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 يهخص انذراسح:

ندسال طااادارات هدفت الدراسة الحالية إلى دراسة مستوى الرضاا الاوظي ل لادى الةاامبيل طال طااع ال 
المحبياة ودراساة الةة ااة طايل مسااتوى الرضاا الااوظي ل عمتديار تااطا لاادى بيناات الدراسااة طاطةض المتدياارات 
الأخاارى مماافةً فاال المتدياار المساات ا وهااو نظااد الحااوافز الم دمااة ل ااد وطةااض المتدياارات الوساايطة  الةوامااا 

الرضاااا بااال  –الةة اااة مااا الر ساااا   –ظااروا الةماااا المادياااة  –ططيةاااة محتاااوى الوظي اااة  -الديموجرافيااة 
الرضااا باال الةمااابا ارتطاطاااً طةوامااا داخبيااة تتةبااذ طماادى إ ااطاع هااذ  الوظي ااة لر طااات  –ف افااة المنظمااة 

 وطموح الةامبيل طال طاع ال ندسل وأفرها ببى الرضا الوظي ل.
ى المحااددات ولتح يااذ هاادا الدراسااةا  اااد الطاحااث طترااميد إسااتمارة إسااتطيال وتطويرهااا إسااتناداً إلاا

والةواماااا المااا فرة بباااى الرضاااا الاااوظي ى وااساااتةانة طماااا تورااابت إليااام نتاااا   الدراساااات السااااط ة المتةب اااة 
ب أطةااد ل يااس الرضاا 5ب ف رةا موزبة ببى  59طموضوع الدراسةا حيث إ تمبت إستمارة ااستطيال ببى  

 الوظي ى بةوة ببى طُةد الحوافز الم دمة عالآتى:
ططيةاااة ومحتاااوى  –الةة اااة ماااا الر ساااا   –الرضاااا بباااى ف افاااة المنظماااة  –ماااا  الرضاااا بااال الة

 ظروا الةما الماديةب. –الوظي ة 
و د  اد الطاحث طالتأعد مل ردذ ااستمارة طإجرا  إختطار  الردذ والفطات طإستخداد مةاما أل ا عرونطاح 

ارة ااستطيال طإستخداد %ب عما  اد الطاحث طحساب مةاما الفطات استم9..9وعانت نسطة الردذ 
المختب ة . الأساليب ااحرا ية  

الرضا الوظي ى.   -التح يز  -نظد الحوافز  الكممات الإفتتاحية:  

 [ انًقذيح:1/1]

تمفا التجسيد الةبمل المخطط لتر يد الموارد  –ط عا باد  –إل دراسة وتحبيا ظاهرة الرضا 
إنتاجية أو  - ترادية  خارة أو بامة مذاهط ا الاختةا االط رية الةامبة فل عافة المنظمات ببى 

 خدميةبا لذلك فة  رو أل تمتبئ معتطة الأدب ااداري طالعفير مل هذ  الدراسات.
إل مةطيات الرضا الوظي ل هو ال ةور طالسةادةا فرضا ال رد بل وظي تم ي دي إلى الع ا ة 

عول سةيداً ط ا مما  طا ببي ا فل همة ون اطا وياانتاجية الةاليةا فال رد الراضل بل وظي تم أو م نتم يُ 
مل مظاهر م اانتاجيةا أما بدد الرضا بل الةما فينت  بنم سو  تعياا ويظ ر العفير يزيد مل ع ا ت

رور ال ساد ااداريا حيث إل ميا ال رد لةمبم أو لجانب  الضجر والاستيا  وااحطاطا ومل فدّ ت  ل
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بى ن سيتما وببى بمبما والرضا يتح ذ بندما تتح ذ تو ةات ال رد نحو مةيل يمفا المردود اايجاطل ب
ما يحرا ببيم مل الةوا د المادية والمةنويةا عما يةطر الرضا بل حالة تعاما ال رد الن سية ما وظي تما 

فطات وجود ا أضا إلى أل وروا ال رد لمستوى الطموح الذي اومدى  ستدةا الةما ل دراتم وميولم وا 
 ن سم يتح ذ ذلك مل خةا بمبما وهذا طدور  ي دي ا طاع حاجاتم الن سية وال خرية.حدد  ل

 [ الدراسة الاستطلاػية:1/2] 

 :التالية طاستخداد الأدوات Explanatory Study اد الطاحث طإجرا  دراسة استطةبية أو استع افية 
إضافة إلى المةاي ة الميدانية  ا طالمحبيات الاطةع ببى طةض ت ارير الأدا  لطةض الةامبيل   -أ

 ومتاطةة تن يذ الم روبات.
 طالمحبياتمديرية ااسعال  يإجرا  طةض الم اطةت ال خرية والب ا ات  ير الرسمية ما مدير  -ب

 ومديري اادارات المنوطة طالأبماا ال ندسية والتخطيط الةمرانل.
تحبيا  لست را  المخطط لبةما ط ا فتد مل خةا الدراسة الاستطةبية تأعيد طنود نماذج الا -ج

الطياناتا والتورا إلى أ رب ما يعول ببيم الوضا ال ا د طال ةا مل حيث أفر سياسات التح يز 
 ببى تح يذ رضا وظي ل فةبلا طما ينةعس ببى تح يذ الأهداا المخططة طالخطة ااستفمارية.

 
 

 [ الوشكلة البحثية :1/3]

لمطد ية التل  اد ط ا الطاحث مل خةا الم اطةت ال خرية فل ضو  الدراسة الاستطةبية ا
ا ف د تورا الطاحث إلى طالمحبيات المةم ة ما مجموبة مل المديريل والةامبيل فل ال طاع ال ندسل 

طالمحبيات مجموبة مل الظواهر التل مل أهم ا:  رور فل نظد وأساليب الحوافز المطط ة ببى الةامبيل 
طالحوافز المادية أو الحوافز المةنوية فيما يمعل أل ينةعس سبطاً ببى الرضا ا سوا  عال ما يتةبذ 

ا يساهد فل حدة طالمحبيات الوظي لا إضافةً إلى أل ا تراك الةديد مل الج ات الحعومية ذات الةة ة 
ر د  ببى بدد بدالة توزيا الحوافز وسياسة المرتطات طالمحبياتالم عبة والمتمفبة فل بدد رضا الةامبيل 

فطات نوبية الةماا وابتماد التر ية ببى الأ دمية وحدهاا وهذا ما أظ رتم الدراسة الاستطةبية لةينة 
 :ييمالطحث فيما 

 بل ت ديرهد مادياً ومةنوياً وبدد تناسب الأجور ما أبمال د. طالمحبيات بدد رضا الةامبيل  -أ
 الأدا  الوظي ل. ضةا ما ينةعس ببىوجود  ةور طةدد الرضا بل التح يز الم دد لبةامبيل م -ب
 وجود فجوة وتطابد طيل توج ات نظد الحوافز ومطالب الأدا  المستخدمة. -ج

ومل هنا جا ت فعرة هذ  الدراسة التل تطحث فل دور التح يز فل تح يذ الرضا الوظي ل لدى 
 .وزارة التنمية المحبية الةامبيل فل 

فل دراسة تأفير الحوافز ببى الرضا والأدا   صياغة مشكمة البحثوطناً  ببى ذلك يمعل 
 وا تراح التوريات الةزمة لجةا الحوافز أعفر فةالية. طالمحبيات لبةامبيل 

 :الس اا الر يسل التاللوببى ذلك تعمل الم عبة الطحفية فل 
طدرض تح يذ  طالمحبياتعيا يمعل للإدارة الحعومية المررية رفا ع ا ة نظاد الحوافز لبةامبيل 

 الرضا الوظي ل لدي د؟
 الأسئمة الفرعية التالية:هذا  وينطفذ مل الس اا الر يس

 ؟طالمحبيات ما مدى توفير الرضا الوظي ل لدى الةامبيل  -أ
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ها توجد فروذ ذات دلالة إحرا ية فل مستوى زيادة نسطة الحوافز لدى الموظ يل تةزى إلى زيادة  -ب
 مستوى الرضا الوظي ل؟

 لنسطية لةنارر الرضا الوظي ل طالنسطة لبةامبيل طال طاع محا الدراسة؟ما الأهمية ا -ج
 ما الةواما المتةب ة طالوظي ة ذات ا والتل ت فر ببى درجة الرضا الوظي ل؟ -د
 

 ( ممخص الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية منيا :1/3/1)
بيلا هذا و امت دراسات أخرى هتمت الدراسات الساط ة طتحبيا أفر الحوافز ببى أدا  الةاما 

طالطحث فل دور الحوافز فل تح يذ ع ا ة المنظماتا وطحفت دراسات أخرى فل أهمية ت ديد حوافز مادية 
هتمت دراسات أخرى فى  طاستخداد الأدوات المالية للإدارة الةبيا فل المنظمات عح وذ المبعية والأس د. وا 

الم نية لدى الةامبيلا وأخيرا طحفت دراسات أخرى فى الرضا  طيال دور الحوافز المادية فل تح يذ الجودة
 الوظي ل عإستجاطة لبحوافز الم دمة لب وى الةامبة.

مل خةا دراسة الةة ة طيل الحوافز والرضا الوظي ل التى تناولت ا  وقد توصل الباحث  
 إلى الآتي:الدراسات الساط ة 

لأدا  الوظي ل  ريطة أل تعول المح زات المالية وجود بة ة  وية طيل المح زات المالية وطيل ا -.
 مرحوطة طالحوافز المةنوية.

 أل الحافز المادي يةد مل الأدوات ال اببة لتحسيل الأدا . -2

 رتطاط بنارر الحوافز طدرجة الرضا بل الةما.ا -3

ذ أل الضمال ل اببية الحوافز هو توفر  روط ومطادئ مةينة مل أهم ا الةدالةا وال وريةا والتواف -4
 ما حاجات ور طات الةامبيل.

 ( التعميق عمى الدراسات السابقة :1/3/2)
الدراسات الةرطية والأجنطية التى تناولت موضوع بة ة الحوافز طالرضا الوظي لا لما ل ا  تتةدد 

رت ا  طمستوى أدا  المنظماتاوخ ض التعالياا وتح يذ   زة نوبية فل الأدا  مل دور هاد فل بمبية الا
ستخبص الطاحث طةض الن اط اجودة الخدمةا ومل خةا برض وتحبيا الدراسات الساط ة ا  وتحسيل

 :لوالتى يمعل إيجازها فى الآت
أل هناك مجموبة مل الةواما الحاسمة والم فرة ببى ببى أجمةت طةض الدراسات الةرطية والأجنطية  ب. 

 لبةامبيل طالمنظمات. رت اع طمستوى الرضا الوظي لتططيذ نظاد الحوافز طما ي دي إلى الا

طةع ببى بدد مل الدراسات الساط ة المت  ة ما موضوع الطحث والتى تت ذ جز يا مل حيث تد الا ب2 
الأهدااا النتا  ا التورياتا ومجاا التططيذ وتت ذ عبيا ما الطحث فل استخدام ا لعا مل 

 ت.عمن   لبدراسةا والاستطانة عأداة لجما الطيانا لالمن   الور ل التحبيب

الحوافز الممنوحة لبةامبيل  ير عافية وأل هناك أنواع أخرى مل الحوافز يجب أل يحربوا ببي ا  ب3 
زيادة حدة الرراع و وأل الحرمال مل الحافز ي دى إلى  التأفير ببى درجة التةاول طيل الزمة ا 

 ست رار في اب.التأفير ببى درجة الولا  لبمنظمة وببى درجة الاو داخا المنظمةا 

 :الىرقة البحثية[ هتغيرات 1/4]

 يتضمل هذا الجز   رحاً لمتديرات الدراسة والتى يمعل تةري  ا عما يبى:   
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 هو متدير ي فر ببى المتدير التاطاا سوا  ططري ة مطا رة أو  ير مطا رةا إيجاطية المتغير المستقل :
فالمتدير التاطا هو  لالل اا وطالت لأو سبطيةا ف و ي سر الظاهرة محا الطحث وهو السطب الافتراض

   نظد الحوافز ب.النات  المتو ا مل المتدير المست ا

 لبطاحثا حيث يعول هدا الدراسة هو  رح  : هو متدير ي عا الاهتماد الر يسالمتغير التابع
   الرضا الوظي ل ب. وت سير هذا المتدير والتنط  طم

خةا ال عا التالل والذي يمفا  ويمعل تبخيص الةة ات الم ترضة طيل متديرات الدراسة مل
 النموذج المقترح في الدراسة الحالية:

 
 (1شكل رقم )

 (البٌاء الٌظري للؼلاقات الوفترضة فً الدراسة)          

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 فرضيات البحث :[ 1/5]

وع الطحث ومل خةا نتا   طةد الاطةع ببى الدراسات الساط ة والتل ل ا إرتطاط وفيذ طموض
 :التاليستطةبية تمعل الطاحث مل ريا ة فروض الدراسة ببى النحو الدراسة الا

طيل مستوى الحوافز وطيل مستوى الرضا الوظي ل لدى الةامبيل  بة ة مةنويةلا توجد فروذ ذات  -أ
 ؟طالمحبيات 

وطيل الرضا الوظي ل  المحبياتل فل لتأفير الحوافز ببى الةامبي بة ة مةنويةلا توجد فروذ ذات  -ب
 فيما يتةبذ طالسل.

 المتغٌر المستقل المتغٌر التابع

 الحوافز المادٌـة

 الحوافز المعنوٌة

 

 الرضا الوظٌفى

العواملللللللللللللللللللللل 
الدٌموجرافٌلللللللة 
 –)السللللللللللللللللل  

المؤهللللللللللللللللللللللل 
 – الدراسللللللللللللى

 الخبرة(

 المتغٌرات الوسٌطة

 

 ظروف

 العمل

 المادٌة

 

 طبٌعة

 محتوى

 الوظٌفة

 

 العلاقة

 مع

 الرؤساء

 

 الرضا

ع  ثقافة 
 المنظمة

 

 الرضا

 ع 

 العمل
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وطيل الرضا الوظي ل  المحبيات لتأفير الحوافز ببى الةامبيل فل  بة ة مةنويةلا توجد فروذ ذات  -ج
 فيما يتةبذ طططيةة ومحتوى الةما .

لرضا الوظي ل وطيل ا المحبياتلتأفير الحوافز ببى الةامبيل فل  بة ة مةنويةلا توجد فروذ ذات  -د
 فيما يتةبذ طنوبية الم ها الدراسل.

 :الدراسة[ أهوية 1/6]

 :الآتيفي تتمفا أهمية الدراسة  
 ( عمى المستوى الأكاديمي العممي:1/6/1)

ببى الر د مل ااهتماد العطير فل الدراسات اادارية فل ال عر ااداريا وخارةً التل تناولت 
الر د مل تةدد الدراسات الأجنطية والةرطية التل تناولت موضوع تحبيا السبوك اانسانل ودوافةم وط

الحوافز وبة ت ا طالرضا الوظي ل لبةامبيلا إلا أل المعتطة الةرطية ما زالت تن ر ا إس امات الطاحفيل فل 
 الدراسات المتخررة والمتةم ة فل مجاا الحوافز والمتديرات الم فرة في ا.

 ممي:المستوى التطبيقي العب 6/2/. 
تستمد الدراسة أهميت ا مل ارتطاط ا المطا ر طخطة الدولة ال ادفة إلى تن يذ سياسات التنمية والتةمير 

ح  م اادارة المحبية ببى تلبخطة الاستفمارية لبدولةا حيث يتحدد م دار الةا د الذي يمعل أل 
 ر مبيا 21.الجز  الأعطر مل الخطة ااستفمارية لبدولة والتى تعبا الدولة 

 جنيم سنوياً.
 [ أهداف البحث :1/7]

ادارة المحبية ط عا اتتمفا أهداا الدراسة فل الارت ا  طمستوى الرضا الوظي ل لدى الةامبيل فل 
 من خلال ما يمي :باد 

ادارة المحبية وتحديد أعفر الةواما اب التةرا ببى مستوى الرضا الوظي ل لدى الةامبيل فل ./7/. 
 الوظي ل.تأفيراً ببى الرضا 

ب  التةرا ببى المجالات الأعفر إفارة لب بذ وبدد الرضا طيل الةامبيل ممفةً فل نظد وسياسات 7/2/. 
تجاهات السبطية التل  د ينجرا إلي ا نسطة مل الحوافز المطط ةا مل أجا بةج ا وتجنب الا

 رة ببى نةعاسات مطااالةامبيل فل ال طاع عذلك تظ ر أهمية هذ  الدراسة لما ل ا مل 
 سياسات إدارة الموارد الط رية.

 

 [ هجتوغ وػيٌة البحث:1/8]

ا فإل طالمحبيات بتطار أل الطحث يتةرض لم عبة مرتططة طمستوى الرضا الوظي ل لبةامبيل طا
فنييلب فل اادارة المحبية  – م رفيل -إدارة ببيامجتما الدراسة يتألا مل مجموبة مل الةامبيل  

الةامبيل طالوزارة ب م ردة مل 61.ا و د طبدت حجد الةينة محا الدراسة ببى بدد  ب م ردة276جمالى  إط
. 
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  (2023)  ( انسُح1( انجزء )2انؼذد ),  يجهح تُٓا نهؼهٕو الإَساَٛح

 :الىرقة البحثية[ حدود 1/9]

 ( الحدود الزمنية:1/9/1)
 د.2122د إلى باد 21.8 يدطل الطحث ال ترة مل باد  

 ( الحدود المكانية:1/9/2)
 . فل اادارة المحبية الةامبييلت ما ف ة  

 

 :الىرقة البحثية[ أسلىب 1/11]

 التبويب التالي:ت تما الدراسة ببى 
 ب ااطار المن جل لبدراسة../1./. 
 ب ااطار النظري.1/2./. 
 ب الدراسة الميدانية.1/3./. 

ويتمفا  المنيج الوصفي التحميمي:وفل ضو  ططيةة الدراسة والأهداا المراد تح ي  ا تد استخداد 
انل استجواب جميا أفراد مجتما الطحثا والذي يةتمد ببى فل ورا الحالة مل خةا الطحث الميد

طور  ا  عي ياً فل الوا اا وي تد طور  ا ور اً د ي اًا ويةطر بن ا تةطيراً  لدراسة الوا ا أو الظاهرة عما ه
طور  ا ر مياً طما يوضح حجم ا ودرجات إرتطاط ا ما الظواهر  عمياً وتوضيح خرا ر اا وتةطيراً 

لمن   لا ي دا إلى ورا الظواهر أو ورا الوا ا عما هو طا يتةدا  إلى الوروا إلى الأخرىا وهذا ا
 ستنتاجات تس د فل ف د الوا ا وتطوير .ا

 الوفا  لبا و  المسح الاجتمابلب  بمدخميوستخداد المن   الور ل التحبيبل اوسي ود الطاحث ط
ا المةبومات الةزمة لتح يذ أهداا الدراسة عونم المن   المناسب لمفا هذ  الدراسةا ولأنم يمعل مل تجمي

فطات فروض ا.  وا 
 : الىرقة البحثيةخطة  (1/11)

 وخاتمة وتوصيات كالآتي: مباحثمن خلال أربعة  الىرقة البحثيةسيتم تناول 
 . الأول   :  منيج البحث مبحثال -أ
 . الحوافز:   الثاني مبحثال -ب

 كالآتى: محوريلسيتد تناولم مل خةا  
 الأول: حورالمب .  

 م  ود وأهمية الحوافز.
 الثاني: حورالمب 2  

 أنواع الحوافز .
 الرضا الوظيفى. الثالث : مبحثال -ج

 عالآتى: محوريلسيتد تناولم مل خةا  
 : م  ود الرضا الوظي ى. الأول المحور
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 : أهمية وأطةاد الرضا الوظي ى. الثانى المحور
. 

 . يدانيةالدراسة الم : لرابعا مبحثال -د
 النحو التالي:وسيتد تناول ا ببى 

 تحبيا نتا   ااحرا ات الور ية لخرا ص بينة الدراسة.  -
 ختطارات ال روض .ا  -
 نتا   الدراسة .  -

 
 وتوصياتيا. الىرقة البحثيةخاتمة   -ها 
 المراجع . -و
  

 ثاًىال الوبحث

 الحىافـــــــز

 

 الوقدهـة:[ 2/1]

الد واسااا مال ال اايد المادياة والمةنويااةا ومحاوريل مرعاازييل ل ةالياات ون اااطات التح ياز والحااوافز با   
المنظمااات المةاراارة فاال طي ااة الةماااا فااالحوافز الماديااة هااى مااا يُطبااذ ببي ااا أنظمااة التةويضااات المطا اارة 

ات مفا الرواتب والأجور والةةوات... وهناك أيضاً الحوافز المةنوية وهل ما يطبذ ببي ا أنظمة التةويض
 يااار المطا ااارةا ف اااى تتةباااذ طاااالأمل والرضاااا الاااوظي ل مفاااا: اسااات رار الةمااااا الم اااارعة فااال رااانا ال ااارارا 
التر ية وت دير ج ود الةامبيلا ومل هنا يتضح أل الحوافز تةتطر طمفاطة الم اطا لاددا  المتمياز ساوا  عاال 

 ذلك فل العمية أو الجودة أو الوفرة فل و ت الةما أو فل التعاليا.
فم ااارات الأفااراد و اادرت دا لا تةتطاار عافيااة لبحرااوا ببااى إنتاجيااة باليااةا مااا لااد يعاال هناااك نظاااد  

 .ب. لبحوافز  ادر ببى تحريك دوافا الأفرادا ط دا الاستخداد الأمفا لبطا ات العامنة لدي د
لطااحفول والمنظمة الناجحة هى تبك المنظماة التال تةارا عياا تساتدا ع اا ة وفاببياة بُمال ااا و اد بماا ا

فل سطيا الحروا ببى الطري اة السابيمة لرفاا الع اا ة الم نياة لدفاراد الةاامبيل التال تانةعس إيجاطيااً بباى 
أدا  د وذلاك ط يااد اادارة طاختياار الةنارار ال ةالاة لبمنظماة ورطاط أهاداف ا طالأهاداا ال خراية لبةاامبيلا 

د حاوافز  اادر بباى التاأفير طاايجااب بباى ويمعل ال وا طاأل المنظماة الناجحاة هاى التال ت اود طوضاا نظاا
 .ب2 أدا  الةامبيل طال عا الذي يزيد مل ولا  د لبمنظمة ومسابدت ا ببى الرطح والط ا 

 ويذعر الطاحفول فى هذا المجاا أل ع ا ة ال رد تتو ا ببى بنرريل أساسييل هما:

                                                           

جامعة ، رسالة ماجستٌرالبنوك المصرٌة،  ًللعاملٌن ف ًدالٌا معتز الصالح أٌوب، أثر التحفٌز على الولاء التنظٌم ( 1)
.01، ص  4102لتجارة، كلٌة االقاهرة ،   

.19، ص 4112)الإسكندرٌة: الدار الجامعٌة( ،  السلوك التنظٌمى وإدارة الموارد البشرٌةعبد الغفار حنفى،  ( 2)  
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 الم درة ببى الةما. -.
 الر طة فل الةما. -2

هااى الر طااة أو  Motivation ااومل التح يااز والحااوافزا فااالتح يز  الدافةيااةب وهنااا لاطااد ماال الت ر ااة طاايل م 
ف اى  Incentivesاارادة فل طذا مزيد مل الج د مل أجا إ طاع حاجات مةيناة لادى ال اردا أماا الحاوافز 

 .ب3 مجموبة الةواما التل تفير ال رد وتجةبم يطذا مزيد مل الج د لعل ي ود طأبماا تح ذ لم ر طاتم
ماال الموضااوبات الر يسااية والمحوريااة فااى ببااد  Incentivesا ويةااد موضااوع الحااوافز هااذ   

وم نااة اادارةا وذلااك لأناام يمااس رااميد الةامااا الط اارىا ذلااك الةامااا الااذى يمفااا ال اادا والوساايبة و ايااة 
 بما عال. يالنتا   حيل إنجاز أ

ال يااد طالةماا طال ااعا فاالحوافز هاى  اوة محرعاة خارجيااة تساتخدد لحاث اانساال بباى طااذا الج اد و  
المطبااوب والمتمياازا طمةنااى أن ااا طمفاطااة الم اطااا لااددا  المتمياازا وطالتااالى فااإل لبحااوافز تااأفيراً عطيااراً ومطا ااراً 

 .ب4 ببى توجيم السبوك وتحديد الاتجاهات وزيادة اانتاجية والارت اع طمستوى رضا الةامبيل
 هفهىم الحىافز :[ 2/2] 

اا الح ز اانسانل هاو التةارا بباى ر طاات الأفاراد ومحاولاة تح ي  اا طماا إل م مة اادارة فى مج 
لا يتةارض ومربحة المنظمةا فال دا الأساس لبح از هاو زياادة إنتاجياة الأفاراد وهاذا ال ادا يتح اذ بال 

 .ب5 طريذ الت ابا طيل الح ز و درات الأفراد
فاااى مرحباااة تططياااذ نظااااد  اااترطات اويتو اااا نجااااح اادارة بباااى مااادى ماااا تاااوفر  مااال ضااامانات و  

الحوافزا فترحيح نظاد الحوافز المةموا طم مال الناحياة النظرياة  اد يعاول سا ةً وميساراً ا ولعال الم اعبة 
تظ اار  الطاااً بنااد التططيااذ ول ااذا ا فإناام ماال الأمااور ال امااة والتااى يجااب أل ت خااذ فااى الحسااطال هااى دراسااة 

 لأدا .عي ية تح يز الةامبيل وت جية د ببى الةما وتحسيل ا
 يختبا عتاب وببما  اادارة فل تةريا الحوافزا وفيما يبل طةض التةري ات:

 أل الحوافز هى: السممييرى 
ا ويةطااار بااال الحاااوافز طمجموباااة ب6  المدرياااات التااال ت ااادم ا اادارة لبةاااامبيل لحاااف د بباااى أدا  بماااا مةااايل
لاطتةاد بل ارتعاب الأخطا  فى م اطا الةواما والم فرات التى تدفا ال رد نحو طذا أعطر ج د فى بمبما وا

                                                           

رسالة  عارف بن ماطل، الجرٌد ، التحفٌز ودوره فً تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن بشرطة منطقة الجوف، (3)

.29ص ، 4112، منٌة، كلٌة الدراسا  العلٌاجامعة ناٌف للعلوم الأ ،ماجستٌر  

، المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر، أسالٌب التحفٌز الوظٌفى الفعال :الإدارة بالحوافزمدح  محمد أبو النصر،  ( 4)

.021، ص 4111  

، ص 4102، 0، ط(دار الجنان للنشر والتوزٌع)القاهرة: ، أصول الإدارة والتنظٌممحمد الفاتح محمود المغربى،  ( 5)
412.  

.11، ص 4112 ،طبعة ثالثة (،، )الكوٌ : وكالة المطبوعا تطور الفكر التنظٌمىعلى السلمى، ( 6)  
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حرولم ببى ما يضمل تح يذ ر طاتم وا  طاع حاجاتم المتةددةا وتح يذ م روباتم وتطبةاتم التاى يساةى 
 . ب7 لطبو  ا مل خةلم

جرا ياً يُ رد طالحوافز عاا ماا ت دمام اادارات المحبياة المرارية مال خادمات مختب اة لةامبي اا مال وساا ا  وا 
ية ت دي إلى رفاا أدا  الأفاراد وا  اطاع حاجاات د ور طاات دا وضامال ولا  ادا وتح ياذ رضااهد مادية أو مةنو 

 الوظي ل.  ر ية الطاحثب
 ويرى الباحث أنو يمكن تعريف الحوافز عمى أنيا:

" السياسااات التااال تتطة اااا المنظماااة تجاااا  الةاااامبيل ط ااادا  اااحذ هماااد الةاااامبيل وا  اااطاع حاجاااات د مااال أجاااا 
 ل وتحسيل أدا  دا ومل فدّ تح يذ ميزة تنافسية لبمنظمة".تح يذ رضاهد الوظي 

ويجااب أل ت ااطا الحااوافز دوافااا ال ااردا ويتااأفر نظاااد الحااوافز فاال أي منظمااة طاامعانيااات الماديااة المتاحااة 
جتمابل والف اافل والحضااري وعاذلك نظااد الحاوافز فال المنظماات ونوع ال وى الةامبة وترعيط ا الم نل والا

 الممافبة.
 
 [ أهوية الحىافز:2/3]

ذا عانت الطحوث ال نياة واانتاجياة والتساوي ية  تولل المنظمات المت دمة اهتماماً طالداً طالطحوث والتطويرا وا 
 ااد أخااذت حظاااً وافااراً فاال المنظمااات الحديفااةا إلا أل طحااوث المااوارد الط اارية لااد يعاال ل ااا نراايب ممافاااا 

ساااتخراج اطحاااوث داخاااا اادارة لجماااا المةبوماااات وتحبيب اااا و وتساااتطيا إدارة الماااوارد الط ااارية إن اااا   ساااد لب
تجاهاااات الةماااة  والماااواطنيل بااال االنتاااا   ووضاااا الم ترحاااات الةزماااة فااال مجاااالات بااادة من اااا:  يااااس 

الخاادمات الم دمااة ل اادا وباال ساابوك الةااامبيل بنااد التةامااا مة اادا م ااعةت الةااامبيل ال خرااية والم نيااةا 
 . م نية والن سية الةزمةومداخا بةج ا والاست ارات ال

أل أهميااة الحااوافز تنطااا ماال عون ااا أحااد أساااليب الر اطااة وأداة التااأفير الر يسااية المتااوافرة  (Kessler)وي عااد 
 :ب8 طالمنظماتا هذا فضةً بل أل الحوافز يمعل أل تخدد الأ راض التالية

حااد ماال الدياااب والاحت اااظ الأ ااراض الذاتيااة أو الداخبيااة : وذلااك ماال حيااث ر ااى الأدا  الااوظي ل وال -.
 طالةامبيل الم رة.

 الأ راض الخارجية: وذلك مل حيث جذب مجموبة جديدة مل الةمالة الم رة. -2

 :ب9 وبوجو عام فإن أىمية الحوافز تكمن في الآتي
 .المساهمة فل إ طاع حاجة الةامبيل ورفا روح د المةنوية 
 هذا السبوك وتةزياز  وتوجي ام وتةديبام  المساهمة فل التحعد فل سبوك الةامبيل طما يضمل تحريك

 حسب المربحة الم ترعة طيل المنظمة والةامبيل ط ا.

 .زيادة أرطاح المنظمة مل خةا زيادة إنتاجية الةامبيل 

                                                           

)القاهرة: المنظمة العربٌة  وكٌفٌة تفعٌله فى القطاع العام الحكومى العربىالتحفٌز المعنوي محمد مرعى مرعى، ( 7)
.4، ص 4112 ،للتنمٌة الإدارٌة(  

(
8
) Felix Kessler, "Executive Parks under Fire", Fortune, Vol. 22, 2001,  PP: 42-47. 

.42دالٌا معتز الصالح أٌوب، مرجع سبق ذكره، ص  ( 9)  



 - 09 -                                                  الأػًال قطاع تًُظًاخ انٕظٛفٗ انرضا يستٕٖ ػهٗ انحٕافز َظى تأثٛر

 

  (2023)  ( انسُح1( انجزء )2انؼذد ),  يجهح تُٓا نهؼهٕو الإَساَٛح

 .جذب واست طاب الةامبيل الجيديل والاحت اظ ط دا وتح يذ ميزة تنافسية ببى ط ية المنظمات 

 ا المنظماااة وسياساات ا وذلاااك مااال خااةا تةزياااز  ااادرات د المساااهمة فااال دفااا الةاااامبيل لتةزياااز أهاادا
 وميول د وحف د ببى الاطتعار والتجديد.

أل م ارات الأفراد و درت دا لا تةتطر عافياة لبحراوا بباى إنتاجياة بالياةا ماا لاد يعال هنااك  ويرى الباحث
ناة لادي د. ومال هناا نظاد لبحوافز  ادر ببى تحريك دوافاا الأفارادا ط ادا الاساتخداد الأمفاا لبطا اات العام

يتضح أل الحوافز طمفاطة الم اطاا لاددا  المتمياز ساوا  عاال ذلاك فال العمياة أو الجاودة أو الاوفرة فال و ات 
 الةما أو فل التعاليا.

 [  أًىاع الحىافز:2/4] 

لبحااوافز ترااني ات متةااددة ومتنوبااة ومتداخبااة مااا طةضاا ا الااطةض ا حيااث تةااددت ت ساايمات الطاااحفيل فاال 
فز لوسااا ا وأساااليب يمعاال لاالإدارة إسااتخدام ا لبحرااوا ببااى أ رااى ع ااا ة ممعنااة ماال الأدا  مجاااا الحااوا

 .  ال ةاا لبةامبيلاوفى هذا ااطار يمعل ترنيا الحوافزا وف ا لأعفر مل مةيار
 (  هؼيار طبيؼة الحافز :2/4/1)

 :Financial Incentivesالحوافز المادية (   2/4/1/1)
المادياااة مااال الحاااوافز التاااى تةماااا بباااى تح ياااذ الأهاااداا وزياااادة  تةاااد الحاااوافز اايجاطياااة  

اانتاجية وتحسيل الأدا  وتتمفا فى مجموبة الحاوافز التاى تةطاى لبةاماا بناد تح ياذ الأهاداا المطبوطاة 
الةااااةوات الدوريااااة  –المعافاااالت الت ااااجيةية  –الحااااوافز الماديااااة  –منااااما وت ااااتما ببااااى  الأجاااار الأساسااااى 

 .ب1.  الحافز ااضافىب –الم ارعة فى الرطح  –لات الطد –ستفنا ية والا
ويةاارا بطااد الوهاااب: الحااافز المااادي ببااى أناام هااو الحااافز الااذي يُراارا فاال رااورة ن ديااة سااوا   

عانت مجتمةة أو مجزأة بباى دفةااتا وهاو ي اما إلاى جاناب الراتاب عاا ماا يا دي إلاى زياادة مبموساة فال 
 .ب.. ات الدورية والطدلات والمعافلت الت جيةيةدخا ال ردا مفا أجر الو ت ااضافل والةةو 

 

 :ب2. الشروط التي تحقق نجاح الحوافز المادية
  ينطدل ألا تستخدد الحوافز المالية طم ردها ف اطا ولعال ي ضاا اساتخداد الحاوافز  يار المالياة فال ذات

 الو ت.

  ت اااما إضاااافة يجاااب أل تعاااول الحاااوافز المالياااة واضاااحة لب ااارد الاااذي يطاااذا مج اااوداً واضاااحاًا طحياااث
 واضحة إلى أجر  الةاديا عما يجب أل تعول محسوطة ططري ة س بة وميسورة لبةاما.

                                                           

(
10

) Micael Gold, Incentive Compensation and Employee Ownership (New York: 

National Center Publisher, 2004, P. 18. 
، ص 4112، )الرٌاض: معهد الإدارة العامة(، الحوافز فً المملكة العربٌة السعودٌةاب، علً محمد عبد الوه ( 11)

22.  

.19فاطمة راشد الزغابى، مرجع سبق ذكره، ص  ( 12)  
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  يستحسل أل ترتطط الحوافز المالية ططرام  لةختيار أو التدريب أو التر ية؛ ذلك أنم يجب ببى الةاما
الحراوا بباى جتيااز طارام  التادريب طنجااحا أو األ يدرك أل  يمة بمبم وج اد  تةاود ببيام طاالن اا ف

 التر يةا يجب أل تمفا لبةاما طري اًا أو سطيةً يح ذ بل طري م من ةة مالية تةود ببيم طالخير.

 بNonfinancial Incentives:  .3الحوافز المعنوية   (   2/4/1/2) 
مابياة طدأ الةما طالحوافز المةنوية منذ ظ ور مدرسة الةة ات اانسانية وترويج ا لبم اهيد الن ساية والاجت

وطاارذ الةمااا وزيااادة الااتةبد والم ااارات وال اادرات والطموحااات تواجاادت  لفااى اادارةا ومااا الت اادد التعنولااوج
طاارذ متنوبااة لتح يااز الأفااراد وجةب ااد يتةاي ااول مااا بمب ااد ططاارذ أفضاااا وأهااد هااذ  الطاارذ هااى اافاارا  

لابتااراا ط اااا وبة ااات الزمالااة الااوظي ى والم ااارعة فااى اادارةا والم ااارعة فااى ال اارارا وت اادير الج ااود وا
 .ب4. وتح يذ ال يادة الجمابية

 :(15)ويعرف عبد المتعال الحوافز المعنوية عمى أنيا
مبموسااة عااالمرعز الاجتمااابل أو الم ااارعة فاال اتخاااذ ال اارارات أو الدياار ماديااة و الدياار "هااى عااا الوسااا ا 

ببى الةامبيل ن سياًا وتجةب د راضيل أو  وهذ  الحوافز ت فر االمنح والفنا  والحروا ببى الأنواط و يرها
 تةسا ".

والحوافز المةنوية يمعل أل تعول مةنوياة إيجاطياة ويُ راد ط اا عاا ماا ترتاب ببيام مال و اا الاروح المةنوياة 
تخاااذ ال ااراراتا التر يااةا اابااةد فاال لوحااة الاادى الأفاارادا مفااا ااجااازات الوظي يااة المناسااطةا الم ااارعة فاال 

تعول حوافز مةنوية سبطيةا وهى عا ما يترتب ببيم مل روع الم ما أو الم رار مفاا ال راا ويمعل أل 
البااود والتااوطيي و ياار ذلااكا ولاطااد أل يااتد اسااتخداد النااوبيل مةاااً ط ااعا متااوازلا وهناااك أنااواع متةااددة ماال 

 الحوافز المةنوية مفا:
 ظاااا عااال يطااارز طا اتااام : حياااث تنطاااا أهميت اااا مااال أن اااا تجةاااا الطرياااذ مم اااداً لبمو الوظيفةةةة المناسةةةبة

معاناتم.  وا 
 وأسبوب اافرا  الوظي ل يةما ببى تنويا واجطات الوظي ة ومس وليات ا والتجدياد فال الإثراء الوظيفي :

 ليات. و أبطا  ا طال عا الذي ي يئ ل ا ب ا أل يجدد  دراتم ويطور م ارتم طم اطبة هذ  الأبطا  والمس

 اراك المااوظ يل أو الةااامبيل بنااد اتخاااذ ال اارارات المتةب ااة : ويةناال ذلااك إالمشةةاركة فةةي اتخةةاذ القةةرارات 
 طأبماا الةامبيل.

 تةتطر حافزاً مةنوياً ومادياًا إذ أن ا تحما مة ا زيادة فل الأبطا  والمس ولية وتأعيداً لبذات.الترقية : 

                                                           

.42دالٌا معتز الصالح أٌوب، مرجع سبق ذكره، ص  ( 13)  

(2) Avan R. & Hemant C., "Building Collaborative New Product Process", Advanced 
Management Journal, Winter  Vol.68, No.10. 2003. p30.. 

اسم الناشر وسنة النشر(،)لم ٌذكر  أصول الإدارة الحدٌثةمحمد سٌد عبد المتعال،  ( 15)  
.422ص    
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 يل : وياادخا ضاامل الحااوافز المةنويااة التاال ت اادد ا ااطاع حاجااات الااذات واحتااراد الآخاار البةةاب المفتةةوح
 ويةنل الطاب الم توح السماح لبةامبيل طت ديد الم ترحات والآرا  التل يرون ا مطا رة إلى ر سا  د.

 ويةنل ذلك إدراج أسما  المتميزيل فال الةماا فال لوحاات ال ارا داخاا المنظماة مماا لوحات الشرف :
 يزيد ولا هد ويدفة د لبمزيد مل الج د.

 للإنسااال مرعاازاً اجتمابياااً مرمو اااً تةااد حااافزاً إيجاطياااًا وتمفااا : فالوظي ااة التاال تح ااذ المركةةز اتجتمةةاعي
إ ااطاباً لحاجااات اانسااالا فااالمرعز الاجتمااابل هااو عميااة المتطبطااات التاال يسااةى ال اارد إلااى اعتساااط ا 

 والح اظ ببي ا.

 وهااذا الحااافز اايجاااطل يُةطااى لماال عاناات خدماتاام عطياارة أو جبيبااة ويُةااد هااذا تسةةمم الأوسةةمة والةةدروع :
 حافز دافةاً لبةامبيل اطراز  درات د وأح يت د طالت دير والاحتراد.ال

ويارى الطاحااث أل الحااوافز المةنويااة تةتماد ببااى إفااارة وتح يااز الةااامبيل بباى احتااراد الةنراار الط ااري الااذي 
لدياام أحاساايس و ماااا وتطبةااات اجتمابيااة يسااةى إلااى تح ي  ااا ماال خااةا بمباام فاال الاادا رة عمااا أل نظاااد 

المةنويةب يجب أل يعول متجدداً ومستمراً وذلك لأل الحافز م ما عال نوبم وأهميتم لب رد طمرور الحوافز  
 الزمل ي  د  يمتم لدى ال رد.
 أىداف الحوافز المعنوية: 

 :ب6. يكالتالويمعل حرر أهداا الحوافز المةنوية  
 .التمييز طيل الأ خاص الةامبيل مل حيث الأدا  والم ارة 
 فس طيل الةامبيل فى المنظمة.ت جيا روح التنا 

 .رفا مستوى فاببية الأ خاص ذوى الأدا  المتوسط 

 .إظ ار طاطا الم سسة ورورت ا إلى الطي ة المحيطة طالمنظمة 

 :ب7. شروط الحوافز المعنوية
  توضااايح جواناااب الأدا  والسااابوك الاااوظي ى التاااى ت اااود إلاااى الحراااوا بباااى التح ياااز المةناااوى لعافاااة

 الةامبيل طالمنظمة.

 .الاهتماد طالجوانب اايجاطية فى الأدا  والسبوك الوظي ى لدى الةامبيل وتةزيزها طالحوافز 

 .تح يذ التوازل طيل  يمة المخرجات  منت / خدمة/ سبةة/ مةبومةب و يمة الحافز 

 .ت ديد الحوافز خةا فترات متتالية لتح يذ استمرارية الأدا  والسبوك الوظي ى الجيد 

 الحراااوا بباااى النتاااا   المح  اااة  الانت اااا  مااال الخطاااة الاساااتفمارية لااالإدارات  ت اااديد الحاااوافز فاااور
 المحبيةب.

Positive Incentivesحوافز إيجابية (     2/4/1/3)
 : 

                                                           

.024، ص مدح  محمد أبو النصر، مرجع سبق ذكره (16)  

.052، ص المرجع السابق  ( 17)  
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وت ادا الحااوافز اايجاطيااة إلاى رفااا الع ايااة اانتاجياة وهااى ترعااز بباى إحااداث الساابوك المر اوب فياام وهااى 
اب لبةاامبيل والتال تبطال حاجاات د ودوافة اد لزياادة وتحسايل نوبيتام تمفا تبك الحوافز التل تحماا مطادأ الفاو 

وت اااديد الم ترحاااات والأفعاااار الطناااا ة وت ااادا الحاااوافز اايجاطياااة إلاااى تحسااايل الأدا  فااال الةماااا مااال خاااةا 
ا فالمعافأة ببى سطيا المفااا لا تعاول  اادرة بباى التاأفير اايجااطل فال  الت جيا طسبوك ما ي دي إلى ذلك

 . السبوك 

  :Negative Incentivesحوافز سمبية (     2/4/1/4)
هااى الحااوافز المسااتخدمة لمنااا الساابوك الساابطل ماال الحاادوث أو التعاارار وت ويماام والحااد مناام وماال أمفبااة     

السااااابوك السااااابطل التعاساااااا وااهمااااااا وبااااادد ال اااااةور طالمسااااا ولية وبااااادد اانراااااياع لبتوجي اااااات والأوامااااار 
ارة إلى ال ياد طتططيذ الحوافز السبطية. وتستخدد الحاوافز السابطية الة ااب عمادخا والتةبيماتا مما يدفا ااد

 .ب8. لتديير سبوك الأفراد لتحسيل الأدا  والوروا طم إلى ال دا المن ود والمر وب فيم
: أنااام طاااالر د مااال أهمياااة الحاااوافز السااابطية فةطاااد مااال تجناااب هاااذا الناااوع مااال الحاااوافز ط ااادر ويةةةرى الباحةةةث
لك لتجناب الأفار السابطل الاذي ساوا يانةعس بباى أدا  الأفاراد الةاامبيلا ول اد دلات التجاارب المستطاع وذ

والدراساااات التااال أجريااات فااال هاااذا المجااااا بباااى أل الحاااافز السااابطل يااا دي إلاااى إنتاجياااة أبباااى فااال المااادى 
 ال ريرا لعل يراحط ا انخ اض فل الروح المةنوية لبةامبيل.

 
 
 

  
 الثالث وبحثال

 ىظيفىلرضا الا[ 2/5]

 هقدهـة:   2/5/1

تمفااا التجساايد الةبماال المخطااط لتر اايد المااوارد الط اارية  –ط ااعا باااد  –إل دراسااة وتحبيااا ظاااهرة الرضااا 
إنتاجيااة أو خدميااةبا  –الةامبااة فاال عافااة المنظمااات ببااى اخااتةا مااذاهط ا الا ترااادية  خارااة أو بامااة 

 هذ  الدراسات.لذلك فة  رو أل تمتبئ معتطة الأدب ااداري طالعفير مل 
ولعل تستطيا المنظمة أل تواجم الأمواج التنافسية الةاتية فل محيط طي ة الأبمااا فةبي ا أل ت حذ جميا 
أسبحت ا التل تحمي ا مل الدرذا وتمعن ا مل الوراوا طساةد لطار الأماال  أي طاأل تح اذ المنظماة التمياز 

مورد الط ري والذي مل خةلم تاتمعل المنظماة مال التنافسل والريادة فل مجال اب. ومل أهد تبك الأسبحة ال
 حسل استدةا طا ل الموارد الأخرى.

                                                           

.42ع سبق ذكره، ص دالٌا معتز الصالح أٌوب ، مرج ( 18)  
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ف ااةور ال اارد طالرضااا أو باادد الرضااا باال الةمااا يترتااب ببياام الةديااد ماال الآفااار ال امااة لاايس ببااى مسااتوى 
 .ب9. ال رد ف ط طا ببى زمة م فى الةما وأيضا ببى ر سا م وببى مستوى المنظمة عب ا

 :كالآتى محوريناول ىذا الفصل من خلال وسوف يتم تن
 الأوا : م  ود الرضا الوظي ل. حورالم -
 الفانى : أهمية وأطةاد الرضا الوظي ل. حورالم -

 

 هفهىم الرضا الىظيفً:   2/5/2

يةد الرضا الوظي ى مل الاتجاهات المخترة طالةما ومل أعفر الظواهر التى نالت اهتماماً عطيراً مال  طاا 
لةبمااا  الساابوعيلا ويةتطرالعفيارول الرضااا الااوظي ى مال أهااد الاتجاهااات المتةب اة طالةماااا ولااذا الطااحفيل ا وا

 .ب21  اد طاحفول عفيرول طدراستما ولايزاا يحظى طالاهتماد فى مختبا المجالات
 وتأسيساً ببى ما سطذ يمعل تجميا هذ  التةري ات فل فةفة مجموبات ر يسة عالآتى:

 ت ركزت عمى اتجاىات الفرد وأحاسيسو نحو العمل:مجموعة تعريفا   2/5/2/1

 :ييموهل تةري ات ترعز ببى عول الرضا يمفا أحد المتديرات الاتجاهية لب رد نحو وظي تما ومن ا ما 
ب الرضا هو "مجموبة الم ابر الوجدانية الضمنية أو المستترة التال ي اةر Johns, & Saksيرى        

 دبم حالياًا و د تظا هذ  الم ابر عامنة فل ن سم أو تانةعس بباى سابوعم ط ا الةاما تجا  الةما الذي ي
 .ب.2 الخارجل"
 "ب22 الرضا الوظي ل هو "الم ابر أو الاستجاطات الةاط ية لسمات وظي ة ال رد. 
  الرضاااا الاااوظي ل هاااو "الحالاااة الةاط ياااة اايجاطياااة أو الساااارة الناتجاااة بااال ت يااايد ال ااارد لوظي تااام أو

 .ب42  لخطراتم الوظي ية"

دراك     2/5/2/2" مجموعة تعريفات ركزت عمى درجةة إشةباع الوظيفةة لحاجةات الفةرد وا 
 الفرد ليذه الحاجات:

ترتطط هذ  المجموبة طإحساس ال رد ومدى ت طبم لوظي تم ورضا  بن ا طحيث أل ال رد الذى ي ةر طمستوى 
 خص  ير الراضى بل بمبم ف و مرت ا مل الرضا الوظي ى يحما اتجاهات إيجاطية نحو وظي تما أما ال

 .ب24 يحما اتجاهات سبطية نحو هذا الةما
                                                           

(3) Vechio, R.,.: Organizational Behavior, 3rd ed., (Orlando: Harcourt Brace Company), 2008, 
P. 125. 

الرضززا الزوظٌفى لزدى القززاتم بالاتصزال فزى الصززحف الٌومٌزة الأردنٌزة: دراسززة  ،عززام عنزانزة، عززادل صزادق محمزد ( 20)

.251ص 4104، جامعة القاهرة، كلٌة الإعلام،  20العدد  ،المجلة المصرٌة لبحوث الإعلاممسحٌة،   

(1) Johns, G., & Saks, A. M. "organizational Behavior". (Toronto: Prentice Hall), 2005, p243. 

(
22

) P.C. Smith et al., "The Measurement of Satisfaction in Work and Retirement", 

(Chicago: Rand Mc Nally), 2008, P. 6. 
(

23
) Karim E. Lkenke-Hamel and John E. Mathieu, "Role Strains, Tension, and Job 

Satisfaction Influences on Employees' Propensity to Leave: A Multi-Sample Replication 

and Extension". Human Relations, Vol. 43, No. 8, 2007, PP: 791-807. 
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وطنااا  ببااى مااا سااطذ ف ااد تطناات طةااض الدراسااات الساااط ة وج ااة نظاار م ادهااا أل رضااا ال اارد يتح ااذ بناادما 
 :ييمت طا الوظي ة والمنظمة احتياجاتم ور طاتم. ومل التةري ات التل تندرج تحت هذ  المجموبة ما 

  الةاااامبيل ال ردياااة مااال خاااةا وظي تاااما وعاااذلك تح ياااذ حاجاااات د الجمابياااة مااال خاااةا "إ اااطاع حاجاااات
 .ب25 وظي ت د ومل خةا تح يذ أهداا المنظمة"

 تمالم ببى  تةريا الرضا مل حيث الترعيز ببى اتجاهات ال رد وأحاسيسم نحو الةمااا الترعياز ا -.
دراك ال رد ل ذ  الحا جاتا الترعياز بباى الةواماا الما فرة ببى درجة إ طاع الوظي ة لحاجات ال رد وا 

 ببى الرضاب.
إل الرضاااا يمفاااا أحاااد المتديااارات الاتجاهياااة اايجاطياااة لب ااارد نحاااو بمبااام طوظي اااة مةيناااة فااال منظماااة  -2

 مةينة.

الرضا يتح ذ نتيجة إدراك ال رد طأل وظي تام فال منظماة مةيناة تسامح لام طإ اطاع  ايد الةماا ال اماة  -3
ا ما هو ذو أهمية و يمة لدى ال رد وير ب أو يتو ا تح ي مب. بت اد  ال خرل  والتل تمفا عافل 

 وهذا يحدث التوافذ ال يمل طيل ال رد والمنظمة.

 مجموعة تعريفات ركزت عمى العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفى:    2/5/2/3
ما وتنظر هذ  المجموبة إلى الرضا الوظي ى ببى أساس ارتطاطم طمجموبة مل الةواما الم فرة في 

ووف اً ل ذا الاتجا  يرى "ف اد بطد الله" أل الرضا الوظي ى ي ود ببى رضا الموظاا بال جمياا معوناات ماا 
طااار اجتماااب مةاايل  لتحتويام الوظي ااةا وهااى مجموبااة ماال الأن اطة ي ااود ط ااا  ااخص مااا فاى طي ااة بمااا وا 

 .ب26 ط رد الحروا ببى با د مادى
الطاحااث م  ااود أعفاار  اامولًا لبرضااا الااوظي ل حيااث يمعاال أل الحاليااة ساايتطنى  الطحفيااة  ةلبور ااأمااا طالنسااطة 

يُةرا الرضا بباى أنام "مجموباة الم اابر والاتجاهاات التال تعونات لادى الةاماا تجاا  بمباما والتال تةطار 
بل درجة الرضا الةااد بال الناات  الن اا ل عارد فةاا تجاا  ماا يحراا ببيام الةاماا مال وظي تام م ارنًاا طماا 

الحروا ببيم مل منافا تح ذ لم إ طاع داخبل لحاجاتم وذلك مل خاةا  يامام طاأدا  وظي تام أفناا   يتو ا
 فترة حياتم الوظي ية".

 ويتضح مل هذا التةريا إ تمالم ببى بدة بنارر هى:
 إل الرضا هو ال ةور النات  لما يحرا ببيم الةاما مل وظي تم. -.
 يميةب ببى هذا ال ةور.تأفير بواما الرضا الوظي ل  الذاتية التنظ  -2

 هذا ال ةور ينت  مل الوظي ة التل ي دي ا ال رد أفنا  فترة حياتم الوظي ية.  -3

 أهوية الرضا الىظيفً:   2/5/3

                                                           

رسالة مجدى عبد الفتاح ، محددا  الرضا الوظٌفى بالتطبٌق على قطاعى الصناعة والخدمة،  منعبد الرح ( 25)

.92، ص 4112كلٌة التجارة،   ،جامعة القاهرة ،ماجستٌر  

مجلة الإدارة فؤاد عبد الله العمرى: نوع الجهاز الحكومى وأثره على مستوى الرضا الوظٌفى: دراسة تطبٌقٌة ،  ( 26)
.040، ص 4102دارة العامة، المجلد التاسع والثلاثون، العدد الأول، ، معهد الإالعامة  
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  (2023)  ( انسُح1( انجزء )2انؼذد ),  يجهح تُٓا نهؼهٕو الإَساَٛح

يُةد رضا الةامبيل بامةً م ماً تحاوا عا منظمة تح ي ام طايل بامبي ااا حياث تنطاا أهمياة هاذا الةاماا مال 
أل الرضااا ياارتطط طةاادد ماال المتدياارات ذات الةة ااة طاتجاهااات  أل الطاااحفيل فاال نظريااة المنظمااة  ااد وجاادوا
 ال رد وسبوعياتم خةا بمبم فل المنظمة. 

عما يُةد الةنرر الط ارى مال أهاد الةنارار الما فرة فاى إنتاجياة الةماا ف او دباماة اانتااج وتحادد م اراتام 
المجتمةاات والم سساات  مدى ع اية التنظايد وع ا اتاما و اد ترتاب بباى إهمااا الةنرار الط ارى فاى طةاض

 .ب27 أل تخب تا ون رت إنتاجيت ا
أما طالنسطة لما يتةبذ طالع ا بل اتجاهات الأفراد نحو وظا   د ونحو المنظمات التل يةمباول ط ااا فإنام 

 -:ب28 يرجا هذا الاهتماد إلى بامبيل
 ي ااةر : أل مااا ي ااةر طاام الةااامبول نحااو وظااا   د هااو موضااوع هاااد فاال حااد ذاتاام سااوا  عااال الأول

الةااامبول طااأل وظااا   د مرضااية أو محططااةا تفياار التحاادي أد أن ااا ممبااة ل ااا مةنااى أو أن ااا بديمااة 
 التأفير.

 يتةبااذ طاهتماااد إدارة المنظمااة طااأفر إتجاهااات الةااامبيل نحااو وظااا   د ونحااو المنظمااة ببااى الثةةاني :
 الأدا  واانتاجية.

 ماة طالنساب لدفاراد والمنظماات والمجتمةااتا وطر ة بامة يمعل ال وا طأل الرضا الاوظي ل يةاد مساألة م
 :يميوسوا ينا ش الطاحث ذلك فيما 

 أىمية الرضا الوظيفي للأفراد:   2/5/3/1
ت اادا اادارة فاال المنظمااات المت دمااة إلااى تح يااذ الرضااا باال الةمااا لدفااراد الةااامبيل ط ااا وتنميااة م ااابر 

ر ال اااوى الةامباااة ط اااذ  المنظماااات وخاراااةً ذوي الانتماااا  والسااابوك الانتماااا ل لااادي دا وذلاااك لضااامال اساااتمرا
يجاااد الاادافا لاادي د لطااذا مزيااد ماال  الم ااارات والتخررااات النااادرةا وتنميااة الساابوك ااطاادابل لاادى الأفااراد وا 
الج ااد والأدا ا فزيااادة اانتاجيااة فاال الياطااال فاال السااطةينيات والفمانينيااات ماال هااذا ال اارل يرجااا أحااد أسااطاطم 

 ضا الوظي ل لدفراد الةامبيل فل المنظمات.إلى ارت اع مستوى الر 
 أىمية الرضا الوظيفي لممنظمات:    2/5/3/2

إل تح يااذ مسااتوى باااال ماال الرضااا الااوظي ل لدفاااراد هاااد جااداً طالنسااطة لبمنظمااة ف ااد أفطتاات الدراساااات أل 
ةامبيل ويجةاا الرضا الوظي ل المرت ا ي با مةدا دورال الةمالةا وين ص نسطة الديابا ويرفا مستويات ال

 .ب29  الحياة ذات مةنى بند الأفراد
ولبرضا الوظي ى تأفير عطير ببى ال رد والمنظماةا حياث أل  اةور الموظاا طالرضاا لا ي ترار بباى طي اة 
الةما ف ط طا يا فر أيضاا بباى حياتام ال خراية  الأساريةب خاارج الةمااا و اد أوضاحت دراساات عاا مال 

 .ب31 بة ة إيجاطية طيل ضدوط الةما وبدد الرضا الوظي ىأل هناك  Steve, & Gonzستي ى وجونز 

                                                           

إٌناس فؤاد فلمبان، الرضا الوظٌفى وعلاقته بالالتزام التنظٌمى لدى المشرفٌن التربوٌٌن والمشرفا  التربوٌا   ( 27)

.25ص  ،4119ربٌة، كلٌة الت ، جامعة أم القرى،رسالة ماجستٌربإدارة التربٌة والتعلٌم بمدٌنة مكة المكرمة،   

.05، ص 4119الطبعة الأولى،  ، ، )إثراء للنشر والتوزٌع: عمان( إدارة الموارد البشرٌة الدولٌةعلى عباس ،  ( 28)  

 .69ا ص 2117ا الفانى والسطةولا الةدد مجمة الكفاية الإنتاجيةبطد الحميد محمد بمرالا الرضا بل الةماا   ب32 
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 أىمية الرضا الوظيفي لممجتمع:   2/5/3/3
إل المستوى الةالل مل الرضا الوظي ل أمر م د أيضاً طالنساطة لبمجتماا ععاا حياث أل بادد الرضاا يمعال 

نحااراا الااوظي ل  ااد أل ياا دي إلااى الانحااراا الااوظي ل لااطةض أفااراد ال ااوى الةامبااةا وببااى الاار د ماال أل الا
يعااول نتيجااة لسااو  اادارة أو لدياااب الضااميرا فإناام  ااد يعااول أيضاااً نتيجااة لةاادد الرضااا الااوظي ل فعفيااراً مااا 
عانت انحرافات الرا ديل وم عةت د راجةة إلى إحساس د طأل هذا لد يعال الةماا الاذي يريدوناما أو أل ماا 

 . ب.3 يوفر  الةما لا ي طا حاجات د ولا يرضل طموحات د
أنااام مااال الممعااال أل يعاااول لبرضاااا تاااأفير عطيااار بباااى إتجاهاااات الةاااامبيل وسااابوعيات د فااال  ويةةةرى الباحةةةث

المنظماااتا وماال فاادّ تحتاااج تبااك المنظمااات إلااى ف ااد الةوامااا التاال تاا فر ببااى رضااا الةااامبيل ماال أجااا أل 
يخااادد أهاااداف ا  تعاااول  اااادرة بباااى الاااتحعد فااال  أو إدارة طةاااض أو عااااب إتجاهاااات بامبي اااا وسااابوعيات د طماااا

 ومرالح ا وتح يذ ميزة تنافسية ل ا.
 أبؼاد الرضا الىظيفً: 2/5/4

 وفل ضو  التةري ات الساط ة نجد أل م  ود الرضا يتضمل الأطةاد الآتية:
 النظرة الفردية لمرضا:    2/5/4/1

د ارتطاااط الرضااا هااو بطااارة باال ت ياايد فااردي يةتمااد ببااى الاختةفااات ال رديااة فاال ال اايد. وهااذا يةعااس وجااو 
مطا اار طاايل درجااة رضااا ال اارد وطاايل  يماام و دراتاام وميولاام وسااماتم ال خرااية. إذ ناارى أل عااةً ماال نوبيااة 
وعمية ما ي در  الأفراد فل طي ة الةما تختبا وطدرجاة عطيارة مال فارد لآخارا فاالطةض يةتطار روتينياة الةماا 

رُها  ااا  خاار نظاااد الةمااا ونظاااد المناوطااات الفاطتااة والتوافااذ مااا الاازمة  مزايااا يُ  ااد  فاال وظي تااما طينمااا  ااد يُ  ضظ
طالو ااات المااارل أو رطاااط الأجاااور طاانتااااج مماااا يجةب اااد أعفااار إدراعااااً ل اااذ  المزاياااا وطالتاااالل أعفااار رضاااا بااال 

 .ب32 وظا   د
 

 الرضا النوعى:     2/5/4/2
نااب وي ااير إلااى رضااا ال اارد باال عااا جانااب ماال جوانااب بمبااما عااا من ااا ببااى حاادةا وتتضاامل تبااك الجوا

ا والرباياة الراحية والاجتمابياةا وظاروا الةماا ا لسياسة المنظمةا والأجورا واا راا ا وفارص التر ا
وأسااااليب الاترااااا داخاااا المنظماااة والةة اااات ماااا الااازمة  ا وتتمفاااا ال ا ااادة فاااى إل اااا  الضاااو  بباااى هاااذ  

                                                                                                                                                                                     

، ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظٌفى للأفراد العاملٌن فى مركز حرس الحدود مبارك بن فالح بن مبارك  ( 30)
)غٌر منشورة(، جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الأمنٌة، كلٌة الدراسا  العلٌا ، رسالة ماجستٌربمنطقة المدٌنة المنورة، 

.22، ص 4101  

.2، ص 4115، عشر ، العدد الرابعارةمجلة الإدد. حسٌن رمزي كاظم، الانحراف الوظٌفً ورضا النفس،  ( 31)  

.022رباب فهمى أحمد عبد العال، مرجع سبق ذكره، ص  ( 32)  
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لرضاااا أو الجواناااب فاااى أن اااا تمعااال الطاحاااث مااال أل يضاااا ياااد  بباااى المراااادر التاااى تسااا د فاااى خ اااض ا
 .ب33 زيادتم

 

 : الرضا الوظيفي أبعادتعدد     2/5/4/3
حيااث إل الةااامبيل لاادي د أنااواع مختب ااة ماال ال اايدا فماال  ياار  االرضااا يةتطاار متدياار متةاادد الأطةاااد والوجااو 

المرجح أل تسايطر  يماة واحادة ط اعا من ارد بباى الرضااا وطالتاالل فاإل الترعياز بباى طُةاد واحاد مال أطةااد 
ومن ا التوافذ ما سياساات المنظماات فال الأجارا التر ياةا التوافاذ ماا الازمة ا التوافاذ  –ددة الرضا المتة

 ااد لا يح ااذ النتيجااة المرجااوة ماال رضااا الةااامبيل باال الوظي ااة ععاااا ا مااا اا اارااا التوافااذ مااا الوظي ااة 
ترعياااز بباااى وماال ج اااة أخااارى إذا لااد تاااتمعل المنظماااة ماال إرضاااا  أو إ اااطاع أحااد أطةااااد الرضاااا فيمعن ااا ال

 .ب34 الأطةاد الأخرى لتةويض الن ص فل هذا الطُةد
 

وتأسيساً ببى ما تد سرد  ا تتأعد أهمية الرضا الوظي ل نظراً لارتطاطم المطا ر طالةنرر الط اري طابتطاار  
المحور الأساسال للإنتااج فال المنظمااتا فاإل الطاحاث ياري أل هنااك مطاررات ترجاا إلاى الاهتمااد طالرضاا 

الحالية والتل يمعل إسانادها إلاى أهمياة ف اد السابوك اانساانل لايس لب ال  ذاتاما  ور ة الةمال الوظي ل ف
ولعل عي ية إدراك الةامبيل لما حيث يا فر ذلاك طالتطةياة بباى اتجاهاات د وسابوع د وعاذلك لمساابدة اادارة 

ة التااال تت اااذ ماااا فااال تخطااايط نظااااد سااابيد ووا ةااال لبحاااوافز والمعافااالت يةماااا بباااى ت اااديد الحاااوافز المناساااط
اتجاهات د وتح ذ ل د  دراً مل اا طاع الاذي طادور  يا دي إلاى توافاذ ها لا  الةااميل ماا الوظي اة والمنظماة 
مااا باادد إ  اااا أهميااة الةة ااة طاايل الرضااا الااوظي ل لبةااامبيل طالمنظمااة مااا الم اااهيد الأخاارى ذات الراابة 

 طموضوع الور ة الطحفية .
 ة الويداًيةالدراس:  الوبحث الرابغ[ 2/6]

 

 [ الهدف هي الدراسة : 2/6/1]

هدفت الدراسة الحالية إلى دراسة مستويات الرضا الوظي ى لبةاامبيل طالمحبياات طااادارات المحبياة 
 وتأفير الحوافز الم دمة لدي د ببى مستويات الرضا بل الةما.

 

 تصوين ًوىذج الإستبياى :[  2/6/2]

حااث طترااميد نمااوذج ااسااتطيال موجاام لبةااامبيل طاااادارات فااى إطااار ال اادا ماال الدراسااةا  اااد الطا
 المحبية ببى النحو التالى:

 ( سؤال مقسمين كالآتى:59ستبيان يشتمل عمى )اتم صياغة نموذج [ 2/6/2/1]
 ب.X40إلى  X1ب س اا لبرضا الوظي ى            مل 41بدد  
 ب.Y19إلى  Y1ب س اا لبحوافز                    مل 9.بدد  

                                                           

رسالة ستمرار بالعمل ، الوظٌفى على رغبة العاملٌن فى الامروان أحمد حوٌحى ، اثر العوامل المسببة للرضا  ( 33)
.00، ص 4119كلٌة التجارة، ، الجامعة الإسلامٌة بغزة، ، ماجستٌر  

.022رباب فهمى أحمد عبد العال، مرجع سبق ذكره، ص  ( 34)  
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 ( موزعين كالآتى:161وتم توزيعو عمى عينة مكونة من )
مركز 
ومدينة 
 فاقوس

مركز 
ومدينة 
 بئر العبد

مركز 
مشتول 
 السوق

مركز 
 السنبلاوين

مركز 
 طيطا

مركز 
 بنيا

مديرية 
الإسكان 
 بالمحافظة

28 26 .4 .9 .4 .. 48 
 عتبارات التى بنى عمييا تصميم نموذج الإستبيان:الأسس وات[2/6/2/2]
 المةبومات التى توافرت لبطاحث مل خةا الدراسة ااستطةبية والدراسة النظرية التى  اد ط ا. ب. 

الزيااارات ال خرااية والم اااطةت مااا طةااض المتخرراايل فااى مجاااا المااوارد الط اارية طااضااافة إلااى  ب2 
 طةض المديريل طالمحبيات .

ططاذ ل يااس الآرا  طدرجاة أعطار رمد ااستطيال طط اً لم ياس ليعارتا طإبتطاار  مال الم ااييس التاى ت ب3 
سااتخداد عبمااات مختب ااة طمااا يتما ااى مااا ططيةااة الدراسااة والتااى تساامح اماال  ياار  ماال الم اااييسا مااا 

 طالتةطير بل الةنارر المطروحة طم.

تاااد التأعاااد مااال راااةحية إساااتمارة ااساااتطيالا مااال خاااةا برضااا ا بباااى طةاااض الأسااااتذة والخطااارا   ب4 
 ةمت ا لتح يذ الدرض من ا.بتمادها من دا وذلك لبتأعد مل ساو 

 ختيار الةينة محا الدراسة طط اً لبةينة التحعمية. اتد  ب5 

(Aebitrary Sample) 

ساتطيال ومراجةت اا والتأعاد مال راحت ا ولاد ياتد إساتطةاد أى إساتطيال عماا لاتد استةد جميا نماذج ا ب6 
 :يالتالهو موضح طالجدوا 

 

 (1جدول رقم )
 Case Processing Summary)ممخص العمميات( 

 N % 

Cases Valid 160 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 160 100.0 

 
 التعميق عمى الجدول السابق :

%با 11.ب إسااتمارة طنسااطة  61.سااتطيال هااى  سااتمارات الاافااى الجاادوا الساااطذ يظ اار أل باادد  
جماالى التاالى يعاول وليس هناك أى إستمارة مستطةدة عما يظ ر طالجادوا التحبيباى لمبخاص الةمبيااتا وطا

 %.11.ستمارة إستطيال طنسطة اب 61.بدد إستمارات ااستطيانات التى تد تحبيب ا هى  
 :الدراسة الإحصائيةالتعميق عمى نتائج 
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الدراسااة النتااا   الااواردة ط أ ااارتمراا وفة إرتطاااط بطااارات نمااوذج ااسااتطيال حيااث  توضااح الدراسااة 
  بطارةب ما طا ى الأس بة الواردة طنموذج ااستطيال. مةاما اارتطاط طيل عا س اا ااحرا ية 

 : وعمى سبيل المثال
وهاو إرتطااط  (039.)هاو  يماة  (X2)ما الس اا الفاانى  (X1)مةاما اارتطاط طيل الس اا الأوا  

 طردى ضةيا.
هاو  (X15)ماا السا اا الخاامس ب ار   (X1)طينماا نجاد أل مةاماا اارتطااط طايل السا اا الأوا  
وجةةود علاقةةة إرتبةةاط وهااو إرتطاااط بعساى ضااةيا عمااا تظ اار الطياناات الااواردة طالجاادوا  (0.264 -) يماة 

وىو إرتباط طردى  (0.985)، حيث معامل الإرتباط (X3)مع السؤال رقم  (X20)قوية بين السؤال رقم 
 قوى جداً.

  [ اختبار فروض الدراسة:2/7]
 ختبار الفرض القائل :ا( 2/7/1) 

وطاايل  المحبياااتالةااامبيل فااى  لتااأفير الحااوافز ببااى بة ااة مةنويااة توجااد فااروذ ذات لاالفةةرض العةةدم :   
 الرضا الوظي ل فيما يتةبذ طنوبية الم ها الدراسل .

وطيل الرضاا  المحبيات لتأفير الحوافز ببى الةامبيل فى  بة ة مةنويةتوجد فروذ ذات الفرض البديل:   
 سل .الوظي ل فيما يتةبذ طنوبية الم ها الدرا

عماااا هاااو موضاااح  (Two Way Anova)حياااث تاااد إجااارا  اختطاااار تحبياااا التطاااايل فاااى إتجااااهيل      
 طالمةالجة ااحرا ية .

 ختبار الفرض الرابع القائل :ا( 2/7/2) 
وطايل الرضاا  طالمحبيااتلتأفير الحوافز بباى الةاامبيل  بة ة مةنوية:  لا توجد فروذ ذات  الفرض العدم

 الوظي ة  .ومحتوى طططيةة الوظي ل فيما يتةبذ 
وطاايل الرضااا طالمحبيااات لتااأفير الحااوافز ببااى الةااامبيل  بة ااة مةنويااة:  توجااد فااروذ ذات الفةةرض البةةديل

 الوظي ة    .ومحتوى الوظي ل فيما يتةبذ طططيةة 

 

 محتاوىإختطار  طيرسولب طيل مستوي الحاوافز وططيةاة وافطات رحة هذا ال رض ا  اد الطاحث طإجرا     
   :لعما هو موضح طالجدوا التالوعانت الوظي ةا

 

 (2جدول رقم )
 Descriptive Statisticsتحميل الإحصاء الوصفى 

 Mean Std. Deviation N 

 160 383. 2.71 البٌانات المتعلقة بالحوافز

 160 326. 2.71 طبٌعة محتوى الوظٌفة
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 التعميق عمى البيانات الواردة بالجدول السابق :
 (y)ل جدوا تحبيا ااحرا  الور ى أل متوساط الةطاارات  الأسا بةب الخاراة طاالحوافز يظ ر م 

ب نماوذج اساتطيال ا وأل متوساط بطاارات 61.لةادد   (0.383) يوالانحراا المةياار  (2.71)عانت  يمت ا 
 نموذج إستطيال. (160)لةدد  (0.326)والانحراا المةيارى  (2.71)محتوى الوظي ة هو 

 
 ار الفرض الثانى القائل :( إختب2/7/3)

الةاامبيل فاى ال طااع  ال ندسال  لتاأفير الحاوافز بباى بة اة مةنوياةذات لا توجاد فاروذ الفرض العةدم :   
 طمحافظة  ماا سينا  وطيل الرضا الوظي ل فيما يتةبذ طنوبية الم ها الدراسل .

امبيل فااى ال طاااع  ال ندساال لتااأفير الحااوافز ببااى الةاا بة ااة مةنويااةذات توجااد فااروذ الفةةرض البةةديل:   
 طمحافظة  ماا سينا  وطيل الرضا الوظي ل فيما يتةبذ طنوبية الم ها الدراسل .

عما هاو موضاح طالجادوا  (Two Way Anova)حيث تد إجرا  اختطار تحبيا التطايل فى إتجاهيل      
 :التالي

 
 (3جدول رقم )

 تحميل التباين فى اتجاىين
Tests of Between-Subjects Effects 

Source 
Type III Sum 

of Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Corrected Model 26.487
a

 43 .616 38.598 .000 

Intercept 457.877 1 457.877 28691.898 .000 

H1 15.331 26 .590 36.949 .000 

 026. 3.751 060. 2 120. الس 

H1 *  006. 2.352 038. 15 563. الس 

Error 1.851 116 .016   

Total 1209.559 160    

Corrected Total 28.338 159    

 :التعميق عمى النتائج الواردة بالجدول السابق
يظ اار ااختطااار الساااطذ تحبيااا التطااايل فااى إتجاااهيل طاايل  الحااوافز والساالب عمتدياار مساات اا حيااث  

 . (0.05)وية وهى أ ا مل مستوى المةن (SIG) = 0.00عانت ال يمة ااحتمالية 
 ( إختبار الفرض الثالث القائل :2/7/4)

لتااأفير الحااوافز ببااى الةااامبيل فااى ال طاااع  ال ندساال  بة ااة مةنويااة:  لا توجااد فااروذ ذات  الفةةرض العةةدم
 طمحافظة  ماا سينا  وطيل الرضا الوظي ل فيما يتةبذ طنوبية الم ها الدراسل .
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لتاااأفير الحاااوافز بباااى الةاااامبيل فاااى ال طااااع  ال ندسااال  بة اااة مةنوياااة: توجاااد فاااروذ ذات  الفةةةرض البةةةديل
 طمحافظة  ماا سينا  وطيل الرضا الوظي ل فيما يتةبذ طنوبية الم ها الدراسل .

 

 – Two)وافطاات راحة هاذا ال ارض ا  ااد الطاحاث طاإجرا  إختطاار تحبياا النتاا   فاى إتجااهيل 

Way ANOVA)يار المسات اا ويمفاا الرضاا الاوظي ى ا حياث يمفاا  الحاوافز ل الم هاا الدراساىب المتد
 :يالتال المتدير التاطاب. وهو ما يوضحم الجدوا 

 (4جدول رقم )
 تحميل النتائج فى إتجاىين لتأثير الحوافز عمى مستوى

 الرضا الوظيفى فيما يتعمق بالمؤىل الدراسى
Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable:   الرضا الوظٌفى   

Source 
Type III Sum 

of Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Corrected Model 26.374
a

 44 .599 35.099 .000 

Intercept 298.099 1 298.099 17455.464 .000 

 151. 1.719 029. 4 117. المؤهل

H1 23.184 26 .892 52.213 .000 

 H1 .460 14 .033 1.922 .031 * المؤهل

Error 1.964 115 .017   

Total 1209.559 160    

Corrected 

Total 
28.338 159    

 
 التعميق عمى النتائج الواردة بالجدول السابق :

 يمت ااااا ر راااا ر وهااااى أ ااااا ماااال مسااااتوى المةنويااااة  (SiG)يظ ااار الجاااادوا أل ال يمااااة ااحتماليااااة  
(0.05). 
 [ ًتائح الدراسة:2/8] 

 :ييمالطاحث إلى ما  مل تحبيا نتا   الدراسة الميدانية تورا
طايل  (R = 0.932)ب إتضح مل نتا   تحبيا الدراسة الميدانية أل هنااك إرتطااط طاردى  اوى جاداً ./2/8 

والاذى أعاد  إختطاار  طالمحبياات االطيانات المتةب اة طاالحوافز وطايل مساتويات الرضاا الاوظي ى لادى الةاامبيل 
ا وهاى ا اا مال مساتوى (0.00)للإختطاار هاى  (SiG)اارتطاط  طيرسولب ا عما أ ارت ال يماة ااحتمالياة 

 ا طما ي عد أل هناك بة ة إرتطاط طردية  وية. (6.05)المةنوية 
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ب   هناك إختةفات فى مستويات الرضا الوظي ى ما مستوى الحوافز ما متديار السال  الةمارب ا 2/8/2 
ةب يختبااا باال الساال ماال ساان 35 – 25لبدراسااة أل الساال ماال   لحيااث أظ اارت نتااا   التحبيااا ااحرااا 

طالمحبياات سنةب تأفيراً ببى مستوى الرضا الوظي ى ببى ضو  الحوافز الم دمة لدى الةامبيل  55 – 45 
ختطاار تحدياد ال اروذ لتاأفير الحاوافز بباى مساتوى الرضاا الاوظي ى  ا وهذا ما أعاد  إختطاار تحبياا التطاايل وا 

(LSD) .فيما يتةبذ طمتدير السل 
فات فى مستويات الرضاا الاوظي ى ماا مساتوى الحاوافز ماا متديار الم هاا الدراساىا ب هناك إختة2/8/3 

حياث أظ اارت نتااا   التحبيااا ااحرااا ى لبدراسااة أل هناااك إخااتةا طاايل الم هااا المتوسااط والم هااا الةااالى 
 لطياال تاأفير (LSD)اختطاار تحدياد ال اروذ  (SiG)فى الرضا الوظي ىا وهذا ما أعدتم ال يمة ااحتمالياة 

ختطااااار تحبيااااا النتااااا    طالمحبيااااات الحااااوافز ببااااى الةااااامبيل  فيمااااا يتةبااااذ طنوبيااااة الم هااااا  (ANOVA)وا 
 الدراسى.

طيل مستوى الحاوافز وطايل محتاوى ططيةاة  (R = 0.833)ب  هناك بة ة إرتطاط طردية  وية جداً 2/8/4 
ططيةاااة محتاااوى  الةماااا ا وهاااو ماااا يااادا بباااى أنااام م  ااار واضاااح جاااداً لراااحة تططياااذ أسااابوب الحاااوافز ماااا

الوظي ةا وهو ما أعد  إختطار تحبيا اارتطاط  طيرسولب والطيانات الواردة طجدوا تحبيا ااحرا  الورا ى 
 لبةة ة طيل مستوى الحوافز وططيةة محتوى الوظي ة.

طايل الحاوافز المةنوياة الم دماة لادى الةاامبيل  (R = 0.638)ب  هنااك بة اة إرتطااط طردياة  وياة 2/8/5 
 وطيل مستويات الرضا الوظي ى لدي د وتأفير ذلك المتدير ببى مستويات الأدا . يات طالمحب
  ورقة الؼولخاتوة [ 2/9]

إلاى دراساة مساتوى الرضاا الاوظي ل لادى الةاامبيل طااادارات المحبياة ودراساة  الور ة الطحفيةهدفت  
المتديرات الأخارى ممافةً فال  الةة ة طيل مستوى الرضا الوظي ل عمتدير تاطا لدى بينات الدراسة ططةض

ططيةة  -المتدير المست ا وهو نظد الحوافز الم دمة ل د وطةض المتديرات الوسيطة  الةواما الديموجرافية 
الرضااا  –الرضااا باال ف افااة المنظمااة  –الةة ااة مااا الر سااا   –ظااروا الةمااا الماديااة  –محتااوى الوظي ااة 

 طالمحبياات دى إ اطاع هاذ  الوظي اة لر طاات وطماوح الةاامبيل بل الةمابا ارتطاطاً طةواما داخبية تتةبذ طما
 وأفرها ببى الرضا الوظي ل.

ولتح يااذ هاادا الدراسااةا  اااد الطاحااث طترااميد إسااتمارة إسااتطيال وتطويرهااا إسااتناداً إلااى المحااددات 
 اااة والةواماااا المااا فرة بباااى الرضاااا الاااوظي ى وااساااتةانة طماااا تورااابت إليااام نتاااا   الدراساااات السااااط ة المتةب

ب أطةااد ل يااس الرضاا 5ب ف رةا موزبة ببى  59طموضوع الدراسةا حيث إ تمبت إستمارة ااستطيال ببى  
 :كالآتىالوظي ى بةوة ببى طُةد الحوافز الم دمة 

ططيةاااة ومحتاااوى  –الةة اااة ماااا الر ساااا   –الرضاااا بباااى ف افاااة المنظماااة  – الرضاااا بااال الةماااا 
 ظروا الةما الماديةب. –الوظي ة 
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سااتمارة طااإجرا  إختطااار  الراادذ والفطااات طإسااتخداد مةامااا أل ااا لااد الطاحااث طالتأعااد ماال راادذ او ااد  اا
ساااتطيال ساااتمارة الا%ب عماااا  ااااد الطاحاااث طحسااااب مةاماااا الفطاااات لا9..9عرونطااااح وعانااات نساااطة الرااادذ 
 :التاليةطإستخداد الأساليب ااحرا ية 

 ااستطيال. نحرافات المةيارية لةطارات نموذجحساب المتوسطات والا - أ
 حساب مةاما اارتطاط طيل جميا الأس بة الواردة طنموذج ااستطيال. - ب

 إستخداد أسبوب تحبيا اارتطاط ططري ة  طيرسولب لتناسطم ما خرا ص الةينة محا الدراسة. -جا

 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج ىي :
وطاايل  طالمحبياات ل الحاوافز الم دماة لبةاامبيل طاي (R=0.932)وجاود بة اة إرتطااط طردياة  وياة جااداً  -أ 

 مستويات الرضا الوظي ى لدي د.
هناك إختةفات فل مساتويات الرضاا الاوظي ل ماا مساتوى الحاوافز الم دماة فيماا يتةباذ طمتديار السال  -ب 

 فل تأفير الحوافز ببى الرضا الوظي ل لبةينة محا الدراسة.

مستوى الحوافز الم دمة ما متدير الم ها الدراسل  هناك إختةفات طيل مستويات الرضا الوظي ل ما -ج 
 فل تأفير الحوافز ببى الرضا الوظي ل لبةينة محا الدراسة.

طيل مستوى الحوافز الم دماة وطايل محتاوى ططيةاة  (R=0.833)هناك بة ة إرتطاط طردية  وية جداً  -د 
 طالمحبيات.الوظي ة لدى الةامبيل 

طيل مستوى الحوافز المةنوياة الم دماة وطايل مساتويات الرضاا  (R= 0.638)هناك بة ة إرتطاط  وية  -ها
 الوظي ى وتأفير ذلك ببى مستوى الأدا .

 توصيات الورقة البحثية :[ 2/11]
وفي ضوء ىذه النتةائج التةي توصةمت إلييةا ىةذه الدراسةة، يةرى الباحةث أن ىنةاك مجموعةة مةن 

 التوصيات التي ينبغي الإىتمام بيا وىي :

 ية التنفيذآل التوصيةة م
الجية المنوطة 

 بالتنفيذ
 يالأفق الأمن
 لمتنفيذ

إبادة النظر فل نظاد  .
الحاااوافز المةماااوا طاااام 
الآل لبةاامبيل طااادارة 
المحبية ورطط الحوافز 

 طمةدلات التن يذ.

راايا ة سياسااات ماليااة  -أ
مرتططاااااااة طنوبياااااااة وع اااااااا ة 
الأدا  طنسااب طاايل المنظمااة 
 الج اااااة المالعاااااةب وم ااااااوا 

التةا ديااااةا عحااااافز الةمبيااااة 
%ب مال 2ت جيةى طنسطة  

  يمة الةمبية. لختام
 

مديرية ال  ول المالياة 
طالمحافظاااااة طالتنساااااايذ 
ما السابطة المختراة 
ووزارة المالياااااااااااة ووزارة 

 التخطيط

 طر ة مستمرة

 طر ة مطا رةإدارة التخطااااااااااااااااااااااايط  -عت ااااااا  طالمنا رااااااات الا -أإباااااااااادة النظااااااااار فاااااااااى  2
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 ية التنفيذآل التوصيةة م
الجية المنوطة 

 بالتنفيذ
 يالأفق الأمن
 لمتنفيذ

ال ااااااااااااااوانيل والبااااااااااااااوا ح 
الداخبياااااااااااة المنظماااااااااااة 
لبطااااااب الساااااادس ماااااال 
الخطااااااااة الاسااااااااتفمارية 

عااااااول أعفاااااار لبدولااااااة لت
مرونة وفةالية لبتدباب 
ببى الفدرات ال انونية 

 الواردة ط ا.

الةاماااااااااة وت يياااااااااد التةاماااااااااا 
طالمنا راااااااااااات المحااااااااااادودة 
والأماااااااار المطا اااااااار خااااااااةا 

 مرحبة الطرح والتةا د.
أهمياااة وحتمياااة تحدياااد  -ب

ال تااااارة الزمنياااااة مااااال تااااااريي 
أمااار ااساااناد حتاااى إساااتةد 

 .المو ا  انونياً 
 

الةاااااااااااااااااااد طالساااااااااااااااااابطة 
 المخترة.

م ااااااااااااوض الدولااااااااااااة  -
طاديوال بااد المحافظااة 
طالتنسايذ ماا الااوزارات 

 المخترة
المالياااااة  – التخطااااايط 

 الاستفمارب. –

 يااااااااد اادارات الةبياااااااا  2
طااااااااااااااااادارة المحبياااااااااااااااة 
طالترعيز بباى تحسايل 
ظروا الةما المادياة 
وططيةاااااااااااااااة محتاااااااااااااااوى 
 الوظي ااااااااااااااة وتاااااااااااااادبيد
مسااااارات ال يااااادة طاااايل 
الر ساااا  والمر وسااايل 
 طالمستويات الوسطى.

رااااااااااااااايا ة م اااااااااااااااروع  -أ
ط ااااااانول يضاااااامل التااااااأميل 
الاجتمااااااااااااابى المناسااااااااااااب 
حياااااا التةااااارض لحاااااوادث 

 الةما.

تمعاااااااااااايل الةااااااااااااامبيل  -ب
دا  د طتحسااااااايل الب يااااااااد طااااااا

مسااااااااااااااااااااتوى الخاااااااااااااااااااادمات 
 البوجستية.

  مديرياااااة التضاااااامل
الاجتماااااااااااااااااااااااااااااااااابل 
طالتنساااااااااااااايذ مااااااااااااااا 
 الوزير المختص.

 ارات المااااااااااااااااااااوارد إد
 الط رية.

 .السبطة المخترة 

 طر ة مستمرة

تطنااااااى فبساااااا ة إداريااااااة  4
مناساااااااااااااااااطة تساااااااااااااااااابد 
الةاااااامبيل والمسااااا وليل 
ببااااااااى إيجاااااااااد مناااااااااخ 
ي اااااااااجا بباااااااااى رفاااااااااا 
الااااااااااااااااروح المةنويااااااااااااااااة 
لبةاااااااااااااامبيل يضااااااااااااامل 
ل الترعياز بباى النااواح

الن سااااااااااااااااااية والطةااااااااااااااااااد 
 .لاانسان

إ اااااااااااارار حزمااااااااااااة ماااااااااااال  -أ
الحااوافز المةنويااة لبةاااامبيل 

الت ااييد  عطاااارى  فااى  طاااع
من ااااااااااااااااااااالتب طعتاطاااااااااااااااااااااة  –

أساااااما هد بباااااى المن ااااالت 
التاااى ا اااترعوا فاااى تن يااااذها 

 تخبيدا لأسما  د.

تنظااااااااااااااااايد زياااااااااااااااااارات  -ب
خارجيااااااااااااااةب  – داخبيااااااااااااااة 

لااااااااااااااااالإدارات ال ندساااااااااااااااااية 
 الأخرى.

 طر ة مستمرة السبطة المخترة 
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