اݝݰددات الۘܣ Ȗساعد المدير   الثلاثيɴيات ࢭʏ القرن العشرʈن، وأوܷ

٭ڈذا   للقيام  تدفعɺم  الۘܣ  الأسباب  ومعرفة  العامل؈ن  سلوك  فɺم  وفاعلية  بكفاءة  عمله  مɺام  اتمام   ʏࢭ

الدوافع والأسب ثم  العمل، فمعرفة  القرارات الܶݰيحة، ومن  اتخاذ   ʄالقرارات عڴ اب Ȗساعد أܵݰاب 

  ) 2018( آدم، توحيد اݍݨɺود Ȋغرض الوصول للأɸداف المɴشودة للمنظمة.
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افز 2.2.2   Ȗعرʈف اݍݰو

تنوعت وȖعددت المفاɸيم والتعرʈفات المرتبطة بالتحف؈ق الوظيفي، وʈرجع ذلك إڲʄ تباين واختلاف وجɺات  

:ʏفات الۘܣ تناولت التحف؈ق مايڴʈم التعرɸوأراء نظر الباحث؈ن والعلماء ومن ا  

1 .   ) الۘܢ تحرك الإɲسان نحو  2013جوديث،  ʇعرف  المث؈فات  بأٰڈا عبارة مجموعة من  ) اݍݰوافز 

سلوك مع؈ن، وȖعمل عڴʄ توجيه أداء الأفراد، فاݍݰافز ɸو العائد الذي يمنح للعامل نȘيجة تم؈قه  

 وتفوقه ࢭʏ العمل واتمام مɺامه الوظيفية بصورة جيدة. 

) التحف؈ق الوظيفي بأنه مجموعة العوامل واݝݰددات الۘܣ تمنحɺا  2020عبدالمطلب، وʉعرف (  . 2

الإدارة العليا للعامل؈ن، ٭ڈدف Ȗܨݨيعɺم وتحف؈ق مɺاراٮڈم وقدراٮڈم الوظيفية والإɲسانية لزʈادة  

الكفاءة والفاعلية للعامل؈ن بما يضمن لɺم تحقيق الأɸداف واݍݰاجات اݍݵاصة ٭ڈم، وأɸداف  

 المنظمة العامة. 

) اݍݰوافز عڴʄ أٰڈا: العملية الۘܣ ٮڈدف إڲʏ تɴشيط مɺارات العامل؈ن المɺنية  2018آدم،  وȖعرف ( . 3

والعقلية من خلال أسس و୒س؅فاتيجيات العمل الإيجابية والسلبية ٭ڈدف تحقيق الأداء المرتفع  

 وتحس؈ن وزʈادة معدلات الإنتاج للعامل؈ن وللمنظمة. 

ݳ ( . 4 أٰڈا عبارة عن مؤثر خارڊʏ يقوم بخلق    2018المؤمن،  وʈوܷ ) مفɺوم اݍݰوافز عڴʄ اعتبار 

تلۗܣ   الۘܢ  اݍݰوافز   ʄعڴ اݍݰصول  نحو  إيجابية  بطرʈقة  وتوجٕڈɺم  العامل؈ن  لدى  الدوافع 

 احتياجاٮڈم الفردية والۘܣ تتوافق مع مستوى الأداء المطلوب مٔڈم.

والأساليب المعنوʈة والمɢافأت المادية الۘܣ تمنح للعامل؈ن ) اٰڈا الطرق  2015بݏݵضر،  و عرفɺا ( . 5

 ࢭʏ المنظمة والۘܣ تمكٔڈم من إشباع حاجاٮڈم ورغباٮڈم المعنوʈة والمادية. 

للعامل؈ن ٭ڈدف Ȗܨݨيعɺم  . 6 الۘܣ يتم منحɺا  بأٰڈا عبارة عن المغرʈات والمؤثرات اݍݵارجية  وȖعرف 

 ) 2019( بن جدو، عڴʄ تحس؈ن وزʈادة الأداء.
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وعوامل   مؤثرات  فاݍݰوافز  والدوافع،  اݍݰوافز  ب؈ن  فرق  يوجد  أنه  نجد  السابق  التعرʈف  خلال  ومن 

الفرد،   داخل  من  ناȊعة  خارجية  ومؤثرات  عوامل  تɢون  اٰڈا  الدوافع  أما  للعامل؈ن،  منحɺا  يتم  خارجية 

  ن.فاݍݰوافز ۂʏ الۘܣ تحرك الدوافع وتجعل الفرد قادر عڴʄ اتمام مɺام عمله بمɺارة و୒تقا

ݰɺا الباحثون والعلماء فيما يتعلق باݍݰوافز: أٰڈا   ومما سبق يلاحظ أن جميع التعرʈفات السابقة الۘܢ وܷ

ݳ أن اݍݰوافز ۂʏ عبارة عن العوامل والمؤثرات   متقارȋة ومȘشا٭ڈة إڲʄ درجة كب؈فة ࢭʏ مجملɺا، حيث توܷ

ɺܨݨيعȖ ٭ڈدف  للعامل؈ن  المنظمة   ʏࢭ العليا  الإدارة  تمنحɺا  الۘܣ  المɺام  اݍݵارجية  اتمام   ʄعڴ وتحف؈قɸم  م 

  ) 2019( طݏݰة،  الوظيفية وتحس؈ن القدرة الإنتاجية لدٱڈم ورفع كفاءٮڈم.

افز  3.2.2   أɸمية اݍݰو

Ȗعد اݍݰوافز من اɸم الطرق والأساليب الۘܣ تȘبعɺا الإدارة العليا ࢭʏ العمل عڴʄ رفع كفاءة العامل؈ن            

داخل المنظمة، فتɴبع أɸمية اݍݰوافز من أɸمية الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المنظمة عڴʄ اعتبار أٰڈم اɸم عناصر  

( طݏݰة،  لكفاءة و୒نتاجية العامل؈ن.الإنتاج، والۘܣ يمكن الاستفادة مٔڈم ࢭʏ تحقيق اɸداف المنظمة وزʈادة ا

2019 (  

فالتحف؈ق الوظيفي للعامل؈ن عڴʄ درجة كب؈فة من الأɸمية، بالإضافة إڲʄ تأث؈فه الفعال عڴʄ العامل؈ن،          

وʈظɺر ذلك من خلال دوره اݝݰوري ࢭʏ تطوʈر الكفاءة الإنتاجية للعامل؈ن، فالتحف؈ق الوظيفي له دور كب؈ف  

العامل؈ن   ورغبات  حاجات  تلبيه   ʄعڴ ʇساعد  حيث  المنظمة  اɸداف  تحقيق   ʏإشباع  ࢭ عليه  ي؅فتب  مما 

  ) 2013( سعيد، حاجات العامل؈ن المتجددة واݝݵتلفة

:ʏمية اݍݰوافز فيما يڴɸذلك تتمثل أ ʄوعڴ  

 العمل عڴȖ ʄعظيم أرȋاح المنظمة وزʈادة القدرة الإنتاجية للعامل؈ن. . 1

 تحس؈ن رواتب العامل؈ن وزʈادة شعورɸم بالاستقرار والولاء للمنظمة.  . 2
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3 .   ʄعڴ وحرصɺم  للعامل؈ن  التوعية  بزʈادة  تقوم  حيث  المنظمة  داخل  العمل  تɢاليف  انخفاض 

 الموارد المتاحة لɺم والوقت وعدم إɸدار الموارد. الاستفادة الɢاملة من 

تجنب حدوث الكث؈ف من مشكلات العمل المتمثلة ࢭʏ زʈادة معدل الدوران السلۗܣ للعمل، وزʈادة   . 4

ɲسبة الغياب، وانخفاض معنوʈات العامل؈ن وحدوث صراعات ب؈ن العامل؈ن، وȋالتاڲʏ خلق حالة 

 ʏإلٕڈا المنظمة ࢭ ʄسڥȖ داف الۘܣɸالمنظمة، وتحديات الأ ʏة ࢭʈشرȎالاستقرار الوظيفي للموارد ال  

 المدى القص؈ف والطوʈل.

Ȗعمل اݍݰوافز عڴʄ تطوʈر سلوك العامل؈ن ࢭʏ المنظمة، وتنمية قيم العمل الۘܣ Ȗس׿ܣ بالثقافة   . 5

 التنظيمية.

الوطۚܣ   . 6 القومي  الناتج  زʈادة   ʏࢭ ʇساعد  فالتحف؈ق    ، كب؈ف   ʏجتماڤ୒و اقتصادي  دور  له  التحف؈ق 

الأفراد   معʋشة  مستوى  تحس؈ن   ʏࢭ ʇساعد   ʏالتاڲȋو العامل؈ن  دخول  زʈادة  خلال  من  للمجتمع 

 والإنتقال إڲʄ مستوى أك؆ف رفاɸية. 

ʇعمل التحف؈ق عڴʄ زʈادة شعور العامل بالتɢامل الاجتماڤʏ والتضامن وزʈادة القدرة الإنتاجية   . 7

 له.

وتطوʈر  . 8 تنافسية،  م؈قة  خلق   ʏࢭ العمل   ʄعڴ وȖܨݨيعɺم  العامل؈ن  لدى  المنظمة  أɸداف  Ȗعزʈز 

 ) ɸ )2022ادي،  قدراٮڈم المɺنية والإبداعية الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ إزدɸار المنظمة. 

ومن خلال ما سبق نلاحظ أن التحف؈ق له دور كب؈ف وأɸمية بالغة داخل المنظمة، حيث يحقق المنفعة           

ʇعمل   حيث  العامة،  أɸدافɺا  تحقيق   ʏࢭ للمنظمة  المنفعة  وʈحقق  اݍݵاصة،  أɸدافه  تحقيق   ʏࢭ للعامل 

ɺم المɺنية لدى  التحف؈ق عڴʄ خلق حالة من الرضا الوظيفي لدى العامل؈ن وȋالتاڲȖ ʏܨݨيعɺم وزʈادة دوافع

حل   ʏࢭ ʇساعد  أنه  كما  للمنظمة،  والولاء  الإنتماء  وزʈادة  المسؤوليات  تحمل   ʄعڴ والقدرة  المنظمة، 

  ) 2008( بوخمخم،المشكلات ࢭʏ بʋئة العمل.
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افز   4.2.2   أɸداف اݍݰو

إن دراسة ومعرفة سلوك العامل؈ن داخل بʋئة العمل الإداري، تحتاج إڲʄ معرفة الأسباب الۘܣ تجعل         

الفرد يقوم Ȋعمل ما بحماس، فقد يتوفر اݍݰماس والرغبة للقيام بالعمل لدى ܧݵص ولا يتوفر ذلك  

نفس   لدي  العناصر  ɸذه  تتوافر  لا  قد  أنه  وحۘܢ  أخر،  ܧݵص  آخرى،  لدى  زمنية  ف؅فات   ʏࢭ الܨݵص 

وȋالتاڲʏ فإن دراسة ومعرفة سلوك العامل؈ن ࢭʏ بʋئة العمل لا يمكن معرفْڈا إلا من خلال معرفة اݍݰافز  

  )2021( النعي׿ܣ، الإɲساɲي.

ومما لاشك فيه أن الإعتماد عڴʄ المبادئ الثابتة للدافعية ʇعت؄ف من الأمور الغ؈ف ʇس؈فة، فالسلوك           

العامل؈ن سلوك متغ؈ف  حيث يتأثر بالتجارب والمواقف واݍݵ؄فات الۘܣ يكȘسّڈا الفرد ࢭʏ حياته اليومية،  

ت وحاجات العامل؈ن ومن ثم تحديد  ومن اɸم المɺام الۘܣ تقوم ٭ڈا الإدارة العليا ࢭʏ المنظمات ۂʏ معرفة رغبا

( ݍݰول،  اݍݰوافز الۘܣ تȘناسب معɺم ࢭʏ تحقيق أɸداف الفردية دون Ȗعارض مع أɸداف المنظمة العامة.

2016 (  

وʈتمثل الɺدف الرئʋؠۜܣ للتحف؈ق الوظيفي ࢭʏ زʈادة الكفاءة والقدرة الإنتاجية للعامل؈ن، ولا يتحقق           

ɸذا الɺدف إلا من خلال تحقيق التɢافؤ والتوازن ب؈ن قدرات العامل؈ن واݍݰوافز المقدمة إلٕڈم، وࢭʏ الأونة  

إڲʄ كيفية الأعمال  ࢭʏ مختلف منظمات  اɸتمام الإدارʈ؈ن  زاد  قد  الاستفادة من قدرات وطاقات    الأخ؈فة 

وʉعت؄ف  المنظمة،  إلٕڈا   ʄسڥȖ الۘܣ  التنافسية  الأɸداف  تحقيق   ʏࢭ لɺا  الأمثل  والإستغلال  الȎشرʈة  الموارد 

الȎشرʈة والعمل   الۘܣ Ȗساعد عڴʄ استخراج قدرات وطاقات الموارد  العوامل  التحف؈ق الوظيفي من أɸم 

  نظمة، وتȘنوع أɸداف التحف؈ق الوظيفي عڴʄ النحو التاڲʏ: عڴʄ توجٕڈɺا وفقا لما يحقق أɸداف الم

 زʈادة اݍݰماس والدافعية لدى العامل؈ن لإتمام المɺام الوظيفية.  . 1

 تقدير العامل؈ن من الناحية المادية والمعنوʈة وشعورɸم بالعدالة والمساواة ࢭʏ بʋئة العمل. . 2

 زʈادة المبيعات والأرȋاح للمنظمة ورفع الكفاءة الإنتاجية وجودة الإنتاج.  . 3
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 العمل عڴʄ تلبية و୒شباع حاجات العامل؈ن اݝݵتلفة. . 4

 العمل عڴʄ تحس؈ن صورة المنظمة وزʈادة إنتماء وولاء العامل؈ن. . 5

جذب الموارد الȎشرʈة اݍݨديدة ࢭʏ بʋئة العمل وتنمية مɺارات العامل؈ن وتحف؈قɸم عڴʄ العمل بروح   . 6

 الفرʈق. 

 التوافق ب؈ن أɸداف العامل؈ن وأɸداف المنظمة.  . 7

 ) 2022( تجاɲي، رȋط أɸداف المنظمة والعامل؈ن مع أɸداف اݝݨتمع. . 8

افز  5.2.2   أنواع اݍݰو

يوجد تصɴيفات عديدة لݏݰوافز، و ɸذه التصɴيفات متداخلة ومتنوعة فيما بئڈا، وȋالتاڲȖ ʏستطيع           

الإدارات العليا ࢭʏ المنظمة الإستفادة القصوى من ɸذه اݍݰوافز ࢭʏ تحقيق أɸداف المنظمة ومن أɸم انواع  

 :ʏاݍݰوافز مايڴ  

  افز المادية  اݍݰو

، والسȎب ࢭʏ ذلك يرجع إڲʄ قدرٮڈا عڴʄ إشباع          
ً
Ȗعت؄ف اݍݰوافز المادية من أك؆ف أنواع اݍݰوافز إنȘشارا

تحقيق    ʄعڴ Ȗعمل  كما  الأولية،  العامل؈ن  ورغبات  أشɢال  حاجات  وتختلف  للأفراد،  الرئʋسية  الدوافع 

العامل؈ن من   المادية فيما يحصل عليه  إڲʄ آخرى، وتتمثل اݍݰوافز  المادية من منظمة  وأنماط اݍݰوافز 

حقوق ومزايا وظيفية، مثل الأجور والرواتب واݍݰوافز والبدلات والعلاوات المالية والمɢافأت والتعوʈضات  

  ) 2018( مقدم، ة إڲʄ المعاشات التقاعدية.والمشاركة ࢭʏ الأرȋاح بالإضاف 

            ʏدافعية العامل وتجعل لديه الرغبة ࢭ ʏم العوامل الۘܣ تؤثر  ࢭɸعت؄ف اݍݰوافز المادية من أك؆ف وأȖ

 ʄعڴ وȖعمل  ورغباٮڈم  لإحتياجاٮڈم  مناسبة  العامل؈ن  وأجور  رواتب  ɠانت  وɠلما  و୒تقانه،  بالعمل  القيام 

مل واݍݵروج به ࢭʏ أحسن إشباع حاجاٮڈم الفردية ɠلما زادت كفاءة العامل؈ن وزاد حماسɺم واتقاٰڈم للع
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جودة، وعڴʄ النقيض من ذلك فإذا ɠانت الرواتب وأجور العامل؈ن منخفضة ولا تȘناسب مع اݍݨɺود الۘܣ  

  ʏمال ࢭɸون دافع للعامل تجاه الإɢتلبية حاجاٮڈم ورغباٮڈم الفردية، فإن ذلك ي ʏساعد ࢭȖ يقومون ٭ڈا ولا

الم  له، فاݍݰوافز  الكفاءة الإنتاجية  اتقانه، وȋالتاڲʏ انخفاض  العمل،  عمله وعدم  ادية Ȗعت؄ف ۂʏ أساس 

فالمال من أɸم العوامل الۘܣ Ȗساعد الأفراد ࢭʏ تلبية حاجاٮڈم الأساسية من مأɠل، ومشرب، وملȎس، كما  

اݍݰياة رفاɸيات  توف؈ف    ʄعڴ وقدرته  والتعليم،  الܶݰية،  اݍݵدمات  تلقي   ʏࢭ وضروري  لازم  (بكري،  أنه 

اݝ)2016 أفراد  ب؈ن  مرموق   ʏإجتماڤ بمركز  والتمتع  تȘبعɺا  ،  الۘܣ  المادية  اݍݰوافز  أنواع  ومن  ݨتمع، 

 :ʏمنظمات الأعمال ما يڴ ʏالإدارات العليا ࢭ  

 الأجر  .1

         ʏࢭ الرواتب والأجور الۘܣ يحصل علٕڈا الفرد من المنظمة نȘيجة قيامه بمɺام عمله، دور كب؈ف  تلعب 

تلبيه حاجاته الفردية و୒شباع رغباته المادية والنفسية، وشعور العامل بالرضا الوظيفي وʈنعكس ذلك  

  ʏࢭ تقليل الغياب، الانتظام  ࢭʏ بʋئة العمل وʈظɺر ذلك ࢭʏ صورة  العامل  العمل، والاستقرار  عڴʄ سلوك 

  ) 2018( فرح،  الوظيفي.

 العمولات .2

Ȗستخدم العمولات مع الوظائف الۘܣ تȘبع البيع واݝݰصل؈ن، وɢʈون ذلك من خلال حصول الܨݵص           

الباǿع أو اݝݰصل عڴɲ ʄسبة مئوʈة من المبيعات والصفقات الۘܣ ʇعقدɸا مع العملاء، وࢭʏ كث؈ف من الأحيان  

( البداينة،  رɠات الآخرى.قد يصل الأمر إڲʄ توڲʄ المناصب الإدارʈة الɺامة ࢭʏ الشركة نȘيجة التعاقد مع الش 

1994 (  

ولا ʇعتمد تحف؈ق موظف؈ن البيع واݝݰصل؈ن عڴʄ العمولات فقط، بل يمكن استخدام عوامل آخرى           

  مثل المɢافأت الۘܣ تمنح لɺم نȘيجة اجْڈادɸم ࢭʏ بيع السلع الراكدة ࢭʏ السوق. 

 العلاوات  .3
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           ʏيجة قضائه مدة معينة ࢭȘالعلاوات الوظيفية ن ʄحصل العامل عڴʈمازاد من الآۜܣء، و ʏالعلاوة ۂ

العمل، وتزداد العلاوات الۘܣ يحصل علٕڈا مع زʈادة مدة عمله ࢭʏ المنظمة، وتمثل العلاوات زʈادة عڴʄ دخل  

 :ʏالفرد، وتتمثل العلاوات الۘܣ تحصل علٕڈا العامل فيما يڴ  

 العلاوات الȘܨݨيعية.  -

 العلاوات الاستȞنائية.  -

 العلاوات الدورʈة. -

 ) 2022( الشايب، المعʋشة.علاوات غلاء  -

 البدلات  .4

البدلات          وتɢون  العمل  بʋئة   ʏࢭ عادية  غ؈ف  لظروف  Ȗعرضɺم  نȘيجة  للعامل؈ن  البدلات  المنظمة  تمنح 

  ) 2011( الفارس، Ȗعوʈض لɺم عن اݍݨɺد الغ؈ف العادي الذين قاموا به.

افز الإنتاج  .5  حو

كفاءٮڈم ࢭʏ العمل، بحيث تصرف لɺم عڴʄ شɢل حافز يومي أو  تمنح حوافز الإنتاج للعامل؈ن نȘيجة           

 لمعاي؈ف خاصة بمستوى انضباط العامل؈ن الوظيفي وݯݨم الأداء وفقا لما  
ً
حافز شɺري، وɢʈون ذلك تبعا

  ) 2015( زعزع، يȘناسب مع المستوى الوظيفي وأداء العامل؈ن.

 المɢافأت  .6

تحفز          والمɢافأة  مم؈ق،  Ȋعمل  قيامه  عن  له  مɢافأة  للعامل  منحه  يتم  المال،  من  مبلغ  عن  عبارة   ʏۂ

العامل؈ن عڴʄ اكȘساب مɺارات مɺنية جديدة، وقدرات معرفية لتحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي وȖعزʈز مɺاراٮڈم  

  ) 2018( بلبخاري، وقدراٮڈم ࢭʏ بʋئة العمل.

 ةʈافز المعنو  اݍݰو
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العمل،           ࢭʏ بʋئة  العامل؈ن وتحف؈قɸم  ࢭȖ ʏܨݨيع  اݍݰوافز المعنوʈة ۂʏ حوافز غ؈ف معتمدة عڴʄ المال 

انما Ȗعتمد ɸذه اݍݰوافز عڴʄ الطرق والأساليب المعنوʈة مثل إظɺار الإح؅فام والتقدير للموارد الȎشرʈة،  

ɸمشاعر العامل؈ن وتطلعاٮڈم الإجتماعية، ومن ا ʄة تركز عڴʈة الۘܣ يتم  فاݍݰوافز المعنوʈم اݍݰوافز المعنو

 :ʏئة العمل ۂʋب ʏا للعامل؈ن ࢭɺمنح  

 فرص ال؅فقية  -

 تقدير جɺود العامل؈ن -

 اش؅فاك العامل؈ن ࢭʏ الإدارة  -

 الشعور بالمسؤولية  -

 العمل الملائم -

 التصميم اݝݰفز للعمل  -

 ظروف العمل  -

  Jalagat, R. (2016)  العلاقات بالزملاء -

  الثقافة التنظيمية  3.2

 فاعلية  عڴʄ  التنظيمية للثقافة وأسا؟ۜܣ كب؈ف  دور  ɸناك بأن   Ayub, N., & Rafif, S. (2011) يرى        

 الثقافة  Ȗعت؄ف  كما .للمنظمة الإدارʈة  القرارات  كفاءة  رفع  اڲʄ يؤدي ما  وɸذا والمنظمات  الشرɠات  وكفاءة

 للمنظمة عميق ɸيɢل اڲʄ المنظمة ثقافة  للأفراد، وتدل ولʋس المم؈قات للمنظمات من  ۂʏ التنظيمية

  .المنظمات أفراد يحملɺا ومعتقدات  قيم من يتɢون 
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  Ȗعرʈف الثقافة التنظيمية  1.3.2

 و୒دراكɺم  العامل؈ن  تفك؈ف  ࢭʏ تؤثر الۘܣ والمعتقدات القيم  من مجموعة  بأٰڈا التنظيمية الثقافة  Ȗعرف       

 وأسلوب الإدارة عڴʄ ذلك اɲعɢاس اڲʄ يؤدي  مما خارجɺا  وكذلك  منظماٮڈم  داخل الأشياء   تفس؈ف  وكيفية 

 نظام  عن عبارة  ۂʏ التنظيمية  الثقافة  بأن القول  يمكن المɴشودة وأيضا الأɸداف لتحقيق ممارسْڈا

 من  غ؈فɸا عن  المنظمة تلك وتم؈ق  منظمْڈم داخل المنظمة  أعضاء  ٭ڈا   يتمسك والۘܣ المش؅فكة  المعاɲي من

  Jalagat, R. (2016) المنظمات.

 يجلّڈا الۘܣ التفك؈ف وأنماط والاتجاɸات  القيم من مجموعة " بأٰڈا  التنظيمية الثقافة  Ȗعرف كما          

 وʈمكن    لمنظمةا لتلك   الداخلية البʋئة اڲʄ اݍݵارجية البʋئة من  ومرؤوس؈ن رؤساء  من المنظمة أعضاء

 ࢭʏ  وأيضا المنظمة  تلك من اݍݨوانب  عڴʄ تؤثر القيم وɸذه النفوذ  ذوي  المنظمة  أفراد  نقيم عن  Ȗع؄ف أن

  . ومنظماٮڈم لمرؤوسٕڈم و୒داراٮڈم  قراراٮڈم اتخاذ  ࢭʏ يɴتݤݨونه   الذي  سلوكɺم  تحدد وأيضا  أفرادɸا سلوك 

 متعددة  فروق وجود من لɺا والمفاɸيم التنظيمية للثقافة السابقة التعارʈف ذكر من الباحثان يلاحظ

 السلوك  تحدد وأيضا المنظمات  من  غ؈فɸا  عن المنظمة تم؈ق  التنظيمية  الثقافة  ɠون   ࢭʏ تتفق  ولكٔڈا 

 Ayub, N., & Rafif, S. (2011) .المنظمة ࢭȖ ʏسود الۘܣ والقيم والروابط

 خصائص  عڴʄ يحتوي  أفرادɸا سلوك تجعل لأٰڈا التنظيمية للثقافة كب؈فة أɸمية  ɸناك بأن شك لا         

 بالرفض  سيواجه  الثقافة  تلك أجزاء أحد عڴʄ الاعتداء ࢭʏ محاولة وأي  شروطɺا، الثقافة، وأيضا تلك

 المنظمات أفراد  لأحوال التغي؈ف  لعملية  المقاومة  ࢭʏ جدا كب؈ف   دور  للثقافة  فإن  ولذلك القبول، وعدم

 مرجع  Ȗشɢل وۂʏ الأفراد  مدارك بتوسيع   تقوم الثقافة  إن القول  لمɺم ا ومن  .آخر وضع  اڲʄ  وضع من

 ࢭʏ والأحداث الأɲشطة  وتفس؈ف بتحليل الأفراد يقوم حيث ٭ڈا، ʇعملون  الۘܣ المنظمات ࢭʏ الأفراد لɺؤلاء

  ) 2015( زعزع،  .اݍݨماعات وأيضا  الأفراد Ȋسلوك التɴبؤ ࢭȖ ʏساعدɸم فࢼܣ وأيضا الثقافة  تلك ضوء
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  أȊعاد الثقافة التنظيمية 2.3.2

 ومن النماذج، أو الأدوات  Ȋعض عڴʄ وعملɺا التنظيمية الثقافة أȊعاد اڲʄ العلماء من الكث؈ف تطرق          

   وأيضا والمتخلفة، المتحضرة البʋئة  لقياس وذلك نموذجا  عمل الذي   Schaumbergالعلماء   ɸؤلاء 

Rockeach ئات القيم لدراسةʋذه قسمت وقد .واݝݵتلفة المتعددة الثقافية للبɸ القيم ʄعلمية اڲ 

(  المنظمة. كفاءة عڴʄ القيم ɸذه تأث؈ف  قياس  أمن التقسيم ɸذا ومن متقدمة وغ؈ف ومتقدمة علمية وغ؈ف

  ) 2016ݍݰول، 

 Schwartz and Davis دراسة  ۂʏ المؤثرة  وأȊعادɸا  التنظيمية الثقافة  ࢭʏ الدراسات  أɸم  من وɠانت       

 Ȋعدين، من  المصفوفة تلك  تɢونت فقد التنظيمية، الثقافة لقياس وذلك  مق؅فحة  مصفوفة بɴت  والۘܣ

 مع اݝݵتلفة الإدارات علقات جانب  الأفقي البعد وʈمثل  الثقافة التنظيمية  الرأ؟ۜܣ البعد يمثل حيث

 أȊعادɸا  وتحديد التنظيمية  الثقافة لقياس  علميا مؤɸلً  ۂʏ المصفوفة  ɸذه وȖعت؄ف البعض، Ȋعضɺا

ʄن عڴʈان التنظيمية الثقافة وقياس ولوصف .محورɢالاعتماد بالإم ʄقبل من المعد  الاستقصاء عڴ 

Arab Maritime اݝݵتلفة الرؤى  لتفس؈ف وذلك ʏعاد ࢭȊحتوي  .التنظيمية الثقافة أʈل وɠ عدȊ مٔڈا 

ʄا  الثقافة قياس يتم بحيث عناصر  سبعة  عڴɺعدد وتقييمȊ ع؄ف والۘܣ النقاط منȖ لݏݰكم معاي؈ف  عن 

ʄعڴ ʏيجابية  ة  فعاڲ୒ل عناصر التنظيمية وأيضا الثقافة وɠ عدȊ ي، . فٕڈاɲ2022( تجا (  

         ʄعاد وسيعتمد الدراسة عڴȊعاد التالية  الثلاثة  الأȊأɠ  اɸللثقافة  الإدارة علماء من  عدد حدد 

  وۂʏ:   التنظيمية

 القيادة  . 1

 الɺيɢل والنظم الداخلية  . 2

  ظروف العمل والرضا عنه  . 3

  البعد الأول: القيادة 
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 وذلك  المنظمة،  ࢭʏ  الإدارʈة  القيادة  وماɸية  طبيعة  وصف  وعناصر  مɢونات  عڴʄ  البعد  ɸذا  ʇشتمل          

  الإدارة   استعداد  مقدار  إدارات، وأيضا  من  تحْڈا  ما  وأيضا  العليا  الإدارة  دور   إدراك  القدرة عڴʄ  خلال  من

  اڲʄ   بالإضافة.  الأɸداف  تلك  إڲʄ  الوصول   وكذلك  الأɸداف  إيضاح  وأيضا طرق   المسؤولية،  لتحمل  العليا

  والتغي؈ف التطوʈر قيادة منݤݨية نɴؠۜܢ ولا داخل منظمْڈم، ودوافعɺم وتصرفاٮڈم العامل؈ن سلوك طبيعة

النعي׿ܣ،    .اݝݵاطر  وتحمل  التطوʈر  ࢭʏ  العامل؈ن  بمشاركة  الإدارة  قيام  وأيضا ݳ )  2021(    وسنوܷ

  : ɠالتاڲʏ وۂʏ  القيادة Ȋعد مٔڈا تتɢون  الۘܣ السبعة العناصر

 واتجاɸات العامل؈ن نحو الإدراك إدراك دور الإدارة   .1

  تحرس  أٰڈا   عڴʄ  إلٕڈا  الموɠل  الدور   الإدارة  تدرك  ɸل:  بأنه  بالسؤال  المفɺوم  ɸذا   عن  التعب؈ف  يمكن         

  بأنفسɺم   ɸم   العامل؈ن  بأن  ذلك  من  والنقيض  العكس  تدرك  أٰڈا   أم   وعملية  ɲشاط  ɠل  وتتداخل ࢭʏ  وتوجه

 من  تدخل   بدون   للعمل  ودوافع  حوافز  لدٱڈم  بأن  كذلك  علٕڈم،  وما يجب  مسؤولياٮڈم  وʉعرفون   يدرɠون 

  ثقافة بأٰڈا القول  فيمكن الثانية اݍݰالة سلبية، وأما ثقافة ۂʏ الأوڲʄ اݍݰالة بأن  القول  يمكن كما. الإدارة

  ) 2013( جوديث،  إيجابية.

 دور الإدارة وطرʈقْڈا وأسلو٭ڈا  .2

  وفق   تتصرف  وأٰڈا  لدورɸا  الإدارة  إدراك  مدى   ࢭʏ  وʈتمحور   يتمثل  الإدارة   دور   بأن  القول   يمكن  وɸنا          

ولا  ردود   وɢʈون   للأفعال  سباقا  يɢون   دورɸا  أن  أم  لذلك،  مسȎبات  ɸناك  ɠان  إذا  إلا   تتدخل  الأفعال 

 قبل  للمواقف  بالاستعداد  تقوم  كما  لتحقيقɺا،  اس؅فاتيجية  من خلال وضع أɸداف  قبل  من  له  مخططا

 أنه  أو تاȊعا يɢون  الإدارة  دور  فɺل .لɺابالاستعداد    وتقوم  بالإنذارات  Ȗشعر  وأٰڈا   الأزمات،  حصول 

 سلبية  تنظيمية تقليدية ثقافة ʇعۚܣ التاȊع وɸو الأول  الدور  أن فلرʈب .أيضا  وفعال ومؤثر مستقل

  ) 2020عبدالمطلب، ( . فعالة إيجابية تنظيمية  ثقافة  ʇعۚܣ المستقل الثاɲي الدور  وأما متواɠلة

 إدراك المسؤولية  .3
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فɺل  والعامل؈ن  الإدارة  جɺة  من  المسؤولية  إدراك  جانب  من  التنظيمية  الثقافة  تختلف           ،
ً
  ترى   معا

  ذلك  ɠان  فإذا  البته؟  مسؤولية  علٕڈم  تقع  لا  أٰڈم  العاملون   يظن  وɸل  ءۜܣء،  ɠل  مسؤولة عن  أٰڈم  الإدارة

  السلبية  الأشياء  وأن الإدارة  مسؤولية  يمثل  العام  النظام  لمسؤوليْڈم وأن  المنظمة  تلك  مɴسوȌي  إدراك   ɸو

  الثقافة  Ȗعتقد   حيث  التنظيمية،   إليه الثقافة   تتجه  ما   يخالف   إدراك   فɺو   العامل؈ن  اڲʄ  مرجعɺا   يɢون   قد

  ) 2018( آدم،والموظف؈ن. الإدارة  ب؈ن والنتائج  المسؤولية ࢭʏ الإيجابية بالمشاركة التنظيمية

 أسلوب التطور والتحول  .4

  أو  الملصقات  خلال من  سواء التقليدية  الأساليب  استعمال  عڴʄ  تؤسس  التنظيمية  الثقافة  ɠانت  إذا        

  و୒ذا   متخلفة،  سلبية  تنظيمية  ثقافة  أمام  بأننا  القول   يمكن  فإننا  عٔڈا  التخڴʏ  يمكن  وأنه لا  اݝݰاضرات

  أسلوȋا  ɸناك  ɠان
ً
  المنظمة   أو   الشركة ٭ڈا  تقوم  الۘܣ  والأعمال  الأɲشطة  شامل ݍݨميعوأيضا   حديثا  متطورا

استعداد  وۂʏ  إيجابية   تنظيمية   ثقافة   أمام   أننا   القول   يمكننا  فإنه  ʄة   عڴɺوالصدمات  الأزمات   لمواج.  )

  ) 2018المؤمن، 

 دافعية وسلوك العامل؈ن .5

  وحوافز   أجور   أنظمة  خلال  من  للعامل؈ن  مادية  دوافع  عڴʄ  مؤسسة  التنظيمية  الثقافة  ɠانت  إذا         

ɸناك  بʋنما  فقط  مالية    يɢون   أن   المتوقع  فمن  العمل،  ࢭʏ  المتعة   ودوافع   الفرʈق  لروح  اسȘبعاد   يɢون 

 العمل  جو   يخلقɺا  مواɸب  ووجود  الذات  و୒ثبات  الولاء   ٭ڈا  ثقافة  عن  ينم  لا   العامل؈ن  لدى   السلوك 

  وتȎث  كفرʈق  العمل  تȎث روح  والتحف؈ق و   عڴʄ الدافعية  تقوم  التنظيمية   الثقافة  ɠانت   اذا   وأما.  بالمنظمة

  ) 2015. ( بݏݵضر، المنظمة داخل المواɸب توظيف  عڴʄ  الاعتماد وɢʈون  العمل ࢭʏ المتعة روح

  ɸناك  الثاɲي   واݍݰالة  العامل؈ن  عڴʄ  سلبية  تنظيمية  ثقافة  ɸناك   بأن  القول   يمكننا   الأوڲʄ  اݍݰالة  ففي       

  علٕڈم للعمل.  دافعية و٭ڈا ومحفزة إيجابية تنظيمية ثقافة

 قيادة التغي؈ف ࡩʏ المنظمة  .6
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  والسلطة  والممارسات  الأوامر بواسطة  التغي؈ف مفɺوم عڴʄ التقليدية المنظمات ثقافة تؤسس           

  ولم  والإجبار بالإكراه  علٕڈم فرض أمر ɸو والتطوʈر التغي؈ف ɸذا بأن العاملون  ʇشعر ولذلك التنظيمية،

  جɺة من التغي؈ف ɸذا   يɢون  اݍݰالة  ɸذه ففي به، للقيام اݍݰماس لدٱڈم لʋس ولذلك  فيه مشاركْڈم تتم

  نتائجه  من تقلل أو تفشله  مقاومة  يواجه وقد سلۗܣ  تأث؈ف ذو فɺو  ولذلك فقط واحد جانب  ومن  واحدة

  من  يɴشأ سلوك ɸو  التغي؈ف أن عڴʄ تؤسس  التنظيمية الثقافة تɢون  أن تماما النقيض وعڴʄ الإيجابية،

  إكمال وحۘܢ للتغ؈ف التخطيط من بداية المراحل ɠل ࢭʏ وذلك بفعالية العاملون  فيه  وʉشاركɺم الرؤساء 

    )2018. ( فرح، مرحله آخر ࢭʏ العمل

  المسؤولية  وتحمل التعاون  عڴʄ أيضا ومܨݨعة إيجابية تنظيمية ثقافة  أمام بأننا القول  يمكننا فɺنا

  :الدراسات السابقة 4.2

  يةȋالدراسات العر :
ً
  أولا

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

 ". اݍݵلوʈة الكوȘʈية

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

الɢوȘʈية. واعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ. وتمثلت اداه الدراسة ࢭʏ استȎيان مɢون من محورʈن  

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

 ʄا عڴɺعʉشر  280وقد تم توز ʏن. وتفرد من الأفراد العامل؈ن ࢭʈعدة نتائج مٔڈاكة ز ʏوصلت الدراسة اڲ  :  

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

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

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

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

 ". ميدانية دراسة: العامل؈ن إبداع عڴʄ   المعنوي  التحف؈ق  ) Ȋعنوان " أثر 2015دراسة ( بݏݵضر،  .2
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الديموغرافية   العوامل  أثر  وقياس  العامل؈ن،  إبداع   ʄعڴ المعنوي  التحف؈ق  أثر  معرفة   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت 

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

  توصلت الدراسة إڲʄ النتائج الآتية:   SPSS الإحصائية

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

  نفسه) عڴʄ إبداع العامل؈ن.  

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

  والوظيفية. 

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

  .جديدة مبدعة وȖعزʈز روح الإبداع

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

ائر ورقلة م. ر  ". ل؄فيد اݍݨز

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

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

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

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

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

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

  : ، وخلصت نتائج الدراسةɲ19ܦݵة  (spss) للعلوم الاجتماعية الفرضيات باستخدام اݍݰزمة الإحصائية 

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

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

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

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

  ).  الوظيفة

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

  " مؤسسة الاسمنت Ȋسعيدة

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

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

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

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

  .Ȋسعيدة

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

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

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

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

 " الاجتماڤʏ ࡩɠ ʏلية الإدارة والاقتصاد جامعة الموصل 

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

للتحف؈ق ࢭʏ العمل التطوڤʏ الذي قد يبديه العامل؈ن والممثل Ȋسلوك المواطنة التنظيمية للذɠور مقارنة بالإناث  

ࢭɠ ʏلية الإدارة والاقتصاد، من  التعليمية اݍݵدمية  ࢭʏ المنظمة  العامل؈ن    العامل؈ن  أجل معرفة ɸل أن تحف؈ق 

يؤثر عڴʄ سلوك المواطنة التنظيمية، اعتمد البحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، أما اݍݨانب الميداɲي فقد  

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

لشɢل المناسب لتحف؈ق العامل؈ن من كلا اݍݨɴس؈ن لتɢوʈن سلوك المواطنة التنظيمية المناسب  الɢلية لتحديد ا

وتقديم اݍݵدمة الأفضل للمستفيدين من اݍݵدمات التعليمية ࢭʏ الɢلية وتقديم إضافة نأمل أن نصʋب ٭ڈا،  
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واعتمد البحث الاسȘبانة ɠأداة رئʋسة لݏݰصول عڴʄ البيانات المطلوȋة، كما تم اعتماد مجموعة من الوسائل  

  :  لبحث إڲʄ مجموعة من الاستɴتاجاتالإحصائية لتحليل البيانات واختبار الفرضيات. وتوصل ا

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

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

 . تلك اݍݰوافز

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

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

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

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

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

المنݤݮ   الدراسة  تبɴت  عمان،  Ȋسلطنة  والتعليم  لل؅فبية  العامة  المديرʈات  لموظفي  وسطي  كمتغ؈ف  التنظيمية 

فيما بئڈا، واعتمدت الدراسة  الوصفي التحليڴʏ لفحص الفرضيات، وللتحقق من مدى ارتباط تلك المتغ؈فات  

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

) عددɸم  نتائج  4137والبالغ  وأظɺرت  عمان،  Ȋسلطنة  التعليمية  المديرʈات  من  ɠل   ʏࢭ العامل؈ن  من   
ً
فردا  (

  : الدراسة 

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

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

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

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

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

 . الدراسة

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

 .والعدالة من خلال تصميم نظام حوافز بمعاي؈ف واܷݰة وعلمية
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ݍݰلول،   .7  ) "  2016دراسة  Ȋعنوان  حالة  )  المؤسسات: دراسة   ʏࡩ الوظيفي  الأداء  تحس؈ن   ʄعڴ التحف؈ق  أثر 

 ". اݍݨزائر –وɠالة باتنة   -مؤسسة موȋيلʋس للاتصالات 

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

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

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

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

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

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

 . الموظف؈ن

لا توجد اختلافات ࢭʏ اɸتمام وɠالة موȋيلʋس بولاية باتنة بالتحف؈ق من حيث تأث؈فه عڴʄ الأداء الوظيفي باختلاف   -

 .المɺنيةنوع الموظف؈ن وسٔڈم والمستوى التعلي׿ܣ، بالإضافة إڲʄ خ؄فٮڈم  

تحليل أثر تحف؈ق الموارد الȎشرʈة عڴʄ إنتاجية المؤسسات الاقتصادية:  ) Ȋعنوان "  2018دراسة ( مقدم،   .8

 " موȋيلʋس –دراسة حالة مؤسسة اتصالات اݍݨزائر للɺاتف النقال 

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

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

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

) 14أقسام: خصص اݍݨزء الأول مٔڈا للمعلومات الܨݵصية، واݍݨزء الثاɲي مٔڈا يتعلق بالتحف؈ق يتɢون من (

بالإ  يتعلق  الثالث  واݍݨزء  (أسئلة،  من  يتɢون  باستخدام  07نتاجية  العلاقة  ɸذه  اختبار  تم  وقد  أسئلة،   (

  : نتائج الدراسة أشارت  SPSS19 ال؄فنامج الإحصاǿي

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

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

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

 ". ميدانية عڴʄ مؤسسة التضامن للتموʈل الأصغر
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التضامن   بمؤسسة  العامل؈ن  أداء   ʄعڴ التحف؈ق  وعوامل  الܶݰية  العوامل  أثر  معرفة   ʄإڲ الدراسة  ɸدفت 

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

الم مع  العلاقة  العمل،  أمن  الزملاء،  مع  العلاقة  العمل،  وقواعد  ظروف  سياسات  المادي،  الدخل  شرف؈ن، 

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

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

اݍ الكفاءة،   ) أȊعاد  أرȌعة   ʄعڴ عڴʄ  واشتمل  الدراسة  واعتمدت  اݝݰدد)،  بالوقت  الإل؅قام  الإنتاجية،  ݨودة، 

) مفردة  350المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، واستخدمت الاستȎيانة ɠأداة للدراسة، حيث تم اختيار عينة عشوائية ( 

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

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

 وجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لبعض عوامل التحف؈ق بأȊعادɸا اݝݵتلفة عڴʄ أداء العامل؈ن بأȊعادɸا اݝݵتلفة.  -

اتخاذ    ʄعڴ والعمل  بئڈما،  فيما  ݰية  وܵ جيدة  علاقات  وجود   ʄعڴ الموظف؈ن  Ȗܨݨيع  بضرورة  الدراسة  أوصت  كما 

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

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

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

 " لموظفي الاستقبال ࡩʏ فنادق اݍݵمس نجوم ࡩʏ مدينة دمشق

إڲʄ معرفة أثر تحف؈ق موظفي الاستقبال ࢭʏ تحس؈ن جودة اݍݵدمة الفندقية ࢭʏ فنادق اݍݵمس  ɸدفت الدراسة  

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

دت الدراسة عڴʄ المنݤݮ  ب؈ن أثر تحف؈ق موظفي الاستقبال وجودة اݍݵدمات الفندقية المقدمة لل؇قلاء. وقد اعتم

الوصفي ࢭʏ اݍݨانب النظري بʋنما تم تصميم اسȘبانة وتوزʉعɺا عڴʄ موظفي الاستقبال ࢭʏ فنادق اݍݵمس نجوم  

ʏبرنامج اݍݰزم الإحصائية الاجتماڤ البيانات باستخدام  الفروض وتحليل   ࢭʏ مدينة دمشق ومن ثم اختبار 

(SPSS).  ʄوتوصلت الدراسة إڲ :  

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

قوة الاستجابة) مما ʇساعد المɴشأة عڴʄ تقديم مستوى عاڲʏ من  -اݍݵدمة الفندقية (الاعتمادية  أȊعاد جودة  
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اݍݨودة الفندقية واستخدام موارد Ȋشرʈة مؤɸلة ذات خ؄فة عالية مما ينعكس إيجابيا عڴʄ نوعية اݍݵدمات  

 .المقدمة

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

 . "شركة النيل الك؄فى للب؅فول

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

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

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

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

  البحث   توصل.  الفروض  واختيار   البيانات  لتحليل)  spss(  برنامج   وتحديدا  الإحصاǿي  التحليل   أسلوب  استخدام

ʄمٔڈا النتائج  من مجموعة إڲ  :  

 . للشركة اݍݰاڲʏ التنظي׿ܣ  الɺيɢل مع  تɴܦݨم بالشركة السائدة التنظيمية الثقافة -

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

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

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

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

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

ʄساعد أن  ضرورة  ودقيقة، موثقة  معلومات عڴȖ  بالشركة  السائدة  التنظيمية  الثقافة ʄللمعلومات جيد نظام  بناء عڴ.  

  يةȎالدراسات الأجن :
ً
 ثانيا

 Jalagat, R. (2016)دراسة  .1

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

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

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

  الۘܣ   الأخرى   التحف؈ق  اس؅فاتيجيات   من  بكث؈ف  أɸمية  أك؆ف  ɸو  النقدي  الاعتبار  أن  النتائج  أظɺرت  بالتحف؈ق،  يتعلق  وفيما
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  لʋس   الأجر  أن  ɸ؈فزȋرج  تحف؈ق   مثل  الدافع  أثȎت   فقد  ذلك،  ومع.  للأفراد  الاقتصادية  الاحتياجات  تلبية  جانب   عڴʄ  أكدت

  يتفاعلون   والتحف؈ق  الوظيفي  والأداء   الوظيفي  الرضا  أن  أيضًا  ثȎت  فقد   ذلك،  عڴʄ   علاوة.  الموظف؈ن  لتحف؈ق  الوحيد  المؤشر

  الوظيفي   الرضا رȋط تم وعندما. خطية ولʋست دائرʈة  العملية  تɢون  بحيث م؅فابط Ȋشɢل وʉعملون  البعض Ȋعضɺم مع

  لʋس   الأمر  أن  من   الرغم  عڴʄ  أعڴʄ  أداء  إڲʄ  يؤدي  الوظيفي  الرضا   ارتفاع   أن   النȘيجة   كشفت   اݝݨموعة،   بأداء  والأداء 

  يجب   ولكن  عزلة  ࢭʏ  الموظف؈ن  إبقاء  يɴبڧʏ  لا  أنه  ʇعۚܣ  مما  المرغوȋة  النتائج  لتحقيق  المفتاح  ɸو  معًا  العمل  إن.  دائما  كذلك

  . كɢل  المنظمة   أو اݝݨموعة  ࢭʏ سواء فعال Ȋشɢل والنجاح الأɸداف لتحقيق معًا العمل عڴȖ ʄܨݨيعɺم 

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

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

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

)  2و  الوظيفي،  والرضا   للعمل   الدافعية  ب؈ن  إيجابية  علاقة  توجد )  1:  فرضʋت؈ن  صياغة  تم  الأدبيات  مراجعة  عڴʄ  وȋناء

  استخدام   تم  الوظيفي،  الرضا  لتقييم.  الوظيفي  والرضا  للعمل  الدافعية  متغ؈ف  ࢭʏ  اݍݨɴس؈ن  ب؈ن  اختلاف  ɸناك  سيɢون 

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

M.،  et.al،  2010  ."( ونɢ80  من  الدراسة  عينة  تت   
ً
   مديرا

ً
،  46(  متوسطا

ً
  كراȖآۜܣ،   بنوك  مختلف  من)  أنۙܢ  34  ذكرا

  معرفة   أجل   ومن.  الوظيفي  والرضا  العمل   دافع  ب؈ن   للارتباط  ب؈فسون   منتج   ݍݰظة  الارتباط  معامل   حساب   تم.  باكستان

  ب؈ن   إيجابية   ارتباطية   علاقة   وجود  إڲʄ  الدراسة   نتائج  أشارت   اݍݵتام   وࢭt  .ʏ  اختبار   حساب  تم   اݍݨɴس؈ن   ب؈ن   الفروق 

  والرضا   للعمل الدافعية  متغ؈ف  ࢭʏ اݍݨɴس؈ن  ب؈ن  إحصائية دلالة  ذات  فروق  توجد  كما . الوظيفي  والرضا  للعمل  الدافعية

 . الوظيفي

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

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

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

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

  تطبيق   تم .  التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  لدى   الوظيفي  والرضا   الوظيفي   الدافع  ب؈ن  اݝݰتملة  العلاقة  دراسة  ɸو  البحث  ɸذا   من
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  ذكرًا   50(  جامڥʏ  موظف  100  من  مɢونة  عينة  عڴʄ)  JMQ(  الوظيفي  الدافع  واستȎيان)  JSS(  الوظيفي  الرضا   استȎيان

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

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

  التعليمية للمؤسسات  عملية  اق؅فاحات البحث  ɸذا  يقدم.  والتواصل  العمل  وطبيعة  الطارئة والمɢافآت  الإضافية  المزايا

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

  التعليق عڴʄ الدراسات السابقة  1.4.2

  

 :ʏمن خلال استعراض الدراسات السابقة تب؈ن للباحث مايڴ 

ࢭʏ معرفة   المتمثلة  الدراسة  اɸتمام كب؈ف بمشɢلة  السابقة  الدراسات  التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة  أظɺرت  أثر تطبيق 

التعرف )  2018دراسة ( المؤمن،    ، وتنوعت أɸداف ɸذه الدراسات حيث تناولت  المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية

الɢوȘʈية التحف؈ق عڴʄ الرضا الوظيفي دراسة عڴʄ شركة زʈن للاتصالات اݍݵلوʈة  أثر   ʏوتناولت دراسة ( بݏݵضر،  عڴ ،

أثر  )  2015 أȊعاد  معرفة   ʄعڴ والوظيفية  الديموغرافية  العوامل  أثر  وقياس  العامل؈ن،  إبداع   ʄعڴ المعنوي  التحف؈ق 

معرفة أثر التحف؈ق الفكري ࢭʏ أداء العامل؈ن بالقباضة الرئʋسية ل؄فيد اݍݨزائر ورقلة  )  2015، ودراسة ( بن جدو،  الإبداع

مدى تأث؈ف التحف؈ق عڴʄ الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة الإسمنت Ȋسعيدة  )  2019، وتناولت دراسة ( طݏݰة،  م. ر

أثر تحف؈ق العامل؈ن ࢭʏ سلوك المواطنة التنظيمية  )  2022، ودراسة ( ɸادي،  كعينة للمؤسسات الاقتصادية اݍݨزائرʈة

ʏالعمل التطوڤ ʏامن للتحف؈ق ࢭɢيان الأثر الȋا)  2021، وتناولت دراسة ( النعي׿ܣ،  و ʄلرضا  أثر التحف؈ق المادي والمعنوي عڴ

عمان Ȋسلطنة  والتعليم  لل؅فبية  العامة  المديرʈات  لموظفي  وسطي  كمتغ؈ف  التنظيمية  العدالة  خلال  من  ،  الوظيفي 

ݍݰلول،    ) دراسة  ݰت  موȋيلʋس  )  2016وأوܷ مؤسسة   ʏࢭ المؤسسات   ʏࢭ الوظيفي  الأداء  تحس؈ن   ʄعڴ التحف؈ق  أثر 

التعرف عڴʄ علاقة تحف؈ق الموارد الȎشرʈة بالإنتاجية ࢭʏ  )  2018، وتناولت دراسة ( مقدم،  اݍݨزائر-للاتصالات وɠالة باتنة

ݰت دراسة(الشايب،  قطاع الاتصالات للɺاتف النقال موȋيلʋس فرع Ȋشار أثر العوامل الܶݰية وعوامل  )  2022، وأوܷ

للتموʈل الأصغر التضامن  العامل؈ن بمؤسسة  أداء   ʄاݍݵضر،  التحف؈ق عڴ  ) أثر تحف؈ق موظفي  )  2019، وأيضا دراسة 

الشام) ࢭʏ مدينة دمشق   –داما روز -لاستقبال ࢭʏ تحس؈ن جودة اݍݵدمة الفندقية ࢭʏ فنادق اݍݵمس نجوم (الش؈فاتون ا

  وأعراف   قيم  من  بالشركة  السائدة  التنظيمية   الثقافة  عڴʄ  التعرف)  2018، وتناولت دراسة ( فرح،  2019-2018ࢭʏ العام  
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ݰت دراسة  المنظمات  أداء  ࢭʏ  السائدة  التنظيمية  الثقافة  دمج  سبل  إيجاد.  الشركة  العلاقة  Jalagat, R. (2016)، وأوܷ

، ودراسة  والأدبيات  النظرʈة  النماذج   بمساعدة  والتحف؈ق  الوظيفي   والرضا  الوظيفي   الأداء:  وۂʏ  الثلاثة  المتغ؈فات  ɸذه  ب؈ن

Ayub, N., & Rafif, S. (2011). العمل ودوافع الوظيفي  الرضا ب؈ن العلاقة ʏن ࢭɺودراسة المتنوعة  الم ،Stankovska, G., 

Angelkoska, S., Osmani, F., & Grncarovska, S. P. (2017)  الوظيفي   والرضا  الوظيفي  الدافع  ب؈ن  اݝݰتملة  العلاقة  

  . التدرʉس  ɸيئة أعضاء لدى

 

  :أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة  

  كث؈فة مٔڈا: الباحث من الدراسات السابقة ࢭʏ أمور  لقد استفاد

  وضع الإطار العام للأساس النظري لɺذه الدراسة سواء بطرʈقة مباشرة أو غ؈ف مباشرة.  .1

 أثر تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات مساعدة الباحثة ࢭʏ معرفة  .2

 مساعدة الباحثة عڴʄ تحديد منݤݨية الدراسة وȋناء أداة الدراسة " الاسȘبانة"  .3

 وتوصيات الدراسات السابقة ࢭʏ مناقشة نتائج الدراسة اݍݰالية. الاستفادة من نتائج  .4

  :مايم؈ق الدراسة اݍݰالية عن الدراسات السابقة 

    ʄل متغ؈ف عڴɠ دف العام المرجو منɺڈا وال تأȖي ɸذه الدراسة ࢭɲ ʏسق الدراسات السابقة من حيث مضموٰ

  حده، اما مايم؈ق ɸذه الدراسة عن غ؈فɸا من الدراسات فɺو:

الܶݰية      معرفة اثر تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات  القطاع المبحوث حيث تناول ɸذه الدراسة          

 بالمنطقة الغرȋية بالمملكة العرȋية السعودية.
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  الفصل الثالث: المنݤݨية 

  المقدمة 1.3

 مجتمع وعينة البحث وأدوات جمع  ʇستعرض ɸذا الفصل المنݤݮ المستخدم ࢭʏ البحث          
ً
وعلمياته الإجرائية متضمنا

 عن إجراءات التحقق من صدق وثبات أداة  البيانات والأساليب الإحصائية المستخدمة ࢭʏ اختبار فروض البحث
ً
، فضلا

  الدراسة. 

  :المنݤݨية وطرق البحث 2.3

 ʄثقافة المنظمات الܶݰيةنظرا لطبيعة الدراسة الۘܣ ٮڈدف إڲ ʄو معرفة أثر تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴ ،  ʄعڴ

ɸ اݍݨانب النظري الم نݤݮ الوصفيذا الأساس تم استخدام الم ʏحيث استخدمنا ࢭ ʏالتحليڴ  ʄعمل عڴʇ نݤݮ الوصفي الذي

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

  المناسبة .ثم إصدار الأحɢام  تفس؈فɸا وصل إلٕڈا و ʇعمل عڴʄ الۘܣ ت
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  مجتمع وعينة الدراسة 3.3

ونȘيجة    المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية ( جدة، والطائف، ومكة)ࢭʏ  تمثل مجتمع الدراسة ࢭʏ جميع العامل؈ن            

لصعوȋة إجراء اݍݰصر الشامل لɢافة أفراد مجتمع الدراسة فقد قامت الدراسة باستخدام أسلوب العينات العشوائية  

الȎسيطة من خلال ɲشر الرابط اݍݵاص بالاستȎيان عڴɠ ʄافة مواقع التواصل الاجتماڤʏ اݍݵاصة بأفراد مجتمع الدراسة  

  . فرد وɸم الذين أجابوا عڴʄ اسئلة استمارة الاستȎيان 250وقد بلغ عدد أفراد عينة الدراسة 

  مصادر البيانات :  4.3

  اعتمدت الدراسة عڴʄ المصادر التالية ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات:

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

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

  النظري المتعلق ٭ڈذه الدراسة. الإطاراݝݵتلفة لتقديم 

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

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

 : أدوات الدراسة  5.3

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

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

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

السعودية، العرȋية  المملكة   ʏࢭ  ʏالم۶ܣ،    الصڍ والوضع  والعمر،   ،ʏالاجتماڤ النوع  بـ:  سنوات  والمتمثلة  وعدد 

  . اݍݵ؄فة
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المستقل " التحف؈ق    متغ؈فات الدراسة: اشتمل القسم الثاɲي عڴʄ الفقرات والأȊعاد الۘܣ تقʋس  القسم الثاɲي .1

(  الوظيفي" عبارة،  15وعددɸم   (  ) وعددɸم  الܶݰية"  المنظمات  ثقافة   " التاȊع  عبارات.10والمتغ؈ف  وقد    ) 

اݍݵما؟ۜܣ حيث ت؅فاوح اختياراته من ( غ؈ف موافق Ȋشدة،  )  Likert.1961استخدمت الدراسة مقياس ليكرت (  

 ) ʄش؈ف إڲȖ شدة) والۘܣȊ 5، 4، 3، 2، 1غ؈ف موافق، محايد، موافق، موافق.( 

  درجات إجابة عينة الدراسة عڴʄ عبارات ومفردات أداة الاستȎيان  ) 1-3جدول ( 

1 2 3 4 5 

افق Ȋشدة  غ؈ف  موافق Ȋشدة  موافق  محايد  موافق غ؈ف   مو

  

  ʄعڴ الغرȋيةوللوقوف  المنطقة   ʏࢭ المنظمات  ثقافة   ʄعڴ الوظيفي  التحف؈ق  تطبيق  وزعت    أثر  فقد  الدراسة،  محل 

 :ʏاݍݨدول التاڲ ʏݳ ࢭ   المتوسطات اݍݰسابية عڴʄ مستوʈات ثلاثة كما ɸو موܷ

  الثلاثة التالية توزʉع المتوسطات اݍݰسابية إڲʄ المستوʈات  ) 2-3جدول ( 

افقة  الوسط اݍݰساȌي ت  مستوى المو

 منخفض    1-2.64  .1

 متوسط  3.49 -2.65  .2

 مرتفع 5.00 -3.50  .3

  صدق أداة الدراسة  6.3

         ʄمن خلال التعرف عڴ ʏس الداخڴɲالتجا تم حساب صدق عبارات استمارة الاستȎيان عن طرʈق تحديد مستوي 

الارتباط ب؈فسون ب؈ن درجة العبارة والدرجة الɢلية للمحور الذي تɴت׿ܣ إليه العبارة وجاءت  الدلالة الإحصائية لمعاملات  

 :ʏالنتائج كما يڴ  

  التحف؈ق الوظيفيالمتغ؈ف المستقل: 

  ) معاملات الارتباط لعبارات محور التحف؈ق الوظيفي 3-3جدول(

معامل ارتباط    العبارة   م

  ب؈فسون 

Sig  

افز المادية   اݍݰو
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  0.000  **0.767 اݍݰوافز المادية الۘܣ يحصل علٕڈا الموظف؈ن مناسّڈم لعملɺم.   1

  Ȗ 0.557**  0.000عتمد ال؅فقية عڴʄ كفاءة وجدارة الموظف   2

  0.000  **0.669 نظام المɢافأت ࢭʏ المنظمات الܶݰية يحقق الرضا الوظيفي.   3

تحرص المنظمات الܶݰية عڴʄ أعطاء العامل؈ن مɢافأة ٰڈاية    4

  اݍݵدمة. 

**0.726 0.000  

  0.000 0.658**  اݍݰوافز المادية Ȗساعد ࢭʏ تلبية حاجات العامل؈ن.   5

  الأع؅فاف والإشادة بالإنجاز 

  ʇ 0.652**  0.000شعر العامل؈ن بالفخر للعمل ࢭʏ المنظمة لأٰڈا Ȗع؅فف بإنجازاٮڈم.   6

  ʇ 0.652**  0.000شعر العامل؈ن بالرضا نȘيجة الثناء عڴʄ عملɺم.   7

  ʇ 0.708**  0.000ساɸم العامل؈ن ࢭʏ العمل بطرʈقة إيجابية.   8

  0.000 0.683**   تح؅فم المنظمات الܶݰية جɺود العامل؈ن وتɢافِڈم.   9

  0.000 0.738**  تحرص الإدارة عڴȖ ʄܨݨيع العامل؈ن لإنجاز المɺام بفاعلية.    10

  التقدير

11     ʏشعر العامل بالتقدير عندما يحقق نجاح ࢭʇ .0.000  **0.576 العمل  

  0.000  **0.617 تحرص الإدارة عڴʄ شكر العامل؈ن بطرʈقة مستمرة.  12

  Ȗ 0.656**  0.000عطى الإدارة اݍݰوافز للعامل؈ن تقديرا ݍݨɺودɸم ࢭʏ العمل.    13

  0.000 0.709**  ٮڈتم الإدارة بأراء العامل؈ن وȖشركɺم ࢭʏ اتخاذ القرارات.   14

  0.000 0.684**   العامل؈ن الإح؅فام والتقدير فيما بئڈم. يȘبادل   15

  0.01ذات دلالة احصائية عند ** 

ɠانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة   التحف؈ق الوظيفي وتب؈ن أن جميع معاملات الارتباط ݍݨميع عبارات         

  تتمتع بصدق الاȖساق الداخڴʏ وۂʏ صاݍݰة لأغراض الدراسة.  التحف؈ق الوظيفي) وɸذا ʇعۚܣ أن عبارات  0.01(

  المتغ؈ف التاȊع: ثقافة المنظمات 

  ثقافة المنظمات ) معاملات الارتباط لعبارات محور 4-3جدول( 
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معامل    العبارة  م

ارتباط  

  ب؈فسون 

Sig  

  Ȗ  0.760 **  0.000عمل الإدارة عڴȖ ʄعرʈف الموظف؈ن بمسؤولياٮڈم تجاه العمل.   16

  0.000  ** 0.725  تدرك الإدارة أن المسؤولية تقع عڴʄ الإدارة والموظف؈ن معا   17

  Ȗ  0.740 **  0.000عتمد الإدارة عڴʄ الأساليب اݍݰديثة والمتطورة للقيام بأɲشطْڈا.   18

  0.000  ** 0.778  الإدارة بتدرʈب العامل؈ن عڴʄ الأساليب اݍݰديثة. ٮڈتم   19

  0.000  ** 0.773  التواصل مع العامل؈ن Ȋشɢل مستمر وتقييم أدا٬ڈم.   20

  0.000  ** 0.867  تحرص الإدارة عڴʄ توضيح رؤʈة ورسالة المنظمة للعامل؈ن.    21

  0.000  ** 0.803  للتنفيذ تقوم المنظمة بوضع اݍݵطط الإس؅فاتيجية القابلة   22

  Ȗ  0.827 **  0.000عتمد المنظمة عڴʄ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية عڴʄ المدى القرʈب.  23

  0.000  ** 0.820  تحرص المنظمة عڴɲ ʄشر الثقافة التنظيمية لدى العامل؈ن.   24

  Ȗ  0.860 **  0.000عتمد الإدارة عڴʄ الاس؅فاتيجيات اݍݰديثة لتحف؈ق العامل؈ن.   25

  

) ɠانت ذات دلالة إحصائية عند مستوي  ثقافة المنظماتوتب؈ن أن جميع معاملات الارتباط ݍݨميع عبارات المتغ؈ف التاȊع (  

  ) وɸذا ʇعۚܣ أن عبارات اݝݰور تتمتع بصدق الاȖساق الداخڴʏ وۂʏ صاݍݰة لأغراض الدراسة. 0.01معنوʈة (

  ثبات أداة الدراسة  7.3

  :ʏانت النتائج كما يڴɠيان وȎتم حساب معامل ألفا كرونباخ لعبارات محاور الاست  

  ) معامل الثبات ݝݰاور استمارة الاستȎيان 5-3جدول ( 

  عدد العبارات   معامل الفا كرونباخ   اݝݰاور 

  15 0.854  التحف؈ق الوظيفي

  10  0.894  ثقافة المنظمات 

  25  0.874  إجماڲʏ استمارة الاستȎيان 
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الثبات    يȘب؈ن أن صلاحية وارتباط    0.7أك؄ف من    Alphaقيمة معامل   ʄمما يؤكد عڴ استمارة الاستȎيان  ݍݨميع محاور 

  ارتفاع مستوي ثبات أداة الدراسة مما ʇسمح باستخدام الأداة لغرض الدراسة.عبارات محاور استمارة الاستȎيان و 

  الأساليب الإحصائية المستخدمة  8.3

فيما يخص الأساليب الإحصائية، فسوف Ȗستخدم الدراسة اݍݰالية الأساليب الإحصائية التالية من خلال برنامج         

  : 20إصدار    )SPSSاݍݰزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ( 

اختبار كرونباخ ألفا: لاختبار قياس مستوى اȖساق العبارات الواردة ࢭʏ محور إدارة اݍݨودة الشاملة ومحور   .1

 الأداء الوظيفي ضمن أداة الاستȎيان، والۘܢ سȘستخدم للتحقق من صدق وثبات الأداة. 

الإحصاء الوصفي: للتعرف عڴʄ واقع متغ؈فات الدراسة عن طرʈق احȘساب المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات   .2

 المعيارʈة. 

 الدراسة.  أداة  وصدق الداخڴʏ الاȖساق  مستوي   لتحديد ب؈فسون  ارتباط معامل   .3

 الدراسة.   عينة خصائص لوصف والتكرارات الɴسب   .4

  التاȊعة.  المتغ؈فات عڴʄ المستقل  المتغ؈ف  تأث؈ف لقياس الȎسيط الانحدار  معادلة  .5
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  الفصل الراȊع: تحليل النتائج 

 المقدمة 1.4
خلال            من  الدراسة  متغ؈فات  واقع  عن  الكشف  أجل  من  للدراسة  الرئʋسية  العينة  تحليل  الفصل  ɸذا  يȘناول 

البحث   فروض  من  التحقق  ثم  المعياري،  والإنحراف  اݍݰسابية،  المتوسطات  خلال  من  الوصفي  الإحصاء  إستخدام 

 تحليل  
ً
الإنحدار اݍݵطي لمعرفة وقياس ݯݨم التأث؈ف الكڴʏ  الرئʋسية والفرعية من من خلال استخدام الإحصاء وتحديدا

  للمتغ؈ف المستقل عڴʄ المتغ؈ف التاȊع بأȊعاده اݝݵتلفة. 

افية 2.4   تحليل خصائص العينة الديموغر

  ) n=250) توزʉع عينة الدراسة وفقا ݍݵصائصɺا( 1-4جدول ( 

  %  العدد   الفئات   اݍݵاصية

  75  187  ذكر  اݍݨɴس 

  25 63  أنۙܢ 

  15  38  34-25  العمر

35-44  135  54  



39 

 

45-60  78  31  

  65  162  موظف   المستوى الوظيفي

  20  50  رئʋس قسم 

 15  38  مدير

  5  13  سنوات  5أقل من   عدد سنوات اݍݵ؄فة

  30  75  سنوات  10إڲʄ   5من 

  65  162  سنوات  10أك؆ف من 

  تحليل قائمة الاستȎيان  3.4

  التحف؈ق الوظيفي الإحصاء الوصفي لعبارات   1.3.4

 افز المادية     اݝݰور الأول:  اݍݰو

افز المادية 2-4جدول(    ) الاحصاء الوصفي لعبارات محور اݍݰو

المتوسط   العبارة الرقم

 اݍݰساȌي

الانحراف  

 المعياري 

مستوى   ال؅فتʋب

افقة   المو

اݍݰوافز المادية الۘܣ يحصل علٕڈا الموظف؈ن مناسّڈم   1

 لعملɺم. 

 مرتفع 4 1.009 4.00

 مرتفع Ȗ 4.12 0.847 3عتمد ال؅فقية عڴʄ كفاءة وجدارة الموظف  2

نظام المɢافأت ࢭʏ المنظمات الܶݰية يحقق الرضا   3

 الوظيفي. 

 مرتفع 2 0.894 4.25

تحرص المنظمات الܶݰية عڴʄ أعطاء العامل؈ن   4

 مɢافأة ٰڈاية اݍݵدمة. 

 مرتفع 1 1.01 4.27

5  ʏساعد ࢭȖ مرتفع 5 1.23 3.70 تلبية حاجات العامل؈ن. اݍݰوافز المادية 

 مرتفع  0.998 4.068 المتوسط العام 
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من حيث درجة الأɸمية الɴسȎية (قيمة المتوسط اݍݰساȌي الأك؄ف) من وجɺة نظر عينة  اݍݰوافز المادية  تم ترتʋب عبارات  

ۂʏ أك؆ف العبارات أɸمية    )مɢافأة ٰڈاية اݍݵدمة.تحرص المنظمات الܶݰية عڴʄ أعطاء العامل؈ن الدراسة تب؈ن أن عبارة (

اݍݰوافز المادية Ȗساعد ࢭʏ تلبية حاجات  وȋدرجة موافقة مرتفع بʋنما ɠانت العبارة (  1.01وانحراف معياري    4.27  بقيمة

بقيمة  العامل؈ن اɸمية  العبارات  أقل   ʏۂ معياري    3.70)  و   1.23وانحراف  مرتفع  موافقة  عبارات  وȋدرجة  دراسة  عند 

ݳ وجود مستوي مرتفع من  جميع العبارات جاءت ࢭʏ مستوى الموافقة المرتفع  تب؈ن أن    اݍݰوافز المادية تطبيق  مما يوܷ

المادية الغرȋية  ࢭʏ    اݍݰوافز  بالمنطقة  الܶݰية  لعبارات  المنظمات  اݍݰساȌي  المتوسط  قيمة  بلغت  الإبداع  حيث  محور 

  . 0.998بانحراف معياري   4.068الإداري 

  

افز المادية1-4شɢل (    ) قيم المتوسطات اݍݰسابية لعبارات محور اݍݰو

 ي: الأع؅فاف والإشادة بالإنجازɲاݝݰور الثا  

  

  الاع؅فاف والاشادة بالإنجاز) الاحصاء الوصفي لعبارات محور 3-4جدول( 

المتوسط   العبارة الرقم

 اݍݰساȌي

الانحراف  

 المعياري 

مستوى   ال؅فتʋب

افقة   المو

العامل؈ن بالفخر للعمل ࢭʏ المنظمة لأٰڈا  ʇشعر  6

 Ȗع؅فف بإنجازاٮڈم. 

 مرتفع 1 0.742 4.26

 مرتفع ʇ 4.14 0.595 2شعر العامل؈ن بالرضا نȘيجة الثناء عڴʄ عملɺم.  7

 مرتفع ʇ 4.13 0.630 3ساɸم العامل؈ن ࢭʏ العمل بطرʈقة إيجابية.  8
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 مرتفع 4 0.688 3.98 وتɢافِڈم. تح؅فم المنظمات الܶݰية جɺود العامل؈ن  9

تحرص الإدارة عڴȖ ʄܨݨيع العامل؈ن لإنجاز المɺام    10

 بفاعلية.

 مرتفع 5 0.756 3.76

 مرتفع  0.682 4.054 المتوسط العام 

  

من حيث درجة الأɸمية الɴسȎية (قيمة المتوسط اݍݰساȌي الأك؄ف)    محور الاع؅فاف والاشادة بالإنجازتم ترتʋب عبارات  

ۂʏ أك؆ف    ).المنظمة لأٰڈا Ȗع؅فف بإنجازاٮڈم  ʇشعر العامل؈ن بالفخر للعمل ࢭʏوجɺة نظر عينة الدراسة تب؈ن أن عبارة (من  

بقيمة أɸمية  معياري    4.26  العبارات  (0.742وانحراف  العبارة  ɠانت  بʋنما  الإدارة عڴʄ  وȋدرجة موافقة مرتفع  تحرص 

وȋدرجة موافقة    0.756وانحراف معياري    3.76) ۂʏ أقل العبارات اɸمية بقيمة  Ȗܨݨيع العامل؈ن لإنجاز المɺام بفاعلية.

جميع العبارات جاءت ࢭʏ مستوى الموافقة المرتفع  تب؈ن أن  محور الاع؅فاف والاشادة بالإنجازعند دراسة عبارات  مرتفع و 

ݳ وجود مستوي مرتفع من   حيث  المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  ࢭʏ    الاع؅فاف والاشادة بالإنجاز  تطبيق  مما يوܷ

  . 0.682بانحراف معياري  4.054 الاع؅فاف والاشادة بالانجازمحور بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات 

  

  ) قيم المتوسطات اݍݰسابية لعبارات محور الاع؅فاف والإشادة بالإنجاز2-4شɢل ( 

  اݝݰور الثالث: التقدير    

  التقدير ) الاحصاء الوصفي لعبارات محور 4-4جدول( 

المتوسط   العبارة الرقم

 اݍݰساȌي

الانحراف  

 المعياري 

مستوى   ال؅فتʋب

افقة   المو
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11    ʏشعر العامل بالتقدير عندما يحقق نجاح ࢭʇ

 العمل. 

 مرتفع 2 0.693 4.20

 مرتفع 3 0.768 4.05 تحرص الإدارة عڴʄ شكر العامل؈ن بطرʈقة مستمرة. 12

13    ʏم ࢭɸودɺعطى الإدارة اݍݰوافز للعامل؈ن تقديرا ݍݨȖ

 العمل. 

 مرتفع 5 0.978 3.37

ٮڈتم الإدارة بأراء العامل؈ن وȖشركɺم ࢭʏ اتخاذ   14

 القرارات.

 مرتفع 4 0.680 3.66

 مرتفع 1 0.622 4.42 يȘبادل العامل؈ن الإح؅فام والتقدير فيما بئڈم.  15

 مرتفع  0.748 3.94 المتوسط العام 

  

من حيث درجة الأɸمية الɴسȎية (قيمة المتوسط اݍݰساȌي الأك؄ف) من وجɺة نظر عينة  التقدير  محور تم ترتʋب عبارات  

وانحراف    4.42  ۂʏ أك؆ف العبارات أɸمية بقيمة   ).؈ن الإح؅فام والتقدير فيما بئڈميȘبادل العاملالدراسة تب؈ن أن عبارة (

)  .ݍݨɺودɸم ࢭʏ العملȖعطى الإدارة اݍݰوافز للعامل؈ن تقديرا  مرتفع بʋنما ɠانت العبارة (وȋدرجة موافقة  0.622معياري  

  التقدير محور  عند دراسة عبارات  وȋدرجة موافقة مرتفع و   0.978وانحراف معياري    3.37ۂʏ أقل العبارات اɸمية بقيمة  

أن   المرتفع  تب؈ن  الموافقة  مستوى   ʏࢭ العبارات جاءت  منجميع  مستوي مرتفع  وجود  ݳ  يوܷ للعامل؈ن    مما  ࢭʏ التقدير 

بانحراف معياري    3.94  لتقدير محور احيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات  المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  

0.748 .  

  

  ) قيم المتوسطات اݍݰسابية لعبارات محور التقدير 3-4شɢل( 
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  الإحصاء الوصفي لعبارات ثقافة المنظمات  2.3.4

  

  ) الاحصاء الوصفي لعبارات محور ثقافة المنظمات 5-4جدول( 

المتوسط   العبارة  الرقم 

 اݍݰساȌي 

الانحراف  

 المعياري 

مستوى   ال؅فتʋب 

 الموافقة 

Ȗعمل الإدارة عڴȖ ʄعرʈف الموظف؈ن بمسؤولياٮڈم   16

 تجاه العمل. 

 مرتفع 7 1.009 4.00

تدرك الإدارة أن المسؤولية تقع عڴʄ الإدارة   17

 والموظف؈ن معا 

 مرتفع 6 0.847 4.09

Ȗعتمد الإدارة عڴʄ الأساليب اݍݰديثة والمتطورة   18

 للقيام بأɲشطْڈا.

 مرتفع 3 0.894 4.23

ٮڈتم الإدارة بتدرʈب العامل؈ن عڴʄ الأساليب   19

 اݍݰديثة. 

 مرتفع 1 1.01 4.29

 مرتفع 10 1.23 3.69 التواصل مع العامل؈ن Ȋشɢل مستمر وتقييم أدا٬ڈم.  20

تحرص الإدارة عڴʄ توضيح رؤʈة ورسالة المنظمة     21

  للعامل؈ن.

  مرتفع  2  0.742  4.25

تقوم المنظمة بوضع اݍݵطط الإس؅فاتيجية القابلة    22

  للتنفيذ

  مرتفع  4  0.595  4.11

Ȗعتمد المنظمة عڴʄ تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية    23

  عڴʄ المدى القرʈب. 

  مرتفع  5  0.630  4.10

تحرص المنظمة عڴɲ ʄشر الثقافة التنظيمية لدى    24

  العامل؈ن. 

  مرتفع  8  0.688  3.95

Ȗعتمد الإدارة عڴʄ الاس؅فاتيجيات اݍݰديثة لتحف؈ق    25

  العامل؈ن. 

  مرتفع  9  0.756  3.73

 مرتفع  0.840 4.044 المتوسط العام 

  

من حيث درجة الأɸمية الɴسȎية (قيمة المتوسط اݍݰساȌي الأك؄ف) من وجɺة    ثقافة المنظماتمحور  تم ترتʋب عبارات  

ۂʏ أك؆ف العبارات أɸمية بقيمة    ).ب العامل؈ن عڴʄ الأساليب اݍݰديثةٮڈتم الإدارة بتدرʈنظر عينة الدراسة تب؈ن أن عبارة (

التواصل مع العامل؈ن Ȋشɢل مستمر وتقييم  وȋدرجة موافقة مرتفع بʋنما ɠانت العبارة (  1.01وانحراف معياري    4.29

محور  عند دراسة عبارات و   مرتفعوȋدرجة موافقة    1.23وانحراف معياري    3.69) ۂʏ أقل العبارات اɸمية بقيمة  أدا٬ڈم.
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ݳ وجود مستوي مرتفع من  جاءت ࢭʏ مستوى الموافقة المرتفع    جميع العباراتتب؈ن أن    ثقافة المنظمات الثقافة  مما يوܷ

ثقافة  حيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات محور  التنظيمية للمنظمات الܶݰية الموجودة ࢭʏ المنطقة الغرȋية  

  . 0.840بانحراف معياري  4.044المنظمات 

  

  ) قيم المتوسطات اݍݰسابية لعبارات محور ثقافة المنظمات4-4شɢل ( 

  اختبار فرضيات الدراسة 4.4

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

التقدير) عڴʄ ثقافة المنظمات   الܶݰية بالمنطقة  المتمثلة ࢭʏ ( اݍݰوافز المادية والمعنوʈة، الاع؅فاف والإشادة بالإنجاز، 

  ،وʈتفرع منه عدة أɸداف فرعية :  الغرȋية

  ʄة (:  الفرضية الفرعية الأوڲʈيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05تطبيق اݍݰوافز    ) لواقع

  . الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  المادية والمعنوʈة عڴʄ ثقافة المنظمات

 الثانية الفرعية  (:  الفرضية  معنوʈة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  تطبيق  واقع   ل)  α≤0.05يوجد 

    الاع؅فاف والإشادة بالإنجاز عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية.

 ة (:  الفرضية الفرعية الثالثةʈيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوα≤0.05  (تطبيق التقدير  واقع   ل

    .بالمنطقة الغرȋية عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية 
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التحف؈ق الوظيفي وثقافة  معامل ارتباط ب؈فسون للتحقق من مستوى العلاقة الإرتباطية ب؈ن  1.4.4

  المنظمات الܶݰية 

ومن أجل التحقق من ɸذه الفروض، تم اختبار مستوى الإرتباطية وذلك بحساب المعاملات الإرتباطية ب؈ن المتغ؈ف             

) وȋ؈ن المتغ؈ف  التقدير  - الاع؅فاف والاشادة بالإنجاز   -اݍݰوافز المادية) بأȊعاده المتمثة ࢭʏ (  التحف؈ق الوظيفي المستقل وɸو (  

ݰه اݍݨدول التاڲʏ:ثقافة المنظماتالتاȊع (    ) ، باستخدام معادلة ارتباط ب؈فسون كما يوܷ

  )  6-4جدول رقم ( 

  التحف؈ق الوظيفي وثقافة المنظمات ب؈ن  Pearson Correlation Coefficientمصفوفة الارتباطات ب؈فسون 

  التحف؈ق الوظيفي   المتغ؈فات 

افز المادية الاع؅فاف والاشادة    اݍݰو

  بالانجاز

  الدرجة الɢلية   التقدير

معامل    ثقافة المنظمات

  الارتباط 

0.834  0.805  0.816  0.818  

قيمة  

  الدلالة 

0.00  0.00  0.00  0.00  

الدلالة  

  الإحصائية 

    دال   دال   دال 

  2  3  1  ال؅فتʋب 

  )0.01** معامل ارتباط دال إحصائيا عند مستوى(  

  **p<0.01 *p<0.05  

           
ً
ارتباطية ايجابية دالة إحصائيا ݳ نتائج اݍݨدول أعلاه وجود علاقة  التحف؈ق الوظيفي وثقافة المنظمات  توܷ ب؈ن 

)    0.818، وتب؈ن أن قيمة معامل الارتباط الكڴɠ ʏانت مرتفعة (   الܶݰية بالمنطقة الغرȋية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية

 أن 0.01وɠانت دالة عند مستوى دلالة إحصائية (
ً
التحف؈ق الوظيفي له تأث؈ف كب؈ف عڴʄ ثقافة  )، الأمر الذي ʇعطي مؤشرا

من خلال تطبيق عدد من الإس؅فاتيجيات الفعالة    المنظمات وȖܨݨيع العامل؈ن عڴʄ اتباع الثقافة التنظيمية ࢭʏ المنظمة

الاع؅فاف والاشادة    -الماديةاݍݰوافز  وۂʏ كما يڴʄ(    تحقق مستوى مرتفع من الثقافة التنظيمية ࢭʏ المنظمات الܶݰيةالۘܣ  

الۘܢ توصلت  ) الۘܣ توصلت إڲʄ أن  2022( ɸادي،  )، وقد اتفقت نȘيجة البحث اݍݰاڲʏ مع نتائج دراسة  التقدير  -بالانجاز

أن    ʄسلوك  إڲ تحس؈ن   ʄعڴ ʇعمل  المنظمة  المستوʈات  جميع   ʏࢭ العاملة  الفئات  جميع  ب؈ن  عادل  حوافز  نظام  تطبيق 

) الۘܣ  2021، كما تتفق مع نتائج دراسة( النعي׿ܣ،  المواطنة التنظيمية لدى العامل؈ن وʉساعد المنظمة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا
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وجود أثر إيجاȌي للتحف؈ق عڴʄ تحقيق الرضا الوظيفي حيث دلت قيم التقديرات المعيارʈة أن الاɸتمام  توصلت إڲʄ أن  

) 2022، وتتفق مع نتائج دراسة ( الشايب،  %) عڴʄ تحقيق الرضا الوظيفي40بتقديم اݍݰوافز المعنوʈة ʇسɺم بɴسبة (

وجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية لبعض عوامل التحف؈ق بأȊعادɸا اݝݵتلفة عڴʄ أداء العامل؈ن بأȊعادɸا الۘܣ توصلت إڲʄ أن 

 اݝݵتلفة. 

ݳ النتائج أن محور                 التحف؈ق الوظيفيɠان أك؆ف اȊعاد    اݍݰوافز الماديةتوܷ
ً
 ايجابيا

ً
  بثقافة المنظمات الܶݰية ارتباطا

 عند  0.834وفق آراء العامل؈ن، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط لب؈فسون(
ً
 إحصائيا

ً
)، وɸو معامل ارتباط مرتفع ودالا

أن  0.01( الأمر الذي يؤكد  العامل؈ن عڴʄ العمل وȖعمل عڴʄ تحس؈ن  )،  الۘܣ Ȗܨݨع  المادية من اɸم الإجراءات  اݍݰوافز 

  أدا٬ڈم الم۶ܣ والال؅قام بثافة المنظمة. 

) 0.805علاقة مرتفعة حيث بلغت (  الاع؅فاف والاشادة بالإنجاز وثقافة المنظماتوɠانت العلاقة الإرتباطية ب؈ن               

 عند (
ً
الاع؅فاف والاشادة بإنجازات العامل؈ن لɺا دور كب؈ف ࢭʏ زʈادة مستوى ثقافة  )، مما ʇش؈ف إڲʄ أن 0.01ودالة إحصائيا

  المنظمات. 

) ودالة 0.816حيث بلغت قيمة (  التقدير وثقافة المنظماتب؈ن  مرتفعةكما تظɺر النتائج وجود علاقة ارتباطية               

 عند (
ً
  التقدير ʇساɸم بقدر كب؈ف ࢭʏ الٔڈوض بالثقافة التنظيمية للمنظمات الܶݰية. )، مما ʇش؈ف إڲʄ 0.01إحصائيا

  التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰيةتحليل الإنحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر   2.4.4

تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية ࢭʏ المملكة العرȋية   وللتحقق من مستوى أثر 

ݳ ࢭʏ اݍݨدول (   السعودية   )7-4تم إجراء تحليل الانحدار اݍݵطي الȎسيط كما ɸو موܷ

  ) 7 - 4جدول رقم ( 

  التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية نتائج تحليل الإنحدار اݍݵطي الȎسيط لاختبار أثر  

B T  F  R  2R  P-Value  

1.068  20.608  424.708  0.791  0.818  0.000  
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) اݍݨدول  نتائج  من  ب؈ن  7-4يȘب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  قوʈة  طردية  ارتباط  علاقة  وجود  وثقافة  )  الوظيفي  التحف؈ق 

أثر طردي ذي دلالة    0.818وȋلغت قيمة معامل الارتباط    0.05عند مستوي معنوʈة    المنظمات الܶݰية  وȘʈب؈ن وجود 

وۂʏ قيمة  Sig F = (0.000حيث ɠانت قيمة (  التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰيةتطبيق  إحصائية لمستوى 

) يفسر  التحف؈ق الوظيفياݍݨدولية واتܸݳ ان المتغ؈ف المستقل (  Fاݝݰسوȋة أك؄ف من قيمة    Fأي أن قيمة    0.05أقل من  

) وان باࢮʏ التغ؈فات ترجع لمتغ؈فات اخري لم تدخل ࢭʏ  ثقافة المنظمات% من التغ؈فات الۘܣ تحدث ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع ( 79.1

  ثقافة المنظمات الܶݰية % ازداد مستوى    1بمقدار    التحف؈ق الوظيفي   تطبيق النموذج، وتب؈ن أن ɠلما ازداد مستوى  

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  % وɸو ما يب؈ن ܵݰة الفرضية الاوڲʏ للدراسة والۘܣ تنص عڴʄ"  1.068بمقدار  

) بالإنجاز،     )  α≤0.05معنوʈة  والإشادة  الاع؅فاف  والمعنوʈة،  المادية  اݍݰوافز   )  ʏࢭ المتمثلة  بأȊعاده  الوظيفي  للتحف؈ق 

  ".  الܶݰية بالمنطقة الغرȋيةالتقدير) عڴʄ ثقافة المنظمات 
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  الفصل اݍݵامس: النتائج والتوصيات 

  المقدمة  1.5

ʇستعرض ɸذا الفصل الاستɴتاجات الۘܣ صيغت ࢭʏ ضوء النتائج الۘܣ أمكن التوصل إلٕڈا وما تم التحقق منه من           

، إضافة إڲʄ  ٭ڈدف رفع مستوى ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋيةفروض البحث، والتوصيات الۘܣ أمكن طرحɺا  

  طرح أفɢار بحثية للاستفادة مٔڈا من قبل باحث؈ن آخرʈن ࢭʏ المستقبل. 

  الاستɴتاجات  2.5

يمكن             الدراسة،  متغ؈فات  ب؈ن  وتأث؈فات  علاقات  من  تحليله  أمكن  وما   ،ʏاݍݰاڲ البحث  عينة  استجابات  ضوء   ʏࢭ

 :ʏتاجات الۘܣ توصل إلٕڈا البحث فيما يڴɴاستعراض الاست  

الܶݰية   - المنظمات   ʏࢭ المادية  اݍݰوافز  تطبيق  من  مستوي مرتفع  قيمة وجود  بلغت  الغرȋية حيث  بالمنطقة 

 .0.998بانحراف معياري  4.068المتوسط اݍݰساȌي لعبارات محور الإبداع الإداري 

الغرȋية حيث   - بالمنطقة  الܶݰية  المنظمات   ʏࢭ بالإنجاز   والاشادة  الاع؅فاف  تطبيق  مستوي مرتفع من  وجود 

 . 0.682بانحراف معياري  4.054بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي لعبارات محور الاع؅فاف والاشادة بالانجاز 

وجود مستوي مرتفع من التقدير للعامل؈ن ࢭʏ المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية حيث بلغت قيمة المتوسط   -

 . 0.748بانحراف معياري  3.94اݍݰساȌي لعبارات محور التقدير 

وجود مستوي مرتفع من الثقافة التنظيمية للمنظمات الܶݰية الموجودة ࢭʏ المنطقة الغرȋية حيث بلغت قيمة   -

 .0.840بانحراف معياري  4.044المتوسط اݍݰساȌي لعبارات محور ثقافة المنظمات 

-   
ً
ب؈ن التحف؈ق الوظيفي وثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية  وجود علاقة ارتباطية ايجابية دالة إحصائيا

 ) 0.818، وتب؈ن أن قيمة معامل الارتباط الكڴɠ ʏانت مرتفعة (  ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية

الماديةمحور   -     التحف؈ق الوظيفيɠان أك؆ف اȊعاد    اݍݰوافز 
ً
ايجابيا  

ً
الܶݰيةارتباطا آراء    بثقافة المنظمات  وفق 

 )،0.834العامل؈ن، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط لب؈فسون(

 التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰيةتطبيق وجود أثر طردي ذي دلالة إحصائية لمستوى  -
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مستوى   - ازداد  الوظيفي   تطبيق ɠلما  مستوى    1بمقدار    التحف؈ق  ازداد  الܶݰية%  المنظمات  بمقدار    ثقافة 

1.068% . 

  التوصيات  3.5

  .ضرورة تقديم مɢافآت معنوʈة للمبدع؈ن لتحف؈قɸم لتقديم أفɢار جديدة مبدعة وȖعزʈز روح الإبداع .1

لدى  ضرورة   .2 الوظيفي  الرضا  مستوى  والمساوة  رفع  بالتوازن  يȘسم  حوافز  نظام  وضع  خلال  من  الموظف؈ن 

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

الۘܢ تضمن   .3 اتخاذ الإجراءات   ʄبئڈما، والعمل عڴ فيما  ݰية  وܵ وجود علاقات جيدة   ʄالموظف؈ن عڴ Ȗܨݨيع 

  ن والراحة ࢭʏ بʋئة العمل.شعور الموظف؈ن بالأم

  داخل  الأفراد  واندماج  تفاعل  عڴȖ  ʄساعد  لɢي  بالمنظمات الܶݰية  السائدة  التنظيمية  الثقافة  ممارسة  زʈادة .4

 .الأقسام

  المق؅فحات  4.5

  

   ݳ أثر وتوضيح العلاقة بʋنه   تطبيق التحف؈ق الوظيفيإجراء العديد من الدراسات والبحوث العلمية الۘܣ توܷ

 ɲشر الثقافة التنظيمية داخل المنظمات. من دور كب؈ف ࢭʏ  ، لما له ثقافة المنظمات الܶݰيةوȋ؈ن 

   ناولȘت دراسة  السعوديةنظمات  المإجراء  العرȋية  بالمملكة  تطبيقɺا    الܶݰية  مدى  التحف؈ق  لمعرفة  لطرق 

  الوظيفي ومقارنْڈا بالمنظمات الآخرى عڴʄ المستوى اݝݰڴʏ والعالمي.
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  الملاحق 

 اثر  تطبيق التحف؈ق الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋية 

  السلام عليكم ورحمة الله وȋرɠاته

  تحية طيبة وȌعد،  

"   الوظيفي عڴʄ ثقافة المنظمات الܶݰية بالمنطقة الغرȋيةاثر  تطبيق التحف؈ق   يقوم الباحث بإجراء دراسة Ȋعنوان: "

 لكم أن إجابتكم سوف  
ً
نرجو التكرم من سيادتكم بتعبئة الاسȘبانة الۘܣ ب؈ن أيديكم بɢل موضوعية وشفافية، مؤكدا

  Ȗعامل Ȋسرʈة تامة، وأن ɸذه المعلومات سوف Ȗستخدم لغايات البحث العل׿ܣ فقط.

 لتعاونكم 
ً
  شكرا

افية:   أولا: اݍݵصائص الديموغر

      سɴانۙܢ  2. ذكر       1اݍݨ .  

  60 -45/ من  44  – 35/ من  34-25العمر   ( من (  

 س قسم  - الوظيفة  ( موظفʋمدير)  -رئ 

  سنوات فأك؆ف)  10سنوات/  10 -5سنوات/ من  5سنوات اݍݵ؄فة ( اقل من  

افق   المتغ؈ف المستقل: التحف؈ق الوظيفي لا أو

 Ȋشدة 

لا  

افق   أو

افق  محايد افق   أو أو

 Ȋشدة 

 1 2 3 4 5 

افز المادية         اݝݰور الأول: اݍݰو

اݍݰوافز المادية الۘܣ يحصل   .1

 علٕڈا الموظف؈ن مناسّڈم لعملɺم. 

     

Ȗعتمد ال؅فقية عڴʄ كفاءة   .2

 وجدارة الموظف 

     

نظام المɢافأت ࢭʏ المنظمات   .3

 الܶݰية يحقق الرضا الوظيفي.

     

الܶݰية عڴʄ  تحرص المنظمات   .4

أعطاء العامل؈ن مɢافأة ٰڈاية  

 اݍݵدمة. 
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اݍݰوافز المادية Ȗساعد ࢭʏ تلبية   .5

 حاجات العامل؈ن. 

     

      اݝݰور الثاɲي: الأع؅فاف والإشادة بالإنجاز 

ʇشعر العامل؈ن بالفخر للعمل   .6

ࢭʏ المنظمة لأٰڈا Ȗع؅فف  

 بإنجازاٮڈم. 

     

ʇشعر العامل؈ن بالرضا نȘيجة   .7

 الثناء عڴʄ عملɺم.

     

ʇساɸم العامل؈ن ࢭʏ العمل   .8

 بطرʈقة إيجابية. 

     

تح؅فم المنظمات الܶݰية جɺود   .9

 العامل؈ن وتɢافِڈم. 

     

تحرص الإدارة عڴȖ ʄܨݨيع    .10

 العامل؈ن لإنجاز المɺام بفاعلية. 

     

      اݝݰور الثالث: التقدير

ʇشعر العامل بالتقدير عندما    . 11

 ʏالعمل. يحقق نجاح ࢭ 

     

تحرص الإدارة عڴʄ شكر   .12

 العامل؈ن بطرʈقة مستمرة. 

     

Ȗعطى الإدارة اݍݰوافز للعامل؈ن    .13

 تقديرا ݍݨɺودɸم ࢭʏ العمل. 

     

ٮڈتم الإدارة بأراء العامل؈ن   .14

 وȖشركɺم ࢭʏ اتخاذ القرارات.

     

يȘبادل العامل؈ن الإح؅فام   .15

 والتقدير فيما بئڈم. 

     

  

افق   التاȊع: ثقافة المنظمات المتغ؈ف  لا أو

 Ȋشدة 

لا  

افق   أو

افق  محايد افق   أو أو

 Ȋشدة 

 1 2 3 4 5 
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Ȗعمل الإدارة عڴȖ ʄعرʈف  .16

الموظف؈ن بمسؤولياٮڈم تجاه  

 العمل. 

     

تدرك الإدارة أن المسؤولية تقع   .17

 عڴʄ الإدارة والموظف؈ن معا 

     

Ȗعتمد الإدارة عڴʄ الأساليب   .18

والمتطورة للقيام  اݍݰديثة 

 بأɲشطْڈا.

     

19.  ʄب العامل؈ن عڴʈٮڈتم الإدارة بتدر

 الأساليب اݍݰديثة. 

     

التواصل مع العامل؈ن Ȋشɢل   .20

 مستمر وتقييم أدا٬ڈم. 

     

تحرص الإدارة عڴʄ توضيح رؤʈة    .21

 ورسالة المنظمة للعامل؈ن. 

     

تقوم المنظمة بوضع اݍݵطط   .22

 للتنفيذ الإس؅فاتيجية القابلة 

     

Ȗعتمد المنظمة عڴʄ تحقيق   .23

الأɸداف الاس؅فاتيجية عڴʄ المدى 

 القرʈب. 

     

تحرص المنظمة عڴɲ ʄشر الثقافة   .24

 التنظيمية لدى العامل؈ن. 

     

Ȗعتمد الإدارة عڴʄ الاس؅فاتيجيات  .25

 اݍݰديثة لتحف؈ق العامل؈ن. 

     

  

  

  

  

 


