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   المستخلص : 
ــة  ــن  دراس ــي للعامل ــا الوظيف ــق الرض ــى تحقي ــز ع ــر الحواف ــة أث ــة إلى معرف ــت الدراس هدف

تطبيقيــة مصنــع ســور للغــزل والنســيج بمدينــة شــندي في شــال الســودان في العــام 2022-2023م ,وتمثلت 

مشــكلة الدراســة في الســؤال مــا هــو أثــر الحوافــز في تحقيــق الرضــا الوظيفــي للعاملــن؟ وإتبعــت الدراســة 

المنهــج الوصفــي التحليــي والمنهــج الإحصــائي وتــم الإعتــاد عــى الإســتبانة كأداة لجمــع البيانــات حيــث 

ــا  ــادة الرض ــة لزي ــز المعنوي ــتخدم الحواف ــا: أن الإدارة تس ــج منه ــن النتائ ــة م ــة لمجموع ــت الدراس توصل

الوظيفــي للعاملــن, وزيــادة إســتخدام الحوافــز الســلبية يقلــل الرضــا الوظيفــي وأوصــت الدراســة بأنــه 

لابــد مــن الإســتمرار في إســتخدام الحوافــز المعنويــة لزيــادة الرضــا الوظيفــي للعاملــن و يجــب التقليــل 

مــن إســتخدام الحوافــز الســلبية لأنهــا تقلــل الرضــا الوظيفــي للعاملــن.

الكلمات المفتاحية: الحوافز، الرضا الوظيفي.
The impact of incentives on achieving job satisfaction for employees.
an applied study on Sur Spinning and Weaving Factory -Shendi

(2022- 2023AD)
Dr. Mohamed Mahgoub Suliman Fedail
Abstract:

The study aimed to know the effect of incentives on achieving job 
satisfaction for workers, an applied study of the Sur Spinning and Weaving 
Factory in Shendi, northern Sudan, in the year 20222023- AD. The study 
followed the analytical descriptive approach and the statistical approach, 
and the questionnaire was relied upon as a tool for data collection. The 
study reached a set of results, including: The administration uses moral 
incentives to increase job satisfaction for workers, and increasing the use 
of negative incentives reduces job satisfaction. The study recommended 
that it must continue to use moral incentives to increase Job satisfaction 
of employees The use of negative incentives should be reduced because 
they reduce job satisfaction of employees
key words: Incentives-Job satisfaction.
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اولًا الإطار المنهجي للدراسة:
مقدمة:

يعتــر المــورد البــري  الركيــزة الاساســية التــي تبنــي عليهــا كل المنظــات حيــث يقــع عــى عاتقــه 

العمــل والكــد والبحــث والتطويــر لخدمــة أهــداف المنظــات . 

ومــن أبــرز  الموضوعــات المتعلقــة بالعاملــن موضــوع الحوافــز والتــي تلعــب دورا كبــرا في التأثــر 

عــى أداء العاملــن ســواءا بشــكل إيجــابي أو ســلبي حيــث أن عــدم توفرهــا أو توزيعهــا بشــكل جيــد لا 

بــد وأن ينعكــس عــى أداء  العاملــن ورضاهــم الوظيفــي ومــن الممكــن القــول أن قــدرة المنظــات عــى 

تحقيــق أهدافهــا تتوقــف إلى حــد كبــر عــى  نجــاح الإدارة في توفــر  القــدر  الــكافي مــن الدافعيــة لــدي  

الأفــراد العاملــن ووضــع  نظــام فعــال للحوافــز يلبــي احتياجــات العاملــن . 

حيــث أن نظــام الحوافــز الفعــال يــؤدي إلى  اثــارة دوافــع العاملــن نحــو الإنتــاج والإبــداع والرضــا 

الوظيفــي ويزيــد مــن ولاء العاملــن وإرتباطهــم بالمنظــات التــي يعملــون بهــا . 

اهمية  الدراسة : 
ــز  ــة في موضــوع الحواف ــا عــى ســد الفجــوة البحثي ــن خــال عمله ــة  الدراســة م ــرز اهمي     ت

وعاقاتهــا بالرضــا الوظيفــي ومحاولــة الخــروج بنائــج وتوصيــات تســاعد ادارة المنظــات في تحقيــق الرضــا 

الوظيفــي للعاملــن مــن خــال اســتخدام انــواع الحوافــز المناســبة والتــي تائــم احتياجــات العاملــن إضافــة 

إلى إثــراء المكتبــات بمعلومــات جديــدة حــول موضوعــي الحوافــز والرضــا الوظيفــي . 

أهداف الدراسة : 
1- توضيح مفهوم الحوافز وانواعها المختلفة .

2- معرفة العاقة بن الحوافز والرضا الوظيفي . 

3- تحديد انواع الحوافز المستخدمة في تحقيق الرضا الوظيفي .

4- التعرف عى مساهمة الحوافز في إستقرار العاملن . 

مشكلة الدراسة : 
    تتمثــل في أنــه  عــى الرغــم مــن أهميــة  الحوافــز  الا أن  هنالــك قصــور في الإهتــام بهــا مــن 

قبــل بعــض المنظــات ولعــل ذلــك يرجــع لعــدم إدارك إدارة هــذة المنظــات للــدور الكبــر الــذي تلعبــه 

الحوافــز في تحقيــق الرضــا الوظيفــي.

وتتمحور مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي : ماهو أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي؟

فرضية الدراسة : 
توجد عاقة ذات دلالة إحصائية بن الحوافز والرضا الوظيفي. 

منهج الدراسة : 
اعتمــدت الدراســة عــى المنهــج الوصفــي التحليــي ومنهــج دراســة الحالــة بالإضافــة إلى  المنهــج 

الإحصــائي وذلــك باســتخدام اســتبانة يمكــن تحليلهــا احصائيــاً باســتخدام برنامــج  حزمــة التحليــل الإحصائية  

 . )SPSS( للعلــوم  الاجتاعيــة
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مصادر جمع المعلومات :
 1/ مصادر أولية :

تتمثــل في اعــداد اســتبانة لجمــع المعلومــات تغطــي جوانــب الدراســة وأيضــا المقابــات الشــخصية 

حيــث يتــم اجــراء مقابــات شــخصية مــع بعــض الموظفــن مــن المســتويات الإداريــة العليــا والوســطي. 

2/ مصادر ثانوية : 
  وتتمثل في الكتب والمراجع  والدوريات والرسائل الجامعية بالإضافة إلى الشبكة العنكبوتية . 

حدود  الدراسة : 

حدود مكانية : محلية شندي , مصنع سور للغزل والنسيج.

حدود زمانية: 2022-2023م

الدراسات السابقة:
1/ دراسة عبدالله :2019

ــة نظــر  ــز والرضــا والوظيفــي مــن وجه ــن الحواف ــة ب هدفــت الدراســة إلى التعــرف عــى العاق

ــة في  ــر أهمي ــز الأك ــا هــي الحواف ــت مشــكلة الدراســة في م ــالى وتمثل ــة جامعــة دي ــة التربي موظفــي كلي

إشــباع الحاجــات والرغبــات الوظيفيــة مــن وجهــة نظــر الموظفــن وهــل للحوافــز عاقــة بالرضــا الوظيفــي 

للموظفــن في المؤسســة التــي يعملــون فيهــا ؟  إســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي وتوصلــت 

الدراســة إلى أهميــة تفعيــل نظــام الحوافــز لمــا لــه مــن أهميــة بالغــة في تحقيــق الرضــا الوظيفــي للعاملــن 

وأن درجــة الحــاس والدافعيــة كانــت مرتفعــة لــدى الموظفــن وكان الغالبيــة يشــعرون بالأمــن والإســتقرار 

الوظيفــي واوصــت الدراســة بالعمــل عــى توفــر بيئــة عمــل موجهــة نحــو التميــز مــن خــال رفــع الــروح 
المعنويــة للموظفــن وضرورة تحصيــل أثــر نظــام المكافــآت مــن خــال توجيههــا لمــن يســتحقها.)1(

2/ دراسة نواوي 2017م:
هدفــت الدراســة إلى  التعــرف عــى العاقــة بــن الرضــا الوظيفــي و مســتوى الإلتــزام التنظيمــي 

ــة  ــزام التنظيمــي ببعــض المتغــرات الشــخصية دراســة حال والوقــوف عــى عاقــة الرضــا الوظيفــي والإلت

عــى المرفــن التربويــن بمنطقــة مكــة المكرمــة وتمثلــت أســئلة الدراســة في مــا مســتوى الرضــا الوظيفــي 

والإلتــزام التنظيمــي لــدى المرفــن والمرفــات التربويــات ؟ إســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي 

الإرتباطــي وتوصلــت الدراســة إلى أن كل المرفــن التربويــن يتمتعــون بمســتوى عــال مــن الرضــا الوظيفــي 

ووجــود عاقــة إرتباطيــة إيجابيــة بــن الرضــا الوظيفــي والإلتــزام التنظيمــي وأوصــت الدراســة بالإهتــام 

بالضانــات الوظيفيــة وتوفــر الرعايــة الصحيــة للمرفــن التربويــن وتكليــف المرفــن بالقيــام بأعــال 
تقــع ضمــن نطــاق عملهــم وتخصصهــم.)2(

3/ دراسة جميل ورشام 2015م:
هدفــت الدراســة للتعــرف عــى مفهــوم وأهميــة الحوافــز لــدى العاملــن والتعــرف عــى مســتوى 

ــن بســام في المؤسســة  ــة للصحــة بع ــى المؤسســة العمومي ــة ع ــن  دراســة حال ــي للعامل ــولاء التنظيم ال

تمثلــت مشــكلة الدراســة في مامــدى مســاهمة الحوافــز في تحقيــق الــولاء التنظيمــي ؟ إســتخدمت الدراســة 
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المنهــج الوصفــي والمنهــج التحليــي لجمــع وتحليــل البيانــات والمعلومــات وأفترضــت الدراســة أن الحوافــز 

مثــرات خارجيــة لتوليــد وتحريــك الدوافــع الداخليــة للعامــل مــن أجــل تحســن أدائــة في المؤسســة وأن 

للحوافــز أـــر عــى تحقيــق الــولاء التنظيمــي في المؤسســة وتوصلــت الدراســة إلى أن الــولاء التنظيمــي عامل 

أســاسي لتحديــد مــدى إنســجام الأفــراد مــع المؤسســة و أن الحوافــز تؤثــر عــى ســلوك الفــرد مــن خــال 

إشــباع الحاجــات التــي تحــرك دوافعــه وأوصــت الدراســة بربــط الحوافــز بأهــداف الإدارة والعاملــن معــاً 
, والبعــد عــن العاقــات الشــخصية والمحســوبية في منــح الحوافــز.)3(

4/ دراسة الفارس 2011م :
ــز  ــن سياســات التحفي ــة ب ــان العاق ــي وبي ــولاء التنظيم ــز وال ــدراوم سياســات التحفي ــت ال هدف

والــولاء التنظيمــي وتمثلــت مشــكلة الدراســة  في كيــف تنظــر الإدارة والعاملــون في الموسســات العامــة إلى 

مفهــوم سياســات التحفيــز والــولاء التنظيمــي؟  إســتخدمت الدراســات المنهــج الوصفــي والتحليــي لجمــع 

ــوم  ــى مفه ــن ع ــاع في رؤى الموظف ــود إج ــدم وج ــة إلى ع ــت الدراس ــة وتوصل ــات الدراس ــل بيان وتحلي

ــي  ــولاء التنظيم ــن ال ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــود عاق ــي ووج ــولاء التنظيم ــة وال ــات التحفيزي السياس

والخــرة العمليــة أوصــت الدراســة بالإهتــام بالتدريــب والتطويــر المســتمر للموظفــن بهــدف تحفيزهــم 

ليكونــوا جــزءاً مــن التنظيــم وثقافتــه ووضــع برامــج تحفيــز تحقــق الأهــداف الشــخصية للموظفــن ولا 
تتعــارض مــع الأهــداف التنظيميــة.)4(

التعقيب على الدراسات السابقة :
تناولــت الدراســة الســابقة العاقــة بــن الحوافــز والرضــا الوظيفــي مــن عــدة زاويــا شــملت العاقة 

بــن سياســات التحفيــز والرضــا الوظيفــي وكذلــك العاقــة بــن الرضــا الوظيفــي والــولاء التنظيمــي والإلتــزام 

التنظيمــي بينــا ركــزت الدراســة الحاليــة عــي العاقــة بــن الحوافــز والرضــا الوظيفــي مــن خــال التركيــز 

عــى أنــواع الحوافــز المختلفــة ومحاولــة الربــط بــن مــدى توفــر هــذة الأنــواع وتحقيــق الرضــا الوظيفــي 

ــة  ــراء الدراس ــم إج ــا ت ــة بين ــات خدمي ــابقة في مؤسس ــات الس ــت الدراس ــك تم ــب ذل ــن إلى جان للعامل

الحاليــة عــى مؤسســة صناعيــة.

 ثانياً الإطار النظري للدراسة:
مفهوم الحوافز :

 لقــد مــر مفهــوم الحوافــز بمراحــل عديــدة مــن التنــوع والتطــور ابتــداء منــذ خلــق الإنســان ومــرورا 

بالعهــود التــي كان بهــا الفــرد عبــداً لأصحــاب رؤوس الأمــوال ، حافــزه الوحيــد هــو الخــاص مــن العقــاب 

الــذي يقــع عليــه  إذا مــا خالــف نظــام العمــل وتقاليــده .وســاهمت العديــد مــن العلــوم كعلــم النفــس 

والاجتــاع وعلــم النفــس الإداري في تحديــد العاقــة بــن أداء  الفــرد وحوافــز العمــل عــن طريــق العديــد 

مــن الآراء والنظريــات التــي بحثــت في كيفيــة اختيــار الحافــز أو الحوافــز التــي  تحــرك  دوافــع العاملــن نحــو 

ســلوك معــن  وأداء نشــاط معــن بالشــكل الــذي يحقــق  أهدافــه  ورغباتــه لمــا يتفــق مــع أهــداف المنظمــة .

ــن أو  ــلوك مع ــاذ س ــرد لاتخ ــع الف ــة دف ــه عملي ــاس أن ــى أس ــز ع ــس التحفي ــاء النف ــرف عل يع

إيقافــه أو تغــر مســاره ومــن البديهــي أن الأفــراد ســواء في حقــل العمــل أو خارجــه لهــم حاجــات ورغبــات 
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غــر  محققــة يســعون إليهــا ويلعــب المــدراء والرؤســاء دورا كبــرا في إشــباع احتياجاتهــم بغــرض توجيههــم  

نحــو  تحقيــق الأهــداف المطلوبــة أو بعبــارة أخــري اتخــاذ ســلوك أو تــرف ينســجم مــع أهــداف المنظمــة 

ومــن هنــا فــإن تحفيــز العاملــن يبــدأ مــن ظهــور الحاجــة  وأهميــة الحوافــز تــأتي لغــرض تنميــة دوافــع 

الأفــراد لاتخــاذ الســلوك .)5( ويعــرف ) برســون وســتاير( الحافــز بأنــه شــعور داخــي لــدي الفــرد يولــد فيــه 

الرغبــة لإتخــاذ نشــاط  معــن أو ســلوك معــن منــه بهــدف الوصــول إلى تحقيــق أهــداف محــددة .)6(

كــا تــم تعريفهــا بأنهــا  العوامــل التــي تعمــل عــى إثــارة وتحريــك قــدرات العاملــن مــن خــال 

بعــض الأســاليب مــا يــؤدي إلى زيــادة قــدرات العاملــن وتحســن أداءهــم كــا ونوعــا أو إحداهــا .)7(

اهمية الحوافز:
    تنبــع أهميــة الحوافــز مــن أهميــة زيــادة إنتاجيــة المــوارد البريــة بالمنظمــة وتحقيــق رضــا 

الأفــراد العاملــن بهــا فكلــا زادت درجــة رضــا العاملــن كلــا زاد حاســهم  تجــاه  العمــل ويبذلــوا أقــي 

جهدهــم في أدائــه عــى أكمــل وجــه . وتعتــر الحوافــز مــن انجــح الأدوات التــي تســتخدمها المنظمــة لدفــع 

عامليهــا نحــو العمــل بحــاس وهمــة تحقيقــا للأهــداف وبالتــالي لا بــد مــن الإهتــام بهــا كأداة فاعلــة 

لتحقيــق الأهــداف التنظيميــة . وبالتــالي فالحافــز مهــم وأســاسي لدفــع العمــل ونجــد المنظــات تتنافــس 

في تقديــم الحافــز الــذي يحقــق رضــا العاملــن حيــث أن الحافــز بشــقيه المــادي )النقــدي ( والمعنــوي هــو 
العامــل الرئيــسي الــذي يثــر اهتــام العاملــن ويدفعهــم للعمــل.)8( 

انواع الحوافز:
ــز حيــث تعــددت  ــا البعــض للحواف ــة مــع بعضه  توجــد تصنيفــات متعــددة ومتنوعــة ومتداخل

تقســيات الباحثــن في مجــال الحوافــز لوســائل وأســاليب يمكــن لــإدارة اســتخدامها للحصــول عــى أقــي 

ــالي  ــز إلى تتعــدد الحاجــات الإنســانية وبالت ــوع الحواف ــن ويعــود تعــدد  وتن ــة لأداء العامل ــاءة ممكن كف

تعــدد مصــادر الإشــباع )الحوافــز( . 

لهذه الحاجات ويمكن تقسيم  الحوافز إلى أنواع متعددة وفقا لأسس  متعددة.

اولًا : الحوافز الإيجابية : 
ــن عــن  ــراد  العامل ــر عــى ســلوك الأف ــي تهــدف إلى التأث ــرات الت     وهــي مجموعــة مــن المؤث

طريــق إشــباع حاجــات غــر مشــبعة لــدي  الأفــراد مثــل إعطــاء وعــود  للعاملــن بمنحهــم مكافــاة نقديــة 

في حالــة بلوغهــم  مســتويات معينــة  مــن الأداء أو التعهــد ينقــل فــرد  معــن إلى موقــع عمــل أفضــل في 

حــالات تحســن  معــدلات أدائــه . 

ثانياً:  الحوافز السلبية: 
  وهــي مجموعــة  مــن المؤثــرات التــي تســعي إلى التأثــر عــى ســلوك الأفــراد مــن خــال تهديدهم 

بحرمانهــم  مــن بعــض الامتيــازات  التــي يصلــون عليهــا حاليــا مثــل التهديــد باســتقطاع جــزء  مــن المرتــب 

في حالــة الانتقــام في العمــل بشــكل جيــد وفي حــال عــدم تحقيــق مســتويات الأداء المحــددة أو  التهديــد 

بالفصــل مــن الخدمــة أو تنزيــل  الفــرد إلى درجــة وظيفيــة أقــل . وتدخــل ضمــن  اللوائــح الداخليــة التــي 
تطبقهــا منظــات الأعــال بهــدف  رفــع كفــاءة أداء الأفــراد العاملــن فيهــا.)9(
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أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين)دراسة تطبيقية على مصنع سور للغزل والنسيج(-شندي  ) 2022 - 2023م(

 ثالثاً :الحوافز المادية
  وهــي التــي تكــون في صــورة نقديــة كالآجــر الاســاسي الــذي يتقاضــاه الفــرد في المنظمــة التــي 

يعمــل بهــا بصــورة دوريــة وقــد يتحــدد ذلــك الأجــر بقــدر مــا يقــوم العامــل بانتاجــه مــن عمــل أو يتحــدد 

الأجــر عــى أســاس الوقــت الــذي يقضيــه العامــل في عملــه .

   رابعــاً : الحوافــز  المعنويــة : وهــي التــي  ترتبــط بالحاجــات  الإنســانية النفســية والإجتاعيــة 

للعاملــن وهــي لا تقــل أهميــة عــن الحوافــز الماديــة لانهــا تشــعر العاملــن بأهميتهــم وانســانيتهم وأهمية  
مــا يقومــون بــه مــن  ادوار في المجتمــع ومــن أهــم اشــكال تلــك الحوافــز.)10(

مداخل  التحفيز : 
    هناك مداخل عديدة للتحفيز منها  الأساسية  التالية : 

1. اقتناع الإدارة بالشخصية الفردية للعاملين :
   ويعنــي ذلــك إقتنــاع الإدارة بــأن العاملــن تثرهــم حوافــز  مختلفــة والقيــادة الإداريــة الفعالــة 

هــي التــي تعلــم أي مــن  الحوافــز يجــدر اســتخدامه بالنســبة لــكل فــرد في موقــف  معــن . 

2. إشعار المرؤوسين بأهميتهم :
  تســتطيع الإدارة مــن خــال  الكلمــة  الطيبــة والتــي هــي صدقــة أن تحظــي بإحــترام العاملــن 

، ومــن الــروري أن تشــعر الإدارة المرؤوســن بأهميتهــم ويتــم ذلــك مــن خــال وســائل مختلفــة مثــل 

الإثــارة للعمــل وإهتــام الموظــف بمعنــي أن يكــون متفقــاً  مــع قدراتــه وميولــه ومهاراتــه  وهكــذا تــزداد 

ثقتــه بنفســه . 

3. استخدام أسلوب التوجيه وليس الأمر : 
إن الإشراف والقيــادة ليــس معناهــا الزجــر والتعــالي والــراخ أو مجــرد إصــدار أوامــر وتعليــات 

بــل إن  الإشراف والقيــادة معناهــا الأدق اســتالة افــراد  القــوي العاملــة وتحفيزهــم. 

4. ضرب المثل للمرؤوسين : 
    يــرب المديــر للمرؤوســن  المثــل والنمــوذج في الأفعــال والترفــات أي يصبــح قــدوة بالنســبة 

لهــم ذلــك لأن المرؤوســن غالبــا مــا يراقبــون الرئيــس ويفترضــون أنــه يتــرف بالطريقــة  الســليمة . 

5.  توفير  الاستقرار  للعاملين : 
كلــا توفــر الإســتقرار  للعاملــن في أعالهــم ويــؤدي ذلــك إلى رفــع معنوياتهــم  ومــن ثــم زيــادة  

انتاجيتهــم وذلــك في ضــوء أن العمــل هــو المصــدر الوحيــد  لدخــل غالبيــة  افــراد  القــوى  العاملــة ويعنــي 

اســتمراره  اســتمرار للمــورد  الاقتصــادي للعامــل.)11(.

مفهوم الرضا الوظيفي:
يعتــر الرضــا الوظيفــي مــن أهــم مقومــات الإنتاجيــة في العمــل حيــث يتحكــم في الأداء النفــسي 

والمهــاري لأداء العمــل بصــورة صحيحــة . 

ويمكــن تعريــف الرضــا الوظيفــي بأنــه عبــارة عــن درجــة شــعور الفــرد بمــدى إشــباع الحاجــات 

التــي يرغــب في أن يشــبعها مــن وظيفتــه مــن خــال قيامــه بــأداء وظيفــة معينــة.
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كذلــك عــرف هربــارت الرضــا الوظيفــي بأنــه عبــارة عــن مشــاعر العاملــن تجــاه وظائفهــم والناتــج 

ــه مــن الوظيفــة  ــوا علي عــن إداركهــم الحــالي لمــا تقدمــه الوظيفــة لهــم وإدراكهــم لمــا ينبغــي أن يحصل

.ويعــرف العديــي الرضــا الوظيفــي بأنــه الشــعور النفــسي بالقناعــة والإرتيــاح والســعادة لإشــباع الحاجــات 

والرغبــات والتوقعــات مــع العمــل نفســه ومحتــوى بيئــة العمــل ومــع الثقــة والــولاء والإنتــاء للعمــل 
ومــع العوامــل والمــؤشرات الآخــرى ذات العاقــة.)12(

 بنــاءاً عــى ماســبق يمكــن تعريــف الرضــا الوظيفــي بأنــه درجــة رضــا الفــرد عــن وظيفتــه الحاليــة 

بنــاءاً عــى ماتقدمــه لــه هــذة الوظيفــة مــن إشــباع لحاجاتــه ورغباتــه وطموحاتــه .

اهمية الرضا الوظيفي:
 يعــد الرضــا الوظيفــي مــن أهــم عوامــل نجــاح الموظــف في العمــل , حيــث يعتــر الدافــع الأســاسي 

ــط  ــا يرتب ــر ك ــكار والتطوي ــف في الإبت ــة الموظ ــادة رغب ــة إلى زي ــد إضاف ــل والأداء الجي ــب العم وراء ح

عــدم الرضــا الوظيفــي بعــدد مــن الظواهــر الســلبية في العمــل والتــي تظهــر مــن خــال تذمــر الموظفــن 

وإنخفــاض مســتويات أدائهــم إضافــة إلى الإنهــاك الجســدي والشــعور بعــدم الرغبــة في مواصلــة العمــل 

الأمــر الــذي يــؤدي إلى زيــادة معــدل دوران العمــل داخــل المنظــات المختلفــة.

العوامل المؤثر على الرضا الوظيفي:
يتأثر الرضا الوظيفي للعاملن بمجموعة من العوامل يمكن إيرادها عى النحو التالي:

الآجــر : إتجهــت العديــد مــن الدراســات إلى أن الأجــر لايمثــل مصدراً لإشــباع الحاجات الأساســية . 1

فقــط وإنمــا يمنــع الشــعور بالإســتياء والذي يمثــل الخطــوة الأولى لعــدم الرضــا الوظيفي.

ــى . 2 ــتمل ع ــة ويش ــن الوظيف ــا ع ــية للرض ــددات الاساس ــن المح ــر م ــل : ويعت ــوى العم محت

مجموعــة مــن المتغــرات الأساســية التــي تؤثــر بشــكل مبــاشر عــى رضــا الفــرد عــن وظيفتــه 

ــرد, درجــة  ــة المتاحــة للف ــة وتشــتمل هــذة المتغــرات عــى )درجــة الســيطرة الذاتي الحالي

ــة(. ــه الحالي تنــوع مهــام العمــل , إســتخدام الفــرد لقدراتــه في وظيفت

فــرص الترقيــة: حيــث توصلــت اغلــب الدراســات إلى وجــود عاقــة طرديــة بــن توفــر فــرص . 3

الترقيــة والتقــدم والرضــا الوظيفــي للعاملــن.

ــن خــال . 4 ــه م ــام بالنســبة ل ــيه محــور إهت ــل مرؤوس ــذي يجع نمــط الإشراف: فالمــرف ال

ــم . ــن وظائفه ــر رضــا ع ــيه أث ــل مرؤوس ــم  يجع ــه الشــخي به ــم وإهتام مســاندته له

جاعــة العمــل : تؤثــر جاعــة العمــل عــى رضــا الفــرد مــن خــال جعلهــا مصــدر للمنفعــة . 5

بالنســبة للفــرد فكلــا كان هنالــك تفاعــل بــن الفــرد مــع الآخريــن في العمــل كلــا كانــت 

جاعــة العمــل مصــدراً لرضــا الفــرد عــن وظيفتــه.

ظــروف العمــل الماديــة : تؤثــر ظــروف العمــل الماديــة عــى درجــة تقبــل الفــرد لبيئــة العمــل . 6

وبالتــالي رضــاه عــن العمــل.

ــد العــادل . 7 ــة بــن حصــول الفــرد عــى العائ ــات الحديث ــد: حيــث تربــط النظري ــة العائ عدال

ــة.)13( ــه الحالي ودرجــة رضــاه عــن وظيفت
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مقاييس الرضا الوظيفي :
يمكن تصنيف مقاييس الرضا الوظيفي إلى نوعن أساسين ها:

اولًا : المقاييس الموضوعية :
ويقيــس هــذا النــوع الرضــا الوظيفــي مــن خــال بعــض الأثــار الســلوكية والتــي تشــمل الغيــاب 

ــع الموضوعــي حيــث تســتخدم وحــدات  ــوع مــن المقاييــس الطاب ــرك الخدمــة ويغلــب عــى هــذا الن وت

قيــاس موضوعيــة لرصــد الســلوك ويفيــد هــذا النــوع مــن المقاييــس في التنبيــه بالمشــكات الخاصــة برضــا 

الأفــراد ولكــن دون توفــر بيانــات تفصيليــة تفيــد في التعــرف عــى أســباب هــذة المشــكات أو تشــر إلى 

طــرق العــاج الممكنــة.

ثانياً : الأساليب الذاتية 
ــراد عــن  ــق ســؤال الأف ــك عــن طري ــاشرة وذل ــوع الرضــا الوظيفــي بطريقــة مب ويقيــس هــذا الن

ــم  ــباع لحاجاته ــن إش ــل م ــره العم ــدى مايوف ــن م ــل أو ع ــة في العم ــب المختلف ــاه الجوان مشــاعرهم تج

ــاليب  وتشــتمل هــذة الأس

طريقة الماحظة المباشرة لسلوك الموظفن . . 1

طريقة الماحظة المباشرة لسلوك الموظفن.. 2

طريقة المقابات الشخصية.. 3

طريقــة تحليــل الظواهــر مــن خــال دراســة الظواهــر التــي يمكــن أن تدفــع المظف لإســتمرار . 4

عمله. في 

طريقــة قوائــم الإســتقصاء وتعتمــد عــى إجابــات المرؤوســن عــى إســتقصاءات أعــدت بدقــة . 5

لقيــاس الرضــا الوظيفــي.)2(

ثالثاً :الدراسة التطبيقية:
اولًا: إجراءات وتحليل بيانات الدراسة:

 تنــاول الباحــث في هــذه الجزئيــة وصفــاً للطريقــة التــي اتبعهــا في تنفيــذ هــذه الدراســة، حيــث 

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن العاملــن في مصنــع ســور للغــزل والنســيج وهــو مصنــع يتبــع لركــة ســور 

ــع  ــم الحــر الشــامل لجمي ــة شــندي، حيــث ت ــة يعمــل في مجــال صناعــة الأقمشــة ومقــره مدين العالمي

العاملــن بالمصنــع ووزعــت عليهــم عــدد )30( إســتبانة إســتردت منهــا (27( إســتبانة وتمثلــت إجــراءات 

الدراســة في الآتي:

اولًا: اختبار الصدق والثبات: 
جدول رقم)1( اختبار الصدق والثبات

التفسيرالقيمةالمعامل

إجابات المبحوثن عي عبارات الاستبيان تتميز بالثبات0.73معامل ارتباط الفا كرو نباخ للثبات

إجابات المبحوثن عي عبارات الاستبيان تتميز بالصدق0.85معامل ارتباط الفا كرو نباخ للصدق

إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 2023م
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د. محمد محجوب سليمان فضيل

مــن الجــدول)1( ناحــظ قيمــة معامــل ارتبــاط الفــا كــرو نبــاخ للثبــات تســاوي )0.73( وهــي اكــر 

مــن 0.05 مــا يــدل عــي ان عبــارات الاســتبيان تتميــز بدرجــة ثبــات عــالي وكذلــك ان قيمــة الفــا كــرو 

نبــاخ للصــدق تســاوي )0.85( وهــي اكــر مــن 0.05 مــا يــدل عــي ان عبــارات الاســتبيان تتميــز بدرجــة 

صــدق عــالي.

ثانياً وصف البيانات الشخصية لمفردات العينة:
1 - العمر: -

جدول رقم )2( التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة وفق متغر الفئة العمرية

النسبة المئويةالعددالفئة العمرية

37 %10أقل من 30 سنة

40.7 %3011 واقل من 40 سنة

14.8 %404 واقل من 50 سنة

7.4 %502 سنة فأكر

100 %27المجموع

إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 2023م

يتضــح مــن الجــدول )2( أعــاه ان هنالــك 40.7 % مــن افــراد العينــة أعارهــم في الفئــة )30 واقــل 

مــن 40 ســنة( و37 % في الفئــة )أقــل مــن 30 ســنة( و 14.8 % في الفئــة )40 واقــل مــن 50 ســنة( و 7.4 

% في الفئــة )50 فأكــر(.

2 - المؤهل العلمي: -
جدول رقم )3( التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة وفق متغر المؤهل العلمي

النسبة المئويةالعددالمؤهل العلمي

14.8 %4ثانوي

85.2 %23جامعي

0.0 %0فوق جامعي

0.0 %0اخري

100 %27المجموع

إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 2023م

يتضــح مــن الجــدول )3( أعــاه ان هنالــك 85.2 % مــن أصحــاب المؤهــل العلمــي )جامعــي( و 

ــوي(. 14.8 % مــن أصحــاب المؤهــل العلمــي )ثان
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أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين)دراسة تطبيقية على مصنع سور للغزل والنسيج(-شندي  ) 2022 - 2023م(

3 - التخصص: 
جدول رقم )4( التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة وفق متغر التخصص

النسبة المئويةالعددالتخصص

51.9 %14هندسة

14.8 %4ادارة اعال

3.7 %1محاسبة

29.6 %8اخري

100 %27المجموع

إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 2023م

يتضــح مــن الجــدول )4( أعــاه ان هنالــك 51.9 % مــن افــراد العينــة أصحــاب التخصص )هندســة( 

و 29.6 % مــن أصحــاب التخصصــات )اخــري( و 14.8 % مــن أصحــاب التخصــص )إدارة اعــال( و 3.7 % 

مــن أصحــاب التخصص )محاســبة(.

4 - سنوات الخبرة :
جدول رقم )5( التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة وفق متغر سنوات الخرة

النسبة المئويةالعددسنوات الخبرة

51.9 %14أقل من 5 سنوات

33.3 %9من 5 واقل من 10 سنوات

7.4 %2من 10 واقل من 15 سنوات

7.4 %152 سنة فأكر

100 %27المجموع

إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 2023م

يتضــح مــن الجــدول )5( أعــاه ان هنالــك 51.9 % مــن افــراد العينــة أصحــاب خــرة بالفئــة )اقــل 

مــن 5 ســنوات( و 33.3 % مــن أصحــاب خــرة بالفئــة )مــن 5 واقــل مــن 10 ســنوات( ثــم 7.4 % للفئتــن 

)مــن 10 واقــل مــن 15 ســنة( و)15 ســنة فاكــر(.

5 - المسمى الوظيفي:
جدول رقم )6( التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة وفق متغر المسمى الوظيفي

النسبة المئويةالعددالمسمى الوظيفي

3.7 %1مدير 

14.8 %4رئيس قسم

7.4 %2نائب رئيس قسم

7.4 %2مرف وردية
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النسبة المئويةالعددالمسمى الوظيفي

25.9 %7موظف

40.7 %11اخرى

100 %27المجموع

إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية  2023م

يتضــح مــن الجــدول )6( أعــاه ان هنالــك 40.7 % مــن اصحــاب المســمى الوظيفــي )اخــري( و 

25.9 % مــن اصحــاب المســمى الوظيفــي )موظــف( و 14.8 % اصحــاب المســمى الوظيفــي )رئيــس قســم( 

و 7.4 % أصحــاب المســمى الوظيفــي )نائــب رئيــس قســم( وكذلــك )مــرف ورديــة( ثــم 3.7 % أصحــاب 

المســمى الوظيفــي )مديــر(.

ثالثاً: عرض ومناقشة فرضية الدراسة:              

)توجد عاقة ذات دلالة احصائية بن الحوافز و الرضا الوظيفي(

جدول رقم)7( التوزيع التكراري لجميع عبارات الفرضية

لا اوافق بشدةلا اوافقلا ارىاوافقاوافق بشدةالعبارة

نسبة  تكرارنسبة  %تكرارنسبة  %تكرارنسبة  %تكرارنسبة  %تكرار
%

14.8 %48.14 %14.813 %14.84 %7.44 %2الاولى

3.7 %18.51 %14.85 %48.14 %14.813 %4الثانية

0.0 %3.70 %14.81 %25.94 %55.67 %15الثالثة

18.5 %51.95 %14.814 %14.84 %0.04 %0الرابعة

11.1 %40.73 %11.111 %29.63 %7.48 %2الخامسة

22.2 %22.26 %29.66 %18.58 %7.45 %2السادسة

3.7 %11.11 %3.73 %371 %44.410 %12السابعة

14.8 %48.14 %11.113 %11.13 %14.83 %4الثامنة

إعداد الباحث من بيانات الدراسة االميدانية 2023م

جدول رقم)8( يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري للفرضية

العبارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

التقييم

متوسط50 %2.521.16يتم منح حوافز مادية كافية للعاملن

تستخدم الادارة الحوافز المعنوية لزيادة الرضا 
الوظيفي للعاملن

مرتفع70 3.521.19%
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العبارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

التقييم

زيادة استخدام الحوافز السلبية يقلل الرضا 
الوظيفي

مرتفع87 4.330.88%

45 %2.260.94تتوافق الحوافز الممنوحة مع احتياجات العاملن
دون 

المتوسط

متوسط56 %2.811.21تمنح الحوافز وفقاً لنتائج تقييم الاداء

متوسط53 %2.671.24يتم مراجعة نظام الحوافز باستمرار

تشجع الحوافز الممنوحة للعاملن عي البقاء في 
الوظيفة

مرتفع81 4.071.14%

يتناسب حجم الحوافز مع الجهد المبذول من قبل 
العاملن

متوسط53 2.631.31%

إعداد الباحث من بيانات الدراسة االميدانية 2023م

يتضــح مــن الجــدول)8( ان الوســط الحســابي و الانحــراف المعيــاري والتقييــم لعبــارات الفرضيــة 

قــد نالــت تقديــرات اعــى مــن المتوســط ومرتفعــة عــدا الفقــرة واحــد نالــت دون المتوســط أي ان معظــم 

افــراد العينــة تتفــق عــي مــا جــاء في عبــارات الفرضيــة عــدا العبــارة التــي تنــص عــي )تتوافــق الحوافــز 

الممنوحــة مــع احتياجــات العاملــن(.

جدول رقم)9( يوضح نتائج اختبار مربع كأي لدلالة الفروق لإجابات الفرضية

قيمة مربع العبارة
كأي

القيمة 
التفسيرالاحتمالية

توجد فروق ذات دلالة 13.930.00يتم منح حوافز مادية كافية للعاملن
إحصائية

تستخدم الادارة الحوافز المعنوية لزيادة 
توجد فروق ذات دلالة 15.040.00الرضا الوظيفي للعاملن

إحصائية

زيادة استخدام الحوافز السلبية يقلل 
توجد فروق ذات دلالة 16.110.00الرضا الوظيفي

إحصائية

تتوافق الحوافز الممنوحة مع احتياجات 
توجد فروق ذات دلالة 10.480.01العاملن

إحصائية

توجد فروق ذات دلالة 11.330.02تمنح الحوافز وفقاً لنتائج تقييم الاداء
إحصائية

لا توجد فروق ذات دلالة 3.560.46يتم مراجعة نظام الحوافز باستمرار
إحصائية

تشجع الحوافز الممنوحة للعاملن عي 
توجد فروق ذات دلالة 20.220.00البقاء في الوظيفة

إحصائية
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د. محمد محجوب سليمان فضيل

يتناسب حجم الحوافز مع الجهد المبذول 
توجد فروق ذات دلالة 13.560.00من قبل العاملن

إحصائية

إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 2023م

ناحــظ مــن الجــدول رقــم)9( ان القيمــة الاحتاليــة لمربــع كاي في معظــم نتائــج الاختبــار عــي 

عبــارات الفرضيــة كانــت اقــل مــن مســتوي الدلالــة )0.05( عــدا العبــارة )يتــم مراجعــة نظــام الحوافــز 

باســتمرار( وبنــاءً عــي ذلــك يمكننــا القــول بأنــه توجــد فــروق معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات 

المبحوثــن عــي جميــع العبــارات وعليــه وتأسيســاً عــي مــا تقــدم يســتنتج الباحــث بــان فرضيــة الدراســة و 

التــي تنــص عــي أنــه )توجــد عاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن الحوافــز و الرضــا الوظيفــي( قــد تحققــت. 

الخاتمة:
مــن خــال الدراســة التطبيقيــة توصــل الباحــث إلى وجــود عاقــة بــن الحوافــز والرضــا الوظيفــي 

ويتضــح ذلــك مــن خــال مســاهمة الحوافــز الماديــة في زيــادة الرضــا الوظيفــي للعاملــن ,كذلــك اتضــح 

للباحــث أن الإفــراط في اســتخدام الحوافــز الســلبية والتــي تتخــذ مدخــل العقــاب والتهديــد يؤثــر ســلباً 

عــى الرضــا الوظيفــي للعاملــن .

توصل الباحث الي التالي: 

نتائج الدراسة:
1. يتم منح حوافز مادية كافية للعامن.

2.  تستخدم الإدارة الحوافز المعنوية لزيادة الرضا الوظيفي للعاملن.

3. زيادة إستخدام الحوافز السلبية يقلل الرضا الوظيفي .

4.  تشجع الحوافز الممنوحة للعاملن عى البقاء في الوظيفة.

5. لا تتوافق الحوافز الممنوحة مع إحتياجات العاملن.

ثانياً: التوصيات:
1. ضرورة منح العاملن حوافز مادية كافية.

2.  لابد من الإستمرار في إستخدام الحوافز المعنوية لزيادة الرضا الوظيفي للعاملن.

3.  يجب التقليل من إستخدام الحوافز السلبية لأنها تقلل الرضا الوظيفي للعاملن.

4. ضرورة العمل عى أن تكون الحوافز الممنوحة للعاملن متوافقة مع إحتياجاتهم.

5. لابد من أن تمنح الحوافز وفقاً لنتائج تقييم الأداء.
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