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  المستخلص
تن  اول البح  ث موض  وع علاق  ة الح  وافز وأثرھ  ا ف  ي الرض  ا ال  وظیفي، إذ تمثل  ت الم  شكلة ف  ي    

ستویاتھا في المستشفیات بصورة خاص ة، ل ذا فق د     والعنایة بالحوافز بكافة مھتمامانعدام أو قلة الإ 
  :   الآتیةھدافجاء البحث  لتحقیق الأ

كاف  ة ف  ي المست  شفیات عین  ة   ) المادی  ة و المعنوی  ة (التع  رف عل  ى اس  تخدام الح  وافز بأنواعھ  ا     .1
  .البحث

 . العاملین في تلك المستشفیاتطباءالتعرف على مستوى الرضا الوظیفي للأ .2
 .یة بین الحوافز والرضا الوظیفيأثیرتالتعرف على العلاقة ال .3

یوج د  (وقد بني البحث على فرضیة رئیسة تعكس العلاقة بین الحوافز والرضا الوظیفي وھي               
 ص  حة الفرض  یة ت  م جم  ع وتحلی  ل  ختب  ارولإ)  ب  ین الح  وافز والرض  ا ال  وظیفي إرتب  اطعلاق  ة أث  ر و

ع ن المق ابلات الشخ صیة م ع      ف ضلاً ، وذل ك بالاعتم اد عل ى اس تبانھ أع دت لھ ذا الغ رض             ،  البیانات
،  ال سلام ،اب ن الأثی ر  ، الخن ساء ( العینة التي تم اختیارھا من مجموعة من المستشفیات  أفرادبعض  

، SPSS-15 for windows ح صائیة  الإس الیب وحللت البیان ات باس تخدام بع ض الأ   ) والمستشفى العام
 تعزی ز الجوان ب الایجابی ة    واختتم البحث بمجموع ة م ن الاس تنتاجات والمقترح ات الت ي ت سھم ف ي        

  :برزھاأومعالجة الجوانب السلبیة في المنظمات المبحوثة و
  . غیر كافیةطباءإن الأجور التي تقدمھا للأ .1
  .عدم وجود مكافآت للعمل الإضافي .2
  
  

                                           
  . البحث مستل من رسالة الدبلوم *
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Abstract 
 

This research deals the relations between the incentive and job satisfaction, the 
problem of research was represented by lack or littleness for inventive in all level especially 
in hospitals so this research to aim at: 

1. Identifying the use of incentives in all types in the hospital s sample of study. 
2. Identifying the level of job satisfaction between the doctors who is working in hospital. 
3. Identifying the effect relation between the incentive and job satisfaction. 

The structure of a hypothesis mainly reflect the relationship between motivation and 
job satisfaction is (there is a correlation between the impact of the incentives and career 
satisfaction) and to test the validity of the hypothesis has been collected and analyzed data 
by adopting the resolution prepared for this purpose as well as personal interviews with 
some of the sample, which was chosen from a group hospitals (khan’aa , Ibin Al-Atheer, 
Al-Salam and General Hospital) and analyzed the data using some statistical methods 
(Spss-15 for windows), and concluded series of findings and proposals that contributed to 
the strengthening the positive aspect and address the negative aspects of the organizations 
discussed, namely: 

1. The wages offered to the doctors are inadequate. 
2. The absence of rewards for overtime.  

  
  لمقدمةا

 فـراد الأ بالبحث عـن     هتمام الإ بدء منذ    بارزاً يحتل موضوع الحوافز مكاناً   
 أن إذ المنظمـة    هـداف لأعـل   ا العمل بكفاءة وبما يكفل الانجاز الف      لىالقادرين ع 

 الحوافز من حاجة    أهمية وتنبع   ، العاملين إنتاج ومهما في     فعالاً دوراًتؤدي  الحوافز  
 الآخـرين وانجازات، فتقدير    يقوم به من مجهودات    ما   أهميةب الاعتراف   إلىالفرد  

 إشـباع  المهمة التـي تـسهم فـي         الأمور من   يعدلذلك الجهد عن طريق الحوافز      
ويعد موضـوع الحـوافز مـن         الفرد، لدى المتفاعلة   يةساسالأمجموعة الحاجات   

 ولعـل   الإداري، علماء السلوك    إهتمامالموضوعات التي حظيت وماتزال تحظى ب     
دائهم الـوظيفي ورفـع     أبدراسة حفز العاملين تفرضه الرغبة في تحسين         هتمامالإ
 ، فقد تناول البحث موضوع الحوافز وعلاقته بالرضا الـوظيفي         ،يةنتاجتهم الإ اءكف

 تدني الرضا الوظيفي لدى الفئة المبحوثـة        أسباب معرفة   إلىوهو موضوع يهدف    
 معرفة العوامل التي مـن  إلى  العاملين في المستشفيات وصولاًطباءمعتمدة على الأ  

ن هنـاك   أ"وانطلق البحث من فرضية مفادها      . شأنها رفع مستوى الرضا الوظيفي    
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 طبـاء  على عينة مؤلفـة مـن الأ       باعتماد آراء "  للحوافز على الرضا الوظيفي    ثراًأ

 معرفة العوامل التى من شأنها رفع مـستوى         إلى العاملين في المستشفيات وصولاً   
 على ما سبق فقد تناول هذا البحث موضوع الحوافز وأثـره      وبناء ،الرضا الوظيفي 

  .على الرضا الوظيفي
  

  منهجية البحث 
  مشكلة البحث  

تهتم المنظمات بتوفير قوة عمل مناسبة وكافية ومؤهلة بالقدر الذي يجعلهـا            
 أهـداف جل تحقيـق    أمتمكنة من أداء الواجبات والمهام التي تكلف بها بنجاح من           

 علميـة دقيقـة وموضـوعية       أسـاليب تحقق ذلك يتم البحث عن      ولكي ي  المنظمة،
 حسب طبيعة الاحتيـاج ومتطلبـات العمـل         تقطاب العاملين ثم تقوم بتدريبهم،    لاس
داء أمل على قدر معين من الكفاءة، وتعتمد الكفـاءة فـي            اية حتى يكون الع   ساسالأ

أتي ذلك من   ية من أهمها الرغبة في العمل والنجاح فيه وي        أساسالعمل على مقومات    
  . خلال تقديم الحوافز بأنواعها المختلفة للعاملين في المنظمة

  :ويمكن تلخيص مشكلة البحث في التساؤلات الآتية
 العاملين فـي مستـشفيات مدينـة        طباءدور الحوافز في الرضا الوظيفي للأ     ما   .1

  الموصل؟
 مدينـة    من وجهة نظر العاملين فـي مستـشفيات        أهميةما أكثر أنواع الحوافز      .2

  الموصل؟
 العاملين في مستـشفيات     طباءعلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي للأ      هل توجد  .3

  الموصل؟
 

   البحثأهمية
  : البحث فيأهميةتكمن 

أنه من واقع البيئة العراقية والتي تواجه فيها المؤسسات ضـغوطا وتحـديات              .1
 بالبيئـة   هـا إرتباطداخلية وخارجية إذ يكتسب هذا البحث أهميتها مـن واقـع            

 .العراقية
 في تسليط الضوء على هذا الموضوع الحيوي والمهم والذي          كونه يمثل إسهاماً   .2

 . يا في نجاح المنظماتأساس و مهماًيعد عنصراً
 مستوى الرضا   إرتفاعفي  ) مادية ومعنوية ( الحوافز بأنواعها    ؤديهالذي ت  الدور .3

 .الوظيفي
  

   البحثأهداف
  : إلىيهدف البحث 
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 بالغة في مجـال أدبيـات       أهميةاضعة في موضوع حيوي ذي      وضع لبنة متو   .1
  . وهو موضوع الحوافز وأثره في الرضا الوظيفيد البشرية،الموار

فـي المستـشفيات المبحوثـة      ) عينة البحث  (طباءالتعرف على مدى إدراك الأ     .2
 .   لمفهوم الحوافز وانعكاساته على الرضا الوظيفي

 .لفعلية في المستشفيات المبحوثةالاطلاع على واقع الحوافز المطبقة وا .3
والرضا الوظيفي ) المادية والمعنوية( تحليل طبيعة العلاقة المتداخلة بين الحوافز .4

 .دارات المنظمات المبحوثةإوبيان أبعادها ومضامينها بما يفيد 
  

   البحثفرضيات
  :عتمد البحث فرضيتين رئيسيتين هماإ

 العاملين فـي    طباءالرضا الوظيفي للأ   معنوية بين الحوافز و    إرتباطتوجد علاقة    .1
  .مستشفيات مدينة الموصل

  .ثر ذو دلالة معنوية بين متغيري الحوافز والرضا الوظيفيأيوجد  .2
  

   جمع البياناتأساليب
 فرضياته المنهج الوصفي التحليلي، وذلـك بدراسـة         إختبارعتمد البحث في    إ

 ةالبيانات والمعلومات اللازم   وبغية الحصول على     ،العلاقات بين المتغيرات الرئيسة   
عتمـد الباحثـان علـى      أهداف البحث أ   النتائج وتحقيق    إلى لإتمام البحث ووصولاً  

   :  الآتيةساليبالأ
   النظريطارالإ. 1

بغية الحصول على البيانات المطلوبة لتغطية الجانب النظري فقد تم اللجـوء            
تب ومجـلات ودراسـات      العديد من المصادر المتمثلة بالمراجع العلمية من ك        إلى

بكة  عن المصادر التي تم الحصول عليها من الش         فضلاًً ،يح جامعية إطارورسائل و 
  ).الانترنت(الدولية للاتصالات 

  الإطار الميداني. 2
أما فيما يخص الجانب الميداني فقد استخدمت الوسـائل الآتيـة فـي جمـع               

  : البيانات
 بهدف توضيح فقرات الاستبانة في       عينة الدراسة  أفراد مع   :المقابلات الشخصية . أ

 عن طرح الأسئلة غيـر       ذلك لضمان الإجابة الصحيحة، فضلاً     إلىحالة الحاجة   
المباشرة بهدف اخذ فكرة عامة عن طبيعة ومدى استخدام الحوافز في المؤسسات            

  .المبحوثة
 ـتعد استمارة الاستبانة مـصدراً      : استمارة الاستبانة  . ب  لجمـع   ياً ومهمـاً  أساس

نات، وقد روعي في صياغتها قدرتها على تشخيص متغيـرات الدراسـة            البيا
ول لجمع   خصص الأ  ،جزاءأ على ثلاثة    ةستمار، وقد إشتملت الأ   والعلاقة بينهما 

 ،يـة جتماع الحالـة الإ   ،الجـنس ( المبحوثين   فرادالأالبيانات التعريفية الخاصة ب   
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فقد ركـز علـى     ما الجزء الثاني    أ ،) التحصيل الدراسي  ،سنوات الخدمة ،  العمر
ما الجـزء الثالـث     أ ،)X1-X22(المقاييس الخاصة بالحوافز المادية والمعنوية      

  . (X 41- X23)فخصص لمقاييس الرضا الوظيفي
   المستخدمةحصائية الإساليبالأ

 مؤشـرات  إلىجل التوصل   أ من   حصائية الإ ساليبستخدمت مجموعة من الأ   أ
  :لت بالأتي فرضياته وتمثإختبار البحث وأهدافدقيقة تخدم 

ات المعيارية لكونها   نحرافالتكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والإ      .1
  . وصف متغيرات البحثأدوات

 . البسيط والمتعدد لقياس العلاقة بين متغيرات البحثرتباطالإ .2
  .رات المستقلة في المتغير المعتمد للمتغيتأثير المتعدد لقياس النحدارالإ .3
  

  حدود الدراسة
 البحث إختباراته الميدانية للمدة مـن شـهر حزيـران           يجرأ :ود الزمانية الحد .1

  .2008 شهر شباط  وإلى نهاية2007
 :ربعة مستشفيات في مدينة الموصل وهيأ شمل مجتمع البحث :الحدود المكانية .2

 .)ثير، مستشفى السلام، المستشفى العامن الأأب، مستشفى مستشفى الخنساء (
 العـاملين فـي     طباءعينة البحث من مجموعة من الأ     تمثلت   :الحدود البشرية  .3

  .نفاًآالمستشفيات المذكورة 
  

  الحوافز
 وهـذا  الرضـا،  مستوى على ينعكس المناسبة الحوافز توفر عدم أن الثابت من

 المعنويـة  روحه وتنخفض العمل، أهميةب والإحساس الحماس يفقد الموظف قد بدوره
 لعـدم  نتيجة العمل في كفاءته على اًبسل ينعكس بالطبع بفعالية وهذا الأداء في ورغبته
 .الوظيفي أدائه ينخفض مستوى وبالتالي العمل عن الرضا

  
   مفهوم الحوافز-ولاًأ

ه في   تأثير من   إنطلاقاً كبرى   أهمية الإداريحتل موضوع الحوافز في الفكر      إ
ي يعمل   المنظمة الت  أهدافسلوك الفرد العامل المتمثلة بتصرفاته تجاه عملية تحقيق         

 ،2001 القريـوتي، ( ين هما أساس تتوقف على عنصرين     فرادالأ كفاءة   أنكما   فيها،
288(:  

   .خبرتهذ يتمثل بمهارات الفرد وإ،  المقدرة على العمل-لهماوأ
تجاه الذي يحقق    الرغبة في العمل، ويتمثل بالحوافز التي توجه سلوكه بالإ         -هماثاني

  . المنظمةأهداف
ة للحوافز من قبل العديد من الباحثين وكانت وجهات        اريف عديد تعوقد وردت   

ئد الذي يحصل عليه    االع"نه  أب) 35 ،1992النجار ونبيل،   ( اذ عرفه    ،نظرهم متباينة 
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 ـ) Mathis & Jakson, 1994 ,281(وبين كل من " الأداءالفرد نتيجة للتميز في  ن أب
داء أحقيقه مستويات   فأة له عن ت   افز المردود الذي يحصل عليه الفرد العامل مك       االحو

نها الفرص  أالحوافز ب ) 159 ،1996 ،شاويش(وحدد  ،   المعتمد الأداءتفوق توقعات   
 ، العمل المنتج والسلوك السليم    ،والوسائل التي يحصل عليها الفرد عن طريق الجهد       

  .شباعإ إلىوذلك لاشباع حاجاته التي يحس ويشعر بها والتي تحتاج 
  

  افز الحوأهمية -ثانياً
و المؤسـسات الـصحية     أ الحوافز بالنسبة للمستـشفيات      أهميةوضيح  يمكن ت 

 تيةلى وجه الخصوص من خلال النقاط الآ       بغض النظر عن نوع منتجاتها ع      عموماً
  ):26، 1981 العديلي،(
فـضل  أسـتخدامهم   إتسهم نظم الحوافز في تفجير قدرات العملين وطاقـاتهم و         . 1

 تسخير الفائض منها إلـى    عاملة و  في القوى ال   يؤدي هذا إلى اختزال   واستخدام  
  .خرىأمنظمات 

ربط مصالح الفرد ي للفرد وجتماعالنفسي والإ تحسين الوضع المادي والمعنوي و.2
  .بالمنظمة

  تسهم نظم الحوافز في خلق رضا العاملين عن العمل مما يـساعد علـى حـل                .3
 عإرتفـا  و نتـاج نخفاض قـدرات الإ   إدارات منها مثل    المشكلات التي تعاني الإ   
  . معدلات الكلف والغياب

  . خفض التكاليففضلاً عن نتاج تعمل على زيادة الإ.4
  

  نواع الحوافز  أ-ثالثاً
الحوافز وربما يندر اليـوم       من اً كبير ن تقدم لموظفيها عدداً   أ الإدارةتستطيع  

ن تكـون   أنما توفر لهم مجموعة منها، المهم       إها و فراد لأ  واحداً  حافزاً الإدارةتقدم  
 إلى فرادالأ على دفع    ، ويعمل سوياً   يعزز بعضه بعضاً   اً مناسب مزيجاًجموعة  هذه الم 

  .نتاجلإمزيد من الجهد وزيادة ا
حوافز، وهذه التصنيفات متداخلة مع بعضها البعض، لوتوجد تصنيفات عديدة ل

 لـلإدارة  يمكـن    أسـاليب  تعددت تقسيمات الباحثين في مجال الحوافز لوسائل و        ذإ
  . للعاملينالإنساني الأداءقصى كفاءة ممكنة من ألى ستخدامها للحصول عإ

 نالمستفيديومن هذه التصنيفات من يعتمد على نوع الحوافز، وبيعة الجزاء و          
) 123،  1988 ،فهمي (:برزهاأوقد وردت عدة تقسيمات للحوافز لعل       ،  من الحافز 

  :)165 ، 1996 ،شاويش) (76، 1995 ،اللوزي(
  

  و قيمتهاأ هايث طبيعتالحوافز من ح -التصنيف الأول
  والحـوافز  ،الإقتصاديو أو المالي أالحافز ذو الطابع النقدي هي :  حوافز مادية .أ

 علـى   ن فتشجع العاملي  ،يةساس الأ الإنسانشباع  حاجات    إالمادية هي التي تقوم  ب     
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 بمـستوى   رتفاعبذل قصارى جهدهم  في العمل وتجنيد  ما لديهم من طاقات والإ            
 التشجيعية، العلاوات، والمـشاركة     المكافآت ،الراتب: الحوافز ومن هذه    ءتهمكفا

  . عن الاقتراحاتالمكافآت، ورباحفي الأ
  واحداً  جانباً يشبع الاّ  لا لما كان الحافز المادي   ): غير المادية ( الحوافز المعنوية    .ب

ن تعمل  ألمؤسسات  ل للفرد لذلك كان من الضروري       ةالإنسانيمن جوانب الحاجات    
ي تزيد من شعوره بالرضا في العمـل وزيـادة           ت ال الأخرى البواعث   شباعإعلى  

  .الولاء للمنظمة
  

  ثر  الحوافز من حيث الأ-التصنيف الثاني
ذا قام بالعمـل المطلـوب      إوهي ما يحمل مزايا مختلفة للفرد        :الحوافز الايجابية . أ

مـل  محسوس، وتعتمد علـى الترغيـب والأ       و غير  أ وتقدم له عطاء محسوساً   
 مـن خـلال   الأداء وتحسين نتاج رفع الإإلىن هذه الحوافز تهدف    أتفاؤل، و وال

  .الإدارة ترغبه  معيناًن يسلك سلوكاًأمدخل التشجيع  والذي يشجع الفرد على 
 سلوك العاملين من خلال ي فتأثير الإلىتسعى الحوافز السلبية  : الحوافز السلبية .ب

تمثل في  ي يديبي الذ أ العمل الت  ي من خلال  أمدخل العقاب والردع و التخويف،      
الحرمان من العلاوة، الحرمـان     جر و و معنوية كالخصم من الأ    أجزاءات مادية   

و المهمل في قائمة خاصـة تنـشر        أسم العامل المقصر    إدراج  إو  أمن الترقية،   
  .ةأعلى العاملين في المنش

  
  نظريات الحوافز -رابعاً

تجاه تحقيق  إلصالح المنظمة ب  ن سلوك الفرد ليس عملية سهلة يمكن حسمها         إ 
 الـذي حددتـه بعـض        طارنها عملية معقدة تخرج عن الإ     أ المطلوبة، بل    هدافالأ

 ولعل مـن    عتبار بنظر الإ  خذ هذه النظريات  أ، ولذلك لابد من     الإدارةالنظريات في   
  :برز هذه النظرياتأ

  
  الكلاسيكية النظرية -ولاًأ

ى نـاد  التي العامة الإدارة لمبادئ عيالطبي التطور من اًأساس النظرية هذه تنطلق
 ـ النظرية هذه وترتكز النظرية هذه مؤسس  يعدالذي" تايلور فريدريك" بها  ـ اًأساس ي ف

 بطبيعتـه  العامل وأن المنظمات في للعمل دافع خير هي النقود أن على الحوافز مجال
 العمـل  يـة تاجإنب الأجر ربط يجب فإنه الاتجاه لهذا وتطبيقاً أجره لزيادة دائماً يسعى
 نظرية دوتع) 22، 1999 الحارثي،( أجره زاد يتهإنتاج في الإنسان زاد كلما أنه بمعنى

 المفاهيم بعض على ثورة ته مساهما وكانت الإدارة وأسس مفاهيم لتطور بداية" رتايلو"
، النمـر ( المختلفة المنظمات في يةنتاجالإ للحركة الدفع من مزيد نحو نطلاقةإو السائدة
1997، 46.(    

  
  ةالإنساني العلاقات نظرية  -ثانياً
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 النظريـة  هـذه  وجهت  إذالكلاسيكية لنظريةا على فعل رد النظرية هذه جاءت
 داخـل  فـي  العمل وجماعة رؤسائهم مع فرادالأ وعلاقات البشري للعنصر هاإهتمام

 تالحاجا في فقط تنحصر لا ودوافع حاجات له العامل أن النظرية هذه وترى .المنظمة
 أهمهـا  العـاملين  عند يةإجتماعو نفسية حاجات هناك ولكن وحاجات الأمان الجسمية
 يجب الإدارة تقدمها التي الحوافز فإن لذا الآخرين الذات واحترام وتأكيد النفس احترام

 الجهنـي، (المعنويـة   الحـوافز  إلى بل تتعدى فحسب المادية الحوافز على تقتصر لاّا
" ومـاي  التـون " بقيادة الإدارة علماء من عدد النظرية ههذ في أسهم وقد )76، 1998

 دفع في المديرين لمساعدة أعدت التي ساليبوالأ من القواعد بعدد النظرية هذه وتميزت
 :هي رئيسة إدارية أنشطة ثلاثة على هذه ساليبالأ مجموعة وتركز وتحفيزهم العاملين

    )34، 2003الدالة، (
 .ةالإداري القرارات في كةالمشار على العاملين تشجيع. أ

  .العاملين لقدرات التحدي من أكبر قدراً توفر بطريقة الوظائف تصميم إعادة. ب
   .والمرؤوسين الرئيس بين الاتصال تدفق تحسينو المنظمة نشاطات في المشاركة. ج
  

  ةالإنساني الحاجات نظريات - ثالثاً
 شـيوعاً  النظريات ثرأك من وهي" وماسل أبراهام "هو النظرية هذه مؤسس يعد

 هـذه  وتركـز  المختلفة حاجاته لإشباع سعيه في الإنساني السلوك تفسير ىعل ةوقدر
 ذإ ،الفرد ذات في الكامنة المختلفة والدوافع الحاجات مع التعامل ضرورة على النظرية

 ـ الذي هو والدوافع الاحتياجات هذهعلى  الدقيق التعرف أن  وأصـحاب  الإدارة نيمكّ
  . المنظمة أو المؤسسة لدى الحفز نظم وتطبيق وضع من القرار

  
  الحوافز أنظمة في المؤثرة العوامل -خامساً
 خاصـة  مأ كانـت  حكومية المنظمات من منظمة أي في الحوافز نظام وضع نإ
  :وهيثنائه أ الحوافز لأنظمة التخطيط لقب تهامراعا يجب التي العوامل من بعدد يتأثر

  الإشرافي الأسلوب. 1
 يؤثر وتوجيههم معه للعاملين قيادته في القائد يتبعه الذي الإشرافي سلوبالأ إن

 على القدرة من سلطتها تستمد التي هي حفزةمال فالقيادة التحفيز عملية في كبيراً اًتأثير
 رتيـاح إو برضـا  الأوامر وتنفيذ العمل أداء حسن على وحثهم العاملين بسلوك تأثيرال

  .ديمقراطية القيادة تكون يجب أن  لذلك الإداري فهوموالم العقاب من خوف عن وليس
  
  العمل ظروف  .2

 الإضـاءة  تحـسين  مثـل  للعمل أفضل مادية ظروف تهيئة في كبير دور للقائد
 وتـوفير  العمل مقر داخل الحرارة ودرجة الضوضاء في والنظافة والتحكم والتهوية
 الحديثة المكتبية العمل جهزةوأ أدوات وتوفير ودورات المياه كالمسجد العامة المرافق
 وغير العمل وإصابات الحريق من أخطار العاملين لحماية اللازمة حتياطاتالإ واتخاذ

 على يساعد ذلكف  على تحسينها الإدارة تعمل أن يجب التي والظروف الجوانب من ذلك
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 كانـت  فكلما )98، 1982 ،دره( العاملين بين المعنوية الروح ورفع يةنتاجالإ زيادة
 العمـل  فـي  الجهد من مزيد بذل نحو للعاملين حافزاً ذلك كان  مريحة عمل ظروفو

  .به رتباطوالإ
 التنظيمية الجوانب .3

 سياسـات  ذلك ويشمل الموظف به يعمل الذي التنظيمي الجانب إبعاد ذلك يعني
 للمنظمـة  التنظيمـي  والهيكل وإجراءاته العمل وسياسات الوظيفية الأجور والمراكز

 ما بجانب تتضمن والتي الفرد حاجات شباعإ إطار في التنظيمية للعمل افزوالح وتدور
 والنفـسية  يةجتماعالإ الحاجات وإشباع الضرورية الحاجات من مقابلة الراتب يتيحه
 العمـل  سياسـات  تعكـسه  الـذي  الإدارة التنظيمي وأسـلوب  الهيكل إطار في للفرد

  .وإجراءاته
  

  الرضا الوظيفي 
  لرضا الوظيفي مفهوم ا-اولاً

 ما ورد فـي الخطـاب       إلىصل اللغوي لمصطلح الرضا الوظيفي      يرجع الأ 
ــه تع آالقر ــي بقول ــان  t$öq|¡s9ur yÅãÏÜ÷èãÉ ( :ىـل

y7ï/uë #ÓyÌ÷étIsù (     ـ 5 الآيـة سورة الـضحى  ه ـ، وقول
 zÓÅÌ§ë ª!$# öNåk÷]tã (#qàÊuëur ( :ىـلاتع

çm÷Ztã 4 y7Ï9ºså ô`yJÏ9 zÓÅ´yz 
¼çm­/uë ( لىا، وقولـــه تعـــ8 الآيـــةة ـنـــســـورة البي :) 

öcqà)Î6»¡¡9$#ur tbqä9¨rF{$# z`ÏB 
tûïÌçÉf»ygßJø9$# Íë$|ÁRF{$#ur 

tûïÏ%©!$#ur Nèdqãèt7¨?$# 
9`»|¡ômÎ*Î/ öÜÅÌ§ë ª!$# öNåk÷]tã 
(#qàÊuëur çm÷Ztã £âtãr&ur öNçlm; 

;M»¨Zy_ ìÌçôfs? $ygtFøtrB 
ãç»yg÷RF{$# tûïÏ$Î#»yz !$pkéÏù 

#Yât/r& 4 y7Ï9ºså ãóöqxÿø9$# 
ãLìÏàyèø9$# (  100 الآية سورة التوبة.  

  
  يفيتعريف الرضا الوظ -ثانياً

تناول العديد من الكتاب والباحثين موضوع الرضا الوظيفي، وقد ورد في هذا           
  .المجال العديد من التعريفات التي عبرت عن وجهات نظر مختلفة

  
   عناصر الرضا الوظيفي-ثالثاً

ن عدد غير محدود من الميول المفضلة لـدى كـل           يتكون الرضا الوظيفي م   
إرضاء تفاق على عناصر ضرورية يتحقق بتوفرها        من الإ  ن هناك نوعاً  أ لاّإالفرد  
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هميتها حـسب   أ مجموعات مختلفة تتفاوت     إلىوتقسم هذه العناصر     ،الفرد ضرورياً 
  : 2 في الجدول وجهات نظر كل كاتب وكما

  
  
  
  
  
  

  1الجدول 
  الوظيفي تعريفات الرضا بعض

  142, 1997 الرشودي
 يمثل حصيلة العوامل ذات الصلة بالعمل الوظيفي والتـي   الوظيفي الرضا أن

تقاس أساسا بقبول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضا نفسي وفاعلية في الإنتـاج   
 .نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن الفرد من القيام بعمله دون ملل أو ضيق

  السالم
  
1997 ،55  

عبارة عن مشاعر العاملين تجاه اعمالهم وانـه ينـتج عـن           ضا الوظيفي   الر 
ادراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي ان يحصلوا عليه من وظائفهم كمـا     
انه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل المتمثلة          

مـع الرؤسـاء    بسياسة الإدارة في تنظيم العمل ونوعية الاشراف والعلاقـة          
المباشرين والعلاقة بين العاملين والمرتب وفرص الترقية والتقدم في العمـل           

الامان في العمـل ومـسؤليات العمـل وانجـازه         , ومزايا العمل في المنظمة   
  . والمكان والاعتراف والتقدير

  71,2001  الفالح

يتحقق الرضا الوظيفي هو شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائه لعمله و          
ذلك بالتوافق بين ما يتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلا فـي               
هذا العمل وأن الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد إلى العمل             

 .والإنتاج

  2007  الباحثان

تجاه مـا   , )موظف, عامل(هو شعور داخلي يحس به الفرد       : الرضا الوظيفي 
يقوم به من عمل والذي يمكن التوصل إليه من خلال قيام الفرد بعمله بإتقـان              

نتيجة للحالة النفسية التي يحسها الفرد والتي تدفعه للقيـام      , وفاعلية في الإنتاج  
 . بعمله دون ملل او ضيق او ضجر

  .عداد الباحثان بالرجوع إلى المصادر اعلاهإ من  الجدول:المصدر
  

  

  2الجدول 
  عناصر الرضا الوظيفي

  عناصر الرضا الوظيفي  اسم الباحث

 24، 1999عباس، 
نمـط  , المستوى التنظيمى الذى تقـع فيـة الوظيفـة     , الدخل المالي 

ودرجة الرقابة المفروضة   , الخبرات التي يتمتع بها الفرد      , الاشراف
  . مدى اتاحة الفرصة للفرد لكي يعبر عن نفسه,على الفرد

Gerstmann Derek ,2001 ,45 الاجور والترقية , الاشراف, والعمل  ذاته, ظروف العمل  

  14، 2005العبادي، 
اسـلوب الاشـراف    , فرص النمو والارتقاء  , الاجر, الرضا الوظيفي 

  والقيادة ومجموعة العمل والنواحي الإجتماعية
  .علاهأل من اعداد الباحثان بالرجوع إلى المصادر  الجدو:المصدر 
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   نظريات الرضا الوظيفي-رابعاً
  :هنالك العديد من النظريات التي تناولت الرضا الوظيفي ولعل أبرزها

  نظرية العدالة والمساواة. 1
تقوم هذه النظرية التي وضعها ادمز على العدل والمساواة في معاملة الفـرد             

الرضا عنه هو   دائه و أن المحدد الرئيس لجهود الفرد و     أذ يعتقد   إ في عمله الوظيفي،  
  .المساواة التي يدركها الفرد في وظيفتهدرجة العدالة و

  
   السلوكنظرية تدعيم. 2

 الإنسانين السلوك   أوضع سكينر نظرية تدعيم السلوك التي تنطلق من فكرة          
لوك هو نتيجة لمثيرات    ن الس أهو نتيجة للعلاقات بين المثير والاستجابة، مما يعني         

كالعمـل   و البيئة الخاصـة،   أ، سواء البيئة العامة     الإنسانالعوامل البيئية المحيطة ب   
  .ةالإداريالوظيفي والبيئة 

  نظرية التكيف الوظيفي. 3
تم تطوير هذه النظرية باستخدام استفتاء منيسوتا للرضا الوظيفي فقد قام كل            

ن الرضا الوظيفي هو محـصلة      أفادا ب أذ  إبعرض هذه النظرية،    ) جرين وويز (من  
عتبار الانسجام هـو    إ العمل، و  إطارو التكيف الفعال بين حاجات الفرد في        أالتوافق  

  .قلم الموظف مع بيئة عملهأالعامل الرئيس في تفسير ت
  )المقارنة المرجعية(ية المقارنة نظر. 4

جموعة تقوم  ن الفرد يقارن نفسه بمأ أساسقدم هولين ويلود هذه النظرية على 
و تملك المؤهلات نفسها، فالفرد الذي يحمل شـهادة جامعيـة تكـون     أبالعمل نفسه   

 الذين يحملون شهادات جامعية، فيقـارن الفـرد بمـا         فرادالأجماعته المرجعية هم    
، فيشعر بالرضا اذا كانت عوائده متـشابهة او          جماعته المرجعية  أفراديحصل عليه   

على أو أذا كانت العوائد متشابهة    إشعر بعدم الرضا    على من الجماعة المرجعية، وي    أ
  .من الجماعة المرجعية

  نظرية المقاومة. 5
ن لاندي  أ إلى الإدارةفي علم   ) 192،  1990 خرون،آكامل و (يشير الباحثون   

سماها نظرية المقاومـة، وتعنـي هـذه        أستخدم طريقة لقياس الرضا الوظيفي      إقد  
ددة سوف يتغير بطريقة منتظمة مع مـرور        ن رضا الفرد عن مكافاة مح     أالنظرية  

 .الزمن
  

  ق قياس الرضا الوظيفيائطر -خامساً
يقصد بقياس الرضا الوظيفي تلك العملية التي يتم بموجبها الحـصول علـى             

 هو  ف(Robert j, 1967, 69)  لبعض الخواصالشخصالوصف الرقمي لمدى امتلاك 
 وإتجاهاتهـا   لرضا الـوظيفي  عملية تجميع البيانات حول مؤشرات ومحددات ا       ذنإ
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، ثم العمل على تبويبها ووضعها بقالب كمي وبالشكل الـذي تكـون فيـه               بعادهاأو
ن عملية القياس هي عمليـة      أ القرارات، وبما    اًتخاذإ النتائج و  إلىصالحة للوصول   

ن يستفاد منها في تقييم الخواص والسمات موضـوع القيـاس           أنه يمكن   إوصفية ف 
انات يمكن الحكم على حالة الرضا الوظيفي من عدمـه فـي            وبتوفير مثل هذه البي   

ائل قيـاس الرضـا الـوظيفي متعـددة         ن وس  أ ومن الجدير بالذكر  . مواقف معينة 
، كما تتفاوت الفائدة المرجوة من البيانات التي تتيحها وسائل القياس الكمي            ومتنوعة

  .ه هذه الوسائلبتفاوت التفصيل الذي تحتوي
 البـاحثين    من العديد ستخدمهاإ ا مجال قياس الرض    في يةأساسق  ائوهناك طر 

  :وهي
  

فـضل الطـرق    أ من   وتعد )31 ،1985العنزي،   (: طريقة المقابلات الشخصية   .1
 مهـارة   للحصول على البيانات، ويتوقف نجاح المقابلة بالدرجة الاولى علـى         

  .ن يحصل على البيانات الجيدةأذ يمكن بمهارته إ) بكسر الباء(المقابل 
  
اقترح هذه الطريقـة هيرزبـرج      : )طريقة ثنائية العوامل  (ريقة رواية القصة    ط. 2

 مـن   200ه دراسة عن الرضا تـضمنت عينـة مـن           ئجرى مع زملا  أحينما  
تـتلخص هـذه الطريقـة       و ،حدى الشركات الامريكية  إالمهندسين والمحاسبين ب  

اتهم  عينة البحث تتضمن محاولة تذكيرهم بحادثة في حي        أفراد إلىسئلة  أبتوجيه  
من  على درجة أخرى تركت   أعلى درجات الرضا الوظيفي، وحادثة      أحققت لهم   

كل يـساعد فـي      ظروف الحادثتين بش   حيضاً توضي أعدم الرضا ويطلب منهم     
 شـعورهم   إلـى دت  أ شعورهم بالرضا وتلك التي      إلىدت  أتحديد العوامل التي    

  ).robert j, 1967, 70(بعدم الرضا 
  
تمد هذه الطريقة على قائمة استقصاء تحتوي مجموعة        تع: طريقة الاستقصاءات . 3

من الاسئلة تتضمن عوامل الرضا، كطبيعة العمل ونوعـه وسـاعات العمـل             
شراف وزملاء  جر والإ  وحرية التعبير والأ   الإدارةتجاهات  إظروفه والترقية و  و

  .)175، 1996 شاويش،( العمل
  
 إذ وبـساطة    نتـشاراً إ و ستعمالاًإق  ائكثر الطر أهي من   : طريقة تحليل الظواهر  . 4

تعتمد على تحليل الظواهر المعبرة عن درجة الرضا لدى الفرد ومشاعره تجاه            
  .ووظيفته كدوران العمل ومعدل الغياب وترك الخدمة

  
  الجانب الميداني

   وتشخيصهالبحثوصف متغيرات ا -اولاً
  يرات الحوافز المادية وتشخيصهاوصف متغ .1
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   3لجدولا

   المعياري نحرافية والاوساط الحسابية والإالتوزيعات التكرار
  لمتغير الحوافز المادية

 قياس الاستجابة
 لا اتفق يشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

ل 
س
سل
ت

لة
سئ
الا

ط  % ت % ت % ت % ت % ت 
س
لو
ا

بي
سا
لح
ا

 

الإ
ف
را
نح

ي 
ار
عي
لم
ا

 

X1  * * 6 6.7 6 6.7 25 27.8 53 58.9 1.61 0. 88  
X2 3 3.3 3 3.3 10 11.1 31 34.4 43 47.8 1.8 0.99 
X3 4 4.4 3 3.3 4 4.4 23 25.6 56 62.2 1.62 1.03 
X4 1 1.1 3 3.3 14 15.6 18 20.0 54 60.0 1.65 0. 93 
X5 * * 4 4.4 19 21.1 18 20.0 54.4 49 1.85 0. 93 
X6 * * * *  11 12.2 16 17.8 63 70.0 1.42 0. 70 
X7 * * 9 10.0 15 16.7 21 23.3 45 50.0 1.86 1.02 
X8 4 4.4 5 5.6 8 8.9 27 30.0 46 51.1 1.82 1.09 
X9 * * 3 3.3 13 14.4 31 34.4 43 47.8 1.73 0. 83 

X10 7 7.8 12 13.3 21 23.3 27 30.0 23 25.6 2.47 1.22 
X11 X6 * * 2 2.2 29 32.2 21.0 23.3 38.0 4.2 1.94  
X12 * * * * 20 22.2 15 16.7 55 61.1 1.61 0. 83 

المؤشر 
 الكلي

1.75 %  %4.61 15.7% % 25.2 %  52.1 % 1.97 1.03 

  
وساط الحـسابية   الخاصة بالتوزيعات التكرارية والأ    3تشير معطيات الجدول    

 المعياري والنسب المئوية لفقرات الحوافز المادية والذي قيست باستخدام      نحرافوالإ
 الدراسة تؤكـد وجـود الحـوافز      أفراد  عينة إجاباتمن  %) 6.36(ن  أ . عبارة 12

يؤكدون ) 77,3(ن ما نسبته أي، فيما نلاحظ   أمن هم من دون ر     )15,7(المعنوية، و 
نواع الحوافز المادية، وجاء ذلك بوسـط حـسابي قـدره           أعدم وجود أي نوع من      

برز العناصر التي اسهمت فـي      أولعل   ).0.4( معياري قدره    إنحراف، و ب  )1.78(
  :يجة هيسلبية هذا النت

  
بوسـط  و%) 55.6(ذلك باتفاق    و  باستمرار رباحتقدم لي المنظمة الأ   ) X10( -ولاًأ

 عينـة   إجابـات من  ) 1.22(وبانحراف معياري قدره    ) 2.47(حسابي قدره   
  .الدراسة
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مـن   %)59(وذلك باتفاق   ) X11 (طباءن المستشفى تقوم بتقديم القروض للأ     إ -ثانياً
 معيـاري قـدره     إنحرافوب) 4.2( قدره    عينة الدراسة وبوسط حسابي    أفراد

  .على التوالي) 1.94(
  
  
  
  
  
  
  رات الحوافز المعنوية وتشخيصهاوصف متغي. 2

  
  4الجدول 

   المعياري لمتغير نحرافالتوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والإ
  الحوافز المعنوية

 قياس الاستجابة
اتفق 
 لا اتفق يشدة لا اتفق محايد اتفق بشدة

لة
سئ
الا

ل 
س
سل
ت

 

بي % ت % ت  % ت % ت % ت
سا
لح
ط ا

س
لو
ا

 

الإ
ف
را
نح

ي
ار
عي
لم
 ا

 X13 6 6.7 16 17.8 32 35.6 20 22.2 16 17.8 2.73 1.14 
X14 3 3.3 3 3.3 30 30.3 35 38.9 19 21.1 2.28 1.02 
X15 * * 9 10.0 25 27.8 30 33.3 26 28.9 2.08 0. 970 
X16 * * 6 6.7 39 43.3 23 25.6 22 24.4 2.25 0. 921 
X17 * * 3 3.3 3 3.3 39 43.3 45 50.0 1.6 0. 715 
X18 * * 6 6.7 42 46.7 9 10.0 33 36.7 2.23 0. 936 
X19 3 3.3 4 4.4 25 27.8 41 45.6 17 18.9 2.27 0. 936 
X20 * * 6 6.7 19 21.1 39 43.3 26 28.9 2.05 0. 878 
X21 6 6.7 6 6.7 32 35.6 29 32.2 17 18.9 2.16 1.08 
X22 * * * * 19 21.1 26 28.9 45 50.0 1.71 0. 796 

المؤشر 
 الكلي

 2  6,55  29.26   32.33  29.56 3.8 0,32 

  
 الخاصة بالتوزيعات التكرارية والأوساط الحـسابية       4تشير معطيات الجدول    

 ـ          نحرافوالإ تخدام  المعياري لفقرات متغير الحوافز المعنوية والتي تم قياسـها باس
 العينة تؤكـد وجـود      أفراد إجاباتمن  ) %8.55(ن  أ كانت النتيجة فقرات، و ) 10(

ي، في حين نجـد     من دون رأ  ) %29.26(ن  أنواعها، بينما نجد    أالحوافز المعنوية ب  
 عينة الدراسة لا يؤكدون ذلك وقد جـاء ذلـك           أفرادمن  %) 61.89(ن ما نسبته    أ
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وهناك عنصران  ) 0.32(ري قدره    معيا إنحرافوب) 3.8(بوسط حسابي كلي قدره     
  :سهما في سلبية هذه النتائجأيضاً أ

) %40(التي جـاءت بنـسبة      ) X13(عن شهادات التقدير التي تمنحها المنظمة       . 1
  )1.14( معياري إنحرافوب) 2.73(وبوسط حسابي قدره 

2.) X14(  دورات تدريبية خارج القطر     إلىم المنظمة بترشيح المتميزين      يتمثل بقيا 
 العينة وبوسـط حـسابي قـدره        أفراد إجاباتمن  ) %60(تي جاءت بنسبة    وال
  ).1.02( معياري قدره إنحرافوب) 2.28(

  
  
  
  تشخيصهاوصف متغيرات الرضا الوظيفي و :3
  

  5الجدول 
   المعياري لمتغير نحرافالتوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والإ
  الرضا الوظيفي

 قياس الاستجابة
 لا اتفق يشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

ل 
س
سل
ت

لة
سئ
الا

ط  % ت % ت % ت % ت % ت 
س
لو
ا

بي
سا
لح
ا

 

الإ
ف
را
نح

ي 
ار
عي
لم
ا

 

X23 11 12.2 14 15.6 23 25.6 32 35.6 10 11.1 2.92 1.36 
X24 7 7.8 3 3.3 21 23.3 21 23.3 38 42.2 2.11  1.01 
X25 6 6.7 13 14.4 14 15.6 40 44.4 17 18.9 2.74 1.01 
X26 15 16.7 3 3.3 15 16.7 30 33.3 27 30.0 2.6 1.05 
X27 17 18.9 7 7.8 7 7.8 34 37.8 25 27.8 2.82 1.04 
X28 5 5.6 6 6.7 14 15.6 30 33.3 35 38.9 2.54 1.04 
X29 36 40.0 6 6.7 3 3.3 32 35.6 13 14.4 3.54 0.92 
X30 11 12.2 16 17.8 3 3.3 37 41.1 23 25.6 2.76 1.10 
X31 24 26.7 6 6.7 4 4.4 29 32.2 27 30.0 2.95 1.01 
X32 20 22.2 6 6.7 3 3.3 41 45.6 20 22.2 3.03 0.92 
X33 11 12.2 12 13.3 3 3.3 49 54.4 15 16.7 3.01 0. 97 
X34 21 23.3 8 8.9 3 3.3 32 35.6 26 28.9 2.94 1.00 
X35 23 25.6 7 7.8 10 11.1 35 38.9 15 16.7 3.14 1.09 
X36 18 20.0 3 3.3 13 14.4 37 41.1 19 21.1 3.15 1.03 
X37 28 31.1 7 7.8 7 7.8 29 32.3 19 21.1 3.2 1.07 
X38 27 30.0 6 6.7 7 7.8 22 24.4 28 31.1 2.96 1.09 
X39 14 15.6 6 6.7 18 20.0 24 26.7 28 31.1 2.55 1.17 
X40 25 27.8 10 11.1 7 7.8 39 43.3 9 10.0 3.38 1.04 
X41 6 6.7 3 3.3 26 28.9 21 23.3 34 37.8 2.12 1.03 

المؤشر 
 0,99 2,90 24,23 36,60 10,8 8,58 19,7 الكلي
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وساط الحـسابية   الأ الخاصة بالتوزيعات التكرارية و    5تشير معطيات الجدول    

) 19( المعياري لفقرات متغير الرضا الوظيفي التي تم قياسها باستخدام           نحرافوالإ
 العينة تؤكـد وجـود      أفراد إجاباتمن  ) %28.28(ن  أ إلىت النتيجة   أشارفقرة، و 

ي، في حين نجد ان ما نـسبته        أمن دون ر  ) 10.8(الرضا الوظيفي، بينما نجد ان      
كدون ذلك وقد جاء ذلك بوسط حسابي كلي        يؤ عينة الدراسة لا   أفراد من%) 60.83(

سهما فـي   أيضاً  أوهناك عنصران   ) 0.99( معياري قدره    إنحرافوب) 2.90(قدره  
  :سلبية هذه النتائج

%) 50( والتي جاءت بنسبة     اتاحة الوقت الملائم لاتمام العمل بكفاءة     ) X29( -أولهما
: الثـاني ، واما العنـصر  )0.92( معياري إنحرافوب) 3.54(وبوسط حسابي قدره   

)X40 (        مدى رضاك عن توفير المنظمة لمستلزمات عملك)إجابـات من  %) 53.3 
  ).1.04( معياري قدره إنحرافو ب) 3.38( العينة وبوسط حسابي قدره أفراد

  
  بحث متغيرات ال تحليل-ثانياً

                        بين متغيرات البحثرتباطتحليل علاقات الإ .1
  

  6الجدول 
   والاثر بين متغيرات الدراسةرتباطنتائج علاقة الإ

  تفسيري
 الحوافز مستجيب

 *0.656 الرضا الوظيفي
  .0.05:معنوي عند مستوى

  
 ل المستقل والمتمث  متغير بين ال  رتباط نتائج تحليل علاقة الإ    6يعرض الجدول   

، إذ توضـح النتـائج وعلـى         المعتمد المتمثل بالرضا الوظيفي    متغير، وال بالحوافز
، إذ الرضا الوظيفي معنوية بين الحوافز وإرتباطمستوى المؤشر الكلي وجود علاقة 

  لذا تقبل فرضية الدراسـة،     0.5عند مستوى معنوي     )0.656 (رتباط الإ بلغ معامل 
 كونه مؤشراً معتمـداً فـي الدراسـات         لمستوى المعنوية هذا  عتمادنا  إولعل سبب   

  .على المستوى العالميالانسانية 
  
  بحث علاقة الاثر بين متغيرات التحليل  .2
  

  7 جدول
  ANOVA المتعدد نحدارتحليل التباين لأنموذج الإ
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Model Sum of 
squares Df Mean 

square 
R2 

 F Sig 

Regression 
Residual 
Total 

5.444 
45.295 
50.739 

1 
88 
89 

5.444 
0.515 

0,7 
 

13.586 0.002 

N=90                                                                             R2=0.70  
  

 معنويـة   تأثير وجود علاقة    إلى 7جدول   المتعدد في ال   نحدار تشير نتائج الإ  
كبـر مـن   أوهي قيمـة    )13.586(والبالغة   المحسوبة   F قيمة ذلك   ويدعم،  يجابيةإ

) 88, 1(، وبـدرجات حريـة      )0.05(مستوى معنوي   ب  9لغة  الجدولية والبا قيمتها  
ثر للحوافز في الرضـا     أهذا يسوغ قبول الفرضية الثانية والتي تنص على وجود          و

من التباين تفسره الحوافز،    %)  70(ن  أ) R2 (يستدل من معامل التحديد    و ،الوظيفي
  . هي متغيرات عشوائية لايمكن السيطرة عليها%) 30( ما البقية والتي مقدارهاأ

  الاستنتاجات والمقترحات
   الاستنتاجات- ولاًأ

 في صنع تطور المنظمات عموماً والـصحية        ساسيعد نظام الحوافز الحجر الأ     .1
  .فرادالأ ثر بالغ فيأا من  له لماخصوصاً

 نجـاح   إلى تؤدي   نأ نهاأتوفر خصائص ذات جودة عالية لنظام الحوافز من ش         .2
  .ن هذه الخصائص تنعكس على قبول المستفيد منه وقناعتهالنظام لأ

 قوية بـين متغيـري      إرتباطثر و أ ثبتت نتائج التحليل الإحصائي وجود علاقة     أ .3
  ).ظيفيالحوافز، الرضا الو  (البحث

 المبحـوثين   إجاباتكشفت نتائج التحليل الوصفب لمتغيرات البحث عن تركز          .4
  .نواعهاأوقات استخدام الحوافز بكافة أبالموافقه على انعدام 

 وهذا ماأثبتته نتائج التحليل     ،قلة استخدام المستشفيات المبحوثة للحوافز المعنوية      .5
دم وجود عدالة في     وكذلك قلة منح الشهادات التقديرية بأنواعها وع       ،حصائيالإ

  .طباءالترشيح للدورات التدريبية للأ
  

  المقترحات -ثانياً
مادية (بعادها كافة   أن تتبنى المنظمات عينة الدراسة استخدام الحوافز        أضرورة   .1

 لما يؤدي   ستقرار المنظمات، ونظراً  إ مهما من عناصر     كونها عنصراً ) ومعنوية
شـرة وكـذلك تحقيـق الرضـا        و غير مبا  أ مباشرة   نتاجليه من زيادة في الإ    إ

  .الوظيفي
 والعـلاوة  الترقيـات،  :)المادية(إدارات المستشفيات بالحوافز تهتم أن ضرورة .2

 الأجـازات،  عن وتعويض وبدل الانتداب، المتعددة، التشجيعية والحوافز الفنية،
 أولاً، الـشاملة  الجودة بتطبيق الإدارة إهتمام) والمعنوية (الخدمة نهاية وتعويض

 القرار اتخاذ في والمشاركة التقدير، وشهادات الشكر، الشفوي، وخطابات والثناء
 والاسـتفادة  لتعزيزها نظرهم وجهة من أهميةو انتشاراً أكثر طباءلتي عدها الأا
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 طبـاء  للأالأداء كفاءة زيادة أجل من فعال حوافز لنظام التخطيط عملية في منها
  .)ياتبالمستشف العاملين

  

 المراجع
  اجع باللغة العربيةالمر -أولاً

  .القران الكريم. 1
 للجوازات من وجهة    ةالعام، تقييم نظم الحوافز في المديرية       1998 ،عبداالله سليمان الجهني،   .2

مدينـة جـدة، رسـالة      على ادارة الجوازات فـي ةدراسة ميداني العاملين فيها، فرادنظر الأ 
 .ماجستير غير منشورة، الرياض

الماديـة    رفع كفاءة العـاملين وعلاقتهـا بـالحوافز          ،1999 ،درهوم بن عايض  الحارثي،   .3
 الدفاع المدني بادارة الرياض، رسالة ماجـستير غيـر          أفرادوالمعنوية، دراسة تطبيقية على     

 . منشورة، الرياض
 قـوى  مستشفي في السعوديين الأطباء أداء في الحوافز أثر ، 2003 ،االله ضيف سعودالدالة،  .4

 .الرياض الأمنية، ومعللل العربية نايف أكاديمية ،ير منشورة يرماجست رسالة بالرياض، الأمن
، العامل البشري والإنتاجية في المؤسـسات العامـة، دار          1982 ،دره، عبد الباري ابراهيم    .5

 . الفرقان للتوزيع، عمان
، الرضا الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية بالمملكة العربية         1997السالم، سالم محمد،     .6

  .ية، مطبوعات الملك فهد، الرياضالسعود
، دار الشروق للنشر    فراد، ادارة الموارد البشرية و ادارة الأ      1996 ،شاويش، مصطفى نجيب   .7

 . للتوزيع، عمان
، دراسة العوامل المرتبطبة بالرضا الوظيفي لدى العاملين الإداريين         2005العبادي، عطاف،    .8

 .3 عدد ،29، مجلد  ابحاث اليرموك،في مهنة التمريض في الاردن، مجلة جامعة اليرموك
 حوافز العمل واثرها على الرضا الوظيفي بين موظفي القطـاع         ،1995 ، ادم غازي  ،العتيبي .9

 .69،  مجلة الإدارة العامة عدد، الرياض،الحكومي والخاص في دولة الكويت
  الدوافع والحوافز والرضا الوظيفي فـي الاجهـزة الامنيـة          ،1983 ،ناصر محمد العديلي،   .10

 .فبراير ،36السعودية، مجلة الإدارة العامة، العدد 
لى شـركة التـامين     دراسة ميدانية ع  (الأداء  ، الرضا الوظيفي و   1985 ،سعد علي  ،العنزي .11

  .الوطنية، بغداد
 علاقة الرضا الوظيفي العائد المالي للوظيفة ومستقبلها المهنـي          ،2001،   حمد صباح  ،الفالح .12

 مجلة جامعة الملك عبد العزيز للاقتصاد ،ومية بدولة الكويتوظروفها المادية في اجهزة الحك 
 .، جدة المجلد الحادي عشر،والإدارة

 . القاهرة الاميرية، المطابع ،فرادالأ إدارة ، 1988 منصور، فهمي، .13
 اثر التدريب الوظيفي على الرضـا فـي المملكـة العربيـة            ،1982،  يوسف محمد القبلان،   .14
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