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  ملخص الدراسة 

ضاء الوظيفي لدي العاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة التحفيز وأثره في تحقيق الر
  الصناعية بمكة المكرمة

مѧѧن خѧѧلال عمѧѧل الباحѧѧث فѧѧي مجѧѧال المѧѧوارد البѧѧشرية لعѧѧدد مѧѧن منѧѧشآت القطѧѧاع الѧѧصناعي 
بالمدينѧѧة الѧѧصناعية بمكѧѧة المكرمѧѧة، وجѧѧد أن ھنѧѧاك مؤشѧѧرات تѧѧدل علѧѧى قѧѧصور فѧѧي نظѧѧم وأسѧѧاليب 

ًلين بتلѧѧك القطاعѧѧات بѧѧل أن ھنѧѧاك تجѧѧاھلا لأھميѧѧة الحѧѧوافز ودورھѧѧا الحѧѧوافز المطبقѧѧة علѧѧى العѧѧام

وعلاقتھا بالرضا الوظيفي للعاملين ، لذلك جاء ھذا البحث لدراسة أثѧر التحفيѧز المѧادي والمعنѧوي 
  .  في تحقيق الرضا الوظيفي

  

تھدف الدراسة إلѧى التعѧرف علѧى أنѧواع الحѧوافز الماديѧة والمعنويѧة المقدمѧة للعѧاملين فѧي 
نشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة ولمعرفة مدى رضѧاء العѧاملين فѧي ھѧذا م

القطاع عن بيئة العمل الوظيفية ، ومن أھدافھا كذلك معرفة العلاقة بين نظم الحوافز المطبقة على 
  .العاملين في منشآت ذلك القطاع 

ليلѧѧي ومѧѧن ثѧѧم قѧѧام  بتѧѧصميم اعتمѧѧد الباحѧѧث فѧѧي ھѧѧذه الدراسѧѧة علѧѧى المѧѧنھج الوصѧѧفي التح
تѧѧم .  اسѧѧتبيان غطѧѧى أنѧѧواع الحѧѧوافز الماديѧѧة والمعنويѧѧة والرضѧѧا الѧѧوظيفي وھѧѧي محѧѧاور الدراسѧѧة 

توزيع الاسѧتبيان علѧى العѧاملين فѧي القطѧاع الѧصناعي فѧي مختلѧف المھѧن للحѧصول علѧى البيانѧات 
نѧة الѧصناعية بمدينѧة  مѧن العѧاملين بالمدي134اللازمة لإجѧراء الدراسѧة وقѧد شѧملت عينѧة الدراسѧة 

  . وطلب منھم تعبئة البيانات التي تم تحليلھا بعد ذلك واستخلاص النتائج. مكة المكرمة 

توصѧѧѧلت الدراسѧѧѧة لنتѧѧѧائج ھامѧѧѧة، فقѧѧѧد وجѧѧѧد أن الحѧѧѧوافز الماديѧѧѧة تقѧѧѧدم للعѧѧѧاملين بالقطѧѧѧاع 
ن أفѧراد العينѧة ًأيѧضا وجѧدت الدراسѧة أ. ًالصناعي أحيانا أما الحوافز المادية فتقدم لھم بدرجة قليلѧة
 ذات دلالѧѧة إحѧѧصائية بѧѧين تطبيѧѧق طرديѧѧهراضѧѧون عѧѧن بيئѧѧة العمѧѧل إلѧѧى حѧѧد مѧѧا وأن ھنѧѧاك علاقѧѧة 

  .الحوافز المادية والمعنوية وبين الرضا الوظيفي عن بيئة العمل

اختتمѧѧت الدراسѧѧة بمجموعѧѧة مѧѧن التوصѧѧيات والمقترحѧѧات التѧѧي مѧѧن شѧѧأنھا تعѧѧضيد أھميѧѧة 
لين فѧѧي القطѧѧاع الѧѧصناعي كѧѧضرورة الاھتمѧѧام المتѧѧوازن بѧѧالحوافز الحѧѧوافز الماديѧѧة ولمعنويѧѧة للعѧѧام

المادية والمعنوية بصورة عامة وضرورة الاھتمام بѧصفة خاصѧة بتلѧك الأنѧواع مѧن الحѧوافز التѧي 
. حѧѧصلت علѧѧى رتѧѧب متدنيѧѧة فѧѧي الاسѧѧتبيان كѧѧالعلاوات الѧѧسنوية والمكافѧѧآت والقѧѧروض والѧѧسلفيات 

 الدراسѧѧة بالاھتمѧѧام بالجانѧѧب المعنѧѧوي مثѧѧل ترشѧѧيح كѧѧذلك توصѧѧي, وبنѧѧاء أنظمѧѧة حѧѧوافز فعالѧѧة 
الموظفين المتميزين لدورات تدريبية  وخطابات الشكر والتقدير مѧع التركيѧز علѧى أھميѧة تѧصنيف 

  . الوظائف وتحديد الأجور والتحفيز الذاتي

يوصѧѧي الباحѧѧث بمواصѧѧلة البحѧѧث فѧѧي مجѧѧال الحѧѧوافز والرضѧѧا الѧѧوظيفي علѧѧى أن تغطѧѧي 
  . اعي بالمملكة العربية السعودية ومن ثم مقارنتھا بالدول المجاورةمنشآت القطاع الصن
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ENGLISH ABSTRACT      

Motivations and its Impact on the Achievement of Job   

 in the Industrial City in MakkahEmployeesSatisfaction among   

        The researcher has been working in the field of human resources for 

a number of industrial sector enterprises in the industrial city in Makkah. It  is 

found that there are  indications of shortcomings  in the systems and methods 

applicable  to  the  workers  incentives  to  these  sectors,  and  also  there  is  a 

disregard for the importance of incentives and their role and their relationship 

to  job  satisfaction  for employees,  so  this  research  is  conducted  to  study  the 

impact  of Financial or Moral Motivations at various levels  in  achieving  job  
satisfaction.     

            The  study aims  to  identify  the  types of  financial and moral  incentives 

provided employees, in the industrial sector enterprises in the industrial city in 

Makkah  and  gauge  their  satisfaction  with  working  in  this  sector  of  the 

functional work  environment,  and  to  shed  some  light  on  the  relationship  of 

between the incentive systems applied to employees, in that sector.    

           The  researcher  has  adopted  the  analytical  descriptive method  for  the 

study.  A  questionnaire was  designed  to  cover  all  the  types  of material  and 

moral  incentives and  job satisfaction which are  the main  topics of study. The 

questionnaire was distributed to workers in the industrial sector in the various 

professions  to  obtain  data  necessary  to  conduct  the  study,  and  was 

administered by the researcher himself. The sample of the study included 134 

employees, in the industrial city who were requested to fill the data that were 

analyzed thereafter. 

                The  study  ends  up  with  important  results;  it  is  found  that 

financial  incentives  offered  to workers  in  the  industrial  sector  are  not  quite 

enough and also  the moral  incentives are offered  to a small extent. Also,  the 

study  found  that  the respondents are satisfied with the work environment to 

some  extent  and  there  was  a  statistically  significant  positive  correlation 

between the application of financial and moral  incentives and job satisfaction 

from the work environment.    

            The study concludes up with a series of recommendations and proposals 
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that would consolidate the  importance of financial  incentives and the morale 

ones  for  those  who  work  in  the  industrial  sector  as  a  necessity  in  general 

interest and the need for particular attention to those types of incentives that 

have  received  low  grades  in  the  questionnaire  such  as  allowances  , 

recompenses & annual loans. The study also recommends that more attention 

and consideration should be given to the moral aspect, such as nomination of 

staff for the outstanding training courses with emphasis on the  importance of 

job classification and wage determination and self‐motivation.    

              Researcher recommends that further research in the field of incentives 

and  job satisfaction should be carried out to cover the entire  industrial sector 

all  over  Saudi  Arabia  and  compare  these  studies  to  the  studies  that  were 

conducted in the neighboring countries.   
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 فهرس الموضوعات

 رقم الصفحة الموضوعات

 5 مقدمة  البحث

 7 مدخل البحث: الفصل الأول 

 8 مشكلة البحث: ُ     أولا 

 8 أهمية البحث: ً     ثانيا 

 9 أهداف البحث: ً     ثالثا 

 9 تساؤلات البحث: ً    رابعا 

 10 مصطلحات البحث: ً   خامسا 

 11  :والدراسات السابقةالإطار النظري : الفصل الثاني 

 13 الحوافز: المبحث الأول 

 13 تعريف الحوافز: ً    أولا 

 15 عناصر الحوافز: ً    ثانيا 

 15 مفهوم التحفيز وتطوره: ً    ثالثا 

 16 أهداف التحفيز: ً    رابعا 

 17 أهمية التحفيز: ً    خامسا 

 18 أنواع التحفيز: ً    سادسا 

 18 ها أو قيمتها من حيث طبيعت 

 23 من أثرها وفعاليتها 

 25  من حيث الأطراف ذات العلاقة أو المستفيدين 

 26 من حيث إرتباطها 

 27 الدوافع وعلاقتها بالحوافز: ً   سابعا

 27  تعريف الدوافع 
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 28 أهم خصائص الدوافع 

 28 العلاقة بين الدافع والحافز والحاجات 

 رقم الصفحة الموضوعات

 29 نظريات التحفيز وأنواعها: ًنا    ثام

 49 معوقات التحفيز:    تاسعا

 50 شروط نجاح أنظمة التحفيز: ً   عاشرا 

 52 العوامل المؤثرة على أنظمة الحوافز:    حادي عشر 

 54 الرضا الوظيفي: المبحث الثاني 

 54 مفهوم الرضا الوظيفي: ً    أولا 

 56 يأهمية الرضا الوظيف: ً    ثانيا 

 57 خصائص الرضا الوظيفي: ً    ثالثا 

 58 عوامل الرضا الوظيفي: ً   رابعا 

 62 العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء: ً  خامسا 

 63 الدراسات السابقة: المبحث الثالث 

 64 الدراسات المتعلقة بالحوافز: ً    أولا 

 65 الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي: ً    ثانيا 

 67 الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي: ً    ثالثا 

 69 التعقيب على الدراسات السابقة: ً   رابعا 

 71  :  ٕمنهجية البحث واجراءاته: الفصل الثالث 

 72 منهج البحث: ً    أولا 

 72 حدود البحث: ً    ثانيا 

 73 مجتمع البحث: ً    ثالثا 

 74 عينة البحث : ً   رابعا

 74 أداة البحث: ً  خامسا 

 79 إجراءات تطبيق البحث: ً  سادسا 
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 80 أسلوب المعالجة الإحصائية: ً  سابعا 

  

 رقم الصفحة الموضوعات

 83 عرض وتحليل نتائج البحث وتوصيات البحث: الفصل الرابع 

 84 النتائج المتعلقة بوصف أفراد البحث: ُ     أولا 

 88 النتائج المتعلقة بتساؤلات البحث وتفسيرها: ًانيا      ث

 88  النتائج المتعلقة بأنواع الحوافز المادية المقدمة للعاملين01     

 96  النتائج المتعلقة بأنواع الحوافز المعنوية المقدمة للعاملين02     

 104  النتائج المتعلقة بمدى رضا العاملين عن بيئة العمل الوظيفي03     

 العلاقة بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والرضا عن بيئة 04     
 العمل الوظيفية

112 

 114 ه نتائج البحث وتوصياتأهم : الخامسالفصل 

 115  البحثبمحاورالمتعلقة  والتوصيات الخاصة النتائج  أهم : ُ     أولا 

 118 التوصيات العامة: ً     ثانيا 

 121  المراجع

 126  الملاحق

 126  الإستبانة: ُ     أولا 

 131 أسماء المحكمين: ً     ثانيا 
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  قائمة الجداول

رقم الصفحة عنوان الجدولالرقم

 76 معاملات إرتباط بيرسون لعبارات المحور الأول بالدرجة الكلية 1

 76 معاملات إرتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني بالدرجة الكلية 2

 77 معاملات إرتباط بيرسون لعبارات المحور الثالث بالدرجة الكلية 3

 78 معامل ألفا كرونباخ لقاس ثبات محاور أداة الدراسة 4

 83 أفراد البحث وفق متغير العمرتوزيع  5

 84 الوظيفةتوزيع أفراد البحث وفق متغير  6

 85 المؤهل العلميتوزيع أفراد البحث وفق متغير  7

 86 الحالة الإجتماعيةوزيع أفراد البحث وفق متغير ت 8

 86 مدة الخدمة في العمل الحالي توزيع أفراد البحث وفق متغير 9

 88  النتائج المتعلقة بأنواع الحوافز المادية 10

 96  المعنويةالنتائج المتعلقة بأنواع الحوافز  11

 103  مل الوظيفيةبمدى رضا العاملين عن بيئة العالنتائج المتعلقة  12

نتائج العلاقة بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والرضا عن بيئة العمل  13
 الوظيفي

110 
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  :المقدمة 

تعتبر الموارد البشرية ممثلة في العاملين بالمنظمة من مختلف الفئات والمستويات والتخصصات 
م ُفه,  والإدارة الحقيقة  لتحقيق أهدافهاهي الدعامة الحقيقة التي تستند إليها المنظمة الحديثة

( مصدر الفكر والتطوير وهم القادرون على تشغيل وتوظيف باقي الموارد المتاحة للمنظمة 
ًلذلك نجد أن الإدارة الحديثة تولي اهتماما رئيسيا لدور وعلاقة المورد ) 3ص, م 2000, السلمي

وامل المؤثرة في إنتاجية  وكفاءة العاملين البشري بالإنتاج والإنتاجية من خلال البحث عن الع
ًإيجابا وسلبا  ومن المعلوم فإن من أهم أهداف إدارة الموارد البشرية في المنظمات السعي والعمل . ً

لذلك تعمل هذه الإدارات على توفير , بأن يصل العاملون بإنتاجيتهم إلى أقصى كفاءة ممكنة 
ٕص على تدريبهم واكسابهم المهارات المختلفة من أجل وتوظيف العمالة الجيدة و المؤهلة  والحر

 الاتجاهرفع كفاءتهم وقدراتهم في الأداء والعمل على إثارة رغباتهم وتوجيه السلوك الناتج عنها في 
وأن أداء الفرد وكفاءته تتوقف على عنصرين أساسين  . الذي يحقق الأداء المرغوب والمطلوب 

و وتتمثل المقدرة على العمل فيما يمتلكه الفرد من مهارات , فيه هما المقدرة على العمل  والرغبة 
ومعارف وقدرات والتي يكتسبها بالتعلم والتدريب أما الرغبة في العمل فتمثلها الحوافز التي تدفع 

وأن الحوافز تتمثل . ,) 3ص, 1978,رسلان ( سلوكه في الإتجاه الذي يحقق  أهداف المنظمة 
المغريات الخارجية التي تشجع الفرد على زيادة أدائه ونتيجة لأدائه في العوامل والمؤثرات و

أبو ( ٕالمتفوق والمتميز تؤدي لزيادة رضاؤه وولاؤه للمؤسسة وبالتالي زيادة أداؤه وانتاجه مره أخرى 
ًفالحوافز توقظ الحماس والدافعية والرغبة في العمل للعامل أيا كان ). 133ص, م2006,الكشك

يق التفاعل بين الفرد قًس إيجابا على الأداء العام وزيادة الإنتاجية وتساعد على تحمجاله مما ينعك
والمنظمة وتدفع العاملين إلى العمل بكامل طاقتهم وقواهم العقلية والجسدية لتحقق الأهداف  

كما أن الحوافز تعمل على منع شعور الفرد بالإحباط وتدفع العامل إلى , المرسومة للمنظمة 
لذا فإن مفهوم التحفيز قد أثبت ) . 16ص, 2000,يونس.( ة في عمله وتجعل كفاءته عالية المثابر

ًأنه غاية في المرونة ما لم يكن على قدر الصرامة والصلابة الذي نريده وهو مازال مفيدا كأداة 



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

11

 في ًإدارية في فهم الأفراد من أعلاهم شأنا إلى أدناهم درجة ومساعدتهم على تقديم أفضل ما لديهم
( فنجد أن الحوافز مرت بمراحل تطور بدأت بالمرحلة التقليدية).  1ص, 1998,إيجرت ( العمل 

ثم مرحلة العلاقات الإنسانية التي اهتمت بالحوافز المعنوية بجانب المادية حتى ) الحوافز المادية
نتاجية والرضاء والأداء والإ) مادية ومعنوية ( جاءت المرحلة الحديثة التي  ربطت مابين الحوافز 

وقد تباينت , وكما حفل مفهوم التحفيز بالكثير من  النظريات  المختلفة والمتنوعة . الوظيفي 
وجهات نظر الباحثين في مجال  الإدارة والمسئولين في المنظمات نحو الحوافز وأهميتها وتأثيرها 

فئات العاملين  والأسس المباشر وغير المباشر في دفع سلوك الأفراد والحوافز الملائمة لجميع 
التي بموجبها يتم وضع أنظمة فعالة للحوافز وكيفية التغلب على معوقات تطبيق أنظمة الحوافز 

ويتناول هذا البحث أثر التحفيز في تحقيق الرضاء الوظيفي الذي يعتبر . المادية منها والمعنوية 
الفالح ( رتياح أثناء أدائه لعمله حيث يشير إلى شعور الفرد بالسعادة والا, من المتغيرات الهامة 

  ) .71ص , م2001

ُونظرا لأهمية موضوع التحفيز والحوافز والذي أصبح محوريا في عالم الإدارة والعمل  ولشح وقلة  ً َ
فسوف يتناول هذا البحث أثر الحوافز في تحقيق الرضاء الوظيفي , الدراسات في هذا الموضوع 

و في ظل عصر العولمة   , ناعي  في مدينة مكة المكرمة في قطاع حيوي ونشط وهو القطاع الص
ًوبذلك أصبح لزاما على كل , حيث أصبح البقاء للأقوى,  والانفتاح وازدياد التنافس بين الشركات

ًمنشأة تريد الاستمرار والبقاء أن يكون لها نظاما إداريا فعالا تستطيع من خلاله مواكبة التطور مع  ً ً
.  يعمل على رفع الروح المعنوية وزيادة الرضاء الوظيفي والولاء للمنشأة وجود نظام حوافز فعال

وحتى يتحقق هذا الرضاء الوظيفي فلا بد من دراسة العوامل المؤثرة فيه والأسباب التي يمكن أن 
  .تؤدي إلى حدوثه 

ته يتناول الفصل الأول مشكلة البحث وتساؤلا:  فصول أساسية  خمسةوتأتي هذه الدراسة لتغطي 
وسوف يتناول الفصل الثاني الإطار النظري والدراسات السابقة للحوافز . وأهدافه وأهميته ومنهجه 

على ويقف الفصل الرابع , ٕوالرضاء الوظيفي ويناقش الفصل الثالث منهجية البحث واجراءاته 
   .ةهم النتائج و ويطرح التوصيات المناسب الفصل الخامس لأخصُعرض وتحليل نتائج البحث ويل
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  مشكلة البحث: ًأولا 
  أھمية البحث: ًثانيا 
  أھداف البحث: ًثالثا 

  تساؤلات البحث: ًرابعا 
  مصطلحات البحث: خامسا 

  
 الفصل الأول
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  )الدراسة ( مشكلة البحث : ًأولا  

من المعلوم أن حركة العلاقات الإنسانية نادت بأهمية الروح المعنوية للعاملين وتحسين ظروف العمل 
 ركزت على أهمية الحوافز المادية) فرديرك تايلور( لديهم وأن مبادي الإدارة العلمية التي نادى  بها 

) مادية أو معنوية( للعاملين في زيادة الإنتاج  وأن نظريات الإدارة الحديثة نادت بأهمية الحوافز 
ًوالربط بينهما لما لهما من تأثير كبير في زيادة الإنتاجية كما وكيفا وتحقيق الرضا الوظيفي   ً

ة وتعزيز أهداف ٕللعاملين واشباع  حاجاتهم الضرورية النفسية والإجتماعية ورفع الروح المعنوي
  .المنظمة بما يضمن نجاحها وازدهارها

 ومن هذا الفهم ومن خلال عملي كمدير للموارد البشرية لعدة مصانع وشركات بالمدينة الصناعية 
  :بمكة المكرمة فقد لفت انتباهي أمران هامان 

على  وجود عدد من المؤشرات الدالة على وجود قصور في نظم وأساليب الحوافز المطبقة 01
ًالعاملين فيما يتعلق بالحوافز المادية منها والمعنوية للعاملين بمختلف مستوياتهم والذي ينعكس سلبا 

  .على الرضاء الوظيفي 
 وجود قصور فهم وتجاهل لأهمية الحوافز ودورها وعلاقتها بالرضاء الوظيفي لدى  بعض 02

 . إدارات هذه المنشآت

بحث التي تهدف إلى بحث ودراسة أثر التحفيز في تحقيق ومن هذا المنطلق تبلورت فكرة هذا ال
الرضاء الوظيفي للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بالمملكة 

 .العربية السعودية
  

  أهمية البحث: ًثانيا 
 راد ودرجة على الرغم من الأهمية الكبرى لموضوع التحفيز وعلاقته الطردية بزيادة إنتاجية الأف

الرضا الوظيفي لديهم إلا أن هذا الموضوع لم ينل حقه الكافي  في البحث والدرس في المجالات 
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 ع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة  في منشآت القطا الحوافز أهمية وفاعلية نظم وأساليب
. 
  أهمية الرضا الوظيفي لدى العاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة 

 .المكرمة
  التوصيات التي يمكن أن يقدمها البحث والاستفادة القصوى منها في الواقع العملي. 
  التي تقع )  مجموعة من المصانع والشركات( هذا البحث سيتم تطبيقه في قطاع حيوي صناعي هو

داخل المدينة الصناعية  في  مدينة مكة المكرمة بما لها من مكانة سامية وموقع جغرافي وروحي 
 .ومميزات خاصة تجعل لها الأفضلية لدى الكثير من المسلمين بالعمل والإقامة فيها, مميز 

 

  أهداف البحث: ًثالثا 
ز المادية المقدمة للعاملين  في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة  التعرف على أنواع الحواف01

  .الصناعية بمكة المكرمة
 معرفة مدى رضاء العاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة عن 02

 .بيئة العمل الوظيفية
اع الصناعي بالمدينة معرفة العلاقة بين نظم الحوافز المطبقة على العاملين في منشآت القط03

 .الصناعية بمكة المكرمة والرضاء الوظيفي
 

  
   :فروض البحث وتساؤلاته  :ًرابعا 
ما هي أنواع الحوافز المادية المقدمة للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية 01

  ؟بمكة المكرمة 
لقطاع الصناعي بالمدينة الصناعية ما هي أنواع الحوافز المعنوية المقدمة للعاملين في منشآت ا02

 ؟بمكة المكرمة 
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 ما مدى رضا العاملين  في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة عن بيئة 03
 ؟العمل الوظيفية 

هل هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنواع الحوافز المطبقة على العاملين في منشآت 04
 ة الصناعية بمكة المكرمة وبين الرضا عن بيئة العمل الوظيفية ؟القطاع الصناعي بالمدين

 

    :مصطلحات البحث:       ًخامسا    

  )1ص , 1998,إيجرت (هو العملية التي تشجع وتوجه السلوك  :  التحفيز 01
 هي الوسائل المادية والمعنوية المتاحة لإشباع الحاجات والرغبات  Incentives : الحوافز 02

 )301ص  , 2004,القريوني .(  والمعنوية للأفراد المادية
  هي مجموعة الظروف الداخلية والخارجية التي تحرك الفرد من  Motivations : الدافعية03

 .ٕأجل تحقيق حاجاته واعادة الاتزان عندما تختل 
. (   مثير داخلي يحرك سلوك الفرد ويوجهه  للوصول إلى هدف معين  Motive : الدافع 04
 )م 2000,مي وقطامي قطا
  هو شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائه لعمله  Job Satisfaction: الرضا الوظيفي 05

وأن الرضا , ًويتحقق ذلك بالتوافق بين ما يتوقعه الفرد وما يحصل عليه فعلا في هذا العمل 
 ) .71ص , م 2001, الفالح.( الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد إلى العمل والإنتاج 
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  الفصل الثاني
  الإطار النظري والدراسات السابقة
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  الحوافز: المبحث الأول 
  تعريف الحوافز: ًأولا 

  عناصر الحوافز: ًثانيا  
  طورهمفھوم التحفيز وت: ًثالثا 

  أھداف الحوافز: ًرابعا 
  أھمية الحوافز: ًخامسا 
  أنواع الحوافز: ًسادسا 

 قيمتھامن حيث طبيعتھا أو   
 من حيث أثرھا أو فع اليتھا
 من حيث الأطراف ذات العلاقة أو ال مستفيدون
 من حيث ارتباطھا 

 الدوافع وعلاقتھا بالحوافز: ًسابعا 
  تعريف الدوافع : 01
  أھم خصائص الدوافع : 02
  العلاقة بين الدافع والحافز والحاجات : 03

  نظريات التحفيز وأنواعھا:   ثامنا 
  معوقات الحوافز: ً  تاسعا  

  شروط نجاح أنظمة الحوافز: ًعاشرا 
 العوامل المؤثرة على أنظمة الحوافز: حادي عشر 

 

  

  
  

  :    الرضا الوظيفي:المبحث الثاني 

  مفھوم الرضا الوظيفي: ًأولا 
  أھمية الرضا الوظيفي : ًثانيا
  خصائص الرضا الوظيفي : ًثالثا

  عوامل الرضا الوظيفي: ًرابعا 
  العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء :ً خامسا

*******  
  :  الدراسات السابقة  :المبحث الثالث 

  الدراسات المتعلقة بالحوافز  : ًأولا
  الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي  : ًثانيا
  الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين الحوافز  : ًثالثا 

  والرضا الوظيفي        
  دراسات السابقةالتعقيب على ال : ًرابعا
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  الإطار النظري والدراسات السابقة: الفصل الثاني 
  الحوافز:  المبحث الأول 

  تعريف الحوافز  -1
 :المفهوم اللغوي  1‐ 1

تدفع ومنه يتضح  أن التحفيز يدل على تلك العوامل الخارجية التي . ًنقول حفز حفزا حثه وحركه 
, المنجد في اللغة والإعلام ) (  تهيأ للمضي فيه –تحفز . ( الفرد إلى الحركة والقيام بعمل ما 

1991(  
  :المفهوم الاصطلاحي  2‐ 1

فالفرد يعبر عن شعوره نحو . ويقصد بكلمة الحافز في علم النفس الباعث أو المنبه إلى السلوك 
طلاح فقد تعددت وتنوعت التعريفات   ومن حيث الاص Incentivesحافز معين ومنه الحوافز 

ًوذلك تبعا لاختلاف وتباين منطلقات , ُالتي ذكرت عن الحوافز في الأدب النظري المنشور 
  .وجهات نظر الباحثين والعلماء 

فعرفت الحوافز على أنها مجموعة  العوامل التي تهيئها الإدارة والتي تهدف من خلالها تحريك 
رة قواها الكامنة مما يزيد من كفاءة أدائه لأعماله على نحو أكبر وأفضل ٕقدرات الفرد الإنسانية واثا

  ) .1987,بربر(ٕوهذا بالشكل الذي يحقق أهدافه واشباع كافة إحتياجاته الإنسانية ورغباته 
وُعرفت  الحوافز بأنها مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة القوى الحركية والذهنية في الإنسان 

ص , 1990(وعرف كيث ) . 214ص , 1984,السلمي(  سلوكه وتصرفاته والتي تؤثر على
الحوافز بأنها عبارة عن مجموعة من المتغيرات الخارجية في بيئة العمل أو المجتمع التي ) 638

ُكما تعرف الحوافز بأنها .تستخدم من قبل المنظمة في محاولة للتأثير على الرغبات والإحتياجات 
والدافع , لإثارة حاجاتهم ودوافعهم , يئة توفره المنشأة للعاملين فيهاشيء خارجي موجود في الب
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وهو تعبير عن حاجة ما يحثه على العمل والسلوك المرغوب , شيء داخلي نابع من داخل الفرد
, م 1996, شاويش( وبالتالي إشباع حاجته  , فيه من قبل إدارة المنشأة للحصول على الحافز 

الحوافز بأنها العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع ( وفي تعريف أخر )  . 208ص
الفرد على زيادة أداؤه ويقوم نتيجه لأدائه المتفوق والمتميز وتؤدي لزيادة رضائه وولائه للمؤسسة 

) 1995,الطيب ( ويرى) . 133ص , 2006, أبو الكشك .( وبالتالي الى زيادة أدائه مره أخرى 
لأفراد ويعمل على إستنهاضهم لكي ينشطوا في العمل من أجل تحقيق أهداف بأن التحفيز يشجع ا

وأن المؤسسة تقوم بالتأثير على الفرد من الناحية الخارجية كأن يعرض عليه أجر , المنظمة 
كما يمكن التأثير عليه من الناحية النفسية بتوفير جميع , مرتفع أو أرباح في أواخر السنة 

والملاحظ أن جميع هذه التعريفات متقاربة من حيث دلالتها . لعمل الظروف المساعدة على ا
وتشير في مجملها إلى أن الحوافز هي مجموعة المؤثرات الخارجية التي تعدها الإدارة بهدف 
ٕالتأثير على سلوك العاملين لديها من أجل رفع كفاءتهم وانتاجيتهم من خلال إشباع الرغبات 

) داخلي(والدافع ) خارجي(  أن نفرق بين الحافز والدافع فالحافز وبهذا المفهوم يجب.  والحاجات
  . تحرك وتوقظ هذه الدوافعأنينبع من داخل الإنسان ولكن الحوافز يمكن 

التي تحرك الفرد وبين وسائل إشباع ) الدوافع( ًوبناءا على ما تقدم نجد أن التوافق بين الحاجات 
  :تلك الحاجات هو الذي يحدد 

  .نوية للأفراد الحاجة المع -
 .درجة رضا الفرد عن عمله  -
 .استقرار الفرد في المنظمة  -
 .ٕجودة أداء الفرد وانتاجيته  -
 .كفاءة الأداء التنظيمي  -

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

 الموظفين يلتحقون بالعمل  يعمل الناس في وظائف معينة لأسباب عديدة ومختلفة وقليل من .1
  .بسبب واحد يسيطر عليهم ويختلف كل منهم عن الآخرين في الأسباب التي تدعوه للعمل 

من النادر أن يكون المال هو الحافز الوحيد الذي يبحث عنه الناس عن طريق العمل وقد يكون  .2
 .همية للمال في بعض الحالات أهمية ثانوية تأتي بعد الإعتبارات الأخرى الأكثر أ
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من الممكن أن يتغير ما يسعى إليه العاملون كحافز بمرور الزمن مع التغيرات التي تحدث في  .3
 .مواقف الشخص واهتماماته وميوله 

  :عناصر الحوافز : ًثانيا

هنالك ثلاثة عناصر أساسية في عملية التحفيز  وتعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد قيمة دالة 
  :وهي , التحفيز 

 فالشخص المؤهل والقادر على القيام بعمل معين يمكن تحسين أدائه عن طريق التحفيز  : ةالقدر
  .ًبخلاف الشخص العاجز غير المدرب أو غير المؤهل أصلا 

 الذي يشير إلي الطاقة والوقت اللازمين لتحقيق هدف معين حيث أن مجرد وجود القدرة  : الجهد
ًب أن يبذل جهدا وينفق وقتا ليفهم طبيعة الحالة التي ًفالطبيب المؤهل فعلا يج, وحدها لا يكفي  ً

 .يعالجها 
 إذا لم تكن الرغبة موجودة فإن فرصة الوصول إلى النجاح في أداء العمل تقل حتى ولو  : الرغبة

 )م  1995, الطيب( ًتم أداؤه فعلا 

 :مفهوم الحوافز وتطوره : ًثالثا 

   : المرحلة التقليدية .1
ًة العلمية بموضوع الحوافز اهتماما كبيرا ومبكرا لقد اهتمت حركة الإدار ففي أواخر القرن التاسع عشر , ً

نظام جديد لرفع الأجور على اساس القطعة المنتجة )  فريدريك تايلور ( وضع المهندس الأمريكي
) الإنتاج بالقطعة ( وهو من أقدم أنظمة الحوافز ويقترح هذا النظام وجود معدلين من الاجور 

رتفع إذا تمكن العالم من الإنتهاء من القطعة في الوقت المحدد والثاني منخفض إذا كان الأول م
أحد تلاميذ تايلور ) جانت( وجاء بعد ذلك. إنتاج القطعة في وقت أطول من الوقت المحدد لها 

وأستبدل المعدل المنخفض لأجر القطعة بأجر مضمون للعامل حتى ولو لم يستطيع العامل تحقيق 
ًفقد وضع نظاما عل أساسه ) أميرسون(أما . ج المطلوب فإنه يحصل على أجر مضمون الإنتا

هذا النظام يعمل , يتم تحديد أجر العامل حسب درجة كفاية الإنتاجية التي يتم حسابها أسبوعيا 
ومما لاشك فيه هو إعتماد تايلور وتلاميذه . على مقارنة الكفاية الإنتاجية للعامل من أسبوع لأخر 

ى وضع نظام للأجور والمكافآت على أساس الإنتاج بشرط أن لا يكون على حساب الجودة عل
كما كانت هنالك أنظمة أخرى للحوافز أساسها الوقت الذي يوفره . ًوالكفاية أو عبئا على العمل  
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والذي من خلال نظامه حاول ) فريرديرك هالس( العامل خلال قيامه بالعملية الإنتاجية فهنالك
ص , 1995, عاشور .(ً العالم ماديا على إنتاج الوحدة في وقت اقل من المقرر لإنتاجها إغراء
151. (  

  :مدرسة العلاقات الإنسانية   .2
وتتمثل وجهة نظر مدرسة العلاقات الإنسانية في أن المنظمة نظام كبير ومعقد التكوين حيث يتكون 

الفني وهذه المدرسة تنظر للإنسان بإعتبار من أجزاء متباينة في الأداء وأهمها الجانب الإنساني و
أن له مشاعر وأحاسيس ويعمل في داخل جماعات وبالتالي نرى بوضوح التطور في النظرة إلى 
الإنسان وكيفية التعامل معه بإعتبار أن المنظمة بجانب أنها وحدة إقتصادية فهي وحدة اجتماعية 

 .المعنوية ًلذلك نجد تنوعا في منح الحوافز مابين المادية و
  : المرحلة الحديثة  .3

وحاولت هذه المرحلة تجنب )  نظرية الإدارة ونظرية النظم ( وتمثلها نظريات الإدارة الحديثة مثل 
أخطاء النظريات والمراحل السابقة مستفيدة من تجاربها وتنظر هذه المرحلة إلى الجهاز على أنه 

وقد دعت المدارس الحديثة إلى ربط . قليدية ًنظام مفتوح وليس مغلقا كما كانت ترى المدارس الت
الحوافز بالنتائج المحققة ونادت بضرورة إختلاف ما يحصل عليه العاملون من حوافز سوى كانت 

 .مادية أو معنوية وذلك وذلك حسب مستويات الأداء 
 مع الإدارة ٕومن وجهة نظر هذه المرحلة ضرورة الربط بين الحوافز المادية والمعنوية واشتراك العاملين

  .في وضع خطط التحفيز 

  :أهداف التحفيز : ًرابعا      

     لوضع أي نظام فلابد من أن يكون هنالك هدف له وبالتالي فإن أي مؤسسة عند وضعها لنظام 
  :الحوافز لابد لها أن تأخذ بعين الإعتبار الهدفين الرئيسيين التاليين 

ً كما ونوعا هي الهدف الرئيسي لان الاهتمام موجه نحو وتعتبر زيادة الإنتاج:  الهدف الاقتصادي  -1 ً
تشجيع زيادة المبيعات وذلك لأنه يعود بالفائدة على المؤسسة والعاملين بها وبالتالي تهدف تهدف 

  .إلى تنويع منتجاتها وخدماتها إلى جانب تحسين الجودة والنوعية  
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وذلك لأنه يعتبر العنصر المهم , باشرةوهو الهدف المتعلق بالعنصر البشري م:   الهدف المعنوي  -2
. وهو المستهدف من وضع نظام الحوافز , من عناصر الإنتاج والتحكم في العملية الإنتاجية 

ٕ تحليل واقع المؤسسة واختيار إلى أن الرغبة في وضع نظام للحوافز يقودنا إلىوتجدر الإشارة 
 .   ٍ والمؤسسة في آن واحد النظام المناسب لها والذي يعود بالفائدة على العاملين

 

  :أهمية الحوافز : ًخامسا  
ًيعتبر التحفيز شيء لا غنى عنه في المؤسسات لأن هنالك فارقا كبيرا بين الأداء للفرد المحفز  ً

فالحوافز ذات أهمية كبرى وتأثير فعال في تسيير العملية , ًوعن أدائه عندما لا يكون محفزا
 بطريقة عقلانية فهذا لا يؤدي إلى رفع الكفاية الإنتاجية فحسب بل فإذا ما استخدمت, , الإنتاجية

ًإذن فعملية التحفيز ذات أهمية مزدوجة فهي .  سيترتب على ذلك إشباع حاجات العاملين المختلفة
ومن جهة أخرى , تسعى من جهة الى تحقيق أهداف المؤسسة واستغلال العنصر البشري  بعدالة

  ) .161ص , م 1997, الزغبي و عبيدات (رد المختلفة يهدف الى إشباع حاجات الف
  : وبوجه عام فإن أهمية الحوافز تكمن في الأتي 

ً زيادة الإنتاج كما وكيفا  -1 ً.  
  .ٕتحقيق رضا العاملين واشباع حاجاتهم الضرورية والنفسية والإجتماعية ورفع روحهم المعنوية -2
يك هذا السلوك وتوجيهه وتعزيزه وتعديله المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحر -3

 .حسب المصلحة المشتركة بين المنظمة والعاملين 
 المساهمة في تعزيز العاملين لأهداف المنظمة وسياساتها وقدرتها التنافسية وتعزيز قدرات  -4

 .العاملين وميولهم وطاقاتهم الإبداعية بما يضمن إزدهار المنظمة وتفوقها
ًإقتصاديا واجتماعيا في نفس الوقت فتؤدي لزيادة الناتج الوطني القومي ًتلعب الحوافز دورا   -5 ًٕ

 .للمجتمع وزيادة دخل الفرد لتحقيق مستوى أفضل للمعيشة والرفاهية 

 :الحوافز أنواع : ًسادسا       

 تقسيمات تعددت حيث ، البعض بعضها مع وهي متنوعة ومتداخلة للحوافز تصنيفات عدة توجد
 كفاءة أقصى على للحصول استخدامها للإدارة يمكن وأساليب لوسائل الحوافز المج في الباحثين
 : التقسيمات هذه وأهمها ، للعاملين الإنساني الأداء من ممكنة
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 : إلى قيمتها أو طبيعتها حيث من الحوافز قسمت:  ١
 FINANCIAL INCENTIVES  : مادية حوافز _ أ

 ٣٣٥ ص ، م ١٩٨٢ ، فهمي ( الاقتصادي أو النقدي أو اليالم الطابع ذو الحافز هو المادي والحافز
 قصارى بذل على مليناالع فتشجع الأساسية الإنسان حاجات بإشباع تقوم التي هي و) 

 الحوافز هذه ومن ، كفايتهم بمستوى والارتفاع ، قدرات من لديهم ما وتجنيد ، العمل في جهدهم
 الاقتراحات عن والمكافئات ، الأرباح في لمشاركةوا ، والعلاوات التشجيعية والمكافئات الراتب

  . )٣٧٦ ص ، م ١٩٩٥ ، اللوزي(
 الفرد اندفاع في تأثيرا وأكثرها العوامل أهم من تعتبر المادية الحوافز بأن القول يمكن عامه وبصفة
 العكس وعلى ، الفرد متطلبات بإشباع وكفيله مناسبة الأجور تلك كانت متى ، للعمل وٕاخلاص برغبة
 العامل مطالب لايلبي الذي ، للعمل المبذولة للجهود المكافئ وغير المتدني الأجر فإن ذلك من

 - ٣٧ ص ، م ١٩٩٩ ، الحارثي ( الانتاجيه كفاءته وتدني لعمله العامل إهمال في هام عامل وحاجاته
٣٨ ( .  
 المباشرة بالنتيجة الفرد اسوٕاحس والفورية بالسرعة وتتميز الحوافز أنواع أقدم من المادية الحوافز وتعد

 سلبيه تكون وقد ، العلاوات إعطاء أو والمساعدات المكافئات كمنح إيجابيه تكون قد المادية والحوافز
 . الراتب تخفيض أو العلاوات أو المكافئات من كالحرمان
 بدلاتال ، المكافئات ، العلاوات ، الإضافي الأجر مثل مباشره مادية حوافز تكون إن يمكن وكذلك
 الإعانات ، القروض ، المواصلات ، الإسكان ، التغذية ، مثل مباشره غير ماديه حوافز أو ، الأرباح

 . )١٦٢ ص ، م ٢٠٠٢ ، حسن(التخفيضات ، العلاج ، التسهيلاتو
 تساعدها مالم كافية ليست وحدهما المادية الحوافز أن على العلمية والبحوث التجارب أجمعت وقد
  . الحوافز من أخرى أنواع
 :منها مختلفة أشكال على المادية الحوافز وتكون

 قدر أكبر إشباع في كبير دور له كان ًكبيرا كان وكلما المادية الحوافز أهم من ويعد : الأجر -١
 . أكبر وظيفي رضا يعطي مما الحاجات من
 .  بها يقومون عادية غير أعمال لقاء العاملين بعض يتقاضاها التي: المكافآت- ٢
 مما المعتادة الساعات من أكثر العمل أوقات فيها الأعمال بعض  :الإضافي العمل مكافئات- ٣

 . الإضافي للعمل مادي حافز إعطاء يستدعي
 لتحفيز اتهشركا في ًأسهما عامليها بإعطاء الإدارات بعض تقوم حيث :الأرباح في المشاركة- ٤

 . العاملين
 زيادة تتضمن ما ًغالبا اهنلأ ًماديا ًحافزا وتعد العاملين فزح في كبير دور لها حيث  :الترقية -٥
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 . أكبر مستويات ذات وظيفة عليها يترتب إذ معنوي حافز تكون أن يمكن كما الأجر
 ويعتبر وأسرهم لعامليها المؤسسات بعض تقدمها التي الحوافز من يعتبر : الصحي التأمين- ٦

  . المالية للأعباء تخفيف
 لأداء العاملين تحفز التي الجيدة المادية الحوافز من وهي:   والاستثنائية وريةالد العلاوات- ٧

  . أفضل
 لعبئ تخفيف من فيه لما ًجيدا ًحافزا العاملين نظر في يعتبر حيث: والمواصلات السكن- ٨

  . النفقات
 دزا فكلما والإنتاج الأجر من كل بين طرديه علاقة لإيجاد وذلك : بالإنتاج الأجر ربط- ٩

  . العامل دخل زاد الإنتاج
 للظروف أو التقاعد سن بلوغ بعد المستقبل ضمان وهو )مكافأة الخدمة( الاجتماعي الضمان - ١٠

  كريمة لحياة ًماديا ًضمانا الاجتماعي الضمان يوفر الحالتين وفي العمل عن توقفه قد التي الصحية
 :هي رئيسية مزايا المادي وللحافز

 .لجهده الفرد يلمسه الذي المباشر والأثر والفورية السرعة -١
  . ومنتظم دوري بشكل الأداء تحسين -٢
 .) ١٥١ م،ص ١٩٨٢ ، الوهاب عبد ( واجتماعية نفسيه معاني على اشتماله -٣

  : هي العيوب بعض المادي وللحافز
 وأ الجسدية صحتهم على يؤثر ما ًغالبا الذي نيضوالم الشاق العمل إلى العمال تدفع اهنا -١

 . ًمستقبلا النفسية حالتهم
 لكثير المالي المقابل لتحديد أساسا يصلح لا الحوافز تقييم في المادي الأسلوب هذا أن -٢
 وكذلك والإشراف الخدمات أعمال مثل الإنتاج أساس على فيها الأجر يحدد لا التي الأعمال من

  . ) ٣٥ م،ص ١٩٩٩ العنقري،(العلمي البحث أعمال
 مادية ًصورا تتخذ التي الحوافز هي المادية الحوافز أن) 135ص,م2006ك ؛أبو الكش( ويرى 
 بالدرجة لفوزه نتيجة أو ، والمتفوق المتميز لأدائه نتيجة للمرؤوس و أالمرؤوسين إلى تقدم ملموسة
   متعددة ًأشكالا المادية الحوافز هذه وتتخذ المسابقات في الأولى
 :أمثلتها ومن
 .المادية ملالع ظروف في التحسين -١
 . الإنتاج تكلفه تقليل من الناتجة الوفورات من نسبة تخصيص -٢
  . إضافية أجور -٣
 .عمولة المبيعات   أوالمبيعات من نسبة -٤
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 .المنتجة الوحدات عدد حسب الأجر -٥
 . الإنتاجية لزيادة نتيجة الأرباح تقاسم -٦
  . الصحي التأمين -٤
 الحوادث على التأمين -٧
 . الإسكان -٨
  . للموظف تعطي التي القروض -٩

 المؤسسة منتجات على خصم - ١٠
 . الراتب - ١١
  .الراتب في زيادة عليها الغالب اهنلأ العلاوة - ١٢

 INCENTIVES)MORAL (NON FINANCIAL  : معنوية حوافز  ب

 يةالنفس الأخرى حاجاته إشباع له وتحقق الإنسان تساعد التي الحوافز هي المعنوية الحوافز
 زملائه بين التعاون ،وتحقيق له وولائه عمله في بالرقي العامل شعور من فتزيد ، والاجتماعية

  ) ٣٧٧ ص ، م ١٩٩٥ ، اللوزي(
 بحوافز يقترن مالم يتحقق لا منها المادي أن بل المادية الحوافز عن أهميه تقل لا المعنوية والحوافز
 أن لها فإن لهذا ، المنظمة ابه تمر التي للظروف اًوفق المعنوية الحوافز أهمية وتختلف ، معنوية
 من أكثر حاجة تشبع التي هي المعنوية والحوافز ، ظروفها يلاءم ما المعنوية الحوافز بين ما تختار

 أوالقبول الاحترام أو الذات تحقيق وأ للتقدير كالحاجة العامل للفرد الذاتية أو الاجتماعية الحاجات
 . ) ٣٨ ص ، م ١٩٩٩ ، الحارثي (الاجتماعي

رفع  من علية ترتب ما كل ابه ويقصد إيجابية معنوية حوافز تكون أن يمكن المعنوية الحوافز كذلك و
 الترقية ، القرارات اتخاذ في المشاركة ، المناسبة الوظيفة ، الإجازات (مثل الأفراد لدى المعنوية الروح

 عدر من عليه يترتب ما كل وهي ، سلبية نويةمع حوافز تكون أن ويمكن  )الشرف لوحة في الإعلام ،
  . متوازن بشكل ًمعا النوعين استخدام يتم أن ولابد . ذلك وغير والتوبيخ اللوم مثل المقصر وأ المهمل

 
 :مثل )   ٤٥ – ٣٦ ص ، م ١٩٨٢  الوهاب عبد( المعنوية الحوافز من متعددة أنواع  وهنالك

 طاقاته يبرز لكي للموظف ممهدا الطريق تجعل اهنأ من اأهميته تنبع حيث :المناسبة الوظيفة‐  ١
  . وٕامكاناته

 تهم ومسئولي الوظيفة واجبات تنويع على يعمل الوظيفي الإثراء وأسلوب : الوظيفي الإثراء‐ ٢
 هذه بمقابله مهارته ويطور قدراته يجدد أن لشاغلها يهيئ الذي بالشكل أعبائها في والتجديد
  . والمسئوليات الأعباء
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 القرارات اتخاذ عند العاملين أو الموظفين إشراك ذلك ويعني :القرارات اتخاذ في المشاركة -٣
  .العاملين بأعمال علاقة لها التي
 زيادة معها تحمل اهنأ إذ ، مادي حافز اهنكو جانب إلى معنوي حافز تعتبر حيث:  الترقية -٤
  . الذات وتأكيد والمسئولية الأعباء في
 الذات تأكيد حاجات لإشباع تقدم التي المعنوية الحوافز ضمن ويدخل: حالمفتو الباب -٥

 اهنيرو التي والآراء المقترحات بتقديم للعاملين السماح المفتوح الباب ويعني الآخرين واحترام
 . رؤسائهم إلى مباشره

 داخل الشرف لوحات في العمل في المتميزين أسماء إدراج ذلك ويعني :الشرف لوحات -٦
 .الجهد من للمزيد ويدفعهم ولائهم يزيد مما ظمةالمن
 يحققون الذين العاملين كتقدير العالية للانتاجيه ًأنواطا تقديم ذلك ويعني : الجدارة أنواط -٧

   . العمل داخل ابتكارات
 ًايجابيا ًحافزا تعد ًمرموقا اجتماعيا ًمركزا للإنسان تحقق التي فالوظيفة :الاجتماعي المركز -٨

 ابهاكتسا إلى الفرد يسعى التي الأمور من الاجتماعي والمركز الإنسان لحاجات ًإشباعا وتمثل
 . عليها والحفاظ

 هذا ويعد جليلة أو كبيره خدماته كانت لمن يعطي الإيجابي الحافز وهذا : الأوسمة تسلم -٩
 . والاحترام بالتقدير وأحقيتهم متهقدرا لإبراز للعاملين ًدافعا الحافز
 )    ١٤٠ - ١٣٧ ،ص م ٢٠٠٦ ، الكشك أبو( قسم كما

  :التالية الأقسام إلى المعنوية الحوافز
  التقدير شهادات -١
 . المرؤوسين وبجهود بالكفاءة الاعتراف -٢
  . الأوسمة -٣
 .المرؤوس شرف على حفل عمل -٤
 . الإداري أو المرؤوس لقب تحسين -٥
 .الراتب في زيادة يرافقها لا أن شريطه الوظيفية الترقية -٦
 . الإدارية القرارات اتخاذ في المرؤوسين إشراك -٧
 . الموظف نقل امتيازات -٨
 . الإعارات امتيازات -٩

 . الأقدمية المرؤوس منح- ١٠
 .المثالي الموظف تسمية- ١١
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  .استجمام إجازة إعطاء- ١٢
 .شكر خطاب- ١٣
 . الإدارة مجلس في المرؤوسين عن ممثلين إشراك- ١٤
 . التشاركيه القيادة أسلوب إتباع- ١٥
 . الشفوي والثناء والمديح الشكر كلمات- ١٦
 .المكتوبة والمديح الشكر كلمات- ١٧
 .الدروع- ١٨
 .الكؤوس- ١٩
  .الميداليات- ٢٠
 . لمرؤوسيه مهماته من ًجزءا المدير وتفويض بالمرؤوسين الثقة- ٢١
 . المرؤوس أو بالموظف احتفال يوم تخصيص- ٢٢
 .مجلة في نشرها أو مطوية أو الحائط على شرف لوحة في المتفوقين ماءأس وضع- ٢٣
 . تميز فيها لدورة المتميز الموظف ترشيح- ٢٤
  . عليا لدراسات الموظف ترشيح- ٢٥
 . قيادي بعمل الموظف تكليف- ٢٦
 . الذاتية الرقابة وتنمية بالمرؤوسين والثقة المباشرة الرقابة من التقليل- ٢٧

ًقول إجمالا بأن فاعلية الحافز وقدرته على إثارة أنواع السلوك المطلوب تتوقف على ونستطيع أن ن
  : الخواص الثلاث التالية 

)    DURATION(الإستمرار  –)    INTENSITY(القوة  –)  DIRECTION (الإتجاه -
 )302ص, 1985,السلمي(

 :إلى فاعليتها أو أثرها حيث من الحوافز قسمت : 2  -
  : ةإيجابي حوافز -أ

 لزيادة ودوافعهم متهحاجا تلبي والتي للعاملين الثواب مبدأ تحمل التي الحوافز تلك تمثل وهي
 تحسين إلى الإيجابية الحوافز دفتهو ، البناءة والأفكار المقترحات وتقديم نوعيته وتحسين الإنتاج
 ، م ١٩٨٧ ن،وآخرو الرزاق عبد( . ذلك إلى يؤدي ما بسلوك التشجيع خلال من العمل في الأداء
  )   ٢١٥ ص

 إحداث على وحثهم والعاملين الأفراد تشجيع هو الحوافز من النوع لهذا الرئيسي والهدف
 :هو الحوافز من النوع هذا على مثال وخير فيه المرغوب السلوك

 . الأساسية الأجور عدالة  -
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 . استثنائية علاوات الأكفاء منح   -
 )   ٢٧ م،ص ١٩٨٦ ، اغيي  .(عمله في الفرد واستقرار العمل ثبات -

 فالمكافأة ، المطلوب بالتصرف العامل قيام فور تستخدم عندما ومؤثرة فعالة تكون الحوافز وهذه
 :هما شرطان يتوفر لم ما السلوك في الإيجابي التأثير على قادرة تكون لا المثال سبيل على

 الإنتاج كان فكلما النوعي، ومستواه الكمي الأداء معدل على ومتوقفة مشروطة الحوافز تكون أن  -
 .الحافز حجم لذلك ًتبعا يزداد ًوجيدا ًعاليا

 الحافز يستطع لم فإذا ، إشباعها بضرورة العامل يشعر معينة حاجة إشباع إلى الحوافز تؤدي أن -
 .منعدمة شبه الفائدة وتكون التحفيزية قدرته يفقد فإنه العاملين لدى والرغبة الحاجات إشباع
 فيه المرغوب السلوك إحداث على تركز وهي الإنتاجية الكفاية رفع إلى الإيجابية الحوافز دفوته

 : )    287ص  ، 1980 ، هاشم ( في الإيجابية الحوافز وتتمثل
 .ًعادلاو ًمناسبا الأجر يكون أن -
 . الإنتاجية الكفاية لرفع ًحافزا الأجر يكون أن -
 . بإنجازه الفرد شعارإ -
 . العاملين ملةمعا في والموضوعية لعدالةا -
 . العمل بطبيعة مرتبطة خاصة بدلات وضع -
 . عملهم في نجاحات من حققوه ما على العاملين شكر -
 . عمله في العامل استقرار -
 . العاملين أمام الاستثنائية الترقية فرص توفير -
 . عمله في الفرد بكفاءة الاعتراف -
 . خارجية أو داخلية تدريبية دورات إيجاد -
 . متهومقترحا آرائهم بأهمية العاملين إشعار -
 . المناسبة المعاملة وتوفير والتهوية الجيدة الإضاءة مثل للعمل المناسبة الأجواء توفير -

  : سلبية حوافز -ب
 ومن منه والحد وتقويمه التكرار أو الحدوث من السلبي السلوك لمنع المستخدمة الحوافز هي
 الانصياع وعدم بالمسئولية الشعور وعدم والإهمال والتساهل التكاسل السلبي السلوك أمثلة

 والحوافز ، السلبية الحوافز بتطبيق القيام إلى الإدارة يدفع مما ، والتعليمات والأوامر للتوجيهات
 الهدف إلى به والوصول الأداء تحسين نحو الأفراد سلوك لتغيير كمدخل العقاب تستخدم السلبية
  .) ٢٨٧ ص م، ١٩٨٠ هاشم،( به والمرغوب المنشود
 الخطأ تكرار يخشى الشخص يجعل العقاب وهذا ، العقاب من ًنوعا يتضمن السلبي فالحافز
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 السلبي الحافز فإن العملية الناحية ومن ، والمخالفة الخطأ في الوقوع لعدم ًحافزا العقوبة يتجنب حتى
 يتجنب كيف علميُ نماوٕا الأداء علميُ ولا للتعاون يدفع ولا يحذر هو وٕانما العمل إلى العامل يحفز لا

 من فالخوف ، العمل عن الامتناع دون العقاب في توقع التي المواقف العامل يتحاشى وكيف العقاب،
 الطاقات أقصى إلى تؤدي ولا السيكولوجية الناحية من سلبية غير وتحكم رقابة وسيلة ًمثلا الفصل
 ًتوازنا تحدث السلبية والحوافز. فصللل لاتعرضه التي بالدرجة العمل يؤدي ما ًعادة الذي الفرد لدى
 الأداء على يثابون مثلما مهنبأ العاملين تذكر فهي التحفيز عملية في

  . العاملين جدية وتضمن رهبتها بذلك الاداره فتحفظ الضعيف الأداء على يعاقبون مهنفإ ، الممتاز
لائحة تنفيذية تتضمن  العمل السعودي يلزم الشركات والمؤسسات بعمل نظام والجدير بالذكر أن 

 )الحوافز السلبية( والجزاءات ) الحوافز الإيجابية(المكافئات
  )  ٢٧٥ – ٢٧٤ ص ، ١٩٧٥ ، هاشم( : السلبية الحوافز أمثلة ومن

 . والردع الإنذار -
 . الراتب من الخصم -
 . العلاوة من الحرمان -
 . الترقية من الحرمان -

 :منها والعقاب للتخويف ضاره آثار وهناك
 شبح يضع مما الخوف لديهم يولد قد أسبابه توضيح دون العاملين على العقاب رضف إن  -

  . ًدائما أمامهم العقاب
 . الخطأ في الوقوع من يخافون يجعلهم وقد العاملين بين التعاون عدم إلى يؤدي قد العقاب إن -
 العمل في وليةالمسئ تحمل وعدم بالخوف يشعر أو متردد ًدائما يجعله الفرد على العقاب إنزال إن -

 )٣٩ ،ص م ١٩٩٩ ، الحارثي(الخطأ في الوقوع من مخافة
 
 : إلى المستفيدون أو العلاقة ذات الأطراف حيث من الحوافز قسمت  : ٣
 : فردية حوافز -أ

 دون معين لموظف الموجهة السلبية أو والايجابية المعنوية أو المادية الحوافز كافة في تتمثل وهي
 الحوافز هذه وتختص ، ذلك وغير والحسم والمكافئة كالإنذار معين سلوك أو لتصرف وذلك غيره
أو عامل  موظف لأفضل مالية مكافئة تمنح أنًثلا م الجماعات تشمل لا أي للأفراد الفردي هودلمجبا
.  

 :أمثلتها ومن معين عمل إنجاز نتيجة وحده الفرد عليه يحصل ما هي الفردية فالحوافز
 الترقيات   -
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 المكافآت   -
 .التشجيعية العلاوات  -
 .إنتاج أفضل ينتج الذي للموظف مكافئة تخصيص   -
 . المنظمة في موظف لأفضل جائزة تخصيص -
 .القسم في موظف لأفضل هدية إعطاء -

 أو المادية السلبية أو الإيجابية السابقة المتنوعة الحوافز هي الفردية الحوافز أن إلى نخلص أن ويمكن
 ًسلبيا الحافز يكون عندما إهماله أو المنخفض أداءه بسبب واحد دلفر توجه قد التي المعنوية

  . )١٤٤ ص ، م ٢٠٠٦ أبوالكشك،(
  :جماعية حوافز -ب
 ، العينية المزايا أمثلتها ومن العاملين بين والتعاون ، الجماعي العمل على تركز الحوافز هذه

 وحدة في العاملين الأفراد من ةمجموع إلى توجه قد التي الاجتماعية والرعاية ، الصحية والرعاية
 تكون وقد ، والإنتاجية الإدارة كفاءة ورفع تحسين على لحفزهم واحدة إدارة أو ، واحد قسم أو ، إدارية
 ) ٢٩ ص ، ١٩٨٦ ، ياغي(معنوية أو مادية ، سلبية أو إيجابية الجماعية الحوافز

 وهنا مشترك، بعمل ًجميعا مقيامه مقابل العاملين من لفريق التشجيعية المكافئة تصرف فقد
 . الهدف تحقيق في منهم كل مساهمه لدرجه ًطبقا معينه بنسب عليهم المكافئة توزع

 :) ٤٨ - ٤٧ ص ، م ١٩٨٢ ، الوهاب عبد(هامه ًأهدافا تحقق الجماعية والحوافز
 . والولاء الانتماء حاجة إشباع  -
 . الأفراد بين التعاون زيادة  -
 . الواحدة الجماعة أعضاء بين الروابط تقوية  -
 . العامة المصلحة تحقيق في والرغبة المنافسة ثارة إ -
 . الإدارة من الرسمي غير التنظيم تقريب  -

  :إلى ارتباطها حيث من الحوافز قسمت  ٤
  : داخلية حوافز -أ

 ىذمغ وذ جزء تجاه الفرد بمسئولية الإحساس وتشمل ، نفسه بالعمل ترتبط التي الحوافز وهي
 له توفر كما والتقدير التطوير في وقدراته مهاراته استخدام للفرد العوامل هذه وتتيح نتائجهو العمل من

 .)٧٩ – ٧٥ ص ، م ١٩٩٦ ، عاشور (أداءه عن المرتدة المعلومات
 :ومنها ذاته العمل خلال من تتحقق التي الحوافز هي الداخلية الحوافز فإن وكذلك

  . العمل في الاستقلالية-١
 .متنوعة اراتمه استخدام-٢
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  . مهم عمل بأداء القيام-٣
 .ذاته العمل من مرتدة معلومات على الحصول-٤

 الرضا وفي الأداء في ًغالبا تأثيرها ويكون لأخرى وظيفة من الداخلية الحوافز وتتفاوت هذا
 :) ٥٤ - ٥٠ ،ص م ١٩٩٧ ، السيد (التالية الخمسة العوامل وتحددها الوظيفي

 . العمل مهارات تنوع  -
 .العمل طبيعة  -
 . العمل أهمية  -
 . العمل من المرتدة لمعلوماتا -
 .بالعمل لاليةقالاست  -

 :خارجية حوافز -ب
 الحوافز وتتمثل المنظمة في أخرى مصادر من الفرد على تعود بل نفسه بالعمل ترتبط لا وهي

 وتقدير تشجيعيةال والحوافز الأرباح في والمشاركة الإضافية والمزايا المادية الحوافز في الخارجية
  .) ٣١٨ - ٣١٧ ص م، ١٩٧٥ ، هاشم ( المؤجلة والتعويضات والترقيات والمهنة العمل زملاء

 : ومنها ذاته العمل نطاق خارج وتقع المنظمة إدارة تقدمها التي الحوافز هي الخارجية الحوافزو
 . النقدي الأجر -
 . الأجازات -
 . التأمين -
 . انيةالمج الوجبات -
 . العلاج -
 . المؤسسة أو الشركة منتجات على الممنوحة تالخصوما -

 للحوافز رئيسية أنماط ثلاثة وتوجد الداخلية الحوافز تأثير من أقل تأثيرها يكون ما ًوغالبا
  -) :  ٥٤ - ٥٠ ،ص م ١٩٩٧ ، السيد (هي المنظمة إدارة أمام المتاحة الخارجية

 . الأخرى المالية والمكافئات الأجر  -
 . الترقية  -
 .والزملاء المشرفين جانب من والثناء التقدير  -

 الحوافز من فاعلية أكثر الداخلية الحوافز أن إلى أشاروا  كثيرون علماء نأوالجدير بالذكر إلى 
 بحوث مجال في كبير جدل الاعتقاد هذا نشأ وقد ، والأداء السلوك على التأثير حيث من الخارجية
 بعضها مع تتفاعل والخارجية الداخلية الحوافز أن إلى المعاصر الفكر يتجه فيما التنظيمي السلوك
  .)  ٨٨ م،ص ١٩٩٦ عاشور،(الأداء على تأثيرها في معقده بصورة
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   :الدوافع وعلاقتها بالحوافز : ًسابعا
  :تعريف الدوافع 01
وهي عبارة عن الرغبات والحاجات وأي قوى مشابهه تسير وتوجه  )  MOTIVATIONS (لدوافعا

. ( معينة وهي تمثل القوة التي تحرك وتستثير الفرد لكي يؤدي العمل السلوك نحو أهداف 
وأن من أكثر الأمور أهمية في دراسة السلوك الإنساني موضوع  )  . 86ص, م 1985, عاشور

 فسلوك الإنسان بكافة  MOTIVATIONS & HUMAN NEEDSالدافعية والحاجات الإنسانية 
  : لى جميع أنواع السلوك البشري وهي يتميز بمبادي عامة ثلاث تنطبق عأنواعه

 ’’ أي أن هنالك سبب خلقه ’’   PRINCIPLE OF CAUSATION: سلوك مسبب  .1

ًأن وراء السلوك دافعا معينا  .2 ًPRINCIPLE OF MOTIVATION  
 GOAL DIRECTIONوأن السلوك يوجه تجاه تحقيق هدف محدد  .3

 تحقيق إلىقيام بسلوك معين يسعى  التي تدفعه لل NEEDوكذلك يستخدم الدافع بمفهوم الحاجة 
هدف معين يساهم في إشباع هذه الحاجة وينقل الفرد من حالة عدم التوازن أو حالة عدم الرضاء 

ومن الأمثلة التقليدية للسلوك الدال على ,  مره أخرى  حالة التوازن  أو الرضاءإلىالتي يشعر بها 
  :عدم التوازن 

 .التغيير المستمر للعمل  -
 .رك مكان العمل الغياب وت -
 .المبالغة في  جذب الإنتباه  -
 .الشكوى المستمرة  -
 .التفاخر والتباهي  -
 )46ص , 1996, شاويش .    ( الكذب  -

   :أهم خصائص الدوافع 02
 -: التركيب للأسباب التالية معقدة عملية  الدوافع  -
 .ًبل يمكن إستنباطه إستنباطا يمكن رؤية الدافع للعمل   لا -
 ًأو توقعات متعددة تتغير باستمرار وقد تتضارب معاللإنسان حاجات  -
 .ًيشبع الأفراد حاجاتهم بطرق مختلفة مما يزيد العملية تعقيدا  -
 .إن إشباع حاجة ما لإنسان ما تؤدي لزيادة مدة تلك الحاجة وليس إطفائها  -
 .ًمن النادر نجد دوافع وحاجات منفصلة بل كثيرا ما تكون مجموعة دوافع وحاجات  -
 فكثير ما تحدث تحولات وعقبات سلوك الهادف لا يشبع في جميع الأحوال حاجات الإنسانإن ال -

 .تؤدي لسلوك أخر 
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 . الدافعية ظاهرة متميزة  .1
 . ذات توجه أو طابع قصدي  .2
 .للدوافع وجوه ومظاهر عدة  .3
, م 1996,شاويش . ( ها النهائي التنبؤ بسلوك الإنسانفثمة نظريات عدة تفسر الدوافع  وهد .4

 .)47ص
  : بين الدافع والحافز والحاجاتلعلاقةا 03

إنها توجه  كما, ٕإن دوافع السلوك ما هي إلا قوى تؤثر في تفكير الفرد وادراكه الأمور  والأشياء 
. وأن الحاجة تؤدي الى إستثارة الدافع . السلوك الإنساني نحو الهدف الذي يشبع حاجاته ورغباته 

ًفع شكل من أشكال الإستثارة الملحة التي تخلق نوعا من والدا) . 3-1ص , 1982, بيومي ( 
   ) . PATRI & GOVERN, 2004.(النشاط والفاعلية 
هو الموضوع الخارجي الذي يحفز الفرد للقيام بسلوك التخلص من ) الحافز( وبما أن الباعث 

ويمكن , ب أذى ًحالة التوتر والدافع ما يوجه سلوك الفرد نحوه أو بعيدا عنه لإشباع حاجة أو تجن
  )م2000قطامي وقطامي : ( تمثيل ذلك كالأتي 

 . وهو موجود في البيئة –الطعام حافز  -
 . وهو مثير داخلي –الجوع دافع  -

فالموظف أو العامل ) الحوافز( و الحاجات المكتسبة تشبع عن طريق الحصول على أشياء معينة 
  .دما يحصل على الترقية التي ينتظرها نيطمئن ع
كالجوع ) الأولية(  من ذلك أن الحوافز هي مشبعات لحاجات الإنسان الضرورية ونستخلص
  . كالأمن والتقدير )الثانوية( أو المكتسبة , والعطش 

فالحافز لايثير , إذن فالصلة بين الدافع والحافز صلة وثيقة كالتي تربط بين المثير والإستجابة 
   .الدافع وحسب بل يثير معه كل المشاعر والأحاسيس

فكلما خاطب الحافز عدد أكبر من , ونستطيع الحكم على قوة الحافز بمدى قوة إغرائه للدوافع 
  .الدوافع في نفس الوقت كلما زادت قوته ومدى تأثيره 

   : وأنواعها نظريات التحفيز :ًثامنا
لماذا توجد العديد من نظريات التحفيز المختلفة ؟ ويجيب على هذا السؤال عالم النفس في 

  :بالأتي) 6ص , 1998, إيجرت . ماكس إيه(لإدارة ا

 لذا ليست هنالك طريقة شاملة لفحصه, التحفيز هو بناء صناعي. 
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 الهدف المنفرد يمكن تحقيقه عن طريق عدد من الطرق المختلفة أو المحفزات. 

 والمحفزات, هدف منفرد يمكن أن يشبع مجموعة كبيرة كاملة من الإحتياجات. 

  إحتياجاتهم وبالتالي تختلف محفزاتهمالناس يختلفون في. 

 ٕالناس كثيرا ما يغيرون طموحاتهم واحتياجاتهم ومـن . وهكذا تختلف طرق تحفيـزهم فـي كـل موقـف , ً

 .ثم تم وضع العديد من نظريات التحفيز لتفسير جوانب مختلفة من مفهوم التحفيز 

   هذه النظرياتاً لأهمية هذه النظريات وفائدة الدراسة سنقوم بإستعراض أهمونظر

  : )فريديريك تايلور(النظرية الكلاسيكية  : ًأولا 

وهي نظرية مدرسـة الإدارة العلميـة التـي طبـق فيهـا فريـديريك تـايلور الإنـسانية العلميـة التـي 

  : ساعدت الإدارة على زيادة الإنتاج في زمن أقل وبجهد معقول مع تجاهل آدمية الفرد وأساسها

ٕلعلميـــة فـــي العمـــل إلـــى الكفايـــة فـــي الإنتـــاج وايجـــاد مقـــاييس  يـــؤدي تطبيـــق الأســـاليب ا-

ومعايير دقيقة لتأديـة وتنفيـذ العمـل فـي زمـن أقـل وجهـد محـدود عـن طريـق اسـتخدام الـزمن والحركـة 

  .في تحديد مستويات العمل

ٕ إن تطبيق الحوافز النقديـة يـؤدي إلـى زيـادة الإنتـاج بمجهـود وزمـن معقـولين وان الحـوافز -

  )103 ص,1997,بربر  (الأساس لحفر الأفراد وزيادة الإنتاجالمادية هي 

ولقد أثبت تايلور أنه يمكن زيادة الحافز على الإنتاج والتحكم فيه من خلال نظـام الأجـور، 

فكــل زيــادة فــي الأجــر يــصاحبها زيــادة فــي الإنتاجيــة، وكــل إنتاجيــة أعلــى يــصاحبها أو يقابلهــا أجــر 

مادية إلا للفرد الممتاز الـذي يحقـق المـستويات المحـددة للإنتـاج أو أعلى وهكذا، ولا تمنح الحوافز ال

يزيـد عليهــا، أمـا الفــرد المـنخفض الأداء الــذي لا يــصل إنتاجـه إلــى المـستوى فعلــى الإدارة تدريبــه أو 
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نقلــه أو فــصله، وأثنــاء دراســته قــام بدراســة دقيقــة للعمــل الــصناعي فــي كــل مرحلــة مــن مراحلــه، ذلــك 

 حركاته وعملياتـه الأوليـة، ثـم اسـتبعاد الحركـات الزائـدة والغيـر ضـرورية ثـم تقـدير بتحليل العمل إلى

الــزمن الــذي يلــزم لكــل حركــة مــن الحركــات الــضرورية تقــديرا دقيقــا بواســطة الكرونــومتر، ثــم التــأليف 

بين الحركات الأولية الضرورية في مجموعات تكون أفضل طريقة وأسـرعها فـي أداء العمـل وتكـون 

يقــة المثلــى الوحيــدة التــي يجــب أن يتبعهــا العامــل فــي عملــه وقــد عرفــت دراســته هــذه باســم هــذه الطر

 وتفتـــرض النظريـــة أن الفـــرد بطبيعتـــه لا يحـــب )491ص,1987,الـــشنواني( دراســـة الحركـــة والـــزمن"

م فإنـه لا يجـب ثـكما أن الفرد ينقصه الذكاء ومـن . العمل إلا إذا رأى فيه وسيلة لتحقيق مزايا مادية

 المـسؤولية ويفـضل أن يتبـع التعليمـات الواضـحة، ولـذلك لا تـرى النظريـة تناقـضا بـين أهـداف تحمل

ـــراد الشخـــصية وأهـــداف ومـــصالح المؤســـسة ـــل يـــرى أن مـــصالحها مـــشتركة وذلـــك . ومـــصالح الأف ب

  . بإعطاء أجور عالية للعمال والتي تمكن من تحقيق أرباح مرتفعة لأصحاب رأس المال

 الإدارة في تحفيز العاملين هي مجرد تحديد السلوك والعمـل الـذي هذه النظرية تجعل مهمة

  .تريده ثم تحديد مبلغ الحافز المادي لأداء هذا العمل

لذلك تسمى هذه النظريـة بالنظريـة الكلاسـيكية لكونهـا اعتبـرت الإنـسان يعمـل فقـط لأسـباب 

ي النظريــة هــي أن اقتــصادية وككــائن اقتــصادي يــسعى لتعظــيم المنفعــة ومــن أهــم جوانــب الخلــل فــ

الإنــسان المعاصــر لا يعمــل مــن أجــل الــدخل علــى الــرغم مــن أهميتــه وأنــه لا يــستجيب دائمــا لمبلغــه 

وحتى بالنسبة للحافز الاقتصادي فهو لا يستجيب له كما هو بل غالبـا مـا يـستخدم عقلـه فـي الحكـم 

منـع مـن أن توجـه للنظريـة ولكن رغم كل هذه الدراسة لـم ي. عليه وقد يقوم بفعل غير ما تريد الإدارة

  :عدة انتقادات منها
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 لقــد حــدد تــايلور الأداء النمطــي علــى أســاس أكفــأ عامــل وفــرض علــى بــاقي العمــال بــأن -

يصلوا إليه على مـا بيـنهم مـن فـروق فـي القـدرة والقـوة ودرجـة الاحتمـال و إلا  كـان مـصيرهم الطـرد 

 علـى أسـاس العامـل المتوسـط وبـذلك في حين أنه كان مـن المفـروض أن يقـاس هـذا الأداء النمطـي

يكون تايلور قد اسـتخدم فـي سـبيل وصـوله إلـى الأداء النمطـي الـضغط والرقابـة الـصارمة ممـا خلـق 

ــــوتر علاقــــات العمــــل ــــى ت ــــين العمــــال وهــــذا مــــا أدى إل ــــاقض ب  (                    جــــوا مــــن التن

  .)15ص,1999,نورة

فـسية الاجتماعيـة وتأثيرهـا علـى سـلوك العمـال  لم تهتم النظرية الكلاسـيكية بـالمتغيرات الن-

ومعاملتهم كالآلات بحيث على الفرد تنفيذ وتمثيل ما يطلب منه من عمل مهما كان غير عـادل أو 

  .كانت شروطه غبر مناسبة

 تجاهــل تــايلور وجــود الحــوافز المعنويــة وأثرهــا فــي زيــادة جهــد العــاملين وبالتــالي الارتفــاع -

رضــاهم عــن العمــل واعتبــر أن الحــافز الوحيــد هــو الأجــر مــا دام العامــل بمعــدلات الأداء وتحقيــق 

مخلــوق اقتــصادي تنحــصر حاجاتــه فــي الأشــياء الماديــة كمــا اتخــذ قــادة الإدارة العلميــة متجهــا نحــو 

  .زيادة الإنتاج مما أوجد مشاكل سيكولوجية فتحت المجال إلى دراسات أخرى

  : ) مايو التون(.نظرية العلاقات الإنسانية: ًثانيا

تقــوم هــذه النظريــة علــى أهميــة فهــم  جــاءات هــذه النظريــة كــرد فعــل  للنظريــة الكلاســيكية و

 كــان مــستواهم لبعــضهم الــبعض مــن حيــث ســلوكهم وتــصرفاتهم وميــولهم ورغبــاتهم حتــى اًالأفــراد أيــ

ة يمكن خلق جو من التفاهم المتبادل والتعاون المشترك والمشاركة الجماعيـة، وصـاحب هـذه النظريـ

حيـث . وزملائـه فـي مـصانع هـاوتورن بمدينـة شـيكاغو بالولايـات المتحـدة الأمريكيـة" التون مايو"هو 

تــرى هــذه النظريــة أن الحــوافز الماديــة فقــط لــن تــؤدي وحــدها إلــى رفــع معــدلات الأداء بــل يجــب أن 
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 حيــث تفتــرض هــذه النظريــة أن الفــرد بطبيعتــه نــشيط، ويحــب العمــل. نــستعمل حــوافز أخــرى معنويــة

 وطموح ولا تنحصر حاجاته في الأشياء الماديـة والأمـان بـل تتعـداها إلـى حاجـات نفـسية واجتماعيـة

  )412ص,م 2000,البرنوطي (

واثــر اختبــارات هــاوتورن الــشهيرة التــي قــام بهــا التــون مــايو وزملائــه، حيــث كانــت مــصانع 

علاقــة بــين الإنتاجيــة هــاوتورن تعــاني مــن ظــاهرة خطيــرة وهــي تقييــد العمــال لإنتــاجهم وعنــد بحــث ال

الأجـــــور، الإضـــــاءة التهويـــــة، فتـــــرات الراحـــــة، الرطوبـــــة، النظافـــــة : وظـــــروف العمـــــل الماديـــــة مثـــــل

  :والضوضاء على أداء العمل لوحظ

أن كل فتاة من الفتيات اللاتي كن موضـوع الدراسـة كانـت تتبـع فـي عملهـا أسـلوبا خاصـا " 

لوب حتـى تتجنـب الرقابـة المؤديـة إلـى الملـل، بها وكانت تلجـأ بـين وقـت وآخـر إلـى تغييـر هـذا الأسـ

كمــا لــوحظ أنــه كلمــا كانــت الفتــاة أكثــر ذكــاء كلمــا زاد التغييــر فــي أســلوب عملهــا وهــذه نتيجــة لهــا 

أهميتهــا بالنــسبة لمهندســين وخبــراء الــزمن والحركــة الــذين يهــدفون إلــى تنمــيط الحركــات التــي يؤديهــا 

 ( التـــي يـــدخلها الفـــرد وأهميتهـــا فـــي أســـلوب عملـــهالعامـــل متجـــاهلين مثـــل هـــذه اللمـــسات الخاصـــة 

  ).491 ,1987,الشنواني 

كمــا توصــلت هــذه الأبحــاث إلــى أن العامــل فــي المؤســسة يعمــل داخــل جماعــة لهــا عاداتهــا 

وتقاليــــدها وهــــي غالبــــا مــــا تنــــشأ دون اعتــــراف أو تقــــدير مــــن الإدارة ويطلــــق علــــى هــــذا النــــوع مــــن 

  .ها في مقاومة القواعد والتشريعات الصارمة من قبل الإدارةوتتمثل أهداف. الجماعات الغير رسمية

ومــع تطــور الفكــر ظهــرت عــدة محــاولات لتطــوير مفــاهيم هــذه النظريــة بجعلهــا أكثــر شــمولا 

ـــة هـــؤلاء ـــراد ومـــن أمثل ـــا فـــي فهـــم وتفـــسير ســـلوك الأف ـــد : وعمق ـــورغ، ماكللان ماســـلو، ليكـــارت، هرزب

   .ومتسبورغ
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  :)الهرمية( ية لماسلو  نظرية الحاجات الإنسان-ًثالثا

شـعور شخـصي بالرغبـة فـي الحـصول علـى شـيء معـين ويرافـق هـذا الـشعور  هـي الحاجـة 

عــادة إحــساس بالحرمــان والتــوتر وعــدم الرضــا وهــذا مــا يــدفع الــشخص للــسعي مــن أجــل تلبيتهــا مــن 

  .خلال بدل الجهد المطلوب منه

مـن أولـى  وهـي  " Maslow Abrahamابراهام ماسـلو "نظرية عالم النفس ال مؤسس هذه

  :النظريات المهمة لتفسير سلوك الإنسان في مجال العمل وتتلخص افتراضاتها فيما يلي

 يملك الإنسان حاجة نفسية مركزية تحرك سـلوكه هـي الحاجـة لتحقيـق الـذات وهـي التـي -أ

  .تقود كل فرد لمواصلة نموه وتعلمه ونضجه، وبطريق يبدو هادفا وموجها وليس عشوائيا مشتتا

 للإنسان مجموعة كبيرة من الحاجات الفرعيـة الـضرورية لتحقيـق الـذات هـذه الحاجـات -ب

  . أساسيةستوياتتنتظم في خمسة م

ولوجية، الحاجـــات للأمـــان، الحاجـــات إلـــى يالحاجـــات الفـــس:  الخمـــس هـــيمـــستويات ال-ج

  ).ق الذاتوهي الخاصة بتحقي(الحب والانتماء، الحاجات للتقدير الاجتماعي والحاجات الذاتية 

 تترتــب مــن حيــث الأولويــة للبقــاء علــى شــكل هــرم، تنــدرج فيــه بترتيــب واحــد مــن الأكثــر -د

ولوجية هــي أكثــر أولويــة الحاجــات للبقــاء تليهــا حاجــات الأمــن ثــم الحــب يفالحاجــات الفــس: إلحاحــا

شكل والانتمــاء ثــم التقــدير ثــم الذاتيــة وبهــذا يمكننــا أن نرســمها علــى شــكل هــرم أولويــات كمــا فــي الــ

  ).1شكل  (المرفق أدناه
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 الخمــس مــن الحاجــات نــشطة ســوية وفــي آن واحــد بــل تنــشط المــستويات لا تكــون كــل -هـــ

ولوجية إلــى تحقيــق الــذات، ويمكــن تعريــف هــذه الحاجــات علــى الترتيــب يبالتتــابع مــن الحاجــات الفــس

  :كما يلي

  :)ساسيةالأ ( ولوجيةيالحاجات الفس*

للفــرد وتتمثــل فــي الحاجــات ذات العلاقــة بتكــوين هميــة  الأكثــر أهــي الحاجــات الأساســية "

الهـــواء والمـــاء والغـــذاء والنـــوم والجـــنس وهـــي أساســـية مـــن أجـــل ولوجي يالإنـــسان البيولـــوجي والفـــس

 بل إن البعض سيقتل مـن أجـل .ٕإستمرار الحياة واذا فقدنا تلك الأشياء فإن حياتنا ستتعرض للخطر

مـاكس إيـه إيجـرت ( سيولوجية  فإننـا ننتقـل للمـستوى التـالى تأمينها وبمجرد إشباع تلك الحاجـات الفـ

  .)13ص, 1998,

  :الحماية والطمأنينة والأمن) الأمان( حاجات *

  :تتضمن الحاجات الخاصة بالأمان ما يلي"

  . والإقتصادية الصحيةو الحماية من المخاطر المادية، -

  . المسكن والملبس والأمن والأمان الشخصيينإلىالحاجة  -

ينظر إلى الحاجات الخاصة بالأمان على أنهـا محاولـة لتـأمين منـصب العمـل بتـوفير ما كو

ولوجية يفـإذا حقـق الإنـسان الحاجـات الفـس. الأجر الكافي والتأمين ضد الشيخوخة، والعجـز والبطالـة

  .والأمان بشكل مقبول تبدأ الحاجات الاجتماعية في الظهور

  :الحاجات الاجتماعية*
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، وعــدم إشــباع هــذه  مــن أقــارب وأصــدقاء وزمــلاءفــي علاقــة الفــرد بغيــرهكالحــب والانتمــاء 

  .الحاجات يخلق لدى الفرد عدم التوازن في قدرته على التكيف مع محيطه

  : الحاجات الاجتماعية تظهر حاجات أخرى هيبمجرد إشباعو

  : والإحترامالحاجات إلى التقدير*

 علــى المركــز والمكانــة والقــوة والنفــوذ الحاجــةو،  وتقــديره وذلــك مــن خــلال احتــرام الغيــر لــه

والكرامـــة لأن الفـــرد يبحـــث عـــن الإحـــساس بأهميـــة عملـــه والحـــصول علـــى التقـــدير مـــن المـــسئولين 

  :تلي الحاجة للتقدير. ل جهد أكبرذوزملائه لأن ذلك يدفعه لب

  :الإنجاز)تحقيق الذات  (الحاجة إلى * 

ريد تحقيق كل ما يتفق مع قدراتـه مواهبـه هنا يرد الفرد إلى أعلى مراحل الأداء، حيث أنه ي

  .وكفاءاته وبالتالي تحقيق النجاح في عمله

 الحاجــة ليــست دائمــا دافعــة لــسلوك، فهــي تكــون دافعــة فقــط عنــدما تكــون غيــر مــشبعة -و

كــون جائعــا، أمــا فــي يينــدفع للطعــام فقــط عنــدما : فمتــى أشــبعت حاجــة معينــة، لا تعــود دافعــة مــثلا

فالطعام لا يجذبـه، وهكـذا بالنـسبة لكـل الحاجـات الأخـرى، ويتحقـق الإشـباع إذا حالة الشبع والتخمة 

  .كان الفرد مطمئنا بأنه يستطيع إشباع مجموعة الحاجات بشكل طبيعي وشبه تلقائي

 في أيـة فتـرة فـي حيـاة الإنـسان تكـون مجموعـة واحـدة هـي أكثـر نـشاطا ودافعـة للـسلوك -ز

  .أو ثانويةفي حين تكون المجاميع الأخرى كامنة 
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 متــى تــم إشــباع مجموعــة معينــة مــن الحاجــات تتوقــف عــن الــدفع، فــي حــين تبــدأ تنــشط -ح

التـــــــي لا تـــــــصل إلـــــــى مرحلـــــــة (وهكـــــــذا إلـــــــى الحاجـــــــات الذاتيـــــــة : المجموعـــــــة التاليـــــــة فـــــــي الـــــــسلم

   .)413 ص,2004,البرنوطي )(الإشباع

  ))سلم الحاجات لماسلو)            ((1(شكل رقم 

  

  

  

   

  

  

  

  

  

  :)رجل النمو (  نظرية العاملين لهرزبورغ-ًرابعا

كمحاولـــة تفـــسير العلاقـــة بـــين دوافـــع الإنـــسان " فريـــديريك هرزبـــورغ"قـــدم هـــذه نظريـــة العـــالم 

ٕورضــــاه وانتاجيتــــه أو جــــده لأداء الأعمــــال التــــي يكلــــف بهــــا، ترتكــــز النظريــــة علــــى تــــأثير الحــــوافز 

  قوة، إنجاز

 

 .السلامة من التھديد والاعتداء، الحماية من العجز، من البطالة، من المرض، من الحوادث

 .طعام، كساء، سكن، نوم، راحة

  :)أساسية  (حاجات الفسيولوجية

  جات الأمنحا

  ...إمتاع، مشاركة في الإحساس، الاتصال,صداقة،  زمالة 

  ة اجتماعيتحاجا

 ر الآخرينلقب، مركز، ترقية، امتلاك المكانة والشعور بتقدي

  حاجات التقدير والاحترام

  حاجات تحقيق الذات
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بتفـــسير العلاقـــة بـــين الرضـــا والـــدوافع المختلفـــة التـــي تعرضـــها المنظمـــة علـــى العـــاملين، كمـــا تهـــتم 

  ).415 ص ,2004,البرنوطي  ( الإنتاجية

و تــسمى هــذه النظريــة بثنائيــة العوامــل لأنهــا تــرى بــان العوامــل هــي نــوعين مــن حيــث أثرهــا 

  .على الدافعية

  : أي التي تدفع الفرد للعمل والداء المتميز فهي تشمل:العوامل المحفزة

  . التقدم- التقدير – فرص للإنجاز –لتحدي  عمل يبعث ا– وظيفة مثيرة -

كما يؤدي وجود العوامل الدافعة أو المحفزة إلى درجة عاليـة مـن الرغبـة فـي العمـل والرضـا 

  .عن الوظيفة

  : أي العوامل التي تطهر بيئة العمل من الشكوى والتذمر وتشمل:العوامل الصحية

 المكانــة أو المنزلــة –الــوظيفي  الأمــان – ظــروف العمــل – الإشــراف – المــدفوع الراتــب -

  )50ص, 1998,  , ماكس إيه إيجرت(

 أن تــوفر هــذه العوامــل يمنــع مــشاعر الاســتياء مــن أن تــستولي علــى الفــرد وان :والخلاصــة 

  .عدم توفرها ينتج عنه درجة عالية من عدم الرضا

العمــل وتكمـن أهميــة نمــوذج هرزبـورغ فــي أنــه لفـت الأنظــار إلــى أهميـة العناصــر المتعلقــة ب

ذلك أن منشآت كثيرة ظلـت زمنـا طـويلا تركـز جهودهـا بخـصوص التحفيـز . نفسه في تحفيز الأفراد

ذكر للعمــل نفــسه، ومــا يتــصل بــه مباشــرة مــن عناصــر يــعلــى ظــروف العمــل مــن غيــر إعطــاء وزن 

  .تحفيزية نفسية واجتماعية
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  :وقد تعرض هذا النموذج من جهة أخرى لانتقادات وجيهة، أهمها

فــراد يمكــن أن يــستعملوا هــذا التــصنيف الثنــائي للعوامــل، لمجــرد الــدفاع عــن الــنفس  أن الأ-

ــدوام لإنجــازاتهم الشخــصية فــي العمــل، بينمــا ينــسبون أســباب  حيــث ينــسبون أســباب الرضــا علــى ال

التــذمر حتــى ولــو كانــت صــادرة عــن ســوء إنجــازاتهم وعــدم قــدرتهم علــى التقــدم، إلــى ظــروف العمــل 

  .وسياسات الإدارة

إن تحديد ما هو عامل صحة، أم محفـز، أمـر يمكـن أن يختلـف مـن شـخص إلـى آخـر،  -

 ,1987,الطيـب (وفي أن اعتبار ما يسمى عوامل الصحة، غير ذات قوة تحفيزية أمـر مـشكوك فيـه

  . )184ص

  :)نظرية ماكليلاند (   نظرية الحاجة للإنجاز: ًخامسا 

بنظريـة الحاجـة " للإنجـاز ولـذا نـسميها كـز علـى الحاجـةرتعد هذه النظريـة الحديثـة نـسبيا وت

وتحتـل النظريـة مكانـة خاصـة لدافعيـة العمـل  "    Need For Achievement Theoryللإنجـاز

لأنها تتناول الخصائص الشخصية لبعض الأفراد التي تجعلهم ذاتيـا وكأنمـا ينـدفعون طبيعيـا لـلأداء 

نفسهم فهناك أدلة كثيرة تبين بـأن الأفـراد ويتصرفون كما لو كانوا هم يملكون مصادر ذاتية لتحفيز أ

داء العـــالي المتميــــز والنجـــاح فـــي تحقيــــق يختلفـــون فـــي مــــدى امـــتلاكهم لـــدوافع ذاتيــــة للإنجـــاز والأ

هداف التـي يلتزمـون بتحقيقهـا والتـي غالبـا مـا تكـون أهـداف عاليـة المـستوى وتبـين الدراسـات بـأن الأ

ينـدفعون ذاتيـا لأداء الأعمـال المطلوبـة )  للإنجـازالأشـخاص الـذين يملكـون دافـع قـوي(أمثال هـؤلاء 

 بأن مثل هؤلاء هـم ضـروريين لإشـغال المواقـع المهمـة، اًمنهم، وكذلك التقدم في مجال عملهم، علم

خاصة الإدارية، إذ تـضمن المنظمـة بـأنهم يحفـزون أنفـسهم ولا يحتـاجون تحفيـز مـن طـرف خـارجي 

  .وهذه سمة مهمة في القائد الإداري
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اختلافــات بــين النــاس مــن حيــث قــوة حاجــاتهم للإنجــاز، فالمنظمــة هنالــك فــإذا كانــت وعليــه 

الاســتعداد بالمــستوى الــذي هــذا بحاجــة أن تــستفيد مــن هــذه الــسمة فتــستقطب أو تعــين مــن يملكــون 

  .خص هؤلاء الأشخاصما ييناسبها وهذا يتطلب قبل ذلك 

  :وي الحاجة للإنجازذخصائص 

  : الذين يمتلكون حاجة إنجاز عالية يتمتعون بالخصائص التاليةبان الأفراد" مكليلاند"يرى 

 يفــضلون ظــروف عمــل تــسمح لهــم بتحمــل المــسؤولية فــي حــل المــشكلات، فــلا يــشعرون -أ

الـذي  عن إيجاد الحلول لمشاكل العمل، كذلك يفـضلون العمـل المسئولون هم وابالإنجاز إن لم يكون

ٕ كان الحل يعتمد علـى عوامـل خـارج سـيطرتهم واذا كـان يمكنهم التحكم به، فلا يشعرون بالرضا إذا

النجاح فيه لا يعتمد على جهدهم وقدراتهم، ولذلك حتى تستفيد المنظمة من خصائصهم هـذه عليهـا 

العوامـل الدافعـة فـي نظريـة (أن تسند إليهم أعمال تنطوي على التحدي وعلى درجة من الاسـتقلالية 

  ).مو في نظريات ماسلوتحقيق الذات والنهي التي هورزبورغ و

 يملكون النزعة للقيام بمجازفـات محـسوبة ومنـضبطة، ولـذلك يـضعون لأنفـسهم أهـداف -ب

تنطـــوي علـــى التحـــدي والمجازفـــة ولكـــن ضـــمن حـــدود محـــسوبة وهـــم يفعلـــون ذلـــك كحالـــة طبيعيـــة، 

 يـشعرهم  التحـدي الـذيفيهـامستمرة، إذ أنهم لا يشعرون باللذة والإنجـاز إذا كانـت المهـام والأهـداف 

  . عندما ينجحون في الاستجابة له)419ص, م2004 ,البرنوطي ( بالإنجاز

ٕكما أنهم لا يشعرون بالإنجاز واذا كانـت المهمـة مـن الـصعوبة بحيـث هنـاك احتمـال عـالي 

  .للإخفاق في تنفيذها
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لذلك يتسم الأشخاص ذوي الحاجة العالية للإنجاز لهذه النزعة لوضع سلسلة مـن الأهـداف 

كــــل منهــــا ينطــــوي علــــى التحــــدي المحــــسوب ومتــــى مــــا نجحــــوا فــــي تحقيقهــــا يزيــــدون مــــن كمــــا أن 

صـــعوبتها، وهـــذا كـــنمط الحيـــاة الطبيعيـــة، هـــذه الـــسمة هـــي الـــسبب الـــذي يجعلهـــم لا يتقـــدمون فـــي 

عملهم، على الرغم من أن التقدم هو ليس هدفهم، حتى تجتذب منظمة ما مثل هؤلاء الأفراد تحتاج 

 بحيــث يـــستمرون فــي مجابهــة سلـــسلة متتابعــة مـــن الأهــداف والتحـــديات أن تــصمم العمــل وظروفـــه

  .والإنجازات 

 يحتـــاجون تغذيـــة مرتـــدة مـــستمرة دقيقـــة، أي يحتـــاجون إلـــى اســـتلام معلومـــات عـــن -   ب

أدائهـــم تعـــرفهم علـــى مـــدى تقـــدمهم باتجـــاه تحقيـــق الأهـــداف التـــي يـــسعون لهـــا، فـــإذا لـــم تتـــوفر هـــذه 

  . صورة عن تقدمهم المعلومات لا يستطيعون تكوين

هذه هي بعض المعالم الأهم لهـذه النظريـة وكنظريـة تتميـز بأنهـا تركـز علـى الفروقـات بـين 

الأفراد وهو ما لا تفعله النظريات السابقة كما أنـه تفتـرض أنـه بإمكـان المنظمـة أن تختـار أشـخاص 

م ودفعهـم علـى ذلـك ل الجهـود لحـثهذيتمتعون بمـصادر ذاتيـة لـلأداء العـالي، بحيـث لا تحتـاج أن تبـ

, م 2004, البرنـــــوطي( يكفـــــي أن تـــــصمم لهـــــم ظـــــروف عمـــــل تـــــستثيرهم للإنجـــــاز والأداء المتميـــــز

   .)420ص

  ):الشرير/ الطيب (  لدوجلاس ماك جريجورY X نظرية -ًسادسا

يتقبل الكثيرون بعض الفرضيات الدفاعيـة علـى أنهـا حقيقـة وثابتـة بالكامـل بـالرغم مـن أنهـا 

  . من الحللا تأتي إلا بجزء
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 التــي Xهــذا النــوع مــن الفرضــيات تحــت عنــوان نظريــة " دوجــلاس مــاك جريجــور"ولقــد فنــد 

  :وصفها بالنظرية التقليدية للتوجيه والضبط وهي

  . الإنسان العادي بطبيعته يكره العمل ويحاول الابتعاد عنه كلما أمكنه ذلك-

لون الجهــد الــلازم لإنجــاز ذ هــذه الكراهيــة تحــتم تهديــد معظــم النــاس بالعقوبــة لجعلهــم يبــ-

  .أهداف المؤسسة التي هي في تناقض مع أهدافهم

 الإنــسان العــادي طموحاتــه قليلــة نــسبيا ويحــاول الحــصول علــى قليــل مــن المــسؤولية فهــو -

  .يفضل أن يوجه ولا يوجه والبحث عن الأمان الاقتصادي قبل كل شيء

ن المــديرين أن هنــاك فئتــين  وقــد لاحــظ مــاك جريجــور مــن خــلال اتــصالاته بعــدد كبيــر مــ-

  :منهم

 والتـي تنظـر إلـى الفـرد العـادي علـى أنـه بطبيعتـه Xالفئة الأولى من المديرين تطبق نظرية 

كسول لا يود العمل ولا يعمل إلا قليل لا طموح له ويكره المسؤولية أي أنه يفضل أن يقاد بدلا مـن 

نــه لا يهمــه أهــداف المنظمــة وكــل مــا أن يقــود أضــف إلــى ذلــك لأنــه الإنــسان المنغلــق داخليــا أي أ

  .يهمه ذاته فقط كذلك هو شخص قابل للتغير بطبيعته

هـذه الافتراضـات تتطلـب التـدخل النـشط مـن طـرف الإدارة لتوجيـه طاقـات الأفـراد وتحفيـزهم 

والرقابة على أعمالهم وتغيير سلوكهم بما يتوافق وحاجات المنظمة و إلا فإن الأفراد سوف يسودهم 

التراخي إن لم تكن المعارضة لأهداف المنظمة وحتى تـستطيع الإدارة القيـام بعملهـا فلـيس حالة من 

أمامهــا ســوى أن تلــبس ثــوب القــوة أو التــشدد فــي مواجهــة ســلوك الأفــراد بمــا ينطــوي علــى ذلــك مــن 

عنــــف أو تهديــــد مــــستمر وأدوات الإدارة فــــي هــــذا الــــسبيل الإشــــراف والرقابــــة المباشــــرة وهــــذه فلــــسفة 
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التــي قامــت عليهــا النظريــة التقليديــة " ة العــصا والجــزر" وهــي فلــسفة Xو مــا يــسمى بنظريــة الــضغط أ

في الإدارة، فالإدارة تملك التحكم في عملية التوظيف وأنظمة الأجور والمرتبات وملحقاتهـا وظـروف 

العمل المادية الأخرى وهي جميعها لا تخرج من كونهـا الجـزرة التـي يـسعى العامـل للحـصول عليهـا 

مقابــل أدائــه لعملــه وبالتــالي فــإن التراخــي فــي الأداء يحــول هــذه الوســائل إلــى عــصا يمكــن لــلإدارة 

 استخدامها للـضغط علـى الأفـراد واسـتخدام هـذه العـصا أمـر مرهـون بـإرادة الإدارة ولـيس بـإرادة الفـرد

  )105 ص,1987,بربر(

 هــو الــسائد والمــستخدم  والأمــر المحــزن والغريــب كمــا يبــدوا أن هــذا الأســلوب الإداري لازال

  )73ص ,1998,ماكس إيه إيجرت(في معظم الشركات والمؤسسات اليوم 

ويعتقد ماك جريجور بأن الأبحـاث الحديثـة فـي علـوم الـسلوك قـد أوضـحت أن الافتراضـات 

  : وهي كالآتيX قد تكون أكثر صحة من مبادئ نظرية Yالبديلة فيما يسميه بنظرية 

  .لي في العمل أمر طبيعي مثله مثل التعب والراحةل الجهد الجسماني والعقذ ب-

 إن الـــضبط الخـــارجي والتهديـــد بالعقـــاب ليـــست الوســـيلة الوحيـــدة لتحـــسين الأداء الـــلازم -

  .زم بهاتلتحقيق أهداف المؤسسة فيمكن أن يضبط نفسه ويل

َواذا كنـــت مـــديرا يتبـــع النظريـــة  ٕY  ولأجـــل تحفيـــز موظفيـــك واســـتغلال قـــدراتهم فعليـــك أن  ٕ

نحهم المــسئولية ويتخــذون القــرارات الخاصــة بهــم ويقــدمون الإقتراحــات وينفــذونها وتكــافئهم بطــرق تمــ

  )75ص ,1998,ماكس إيه إيجرت(مختلفة وليس المال فحسب

  

  .نظرية الاتجاهات الحديثة: ًسابعا 
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   : ستاسي آدمز لـ :  نظرية العدالة أو المساواة-1

ة الخاصـة بالنظريـة الاقتـصادية فهـي تـرى أن مـا تمثل هذه النظرية تعديل النظريـات الـسابق

يدفع الإنسان هو ليس فقط مقدار الحافز الذي يعرض عليه بل عدالته أيضا وتعتبر النظريـة مهمـة 

  .النظريات السابقة بخلاف جدا لأنها تدخل عملية عقلية في عملية الدافعية، 

  :نظرية العدالة تقول بأن سلوك الإنسان يحصل كما يليف

قيم هذا الحافز من حيث عدالتـه، ثـم يتـصرف فـي ضـوء نتيجـة ُحافزا معروضا عليه فييرى 

  .هذا التقييم

وباختـــصار تقـــوم هـــذه النظريـــة علـــى أســـاس أن الفـــرد فـــي المؤســـسة يبحـــث عـــن التعـــويض 

العــادل لمجهوداتــه وهــذه العدالــة يــدركها الفــرد مــن خــلال مقارنــة نــسبة عوائــده مثــل الــدخل أو الراتــب 

ٕتــه مثــل مــستوى الجهــد مــع نــسبة عوائــد الآخــرين إلــى مدخلاتــه واذا لــم تكــن هــذه المقارنــة إلــى مدخلا

  .متساوية فيجعلها أكثر توازنا

  : نظرية التوقع أو التفضيل لـ فيكتور فروم-2

هــذه النظريــة هــي الأخــرى تهــتم بعمليــات عقليــة تــتم قبــل اســتجابة الفــرد لحــافز يتعــرض لــه، 

وهي تحاول التنبؤ عـن قـوة انـدفاع الفـرد فـي وقـت معـين وكـذلك " مفيكتور فرو"صاحب النظرية هو 

اختلافها مـن فـرد لآخـر وهـي تـرى بـأن قـوة الانـدفاع تحـصل نتيجـة مـا يحـدث فـي العقـل ويـؤثر فـي 

عــدة تفــسيرات لــسلوك الأفــراد فــي " فــروم"الــسلوك الــذي يــصدر عــن الفــرد، وبنــاء علــى ذلــك يــضع 

  :ميدان العمل منها

  .فرد على المنفعة الشخصية يرتكز سلوك ال-أ
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  . اختيار الفرد لنشاط معين يعد واحدا من بدائل الأنشطة -ب

 يرتكــز الاختيــار علــى اعتقــاد الفــرد أن النــشاط المختــار هــو الطريــق المحتمــل لتحقيــق -ج

  .أهدافه

  . تلعب التوقعات دورها في اتخاذ الفرد لقراره-د

دد بحافز واحد بل بالعديد من الحـوافز فـي ومن مميزات هذه النظرية أن سلوك الفرد لا يتح

الفـارق بـين " فـروم"نفس الوقت يختار منهـا أي الحـوافز أكثـر إشـباعا لحاجاتـه كمـا أوضـحت نظريـة 

قيمــة الحــافز واحتمــال تحقيقــه ويؤخــذ علــى هــذه النظريــة بأنهــا لا تعطــي نمطــا عامــا لــسلوك الأفــراد 

  ).31ص ,م 1999,نورة ( اَنظرية عملياتجاه أعمالهم بما يمثل صعوبة في تطبيق هذه ال

  : نظرية تدعيم السلوك لفريديريك سكيتر-3

تعتبــر نظريـــة تـــدعيم الـــسلوك إحـــدى نظريـــات الــسلوك الإنـــساني والـــتعلم التـــي طورهـــا عـــالم 

 حيــث أكــدت هــذه النظريــة أن رغبــة الفــرد فــي أداء العمــل تتوقــف علــى 1969عــام " ســكيتر"الــنفس 

ي حــصل عليهــا فــي البيئــة الخارجيــة كنتيجــة لــلأداء فــإذا قــام الفــرد بفعــل خبــرات الثــواب والعقــاب التــ

معين واتبع هذا الأخير بمكافئـة تحقـق لـه إشـباع معـين فـسيحدث هـذا تـدعيما وتثبيتـا لهـذا الفعـل أو 

، أمــا إذا قــام الفــرد بفعــل معــين ولــم يتبــع هــذا الفعــل بأيــة مكافــأة أو أتبــع هالــسلوك وبالتــالي اســتمراريت

بالتـــالي حرمانـــه مـــن الحـــصول علـــى إشـــباع معـــين فالنتيجـــة هـــي الإحبـــاط وعـــدم التـــشجيع بعقـــاب و

  .وبالتالي عدم تكرار هذا السلوك

 القــول أن الحــوافز الإيجابيــة كالمكافــآت التــشجيعية، الترقيــة، الأجــر، تلعــب دور وخلاصــة

التـي تقـوده للحـصول  للسلوك أي استمرار الفرد في القيام بالأعمال والتـصرفات ةالمدعمات الإيجابي
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على هذه الحوافز، أما الحوافز السلبية فهي تلعب دور المدعم السلبي للـسلوك حيـث يـتعلم الفـرد أن 

قيامـــه بهـــذا الـــسلوك هـــو وســـيلة حـــدوث خبـــرات غيـــر ســـارة لـــه ومـــن تـــم يحـــاول تفـــادي حـــدوث هـــذه 

  ).31ص ,م 1999,نورة  ( الخبرات بتجنب السلوك المؤدي إليه

  : ليام أوشي لويZ نظرية -4 

بعـد إجرائـه لعـدة بحـوث ودراسـات " ويليام أوشي" التي توصل إليها البروفيسور Zإن نظرية 

ميدانيــة فــي اليابــان والولايــات المتحــدة الأمريكيــة مــن أجــل التوصــل إلــى ســر نجــاح لــلإدارة اليابانيــة 

وخلـق الجـو الأسـري العامل الإنساني وروح الجماعة واشتراك العمـال فـي اتخـاذ القـرارات "تقوم على 

فـــي المؤســـسة وروابـــط إنـــسانية واتـــصالات مـــستمرة والـــشعور بالمـــسؤولية والرقابـــة الذاتيـــة والـــشعور 

بالملكيـــة لكـــل المؤســـسة وعـــدم فـــصل العامـــل عـــن العمـــل مـــدى الحيـــاة وأهميـــة تحقيـــق دســـتور لكـــل 

ي تقـدمها نظريـة ومـن أهـم الـدروس التـ". مؤسسة يسعى الجميع لتحقيقه بالولاء والانتماء والإخلاص

Z : الثقة، الدق والمهارة، الألفة والمودة.  

 من غير توفر جو الثقة سنجد علاقة إنسانية تتحول إلى صراع ولكن بتوفر جـو : الثقة-أ

  .الثقة يصبح كل شيء ممكنا 

يؤديــان  ق والمهـارة فــي التعامـلذمرتبطــان ارتباطـا وثيقــا وسـعة الحــ  ":ق والمهــارةذ الحـ-ب

 الإدارة اليابانيـــة بعـــد الخبـــرة وخيـــر مثـــال .   الإنتاجيـــة مـــن خـــلال التنـــسيق الفعـــال إلـــى المزيـــد مـــن

  .والتجربة والممارسة الطويلة للوظيفة
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الرابطــة المــشتركة فــي الحيــاة اليابانيــة هــي الألفــة والمــودة بمــا ينطــوي :  الألفــة والمــودة-ج

 مـــن خـــلال إقامـــة علاقـــات  مـــن العـــيش الآمـــنالفـــردعليـــه مـــن اهتمـــام وعـــدم الأنانيـــة التـــي تمكـــن 

  .اجتماعية وثيقة وصداقات حميمة

بــشرح المبــادئ الأساســية التــي تقــوم عليهــا " أوشــي"ومــن خــلال هــذه الــدروس الثلاثــة يقــوم 

فلـــسفة الإدارة فــــي اليابــــان وهــــي الوظيفـــة مــــدى الحيــــاة، التقــــويم والترقيـــة البطيئــــة، مــــسارات الحيــــاة 

 الــــضمنية اتخــــاذ القــــرارات، القــــيم المــــشتركة، النظــــرة الوظيفيــــة غيــــر المتخصــــصة، عمليــــة المراقبــــة

  .الشمولية للاهتمام بالأفراد العاملين

إن أهــم خاصــية تتميــز بهــا المنظمــة اليابانيــة هــي توظــف العــاملين : الوظيفــة مــدى الحيــاة*

  .لديها مدى الحياة وهذا ما ينمي أواصر الثقة والالتزام اتجاه الوظيفة طوال مراحل الحياة الوظيفية

إن إبطـاء عمليـة التقـويم والترقيـة يعتبـر مـن الأمـور الحيويـة للتأكيـد علـى : التقويم والترقية*

  .الموظفين بأهمية الأداء على المدى البعيد

فــــي الولايــــات المتحــــدة الأمريكيــــة يقــــضي : مــــسارات الحيــــاة الوظيفيــــة غيــــر المتخصــــصة*

 اختـصاص محـدد، أمـا فـي اليابـان الموظف حياته الوظيفية بين العديـد مـن المنظمـات ولكـن ضـمن

فاليابــانيون لا .فتتــوزع حيــاة الموظــف الوظيفيــة علــى عــدة اختــصاصات ولكــن ضــمن منظمــة واحــدة

ٕيتخصصون في أحد الحقول الفنية فحسب، وانما يتخصصون بالإضافة إلى ذلك فـي جميـع أعمـال 

ٕهم وانمـــاء شـــعورهم المؤســـسة التـــي يقـــضون حيـــاتهم الوظيفيـــة فيهـــا وهـــذا يـــؤدي إلـــى تطـــوير مهـــارات

  .بالالتزام اتجاه مؤسستهم
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قــدر بإن وســائل الرقابــة الإداريــة فــي أي شــركة يابانيــة تتــصف : عمليــة المراقبــة الــضمنية*

ق والمفـاهيم الـضمنية والأمـور الداخليـة لدرجـة تبـدو معهـا للـشخص الغريـب عـن هـذه ذكبير من الحـ

عـن طـرق الرقابـة الإداريـة التـي تمـارس المؤسسة وكأنهـا ليـست موجـودة وهـي فـي كنههـا لا تختلـف 

  .في المؤسسات الغربية

عندما يراد اتخاذ قـراراتهم فـي منظمـة يابانيـة فـإن كـل الـذين يتـأثرون بهـذا : اتخاذ القرارات*

ٕالقـــرار يـــتم إشـــراكهم فـــي اتخـــاذه، وعليـــه فـــالقرار لـــيس مـــسؤولية فرديـــة وانمـــا يتخـــذ جماعيـــا وتتحمـــل 

لمسؤولية جماعيا في تنفيذه بعد توزيعه إلـى عـدد مـن المهـام وهـذا مـا المجموعة التي اتخذته أيضا ا

يــؤدي إلــى المــشاركة فــي حــل المــشكلات التــي تواجــه هــذا التنفيــذ بــنفس طريقــة المــشاركة فــي اتخــاذ 

  .القرار

إن عمليــة اتخــاذ القــرارات تتغلغــل فــي مختلــف الجوانــب المركبــة مــن التنظــيم والتــي ترتكــز 

ق الــذين تــدعمهما مــشاعر الألفــة والتقــارب بــين جميــع ذة والمهــارة أو الحــجميعهــا علــى عنــصرا الثقــ

  .العاملين بالمنظمة

مــن أهــم خــصائص التنظــيم اليابــاني هــو الاهتمــام القــوي بــالقيم الجماعيــة : القــيم المــشتركة*

  .الموحدة وعلى الأخص الشعور الياباني بالمسؤولية

تـــشجع المؤســـسات اليابانيـــة علـــى تكـــوين : النظريـــة الـــشمولية للاهتمـــام بـــالأفراد العـــاملين*

علاقــات شــمولية، حيــث تــوفر مجموعــة مــن الوســائل التــي تقــدم الــدعم الاجتمــاعي الــضروري لحفــظ 

التــوازن العــاطفي والنفــسي لــدى العــاملين وبهــذا بــدلا مــن ارتبــاط المــوظفين مــن خــلال علاقــة عمــل 

وابط التـي تـضمهم فـي علاقـة تتــصف واحـدة تكـون العلاقـة بيـنهم متداخلـة مـن خـلال العديـد مـن الـر

  ).38-34ص ,م1999,نورة (بالشمول الكلي 
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 -:معوقات التحفيز: ًتاسعا

 تعترض نظم الحوافز بعض المشكلات والصعوبات والتي قد تحد من فعاليتها وتـشكل عوائـق أمـام 
  -:ومن تلك المشكلات ما يلي) 364-362ص, 1982,عبد الوهاب ( الهدف المنشود منها 

  .ضوح الهدف من نظام الحوافزعدم و -1

  .تطبيق نظم واحدة  ونمطية في عدد كبير من المنظمات  -2

ًونتيجــة لــذلك تــرى أعــدادا . ً عــدم التحديــد الــدقيق لمعــدلات الأداء التــي تمــنح الحــوافز بنــاء عليهــا -3
كبيـــرة مـــن العـــاملين يحـــصلون علـــى حـــوافز واحـــدة أو متـــشابهة، بـــالرغم مـــن وجـــود فـــروق، علـــى 

ة في مهارات هؤلاء العـاملين ومـستويات تحـصيلهم الأمـر الـذي يترتـب عليـه إحبـاط درجات متعدد
 . المجدين واستمرار المقصرين في تقصيرهم

عدم دقة تقـويم أداء الأفـراد، ووجـود أخطـاء كثيـرة سـواء فـي التقـارير الدوريـة مـن حيـث نقـص دقـة  -4
 . البنود التي تحتويها أو ميلها للعمومية

ً مـــن جانـــب بعـــض المـــديرين، فقـــد يـــستعملها الـــبعض ســـوطا يخوفـــون بـــه ســـوء اســـتخدام الحـــوافز -5
ًمرؤوســـيهم، كمـــا أن بعـــضهم يحـــاول إخفـــاء معـــايير الحـــوافز عـــن مرءوســـيهم ظنـــا مـــنهم أن ذلـــك 

 . سيدفع الأفراد للعمل الجاد،

 .ارتفاع تكاليف الحوافز -6

 .عدم وجود مقياس للتكلفة والعائد من الحوافز -7

 . ٕمتعلقة بدوافع العاملين واتجاهاتهمغياب الدراسات والبحوث ال -8

 .غموض بعض المواد القانونية التي تتعلق بالحوافز -9

 .فقدان مفهوم الأخذ والعطاء في الحوافز - 10

 قصور المتابعة والرقابة على الحوافز وفعاليتها - 11

 .نقص المهارة لدى المديرين في تطبيق نظام الحوافز - 12

 



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

54

  :الحوافز وفاعلية نجاح شروط : ًعاشرا

 إذا الاعتبار بعين تأخذها  والمنظمات أن للإدارة بد لا التي الأساسية الشروط من مجموعة هناك

ٕبانجاز وزيادة إنتاجية العاملين وايجاد بيئة عمل  ترتبط فوائد الحوافز وراء من أن تحقق أرادت
 : ومنها )1م  ص2003, آن بروس( ًلتحفيز طاقاتهم ذاتيا وتقديم أفضل عمل ممكن 

 .معا والإدارة العاملين بأهداف الحوافز طترتب أن -١

 . التأكيد على الربط بين التحفيز والأداء الجيد -٢

  . تشجيع الأداء الناجح ورفع الروح المعنوية-3

  . جعل الموظفين  يشعرون كأنهم شركاء وشجع الأحساس بالمسئولية-4

  . إطلاق العنان للطاقات الكامنة وتشجيع التفكير الإبداعي-5

  .تعرف على قدرات المنافسين  ال-6

, إيه, ماكس(  معرفة أهمية حاجة الموظفون للتقدير والشعور بالمشاركة وحل المشكلات-7
  ) .92ص, م 1999إيجرت 

إيجرت , إيه, ماكس( التعرف على أنماط وميول وشخصيات العاملين لتسهيل تحفيزهم المناسب-8
  ) .81ص, م 1999

   )١٨٨ م،ص ١٩٩٥ اللوزي،( .الحوافز فيه ستنفذ الذي الملائم الوقت تحدد أن للمنظمة لابد -9

 ١٩٩١ عزت،(العمل  أداء مع زمنيا ومتناسبة ومتقاربة محددة مواعيد في منح الحوافز للعاملين -10

  ) ٣١٧ م،ص

  .) ٩١ ص م، ١٩٨٢ دره،(بخصوص الحوافز تقررها التي اتهابالتزام الوفاء الإدارة ضمان -11

 .) ٣٦٣ ص ، م ١٩٩٦ علاقي،( .والكفاءة والمساواة بالعدل الحوافز نظام يتصف أن -12

 . والبساطة بالوضوح يتصف وأن وشروطه وقواعده الحوافز نظام العاملون يدرك أن -13
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 .) ٢٩ م،ص ١٩٨٤ السلمى،(الفرد دوافع مع متناسبا الحافز يكون أن- ١4

  . والاقتصادية الاجتماعية المتغيرات تواكب أن- ١5

 .الحوافز تنظيم بموجبها يتم التي بالسياسة المرؤوسين تعريف يجب -16

  .ومعنوية مادية حوافز إعطاء أي الحوافز في التنويع-  17

  .ام ظ للنوالتأييد توفير الدعم - 18

   مع العاملين واجب الإلتزام المعيار الموضوع على أنه بمثابة تعاقدإلى النظر - 19

  . بعض أنواع الحوافز تستدعي ذلك  وجود نظام جيد للقياس فهنالك- 20

 )444ص, )2003(,ديسلر  (

 للفرد الاجتماعي المستوى ومع التنظيم في الإداري المستوى مع الحافز يتناسب أن يجب -

  .المادية الحوافز تهمهم المنخفضة الرواتب ذات التنفيذية الإدارية المستويات في الأفراد ًفغالبا

 :ى أنظمة الحوافزالعوامل المؤثرة عل:حادي عشر 

حكومية أو خاصة يتأثر بعدد من العوامل , نظام وضع الحوافز في أي منظمة من المنظمات 
  .التي يجب مراعاتها قبل وأثناء التخطيط لأنظمة الحوافز

  على مستوى الدولة  تتأثر الحوافز بعاملين أولهما سياسة الدولة الاقتصادية والاجتماعية والتي -
ن التي تطبقها إدارات الدوائر وثانيهما القيم الاجتماعية والنظام الاجتماعي السائد تمثلها القواني

  .والذي يتأثر به أفراد المجتمع ويحدد رغباتهم وحاجاتهم وأولوياتهم

ٕ  على مستوى المنظمة يتأثر نظام الحوافز بثلاثة عوامل أولهما نوع الجهاز الإداري وامكاناته -
 ومدى تـأهيلهم ومهاراتهم وتركيبهم الاجتماعي والثقافي بالمنظمةعاملين وتنظيمه وثانيهما نوع ال

   .وثالثهما حجم الدائرة ونوع النشاط وفاعليتها ومروده بالنسبة للاقتصاد الوطني
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إن الأسلوب الإشرافي الذي يتبعه القائد في قيادته للموظفين معه وتوجيههم : الأسلوب الإشرافي -
ملية التحفيز فالقيادة الحافزة هي التي تستمد سلطتها من القدرة على التأثير يؤثر تأثيرا كبيرا في ع

بسلوك العاملين وحثهم على حسن أداء العمل وتنفيذ الأوامر برضا وارتياح وليس عن خوف من 
العقاب والمفهوم الإداري لذلك أن تكون القيادة ديمقراطية، ولذلك فإن التغير المرتبط بالأسلوب في 

  :لقائد بالموظفين يتحقق من خلال الجوانب التاليةعلاقة ا

 . بالعمل مما يجعله قدوة حسنة للموظفين المسئولاهتمام   - أ
  . وتشجيعهم على البقاء لمرؤوسيهالمسئول احترام -ب

 . وتفويض الصلاحيات توزيع العمل وفقا لقدرات الموظف-ج

  . وتحمل المسئولية القرارات إعطاء الفرصة للموظفين في المشاركة بإعداد الخطط واتخاذ- د

  . شركاء إلى بناء الثقة وتحويل الموظفين - هـ

  . بناء قوة عمل محفزة ومعرفة دوافع الموظفين–و 

BRUCE, ANNE, 2003, How to Motivate Every Employee, by the McGraw – 

Hill Co. Inc.  

ين مرؤوسيه دون أن يوفر لهم لا يمكن لأي قائد أن يحقق التفاعل بينه وب: الاتصال المباشر -
ًنظاما مناسبا من الاتصالات يمكن بواسطته توجيه جهودهم وتوضيح مختلف الواجبات والأعمال  ً
المطلوب منهم تنفيذها كما أن نظام الاتصالات المناسب يعد في حد ذاته الوسيلة الفعالة التي 

لى تصحيحها وفي ذات يمكن أن يقيم من خلالها جهود مرؤوسيه ويكشف أخطائهم ويعمل ع
الوقت فإنه يقرر من خلال المعلومات المتوافرة لديه المكافآت أو الجزاءات التي يجب أن تمنح 

  .للمرؤوسين

والاتصال المباشر كأحد أشكال الاتصال الإداري يتم وجها لوجه بين القائد والمرؤوس عن طريق 
  :المقابلة الشخصية، وللاتصال المباشر مزايا عديدة منها

 يعتبر مصدر من مصادر الحماس والتحفيز.  
 يؤدي إلى السرعة في توصيل المعلومة. 
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 تحقيق المشاركة في اتخاذ القرار من خلال ما يتيحه من فرص للنقاش. 
 تحقيق الوضوح والتفهم عن طريق الاستفسار. 
 زيادة الخبرات نتيجة الاحتكاك والتفاعل. 
ف مادية أفضل للعمل مثل تحسين الإضاءة للقائد دور كبير في تهيئة ظرو: ظروف العمل -

والتهوية والنظافة والتحكم في الضوضاء ودرجة الحرارة داخل مقر العمل وتوفير المرافق العامة 
كالمسجد ودورات المياه وتوفير أدوات وأجهزة العمل المكتبية الحديثة واتخاذ الاحتياجات اللازمة 

العمل وغير ذلك من الجوانب والظروف التي يجب ٕلحماية العاملين من أخطار الحريق واصابات 
أن تعمل الإدارة على تحسينها فإن ذلك يساعد على زيادة الإنتاجية ورفع الروح المعنوية بين 
ًالعاملين، فكلما كانت ظروف العمل مريحة كلما كان ذلك حافزا للعاملين نحو بذل مزيد من الجهد 

 . ِفي العمل والارتباط به

ِيعني ذلك أبعاد المجال التنظيمي الذي يعمل به الموظف ويشمل ذلك : نظيمية الجوانب الت-

ٕسياسات الأجور،والمراكز الوظيفية وسياسات العمل واجراءاته والهيكل التنظيمي للمنطقة وتدور 
الحافزية التنظيمية للعمل في إطار إتاحة المجال لإشباع الحاجات الفردية والتي تتضمن بجانب 

ٕاتب من مقابلة الحاجات الضرورية واشباع الحاجات الاجتماعية والنفسية للفرد في ما يتيحه الر
 .ٕإطار الهيكل التنظيمي، وأسلوب الإدارة التي تعكسه سياسات العمل واجراءاته

 : وهي العمل في الأساسية التنظيمية للحوافز توضيح يلي وفيما

 . الوظيفي والترقي لترفيعا فرص ويقصد بها الوظيفية والمراكز الأجور سياسات - أ

 فيها الأعمال إنجاز وأسلوب بوظيفته الموظف علاقة وتتناول وٕاجراءاته العمل سياسات - ب

 . وٕاجراءاته العمل نظام تطبيق في المرونة حيث من

 لمهام أدائهم ومستوى العاملين علاقات على المباشر وتأثيره للعمل التنظيمي الهيكل - ج

 وكذلك المتعددة الإدارية والمستويات العاملين بين التفاعل خلال من ومسئولياتهم العمل

  .المستوى الواحد 
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 :الرضا الوظيفي: المبحث الثاني  

 :الوظيفي الرضا مفهوم: ً أولا 

 الكثير سيكولوجية يكتنفه ظاهرة لكونه ًنظرا الوظيفي للرضا شامل تعريف إيجاد الصعب من يكون قد

والرضا في  تلك العوامل، من المتوقعة والنتائج فيه المؤثرة والعوامل المتغيرات لتتعدد ًنظرا الغموض من
مصطلح علم النفس هو ما يتضح من بعض المتغيرات المتعددة التي لها علاقة بالرضا الوظيفي 
ُومفهومه وهي متغيرات متنوعة، كما أن مفهوم الرضا الوظيفي لا يدل عليه تعريف بذاته فهو متعدد 

 ومن المعاني ما يشير إلى مفهوم الرضا في الحياة بصيغ متعددة ومتنوعة وهي تدعونا إلى المعاني،
 عبدا يعرف المثال سبيل فعلى )9ص’ م1993’ المسلم .( التفكير المتأني حول موضوع الرضا 

 وعمله، وظيفته مع الفرد فيها التي يتكامل الحالة" أنه على الوظيفي الرضا )5ص , 1982 (لخالق

 والتقدم النمو في ورغبته الوظيفي خلال طموحه من معها ويتفاعل الوظيفة، ستغرقه ًإنسانا حفيصب

 عن عبارة" أنه على الوظيفي الرضا )63 ص 1983بدر ( يعرف بينما .الاجتماعية أهدافه وتحقيق

 بأداء قياسه خلال من وظيفته من يشبعها أن التي يرغب الحاجات إشباع بمدى الفرد شعور درجة

 أو والارتياح بالقناعة الوظيفي هو الشعور النفسي الرضا نجد أن وفي تعريف أخر. معينة ظيفةو

 ومع العمل، وبيئة الوظيفة نفسه  ومحتوى العمل مع والتوقعات والرغبات الحاجات لإشباع السعادة

 )م1986, العديلي ( الأخرى  والمؤثرات العوامل ومع للعمل والانتماء والولاء الثقة

ُ يعرف الرضا الوظيفي بأنه شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائه لعمله ويتحقق ذلك كما
ًبالتوافق بين ما يتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلا في هذا العمل وأن الرضا 

   .) 71م ص 2001, الفالح ( الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد للعمل والإنتاج
هو ذلك الشعور بالاكتمال و الانجاز النابع من العمل هذا ’’الرضا الوظيفي  ) كاي كيبلر( رفوع

إنما ذلك الشعور بالارتياح النابع , الشعور ليس له علاقة بالنقود أو المميزات أو حتى الإجازات
ُالرضا الوظيفي بأنه عبارة عن ) 15ص, م 2000(ويعرف  الحننيطي.  ’’  من العمل ذاته

اعر العاملين تجاه أعمالهم وأنه ينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي أن مش
يحصلوا عليه من وظائفهم  كما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة 
بالعمل والمتمثلة بسياسة الإدارة في تنظيم العمل ومزايا العمل في المنظمة، الأمان بالعمل 
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  بأنه محصلة Nestern )نيستيرن (عرفه حين .ليات العمل وانجازه والاعتراف والتقدير  ومسؤو
 الاتجاهات من مجموعة من يتكون والذي بالمؤسسة، عمله خلال من الفرد يدركه الذي الشعور
 الترقية فرص وعن عليه يحصل الذي والأجر يشغلها، الوظيفة التي طبيعة عن يكونها التي

 المؤسسة تقدمها التي الخدمات وعن إليها ينتمي التي مجموعة العمل مع قاتهعلا وعن المتاحة
  .له

ًانه لمن المؤكد والمحسوم أيضا أن معطيات الرضا الوظيفي هو الشعور بالسعادة، فرضا الفرد   و ٕ
عن وظيفته يؤدي إلى الكفاية الإنتاجية العالية، فالفرد الراضي عن وظيفته أو مهنته يقبل عليها 

ًهمة ونشاط ويكون سعيدا بها مما يزيد من كفايته الإنتاجية، أما عدم الرضا عن المهنة فينتج في 
ًعنه سوء تكيف، غير متوازن انفعاليا ويظهر الكثير من مظاهر الضجر والملل والاستياء 

هو الشعور الصادق بسعادة ’’ ويخلص الباحث من ذلك إلى أن الرضاء الوظيفي   . والإحباط
ملة نتيجة لجملة من الظروف والعوامل النفسية والإجتماعية والمهنية والمادية التي تحيط الفرد بع

 .’’ بزملائه ورؤسائه وتتوافق مع شخصيته علاقة الفرد 

 :أهمية الرضا الوظيفي: ثانيا

   يعتبــر الرضــا الــوظيفي أحــد الموضــوعات التــي حظيــت باهتمــام الكثيــر مــن علمــاء الــنفس وذلــك    
ًالأفراد يقضون جزءا كبيرا من حياتهم في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثـوا عـن لأن معظم  ً

الرضـــا الـــوظيفي ودوره فـــي حيـــاتهم الشخـــصية والمهنيـــة،     وبالتـــالي كثـــرت البحـــوث والدراســـات فـــي 
مجال علم النفس الإداري حول موضوع الرضا الـوظيفي وكـشفت بعـض نتـائج البحـوث النقـاب عـن أن 

ًفراد الراضـين وظيفيـا يعيـشون حيـاة أطـول مـن الأفـراد غيـر الراضـين وهـم أقـل عرضـة للقلـق النفـسي الأ
وأكثر تقديرا للذات وأكبر قدرة على التكيـف الاجتمـاعي ويؤكـد الـبعض إلـى أن هنـاك علاقـة وثيقـة بـين 

لعكـــس الرضـــا عـــن الحيـــاة والرضـــا الـــوظيفي، أي بمعنـــى أن الراضـــين وظيفيـــا راضـــين عـــن حيـــاتهم وا
  )92ص , م 1992, العتيبي . ( صحيح

     ومـــن المـــسلم بـــه أن لرضـــا الأفـــراد أهميـــة كبيـــرة حيـــث يعتبـــر فـــي الأغلـــب مقياســـا لمـــدى فاعليـــة 
الأداء، إذ كان رضا الأفراد الكلي مرتفعـا فـإن ذلـك سـيؤدي إلـى نتـائج مرغـوب فيهـا تـضاهي تلـك التـي 

و بتطبيــــق برنــــامج للمكافــــآت التــــشجيعية أو نظــــام تنويهــــا المنظمــــة عنــــدما تقــــوم برفــــع أجــــور عملهــــا أ
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ٕالخـدمات، ومـن ناحيــة أخـرى فــإن عـدم الرضــا يـسهم فـي التغييــب عـن العمــل والـى كثــرة حـوادث العمــل 
والتــأخر عنــه وتــرك العــاملين المؤســسات التــي يعملــون بهــا والانتقــال إلــى مؤســسات أخــرى ويــؤدي إلــى 

ال مــن أوضــاع العمــل وتــوجههم لإنــشاء اتحــادات عماليــة تفــاقم المــشكلات العماليــة وزيــادة شــكاوى العمــ
الخـضرا وأخــرون . ( للـدفاع عـن مـصالحهم كمـا أنـه يتولـد عـن عــدم الرضـا منـاخ تنظيمـي غيـر صـحي

  )294م ص 1995,

أنه يصعب تحقيق مـستوى إنتـاج رفيـع علـى مـدى طويـل مـن الـزمن فـي ظـل " ليكرت "      وقد ذكر 
لجمع بين زيادة الإنتاج وعدم الرضا في آن واحد لا بد أن يـؤدي إلـى ، كما أشار إلى أن ا.عدم الرضا

تسرب العناصر الرفيعة المستوى في المنظمة إضافة إلى تدني مستوى منتجاتها ومن ثم فإن ثمة نوعا 
مــن الاتفــاق بــأن مــن أوضــح الــدلالات علــى تــدني ظــروف العمــل فــي منظمــة مــا يتمثــل فــي انخفــاض 

  .نمستوى الرضا لدى العاملي

  :الأسباب الداعية إلى الاهتمام بالرضا الوظيفي

    أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفين-

  أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفين في المؤسـسات -
  .المختلفة

ع يكونـون أكثـر رضـا عـن وقـت فـراغهم وخاصـة مـع   أن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفـ-
  .عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة

  .  أن الموظفين الأكثر رضا عن عملهم يكنون أقل عرضة لحوادث العمل-

  هنـاك علاقـة وثيقــة مـا بــين الرضـا الــوظيفي والإنتـاج فـي العمــل فكلمـا كــان هنـاك درجــة عاليـة مــن -
  .زيادة الإنتاجالرضا أدى ذلك إلى 

 ذكـــر بعـــض البـــاحثين وخبـــراء الإدارة بـــأن هنالـــك علاقـــة طرديـــه بـــين درجـــة تـــوافر الرضـــا الـــوظيفي -
  .للعاملين  ونجاح المنظمة وتقدمها
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     وعمومـــا يعتبـــر الرضـــا الـــوظيفي للمـــوظفين مـــن أهـــم مؤشـــرات الـــصحة والعافيـــة للمنظمـــة ومـــدى 
شعر المـــوظفين فيهـــا بالرضـــا ســـيكون حظهـــا قليـــل مـــن فاعليتهـــا علـــى افتـــراض أن المنظمـــة التـــي لا يـــ

النجـاح مقارنـة بـالتي يـشعر فيهـا المـوظفين بالرضـا، مـع ملاحظـة أن الموظـف الراضـي عـن عملـه هــو 
ُأكثــر اســتعداد للاســتمرار بوظيفتــه وتحقيــق أهــداف المنظمــة كمــا أنــه يكــون أكثــر نــشاطا وحماســا فــي  ً

وظيفي أنـه يتنـاول مـشاعر الإنـسان إزاء العمـل الـذي يؤديـه العمل وأهم ما يميز أهميـة دراسـة الرضـا الـ
  )17ص, م 2000, الحنيطي . ( والبيئة المحيطة به

  :خصائص الرضا الوظيفي: ثالثا

  :      يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي

  .  تعدد مفاهيم طرق القياس-1

  .  النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي-2

  .  الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني-3

  .  الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول-4

  .  للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي-5

  . رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى-6

  :ضا الوظيفيعوامل الر: ًرابعا

  )75-71ص , م 1993,عبد الوهاب وخطاب : (    تنقسم عوامل الرضا إلى عدة عوامل وهي 

  :العوامل الخاصة بالفرد  - أ
حيـــث لكـــل فـــرد حاجـــات تختلـــف عـــن الآخـــرين فـــي نوعهـــا ودرجـــة إشـــباعها وهـــذه : حاجـــات الفـــرد -

  .بلة الرضا المناسبالحاجات تشبع من خلال العمل وكلما توفر الإشباع المناسب توفر في مقا

توجد لدى الأفراد العديد من القيم والتي يمكن تحقيقها فـي نطـاق العمـل : اتفاق العمل مع قيم الفرد  -
 .ٕوبقدر تحقيقها يرتفع الرضا الوظيفي ومن هذه القيم القيادة واتقان العمل والإبداع
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حقيقها في أكثر من مجال ومن فهو من الأشياء التي يسعى الإنسان إلى ت: الشعور باحترام الذات  -
مجـــالات تحقيقهـــا المهمـــة مجـــال العمـــل ســـواء كـــان ذلـــك عـــن طريـــق المركـــز الـــذي يـــشغله أو طبيعـــة 
الوظيفة ومكانتها ومعرفة أفراد المجتمع لقيمة هذه المكانة ولمكانة الـدائرة فـي المجتمـع، وبالتـالي يمكـن 

 خـلال المركـز الـوظيفي أو الاجتمـاعي للـدائرة مـن) الـشعور بـاحترام الـذات(أن يتم إشباع لهـذه الحاجـة 
  .مما يؤدي إلى الإحساس بالرضا

والتــــي تتمثــــل فــــي إدراكــــه وشخــــصيته وقدراتــــه واســــتعداداته : خــــصائص شخــــصية الفــــرد وظروفــــه  -
وطموحــه وذكــاءه ومــدى ولاءه وانتمائــه للــدائرة وعمــره الزمنــي وتجاربــه ودخلــه الــشهري ومــدى مــا تلعبــه 

  .نجاز الفرد للعمل والقيام بمسؤولياته الوظيفية أي انعكاسها الإيجابي عن الرضاهذه الخصائص في إ

  :محتوى الوظيفة  - ب
ًمـن العوامـل التـي تلعـب دورا هامــا فـي تحديـد الرضـا لـوظيفي محتــوى الوظيفـة نفـسها مـن حيـث نوعهــا  ً

ما يكـون مـستوى ومهامها والنسق الذي تسير عليه، فبعض الأعمال تحتاج إلى الدقة وسرعة التنفيذ فرب
الرضا فيها منخفض مقارنة بالأعمال التي يمكـن للعامـل أن يقـوم فيهـا بمهـام متعـددة ويوجـد فيهـا إثـراء 
ٕوظيفي وتمكنه من الأداء بطريقة فيها قدراته وامكاناتـه وخبراتـه وابداعاتـه، وكـل ذلـك يـنعكس فـي شـكل  ٕ

  .رضا وظيفي عالي

 : عوامل خاصة بالأداء-ج

  : العمل نتيجة لإدراك الفرد للعوامل التالية بالنسبة للأداء    يتحقق الرضا عن

  ارتبـــاط الأداء بمكافـــآت وحــــوافز العمـــل وشــــعور الفـــرد بــــأن قدراتـــه تــــساعده علـــى تحقيــــق الأداء -1
  .المطلوب بما يتواءم مع الأهداف المحددة

هم بالعدالة في التوزيع ٕ إدراك الفرد بأن حوافز ومكافآت العمل ذات أهمية وقيمة بالنسبة له وادراك- 2
  .بالنسبة للعوائد ومكافآت العمل أي أنه يتناسب مع ما يقدمه من عمل للدائرة بالنسبة للآخرين

  :مستوى الإنجاز الذي يحققه الفرد-د

  وهو مدى ما يترتب على الجهد الذي يبذله الفـرد مـن خـلال أداءه لعملـه والنتـائج التـي يتوصـل إليهـا 
التــسيب الـــوظيفي ودورات العمــل، فـــبعض الأفــراد قـــد لا يكتفــي بـــأداء العمــل فقـــط كالرضــا والإنتاجيـــة و
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ولكن قد يكون لديه رغبة في إنجاز أعمال تتفـق مـع أهـداف معينـة فكلمـا كانـت درجـة الطمـوح مـساوية 
  .أو قريبة من الأهداف التي تم تحقيقها كلما كان الرضا بصورة جيدة وأكبر

  : العوامل التنظيمية-هـ 

تـــشمل الأنظمـــة والإجـــراءات والرواتـــب والحـــوافز الماديـــة والمعنويـــة ونـــوع القيـــادة وأســـاليب اتخـــاذ     و
القرار والإشراف والرقابة والعلاقات بين الزملاء وعلاقة كل ذلك ببيئة وظـروف ونـوع العمـل وقـد أكـدت 

يـــة مـــن الرضـــا الدراســـات والأبحـــاث أن الـــدخل المـــالي إذا كـــان مناســـبا للفـــرد فإنـــه قـــد يحقـــق درجـــة عال
وكذلك مركز الفرد التنظيمـي ذلـك المركـز الـذي يتـيح لـه النمـو ويوجـد فيـه فـرص للترقـي بالإضـافة إلـى 

  .نمط الإشراف السائد ودرجة الرقابة التي تفرض على أوجه النشاط التي يمارسها الفرد

  )م1992,النشواني : ( وهناك عوامل هامة للرضا الوظيفي وهي

  .اشر كفاية الإشراف المب-

  . الرضا عن العمل نفسه-

  . الاندماج مع الزملاء في العمل-

  . عدالة المكافآت الاقتصادية وغيرها-

  . الحالة الصحية والبدنية والذهنية-

النجــار ومــصطفى : (      كــذلك يمكــن القــول بــأن الرضــا الــوظيفي يتــشكل مــن عوامــل الرضــا التاليــة
  )162ص, م1992,

  .راء الوظيفي المحققة للوظيفةالرضا عن الوظيفة وفرص الإث  - أ
  . الرضا عن الأجر وملحقاته-ب

الرضــــا عــــن زمــــلاء العمــــل، الرضــــا عــــن الرؤســــاء، الرضــــا عــــن ( الرضــــا عــــن علاقــــات العمــــل -ج
  ).المرؤوسين

 . الرضا عن أساليب الإشراف والتوصية والقيادة-د
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  . الرضا عن بيئة العمل المادية-هـ

  )عن تقييم الأداء، الرضا عن نظام الترقيالرضا (الرضا عن سياسات الأفراد -و

  . الرضا عن طرق التحفيز وأسسهم ومعاييرهم-ز

  . الرضا عن الخدمات التي تقدم للأفراد العاملين-ح

وهنــاك ســتة عوامــل مهمــة للرضــا الــوظيفي تتــصل العوامــل الثلاثــة الأولــى منهــا بالعمــل مباشــرة بينمــا 
  )81ص , 1997, السالم : ( انب أخرى وهي تتصل العوامل الثلاثة الأخرى بظروف أو جو

  :  العوامل المتصلة مباشرة بالعمل- 1

ُفالإشراف له أهميته لأنه نقطة الاتـصال بـين التنظـيم والأفـراد ولـه أثـر : كفاءة الإشراف المباشر  - أ ُ
  .ِكبير فيما يقوم به الأفراد من أنشطة يومية

ا عن العمل إذ كان هـذا النـوع الـذي يحبونـه أغلب الأفراد يشعرون بالرض: الرضا عن العمل نفسه-ب
  .ًويكون هذا الرضا دافعا لهم على إتقان العمل

  يكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذا شعر بأنه يعطيه               :  الاندماج مع الزملاء في العمل-ج

 .    الفرصة للتفاعل مع زملاء آخرين، فلإنسان كائن اجتماعي بطبعه

  :متصلة بظروف أو جوانب أخرى  العوامل ال-2

يرغب الأفراد في أن يكونوا أعضاء في تنظيم له هدف مقبول من : توفير الأهداف في التنظيم  - أ
وجهة نظرهم كما يتوقعون أن هذا التنظيم على درجة من الفاعلية تمكنهم من تحقيق الهدف المقام 

  .من أجله
يحصلوا على مكافآت منصفة إذا ما قورنت يتوقع الأفراد أن :  المكافأة الاقتصادية المنصفة-ب

ببعضها البعض داخل المنظمة، وكذلك إذا قورنت بالمكافآت التي يحصل عليها الأفراد في منظمات 
  .أخرى

هناك ارتباط بين الصحة البدنية والصحة العقلية من حيث :  الحالة الصحية البدنية والذهنية- ج
  .ِأثرها على الفرد وأدائه ومعنوياته
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 :العوامل المؤثرة على رضا الأفرادمن 

 الاستقرار في العمل.  
 ظروف العمل.  
 تقدير العمل المنجز.  
 المزايا المتحصل عليها خلاف الأجر.  
  

  :العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء: خامسا

  )156ص , 1995,بدر . ( توجد ثلاثة اتجاهات بخصوص هذه العلاقة     

فــي الثلاثينــات حيــث تــم التركيــز " اهوثــورن"نتيجــة تجــارب وأبحــاث هــذا الاتجــاه ظهــر : الاتجــاه الأول
ٕعلــى العلاقــات الإنــسانية وزاد الاهتمــام بالعــاملين مــن خــلال ســماع شــكواهم وحــل مــشكلاتهم واشــباع 
حاجاتهم المادية والمعنوية وثم تشجيع  العـاملين للمـشاركة فـي الإدارة، وكـان الهـدف مـن ذلـك هـو رفـع 

 بـــدورها تـــؤدي إلـــى زيـــادة الإنتاجيـــة وقـــد أظهـــرت نتـــائج التجـــارب أن الإنتاجيـــة روحهـــم المعنويـــة التـــي
ص , 1995,بــدر ( ارتفعــت وأن العوامــل التــي تــم إدخالهــا فــي العمــل أدت إلــى زيــادة الدافعيــة للعمــل، 

وهذه العلاقة السببية بين الرضا عن العمـل والأداء التـي أسـهمت بهـا مدرسـة العلاقـات الإنـسانية )156
أســاليب متعــددة للعلاقــات الإنــسانية بهــدف زيــادة الرضــا الــوظيفي لــدى العــاملين وهــذه الأســاليب قــدمت 

  .مثل المشاركة في الإدارة والإشراف المتساهل والنصح والإرشاد

فيؤكد أنه لا توجد علاقة مباشرة بين الرضا والأداء حيث أكدت نتائج بعض الأبحـاث : الاتجاه الثاني
ات أن ثمــة حــالات ومواقــف يكــون فيهــا العــاملون علــى درجــة كبيــرة مــن الــروح فــي الخمــسينات والــستين

المعنوية غير أنهم يكونوا أقل إنتاجا كمـا ظهـرت مواقـف عكـس ذلـك حيـث يكـون العـاملون علـى درجـة 
ـــة الفـــرد  ـــادة إنتاجي ـــه يمكـــن زي ـــة وأكـــد أن ـــاجيتهم تكـــون عالي ـــة غيـــر أن إنت ـــروح المعنوي منخفـــضة مـــن ال

.  الأسلوب الدكتاتوري بالإدارة وبذلك يكون الإنتاج مرتفـع والرضـا الـوظيفي متـدنيبالضغط أو استخدام
  )52ص , م 2005, الحيدر وطالب( 

مثـل الأجـر ) حـوافز(يرى أن الرضا الوظيفي يحقق الأداء العالي القبول بعوائـد إيجابيـة: الاتجاه الثالث
  .لعوائد مرهونة بمستوى معين من الأداءوالترقية والعلاقات الطيبة في حالة إدراك العامل أن هذه ا
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     وعموما عندما يكون الموظف غير راضي عن عمله فـإن ذلـك يـنعكس علـى سـلوكه فيقـل التزامـه 
بالعمل الذي يؤديه ويضعف ولاءه للمنظمة التي يعمل بها فينتج عن ذلك انسحاب الموظف من عملـه 

قظـة أو ينـسحب جـسميا مـن خـلال التـأخر عـن نفسيا من خلال شـرود الـذهن والاسـتغراق فـي أحـلام الي
العمل والخروج مبكرا أو تمديـد أوقـات الاسـتراحات والغيـاب وتعطيـل العمـل وقـد يـصل سـلوك الموظـف 

  .الغير راضي إلى محاولة الانتقام من المنظمة

       وعلى ضوء ما سبق بيانه من تـأثير نظـم الحـوافز علـى الرضـا الـوظيفي، ولمـا للرضـا الـوظيفي 
ن أهميـــة فـــي تنميـــة وتطـــوير أداء العـــاملين والارتقـــاء بـــسلوكياتهم فـــضلا عـــن انعكاســـاته الإيجابيـــة مـــ

الأخرى، فكـل ذلـك دعـا إلـى الاهتمـام بالرضـا الـوظيفي كأحـد الموضـوعات التـي شـغلت أذهـان العلمـاء 
ًن جـزءا كبيـرا والمفكرين في مجال علم النفس والإدارة ، وهذا الاهتمام يعود إلى أن معظم الأفراد يقضو ً

مـــن حيـــاتهم فـــي شـــغل الوظـــائف ،وبالتـــالي مـــن الأهميـــة بمكـــان بالنـــسبة لهـــؤلاء أن يبحثـــوا عـــن الرضـــا 
ًالــوظيفي ودوره فــي حيــاتهم الشخــصية والمهنيــة ، فــضلا عــن أن زيــادة الرضــا الــوظيفي قــد تــؤدي إلــى 

  .زيادة الإنتاجية مما يعود بالنفع للمنظمة والعاملين

 الرضـــا تـــسهم فـــي ازديـــاد المـــشاعر الإنـــسانية الإيجابيـــة وتعتبـــر مـــن أهـــم العوامـــل      كمــا أن دراســـة
لتنمية الموارد البشرية وخصوصا فـي مجـال عمـل المنظمـة الـذي يتطلـب رضـا الموظـف وقناعتـه حتـى 
يعــــزز لديــــه الــــولاء والانتمــــاء والــــشعور بالمــــسؤولية، كمــــا يــــؤدي الرضــــا إلــــى الإبــــداع والعمــــل الخــــلاق 

  .والتجديد

ـــوظيفي علـــى المـــستوى    ـــين الحـــوافز والرضـــا ال ـــك، يمكـــن القـــول بوجـــود ارتبـــاط ب    وعلـــى ضـــوء ذل
النظــري، فــالحوافز تــساعد علــى إيجــاد الــشعور النفــسي بالقناعــة والارتيــاح والــسعادة لإشــباعها الحاجــات 

 وتحقيــق والرغبـات والتوقعــات مــع محتـوى العمــل نفــسه وبيئتــه والعمـل علــى تنميــة الثقـة والــولاء للمنظمــة
التكيــف مــع العوامــل والمــؤثرات البيئيــة الداخليــة والخارجيــة المحيطــة بالعمــل ممــا يــؤدي إلــى الإحــساس 

  .بالرضا

  الثالث المبحث

 السابقة الدراسات
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 , ففيها تجنيب الباحث للتكرار, مسألة مهمة من عدة نواح السابقة  الدراسات استعراض يعتبر
 وضع  للبحث في إطاره الصحيح وموقعة المناسب من وٕاضاعة الجهد  وفيها من ناحية أخرى

 السابقة الدراسات طبيعة على الوقوفمن  لمشكلة بحثه أعمق فهم إلى توصله والتي البحوث الأخرى

 مباشرة  الموضوع والهدف و وأهم النتائج التي توصلت  لها  والتي تعين الباحث بصورة من حيث

 الباحث سيتناول وعليه .  بحثه موضع الدراسة في إليها ليتوص التي واستيعاب النتائج مناقشة في

 ثم ، الوظيفي بالرضا المتعلقة الدراسات بالحوافز ثم  التي تحصلنا عيها و المتعلقة السابقة الدراسات

 الوظيفي والرضا الحوافز بين بالعلاقة المتعلقة الدراسات

  : بالحوافز المتعلقة الدراسات : أولا

 ) م1981(د الوهاب دراسة علي محمد عب

  -:قام علي عبد الوهاب بدراسة الحوافز في الأجهزة الحكومية حيث هدفت الدراسة إلى

  . التعرف على العوامل الوظيفية المؤثرة فيها وأنواع الحوافز التي يفضلها الأفراد )1

  . المزايا والمشكلات التي يرونها في الحوافز التي قدمتها لهم الإدارة )2

لسبل لتحسين نظم الحوافز والحصول منها على النتائج المطلوبة وهي التعرف على أهم ا )3
 . رضا الأفراد وزيادة الكفاءة الإنتاجية وفعالية الوصول إلى الأهداف

 -:وخلصت الدراسة إلى عدة نتائج هي

ًأن الموظفين في عينته محفزون جدا حيث دلت النتائج على أن الصورة العامة هي الرضاء   . أ
عوامل الوظيفية الحيوية مثل أهمية الوظيفة التي يؤديها الموظف، الرواتب عن مجموعة من ال

 . وفرص الترقية، جماعة الزملاء، فرص سماع الاقتراحات

ًأوضحت الدراسة أن شاغلي الوظائف الإشرافية أكثر رضا عن الحوافز الموجودة في العمل   . ب
  . من شاغلي الوظائف غير الإشرافية

اتهم يهتمون بالعوامل الذاتية والداخلية للوظيفة ويعطون أهمية كبيرة أن الموظفين بكافة مستوي  . ج
  . للحوافز المادية

 : كما توصلت الدراسة إلى أنواع الحوافز التي يطمع الموظف للوصول إليها مثل  . د
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  . أما الحوافز المعنوية مثل تقدير المجهود والابتعاث الدراسي. زيادة البدلات والرواتب

  ) م ٩٢١٩  (دراسة الغنام

 في الحوافز نظام أثر معرفة إلى هدفت الدراسة التهريب مكافحة في الحوافز دور هو اهنوعنوا

 للحوافز فعال نظام وجود عدم عن التي نتجت السلبيات على والوقوف الأداء على الجمارك مصلحة

 تطبيق تم قدو الجمارك جهاز في إليها الموظفون يتطلع التي الحوافز معرفة إلى الدراسة هدفت كما

 أنحاء في السعودية بالجمارك الوظيفية الفئات والدرجات مختلف تمثل عشوائية عينة على هذه دراسته

  .السعودية العربية المملكة

 )م 3١٩٨ (الزامل وخطاب دراسة

وتناولت )  فعالية الحوافز في الخدمة المدنية في المملكة العربية السعودية(   وعنوان الدراسة
ًوتوصلت الى أن هنالك قصورا في أنظمة , موظف حكومي ) 402(نة مكونة من الدارسة عي

النظم والإجراءات , الترقية , في المرتب ) حسب أولويتها في مستويات القصور( الحوافز والمتمثلة 
والمكافآت التشجيعية , والمحتوى الوظيفي, وعلاقة الرئيس بالمرؤوس , وطبيعة العمل ,  الإدارية 

 .وجماعية العمل, عمل المكانية وظروف ال

   )م1980(دراسة الشمخي 

الحوافز المادية من وجهة النظر " أظهرت دراسة قام بها حمزة محمود الشمخي بعنوان   
وكانت الدراسة تهدف إلى الوصول إلى نظام سليم للحوافز المادية في " السلوكية الاقتصادية 

اصة لبرنامج دقيق لتقييم ووصف العمل، معتمد المنشآت الاقتصادية وذلك بصورة وضع قواعد خ
 .ًفي ذلك التمييز بين العمل الفني والعمل الإداري، ومركزا على دراسة الوقت والحركة

 أوصت الدراسة بتصحيح جدول الأجور وذلك بالربط الدقيق بين الإنتاجية والحوافز .  

لى مهمة إقامة نظام عام كما أوصت بإقامة جهة مركزية عليا تشريعية تخطيطية متخصصة تتو
  . يمكن تطبيقه في المنشآت الاقتصادية المختلفة) المادية(للحوافز الاقتصادية 

 :الوظيفي بالرضا المتعلقة الدراسات : ًثانيا
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  )2006(دراسة الفالح 

الرضا الوظيفي لمحضري المختبرات في المرحلتين المتوسطة والثانوية في مدينة :"وعنوانها 
ت الدراسة إلى التعرف على الرضا الوظيفي لمحضري المختبرات في المرحلتين  هدف،"الرياض

وكذا التعرف على الفروق بينهم في الرضا الوظيفي حسب . المتوسطة والثانوية في مدينة الرياض 
. المرحلة التي يعمل بها محضر المختبر ، والعمر، والخبرة في العمل: المتغيرات المستقلة التالية

هداف الدراسة والإجابة عن أسئلتها قام الباحث بإعداد استبانة تتكون من أربعة محاور، ولتحقيق أ
وتوصلت الدراسة إلي . محضر مختبر) 99( عبارة ، وتكونت عينة الدراسة من ) 52(و من 

   المتوسطات الحسابية للرضا الوظيفي لمحضري المختبرات جاءت ما بين-  :النتائج التالية أن 
وهذا يعني أن محضري المختبرات يتمتعون برضا ) 3.72( وبمتوسط عام بلغ )2.13-4.68(

وظيفي بدرجة متوسطة ، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي بين محضري 
المختبرات تعزى للمرحلة الدراسية التي يعملون بها، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 

 محضري المختبرات تعزى لمتغير العمر، في محوري بيئة العمل في الرضا الوظيفي بين) 0.05(
 وجود فروق ذات  والعبء العملي في المؤسسة وهذه الفروق لصالح الفئة العمرية الأكبر، وعدم

في العمل فيما يخص محور  دلالة إحصائية بين أفراد العينة في الرضا الوظيفي تعزى لخبراتهم
لة إحصائية بين أفراد العينة في الرضا الوظيفي تعزى بيئة العمل ، ووجود فروق ذات دلا

لصالح ذوي الخبرة الأكثر في العمل فيما يخص محوري  ) 0.05(في العمل عند  لخبراتهم
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين  .العملي في المؤسسة والمميزات المادية والمعنوية العبء

 (  م في العمل في محور العلاقات الاجتماعية عندأفراد العينة في الرضا الوظيفي تعزى لخبراته
  .لصالح ذوي الخبرة الأكثر ) 0.01

  

 )م2004(دراسة الباحسين 

 دراسة –الرضاء الوظيفي لمندوبي المبيعات في القطاع الخاص السعودي ’’ وعنوان الدراسة
أعدها الدكتور  . ميدانية على منظمات القطاع الخاص المنطقة الشرقية بالمملكة العربية السعودية

المبيعات  سامي الباحسين وتهدف هذه الدراسة إلى تعرف مستوى الرضا الوظيفي لدى مندوبي
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العمر، (الشخصية  السعوديين و غير السعوديين في القطاع الخاص السعودي، و تأثير الصفات
 الأهداف تم و لتحقيق هذه .على درجة الرضا الوظيفي) و المستوى التعليمي، و الراتب، و الخبرة

توصلت الدراسة إلى مجموعة  وقد.  منظمة285 استبانة على مندوبي المبيعات في 1560توزيع 
لمندوبي المبيعات غير السعوديين  أن متوسط الرضا الوظيفي العام) 1: (من النتائج من أهمها

ثل كل م) 2. (لمندوبي المبيعات السعوديين أعلى وبدلالة إحصائية عن متوسط الرضا الوظيفي
والاستقرار الوظيفي، والترقيات و المكافآت أهم عناصر  من عنصر الراتب، والشعور بالأمان

. المبيعات غير السعوديين ومندوبي المبيعات غير السعوديين الرضا الوظيفي لكل من مندوبي
بين الراتب والرضا الوظيفي لكل من مندوبي المبيعات السعوديين  أن هناك علاقة طردية) 3(
هناك علاقة عكسية بين المستوى التعليمي والرضا الوظيفي لمندوبي  أن. غير السعوديينو

أن هناك . بينما لم تثبت الدراسة وجود علاقة للمندوبين غير السعوديين المبيعات السعوديين،
بين سنوات الخبرة والرضا الوظيفي لمندوبي المبيعات السعوديين، بينما أثبتت  علاقة عكسية

 أن هناك علاقة طردية بين سنوات الخبرة والرضا الوظيفي لمندوبي المبيعات غير الدراسة

  .الفئتين وأخيرا، لم تجد الدراسة أية علاقة بين العمر والرضا الوظيفي لكل من. السعوديين

  ) م ١٩٨٤ (ورسلان أسعد دراسة

 التي الدراسة توصلت ودية،السع العربية في المملكة العاملة البشرية للقوى الوظيفي الرضا اهنوعنوا 

 العربية المملكة في والخاص العام في القطاعين يعملون موظفين من مكونة عينة على أجريت

 أسلوب في الرضا عدم ويتركز عن أعمالهم راضين غير العاملين من عالية نسبة أن إلى السعودية

  . المشرفين مع والعلاقات الشهري والراتب الإدارة

 )م ٩٨٤١ (العديلي دراسة

 في الحكومية الأجهزة ومواقف موظفي لاتجاهات ميدانية دراسة : الوظيفي الرضا الدراسة نوعنوا 

 المملكة في الحكوميين الموظفين من عينة على الوظيفي والرضا الدوافع وبدراسة. الرياض مدينة

 العمل علاقات :التالية العوامل عن ٍراض السعودي الموظف أن إلى فيها السعودية وتوصل العربية

 ونوع ، المادية العمل وظروف ، الزملاء من والتقدير والاعتراف ، الزملاء مع ،والعلاقات الرؤساء مع

 الذي الراتب :التالية العوامل عن راضي غير السعودي الموظف وأن ، بالإنجاز ،والشعور العمل
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 الحرية ، الجيد العمل عن ثناءال اليومية، العمل ساعات ، المبذول بالجهد الموظف مقارنة يتقاضاه

  . تنفيذ العمل في للموظف المتاحة

 :الوظيفي والرضا الحوافز بين بالعلاقة المتعلقة الدراسات : ًثالثا

 )2003(دراسة إبراهيم 

دراسة حالة الموظفين غير الأكاديميين ) نظم الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي(بعنوان  
 توضيح اثر نظم الحوافز إلىويهدف هذا البحث . ة النيلين بالسودانالعاملين بكلية التجارة جامع

والخروج بمقترحات وتوصيات تساهم في وضع نظام , على درجة الرضا الوظيفي للموظفين 
إن الموظفين :  النتائج الآتية إلىتوصلت الدراسة  ، للحوافز ينال رضا الموظفين في الجامعة

النيلين غير راضين بالأغلبية عن نظام الحوافز المطبق في  العاملين في كلية التجارة بجامعة
 نظام فيالهامة أيضا إجماع الموظفين على أن هناك عديد من السلبيات  ومن النتائج, الجامعة 

 عدم وجود معايير ثابتة لتقييم أداء, الشعور بعدم وجود حوافز ( الجامعة مثل في الحوافز المطبق

النتائج  ومن)  تطبيق الحوافزفيوجود عوامل شخصية , افز بالعدل عدم تطبيق الحو, الموظفين 
أنواعا أخرى من  أيضا أن غالبية الموظفين يرون أن الحوافز الممنوحة لهم غير كافية وان هناك

 إلىالحافز يؤدى   أن الحرمان منإلىلذلك توصل البحث ,  يحصلوا عليها أنالحوافز يجب 
التأثير على درجة , الجامعة  زيادة حدة الصراع داخل,  الزملاء التأثير على درجة التعاون بين(

  .الولاء للجامعة وعلى درجة الاستقرار فيها

  )م1999(  الوذناني دراسة

 إلى الدراسة هدفت ، الأمنية في الأجهزة الوظيفي والرضا الأداء فاعلية على الحوافز أثر  : اهنوعنوا 

 في  وأفراد ضباط من  للعاملين والرضا الوظيفي الأداء فاعلية ىعل ًتأثيرا الحوافز أنماط أكثر تحديد

 جوازات وأفراد ضباط بين ًانتشارا الحوافز أكثر إن إلى النتائج وأظهرت. الرياض بمدينة الجوازات إدارة

 الترتيب على هي الوظيفي والرضا الأداء فاعلية على والتأثير الأهمية من حيث الرياض منطقة

 الحوافز أقل وأن ، القرارات اتخاذ في المشاركة ، العلاج بدل ، ، الإجازات علاواتال ، الترقيات)

 الشفوي الثناء  الترتيب على هي الوظيفي والرضا الأداء فعالية على الأهمية والتأثير حيث من ًانتشارا

 إلى هوااتج الرياض منطقة جوازات إدارة في الأفراد وأن ،  النائية المناطق الشكر،بدل خطابات ،
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 الأداء فعالية على تأثيرها في وأهمية ًانتشارا الحوافز أكثر باعتبارها الحوافز المادية معظم اختيار

 الأداء فعالية على المعنوية الحوافز لتأثير كبيرة أهمية أعطوا الضباط إن ًالوظيفي وأخيرا والرضا

  .الوظيفي والرضا

  ) م ١٩٨٦ ( ياغي دراسة

 معرفة إلى الدراسة هذه هدفت الحكومية الأردنية، الأجهزة في الوظيفي بالرضا زالحواف علاقة بعنوان 

  .عن وظيفته الرضا وبين العام للموظف المعطاة الحوافز بين العلاقة

 الوظيفة، أهمية( حيث من آخر إلى عامل من يتفاوت الموظفين رضا بأن الباحث توصل وقد

 على الحوافز مساعدة العمل، طبيعة الترقية، ب،الرات النفس، عن التعبير فرص العمل، جماعة

 ).ومشكلاتها الحوافز مزايا الحوافز، الأداء، نوعية

  :السابقة الدراسات على التعقيب :ً رابعا.

 البحث لهذا الباحث التي تحصل عليها السابقة الدراسات فيها أجريت التي الزمنية الفترة حيث من

 حدود في الباحث عليه التي حصل الدراسات هي ، م 2006 و ١٩٨1 عامي بين ما انحصرت فقد

 المتوفرة لازالت  الدراسات أن إلى إشارة فهذه م ٢٠10 عام في تجري فهي الحالية الدراسة ، أما علمه
قاصرة حيث لم يعثر الباحث على دراسة لأثر الحوافز  على الرضاء الوظيفي  في القطاع 

  .ي حدود الجهد المبذول  من قبل الباحث الصناعي  بالمملكة العربية السعودية  ف

 الدراسات بين ما المتغيرات المشتركة وهي الوظيفي والرضا الحوافز موضوع في ورغم أن المتغيرات

 من الكثير وٕان مفيدة الحالي مستجدات البحث يحوى أن المتوقع من وعليه الحالية والدراسة السابقة

 مداومة يتطلب  الوظيفي الرضا نتائج من عليه يترتب وما موضوع الحوافز أن إلى يشير الباحثين

 الجوانب في تحدث التي التغيرات ومتابعة الملائمة الحوافز إلى أجل التوصل من والدراسة البحث

 ، رسلان (. فيها النظر وٕاعادة الحوافز تجديد تستلزم التي والفنية والتنظيمية والاجتماعية النفسية
  )م ١٩٧٨
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 الدراسات أهداف تباينت فقد نشاط وعمل عينة الدراسة ثم من حيث الأهدافمجال   حيث من أما

 على الوظيفي الرضا ودراسة حده على الحوافز حيث دراسة من البعض بعضها ً أيضا عن السابقة

 من العظمى الغالبية في مشترك هدف ظلت العلاقة بينهما ودراسة ، بينهما العلاقة ودراسة حده

  . وجوهري مركزي كهدف السابقة الدراسات مع الدراسة الحالية فيه تشترك فهد هو وهذا الدراسات

 الوصفي المنهج استخدمت كلها السابقة الدراسات معظم  أن الباحث يلاحظ المنهج حيث من

 ، السابقة البحوث بين مشتركه خاصية وهذه الوظيفي والرضا الحوافز موضوع لدراسة التحليلي

إضافة  السابقة والدراسات بالبحوث ًمسترشدا التحليلي الوصفي المنهج نفس يتبنىسالحالي  والبحث
القطاع (  وأن هذا البحث من حيث مجال النشاط . الحالي البحث لطبيعة  أنه ملائم إلى

كأول بحث يتناول هذا الموضوع  في القطاع )  مكة المكرمة( والموقع الجغرافي ) الصناعي
زه عن البحوث والدراسات السابقة نأمل أن يأتي بإضافة حقيقة الصناعي بمكة المكرمة وهو ما يمي

يستفيد منها هذا القطاع  ومنشآته والعاملين فيه ويمهد الطريق لدراسات وبحوث أخرى لهذا 
المتجدد وفق متغيرات الزمان والمكان والدوافع والحاجات ) الحوافز والرضا الوظيفي( الموضوع 

  . نظماتوالطموح والأهداف للأفراد والم
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   :الثالث  الفصل

  

  
 البحث منھج : ًولاأ

 البحث حدود : ًثانيا

 البحث مجتمع :ًا ثالث

 البحث عينة : ًرابعا

 البحث أداة : ًخامسا

 البحث تطبيق إجراءات : ًسادسا

 الإحصائية المعالجة يبأسال : ًسابعا

  

 الثالث الفصل
 وإجراءاته البحث منھجية
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  وٕاجراءاته البحث منهجية

 الدراسة مجتمع تحديد وكذلك الباحث، سيتبعه الذي البحث لمنهج ًإيضاحا الفصل هذا يتناول

 من التأكد وخطة ،) الاستبانة( البحث  أداة بناء لكيفية ًعرضا ثم ، البحث أفراد خصائص ووصف

وما سيلحق هذا مستقبلا بخصوص إجراءات التطبيق .  الاستبانة  بحثأداة ال وثبات صدق
 .وأسلوب المعالجة الإحصائية 

 :البحث منهج : ًأولا

 التحليلي الوصفي المنهج استخدام تم تحقيقها إلى تسعى التي والأهداف الدراسة طبيعة ضوء في

 ، ًدقيقا ًوصفا بوصفها ويهتم ، الواقع في هي كما الظاهرة أو الواقع دراسة على يعتمد والذي ،

 يوضح بما ًرقميا بوصفها ًكميا ًوتعبيرا ، خصائصها وتوضيح بوصفها ًكيفيا ًتعبيرا عنها ويعبر

 أو الظواهر وصف إلى يهدف لا المنهج وهذا ، الأخرى الظواهر مع ارتباطها ودرجات حجمها

 .وتطويره الواقع فهم يف تسهم استنتاجات إلى الوصول إلى يتعداه بل هو كما الواقع وصف

 .)١٨٨ – ١٨٧ ص ، م ١٩٩٧ ، وآخرون عبيدات،(

 لأنه ) الوثائقي والمسح الاجتماعي ( بمدخليه التحليلي الوصفي المنهج باستخدام الباحث وسيقوم

 والإجابة الحالي البحث هدفألتحقيق  اللازمة المعلومات لتجميع البحث هذا لمثل المناسب المنهج

 .تساؤلاته على

 :البحث حدود : ًانياث

 : الآتية والموضوعية والزمانيه والمكانية البشرية المحددات من بعدد البحث هذا حدد

  : البشرية الحدود ١ /٢
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المصانع وشركات (منشآت القطاع الصناعي  في العاملين على مجموعة من البحث سيشمل
لمهن مختلفة وصناعات  . الموجودة داخل المدينة الصناعية في مدينة مكة المكرمة) التصنيع
 .متنوعة 

 : المكانية الحدود ٢ /٢

 وهي من المدن .سيركز البحث على  المنشآت التي تقع داخل المدينة الصناعية بمكة المكرمة
َوأن عدد المصانع  العاملة فعلا . الصناعية الصغيرة بالمملكة مقارنة بالرياض وجدة والدمام  

مصنع وهي مصانع صغيرة في حجمها وعدد ) 41(عية حوالي والتي تتبع إدارة المدينة الصنا
الصناعات البلاستيكية والأواني المنزلية والعطور ( العمالة وتتركز الصناعات فيها على 

  )والحلويات ومواد التعبئة والتغليف والمنتجات المعدنية والملابس والكيماويات وغيرها

 :الزمانية الحدود ٣ /٢

بحكم عمله لأكثر من وم 2008م الباحث منذ فترة ترجع إلى مطلع العام نال موضوع البحث إهتما
خلال الفترة من التطبيق العملي تم  وقدسنة داخل  المدينة الصناعية بمكة المكرمة  ) 11(

  .م2010م وحتى مارس 2010يناير

 : الموضوعية الحدود ٤ /٢

بمنشآت  العاملين لدى لوظيفيا الرضا تحقيق في التحفيز وأثره  تناول في البحث هذا ينحصر
  .القطاع الصناعي  بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

 :البحث مجتمع : ًثالثا

 جميع هو الدراسة مجتمع فإن وبذلك ، الباحث يدرسها الظاهرة التي مفردات جميع يعني : مجتمع

  )131ص, م 2001,عبيدات وآخرون ( ."الدراسة مشكلة يكونون موضوع الذين الأشياء أو الأفراد

بمنشآت القطاع الصناعي  بالمدينة  مجموعة من العاملين من البحث هذا مجتمع وسيتكون
 558والعدد التقريبي حوالي . الصناعية بمكة المكرمة من مهن ووظائف  وجنسيات مختلفة

 .ً مصنعا متنوعة  في النشاط15شخص يمثلون 
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 :البحث عينة : ً رابعا.

 مجموعة عن عبارة " اهنبأ الدراسة عينة ) ٢٦٩ ص ، م ٢٠٠٠ , وآخرون القحطاني (يعرف

 ."الدراسة محل البحث في المجتمع هذا لتمثل الدراسة مجتمع من اختيارها يتم التي الوحدات

فرد )  140(و تتكون من  الدراسة مجتمع  من % ٢٥ من مكونة عينة الباحث أخذ البحث هذا وفي
بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة من مختلف الوظائف بمنشآت القطاع الصناعي   العاملين من

 .مصنع متنوعة النشاط وهي العينة التي أُجريت عليها الدراسة) 15(والمهن في 

 :البحث أداة : ًخامسا

 :البحث أداة بناء ١ /٥

المسموح به  والوقت البحث، في المتبع المنهج وعلى جمعها، يراد التي البيانات طبيعة على ًبناء
 لتحقيق ملائمة الأكثر الأداة أن الباحث يجد المتاحة، المادية َتاح فعليلا بالإضافة للإمكاناتوالم

  الاستبانة"هي  الدراسة هذه أهداف

 :علي ذلك في ًمعتمدا بتصميم الإستبانة المرفقة الباحث قام فقد وعليه

  الوظيفي الرضا تناولت والتي التحفيز تناولت التي الدراسات . 
 ًعاما و تجربة الباحث في إجراء ) 24(العمل الإداري والموارد البشرية  لأكثر من  في حثالبا خبرة

بالإضافة لمعرفة الباحث الوثيقة بأنواع الحوافز المطبقة ,  دراسات وبحوث ميدانية خلال فترة عمله
 .منهالدى الكثير من منشآت القطاع الخاص السعودي ولاسيما الصناعي 

  :من الأستبانة وتتكون

 عن العامة بالمعلومات المتعلقة للدراسة المستقلة المتغيرات يتضمن الأستبانة من الأول الجزء

 المؤهل – الوظيفة – العمر  -  )إختياري( جهة العمل – )إختياري(الأسم  ( وهي الدراسة أفراد

 .) الحالي العمل في الخدمة مدة - الاجتماعية  الحالة – العلمي

 من ويتكون (التابعة ) للدراسة الأساسية المتغيرات يتضمن : تبانةالاس من الثاني الجزء
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 : وهي )محاور ثلاث على مقسمة  عبارة ) (50(

 .عبارة ١6 ويشمل المادية الحوافز أنواع محور  - ١

 .عبارة ١5 ويشمل المعنوية الحوافز أنواع محور  - ٢

عي  بالمدينة الصناعية بمكة بمنشآت القطاع الصنا العاملين لدي الوظيفي الرضا محور -  ٣
  .عبارة ١٩ويشمل , المكرمة 

 :التالية العبارات تحمل قائمة الثاني و الأول المحورين عبارات من عبارة كل يقابل و

 من عبارة كل إعطاء تمو) )  ًإطلاقا تستخدم لا – ًقليلا – ًأحيانا– ًغالبا – ًدائما(  

 :الآتي النحو على ًائياإحص معالجتها لتتم درجات السابقة العبارات

 ، درجتان ) ٢ (ًقليلا  ، درجات ) ٣ (ٌأحيانا  ، درجات ) ٤ ( ًغالبا درجات، ) ٥ ( ًدائما

  . واحدة درجة )1(ًإطلاقا تستخدم لا

 :التالية العبارات تحمل قائمة الثالث المحور عبارات من عبارة كل يقابل و

 إعطاء متو ) الإطلاق علي راضي غير – يراض غير – ما حد إلي راضي – راضي – ًجدا راضي(

 :الآتي النحو على ًإحصائيا معالجتها لتتم درجات السابقة العبارات من عبارة كل

 غير ، درجات ) ٣ ( ما حد إلي راضي ، درجات ) ٤ ( راضي درجات، ) ٥( ًجدا راضي

 . واحدة درجة )1(الإطلاق علي راضي غير ، درجتان ) ٢ ( راضي

 الذي ( Closed Questionnaire ) المغلق الشكل الاستبانة إعداد في حثالبا تبنى وقد

 الخمسة النقاط ذي المتدرج ليكرت مقياس استخدام وسيتم سؤال، لكل المحتملة الإجابات يحدد

 .السابقة ٥0 البنود الـ) العبارات لقياس

  :البحث أداة صدق ٢ /٥
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 ص م، ١٩٩٥ العساف،( لقياسه   عدتأ ما تقيس سوف اهنأ من التأكد يعني الاستبانة صدق

 من التحليل في تدخل أن يجب التي العناصر لكل الاستمارة شمول " بالصدق يقصد كما ،) ٤٢٩

 عبيدات(  يستخدمها من لكل مفهومة تكون بحيث ثانية، ناحية ومفرداتها من فقراتها ووضوح ناحية،
 :خلال من الدراسة أداة صدق من بالتأكد الباحث وسيقوم .)١٧٩ص م، ٢٠٠١ وآخرون،

  :الظاهري الصدق – أ

 الجهة الأكاديمية المشرفة  على صورتها الأولية في " الاستبانه " البحث أداة بعرض الباحثلقد قام 
 أثنين من المحكمين من ذوي العلم والخبرة والمعرفة في مجالات إلىبالإضافة , على البحث 
 وتم  .حيث إتفق  عليها المحكمين,  عليها للحكم ؤهلينالم المسئولين  باعتبارهم منالبحث العلمي

 .العمل بملاحظاتهم لتكون في صياغتها النهائية

 :للأداة الداخلي الاتساق صدق – ب

   استطلاعية عشوائية عينة على بتطبيقها الباحث قام البحث لأداة الظاهري الصدق من التأكد بعد -
 وذلك. ع الصناعي  بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة من العاملين بمنشآت القطافرد) 33(قوامها 

 مقاالاستطلاعية و العينة بيانات وعلى البحث لأداة الداخلي الاتساق مدى على التعرف أجل من
 معرفةل’’  Pearson Correlation Coefficient   ’’ بيرسون الارتباط معامل بحساب الباحث

 كل امل الإرتباط بين درجة كل عبارة من عباراتتم حساب معحيث ,  للإستبانة الداخلي الصدق
) 1( العبارة كما يوضح ذلك الجدول رقم إليهمن الإستبانة بالدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي 

, لعبارات محور أنواع الحوافز المعنوية ) 2(والجدول رقم , لعبارات محور أنواع الحوافز المادية
بمنشآت القطاع الصناعي  بالمدينة الوظيفي للعاملين لعبارات محور الرضا ) 3(والجدول رقم 

  .للاختصار رقمين عشريين إلىوقد تم تقريب الأرقام  .الصناعية بمكة المكرمة

                                 

  )1(الجدول رقم 

  معاملات إرتباط بيرسون لعبارات المحور الأول بالدرجة الكلية للمحور



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

80

  معامل الإرتباط بالمحور  رقم العبارة  باط بالمحورمعامل الإرت  رقم العبارة

1  0.53**  9  0.62**  

2  0.57**  10  0.53**  

3  0.57**  11  0.47**  

4  0.56**  12  0.69**  

5  0.56**  13  0.58**  

6  0.59**  14  0.63**  

7  0.60**  15  0.50**  

8  0.64**  16  0.49**  

   فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة ** يلاحظ أن 

  )2( الجدول رقم                                                   

  معاملات إرتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني بالدرجة الكلية للمحور

  معامل الإرتباط بالمحور  رقم العبارة  معامل الإرتباط بالمحور  رقم العبارة

1  0.71**  9  0.58**  

2  0.76**  10  0.56**  

3  0.73**  11  0.79**  

4  0.71**  12  0.77**  

5  0.64**  13  0.80**  

6  0.62**  14  0.80**  

7  0.71**  15  0.73**  

8  0.67**      

   فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة ** يلاحظ أن 

  

  )3(الجدول رقم 



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

81

  معاملات إرتباط بيرسون لعبارات المحور الثالث بالدرجة الكلية للمحور

  معامل الإرتباط بالمحور  م العبارةرق  معامل الإرتباط بالمحور  رقم العبارة

1  0.83**  11  0.86**  

2  0.84**  12  0.83**  

3  0.89**  13  0.82**  

4  0.89**  14  0.82**  

5  0.88**  15  0.87**  

6  0.94**  16  0.84**  

7  0.89**  17  0.86**  

8  0.88**  18  0.64**  

9  0.85**  19  0.86**  

10  0.87**      

  فأقل0.01لالة دال عند مستوى الد** يلاحظ أن 

 :البحث أداة ثبات  3 /٥

 إذا تقريبا واحدة ستكون الإجابة أن من التأكد (الذي يعني  )الاستبانة ( وحيث أن ثبات أداة البحث

 أدوات ثبات مدى ولقياس ،) ٤٣٠ ص م، ١٩٩٥ العساف،) . (ذاتهم  الأشخاص على تكرر تطبيقها

 )(                        ) ألفا كرونباخ (ات ثبمل معاأستخدم الباحث  )الاستبانة ( البحث
Cronbach's  Alpha α  حيث طبقت المعادلة على العينة , للتأكد من ثبات أداة البحث

بمنشآت القطاع مفردة من العاملين ) 33(ًالمسحوبة سابقا لقياس الصدق البنائي والتي تكونت من 
            .الصناعي  بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة
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  .يوضح معاملات ثبات أداة الدراسة ) 4(الجدول رقم 

  )4(الجدول رقم 

  معامل ألف كرونباخ لقياس ثبات محاور أداة الدراسة

 الترتيب  ثبات المحور عدد العبارات  محاور الإستبانة

  3  0.74  16  أنواع الحوافز المادية

  2  0.95  15  أنواع الحوافز المعنوية

لعاملين بمنشآت القطاع الرضاء الوظيفي لدى ا
  الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

19  0.98  1  

    0.96  50  معامل الثبات العام

وهذا ) 0.96(أن معامل الثبات العام للإستبانة عالي حيث بلغ ) 4(يتضح من الجدول رقم 
طبيق الميداني يدل على أن الإستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات يمكن الإعتماد عليها في الت

  للدراسة
  :البحث تطبيق إجراءات : ًسادسا

 المصانع  هده بحكم صغر المدينة الصناعية بمكة المكرمة ومعرفة الباحث  بعدد جيد من إدارات 
وبمتابعة شخصية التجاوب معنا قد تم  وإستبانة في سهولة ويسر)  145( عدد  توزيع فقد تم

بة من المستجيبين فقد حصل الباحث على عينة تتكون مستمرة من الباحث للحصول على أكبر نس
 بمنشآت القطاع الصناعي  بالمدينة الصناعية بمكة المكرمةمن العاملين إستبانة )  138(  من

 وكان   .المجتمع المستهدف بالبحث من %)24(إستبانة تمثل ) 134( كانت عدد السليمة منها
ٕتفريغ البيانات واجراء من ثم تم ويوم ) 22(حوالي   لتوزيع الإستبيانات وجمعها الوقت المستغرق

 ومن ثم قام )SPSS( بالحاسب الآلي عن طريق برنامج  وجداول التوزيع المعالجات الإحصائية 
  .ٕالباحث بتحليل البيانات واستخراج النتائج
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   :)أسلوب المعالجة الإحصائية ( الأساليب الإحصائية: ُ سابعا 

تحليل البيانات  التي تم جمعها  فقد تم إستخدام العديد من الأساليب  و ولتحقيق أهداف البحث 
 Statistical Package’’ بإستخدام الحزم الإحصائية للعلوم الإجتماعية الإحصائية المناسبة   

for Social Sciences   ’’ والتي يرمز لها بالرمز)SPSS (  وحساب التكرارات والنسب المئوية. 
  : التي قام  الباحث بإستخدامها الإحصائية التالية المعاييروفيما يلي

الحدود ( ولتحديد طول خلايا المقياس الخماسي ,  الحاسب الآلي إلىٕميز وادخال البيانات رتم ت -
ثم تقسيمه على خلايا ) 4=1- 5(تم حساب المدى ,  المستخدم في محاور الدراسة)الدنيا والعليا

بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة ) 0.80 = 4/5( يح أي المقياس للحصول على طوال الخلية الصح
وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه ) أو بداية المقياس وهي الواحد الصحيح( أقل قيمة في المقياس إلى

 : طوال الخلايا ما يأتيوهكذا أصبح, الخلية 

ختلاف نحو كل عبارة بإ) غير راضي على الإطلاق/ًلاتستخدم إطلاقا (  يمثل 1.80 إلى 1من  -
 .المحور المراد قياسه 

عبارة بإختلاف المحور المراد نحو كل ) غير راضي / ًقليلا (  يمثل 2.60 وحتى 1.81من  -
 .قياسه

نحو كل عبارة بإختلاف المحور )   حد ماإلىراضي / ًأحيانا (  يمثل 3.40 وحتى 2.61من  -
 .المراد قياسه

 . عبارة بإختلاف المحور المراد قياسهنحو كل)  راضي/ ًغالبا (  يمثل 4.20 وحتى 3.41من  -

نحو كل عبارة بإختلاف المحور المراد )  ) ًراضي جدا/ ً دائما ( يمثل 5.00 وحتى 4.21من  -
 .قياسه

تم حساب التكرارات والنسب المئوية للتعرف على الصفات الشخصية لمفردات الدراسة وتحديد  -
 .تي تتضمنها أداة الدراسةإستجابات أفرادها تجاه عبارات المحاور الرئيسية ال
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 Pearson(’’ ر’’معامل إرتباط بيرسون - Correlation  Coefficient ( بين درجة كل عبارة
الصدق ( وذلك لتقدير الإتساق الداخلي للأداة الدراسة , إليهوالدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي 

 ).البنائي

 . الدراسةلقياس ثبات أداة’’  Alpha Cronbach’’ معامل ألف كرونباخ  -

ٕلمعرفة مدى إرتفاع وانخفاض إستجابات أفراد الدراسة على كل ) Mean(  المتوسط الحسابي  -
بأنه يفيد في ترتيب العبارات حسب أعلى  مع العلم.عبارة من عبارات متغيرات الدراسة  الأساسية 

 )89ص:م1996كشك(متوسط حسابي 
ٕمدى إرتفاع وانخفاض إستجابات لمعرفة )  Weighted Mean( المتوسط الحسابي الموزون  -

 )متوسط متوسطات العبارات(  من المحاور الرئيسية أفراد الدراسة
 أفراد استجاباتللتعرف على مدى إنحراف )  Standard Deviation( الإنحراف المعياري  -

الدراسة لكل عبارة من متغيرات الدراسة ولكل محور من المحاور الرئيسية عن متوسطها الحسابي 
 المعياري يوضح التشتت في إستجابات أفراد الدراسة لكل عبارة من الانحرافلاحظ أن  وي.

 قيمته من الصفر تركزت اقتربتفكلما ,  جانب المحاور الرئيسية إلى, عبارات متغيرات الدراسة
أما كان الإنحراف المعياري واحد صحيح أو أعلى فيعني عدم تركز , تشتتها وأنخفضالإستجابات 

ًعلما بأنه يفيد في ترتيب العبارات حسب المتوسط الحسابي لصالح أقل , )ات وتشتتها الإستجاب
  ).115ص,م2002,حسن وأخرون( تشتت عند تساوي المتوسط المرجح 
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  عرض وتحليل نتائج البحث

حوافز المعنوية المقدمة  إن الهدف من هذا البحث هو التعرف على أنواع الحوافز المادية وال
كما يهدف هذا البحث  , للعاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

 إلى معرفة مدى رضا العاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة  ًأيضا
 على طبيق الحوافز معرفة العلاقة بين مدى تإلى ويهدف كذلك, عن بيئة العمل الوظيفية 

العاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وبين الرضا عن بيئة العمل 
ًوأيضا يهدف البحث إلى معرفة مدى تباين أراء مفردات البحث تجاه الحوافز المطبقة , الوظيفية 

, ة وتجاه رضاهم عنها على العاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرم
وسعى البحث لتحقيق أهدافه من خلال الإجابة , ًطبقا لإختلاف المتغيرات الشخصية والوظيفية 

للعاملين في منشآت القطاع الصناعي  الحوافز المقدمة هو أثرما ( على التساؤل الرئيسي  التالي 
من هذا التساؤل تنبثق ) لين؟بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بالرضا الوظيفي لدى هؤلاء العام

  :الأسئلة الفرعية التالية 

في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة   ما هي أنواع الحوافز المادية المقدمة للعاملين01
  ؟الصناعية بمكة المكرمة 

في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة   ما هي أنواع الحوافز المعنوية المقدمة للعاملين02
  ؟مكرمة الصناعية بمكة ال

 ما مدى رضا العاملين  في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة عن بيئة 03
 ؟العمل الوظيفية

بين أنواع الحوافز المطبقة على العاملين في منشآت هل هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية 04
 ؟ ئة العمل الوظيفيةعن بيالقطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وبين الرضا 

 

  

وفيما يلي عرض تفصيلي لنتائج البحث التي تم التوصل إليها في ضوء تساؤلات البحث وأهدافه 
  :مع تفسير النتائج 
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  :ًأولا النتائج المتعلقة بوصف أفراد البحث 

على عدد من المتغيرات المستقلة المتعلقة بالخصائص الشخصية لأفراد البحث   يقوم هذا البحث 
  مدة الخدمة في العمل الحالي - الحالة الإجتماعية – المؤهل العلمي – الوظيفة –العمر   ( وهي

(.   

  :وفي ضوء هذه المتغيرات يمكن تحديد خصائص أفراد البحث على النحو التالي  

   )5( جدول رقم 

  توزيع أفراد مجتمع البحث وفق متغير العمر

 النسبة التكرار العمر

%4.5 6   سنة25أقل من   
%16.4 22  سنة30 سنة إلى أقل من 25من   
%20.9 28  سنة35 سنة إلى أقل من 30من   
%22.4 30  سنة40 سنة إلى أقل من 35من   
 14.9 20  سنة45 سنة إلى أقل من 40من 

 20.9 28  سنة فأكثر45من 
%100 134 المجموع  

  

من % 22.4ثلون ما نسبته من أفراد البحث ويم) 30(أعلاه  أن )  5(يتضح من الجدول رقم 
 سنة وهم الفئة الأكثر 40 سنة إلي أقل من 35إجمالي  أفراد البحث أعمارهم  تتراوح  من  بين 

من إجمالي أفراد البحث %  20.9منهم ويمثلون ما نسبته ) 28(في حين أن , من أفراد البحث
أفراد البحث ويمثلون ما من ) 28(ً سنة  وأيضا  35 سنة الى أقل من 30تتراوح أعمارهم من بين 

) 22(بينما  ,  سنة  فأكثر 45من إجمالي أفراد البحث تتراوح أعمارهم من بين %  20.9نسبته 
 سنة وأقل من 25من إجمالي أفراد البحث أعمارهم من بين % 16.4منهم يمثلون ما نسبته 

منهم ويمثلون ) 6( سنة فأكثر و45أعمارهم % 14.9منهم ويمثلون ما نسبته ) 20(سنة وأن 30
   . سنة25من إجمالي إفراد البحث هم أعمارهم أقل من %  4.5ما نسبته 
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   )6( جدول رقم 
  توزيع أفراد مجتمع البحث وفق متغير الوظيفة

 النسبة التكرار الوظيفة

%35 47  عامل  
%25.4 34 فني  
%17.9 24 موظف  
%6 8 مهندس  
%8.2 11 رئيس قسم  
%6 8 مدير إدارة  
%1.5 2 أخر  

%100 134 المجموع  
  

من إجمالي إفراد % 35من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 47(أن )  6(يتضح من الجدول 
منهم يمثلون ما ) 34(في حين أن , البحث وظائفهم عمالية وهم الفئة الأكثر من أفراد البحث

ون ما نسبته منهم  ويمثل) 24(مقابل , من إجمالي إفراد البحث وظائفهم فنية % 25.4نسبته 
منهم ويمثلون ما نسبته ) 11(بينما ,  من إجمالي إفراد البحث هم من فئة الموظفين% 17.9
من % 6منهم ويمثلون ما نسبته ) 8(وأن , من إجمالي إفراد البحث وظيفتهم  رئيس قسم %  8.2

 إجمالي من% 1.5منهم يمثلون ما نسبته ) 2( وأن ,إجمالي إفراد البحث وظائفهم مدراء إدارات 
  .إفراد البحث لديهم وظائف أخرى 
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   )7( جدول رقم 

  توزيع أفراد مجتمع البحث وفق متغير المؤهل العلمي
 النسبة التكرار المؤهل

%27.6 37  إبتدائي  
%12.7 17 متوسط  
%15.7 21 ثانوي  
%22.4 30 دبلوم  

%20.1 27 بكالوريوس  
%1.5 2 دراسات عليا  
%100 134 المجموع  

من إجمالي % 27.6من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 37(أن )  7(يتضح  من الجدول رقم 
من ) 30(يليهم في الترتيب , إفراد البحث مؤهلهم العلمي ابتدائي وهم الفئة الأكثر من أفراد البحث 

ن أن في حي, من إجمالي إفراد البحث مؤهلهم العلمي دبلوم % 22.4أفراد البحث يمثلون ما نسبته 
من إجمالي إفراد البحث مؤهلهم العلمي % 20.1من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 27(

من إجمالي إفراد البحث % 15.7من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 21(مقابل , بكالوريوس 
من إجمالي إفراد % 12.7من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 17(وأن, مؤهلهم العلمي ثانوي 

من % 1.5فقط من أفراد البحث يمثلون ما نسبته )  2(بينما , هلهم العلمي متوسط البحث مؤ
  إجمالي إفراد البحث حاصلين على دراسات عليا

  
  
  
  
  

   )8( جدول رقم 



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

90

  توزيع أفراد مجتمع البحث وفق متغير الحالة الإجتماعية
 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية

%23.1 31  أعزب  
%75.4 101 متزوج  
%1.5 2 لقمط  

 - - أرمل
%100 134 المجموع  

من إجمالي أفراد % 75.4من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 101(نجد أن ) 8( من الجدول رقم 
من أفراد ) 31(في حين أن , البحث حالتهم الإجتماعية متزوج وهم الفئة الأكثر من أفراد البحث 

) 2(مقابل , البحث حالتهم الإجتماعية  أعزب من إجمالي أفراد % 23.1البحث يمثلون ما نسبته 
من إجمالي أفراد البحث حالتهم الإجتماعية  مطلق % 1.5فقط من أفراد البحث يمثلون ما نسبته 

.  
   )9( جدول رقم 

  توزيع أفراد مجتمع البحث وفق متغير الخبرة في العمل الحالي
 النسبة التكرار عدد سنوات الخبرة في العمل الحالي

%18.7 25   سنوات3ن أقل م  
%29.8 40  سنوات10 سنوات وأقل من 3  

%45.5 61 سنة20سنوات وأقل من  10  
%6 8  سنة فأكثر20  

%100 134 المجموع  
من إجمالي أفراد % 45.5راد البحث يمثلون ما نسبته فمن أ) 61(نجد أن )  9(من الجدول رقم 

سنة  وهم الفئة 20 سنوات وأقل من 10بين البحث أن خبرتهم في مجال العمل الحالي تراوحت ما 
من إجمالي أفراد % 29.8راد البحث يمثلون ما نسبته فمن أ) 40(مقابل , الأكثر من أفراد البحث 

بينما ,  سنوات10 سنوات وأقل من 3البحث أن خبرتهم في مجال العمل الحالي تراوحت ما بين 
من إجمالي أفراد البحث أن خبرتهم في % 18.7من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 25(نجد أن 
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من  % 6فقط من أفراد البحث يمثلون ما نسبته ) 8(وأن ,  سنوات 3مجال العمل الحالي أقل من 
  . سنة فأكثر 20إجمالي أفراد البحث أن خبرتهم في مجال العمل الحالي

   :النتائج المتعلقة بتساؤلات البحث وتفسيرها: ًثانيا 

 :أنواع الحوافز المادية المقدمة للعاملينالنتائج المتعلقة ب -1

  التساؤل الأول : 

في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية  ما هي أنواع الحوافز المادية المقدمة للعاملين
  بمكة المكرمة  وتفسيرها من وجهة نظر الباحث ؟

صناعي بالمدينة في منشآت القطاع ال للتعرف على أنواع الحوافز المادية المقدمة للعاملين
, والمتوسطات الحسابية , والنسب المئوية , الصناعية بمكة المكرمة  تم حساب التكرارات 

والرتب لإستجابات أفراد البحث على عبارات محور أنواع الحوافز المادية ,  والانحرافات المعيارية 
  )  .10(والنتائج  يوضحها  الجدول رقم 

  



  )10(جدول رقم 
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 الماديةالحـــوافــز  التكرار

رقم 
العب ارة

  العبارة
سبةلن   %ا

 ًقليلا أحياناغالب ادائما 

 لا تستخدم
إطلاق اَ

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة
% 4.5 3.7 13.4 57.5 20.9 

 32 67 31 4 - ك
8 

 - 1 3 8 122 ك
1 

( جر  لأ

 زيادة الراتب والبدلات
- 3 23.1 50 23.9  2.05 0.77 12  % 

)راتبا ال  
% 91 6 2.3 0.7 - 4.87 0.45 1 
 46 61 18 8 1 ك

 الترقية 3
 3 6 9 23 93 ك

لصحي 4

0.7 6 13.4 45.5 34.4  1.93 0.89  13  % 

  التأمين ا
% 69.417.2 6.7 4.5 2.2 4.47 0.96 2 

 6 5 9 25 89 ك
)بدل السكن(الإسكان 5  

% 66.418.7 6.7 3.7 4.5  4.38  1.06  3 

 9 5 16 34 70 ك
9 

مكافأة الإجازة  
 السنوية

% 52.225.4 12 3.7 6.7 4.12  1.18  4  

 11 6 16 35 66 ك
16 

مكافأة مستحقات  
 نهاية الخدمة

% 49.326.1 11.9 4.5 8.2  4.03  1.24  5 

 11 10 22 32 59 ك
13 

بدل / منح بدل نقل 
 تذاكر سفر

% 44 23.9 16.4 7.5 8.2  3.88  1.28  6 

 11 12 39 45 27 ك
15 

مكافأة العمل  
 الإضافي

% 20.133.6 29.1 9 8.2  3.48  1.15 7  

 35 9 17 33 40 ك
6 

من (المواصلات  
)العمل للبيت  

% 29.924.6 12.7 6.7 26.1  3.25  1.58  8 

 5 29 51 33 16 ك
14 

القروض والسلف التي 
  تقدم للعاملين

% 12 24.6 38.1 21.6 3.7  3.19 1.02   9 

 17 48 43 13 13 ك
12 

 الإكراميات السنوية 
% 9.7 9.7 32.1 35.8 12.7  2.6  1.12 10 

2 
 28 77 18 5 6 ك

 71 53 8 1 1 ك
10 

الجوائز المادية والهدايا 
 % 14  0.71  1.56  53 39.6 6 0.7 0.7  العينية

 81 45 7 - 1 ك
11 

الوجبات ( بدل الطعام 
)المجانية   

% 0.7 - 5.2 33.6 60.5  1.47 0.67  15  

 94 28 10 1 1 ك
 العلاوات الدورية 7

% 0.7 0.7 7.5 20.9 70.2 1.41 0.73 16 
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  0.65  3.05  المتوسط الكلي لمدى الموافقة على الحوافز المادية المقدمة للعاملين بمنشآت القطاع الصناعي بمكة المكرمة

  

ًلاه يتضح إجمالا أن أفراد البحث يرون بأن الموضحة أع) 10(من خلال نتائج الجدول رقم 
في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة  ًالحوافز المادية تستخدم أحيانا للعاملين

المكرمة حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة أفراد البحث على الحوافز المادية المقدمة 
وهو ) 5 من 3.05(ينة الصناعية بمكة المكرمة في منشآت القطاع الصناعي بالمد للعاملين

وهي )  3.40 وحتى 2.61من( فئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت الخماسيمتوسط يقع ضمن ال
ً خيار أحيانا على أداة البحث مما يوضح بأن أفراد البحث يرون أن الحوافز إلىُالفئة التي تشير 

 , ع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمةفي منشآت القطا ًالمادية تقدم أحيانا للعاملين
والتي أوضحت وجود قصور في الحوافز المقدمة ) 1992الغنام ( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

والتي ) م2003إبراهيم( كما تتفق هذه النتيجة مع دراسة . للمفتشين الجمركيين في حالات الضبط
 غير كافية وأن هنالك إليهمن أن الحوافز المقدمة بينت أن غالبية الموظفين غير الأكاديميين يرو
  .العديد من السلبيات في نظام الحوافز المطبقة 

المقدمة المادية كما يتضح من النتائج أن هنالك تفاوت في موافقة أفراد البحث على الحوافز 
هم على أن ما بين موافقت, في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة  للعاملين

في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة   للعاملينًبعض الحوافز المادية تقدم دائما
في منشآت   مع للعاملينًتستخدم إطلاقا  وموافقتهم على أن هنالك حوافز مادية أخرى لاالمكرمة

ة أفراد البحث القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بحيث تراوحت متوسطات موافق
في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية   التي تقدم للعاملينعلى الحوافز المادية التفصيلية

وهي متوسطات تتراوح مابين الفئتين الأولى ) 5 من 4.87 إلى 1.41(بمكة المكرمة ما بين 
/ ًتخدم إطلاقا لا تس( ُ تشيران إلى خياري لتان من فئات مقياس ليكرت الخماسي والخامسةوال

على التوالي على أداة البحث مما يبين بأن موافقة أفراد  البحث على الحوافز ) ًتستخدم دائما
في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة تتراوح  المادية المقدمة للعاملين

  أن حوافز مادية أخرى لاً بعض الحوافز المادية تقدم دائما  موافقتهم علىأنمابين موافقتهم على 
   .في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة للعاملين ًتستخدم إطلاقا  مع
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 ًحيث يتضح من النتائج أن أفراد البحث موافقين على أن ثلاثة حوافز مادية تقدم دائما للعاملين
هده الحوافز المادية تمثلها و, في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

ًوالتي تم ترتيبها تنازليا حسب تقديمها دائما للعاملين) 5 , 4, 1(الفقرات  في منشآت القطاع  ُ
  :الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة كالتالي 

بالمرتبة الأولى من ) الراتب ( وهو الأجر ) 1( جاء الحافز المادي والذي تمثله الفقرة رقم 01
في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة  ً تقديمه دائما للعاملينحيث

  ) .5 من 4.87(بمتوسط 

   ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن تقديم الأجر للعاملين من المبادئ التي يقوم عليها أي عمل 
يتم تقديم الأجور للعاملين ويعتبر هو المقابل للمجهود الذي يقدمه العاملين وعليه من الطبيعي أن 

  . العمل السعودينظام وكما إنه يعتبر عنصر أساسي في عقود العاملين حسب .

وهو التامين الصحي  بالمرتبة الثانية  من حيث ) 4( والذي تمثله الفقرة رقم  جاء الحافز المادي02
   المكرمة ًتقديمه دائما للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة

  ) .5 من 4.47( بمتوسط 

ًهذه النتيجة بأن التأمين الطبي أصبح إلزاميا على منشآت القطاع الخاص من قبل ويعزو الباحث 
أن بحيث لا يتم التجديد بدون  , لعاملين بالمملكة ل مستندات الإقامةالدولة وتم ربط ذلك بتجديد 

  .هاتكون المنشأة قد أنجزت التأمين الطبي لكل منسوبي

وهو الإسكان أو بدل السكن بالمرتبة الثالثة من ) 5( جاء الحافز المادي والذي تمثله الفقرة رقم 03
َ دائما في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط حيث تقديمه 

  ) .5 من4.38(

 العمل السعودي منشآت امنظ الزم  فقدويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الإسكان أو بدل السكن 
القطاع الخاص بتأمين سكن للعاملين بها أو صرف بدل سكن بما يعادل راتب شهرين للأفراد 

  .معهم أسرهم تُقيم للمتزوجين و اشهر وراتب ثلاثة 
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ًكما يتضح من النتائج أن أفراد البحث موافقين على أن هنالك أربعة حوافز مادية تقدم غالبا 
وتتمثل هذه الحوافز في , القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة للعاملين في منشآت 

ًوالتي تم ترتيبها تنازليا  حسب تقديمها غالبا ) 15 , 13 , 16, 9(الحوافز التي تمثلها الفقرات  ً
  :للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة كالتالي 

مكافأة الإجازة السنوية بالمرتبة الأولى من حيث وهو ) 9(مثله الفقرة رقم  جاء الحافز الذي ت01
ًتقديمه غالبا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 

  ) .5 من 4.12(

 أن مستحق بدل الإجازة السنوية مدفوعة الأجر هي ضمن إلىويعزو الباحث هذه النتيجة 
من النظام منح العاملين ) 109(السعودي وقد حددت المادة العمل   لنظامساسيةالنصوص الأ

مدفوعة الراتب والذين  يوم) 21( خدمتهم خمسة سنوات إجازة سنوية وقدرهامدة الذين لم تتجاوز 
  . يوم مدفوعة الراتب) 30(خدمتهم أكثر من خمسة سنوات إجازة سنوية وقدرها مدة تجاوزت 

وهو مكافأة مستحقات نهاية الخدمة بالمرتبة الثانية من ) 16(ذي تمثله الفقرة رقم  جاء الحافز ال02
ًحيث تقديمه غالبا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

  ) .5 من 4.03(بمتوسط 

اسية  ضمن النصوص الأسهوويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن مستحق مكافأة نهاية الخدمة 
من النظام منح العاملين الذين لم تتجاوز خدمتهم ) 84(وقد حددت المادة لنظام العمل السعودي 

 والذين تجاوزت  شامل البدلاتيوم ) 15(مستحق مكافأة نهاية الخدمة  راتب خمسة سنوات 
  . راتب شهر شامل البدلاتخدمتهم أكثر من خمسة سنوات

وهو منح بدل نقل  أو بدل تذاكر سفر بالمرتبة الثالثة ) 13 ( الفقرة رقمتمثلهجاء الحافز الذي  03
ًمن حيث تقديمه غالبا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

  ) .5 من 3.88(بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن منح بدل نقل  أو بدل تذاكر سفر ضمن بنود عقود العمل 
 المملكة وأن معظمهم تعيش أسرهم في إلى  وافدون معظم العاملين بالقطاع الخاصولاسيما أن 
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ً زيارة أسرهم بصفة دورية ويمنح هذا الحافز إما سنويا أو كل سنتين حسب إلىبلادهم ويتطلعون 
  .الإتفاق في عقد العمل

رتبة الرابعة من وهو منح مكافأة العمل الإضافي بالم) 15(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  04
ًحيث تقديمه غالبا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

  ) .5 من 3.48(بمتوسط 

حددت ساعات العمل الرسمي ثمانية نظام العمل السعودي من ) 98(ويرى الباحث أن المادة 
نظام من ) 107( بحسب المادةساعات في اليوم وما زاد عنه تعتبر ساعات إضافية تستحق الأجر

 يرغب وذلك حسب مقتضيات ومتطلبات العمل ولاسيما أن القطاع الصناعي , العمل السعودي
  .زيادة الإنتاجية فلا بد أن تصاحبها ساعات عمل إضافية مدفوعة الأجرعلى يعمل و

ًحيانا للعاملين كما يتضح من النتائج أن أفراد البحث موافقين على أن هنالك حافزان ماديان تقدم أ
وتتمثل هذه الحوافز في الحوافز , في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

ًوالتي تم ترتيبها تنازليا  حسب تقديمها أحيانا للعاملين في منشآت ) 14, 6 (تانالتي تمثلها الفقر ً
  :القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة كالتالي 

وهو المواصلات من العمل إلى البيت بالمرتبة الأولى ) 6(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  01
ًمن حيث تقديمه أحيانا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

  ) .5 من 3.25(بمتوسط 

وضمن م العمل السعودي  في نظاعقد العمل أن ويعزو الباحث هذه النتيجة بأنه على الرغم من 
بنود حقوق العاملين تأمين المواصلات لهم من مكان عملهم إلى مقر سكنهم أو منح بدل 

من مجموعة ) 26.1(حيث هنالك ما نسبته , من الراتب الأساسي % 10مواصلات ما يوازي 
  .ًعينة البحث أشارة إلى أنه لا يستخدم إطلاقا

وهو القروض والسلف التي تقدم للعاملين بالمرتبة ) 14( جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم 02
ًالثانية من حيث تقديمه أحيانا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة 

  ) .5 من 3.19(المكرمة بمتوسط 
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ٕ حسب ظروف  وامكانيات  أن منح القروض والسلف للعاملين يتمإلىويعزو الباحث هذه النتيجة 
  .ً ولوائح كل منشأة وليس بناءا على طلب العامل فقطوسياسية

َكما يتضح من النتائج أن أفراد البحث موافقين على أن هنالك أربعة حوافز مادية تقدم قليلا 
وتتمثل هذه الحوافز في , للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

ًوالتي تم ترتيبها تنازليا  حسب تقديمها قليلا للعاملين ) 3 ,8, 2, 12(الحوافز التي تمثلها الفقرات  ً
  :في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة كالتالي 

وهو الإكراميات السنوية بالمرتبة الأولى من حيث ) 12(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  01
لصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط ًتقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع ا

  ) .5 من 2.60(

  يقدم من قبل بعض المنشآت مرة في العام الإكرامياتويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن منح 
  .وهو مبلغ صغير يكون في الأغلب في شهر رمضان والمناسبات الدينية كإعانة للعامل

ً من حيث تقديمه قليلا الثانيةوهو المكافآت بالمرتبة ) 2(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  02
   .)5 من 2.13(للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن منح المكافآت  يقدم من قبل بعض المنشآت حسب حجم ونشاط 
  .ين بينما لا يستخدمه أحرونالمنشأة والى عدد محدود من العامل

وهو زيادة الراتب والبدلات بالمرتبة الثالثة من حيث ) 8(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  03
ًتقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 

  ) .5 من 2.05(

 الوظيفي وسلم الرواتب في معظم منشآت القطاع ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى غياب الكادر
تتم إلا وفق  الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة مما يجعل أن زيادة الراتب والبدلات لا

  .ظروف ومقتضيات كل منشأة على حده 

ًوهو الترقية بالمرتبة الرابعة من حيث تقديمه قليلا ) 3(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  04
  ).5 من 1.93(عاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط لل
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ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى غياب الكادر الوظيفي وسلم الرواتب وهيكل العلاوات والترقيات في 
معظم منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة مما يجعل أن هذه الترقيات 

  .دودة ووفق ظروف ومقتضيات كل منشأة مح

كما يتضح من النتائج أن أفراد البحث موافقين على أن هنالك ثلاثة حوافز مادية لا تستخدم 
وتتمثل هذه , ًإطلاقا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

 عدم ًالتي تم ترتيبها تصاعديا حسبو) 10, 11, 7(الحوافز في الحوافز التي تمثلها الفقرات 
  :تقديمها للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة كالتالي 

وهو العلاوات الدورية بالمرتبة الأولى من حيث  عدم ) 7(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  01
 1.41(ناعية بمكة المكرمة بمتوسط تقديمه للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الص

  ) .5من 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى غياب هيكل العلاوات والترقيات في معظم منشآت القطاع 
  .الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة مما يوضح عدم استخدام هذه العلاوات  الدورية 

ام والوجبات المجانية بالمرتبة الثانية من وهو بدل الطع) 11(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  02
حيث  عدم تقديمه للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

  ) .5 من 1.47(بمتوسط 

وهو الجوائز المادية والهدايا العينية بالمرتبة الثالثة من ) 10(جاء الحافز الذي تمثله الفقرة رقم  03
للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة حيث  عدم تقديمه 

  ) .5 من 1.56(بمتوسط 

منها نوحة للرؤساء والمديرين وخاصة المادية م أن الصلاحيات للمويعزو الباحث هذه النتيجة إلى
  . َمحدودة مما يجعلهم لا يقدمون جوائز مادية أو هدايا عينية إطلاقا  لمرؤوسيهم 

 :ج المتعلقة بأنواع الحوافز المعنوية المقدمة للعاملينالنتائ -2

  التساؤل الثاني : 



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

99

ما هي أنواع الحوافز المعنوية المقدمة للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة 
  الصناعية بمكة المكرمة  وتفسيرها من وجهة نظر الباحث ؟

 منشآت القطاع الصناعي بالمدينة في للتعرف على أنواع الحوافز المعنوية المقدمة للعاملين
, والمتوسطات الحسابية , والنسب المئوية , الصناعية بمكة المكرمة  تم حساب التكرارات 

  أفراد البحث على عبارات محور أنواع الحوافزلاستجاباتوالرتب ,  والانحرافات المعيارية 
  )  . 11(المعنوية والنتائج  يوضحها  الجدول رقم 
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الحـــوافــز ال معنـــويةالتكر ار 0.75- % 85.1 13.4 0.75 

رقم 
العبارة

  العبارة
 %ة النسب

 ًقليلا أحياناغال بادائما 

خدم  تست لا
 ًإطلاقا

المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

 87 40 3 4 - ك الرتبة
شهادات التقدير وخطابات   1

 3 2.2 29.9 64.9 % - 1.43 0.69 12 الشكر

 4 27 54 19 30 ك
4 

د   عم والمساعدة المعنو كية عنلد
روف ال

ا
خاصة  1 1.12 3.32 3 20.1 40.3 22.414.2 % الظ

1 1 5 18 109 
9 

ترشيح المتميزين لدورات  
 13 0.64 1.26 81.3 13.5 3.7 0.750.75 % تدريبية

 21 25 47 25 16 ك
15 

 

 ك

الخدمات 2 1.21 2.92 15.6 18.7 35.1 11.918.7 % توفر وسائل الراحة و 

- - 1 19 114 
5 

ارةالميداليات وأنواط الجد  14 0.39 1.15 85.1 14.2 0.7 - - %  

 36 37 33 13 15 ك
12 

ة ا
ذاتية   الر

لحد من الرقابة المباشرة وتنمي
 3 1.29 2.50 26.9 27.6 24.6 11.29.7 %قابة ال

 129 5 - - - ك
10 

ترشيح المتميزين للدراسات  
 العليا

 46 32 35 11 10 ك
13 

إشراك المرؤوسين في إتخاذ 
  القرار

% - - - 3.7 96.3 1.03 0.20 15 

% 7.5 8.2 26.1 23.9 34.3 2.30 1.23 4 

 37 57 25 7 8 ك
8 

 الإحتفاء بالمرؤو 5 1.08 2.19 27.6 42.5 18.7 5.2 6 %سين 

 47 47 15 18 7 ك
11 

  التكليف بعمل قيادي 6 1.20 2.18 35.1 35.1 11.2 13.4 5.2 %

 53 46 13 16 6 ك
2 

تفويض السلطات ومنح  
 7 1.17 2.07 39.6 34.3 9.7 11.9 4.5 % الصلاحيات

 32 75 15 10 2 ك
7 

  تحسين الوضع الو 8 0.89 2.06 23.9 56 11.2 7.5 1.5 %ظيفي

 54 40 28 8 4 ك
14 

إمتيازات نقل الموظف لوظيفة 
 9 1.06 2.01 40.3 29.8 20.9 6 3 %  أفضل

 41 64 21 6 2 ك
3 

الترقية الشرفية بدون زيادة  
 10 0.89 1.98 30.6 47.7 15.7 4.5 1.5 % الراتب

6 
 114 18 1 - 1 ك
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  0.67  2.01  المتوسط الكلي لمدى الموافقة على الحوافز المعنوية المقدمة للعاملين بمنشآت القطاع الصناعي بمكة المكرمة

  

ًالموضحة أعلاه يتضح إجمالا أن أفراد البحث يرون بأن ) 11(من خلال نتائج الجدول رقم 
في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة  ًالحوافز المعنوية تستخدم قليلا للعاملين

المكرمة حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة أفراد البحث على الحوافز المعنوية 
) 5 من 2.01(في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة  مقدمة للعاملينال

)  2.60 وحتى 1.81من( وهو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس ليكرت الخماسي
 على أداة البحث مما يوضح بأن أفراد البحث يرون أن ًقليلاُوهي الفئة التي تشير إلى خيار 

في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة   للعاملينًقليلا تقدم لمعنويةالحوافز ا
والتي أوضحت وجود قصور في الحوافز ) 1992الغنام ( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة   .المكرمة

( كما تتفق هذه النتيجة مع دراسة . المقدمة للمفتشين الجمركيين في حالات الضبط
بينت أن غالبية الموظفين غير الأكاديميين يرون أن الحوافز المقدمة إليهم والتي ) م2003إبراهيم

  .غير كافية وأن هنالك العديد من السلبيات في نظام الحوافز المطبقة 

كما يتضح من النتائج أن هنالك تفاوت في موافقة أفراد البحث على الحوافز المعنوية المقدمة 
ما بين موافقتهم على أن , لمدينة الصناعية بمكة المكرمة في منشآت القطاع الصناعي با للعاملين

في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية  ًالمعنوية تستخدم أحيانا للعاملين بعض الحوافز
في  عاملينالًبمكة المكرمة وموافقتهم على أن هنالك حوافز معنوية أخرى لا تستخدم إطلاقا مع 

ة الصناعية بمكة المكرمة بحيث تراوحت متوسطات موافقة أفراد منشآت القطاع الصناعي بالمدين
في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة  البحث على الحوافز المعنوية التفصيلية التي تقدم للعاملين

وهي متوسطات تتراوح مابين الفئتين ) 5 من 3.32 إلى 1.03(الصناعية بمكة المكرمة ما بين 
/ ًلا تستخدم إطلاقا ( ُاس ليكرت الخماسي واللتين تشيران إلى خياري الأولى والثالثة من فئات مقي

على التوالي على أداة البحث مما يبين بأن موافقة أفراد  البحث على الحوافز ) ًتستخدم أحيانا
في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة تتراوح  المقدمة للعاملينالمعنوية 

 معنوية  موافقتهم على أن حوافز ًأحيانا و تقدم المعنوية بعض الحوافز أنعلى مابين موافقتهم 
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في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة  للعاملين ًأخرى لا تستخدم إطلاقا  مع
   .المكرمة

ً أحيانا يقدمان معنويانكما يتضح من النتائج أن أفراد البحث موافقين على أن هنالك حافزان 
 الحافزان انتمثل هذيو, ملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة للعا

ًوالتي تم ترتيبها تنازليا  حسب تقديمها أحيانا للعاملين ) 15, 4(في الحوافز التي تمثلها الفقرات  ً
  :في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة كالتالي 

وهو الدعم والمساعدة المعنوية عند الظروف ) 4( المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  جاء الحافز01
ًالخاصة بالمرتبة الأولى من حيث تقديمه أحيانا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة 

  ) .5 من3.32(الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 

نية والقيم الدينية في الوقوف بجانب الشخص  ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى تأثير التقاليد الإنسا
أو الزميل عند تعرضه لحادث أو مرض أو تقديم واجب العزاء أو التهنئة حسب نوع الحدث وفيها 

   . وزملاء فيما بينهمتتسامى المشاعر الإنسانية بين الرئيس والمرؤوس

الراحة والخدمات بالمرتبة وهو توفر وسائل ) 15(جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  02
ًالثانية من حيث تقديمه أحيانا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة 

  ) .5 من2.92(المكرمة بمتوسط 

 ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن هنالك بعض منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة 
ة والعبادة والأكل بالإضافة إلى دورات  المياه وخدمات المكرمة  تخصص فيها أماكن للصلا

  . وغيرهاالبوفيه

كما يتضح من النتائج أن أفراد البحث موافقين على أن هنالك ثمانية حوافز معنوية تقدم بدرجة 
وتتمثل هذه , قليلة للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

والتي تم ترتيبها  ) 3 , 14, 7, 2, 11, 8 ,13, 12( التي تمثلها الفقرات الحوافز في الحوافز
ًتنازليا  حسب تقديمها بدرجة قليلة للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة 

  :المكرمة كالتالي 
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وتنمية الرقابة وهو الحد من الرقابة المباشرة ) 12( جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم 01
ًالذاتية بالمرتبة الأولى من حيث تقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة 

  ) .5 من2.50(الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن معظم الإدارات في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية 
ًالرقابة المباشرة للعاملين في أداء مهامهم وأعمالهم وقليلا ما تقوم بالحد بمكة المكرمة تتبع أسلوب 

  .من هذه الرقابة

وهو إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرار ) 13(جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  02
صناعية ًبالمرتبة الثانية من حيث تقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة ال

  ) .5 من2.30(بمكة المكرمة بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن كثير من الإدارات في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة 
إشراك  استشارة والصناعية بمكة المكرمة تفضل أسلوب الأوامر والتعليمات ولا تميل إلى 

  .المرؤوسين في اتخاذ القرار

وهو الاحتفاء بالمرؤوسين بالمرتبة الثالثة من ) 8(ي تمثله الفقرة رقم جاء الحافز المعنوي والذ 03
ًحيث تقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 

  ) .5 من2.19(

 تجاهل الكثير من الإدارات في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى
الصناعية بمكة المكرمة لهذا الحافز المعنوي الذي له وقعه وأثره النفسي الكبير في رفع الروح 

  .المعنوية للعاملين

وهو التكليف بعمل قيادي بالمرتبة الرابعة من ) 11(جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  04
ينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط ًحيث تقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمد

  ) .5 من2.18(

ً يكون محدودا ويكون للإدارات الوسيطة  أن التكليف بالعمل القيادي إلىويعزو الباحث هذه النتيجة 
  .تم ذلك التكليفإن في أغلب الأحيان 
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وهو تفويض السلطات ومنح الصلاحيات ) 2(جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  05
ًالمرتبة الخامسة من حيث تقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية ب

  ) .5 من2.07(بمكة المكرمة بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن معظم المدراء والرؤساء في العمل لا يميلون إلى تفويض 
هم السيطرة على الأوضاع والإمساك سلطاتهم وصلاحياتهم على اعتقاد إن ذلك التفويض قد يفقد

  .بزمام الأمور

وهو تحسين الوضع الوظيفي بالمرتبة السادسة ) 7(جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  06
ًمن حيث تقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

 على التوالي الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم تيبثم تلاه في التر) . 5 من2.06(بمتوسط 
ً امتيازات نقل الموظف لوظيفة أفضل بالمرتبة السابعة من حيث تقديمه قليلا للعاملين وهو) 14(

 الترقية الشرفية بدون وهو) 3(ثم الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم ) 5 من 2.01(بمتوسط 
ًحيث تقديمه قليلا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة من امنة زيادة الراتب بالمرتبة الث

  ) .5 من1.98(الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 

ويرى الباحث بأنه على الرغم من أهمية هذه الحوافز إلا أنه يندر استخدامها بمنشآت القطاع 
  .الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

أن أفراد البحث موافقين على أن هنالك خمسة حوافز معنوية لا تستخدم كما يتضح من النتائج 
وتتمثل هذه , ًإطلاقا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

ًوالتي تم ترتيبها تصاعديا حسب عدم )6, 1 ,9, 5, 10(الحوافز في الحوافز التي تمثلها الفقرات 
  :ي منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة كالتالي تقديمها للعاملين ف

وهو ترشيح المتميزين للدراسات العليا بالمرتبة ) 10( جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم 01
ًالأولى من حيث عدم استخدامه إطلاقا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية 

  .ًللذين أشاروا إلى عدم استخدامه إطلاقا% 96ونسبة فاقت )  5 من1.03(ة بمتوسط بمكة المكرم



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

105

 ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة لا
  . تقديم مثل هذا الحافز لما فيه من تكاليف عالية وطول مدة الدراسةتخاطر في الإقدام على

وهو منح الميداليات وأنواط الجدارة بالمرتبة ) 5(افز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم جاء الح 02
ًالثانية من حيث عدم استخدامه إطلاقا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية 

  )  .5 من1.15(بمكة المكرمة بمتوسط 

ترشيح المتميزين لدورات تدريبية بالمرتبة وهو ) 9(جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  03
ًالثالثة من حيث عدم استخدامه إطلاقا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية 

  )  .5 من1.26(بمكة المكرمة بمتوسط 

 وعدم إعطاء التدريب والتأهيل والتطوير ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى غياب البرامج التدريبية
 البشري أهميته التي يستحقها من قبل منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة للمورد

  .المكرمة 

وهو منح شهادات التقدير وخطابات الشكر ) 1(جاء الحافز المعنوي والذي تمثله الفقرة رقم  04
مدينة ًبالمرتبة الرابعة من حيث عدم استخدامه إطلاقا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بال

الترتيب الحافز المعنوي والذي  في  ثم تلاه )  .5 من1.43(الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 
وهو وضع الأوسمة بلوحة الشرف بالمرتبة الخامسة  من حيث عدم استخدامه ) 6(تمثله الفقرة رقم 

 1.17(ًإطلاقا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بمتوسط 
  )  5من

 الفعال في تحفيز ا وأثرهمثل هذه الحوافزويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أنه على الرغم من أهمية 
 إلى   بوضوحُ على الإطلاق يشير ا فإن عدم استخدامهة غير مكلفاالعاملين بالإضافة إلى أنه

ية الحوافز المعنوية عدم اهتمام منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بأهم
  .َإجمالا 

  : النتائج المتعلقة بمدى رضا العاملين عن بيئة العمل الوظيفي 03
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ما مدى رضا العاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة ’’ : التساؤل الثالث 
    ’’المكرمة عن بيئة العمل الوظيفية وتفسيرها من وجهة نظر الباحث ؟

في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة   رضا العاملينللتعرف على مدى
, والمتوسطات الحسابية , والنسب المئوية , عن بيئة العمل الوظيفية  تم حساب التكرارات 

والرتب لاستجابات أفراد البحث على عبارات محور رضا العاملين عن ,  والانحرافات المعيارية 
   )  .12(ة  والنتائج  يوضحها  الجدول رقم بيئة العمل الوظيفي
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اع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة مرتبة تنازليا حسب متوسطات الموافقةبمدى رضا العاملينالنتائج المتعلقة   ف القط  ًي منشآت

مدى الر ضاالتكر ار
رقم 
رة لعبا ا

 العبارة

 %النسبة 
راضي 
 جدا

راضي
إلى حد 
 ما

 غير راضي
ضي  ر راغي
لاق ى الإط عل

المتوسط الحسابي
الانحراف 

 عياريالم
 الرتبة

 6 7 13 53 55 ك
13 

 1 1.05 4.07 4.5 5.2 39.69.7 41 % عن أداؤك الوظيفي

 7 8 12 74 33 ك
19 

عن توفر وسائل الأمن 
ة الصحية والرعاي  2 1.01 3.9 5.2 6 55.29 24.6 % والسلامة

 6 9 17 78 24 ك
7 

ية 
لنظافة لإ

عن بيئة العمل وتوفر التهو
ضاءة وا  3 0.97 3.78 4.5 6.7 58.212.7 17.9 % وا

 4 9 29 64 28 ك
3 

الإتصال والتواصل مع زملاء 
 4 0.96 3.76 3 6.7 47.821.6 20.9 % العمل

 9 12 26 54 33 ك
5 

في  عور بالتقدير والاحترام لش
 مجال الع

ا
 5 1.14 3.67 6.7 9 40.319.4 24.6 %مل

 6 15 26 59 28 ك
4 

ي سين ف ن الرؤساء والمرؤوع
 6 1.06 3.65 4.5 11.2 19.4 44 20.9 % مجال العمل

 3 13 29 75 14 ك
1 

حالية 5 10.5 %الوظيفة ال عن   621.6 9.7 2.2 3.62 0.76 7 

 4  13 36 2457 ك
2 

 8 0.85 3.62 3 9.7 42.526.9 17.9 % عن علاقات العمل

 6 18 28 64 18 ك
8 

 9 1.03 3.52 4.5 13.4 47.820.9 13.4 % عن سياسات ولوائح العمل

6 
 18 12 32 47 25 ك

%18.7 35.123.9 9 13.4 

 16 23 29 45 21 ك
10 

 % عن ساعات العمل 11 1.25 3.23 11.9 17.2 21.6 33.6 15.7

عن طبيعة العمل والخدمات  7 7 41 58 21 ك
 والمزايا التي تقدم

9 
3.15 0.93 12 % 5.2 30.643.3 15.7 5.2 

 12 34 68 14 6 ك
17 

عن توفر طرق تحفيز جماعية 
 13 0.92 2.76 9 25.4 10.450.7 4.5 % مناسبة

 16 24 76 13 5 ك
16 

 عن توفر طرق تحفيز فردية  
 14 0.92 2.75 12 17.9 56.7 9.7 3.7 % مناسبة

 19 30 61 19 5 ك
14 

عن توفر طرق تحفيز مادية 
 15 1.01 2.70 14.2 22.4 14.245.5 3.7 % مناسبة

 18 31 66 13 6 ك
15 

عن توفر طرق تحفيز معنوية 
 16 0.98 2.67 13.4 23.1 49.3 9.7 4.5 % مناسبة

 25 31 50 27 1 ك
11 

عن عدالة فرص الترقي 
 17 1.03 2.61 18.7 23.1 37.3 20.1 0.7 % والامتيازات

 25 35 48 20 6 ك
12 

عدالة الأجر ( عن الأجر 
)الممنوح للوظيفة  % 4.5 14.935.8 26.1 18.7 2.60 1.09 18 

 41 46 38 4 5 ك
18 

عن توفر فرص التأهيل 
التدريبو  % 3.7 3 28.4 34.3 30.6 2.15 1.01 19 

 0.77 3.24 المتوسط الكلي لمدى رضا العاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة
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راضين إلى حد ًالموضحة أعلاه يتضح إجمالا أن أفراد البحث ) 12(من خلال نتائج الجدول رقم 
منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة حيث بلغ ب ئة العمل الوظيفية ما عن بي

منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة ب رضا العاملينالمتوسط الحسابي الكلي لمدى 
( وهو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس ليكرت الخماسي) 5 من 3.24(المكرمة 

 على أداة البحث مما راضي إلى حد ماُوهي الفئة التي تشير إلى خيار )  2.60ى  وحت1.81من
منشآت القطاع الصناعي راضين إلى حد ما عن بيئة العمل الوظيفية بيوضح بأن أفراد البحث 

بمنشآت   ويعزو الباحث رضا العاملين عن بيئة العمل الوظيفية ,بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة
عي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة على الرغم  من الضعف  وعدم الفعالية التي القطاع الصنا

ًتصاحب تطبيق الحوافز المادية والمعنوية بهذه البيئة إلى ظروف هجرة الكثير من العاملين بحثا 
 وتتفق هذه .عن  ظروف حياة و أوضاع مالية  ودخل أفضل من مما كانوا يتقاضونه في أوطانهم

 أن محضري المختبرات في المرحليتين الثانوية إلىوالتي توصلت ) 2006الفالح( دراسةالنتيجة مع
والتي ) 1992نصرالدين (ًوأيضا مع دراسة , والمتوسطة يتمتعون برضا وظيفي بدرجة متوسطة

وتختلف . ًعتبر متوسطا يبينت أن الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية 
والتي أوضحت أن نسبة عالية من العاملين غير ) م1984أسعد ورسلان (  دراسة هذه النتيجة مع

  .راضين عن أعمالهم 

 يتضح من النتائج أن هنالك تفاوت في مدى رضا أفراد البحث عن بيئة العمل الوظيفية اكم 
 وعدم رضاهم عن عناصر أخرى لبيئة بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

لعمل الوظيفية بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة حيث تراوحت ا
متوسطات رضا أفراد البحث عن العناصر التفصيلية لبيئة العمل الوظيفية بمنشآت القطاع 

وهي متوسطات ) 5 من 4.07 إلى 2.15(الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة ما بين 
غير (شيران إلى خياري ُين الثانية والرابعة من فئات مقياس ليكرت الخماسي وتتتراوح ما بين الفئت

على التوالي على أداة البحث مما يبين بأن رضا أفراد البحث عن العناصر )  راضي/ راضي 
التفصيلية لبيئة العمل الوظيفية بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة يتراوح  



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

109

 وعدم رضاهم عن عناصر أخرى لبيئة م عن بعض عناصر بيئة العمل الوظيفيةما بين رضاه
    .العمل الوظيفية بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

 حيث يتضح من النتائج  أن أفراد البحث راضين عن تسعة عناصر  من عناصر بيئة العمل 
لصناعية بمكة المكرمة وتتمثل أبرز هذه العناصر الوظيفية بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة ا

والتي تم ترتيبها  ) 8 , 2 , 1 , 4 , 5, 3 , 7 و 19 , 13(في العناصر التي تمثلها الفقرات رقم 
  :ًتنازليا حسب رضا أفراد البحث عنها كالتالي 

لأولى من بالمرتبة ا’’ أداؤك الوظيفي’’وهو عن ) 13( جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم 01
  ) .5 من 4.07(حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط 

 نفسه  فالوضع الطبيعي أن يرى الشخص , أنها تمثل حالة طبيعية إلى ويعزو الباحث هذه النتيجة 
بصورة جيدة وطبيعية طالما  هو قادر ومؤهل لها وراضى عنها ما لم بأنه يؤدي عمله وواجباته 

  . حالة عدم الرضاتكن هنالك ظروف أخرى تفرض عليه

توفر وسائل الأمن والسلامة والرعاية ’’ وهو عن ) 19(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  02
  ) .5 من 3.9(بالمرتبة الثانية من حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط ’’ الصحية

ضاءة  بيئة العمل وتوفر التهوية والإ’’ وهو عن ) 7( جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم 03
   ) .5 من 3.78(بالمرتبة الثالثة من حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط ’’ والنظافة 

 قسم –أعلاه  إلى أن  جهات مثل التأمينات الإجتماعية ) 3 و2(ويعزو الباحث هذه النتيجة 
شدد في أن توفر منشآت القطاع تلزم وتُإصابات العمل والصحة المهنية  والدفاع المدني ت

للعاملين  والبيئة الصحية  كل اشتراطات ومتطلبات الأمن والسلامة  والصحة المهنية الصناعي
  .في موقع العمل

’’ الإتصال والتواصل مع زملاء العمل’’ وهو عن ) 3(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  04
  ) .5 من 3.76(بالمرتبة الرابعة  من حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط 

ً أن العاملين  غالبا ما تربطهم علاقات ودية قوية من واقع إلى هذه النتيجة ويعزو الباحث
مشاركتهم لبعضهم في العمل والتدريب و السكن أو الإنتماء لمنطقة واحدة مما يقوي العلاقات فيما 



Arab British Academy for Higher Education. 
 
 

 

www.abahe.co.uk  

110

 مما يزيد من رضاهم عن زملائهم في العمل وتتفق هذه النتيجة مع بينهم ويقلل من الصراعات
   .والتي بينت رضا الموظفين الحكوميين عن العلاقات مع الزملاء)  1984, يلي العد(دراسة 

الشعور بالتقدير والاحترام في مجال ’’ وهو عن ) 5(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  05
  ) .5 من 3.67( من حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط الخامسةبالمرتبة ’’ العمل

’’ الرؤساء والمرؤوسين في مجال العمل’’ وهو عن ) 4(الفقرة رقم جاء العنصر والذي تمثله  06
  ) .5 من 3.65(بالمرتبة السادسة من حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط 

 أن وضوح الدور والمهام والمسئوليات وأداء الأعمال وتجويد الأداء إلى النتائجويعزو الباحث هذه 
 الشعور بالتقدير شفافية من شأنه أن يعظم درجةوالتعامل وفق الأنظمة واللوائح وبعدالة  و

 بين الرؤساء والمرؤوسين وزملاء العمل فيما بينهم ويزيد ويعزز من درجة الرضا فيما والاحترام
  .ً أيضابينهم 

حول الدوافع والرضا الوظيفي ) م1984, العديلي ( مع دراسة ) 3,5,4(وتتفق نتيجة الفقرات رقم 
, العلاقات مع الزملاء ( التالية  الموظف السعودي من العوامل  رضاإلىوالتي توصل فيها 
  .)علاقات العمل مع الرؤساء , الاعتراف والتقدير 

بالمرتبة السابعة من ’’ الوظيفة الحالية’’ وهو عن ) 11(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  07
  ) .5 من 3.65(حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط 

بالمرتبة الثامنة من ’’ علاقات العمل’’ وهو عن ) 2(الذي تمثله الفقرة رقم جاء العنصر و 08
  ) .5 من 3.62(حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط 

بالمرتبة التاسعة ’’ سياسات ولوائح العمل’’ وهو عن ) 8(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  09
  ) .5 من 3.52(من حيث رضا أفراد البحث عنه بمتوسط 

 حد ما عن ثمانية عناصر  من عناصر بيئة إلىضح من النتائج  أن أفراد البحث راضين  يت
العمل الوظيفية بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وتتمثل أبرز هذه 

  ) 11 , 15 , 14 , 16, 17 , 9 و 10 , 6(العناصر في العناصر التي تمثلها الفقرات رقم 
  :ًيبها تنازليا حسب رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنها كالتالي والتي تم ترت
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’’ أسلوب القيادة والإشراف وتقيم الأداء’’ وهو عن ) 6(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  01
  )5 من 3.36(بالمرتبة الأولى من حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه بمتوسط 

 والقيادة وتقيم الأداء بفعالية ووفق النظم لوب الإشراف ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن أس
   .واللوائح  وعدالة ومعرفة  وتقدير مسئوليات وصلاحيات كل طرف يزيد من رضا المرؤوسين

بالمرتبة الثانية من ’’ ساعات العمل’’ وهو عن ) 10(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  02
  ) .5 من 3.23(بمتوسط حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن مقدار ساعات العمل الرسمي هي ثمانية ساعات في اليوم كما 
 من المنشآت مقدر   هنالك عددوهذا يوضح أن , من قانون العمل السعودي ) 98(جاء بالمادة 
  .تلزم بذلك

ة العمل والخدمات والمزايا التي تقدم طبيع’’ وهو عن ) 9(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  03
  ) .5 من 3.15(بالمرتبة الثالثة من حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه بمتوسط 

توفر طرق تحفيز جماعية مناسبة ’’ وهو عن ) 17(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  04
  ) .5 من 2.76(بالمرتبة الرابعة من حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن هنالك بعض الحوافز الجماعية مطبقة وأخرى غير مطبقة 
  .وتتفاوت من منشأة إلى أخرى 

توفر طرق تحفيز فردية مناسبة بالمرتبة ’’ وهو عن ) 16(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  05
  ) .5 من 2.75( بمتوسط الخامسة من حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه

 مناسبة بالمرتبة ماديةتوفر طرق تحفيز ’’ وهو عن ) 14(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  06
  ) .5 من 2.70( من حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه بمتوسط السادسة

بة توفر طرق تحفيز معنوية مناس’’ وهو عن ) 15(جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  07
  ) .5 من 2.67(بالمرتبة السابعة من حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه بمتوسط 
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ويعزو الباحث هذه النتائج أعلاه  إلى وجود قصور في أنظمة الحوافز  المطبقة سواء المادية  أو 
  .المعنوية أو الفردية  أو الجماعية ويتفاوت  هذا القصور والتطبيق من منشأة إلى أخرى 

عدالة فرص الترقي والامتيازات بالمرتبة ’’ وهو عن ) 11( العنصر والذي تمثله الفقرة رقم  جاء08
  ) .5 من 2.61(الثامنة من حيث رضا أفراد البحث  إلى حد ما عنه بمتوسط 

  من عناصر بيئة العمل الوظيفية عنصرانراضين  عن  غير يتضح من النتائج  أن أفراد البحث و
ي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وتتمثل أبرز هذه العناصر في بمنشآت القطاع الصناع

 رضا أفراد  عدم  حسبًتصاعدياوالتي تم ترتيبها   ) 12 , 18( رقم الفقرتانالعناصر التي تمثلها 
  :البحث  إلى حد ما عنها كالتالي 

بالمرتبة ’’ ريبتوفر فرص التأهيل والتد’’ وهو عن ) 18( جاء العنصر والذي تمثله الفقرة رقم 01
  ) .5 من 2.15(الأولى من حيث عدم رضا أفراد البحث  عنه بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى غياب  خطط وبرامج التأهيل والتدريب في كثير من منشآت القطاع 
  .الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة ومحدودية فرص التدريب خارج المنشأة بصفة خاصة

  عدالة الأجر الممنوح للوظيفة( الأجر ’’ وهو عن ) 12(نصر والذي تمثله الفقرة رقم جاء الع 02
  ) .5 من 2.60(بالمرتبة الثانية من حيث عدم رضا أفراد البحث  عنه بمتوسط 

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى رؤية العاملين ممثلة بأفراد البحث بأن ليس هنالك عدالة بين الأجر 
وهو دليل عدم الرضا عن , وظائفهم الحالية  أداء  من قبلهم في  والجهد المبذولالممنوح للوظيفة

  .ًالأجور الممنوحة لهم حاليا

والتي توصلت إلى هنالك علاقة طرديه بين ) م2004, الباحسين ( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة
  .الراتب والرضاء الوظيفي 

والتي توصلت فيها إلى أن هنالك ) 1986,لاتها وزمي,  سارة سيمث( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 
  .خمسة جوانب رئيسية تحدد الرضا الوظيفي من بينها الراتب 
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والتي بينت أن الموظف السعودي غير راضي ) 1984, العديلي( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 
  .عن الراتب الذي يتقاضاه مقارنة بالجهد المبذول 

   :المادية والمعنوية والرضا عن بيئة العمل الوظيفية العلاقة بين تطبيق الحوافز 04

 التساؤل الرابع:  

هل هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنواع الحوافز المطبقة على العاملين في منشآت القطاع 
 الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وبين الرضا عن بيئة العمل الوظيفية ؟

الك علاقة ذات دلالة إحصائية  بين أنواع الحوافز المطبقة على وللتعرف على ما إذا كانت هن
العاملين في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وبين الرضا عن بيئة العمل 

لتوضيح دلالة ) Pearson Correlation(فقد تم إستخدام معامل إرتباط  بيرسون , الوظيفية 
 فالنتائج بالجدول رقم الرضا عن بيئة العمل الوظيفية المادية والمعنوية والعلاقة بين تطبيق الحوافز 

  .توضح ذلك ) 13(
  )13(جدول رقم 

  نتائج العلاقة بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والرضا عن بيئة العمل الوظيفية

  إتجاه العلاقة مستوى الدلالة معامل الإرتباط المتغيرين
  الرضا عن بيئة العمل

**0.000 0.320  بيق الحوافز الماديةتط  طرديه 

  الرضا عن بيئة العمل
**0.000 0.335  تطبيق الحوافز المعنوية  طرديه 

  . فأقل 0.01علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ** 
 ذات دلالة طرديه ومن خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه  يتضح أن هنالك علاقة 

فأقل بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والرضا عن بيئة العمل  0.01إحصائية عند مستوى 
الوظيفية مما يدل على أنه كلما زاد تطبيق الحوافز المادية والمعنوية كلما زاد رضا العاملين عن 

  .بيئة العمل الوظيفية 
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عوامل  تحديد الإلىوالتي هدفت ) 1986,وزميلاتها ,  سارة سيمث( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 
 أن هنالك خمسة جوانب رئيسة تحدد الرضا إلىالتي تؤثر على الرضا الوظيفي وتوصلت الدراسة 

  ) .زملاء العمل ,التقدم الوظيفي , الإشراف , الراتب , طبيعة العمل ( وهي الوظيفي
ة  التي بينت مجموعة العوامل الوظيفية الحيوي)1982, عبد الوهاب ( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

في تحقيق  ,فرص سماع الاقتراحات, فرص الترقية , الراتب , المتمثلة في  درجة أهمية الوظيفة 
  .الرضا الوظيفي 

والتي توصلت إلى هنالك علاقة طرديه بين ) م2004, الباحسين ( وتتفق هذه النتيجة مع دراسة
  .الراتب والرضاء الوظيفي لكل من مندوب المبيعات السعودي والغير سعودي 

والتي بينت أن درجة الرضا الوظيفي بين ) م1992, الغنام ( ًو أيضا تتفق هذه النتيجة مع دراسة
ًموظفي الجمارك تأثرت سلبا جراء عدم توفر الحوافز الكافية فيما يتعلق بالراتب والترقية والمكانة 

  .الإجتماعية والشعور بأهمية العمل والتدريب 
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  والتوصيات الخاصةأھم النتائج : ًأولا 
        المتعلقة بمحاور البحث

 
  التوصيات العامة: ًثانيا 

 

  الفصل الخامس
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  الفصل الخامس

  أهم نتائج البحث وتوصياته

   :أهم النتائج والتوصيات الخاصة المتعلقة بمحاور البحث: ًأولا 

في منشآت القطاع الصناعي فيما يتعلق بأنواع الحوافز المادية المقدمة للعاملين  01
   :بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بين البحث ما يلي

ً الحوافز المادية تقدم أحيانا للعاملين في منشآت القطاع الصناعي يرى أفراد البحث أن** 
   .بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

  .ويرى الباحث في هذا الجانب ضرورة الاهتمام بالحوافز المادية بدرجة أكبر وأشمل 

الصناعي ًأفراد البحث موافقين بأن هنالك ثلاثة حوافز مادية تقدم دائما للعاملين بمنشآت القطاع   ) أ(
 :بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وهي 

  )بدل السكن( الإسكان 03 التأمين الصحي 02) الراتب(الأجر  01

ًأفراد البحث موافقين بأن هنالك أربعة حوافز مادية تقدم غالبا للعاملين بمنشآت القطاع ) ب(
  :الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وهي 

) بدل تذاكر سفر(  منح بدل نقل03 مكافأة مستحقات نهاية الخدمة 02ة  مكافأة الإجازة السنوي01
  . مكافأة العمل الإضافي 04

ً أحيانا للعاملين بمنشآت القطاع يقدمانأفراد البحث موافقين بأن هنالك حافزان ماديان  )ج(
   :ماالصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وه

  .لقروض والسلف التي تقدم للعاملين ا02) من العمل للبيت(  المواصلات01

 أعلاه بصورة دائمة المشار إليهاويوصي الباحث في هذا الصدد بدعم تطبيق الحوافز المادية 
  .والاهتمام بالحوافز المادية الأخرى
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أفراد البحث موافقين بأن هنالك أربعة حوافز مادية تقدم بدرجة قليلة  للعاملين بمنشآت القطاع ) د(
  :مدينة الصناعية بمكة المكرمة وهي الصناعي بال

  . الترقية 04 زيادة الراتب والبدلات 03المكافآت  02  الإكراميات السنوية01

ًأفراد البحث موافقين بأن هنالك ثلاثة حوافز مادية  لا تقدم إطلاقا  للعاملين بمنشآت القطاع  )هـ(
  :الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وهي 

  . الجوائز المادية والهدايا العينية03) الوجبات المجانية( بدل الطعام  02 الدورية  العلاوات01

والعمل )  هـ,د ( ويوصي الباحث في هذا الصدد بتطبيق وتفعيل هذه الأنواع من الحوافز    
على إعادة النظر فيها وتطوير وتفعيل لائحة المكافآت والجزاءات حسب نظام العمل لتكون 

 ويكون ووضوح الهدفحوافز لكل منشأة يتسم  بالمرونة والواقعية والبساطة  لنظام قاعدة
  .مفهوم لكل العاملين ويطبق بعدالة وشفافية

في منشآت القطاع الصناعي  المقدمة للعاملين معنويةفيما يتعلق بأنواع الحوافز ال 02
 :بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة بين البحث ما يلي 

  للعاملين في منشآت القطاع الصناعي بدرجة قليلة  تقدم المعنويةحوافز أفراد البحث أن اليرى
  .بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

  .ًويوصي الباحث في هذا الصدد إجمالا بتطبيق وتفعيل نظام الحوافز المعنوية للعاملين

قطاع الصناعي ً أحيانا للعاملين بمنشآت ال يقدمانأفراد البحث موافقين بأن هنالك حافزان معنويان  ) أ(
   :مابالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وه

  . توفر وسائل الراحة والخدمات02 الدعم والمساندة المعنوية عند الظروف الخاصة 01

 تقدم بدرجة قليلة  للعاملين بمنشآت القطاع معنوية حوافز ثمانيةأفراد البحث موافقين بأن هنالك )ب(
   : وتتمثل أبرزها في الحوافز التاليةكرمة الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة الم
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 03 إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرار 02 الحد من الرقابة المباشرة وتنمية الرقابة الذاتية 01
  . تفويض السلطات واتخاذ القرار05 التكليف بعمل قيادي 04الاحتفاء بالمرؤوسين 

 أعلاه بصورة دائمة المشار إليها ةعنويويوصي الباحث في هذا الصدد بدعم تطبيق الحوافز الم
  . الأخرىعنويةوالاهتمام بالحوافز الم

 للعاملين بمنشآت  مع ًلا تستخدم إطلاقا معنوية حوافز خمسةأفراد البحث موافقين بأن هنالك  )ج(
   : وتتمثل أبرزها في الحوافز التاليةالقطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة 

 ترشيح المتميزين لدورات 03 الميداليات وانواط الجدارة 02زين للدراسات العليا ترشيح المتمي 01
   . وضع الأوسمة بلوحة الشرف05 شهادة التقدير وخطابات الشكر 04تدريبية 

بتطبيق هذه الأنواع من الحوافز المعنوية لما لها من مردود  ويوصي الباحث في هذا الصدد
  .عنوية بين العاملين والشعور بالرضا والراحة النفسيةإيجابي وأثر فعال لرفع الروح الم

 عن منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمةفيما يتعلق بمدى رضا العاملين ب 03
  :بيئة العمل الوظيفية يبين البحث النتائج التالية 

ي بالمدينة بمنشآت القطاع الصناع أفراد البحث راضين إلى حد ما عن بيئة العمل الوظيفية
   .الصناعية بمكة المكرمة

بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة أفراد البحث راضين عن تسعة من عناصر بيئة العمل الوظيفية   ) أ(
 : وتتمثل أبرز هذه العناصر فيما يلي الصناعية بمكة المكرمة

لعمل  عن بيئة ا03 والسلامة والرعاية الصحية الأمن توفر وسائل 02 عن الأداء الوظيفي 01
  . الإتصال والتواصل مع زملاء العمل 04وتوفر التهوية والإضاءة والنظافة 

بمنشآت القطاع أفراد البحث راضين إلى حد ما عن ثمانية من عناصر بيئة العمل الوظيفية  )ب(
  : وتتمثل أبرز هذه العناصر فيما يلي الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

عن طبيعة العمل  03 عن ساعات العمل 02 الأداءشراف وتقيم  عن أسلوب القيادة والإ01
  . عن توفر طرق تحفيز جماعية مناسبة04والخدمات والمزايا التي تقدم 
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بمنشآت القطاع أفراد البحث غير راضين عن عنصران من عناصر بيئة العمل الوظيفية  )ج(
  : وهما الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة

  )عدالة الأجر الممنوح للوظيفة(  الأجر 02رص التأهيل والتدريب  عن توفر ف01

ويوصي الباحث في هذا الصدد بضرورة دعم  هذا الرضا ليصل إلى أقصى غاياته  وأفضل 
والعمل المتواصل لكل ما من شأنه , ًحالاته والبحث عن أسباب عدم الرضا دوما ومعالجتها 

  .تحقيق رضا العاملين

قة بين أنواع الحوافز المطبقة على العاملين في منشآت القطاع الصناعي وفيما يتعلق بالعلا 04
بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة وبين الرضا عن بيئة العمل الوظيفية بين البحث النتائج 

  :التالية

  لمادية  فأقل بين تطبيق الحوافز ا0.01 ذات دلالة إحصائية عند مستوى طرديههنالك علاقة
مما يدل أنه كلما زاد تطبيق الحوافز المادية ,  عن بيئة العمل الوظيفية والمعنوية والرضا

  .والمعنوية كلما زاد رضا العاملين عن بيئة العمل الوظيفية والعكس صحيح

  التوصيات العامة: ًثانيا 

ً بهذا يقدم الباحث عددا من التوصيات في ضوء النتائج التي توصل إليها هذا البحث على أمل 
لمسئولين وأصحاب القرار بالقطاع الصناعي بوجه عام  وفي القطاع الصناعي بالمدينة أن تفيد ا

  :تمين بهذا الموضوع وهي هالصناعية بمكة المكرمة بصفة خاصة وكذلك الباحثين والم

ضرورة الإهتمام بتطبيق وتفعيل الحوافز المادية بصفة عامة وخاصة التي حصلت على رتب  01
, الجوائز المادية والهدايا العينية, بدل الطعام, العلاوات الدورية( ث  مثل ًمتدنية وفقا لنتائج البح
  ).القروض والسلف , الإكراميات السنوية ,  المكافآت ,زيادة الراتب والبدلات

ضرورة الإهتمام بتطبيق وتفعيل الحوافز المعنوية بصفة عامة وخاصة التي حصلت على رتب  02
منح , ترشيح المتميزين للدراسات العليا والدورات التدريبية(ًمتدنية وفقا لنتائج البحث  مثل 

وضع الأوسمة بلوحات الشرف  ,منح شهادات التقدير وخطابات الشكر, الميداليات وأنواط الجدارة 
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التكليف بعمل  , تفويض السلطات ومنح الصلاحيات, تحسين الوضع الوظيفي , الترقية الشرفية , 
 ) .نالاحتفاء بالمرؤوسي, قيادي 

تصنيف وتوصيف وتقويم الوظائف وبناء الهياكل التنظيمية وتحديد الأجور المناسبة ووضع سلم  03
 .رواتب لكل الوظائف والدرجات الوظيفية وتحديد البدلات والعلاوات والمكافآت بأنواعها

ناء  لباًتفعيل وتطوير لائحة المكافآت والجزاءات المعتمدة بالمنشآت حسب نظام العمل لتكون أساس 04
 ويرتبط بالمجهود ووضوح الأهدافنظام حوافز عادل وفعال يتسم بالبساطة والواقعية والاستمرارية 

بحيث يكون قادر على , ٕناسب مع وضعية كل منشأة ونشاطها وامكانياتها توالأداء والإنتاجية وي
 .مكافأة المجد ومحاسبة المسيء 

 وتحديد مل على بناء الثقة بين العاملينعلى أصحاب العمل والقادة الإداريين والمشرفين الع 05
 وتقدير جهودهم وجودة أعمالهم والإصغاء الجيد لهم وسماع الأهداف والتوقعات المطلوبة منهم

 وتشجيعهم على روح ٕشكواهم ومقترحاتهم ومراعاة مشاعرهم والتعرف على دوافعهم واثارة حماسهم
وتشجيع الأداء الناجح  والتحفيز الذاتي وشحذ المبادرة والإبداع والإبتكار والإحساس بالمسئولية 

 .ًبح محفزا صالهمم وتفجير الطاقات الكامنة وجعل بيئة العمل جاذبة والعمل متعة لي

 من خلال إعداد الخطط والبرامج التدريبية هرفع مهارات العاملين وتشجيع النمو الوظيفي وتطوير 06
 .ناء القدرات والكفاءات لدى العاملينالعملية والنظرية والتي من شأنها صقل المهارات وب

 بتنمية التحفيز الذاتي  للعاملين وخاصة القياديين منهم من خلال تنمية الرقابة الذاتية الاهتمام 07
مهامهم بفعالية ومنحهم  القرار ومنحهم التفويض والسلطات اللازمة لأداء اتخاذوٕاشراكهم في 

 .والثناء عليهاالشعور بالاحترام وتقدير الذات وتقيم جهودهم 

الاحتفاء بالمرؤوسين ووضع أسماء المجدين والمتفوقين والمميزين والمبدعين منهم في لوحات  08
كؤوس الإنتاج والشرف ووضعها في مواقع بارزة في أماكن العمل ومنحهم الأوسمة والميداليات 

 .وشهادات التقدير وخطابات الشكر

ٕلوظيفية وايجاد الحلول الناجعة لها وخاصة التي دراسة وبحث أسباب عدم الرضا عن بيئة العمل ا 09
, عدالة الأجر الممنوح للوظيفة , توفر فرص التأهيل والتدريب ( حصلت على رتب  متدنية مثل 
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توفر طرق تحفيز مادية  ,توفر طرق تحفيز معنوية مناسبة , عدالة فرص الترقي والامتيازات 
 ).ةتوفر طرق تحفيز فردية وجماعية مناسب  ,مناسبة

,  ترك مكان العمل, الإهمال,التشاجر ,التمارض , الغياب( الإهتمام بدراسة مشاكل العاملين مثل  10
والتعرف على ) ضعف الأداء , تدني الإنتاجية  , التذمر, المماطلة,  التقاعس, التسيب,التسويف

 .سمات الشخصية والظروف الصحية والنفسية والاجتماعية ودراستها ومعالجتها 

الأداء والإنتاجية ولباحث بمواصلة البحوث والدراسات في مجال الحوافز والرضا الوظيفي  اييوص 11
على أن تغطي منشآت القطاع الصناعي بالمملكة العربية والعلاقة بينهم والولاء التنظيمي 

  .السعودية ومقارنتها بدول أخرى
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   .جدة ، زهران
 المتعال عبد أحمد سيد ومحمد ، ترجمة ، إدارة الموارد البشرية ، ) م ٢٠٠١ ( ،  جاري، ديسلر . ٢٠
  .السعودية العربية المملكة : الرياض ، للنشر المريخ دار ,سن جودة  ومراجعة عبد المح،

 دارالنهضة ، العام والقطاع بالحكومة العاملين قوانين في الحوافز ، ) م ١٩٧٨ ( ، نبيل ، رسلان . ٢١
  . القاهرة ، العربية

 .اهرة،الق العربية النهضة دار ، البشرية القوى إدارة ، )م ١٩٨٢ ( ، منصور ، فهمي . ٢٢
 الجمارك في والمكافئات الحوافز نظامي تقييم ، )ـه ١٤١٢ ( ، االله عبد إبراهيم ، الدبيخي . ٢٣
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 .، الرياض ، ) ٢٣ ( ، الأولى السلسلة ،الوطنية فهد الملك مكتبة
 ، الجامعي الكتاب دار ، الإدارة في الحديثة الاتجاهات ، ) م ١٩٧٥ ( ، محمود زكي ، هاشم.  ٢٦
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 مصر ضةهن ، القاهرة ، يوسف إسماعيل ومحمد مرسي الحميد عبد سيد ترجمة ، التنظيمي والسلوك
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 جامعة ، والاقتصاد التجارة كلية لبحوث السنوي للمؤتمر مقدم بحث ، العمل إنتاجية على وأثرة

   .الكويت
 ، الإدارة معهد ، السعودية العربية المملكة في الحوافز ، ) م ١٩٨٢ ( ، علي ، الوهاب عبد. 38

 .الرياض
 المادية بالحوافز وعلاقتها العاملين كفاءة رفع ، )م ١٩٩٩ (، عايض بن درهوم ، الحارثي . 9٣

 نايف ميةأكادي ، ماجستير رسالة ، الرياض بإدارة المدني الدفاع أفراد على تطبيقية دراسة ، والمعنوية
  .الرياض ، الأمنية للعلوم العربية

هيئة  أعضاء لدى الوظيفي للرضا تحليلية دراسة ، )م ٢٠٠٠ (، علي محمد إيمان ، الحنيطي . 40
 كلية الأردنية ،الجامعة ماجستير رسالة ، الأردنية الجامعات في الرياضية التربية كلية في التدريس
   .العليا الدراسات

جامعة ,رسالة ماجستير إدارة أعمال  , التحفيز بوحدة نوميديا, ) م1999 (,ديب , نورة . 41
 .الجزائر, معهد العلوم , قسطنطينة 

 لدي الوظيفي الرضا ) م ٢٠٠٥ ( ، طالب بن عمر وٕابراهيم صالح بن المحسن عبد ، الحيدر . 42 
 .، ياضالر ، العامة الإدارة معهد ، الرياض مدينة في الصحي القطاع في العاملين
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لدى العاملين , نظم الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي, ) م2003(, أحمد عثمان , إبراهيم . 43
 ., السودان , جامعة النيلين , رسالة ماجستير  , غير الأكاديميين بجامعة النيلين

مة العا المديرية في العمل حوافز نظم تقييم ،) م ١٩٩٨ (، سليمان بن االله عبد ، الجهني . 44
 ،رسالة جده جوازات إدارة على ميدانية دراسة ، فيها العاملين الأفراد نظر وجهة من للجوازات
  .الرياض  ، الأمنية للعلوم العربية نايف أكاديمية ، ماجستير

الرضا الوظيفي لمندوبي المبيعات في القطاع الخاص , ) م2004(سامي , الباحسين . 45
سة ميدانية مقدمة للمؤتمر السنوي الخامس في الإدارة والإبداع درا,  المنطقة الشرقية –السعودي 
  ., مصر, شرم الشيخ  , والتجديد

 ، الوظيفي بالرضا الشخصية المتغيرات بعض علاقة ،)م ١٩٩٥ (، غازي آدم ، العتيبي .46
 مةالعا الإدارة مجلة ، الحكومي القطاع في الوافدة والعمالة الوطنية العمالة بين مقارنة دراسة

  . ,الكويت ، الآخر ربيع ٧٦ العدد ،
 ومواقف لاتجاهات ميدانية دراسة : الوظيفي الرضا ، )م ١٩٨٤ ( ، محمد ، ناصر ، العديلي .47

   .العامة الإدارة معهد ، الرياض مدينة في الحكومية الأجهزة موظفي
  ، العامة تالمؤسسا في والإنتاجية البشري العامل ، )م ١٩٨٢ (، الباري عبد ، دره . 48
 .،الأردن عمان ، والتوزيع للنشر الفرقان دار ، اليرموك جامعة ، الإدارية والعلوم الاقتصاد مجلة

 ، الإدارية التنمية ، العاملين كفاءة رفع في الحوافز آثر ، ) م ١٩٩٧ ( ، فؤاد محمود ، االله جاد . 49
  .، ٥٦  العدد

 أداء مستوى رفع في ودورها الحوافز نظم ، )م ٩٩١٩ (، العزيز عبد بن االله عبد ، العنقري. 50
 نايف أكاديمية ، ماجستير رسالة ، الرياض منطقة بإمارة العاملين على ميدانية دراسة ، العاملين
  .الرياض الأمنية، للعلوم العربية

  ماجستير رسالة ، التهريب مكافحة في الحوافز دور ، )م ١٩٩٢ (، صالح غنام ، الغنام. 51
  .الرياض ، الأمنية للعلوم العربية نايف ديميةأكا ،

 في الوظيفي بالرضا وعلاقتها التنظيمية الثقافة ، )م ٢٠٠١ (، سليمان بن نايف ، الفالح .52
 العليا، الدراسات ،كلية الأمنية للعلوم العربية نايف أكاديمية ، ماجستير رسالة ، الأمنية الأجهزة
  .الرياض

, الحوافز المادية من وجهة نظر السلوكية الإقتصادية, ) 1980(,حمزة محمود , الشمخي. 53
  .,العراق : بغداد , السنة الثامنة, العدد الأول , مجلة  البحوث الإقتصادية

 ، الكويت في العامله الوطنية القوى لدى الوظيفي الرضا ، ) م ١٩٩٣ ( ، خالد بسامة ، المسلم .54
  .، التربية كلية الكويت، جامعة مطبوعات
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 الوظيفي والرضا التدين مستوى بين العلاقة ، )م ١٩٩٧ (، علي محمد سليمان ، القحطاني .56
  ،الرياض الاجتماعية العلوم كلية الإمام جامعة ، منشورة دكتوراه رسالة ، العمل في والإنتاجية

ي أثر الحوافز على فاعلية الأداء والرضا الوظيفي ف , )م1986(, عوض محمد, الوزياني. 56
  ., الرياض, أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية, رسالة ماجستير , الأجهزة الأمنية

في الخدمة المدنية  الحوافز فعالية نظم , ) م1983(عبد المنعم , والزامل , عبد االله, خطاب. 57
   .,الرياض, معهد الإدارة العامة, الإدارة العامة ,  39العدد, في المملكة العربية السعودية

  .الرياض. وزارة العمل ) هـ1426(,  مسودة نظام العمل والعمال السعودي 058
, رالفك دار :،وأساليبه وأدواته مفهومه :العلمي البحث ، )م ٢٠٠١ (وآخرون، ذوقان، عبيدات،. 95

  .,الأردن: عمان 
 spss تطبيق مع السلوكية العلوم في البحث منهج ، )م ٢٠٠٠ ( وآخرون، سالم، القحطاني، .60

  . الحديثة الوطنية المطابع ،الرياض
المعهد العربي  , SPSS دليلك الى البرنامج الإحصائي ) م2003(, سعد زغلول , بشير   160

   .العراق, بغداد , للتدريب والبحوث الإحصائية 
عمادة خدمة  , SPSS دورة في البرنامج الإحصائي , ) م2008(سمير خالد , صافي 206

  .غزة , الجامعة الإسلامية , يم المستمرالمجتمع والتعل
  .,بيروت , دار المشرق  , المنجد في اللغة والإعلام, ) 1991( __________, . 63

  :مراجع أجنبية 
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  المحترم، / ................................................ الأخ المكرم 

  السلام عليكم ورحمة االله وبركاته ؛؛

م وتجاوبكم آملين حسن تعاونك, نتوجه إليكم بالتحية والسلام وفائق التقدير والإحترام 
معنا لإنجاح هذه الدراسة الميدانية التي تهم القطاع الصناعي بشكل عام ومنشآت 
القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة والعاملين بها على وجه الخصوص 

   MBAًوتحقيقا لأغراض البحث في إكمال رسالة ماجستير إدارة الأعمال . 
لدى العاملين في منشآت ) حقيق الرضا الوظيفي التحفيز وأثره في ت( وموضوعها 

نضع بين أيديكم الإستبانة . القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة  
راجين التكرم بتعبئتها بعد قراءة كل عبارة فيها بعناية تامة ومن ثم وضع , المرفقة 
ايتكم بأن ونوجه عن.  حسب وجهة نظرك الشخصية  بالمكان المناسب )√( علامة 

المعلومات والإجابات التي تدلون بها سوف تكون إن شاء االله موضع ثقة وسوف 
  .ولن تستخدم الإ لأغراض البحث العلمي فقط, تعامل بسرية تامة 

  شاكرين ومقدرين حسن تعاونكم معنا ؛؛

  وتقبلوا خالص تحياتي ؛؛

  الباحث

  محمد الحسن التيجاني
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  ) : (                               )  اختياري( جھة العمل )   : (                               )   اختياري ( الاسم 

   
  
2-  
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  )........................................................................يرجى تحديدھا (          مدير إدارة              اخرى 

    
  

4-  

  

     ثانوي         دبلوم           بكالوريوس              دراسات عليا      ابتدائي         متوسط      : المؤھل العلمي 

  
5-  

  

  : الحالة الاجتماعية 

                      أعزب             متزوج              مطلق           أرمل    

  

6-  

  

  : مدة الخدمة في العمل الحالي 

  سنوات  ) 3(  من                                اقل

  .سنوات ) 10( سنوات واقل من  ) 3                               ( 

  . سنة ) 20( سنوات واقل من  ) 10                               ( 

  .سنة فأكثر ) 20                               ( 
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  البيانات الأساسية: الجزء الثاني 

نواع الحوافز المادية في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة أ: المحور الأول 
  ’’جهة عملك’’) مصنعكم/منشأتكم(  مدى تستخدم الحوافز المادية التالية في تحفيز العاملين من قبل أيوالى 

  )أمام الإجابة التي تعبر عن وجھة نظرك  ) √( برجاء وضع علامة  ( 

    ستخداممدى الا

  م

  

  الحوافز
  ًلا تستخدم إطلاقا  قليلا  أحيانا  غالبا  دائما

1  
            ) الراتب ( الأجر 

            المكافآت  2

            الترقية  3

            التأمين الصحي  4

            الإسكان  5

            )من العمل للبيت ( المواصلات   6

            العلاوات  الدورية  7

            زيادة الراتب والبدلات  8

            ل الأجازة السنويةمكافأة بد  9

الجوائز المادية العينية والھدايا   10
  العينية

          

            )الوجبات المجانية ( بدل الطعام   11

             السنويةتالإكراميا  12

            بدل تذاكر سفر/ منح بدل نقل   13

القروض والسلف التي تقدم   14
  للعاملين

          

            مكافآت العمل الإضافي  15

            كافأة مستحقات نھاية الخدمةم  16
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            حوافز مادية أخرى يرجى تحديدھا  17

  
  

  

 أنواع الحوافز المعنوية في منشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة المكرمة: المحور الثاني 
  ’’ملكعجهة ’’) مصنعكم/منشأتكم( وما مدى استخدام الحوافز المعنوية التالية في تحفيز العاملين في 

  )أمام الإجابة التي تعبر عن وجھة نظرك  ) √( برجاء وضع علامة ( 

    مدى الاستخدام

  م

  

  ًلا تستخدم إطلاقا  قليلا  أحيانا  غالبا  دائما  الحوافز

            شھادات التقدير  وخطابات الشكر  1

            تفويض السلطات ومنح الصلاحيات  2

            الترقية الشرفية بدون زيادة راتب  3

4  
الدعم والمساندة المعنوية عند الظروف الخاصة 

  والطارئة 
          

            الميداليات و أنواط الجدارة  5

            وضع الأوسمة بلوحة الشرف  6

            تحسين الوضع الوظيفي  7

            نالاحتفاء بالمرؤوسي  8

            ترشيح المتميزين لدورات تدريبية  9

            اترشيح المتميزين للدراسات العلي  10

            التكليف بعمل قيادي  11

            الحد من الرقابة المباشرة وتنمية الرقابة الذاتية  12

            إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات  13

            امتيازات نقل الموظف لوظيفة أفضل  14
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            توفر وسائل الراحة والخدمات  15

            حوافز معنوية أخرى يرجى تحديدھا  16

              

  

  

 الرضا الوظيفي لدى العاملين بمنشآت القطاع الصناعي بالمدينة الصناعية بمكة: الجزء الثالث 
   عملك جهة )مصنعكم/منشأتكم( ة العمل الوظيفي فيئلمكرمة وما مدى رضائك عن العناصر التالية في بيا

  )أمام الإجابة التي تعبر عن وجھة نظرك  ) √( برجاء وضع علامة ( 

  مدى الاستخدام
  

  ر بيئة العمل الوظيفيعناص  م
راضي 

  راضي  جدا
راضي إلى 

  حد ما
غير 
  راضي

غير راضي 
  على الإطلاق

            عن الوظيفة الحالية  1

            عن علاقات العمل  2

            الاتصال والتواصل مع زملاء العمل  3

             في مجال العملنعن الرؤساء والمرؤوسي  4

            لاحترام في مجال العملعن الشعور بالتقدير وا  5

            عن أسلوب الإشراف والقيادة وتقيم الأداء  6

            عن بيئة العمل وتوفر التھوية والإضاءة والنظافة  7

            عن سياسات ولوائح العمل  8

            عن طبيعة العمل والخدمات والمزايا التي تقدم  9

            عن ساعات العمل  10

            ي والامتيازاتعن عدالة فرص الترق  11

            ) عدالة الأجر الممنوح للوظيفة ( عن الأجر   12

            عن أداؤك الوظيفي   13

            عن توافر طرق تحفيز مادية مناسبة  14

            عن توافر طرق تحفيز معنوية مناسبة  15
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            عن توافر طرق تحفيز فردية مناسبة  16

            ةعن توافر طرق تحفيز جماعية مناسب  17

            عن توفر فرص التدريب والتأھيل  18

            عن توافر وسائل الأمن والسلامة والرعاية الصحية  19

            عناصر رضاء أخرى ،، رجاء تحديدھا   20

: أية إضافات أو اقتراحات أو أراء أخرى تودون ذكرھا 
.........................................................................................................................................

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

  أسماء المحكمين:  ًثانيا 
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