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 قرار والتزام بقوانين جامعة آل البيت وأنظمتها وتعليماتهاإ
 
 1120505004الرقم الجامعي:  ذيفة فرحان أبوعويضةحنا الطالب: أ

 الكلية: إدارة المال والأعمال لتخصص: إدارة عامةا
 
لسارية اعلن بأنني قد التزمت بقوانين جامعة آل البيت وأنظمتها وتعليماتها وقراراتها أ

المفعول المتعلقة بإعداد رسائل الماجستير والدكتوراه عندما قمت شخصياً بإعداد رسالتي 
 بعنوان:

 لحوافز وأثرها على قبول الأردنيين كعمال وطن في إقليم الشمالا

ذلك بما ينسجم مع الأمانة العلمية المتعارف عليها في كتابة الرسائل والأطاريح العلمية. و 
بأن رسالتي هذه غير منقولة أو مستلة من رسائل أو أطاريح أو كتب أو  كما أنني أعلن

أبحاث أو أي منشورات علمية تم نشرها أو تخزينها في أي وسيلة إعلامية، وتأسيساً 
على ما تقدم فإنني أتحمل المسؤولية بأنواعها كافة فيما لو تبين غير ذلك بما فيه حق 

اء قرار منحي الدرجة العلمية التي حصلت عليها مجلس العمداء في جامعة آل البيت بإلغ
وسحب شهادة التخرج مني بعد صدورها دون أن يكون لي أي حق في التظلم أو 
الاعتراض أو الطعن بأي صورة كانت في القرار الصادر عن مجلس العمداء بهذا 

 الصدد.
 

 3102التاريخ    /   / توقيع الطالب: .........................
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 ت هذه الرسالة وقشن

 (لحوافز وأثرها على قبول الأردنيين كعمال وطن في إقليم الشمالا)
 

 3102وأجيزت بتاريخ:   /   /
 
 
 التوقيع عضاء لجنة المناقشةأ

 
 ....................... لدكتور وليد مجلي العواوده، )رئيساً( المشرفا

 أستاذ مشارك )إدارة إستراتيجية(
 ....................... )عضواً(، العونلدكتور سالم سفاح ا

 أستاذ دكتور )تسويق(
 ....................... لدكتور محمود علي الروسان، )عضواً(ا

 أستاذ مشارك )إدارة إستراتيجية(
 جامعة عجلون الوطنية()
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 إهداء

 
أهدي هذا الجهد المتواضع إلى عمال الوطن الأردنيين، وإلى والدي الحنون          

الذي وفر لنا الحياة الرغد، والعيش الكريم، ووضعنا على بر الأمان والنجاح، وإلى 

 والدتي العزيزة أدامها الله، لدعائها لي في صلواتها بالتوفيق والنجاح. 

 ارهم هذه الفرحة. كما أهديه إلى إخوتي وأخواتي لانتظ         

ولا يفوتني أن أهديه إلى كافة الأصدقاء والزملاء والعاملين في وزارة          

 البلديات.

 

 لباحثا 

 ذيفة فرحان أبو عويضةح
 
 

  



www.manaraa.com

 و 

 كر وتقديرش

 

 

عد أن فرغت من هذه الدراسة يشرفني أن أتقدم بخالص شكري وتقديري لكل من أعانني لإتمام ب

بالشكر مشرفي الفاضل الدكتور وليد مجلي العواوده رئيس قسم إدارة الأعمال هذه الدراسة، وأخص 

الذي لم يبخل عليّ جهداً في إرشادي وتقديم المشورة العلمية والتنقيح والتصحيح لتحقيق الأفضل، 

كما وأقدم خالص شكري وتقديري لأعضاء لجنة المناقشة الكرماء لتشريفهم لي بمناقشة هذه الرسالة، 

أتوجه بشكري وعرفاني إلى أساتذة القسم كافة لما بذلوه من جهد ورعاية ولا أنسى شكر الأستاذ  وأيضاً 

 الدكتور عميد الكلية الأكرم.

 

 الله الموفقو 
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 حذيفة فرحان احمد أبو عويضه
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 الدكتور: وليد مجلي العواوده
 

 لملخصا
 

دفت الدراسة إلى التعرف على أثر الحوافز المادية والحوافز المعنوية في قبول الأردنيين ه
لمملكة الأردنية الهاشمية. جاءت هذه الدراسة للبحث في اي ف لوظيفة عمال وطن في إقليم الشمال
 موضوع حيوي على مستوى الوطن.  

تكون مجتمع الدراسة من جميع عمال الوطن الممارسين لوظيفة عامل وطن في مراكز 
 البلديات الكبرى في محافظات إقليم الشمال اربد والمفرق، وجرش، وعجلون( وكان عددهم

الباحث  أسلوب المسح الشامل لدراسة مجتمع الدراسة وتحليله، وقد استخدمت ( عاملا، وقد اعتمد 95)
 الاستبانة والمقابلات كوسيلة للحصول على البيانات الرئيسة.

 توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان من أبرزها:

هناك تباين واضح ما بين عدد العاملين في السجلات والعاملين الفعلين في وظيفة  -أولاً 
امل وطن.  فقد تبين أن هناك تعيينات بمسميات عامل وطن على السجلات فقط، تم التحايل على ع

فقط ممارسين  %6إجراءات التعين من خلال تحويلهم للعمل في مهن أخرى. فقد تبين أن ما نسبته 
 فعليين لهذه المهنة من الأرقام الموجودة في سجلات بلديات إقليم الشمال.

 (1.54)المادية ضعيفة جدا للعاملين في هذا القطاع وجاءت بمتوسط   أن الحوافز -ثانيا
 (.0844وكذلك الوضع بالنسبة إلى الحوافز المعنوية وبمتوسط )
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أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية قوية بين الحوافز المادية وبين مستوى قبول   -ثالثاً 
ووجود علاقة إيجابية قوية بين ، (0.539)الأردنيين لوظيفة عمال وطن، حيث بلغ معامل الارتباط 

الحوافز المعنوية وبين مستوى قبول الأردنيين كعمال وطن في إقليم الشمال، حيث بلغ معامل الارتباط 
(0.632) . 

بينت الدراسة أثرا للحوافز المادية في مستوى قبول الأردنيين كعمال وطن، حيث كان  -رابعاً 
وأضعفها تأثيراً التعويض  (0.611) (β)حيث بلغت قيمة المعامل المعياري الراتب الشهري الأكثر تأثيراً، 

كما بينت النتائج أنه . (0.117) (β)المادي عن الإجازات الرسمية حيث بلغت قيمة المعامل المعياري 
يوجد أثر للحوافز المعنوية في مستوى قبول الأردنيين كعمال وطن في إقليم الشمال وكان الشكر 

وأضعفها تأثيراً  (0.436) (β)لثناء الشفوي الأكثر تأثيراً، حيث بلغت قيمة المعامل المعياري الإطراء وا
 . (0.167) (β)المشاركة في الفعاليات والاجتماعات حيث بلغت قيمة المعامل المعياري 

وقد خلصت الدراسة إلى جملة من التوصيات، للبلديات المبحوثة، ومؤسسات الدولة، ولأبحاث 
 مستقبلية وذلك  في ضوء نتائجها من أهمها: 

لتوصية لوزارة البلديات صياغة إستراتيجيات، ونظم حوافز ا .1
 أكثر مرونة وتكيفاً تشمل الجوانب الاقتصادية والإدارية. 

النظافة والعاملين بها والاهتمام بشاغليها ضرورة احترام وظيفة عامل  .2
 من قبل أفراد المجتمع؛ وبالمقابل توعية عمال الوطن أنفسهم بأهمية دورهم في المجتمع.

 الحوافز، الحوافز المادية، الحوافز المعنوية، عمال وطن. لكلمات الدالة:ا

 
 



www.manaraa.com

 م 

Incentives and its Affect on the Jordanians’ Acceptance of 

Blue Color Jobs in Central Municipalities in the Northern 

Region  

 

 

By 

Hothifa Abo Owaidha 

Supervisor 

Dr. Waleed M. Al-Awawdeh 

 

ABSTRACT 

 

The aim of this study was to identify the impact of financial and moral 

incentives on the  acceptance the Jordanian  blue color workers. 

  

A field study was conducted to cover the population of (95) workers practicing 

cleaning job major municipalities in the Jordanian Northern region,  A 

questionnaire and personal interviews were conducted to obtain data.  

 

The findings of the study indicated: 

1. Fake employees’ records regarding this career.  Findings indicated that 

only (6%) of Jordanian are truly  working as cleaner jobs, and none-

Jordanian occupy (94%) this career. 

2. Northern municipalities implement a very low financial incentives of 

(1.54) and moral incentives of (1.88). Also, the study indicated that 

acceptance of the Jordanian  as a blue colors workers in the north 

territory was  low (1.99).   

3. The study indicates that there is strong positive relationship between 

financial incentives and  Jordanian acceptance of blue colors jobs at a 

significant level of (0.000), and a strong positive relationship between 

moral incentives and the acceptance of the Jordanian  as a blue colors 

workers at a significant level of (0.000). 

4. Monthly salary variable has the greatest impact on acceptance of the 

Jordanian  as a blue colors workers in the north region with a 

significant level of (0.611) whereas annual financial compensation was 

the weakest (0.117). 

5. Moral incentives such letter thanking, flattering  and praising variable 

has the greatest impact on Jordanian acceptance of this career with a 
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significant level of (0.436) whereas participation in events and 

meetings was the weakest (0.167). 

 

Based on the study outcomes, the researcher presents some recommendations 

for the municipalities studied, governmental institutions, and future 

researches. These are:  

1. Recommendation to the Ministry of Municipalities formulation 

of strategies and incentives systems more flexible and adaptable 

include economic and administrative aspects.  

2. Necessary respect society members of the employees who fill 

cleaner job and interest them, in contract make these employees 

them self to aware with their roles in the society. 

 Key words: incentives, financial incentives, moral incentives, blue colors   
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 لمقدمـةا

 
لمدى القريب والمدى ا لىع هدافهاأ لوظيفي لتنفيذا ادرهاك مارس المنظمات أنشطتها بواسطةت

لمنشودة يتوجب عليها امتلاك نظام حوافز يواكب التطورات والتغيرات ا نجز أهدافهات البعيد، ولكي
 (Globalization)التي حدثت وتحدث في البيئة نتيجة الانفتاح العالمي وبروز مفهوم العولمة 

ؤهل، ومحفز على الاستمرار في بذل الجهد والعطاء م لتستطيع من خلاله استقطاب كادر الوظيفي
  تحقيق تلك الأهداف.لالاستخدام الأمثل للطاقات الكامنة والمهارات لديهم و 

عد وظيفة عامل الوطن من المهن الكريمة التي يمكنها أن تقي العاطلين عن العمل شح ت  
ل تكفيهم السؤال عنه، وتمنحه راتب ثابت نهاية الشهر، بالإضافة إلى إخضاعه المال أو على الأق

للضمان الاجتماعي والتأمين الصحي، إلا أن بعض الشباب لا زالوا عازفين عن القبول بهذه 
الوظيفة، رغم أنها من الوظائف التي تدر دخلاً مجدياً في الكثير من الدول المتقدمة ويلقى العاملين 

 ائف التقدير والاحترام من قبل أفراد مجتمعاتهم.بهذه الوظ
وفي هذا المجال يتساءل الباحث عن أسباب عزوف أفراد المجتمع الأردني عن العمل كعمال 

اقتصادية؟ الأمر الذي يلقي بأعباء جسيمة على أم أسباب وطن؛ هل هي أسباب اجتماعية 
المنظمات المعنية بضرورة تغيير الثقافة النمطية عن مثل هذه الوظيفة، وتقديم الحوافز المادية 

 والمعنوية المجدية التي تسهم في استقطاب شريحة أكبر من الشباب العاطلين عن العمل. 
ذا ما و   عام، وللبلديات الأردنية بشكل خاص. فإن بحيوية الحوافز للمنظمات بشكل  لمناسا 

ردنية في البلديات الأ طنو التساؤل الذي يطرح نفسه هنا هو: فيما إذا كان لحوافز وظيفة عامل 
 أهمية مماثلة للوظائف الأخرى في منظمات القطاع العام الأردني أم لا؟

ب فا من الشباظيفة عامل وطن ت عد من المهن التي تلقى إقبالا ضعيو وبالرغم من أن   
لباحث حاول إجراء هذه الدراسة على بلديات إقليم الشمال الا أن إالأردني العاطل عن العمل، 

لحوافز في قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن في إقليم الشمال، لللتعرف على فيما إذا هناك أثر 
 والتي قد ت عد أكثرها أهمية لأفراد المجتمع أم لا؟

عال قليم الشمال لنظام حوافز فإلديات بدى أهمية امتلاك مإبرازها لبتمثل أهمية الدراسة ت
كونه قد يسهم بدرجة كبيرة في قبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن، ويرفع الروح المعنوية 
لديهم، ويشبع حاجاتهم المادية والمعنوية؛ الأمر الذي قد ينعكس بشكل إيجابي على قبولهم لهذه 

لديات باقاتهم، والتي بدأت ط أقصىب إنتاجيتهم وكفاءتهم، وتحفيزهم على العمل الوظيفة ويزيد من
قليم الشمال تعاني من مشكلات تدني جودة الخدمات وعدم سرعة تقديمها للمواطنين. وفي الكشف إ
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قليم الشمال لنظام حوافز فعال، يسهم في تحسين مستويات أداء الأفراد إلديات بعن مدى امتلاك 
 ونها تقدم خدمات تمس صحة المواطنين بشكل خاص والبيئة بشكل عام.العاملين ك

كما تنبع أهمية الدراسة من أهمية القطاع موضوع البحث، وانعكاساته على القطاعات 
الأخرى، وخاصة قطاع السياحة الذي يشكل قطاعاً هاماً في الاقتصاد الأردني، وكونه يمثل البوابة 

 الداخلية للأردن.
لذي تمتلكه ا لحوافزا الرئيس الذي تسعى إليه هذه الدراسة هو قياس أثر نظامن الهدف إ

ن خلال لديات إقليم الشمال مب قليم الشمال في قبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن فيإلديات ب
 التعرف على ما يلي: 

في مراكز بلديات  عمال الوطنل قدمت مستوى تطبيق كل من نظام الحوافز المادية والمعنوية التي. 0
 إقليم الشمال.

 لديات إقليم الشمال.بمراكز  . مستوى قبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن في3
 بلديات إقليم الشمال. مراكزعمال الوطن في ل قدمت لحوافز المادية والمعنوية التيا همأ . 2
لديات ب لوظيفة عامل وطن في بول العمالة الأردنيةق في لمعنويةالمادية ا لحوافزا أثر كل من. 4

 إقليم الشمال. 
 لديات إقليم الشمالب لمبحوثين فيا راءأ يف لإحصائيةا لناحيةا نم اضحةو  روقف ناكه ا كانم . إذا5

كان ملديمغرافية )ا تغيراتهمم قليم الشمال حسبإلديات ب بولهم لوظيفة عامل وطن فيق ولح
الاجتماعية، والمستوى التعليمي، ومكان العمل، ومكان السكن، لولادة، والفئة العمرية، والحالة ا

وعدد أفراد الأسرة، ووظيفة الأب، وعدد الوظائف، وعدد سنوات الخيرة، وصفة التعيين، وطبيعة 
 .اللباس في العمل(

 قليم الشمال؟ إلديات ب مراكز لعمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن فيابول قسبب عدم . 6
 عناصرها: شكلة الدراسة و م

لمس الباحث نتيجة عمله في مركز وزارة البلديات الأردنية، وفي البلديات التابعة لها عدم  
ما أن كإقبال العمالة الأردنية على العمل كعمال وطن في هذه الوزارة وفي البلديات التابعة لها. 

 المهن التي تلقى إقبالاظيفة عامل وطن ت عد من و دراسات دائرة الإحصاءات العامة أشارت إلى أن 
 ضعيفا من الشباب الأردني العاطل عن العمل.

سب ح نظمة لأخرى وذلكم منو ، رد إلى آخرف نم طبيعتها تختلفو  لحوافزا هميةأ نأ ويبدو 
لبيئي والحفاظ على الصحة ا لمجالا يف عملت كانتأ واءسلمنظمة ا مارسهت لذيا العملو  النشاط
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لأفراد ا رائحش نم ريحةش لك ناسبي ام تحديدو  راستهاد لذلك فإنو  خر؛آ جالم العامة أم في أي
  .لأهميةا يف ايةغ العاملين أمر

يحتاج عمال الوطن في البلديات التابعة لوزارة البلديات الأردنية كغيرهم من الأفراد العاملين  
لمؤسسات الأخرى إلى مستوى معقول من الحوافز سواء المالية أم المعنوية لتحفيزهم على قبول ا في

مثل هذه الوظيفة ولرفع مستوى الأداء المبذول لأقصى جهد ممكن للعاملين في هذه الوظيفة، 
 بالإضافة إلا أن لها انعكاساتها البيئة السلبية على الوطن والمواطن. 

لخدمة، يث جودة اح لمتلقي الخدمة ملاحظة الشكوى من مستوى أدائهم منويستطيع المتتبع 
والسرعة في تقديمها، ويمكن أن يتساءل متلقي الخدمة، هل الأفراد العاملين في بلديات إقليم الشمال 

دائهم؟ وهل أ طويرت وند حولت لتيا لمعوقاتا يبذلون كامل جهودهم عند القيام بتأدية واجباتهم؟ وما
بيان نقاط ل ول لهذه القضايا؟ هذه التساؤلات وغيرها حفزت الباحث لدراسة هذا الموضوعهناك حل

القوة والضعف في نظام الحوافز لوزارة البلديات الأردنية بشكل عام، والبلديات التابعة في إقليم 
 تعظيم نقاط قوتها. و ، الشمال بشكل خاص لمساعدتها على تصويب أوضاعها

 يف لحوافز المادية والمعنويةا سهمت دىم يأإلى  هو: ن الدراسةوبالتالي فإن الغرض م
ة وذلك من خلال الإجاب قليم الشمال؟إمراكز بلديات  امل وطن فيعقبول العمالة الأردنية لوظيفة 

 هي:و  لميةع جابةإ ناءب يف سهمت نأ لآتية التي يتوقعا عن التساؤلات الفرعية
ما مستوى تطبيق كل من نظام الحوافز المادية ونظام الحوافز المعنوية التي تقدم لعمال الوطن . 0

 بلديات إقليم الشمال؟ مراكزفي 
 لديات إقليم الشمال؟ب مراكز . ما مستوى قبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن في3
 بلديات إقليم الشمال؟ مراكزعمال الوطن في ل قدمت لحوافز المادية والمعنوية التيا همأما  .2
 لعمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن فيافي قبول  لمعنويةاوالحوافز  لحوافز الماديةاثر أما . 4

 قليم الشمال؟ إلديات ب مراكز
بولهم ق ولح لمبحوثينا راءآ في( ≤ 0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )ت هل. 5

لولادة، والفئة اكان م(لمتغيرات الديمغرافية لعزى ت قليم الشمالإلديات ب فيلوظيفة عامل وطن 
العمرية، والحالة الاجتماعية، والمستوى التعليمي، ومكان العمل، ومكان السكن، وعدد أفراد 
 الأسرة، ووظيفة الأب، وعدد الوظائف، وعدد سنوات الخيرة، وصفة التعيين، وطبيعة اللباس(؟ 

 قليم الشمال؟ إلديات ب مراكز لعمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن فيابول ق. ما سبب عدم 6
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 مخطط الدراسة:
ي ضوء مشكلة الدراسة، ومراجعة الأدبيات ذات العلاقة، فقد قام الباحث بتحديد المتغيرات ف

 (:0كل رقم )شالتي قام باختيارها، وكما هي أدناه مدونة في المخطط 
 بعالمتغير التا                                          لمتغيرات المستقلة      ا

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  
 . مخطط الدراسة0كل ش

  Yavuz, 2004 ؛ 3117؛ الفقهاء والعبدلات، 3117الاعتماد على دراسات: شراب، ب لمصدر:ا
 

 
 نظام الحوافز 

قبول الأردنيين كعمال 

 وطن

 

H01 

 

 الحوافز المادية

 

 الحوافز المعنوية

H02 

H03 
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 رضيات الدراسة ف
 وعناصـــــــرها المختلفة لتحقيق ،اعتماداً على مشـــــــكلة الدراســـــــة ،م بناء الفرضـــــــيات الآتيةت

 وهي: ،أهداف الدراسة المرجوة
 الفرضية الرئيسة العدمية الأولى:

بول ق ســـــــــــتوىمي ف( ≤ 0.05ند مســـــــــــتوى الدلالة )ع يوجد أثر لنظام الحوافز المادية لا
 بلديات إقليم الشمال. مراكز يفالأردنيين لوظيفة عامل وطن 

 لفرضية الرئيسة العدمية الثانية:ا
بول ق ســـــــــتوىمي ف( ≤ 0.05ند مســـــــــتوى الدلالة )ع يوجد أثر لنظام الحوافز المعنوية لا

 بلديات إقليم الشمال. مراكز يفالأردنيين لوظيفة عامل وطن 
  الثالثة: لعدميةالفرضية الرئيسة ا
تعزى  بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنقي ف (  =1815) توجد فروق ذات دلالة إحصائية لا

عدد الســــــــكن، و لمتغيرات مكان الولادة، والعمر، والحالة الاجتماعية، والمســــــــتوى التعليمي، ومكان 
وعدد الوظائف التي عمل فيها منذ ترك المدرســة، وعدد ســنوات العمل  أفراد الأســرة، وعمل الأب،

 بيعة اللباس.طو فة التعيين، صو ، بالوظيفة الحالية
 لدراسةا دودح

 :ليي يماف لدراسةا دودح نحصرت
في قبول  المعنويةو  لماديةا لحوافزاأثر  وضــوعم لىع الحالية لدراســةا قتصــرت :لموضــوعيةا لحدودا

بلديات  مراكزفي  ظر عمال الوطنن جهـةو  من، العمـالـة الأردنيـة لوظيفـة عـامـل وطن
 .إقليم الشمال

دن إربد، مركز البلديات الكبرى في ملعمالة الأردنية في ا لىع لدراســــةا قتصــــرت :لبشـــريةا لحدودا
 والمفرق، وجرش، وعجلون والذين يعملون بمسمى وظيفي عامل نظافة.

 م  3103/3102لجامعي ا لعاما لالخ نفذت هذه الدراسة: لزمنيةا لحدودا
دن إربد، والمفرق، ممركز البلديات الكبرى في  لىع لدراســــــــــةا طبيقت يقتصــــــــــر: لمكانيةا لحدودا

 وزارة البلديات الأردنية.ل لتابعةاي إقليم الشمال فوجرش، وعجلون 
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 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة
 يلي التعريف الإجرائي للمصطلحات التي استخدمها الباحث في الدراسة:يما ف

 هو الموظف الذي يعيين في البلديات تحت مســـمى وظيفي عامل وطن ويمارس  امل الوطن،ع
مهام وظيفته كعامل نظافة فقط، ولم يشمل الموظفين الذين يعينون كعمال وطن ويكلفون بمهام 

ودهان، وعامل صــــــيانة، وكهربائي، ومراســــــل. وذلك  في وظائف أخرى مثل: حارس، ومزارع، 
، والتي شـــملت مدن إربد، والمفرق، وجرش مراكز البلديات الكبرى لبلديات إقليم الشــمال بالأردن

 وعجلون.
 لديات إقليم الشــــــمال بالأردن ب يف عمال النظافة ل قدمت لنقدية التيا لحوافزا تلك، لماديةا لحوافزا

 والزيادات المالية السنوية.، العلاواتو  ،وتتمثل بالراتب، والمكافآت التشجيعيةعين، م هدج مقابل
 عمـال النظــافـة في بلــديـات إقليم الشــــــــــــــمــال ل لمقــدمـةا قـديـةنلـك الحوافز غيرالت لحوافز المعنويـة،ا

فرص التعبير عن و ، لمبــذولا لجهــدل الثنــاء والتقــديرو والإطراء  تتمثــل بكتــب الشــــــــــــــكرو  بــالأردن
 الاجتماعات.و  لفعالياتا يف والمشاركةالذات، 

  مســــتوى تقبل المواطن الأردني بتقديم المجهود  ،لدراســـةا ذهه يفبالقبول كعمال وطن  يقصـــدو
 لديات إقليم الشمال بالأردن. ب عامل وطن )عامل نظافة( فيكالجسدي والفكري 
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الإطار النظري للدراسة والدراسات 
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 الفصل الأول
 الإطار النظري للدراسة والدراسات السابقة 

 
يركز هذا الفصــــــــــل على الإطار النظري للحوافز وقبول الأردنيين كعمال وطن في بلديات          

إقليم الشــــــمال. فقد تناول موضـــــــوع الحوافز من حيث التطور التاريخي والمفهوم، والأهمية بالنســـــــبة 
لتي ا للمنظمة والفرد، ومنظومة الحوافز، وعرض لنظرياتها، وأنواعها، وفوائدها، وعرض للمؤشــــــرات

 استخدمها الباحثون لقياس الحوافز. ثم يتناول قبول الأردنيين كعمال وطن في بلديات.
 الحوافز: المفهوم والأهمية 0-0
 المفهوم 0-0-0

 يتوفر في الأدبيات تعريف متفق عليه لمفهوم للحوافز، بســــــــبب صــــــــعوبة إيجاد تصــــــــور لا
 لبــاحثين فيشــــــــــــــير علاقياموحــد للمفهوم. ولكن ثمــة تعريفــات للحوافز اشــــــــــــــتقــت من وجهــة نظر 

( إلى أن علمــاء النفس عرفوا الحوافز بكونهــا عمليــة دفع الفرد لاتخــاذ ســــــــــــــلوك معين أو 0999)
لى أن برلسـون وسـتاينر عرفا الحوافز بأنها شعور داخلي لدى الفرد يولد إيقافه أو تغيير مسـاره ، وا 

 (.0999فيه الرغبة لاتخاذ نشاط أو سلوك معين يهدف منه الوصول إلى أهداف معينة )علاقي، 
فقد ناقشــــــــــــوا مفهوم الحوافز بكونها درجة الشــــــــــــعور Schermerhorn, et al. (3111 )أما 

 لعاملين في المنظمة تجاه مهامهم ومسؤولياتهم وصلاحياتهم فيها.الإيجابي أو السلبي لأفراد ا
( الحوافز بكونها الفرص أو الوســـــــــــائل التي توفرها إدارة المنظمة 3115كما عرّف عقيلي )

للأفراد العـاملين لتثير بهـا رغباتهم، وتخلق لديهم الدافع من اجل الســــــــــــــعي في الحصــــــــــــــول عليها 
الجهد والعمل المنتج، والسـلوك السـليم، لإشباع حاجاتهم التي  كالمكافأة، والعلاوة وذلك عن طريق

 يحسون ويشعرون بها والتي تحتاج إلى إشباع.
( فيعرفها بكونها مجموعة العوامل والأســــــــاليب التي 0994ويتفق مع هذا التعريف ســـــــعيد )

اً ونوعاً متســـــــــتخدم للتأثير في ســـــــــلوك الأفراد العاملين وتحثهم على بذل جهد أكبر لزيادة الأداء ك
شباع حاجات الأفراد ذاتهم  . بهدف تحقيق أهداف المنظمة وا 

تجــدر الإشـــــــــــــــارة هنــا إلى أن الــدوافع تختلف عن الحوافز فــالأولى هي محركــات داخليــة و 
للســــــلوك الإنســــــاني وتنبع من ذات الفرد لإشــــــباع حاجة معينة، وأما الثانية فهي محركات خارجية 

 (.3114وية شدة إلحاحها )المغربي، للفرد تعمل على إثارة الحاجة وتق
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فالحاجات الإنســــــانية غير المبالاة تكون مصــــــدراً دافعاً لإشــــــباع هذه الحاجات فالجوع مثلا 
يولـد الشــــــــــــــعور بـالحاجة إلى الطعام والتعب يولد الحاجة إلى الراحة، وهكذا نجد أن كل ســــــــــــــلوك 
يمارسـه الفرد هو في حقيقته نتيجة دوافع داخلية تنبع من دخل الفرد فيه أسـاسـاً بالرغبة في إشباع 
احتياجاته غير المشبعة، ولذلك فإن التحفيز يبدأ من شعور الفرد بحاجة الفرد بحاجة ما تم تحديد 

 هذه الحاجة ثم التصرف من خلال سلوك معين لإشباع هذه الحاجة. 
شــــــــــــــبــاع الحــاجــات أكثر تعقيــدا من ذلــك لان دوافع  غير أنــه من النــاحيــة العمليــة التحفيز وا 

جية، فمثلًا يلاحظ أن دوافع الســلوك الخاصــة بالبحث عن الطعام الســلوك قد تكون داخلية أو خار 
أو النوم هي دوافع داخلية، كذلك فإن الدوافع الخاصـــــــــة قد تكون خارجية أي أنها تخضـــــــــع لتأثير 

 البيئة الخارجية للفرد. 
وفي هذا المجال يمكن الإشارة إلى أن عملية الإشباع تختلف عن عملية التحفيز، فالإشباع 

ســـــــــــاس الفرد بالرضـــــــــــا بعد أن يكون قد حقق رغباته أو حاجته أو وصــــــــــــوله إلى الهدف يعني إح
 المطلوب بينما يعني التحفيز دفع الفرد للحصول على الرغبة المرجوة.

 الأهمية  0-0-3
لعــب الحوافز دورا مهمــا في حفز الأفراد العــاملين على العمــل زيــادة إنتــاجهم؛ إذ يتوجــب ت

ة حوافز حتى تحقق المنظمة أهدافها من خلال نظام حوافزها: الأول توفر عاملان أساسيان في أي
ضــــــــــــــرورة أن يكون هنــاك توافق بين الحــافز وبين رغبــة الأفراد العــاملين في هــذا الحــافز، والثــاني 

 ضرورة ارتباط الحافز بالإنتاج ومستوى الأداء.  
وى إلى تحقيق مست ت عد الحوافز من العوامل المهمة الواجب توافرها لأي جهد منظم يهدف

 أداء مطلوب حيث تتجلى هذه الأهمية في ما يلي: 
همية الحوافز بالنســــــــبة للمنظمة برفع الكفاءة لمواجهة حالات أ كمنتالنســـــبة للمنظمة، ب

زيادة الطلب على منتجاتها أو خدماتها، وتحسين نوعية منتجاتها أو خدماتها، وتخفيض التكاليف 
 عن طريق رفع الإنتاجية. 

فتلاحظ أهمية الحوافز بالنســــــبة للفرد في رفع مســــــتوى رضــــــا الأفراد ؛ بالنســــبة للفردما أ
يجـاد علاقـات اجتمـاعيـة وتعـاونيـة بين زملاء العمـل، والعلاقـات القـائمة على الثقة بين  العـاملين وا 

شباع حاجات الفرد المادية والمعنوية )حمود،   (. 3119الرئيس وبين المرؤوس، وا 
حتى يحقق الحافز الأهمية المطلوبة بالنسـبة للفرد فإنه يجب توفر مجموعة من الشروط و 

كالارتباط الوثيق في ذهن العامل بين الأداء وبين الحافز، وتناســــــــــــــب الحافز مع دوافع العاملين، 
 وتأثير الحوافز على السلوك والأداء. 
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تالية الجوانب الإيجابية الن أهمية وضــع تطبيق نظم حوافز ذات كفاءة عالية تتجلى في إ
  (:0994)سعيد، 

حقق نظم الحوافز ذات الكفـاءة العـاليـة زيـادة في العوائـد المحققة للمنظمة ت .1
من خلال رفع الكفـاءات الإنتاجية للأفراد العاملين، فالاختيار الصــــــــــــــحيح 
والـــدقيق للحـــافز المـــادي أو المعنوي، يؤدي إلى دفع العـــاملين إلى زيـــادة 

 الإنتاج وتحسين نوعيته. 
ل العاملين وطاقاتهم واستخدامها أفض تسهم نظم الحوافز في تفجير قدرات .2

اســــــــــــــتخـــدام ويؤدي هـــذا إلى تقليص حجم قوة العمـــل المطلوبـــة من قبـــل 
المنظمـــة وهـــذا يؤدي إلى تقليـــل التكـــاليف التي تتحملهـــا المنظمـــة ويؤدي 
كذلك إلى إمكانية توجيه الطاقات البشـرية الفائضــة إلى منظمات أخرى قد 

 تعاني من نقص في حجم قوة العمل. 
حســــــــين الوضــــــــع المادي والنفســــــــي والاجتماعي للفرد وتحقق عملية ربط ت .3

 للمصالح الذاتية للفرد مع مصالح منظمته.
قليـل كلف الإنتـاج نتيجـة لمـا تحققـه نظم الحوافز المطبقة من دفع للأفراد ت .4

العاملين باتجاه ابتكار وتطوير واعتماد أسـاليب عمل حديثة من شأنها أن 
 ولية المصروفة في الإنتاج. تقلص الوقت والمواد الأ

حقيق حالة الرضـــــــــا لدى الأفراد العاملين لما يحصـــــــــلون عليه من حوافز ت .5
وهذا بدوره يســــــــاعد على حل الكثير من المشـــــــــاكل التي تواجهها الإدارات 
كــانخفــاض قــدرات الإنتــاج وارتفــاع معــدلات التكــاليف والمعــدلات العــاليــة 

 . لدوران العمل والنزاعات العمالية وغيرها
نظراً لأهمية نظام الحوافز للمنظمات، استحدث قسم إدارة الموارد البشرية في شركة توشيبا و 

(Toshiba)  نظـام حوافز متطور كـان لـه آثـار إيجابية كبيره ومذهلة. حيث ركز هذا النظام  على
اعتبار أن الموظف هو أســـــــاس الإنتاجية، حيث ركز بشـــــــكل أســـــــاســـــــي على رفع الروح المعنوية 

شـــــــــــــباع حاجاتهم ورغباتهم المادية للأفر  شـــــــــــــعارهم بالأمن والاســـــــــــــتقرار الوظيفي، وا  اد العاملين، وا 
 .(Toshiba, 2006)والمعنوية، لتنمية الولاء، وزيادة مستوى الإبداع في العمل 

لإداري والنفسي. حيث ا لسلوكا لباحثين وعلماءا نم لعديدا اهتمامب لحوافزا وضوعم ظيح لقد
لآراء قد تباينت حول مكونات الحوافز وعناصــــره من منظمة ا( إلى أن 3119شــــير المرهضــــي )ي

يضـــا، إلا أ لبعضا عضـــهاب عم تتداخلو  لأخرى، وتباينت أهميتها من مجتمع لآخر، وتتعدد وتتنوع
أن أغلب الباحثين وممارســــي الإدارة يجمعون على إن الحوافز تتكون من بعدين أســــاســـــيين هما: 
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ادي ويتمثل بالأجر، والمكافآت الدورية ، والعلاوات الســـــــــنوية ، والمكافآت على أســــــــــاس البعد الم
المجموعــة، والمكــافــآت في المــدى البعيــد، والمشـــــــــــــــاركــة في الأربــاح، والاعتراف بــالتميز والجــدارة 
ومكـافـأة ذلـك ، والبعـد المعنوي ويتمثـل بـالقيم والمعتقـدات، وفرص الترقيـة، وبيئـة العمـل بمكونـاتها 

لمادية والاجتماعية، وطبيعة العمل. ويضـــــيف أن الحوافز تتكون من أبعاد أســـــاســـــية هي: جودة ا
حياة العمل، و التوازن بين العمل والحياة الشـــخصـــية، وتعزيز القيم الســـائدة، وبيئة العمل، وفرص 
النمو المســـــتقبلية، والحوافز الملموســـــة. وبغض النظر عن مكونات الحوافز وعناصـــــرها لا بد وأن 
تتســــــــــــم الحوافز الفعالة بملائمتها لحاجات العاملين ورغباتهم، فالحوافز المادية والمعنوية غالباً ما 

 تترك أثراً بالغاً في سلوكياتهم. 
 منظومة الحوافز 0-0-2

وجـــد العــــديـــد من المكونـــات المؤثرة في أي مـــدخـــل للتحفيز، ونظرا للتـــداخـــل بين هــــذه ي
 على عكس ما كان يتم تصوره في الماضي.المكونات فان التحفيز ي عد وظيفة 

 (:3114بالنسبة للمكونات الرئيسة لمنظومة الحوافز فتتمثل في الآتي )الشماع، 
من مـــديرين وغير  -لفرد؛ يتفـــاوت الأفراد أعضــــــــــــــــاء المنظمـــةا .1

في الــذكــاء والقــابليــة، والاتجــاهــات والحــاجــات، ولــذلــك  -مــديرين
من غير المحتمل أن تكون ردود أفعالهم موحدة ومتشـابهة تجاه 
أي قوة تحفيز. لــذلــك لا بــد من وضــــــــــــــع برامج تحفيز مختلفــة 

 عمل وساعاتهموجهة إلى كل مستوى إداري يتناسب مع موقع ال
 وضرورة تعلم المهارات الجديدة. 

لوظيفة؛ يؤثر تصــــــــــميم الوظيفة في مســــــــــتوى التحفيز، فبعض ا .2
الأفراد يندفعون لدرجة عالية بســــــــــــــبب غنى المهمات وتحدياته، 
هــذا في حين يفضـــــــــــــــل الآخرون الوظــائف الرتيبــة )الروتينيــة( 
 والمهمـــات المهيكليـــة، ولـــذلـــك يترتـــب على المـــدراء التوفيق بين
الفرد والمهمة بطريقة تؤدي إلى أفضـــــــــــــل أداء ممكن، وضـــــــــــــع 

 تتناسب مع كل مسمى وظيفي.لبرامج تحفيز مختلفة 
وقف العمــل؛ البيئــة التي يتم فيهــا العمــل، إذ هنــاك العــديــد من م .3

خصـــــــــــــــائص مواقف العمــل التي تبــدو مهمــة للظروف المــاديــة 
والمعنويــة، فــالعلاقــات مع بقيــة أعضـــــــــــــــاء جمــاعــة العمــل لهــذه 

ظروف قد تشـــــجع أو تعوق الأداء بســـــبب معايير الجماعة أو ال
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اســـتحســــان الأنداد كما يرتبط الســـلوك الإشــــرافي بطبيعة معايير 
 العمل وتنظيمه وتوزيع المكافآت.

؛ فعملية التحفيز العاملين ســواء كانوا إداريين أم  أما بالنســبة لمتطلبات عملية التحفيز          
وائية، بل هي عملية ذات تخطيط مســــــبق، وممارســـــــات منظمة، إذ مهنيين ليســــــت بالعملية العشــــــ

برنوطي، )ترتكز عملية التحفيز على عدة متطلبات لتحقق الأهداف المنشودة منها، ومن أهمها   
3114:) 
وفير كــافــة العوامــل المنــاســــــــــــــبــة المتعلقــة بــأداء الأفراد العــاملين والتي تمكنــه من ت .1

 .التحكم بعملهم وتحقيق الأداء الأفضل
تحـديـد نظرة المنظمـة لـدوافع العمـل، وقـائمـة بـالحوافز، وحاجات ودوافع العاملين،  .2

ومعرفة الدافع الرئيس وراء عملهم ســــــــــــــواء من أجل المال فقط أم من أجل التقدم 
وهذا يرتبط بنوع نشــــــــــــــاط المنظمة، ونوع العاملين، وكذلك بمدى وعي ونضــــــــــــــج 

ضـــــج، والاســـــتفادة من النظريات وعلمية الإدارة، فكلما كانت الإدارة أكثر وعي ون
 العلمية في تحفيز العاملين لديها. 

عتماد الشـــــفافية في تصـــــميم أنظمة الأجور والمزايا وفي تصـــــميم أنظمة الحوافز ا .3
دارتهـا، فـالحوافز تحتـاج إلى ترتيبـات واعيـة يعتمـدهـا المـدراء في تحفيز مجموع  وا 

 العاملين. 
ه العــاملين؛ فتحفيز المــدراء يختلف عنــلأخــذ بعين الاعتبــار الفئــات المختلفــة من ا .4

للخبراء والموظفين الاعتيــــاديين، ولهــــذا تحتــــاج الأعمـــــال الكبيرة إلى عــــدد من 
 الأنظمة.

  أنواع الحوافز 0-3
نظر البـاحثون إلى أن الحوافز بكونهــا مجموعـة من المؤثرات الخـارجيــة تعمـل على إثــارة ي

 القوى الحركية في الإنسان وتؤثر في سلوكه. 
لحوافز لفقاً للدراسة الحالية تم تقسيم الحوافز إلى حوافز مالية، وحوافز معنوية. بالنسبة و و 
 قد تعددت أشكالها، وتباينت اختلفت صورها من قطاع لآخر. فالمالية، 
يتمثل المال في الأجر الذي يتقاضــــــــــــــاه الفرد مقابل أداءه العمل ويوزع هذا الأجر على و 

متعـددة، وهي تختلف من منظمـة لأخرى وفقاً لطبيعة العمل ونظام الأجور الأفراد العـاملين بطرق 
المتبع في كــل منظمــة، وكــل طريقــة من هــذه الطرق لهــا أثرهــا في حفز الفرد العــامــل لزيــادة أدائــه 

 (.  Rowden, et al., 2005والاستمرار في العمل )
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حوافز في الوقت بنـاءاً على ما ســــــــــــــبق يمكن اعتبار الحافز النقدي من أهم أشــــــــــــــكال الو 
الحاضر حيث أن النقود تشبع جميع الحاجات الإنسانية تقريباً، ولها أثر ملموس على حياة الأفراد 

 بعكس أشكالها الأخرى، وذلك بسبب الحالة الاقتصادية التي تعاني منها أغلب الدول. 
ذا كو  ري،لأجر اليومي، والأجر الشـــــهاومن الطرق المتبعة في دفع أجور الأفراد العاملين:  انت ا 

الأنواع السابقة تمثل أنواع الأجور المالية الأكثر شيوعاً فإن هناك أنواعاً أخرى للحوافز والمكافآت 
تتمثل في الزيادة الســـــــــــنوية للعاملين وتحدد من و العلاوات المســـــــتحقة بداية كل عام،  تتمثل في

القطاع الخاص ويكون لها  خلال قـانون العمـل والـذي يطبق عـادة على جميع العـاملين بـالدولة أو
تمنح رتبة في الدرجة و كـافةة نوعية العمل، م، و(Abendschein, 2004حـد أقصــــــــــــــى وحـد أدنى )

اعترافــاً بــالأداء ذو الجودة العــاليــة والــذي يجــاوز الأداء المقرر للوظيفــة من حيــث الجودة والكميــة 
عمل، كافأة بجانب التميز في الوالمعرفة الفنية. وتمنح بالإضـــــــــــافة إلى الزيادة الســـــــــــنوية، وهذه الم

بلغ نقدي، أو جائزة عينية، أو كلاهما تمنح لموظف واحد من الأفراد العاملين مكافةة الموظف، مو
بداعه في العمل، و قدي يمنح بلغ نمكافةة الانضــباط في العمل، مفي الشـركة في كل عام لتميزه وا 

اع ومن شـــروطها الحضـــور المبكر لمجموعة من العاملين في الســـنة بمعدل حصـــة واحدة لكل قط
إلى العمل وعدم التأخير، والتواجد في مكان العمل وعدم الانصــــــــــــراف خلال الدوام، وعدم التغيب 

 كافأة تقديرية، تمنح للموظفمكافةة نهاية الخدمة، معن العمل إلا في الإجازات الســنوية، وأخيراً 
ه إلى ســــــن التقاعد، أو لأســــــباب الخاضــــــع لقانون ســــــن التقاعد عند انتهاء خدمته بســــــبب وصــــــول

 صحية، أو الوفاة، وتختلف نسبة هذه المكافأة من مؤسسة لأخرى.
ت عد من الركائز المهمة في نظام الحوافز التي تضــــــــعها المنظمة فلحوافز المعنوية، لأما بالنســــــــبة 

وبدونها يمكن أن لا تكتمل صــورة الحوافز التي تشــجع على زيادة الأداء داخل المنظمة بســبب أن 
الفرد العــامــل اجتمــاعي بفطرتــه وبطبعــه ولا يمكن أن يعيش بعيــداً عن احترام وتقــدير الآخرين، إذ 

غير المالية وهذه الحاجات تختلف من شـــــخص لآخر والتي حددت  يحتاج إلى عدد من الحاجات
في هرم مـاســــــــــــــلو للحـاجـات منهـا الحـاجـة إلى الأمن، والانتمـاء، والمكـانـة الاجتماعية، والعلاقات 
الطيبة برؤســـــائه، وزملائه أيضـــــاً الحاجة إلى الاحترام ســـــواء احترام الفرد العامل لنفســـــه أم احترام 

ن لديه الإحســـــــــاس بالثقة والمقدرة والكفاءة وعكس ذلك فإن نقص هذه الآخرين له وذلك حتى يتكو 
 .(Daft, 2000: 539)الحاجات قد يولد فيه الإحساس بالضعف والعجز والإحباط 

ت عد الحوافز المعنوية والتي قد يتجاوز تأثيرها تأثير الجوانب المالية في تحفيز الأفراد العاملين في و 
إذ يتوجب المســـئولين إدراك أهمية شـــعور الأفراد ، ي تحديد الأهدافإشــراكهم فكتأديتهم لأعمالهم 

العـاملين، والنظر إلى الأســــــــــــــاليـب الإداريـة التي يمكن تســــــــــــــهم في زيـادة الـدافعيـة لـدى العاملين، 
راد الاعتراف بجهود الأفو كأســــلوب الإدارة بالأهداف والذي يشــــكل حافزاً أســــاســــياً في هذا الاتجاه. 

منهم أهمية للاعتراف بجهودهم وي عد ذلك حافزاً مهماً لبذل جهود إضــــــــافية  يعطي كثير، العاملين
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في العمل. فقد برهنت العديد من الدراســــــــات على أن هناك حوافز غير مالية لها تأثير كبير على 
حفزهم وتزيد من ارتباطهم بالعمل تتمثل في الحوافز المعنوية كالمدح والتشـــــــجيع ووضـــــــع أســـــــماء 

الشــــــرف والشــــــهادات التقديرية، وتقديم رموز معنوية أخرى، وعمل احتفالات، المجدين في لوحات 
عطاء كتب شــكر، ومنح أوســمة أو أية أشــكال أخرى،  عطاء إجازات اســتجمام مدفوعة الأجر، وا  وا 
كما أن تشـــجيع الأفراد العاملين على تقديم اقتراحات لتطوير العمل، ومكافأة أصـــحاب الاقتراحات 

شــــــــــــراك ممثلين عن العمال مع الإدارة في اتخاذ القرارات، وتقديم المدح والثناء التي يتم تطبيقها وا  
للأفراد عند قيامهم بأداء الأعمال الصــــــــحيحة الســــــــليمة وتوجيه اللوم والتأنيب للأشــــــــخاص عندما 
يقومون بأداء واجبات أو أعمال خاطئة غير ســـــليمة وكافة هذه الأســـــاليب تصـــــب في اتجاه زيادة 

بذل أقصـــــــى الجهود من قبلهم عطفاً على كون مشـــــــاركتهم حافز معنوي دون أدنى ولاء العاملين ل
جهــد من الإدارة العليــا. وتختلف هــذه الحوافز بــاختلاف المنظمــات وبــاختلاف الــدول.  )القريوتي، 

 (. Robbins, 2001؛ 3114؛ القريوتي، والعنزي، 3112
 متها:وفيما يلي شكلًا يوضح أنواع الحوافز من حيث طبيعتها وقي
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 أنواع الحوافز 3-0كل ش

 (3115الوابل، ) لمصدر:ا

تنوع الحوافز التي تقـــدمهـــا الإدارة للعـــاملين وكـــذلـــك تتنوع كميتهـــا وتوقيتـــاتهـــا، وطرق ت
إدارتهـا، ويمكن القول أنـه بقـدر مـا يوجـد من دوافع وحـاجات عند الأفراد والجماعات، بقدر ما 

ز، إلا أن أكثر التصـــــنيفات الشـــــائعة للحوافتوجد حوافز مختلفة لمقابلة هذه الدوافع والحاجات 
 هو ما سنحاول عرضه في الآتي:

 من حيث اتجاهها:  0-3-0
تهـدف إلى إثارة دافعية الفرد وحثه على ؛ (Positive Incentives)وافز إيجـابيـة ح (1

 العمل وتشجيعه على أن يسلك سلوكا ترغب فيه الإدارة، وكذلك إشباع حاجاته. 
تهدف إلى إبعاد الأفراد عن ســــــــــــــلوك ؛ (Negative Incentives)حوافز ســــــــــــــلبية  (2

ســــــــــــــلوكيــات لا ترغــب فيهــا الإدارة وردعهم في حــال الإخلال بــاللوائح والأنظمــة 
 الداخلية لها.

 : من حيث نوع الحوافز 0-3-3
 وتتمثل في الأنواع التالية:  ؛(Material Incentives) حوافز مادية( 0

 مادية وهي تلك المبالغ التي تدفع للعاملينويقصــد بها الحوافز ال لحافز المالي؛ا ،
إما إلى شــكل دفعة واحدة أو على شــكل دفعات شــهرية، وتشــتمل أيضــاً على كل 
ما يضــيف للفرد دخلًا إضــافياً، وتعد الحوافز المادية من أقدم أنواع الحوافز، كما 

حساسا الفرد بالنتيجة المباشرة لمجهوده.   تتميز بالسرعة والفورية وا 
ر الحافز المالي من أكثر الحوافز اســــــتخداما في المنظمات ويرجع الســــــبب في ذلك ويعتب

إلى أنه يشـــــبع حاجات أســـــاســـــية متعددة للفرد العامل تتمثل في كل من الأكل، والســـــكن. 
وتعتبر حــاجتي الأكــل والســــــــــــــكن من أكثر الحــاجــات طلبــا لــدى الأفراد العــاملين. ويعني 

م الفرد للأموال من منظمتـه والمتمثلـة بــالأجر، الحـافز المـالي أيضــــــــــــــاً كـل أنواع اســــــــــــــتلا
المكافآت المالية التشــــــــــجيعية، العمولة، العلاوات الدورية والســــــــــنوية، العلاوات التحفيزية، 
المشــــــاركة في الأرباح المنظمة؛ ولكن يبقى الأجر هو من ابرز هذه الأنواع والمتمثل في 

 (. 0994استلام الفرد للنقد )سعيد، 
 دلت نتائج الدراســات على مدى عشــرات الســنين الماضــية  اعاته؛يئة العمل وســب

على أن المناخ الصــــحي المناســــب في بيئة العمل كالإضــــاءة والتهوية؛ يؤثر في 
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أداء إنتاجه الفرد إذ كلما كانت ظروف العمل المادية مناسـبة، كان استعداد الفرد 
 (.3115للعمل أحسن )عقيلي، 

تضــــــيها الفرد في عله تلعب دورا واضــــــحا في التأثير كما أن عدد ســــــاعات العمل التي يق
على درجـة ارتيـاحـه أو تـذمره وتثـاقلـه من العمـل، فيجـب أن يراعي عند تحديد ســــــــــــــاعات 
العمل جانب عدم جعلها طويلة بحيث تصــــــــــــــبح مملة ومجهدة للعاملين فقد تكون إنتاجية 

أكثر بســــــــبب الفرد بعدد معين من الســــــــاعات أكثر من إنتاجية على مدى عدد ســــــــاعات 
تذمره من طول فترة دوامه في المنظمة، والحفاظ رغبته في العمل الدؤوب المنتج )ســـعيد، 

099.) 
 ويطلق عليها أيضاً التعويضات أو الحوافز غير  لخدمات الاجتماعية والصحية؛ا

المباشــــــرة، بســــــبب أن الأفراد يحصــــــلون عليها عن طريق غير طرق تأدية العمل 
مصــــــالحهم الشــــــخصــــــية وتســــــاعدهم على حل مشــــــاكلهم وبوجه عام يقصــــــد بها 

الخاصــــــــــة، وتشــــــــــمل الحوافز الاجتماعية خدمات تقدمها المنشــــــــــأة للعاملين دون 
التأمين الصـــــــحي، والســـــــكن، وتوفير مقاعد ك مقابل، أو مقابل مبلغ مالي بســـــــيط

 (.3115عقيلي، ) جامعية
 :(Moral Incentives)الحوافز المعنوية ( 3

م تتعلق بالنواحي النفسية والذهنية للأفراد العاملين، وتزايد الاهتما ي تلك الحوافز التيه
بهذا الجانب بعد الظهور مدرســــــــة العلاقات الإنســــــــانية وما جاء بعدها من النظريات، وتعتمد 
الحوافز المعنوية في إثارة وتحفيز العاملين على أســــاس احترام العنصــــر البشـــــري الذي يمتلك 

 تماعية يسعى إلى تحقيقها من خلال عمله في المنظمة. أحاسيس وآمال وتطلعاته اج
وهي حوافز غير مادية تقدمها المنظمة للأفراد العاملين فيها ويرى الباحث بأن الحوافز 
المعنوية ذات أهمية كبيرة جدا في التحفيز جدا في التحفيز الأفراد ويرجع السبب في ذلك إلى 
تعـدد احتيـاجـات الأفراد النفســــــــــــــية، والأمن الوظيفي، والتقدير الاجتماعي، والانتماء، والتعبير 

 الذات، واحترام الذات، والتي يعتبر إشباعها حافزا، إذا ما اقترن بتحقيق أداء أفضل.  عن
قــد ظهرت أبحــاث عــديــدة الغرض منهــا تحــديــد مــاهيــة الحوافز التي يهــدف إليهــا الفرد من و 

( بحثاً في 30( إلى أنه تم إجراء )0994عمله والأهمية النســـــبية لكلا منها؛ حيث أشـــــار حســـــن )
نتائجها اختلاف وجهات نظر العمال للحوافز من بحث لأخر فيما يتعلق بالأهمية  أمريكا، أظهرت

 النسبية لأنواع الحوافز.
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فقـد أظهرت النتـائج في بعض هـذه الأبحـاث أن الحوافز المالية أهم ما يهدف إليه الفرد في 
اســـــــــــــية ســـــــــــــعمله، بينما أظهرت النتائج في البعض الأخر أن الحوافز غير المالية هي الدوافع الأ

 (. 0994لرضاء الفرد عن عمله )حسن، 
وتجدر الإشــــــــــــارة إلى أن المطلع على هذه الأبحاث يجد أن في معظمها لم تتفق على رأي 
واحد فيما يتعلق بالأهمية النســـــــــبية للحوافز المختلفة من وجهة نظر الفرد، ولكن بالمقابل أجمعت 

جع الفرد العامل على البقاء في عمله على أن هناك عشـــر حوافز كانت من أهم العوامل التي تشـــ
والرضــــــــــــــاء عنه وهي: الأجر وملحقاته، والعمل الثابت، وفرص الترقية والتقدم، وشــــــــــــــروط العمل 
الجيـدة، والزمالة الطيبة بين العمال، والرقابة الجيدة، والاعتراف بأهمية الوجود، والاهتمام بالعمل، 

 وساعات العمل المقبولة، والمزايا العينية. 
( أن من أهم الحوافز 0993( وســـــــــعيــد )3113وفي هــذا المجــال يشـــــــــير كــل من عقيلي )  

 المعنوية ما يلي: 
مان اســــــتقرار العمل؛ أن الضــــــمان أو الاســــــتقرار الذي توفره الإدارة للعاملين في ضــــــ (1

العمل، يعتبر حافزا كبير في معنوياتهم وبالتالي في إنتاجيتهم، لان العمل المســـــــــتقر 
يضـــمن دخلا ثابتا للفرد يعيش به براحة واطمئنان يكون في وضـــع أحســـن من حيث 

 (. 3115المستقبل )عقيلي،  قدرته على العمل والعطاء دون الخوف من
( أن إحدى الأسـر تمتلك إحدى الجرائد، حيث قامت الأســرة بدمج 3110يشـير رامون وشــيلي )   

من نســـــبة العاملين في الجريدة،  %31أعضـــــاء فرق العمل في فريق واحد، وقامت بتســـــريح نحو 
ذ هــذا ا الإدارة بتنفيــولم يقوم المــديرين بــإبــداء الرأي في هــذا الأمر حتى اللحظــة التي قــامــت فيهــ

القرار؛ وقــد تم إخبــار الموظفين بهــذه القرارات عنــد وصــــــــــــــولهم للعمــل في الأوقــات المعتــادة وكــان 
المطلوب منهم أن يقوموا بإخلاء مكاتبهم خلال نصــــف ســــاعة، ومغادرة مكان العمل، وقد تســــبب 

لف هذا ي الإدارة؛ وقد كهـذا الأمر في توتر بعض العـاملين الـذين بقوا في العمـل، وانعدام ثقتهم ف
الأمر نحو عام من أجل محاولة التغلب على الآثار الســـــــــلبية التي ســـــــــببها هذا القرار والعمل من 

 جديد على أداء المهام بكفاءة وجدية. 
فرص الترقية والتقدم؛ إن عملية ترقية الفرد من مســــــــتوى إداري إلى مســـــــــتوى إداري   (2

فز التي تعتمدها إدارة المنظمات الحديثة أخر في موقع وظيفي معين يمثل أحد الحوا
للــــدفع بــــأفرادهــــا بــــاتجــــاه تطوير أدائهم وتحســــــــــــــينــــه للحصــــــــــــــول على فرص ترقيــــة 

(. وتعتمد فاعلية الترقية كحافز على العمل فيما إذا ربطت 0994مناســــــــب)ســــــــعيد، 
بالكفاءة والإنتاج فإذا كان لدى العاملين رغبة أو دافع لشــــــغل منصــــــب وظيفي أعلى 

م الحالي، تحقيقا لنزعة أو حاجة لديهم وهي المكانة الوظيفية، وبالتالي من منصـــــــــــبه
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المكانية الاجتماعية، وفي هذه الحالة ســـــــــتكون الترقية حافزاً مشــــــــــجعاً للعاملين على 
 (. 3115العمل والإنتاج )عقيلي، 

تفويض الصـــــلاحيات والمســـــئوليات؛ ويقصـــــد به إشـــــراكهم في اتخاذ القرارات ورســـــم   (3
يأتي الهدف الأســـاســـي من هذا التفويض حفزهم على العمل عن طريق الســـياســـات و 

إشــعارهم بأهميتهم ومكانتهم بالنســـبة للمنظمة. إن هذا النوع من الحوافز يتناســـب مع 
نظرية ماســـــــــــلو في أهمية الحاجات إلى الانتماء والى القبول من الآخرين واشـــــــــــتراك 

والمســــــاهمة في الإنجازات  الموظفين مع رؤســــــائهم والذي يعطيهم الشــــــعور بالأهمية
 المحققة؛ وبالتالي يحقق رغبة الفرد في الإنجاز.

لتقدير والثناء للأداء الكفء؛ أن تقدير جهود العاملين هو حافز فعال له تأثير كبير ا (4
ــالتــالي في أدائهم ويتم ذلــك من خلال منح الشــــــــــــــهــادات  على معنويــات العــاملين وب

 هودهم، وكــذلــك الثنــاء على الأكفــاء من العــاملينالتقــديريــة للعــاملين الأكفــاء تقــديرا لج
علان أســـــــــــــماء الموظفين  ويتم ذلك بصـــــــــــــور مختلفة منها: إقامة احتفالات دورية، وا 

 الأكفاء وتكريمهم، واختيار الموظف المتميز وتكريمه. 

لمركز الأدبي؛ وهذا له أهمية كبيرة لدى الأفراد العاملين حيث يولد لديهم الشـــــــــــــعور ا (5
تزاز بانتمائهم إلى منظمة معينة ذات مكانة وســــمعة جيدة في المجتمع، بالفخر والاع

ويولد الشــــــعور بالرضــــــاء. ولذلك فإن الســــــمعة الطيبة للمنظمة وموقعها في المجتمع 
ومكــــانتهــــا المرقومــــة بين المنظمــــات الأخرى تمثــــل محفزات للأفراد للعمــــل فيهــــا أو 

 (. 0994تفضيلها على المنظمات الأخرى )سعيد، 

ور بالولاء نحو المنظمة؛ من الطبيعي أن يتولد الشعور بالولاء من جانب الأفراد لشعا (6
نحو المنظمـــة التي يعملون فيهـــا، إذا كـــان القـــائمون بـــالإدارة على درجـــة عـــاليـــة من 
الكفـاءة، ويعـاملون الأفراد معـاملـة عـادلـة، ويمكن تنميـة الثقافة المتبادلة بين المنظمة 

ق إشراكهم في الإدارة، وتبادل وجهات النظر، ومشاركتهم وبين العاملين فيها عن طري
بالأمور ذات المصـلحة المشتركة كظروف العمل ووسائل تحسين الإنتاج )الشنواني، 

0999.) 
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 الحوافز الاجتماعية: ( 2

نبع أهمية هذه الحوافز بكونها تشــــــــــــبع حاجات ورغبات العاملين، وذلك لأن إدارة المنظمة ت
معنية تقوم برعاية مصالحهم ومصالح أسرهم وتقديم الأفضل لهم من خدمات إضافية، وقد عرفها 

بكونها المنافع التي  يتلقاها الموظفين بطريقة غير مباشـــــــرة Mondy and Noe (3115 )كل من 
 ة.من المنظم

وتقدم المنظمات هذا النوع من التحفيز للعاملين بغض النظر عن مســــــــتوى أدائهم أو نتائج 
أعمالهم، وبهدف إشــباع الحاجات الشــخصــية أو الاجتماعية لتحقيق المصــالح الذاتية، وتســهم في 

 (:3112حل المشكلات وتزيل بعض معوقات العمل ومنها )مرعي، 

الطبي ومســــــتلزمات الاســــــتشــــــفاء كليا أو لتأمين الصــــــحي؛ تغطية نفقات العلاج ا (1
جزئيا للشــــــخص وأفراد أســــــرته، أو تقديم خدمات العلاج في مركز صــــــحي داخل 

 المؤسسة. 

التأمين ضـــــد البطالة؛ تقديم تعويضـــــا معينا للأشـــــخاص في حال حدوث ظروف  (2
 طارئة، ينتج عنها تسريح الأشخاص العاملين في المؤسسة. 

صـــابات العما (3 ل؛ يرعى الحوادث والأمراض المهنية، والذي لتأمين ضـــد العجز، وا 
يتكفل في تقديم تعويضــــات للأشــــخاص في حال عدم تمكنهم من الاســــتمرار في 
 أعمالهم، نتيجة إصابات العمل التي تعرضوا لها أو أمراض تعيق تأدية العمل. 

لأنــديــة الترفيهيــة والاجتمــاعيــة؛ تهتم بتقــديم خــدمــات التســــــــــــــليــة والترفيــه والمرح، ا (4
 وقت الفراغ، وممارسة الرياضة للعاملين في المنظمة وأفراد أسرهم.  وقضاء

ندوق الادخار، يســــــهم العاملين والمنظمة معا في صــــــندوق الادخار بنســـــــب صــــــ (5
عانات للعاملين في حالات المرض أو  محددة، وهذا الصـــــــــندوق يمنح قرضـــــــــوا وا 

 الزواج.

 يضــــــــات للعائلاتلتأمين على الحياة؛ تقدم مؤســــــــســــــــات التأمين على الحياة تعو ا (6
العـاملين عنـد التعرض لحـادث الموت، أو حســــــــــــــب عقـد التأمين، وهذا النوع من 

 .  (Mondy and Noe, 2005)التأمين مكلف لمنظمات الأعمال 

رعاية أطفال العاملين؛ برامج رعاية وكفالة توفرها المنظمة لرعاية أطفال العاملين  (7
 لديها في المؤسسة، عوضا عن مراكز الرعايا الخٍاصة. 
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جبـات الطعــام؛ تقوم بعض المصــــــــــــــانع الكبرى التي تعمــل لفترات طويلــة بتقــديم و  (8
وطي، ل )برنالوجبات والمشــــروبات للعاملين خلال فترات الاســــتراحة من يوم العم

3110.) 
 من حيث من يحصل عليها )الحوافز(:  0-3-2

 (:0994تقسم إلى نوعين )سعيد، و 

وتكون موجهـــة لكـــل فرد على حـــدة، ؛ (Individual Incentives)لحوافز الفرديـــة ا (1
 وقد تدفع الأفراد للتنافس للحصول عليها. 

تتعــاون  وتمنح للجمــاعــة ككــل، حيــث؛ (Group Incentives)الحوافز الجمــاعيــة  (2
الجماعة فيما بينها للحصــــــــــــول عليها وتتقاســــــــــــمها بطريقة أو أخرى، فالكثير من 
المنظمات تعرض حوافز مادية أو معنوية للجماعات أو الأقســـــام والدوائر الأكثر 

هدار للوقت والموارد.   إنتاجا أو الأكثر عددا أو التي تحقق اقل تلف وا 
 حسب أثر الحافز: 0-3-3

الحوافز الإيجابية؛ وهي مجموعة من المؤثرات التي تهدف إلى التأثير على سلوك الأفراد ( 0
العاملين عن طريق إشـــــــــــباع حاجات أخرى غير مشـــــــــــبعة لديهم إضــــــــــــافة إلى الحاجات 
المشـــــــــــــبعة لديهم بشـــــــــــــكل فعلي، كإعطاء وعود للعاملين بمنحهم مكافآت نقدية في حالة 

و التعهد بنقل معين إلى موقع عمل أفضل في حال بلوغهم مستويات معينة من الأداء، أ
 تحسن معدلات أدائه أو في حال انتظام دوامه. 

الحوافز الســـلبية؛ وهي مجموعة من المؤثرات التي تســـعى إلى التأثير على ســـلوك الأفراد ( 3
من خلال تهديدهم بحرمانهم من بعض الامتيازات التي يحصلون عليها حاليا كاستقطاع 

تب أو الأجر في حالة عدم انتظام الدوام وفي حالة عدم تحقيق مســــــــــــــتويات جزء من الرا
الأداء المحدد أو الفصـل من العمل أو تنزيل الفرد إلى درجة وظيفة أدنى. وتدخل ضمن 
إطار هذا النوع من الحوافز كافة أنواع العقوبات التي تتضـــــــــــمنها النظم واللوائح الداخلية 

 ة الأفراد العاملين فيها.التي تطبقها المنظمات لرفع كفاء
ما يقصــــد بها العقوبات المختلفة التي يتم إيقاعها على المرؤوســـــين في النتيجة إلى تغيير ك

الموظف للسـلوك الذي عوقب عليه، أو تحسـين الصورة المأخوذة عنه، وبالتالي تكون دافعاً يعمل 
لبية هذه الحوافز الســــربما يؤدي عدم وجود مثل و  على شــــحن الموظف لتحســــين أدائه وتصــــرفاته،

 ن.أداء العاملين الجيديإلى تمادي بعض الأفراد العاملين في التقصير والتأثير بمستويات 
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 فوائد الحوافز 0-2
مكن أن تجني المنظمــة الفوائــد الآتيــة إذا امتلكــت نظــام حوافز فعــال منهــا )أبورشــــــــــــــيــد، ي
 (:3112وآخرون، 
العاملين، وتأخرهم نخفاض معدلات حركة دوران العمل ونســـــــــــــب تغيب ا (1

 عن العمل.
كســــــــــب العاملين ســــــــــلوكا إيجابيا أفضــــــــــل، وهذا يجعل العاملين يبذلون ي (2

أقصـــــــــــى طاقتهم وبالتالي يزيد من إنتاجيتهم مما يســـــــــــاعد المنظمة على 
 تحقيق الأهداف التي خطط لها مستوى المنظمة ككل. 

ن م لحوافز وســــــــيلة عادلة لمكافأة المتميزين، ولتحقيق مســــــــتويات عاليةا (3
 الطاقة الإنتاجية والجودة في الإنتاج.

داة التغيير والتطوير والتصــــحيح عبر إدخال عناصــــر فعالة وجديدة في أ (4
 (.3112مواقف العمل التي تزيد من حيويتها )مرعي، 

مكن أن تقود عملية التحفيز إلى تطوير ســــلوك العمل واســــتقرار في قيم ي (5
 العمل التي تشكل النواة الرئيسية لما يسمى بالثقافة التنظيمية. 

 بول الأردنيين بوظيفة عامل وطن ق 0-3
قد تعذر على الباحث الرجوع إلى كتب أكاديمية أو دراســـــــــــــات بحثية حقيقة، لتغطية هذا ل

النظري، لذلك لجأ إلى الاســـتعانة بالموقع الإلكترونية كموقع زاد الأردني ووكالة الجزء من الإطار 
 عجلون الإخبارية وعرض ما تم نشره من نقاشات وكتابات عنه وتلخيصها.

تتفاوت الثقافات الاجتماعية في مستوى مخرجاتها، فهناك ثقافة تبني الإنسان وتعمِّق لديه 
من ينتمي إلى بنيتها نحو الانحدار  -بشـــــــــــــعور أو بدونه  -الحاســـــــــــــة الخلقية وهناك ثقافة تحدو 

والتخفف من مقتضـــــيات الســـــمو الســـــلوكي؛ ومن تلك الثقافات الســـــلبية في مخرجاتها، تلك الثقافة 
التي تســــــــــــــيطر عليها ثقافة العيب على نحو بالغ الإفراط مما يفضــــــــــــــي إلى حزمة من المتتاليات 

 صورها: التقويضية المستعصية على الضبط ومن أبرز
وهي ذات طـابع فكري، أي أنـه عنـدمـا تهيمن ثقـافـة العيب على كافة  لصـــــــــورة الأولى:ا

مجريــات الحيــاة وتبين أن مفردة العيــب هي الحــاكمــة لعموم ســــــــــــــلوكنــا في الواقع العــام، فعنــدهــا 
ســـــتتشـــــكل أجواء ملائمة لتجلي صـــــوراً من حالات النفاق والاحتفاء بالمظهرية الشـــــكلية وســـــتكون 

التباهي المصــــطنع بحســــبه آلية قاصــــدة نحو تلافي الأرض خصــــبة لنمو ضــــروب من وضــــعيات 
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ع مســـاحاتها إلا شـــيوع كافة المفردات التي هي  إفرازات الرقابة الشـــعبية، والتي لا يترتب على توســـح
 محل تنديد من قِبل أدبيات القانون المجتمعي. 

على  - عندما يتزايد مستوى الرقابة المتبادلة بين أفراده -وقد يبدو أن النسيج الاجتماعي 
نحو من الاتســـاق كما يبدو من أول وهلة، ولكن عند إمعان النظر ســـرعان ما يســـفر هذا التناســـق 
الظاهري عن تجويف في العمق تبدو مظاهره في ذلك الانحســـــار لدور النظام القيمي في تشـــــكيل 

ج تقوام الحياة الاجتماعية. إن تمدد مساحات العيب وتضاعف النظرة الاجتماعية الضاغطة لا ين
في النهاية إلا لوناً من الشــخصــيات المنخوبة، والمرعوبة التي قد تتعاطى مع الأطر القيمية ولكن 

 بعد ما تفرغها من المعنى! 
وقد تتقبل إملاءات النســـــــق الاجتماعي ولكن بعد الانفصـــــــال عن روحها! على نحو يقلل 

قوية  تقلال ذاتي وشخصيةمن جدوى الانصياع القبلي لها. إن من المتعذر إخراج جيل يتمتع باس
تنبعث في كافة أنشــــــــــــطتها من وحي النداء الباطني المنبعث من أقصــــــــــــى الضــــــــــــمير، وليس من 
حالاتها، يتعذ ر تخليق ذلك النشء من غير خلق مســــاحات  الخضــــوع لإيحاءات الثقافة الشــــعبية وا 

لمرء تجعــل ا كــافيــة للحريــة، ومن دون ضــــــــــــــخ جرعــات كــافيــة لتعميق مبــدأ الرقــابــة الــذاتيــة التي لا
نما هو محكوم بالمباد  والمثل ذات المصداقية المتناهية على نحو تكون  محكوماً بما هو سـائد وا 
الأولويــة الاعتبــاريــة فيــه للقيم لا للتقــاليــد الفــاقــدة لروح الإيمــان. حينمــا تتمحور الثقــافــة الاجتمــاعيــة 

يســــــــــــــتفحل دور الضــــــــــــــبط  حول ثقـافـة العيـب بحســــــــــــــبهـا إحـدى الركائز الأهم في الثقافة، وحينما
لــدى  -الاجتمــاعي المتكع على المنطق الإملائي والروح الإكراهيــة فــإنــه في المقــابــل ســــــــــــــيتراجع 

تأثير الأصـــول والقيم الأخلاقية في توجيه بوصـــلة الســـلوك، وتحديد مســـاراته، وســـيتســـع  -النشء 
مكونات يناهض ال حينئذ الحيز الذي تحتله المصــــــانعة، المجاملية، الملامح والتي قد تســــــتبطن ما

 الأساسية للثقافة المألوفة.
هي ذات طابع مادي، أي أن ثقافة العيب هي التي جعلت كثيراً من و ما الصورة الثانية: أ

الفئات الشــــبابية تنفر من الأعمال المهنية والصــــناعات الحرفية ويؤثرون عليها الانتســــاب للســــلك 
 ن بالعمل اليدوي. الوظيفي حتى ولو كان الدخل الذي ي دِرّه لا يقار 

إن معظم الأفراد يحكم على نفسـه أو على سـواه بالإخفاق عندما لا يحالفه الحظ بالتوفيق 
في تجســــــــــــــيــد المــأمول في الخط التعليمي، ومن ثم لا يفوز في مبتغــاة في الظفر بوظيفــة مرموقــة 

 ط.فق ومنصب عالي القدر، وكأن النجاح في الحياة محصور في الدراسة والانتماء الوظيفي
إن كثيراً من الذين عانقوا قمم المجد لم يتح لهم مواصــــلة مســــيرتهم التعليمية وتضــــاءلت  

حظوظهم في تسجيل التألق في المشوار الدراسِي، ومع ذلك كانت لهم بصماتهم الجلية المحفوظة 
، يفي سجل التاريخ؛ كثيرون هم أولئك غير المرشحين للإبداع في الحقل التعليمي ومن ثم الوظيف
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لكنهم ينطوون على ضـــــــــــــرب من القدرات الذاتية والمواهب الفذة مما يؤهلهم للالتحاق بمصـــــــــــــاف 
 القيادة في أصعدة أخرى. 

حراز ســـــبل التقدم ميســـــورة، ولكن  كما أن ســـــبل النجاح كثيرة وتتجســـــد بالتفوق المتاح،  وا 
اعات لديهم من انطببشـــــرط امتلاك التصـــــور الواعي والإرادة القوية. كثيرب من الشـــــباب نتيجة لما 

ســــــــلبية عن العمل الحِرفي انضــــــــموا إلى جحافل العاطلين، وداروا في دوامة البطالة التي كثيراً ما 
تدفع العاطلين عن العمل نحو مسـارات مشـبوهة وتحيله صيداً سهلًا للمنظمات الشّريرة التي تملك 

 مهارات فائقة في ميدان العمل الإجرامي. 
جزاً عن تجاوز ثقافة العيب مما قلل من فرص الانخراط في وكثير من الشـــــــــــــباب بات عا

الأعمال المهنية، وضــــــــيق إطار الاختلاف إلى ســــــــبل توفير العيش الكريم الذي يتحقق بتشــــــــمير 
 السواعد وعرق الجبين. 

إن سوق الحياة مزدحم بمنظومة من الفرص العملية في مجالات عمل متنوعة كالميكانيكا 
دادة والســــــــمكرة والكهرباء والتبريد والإلكترونيات وأجهزة الحاســــــــوب وعمال والنجارة والســــــــباكة والح

الوطن، ولكن النظرة الـدونيـة لتلـك المهن جعلـت الشــــــــــــــبـاب يعزفون عنهـا، تـاركين المجـال للعمالة 
ر المتعدد،  الوافدة التي بدأت تقبل بتلك الفرص، وبالتالي أحكمت قبضتها على مصادر الدخل الح 

لد يمارســـــــون هواياتهم المفضـــــــلة في اغتيال الوحدات الزمنية، واحتســـــــاء المدخلات تاركة أبناء الب
 الثقافية الموبوءة، والتسكع على هامش الحياة. 

وبناءاً على ذلك، لا بد من صياغة أنماط ثقافية جديدة تساعد العمالة الأردنية على تقبل 
نحو يعيد لأبناء المجتمع العمل اليدوي ووظائف عمال وطن لزياد فرص الكســــــــب الشــــــــريف على 

الأردني لامتلاك زمام الأمور في مثل هذه الوظائف، حيث بدأ المنظمات العامة والخاصـــة تعاني 
من عــدم القــدرة على توظيف العمــالــة الأردنيــة في مثــل هــذه الوظــائف نتيجــة عزوفهم عنهــا لــذلــك 

 لجئت هذه المنظمات توظيف العمالة غير الأردنية.
ير )الصـرايرة( إلى أن الأسـواق وتشكيلتها الجغرافية اصطدمت بألوان وفي هذا المجال يشـ

اراثوني في تنافس م -بفعل الغياب الرهيب لأبناء الوطن عن موارد العمل التكســــبي -من العمالة 
على التهام أموالنا واقتصـــــــــــــادنا والتنعم بخيرات بلدنا التي تنازل عن إدارة أســـــــــــــواقه وبكل طواعية 

 (. 3119ردني )الصرايرة، واختيار شبابنا الأ
وهنا لا بد من الإشــــــارة العلاقة بين مفهوم ثقافة العيب وبين البطالة حيث إن شــــــبابنا في 
هذه الأيام يعتقدون أنه لا يوجد فرص عمل تلبي طموحاتهم واحتياجاتهم والمشــــكلة أنهم يجلســــون 

لون شــــــــــــــبابنا لا يميمكتوفي الأيدي معتمدين على ذويهم في الإنفاق عليهم وللأســــــــــــــف أن بعض 
للأعمال المهنية والحرفية ونعلم أنه كما نحتاج في مجتمعاتنا للأطباء والمهندســــــين نحتاج أيضـــــــا 
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إلى هؤلاء المهنيين والحرفيين وعمال الوطن للارتقاء بهذا الوطن وشـــبابه كي يصـــبحوا منتجين لا 
 (. 3100عالة على المجتمع )القضاة، 

قافة العيب لدى الشـــــاب الأردني يقلل من فرص العمل ويبدو واضـــــحاً أن تكريس مفهوم ث
له وهذا بكل تأكيد يزيد من معدلات البطالة وبالتالي فقد حاول الباحث أن يجد عاملًا يمكن هؤلاء 
الشــباب من تجاوز مشــكلة ثقافة العيب ويجعلهم يقبلون بوظائف دنيا ومنها عامل وطن بالبلديات 

م الحوافز الـــذي بـــدوره كلمـــا كـــان فعـــالًا وكفءً أكثر كلمـــا الأردنيـــة من خلال التركيز على نظـــا
اســــــــــتقطب عدد أكبر من الأردنيين للعمل بوظيفة عامل نظافة وغيرها من وظائف عمال الوطن، 

 والوظائف المهنية والحرفية.
 الدراسات السابقة  0-3

تبع الباحث الأدبيات ذات الصــــــــــلة بموضــــــــــوع الدراســــــــــة، حيث قام بمراجعة الدراســــــــــات ت
الميدانية الأردنية والعربية والأجنبية، التي تهتم بنظام الحوافز وتأثيرها على مســـــتوى الأداء، فوجد 
للباحث أن معظمها دراســــــــــــات ميدانية، طبقت متغيرات مختلفة، ودراســــــــــــات نظرية، ولذلك حاول 

بول قيق المتغيرات التي تناســب الدراســـة الحالية لاســـتكشـــاف تأثير نظام الحوافز على الباحث تطب
ـــة الأردنيـــة لوظيفـــة عـــامـــل وطن  ـــديـــات الكبرى في إربـــد، والمفرق، وجرش، فالعمـــال ي حـــدود البل

 وعجلون.
 من هذه الدراسات العربية:ف

  :لعامةا لسعوديةا لمؤسساتا حدىإ يف العقوباتو  لحوافزا ظامنعنوان: ب (،3100راسة أسعد )د

لعالي ا لتعليما ؤسساتم يف العقوباتو  لحوافزا ظامن لىع راسة ميدانية، هدفت إلى التعرفد
 لفعاليةا ( مفردة، واهتم الباحث بنواحي045لدراســة )ا جتمعم شــملو  لســعودية،ا لعربيةا لمملكةا في

 نم تمي لتيا التعويضـــــــات والحوافزظم ن دارةإ يفيةك بير علىك شـــــــكلب عتمدت التيو  لمنظمات،ا يف
لضــــــعيف ا لأداءا نع لفاعل والكشـــــفا لأداءا تحديدو  لموظفين،ا داءأ الســـــيطرة فيو  لتوجيها لالهاخ

 عويضـــاتت تلقوني ملهمعونوا على رأس كي لأفراد العاملين الذينا راســـته: أند تائجنبرز أن م وكان

نماادياً م قابًاع تلقوني لائمة، والمقصــرين منهم لام  ناســباً. كما أنم تلقون عقاباً معنوياً ي ملموســاً وا 

 تطلب التعرفت فعالةو  ديثةح نظماتم طويرت مليةع لائم؛ وأنم يرغ شـــكل عام ب وه لحوافزا ظامن

 عقدة.م ضيةق لرواتب والأجور وتحفيز الموظفين وهيا فعد يفيةك لىع
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التنظيمي بالمؤسسات لاء التحفيز في الو أثر سياسات، بعنوان: (3100راســـــــــة الفارس )د
 :العامة

دفت هذه الدراســـــــــة إلى توضـــــــــيح مفهومي ســـــــــياســـــــــات التحفيز والولاء التنظيمي نظرياً ه
بالاعتماد على ما ورد بالأدب الإداري، وبيان العلاقة بين سياسة التحفيز والولاء التنظيمي. وكان 

 من أهم النتائج الدراسة:

، التنظيميلاء الموظفين على مفهوم السياسات التحفيزية والو إجماع في رؤى عدم وجود
الديمغرافية والمتمثلة بالعمر، والخبرة، إحصائية بين متغيرات دلالة إيجابية ذات علاقة وجود و

عدم وجود علاقة و، التنظيمي والخبرة العمليةلاء إيجابية بين الوعلاقة وجود والمؤهل العلمي، و
ل بين سياسات التحفيز المستخدمة والعوامعلاقة عدم وجود فية الأخرى، مع المتغيرات الديمغرا

 للموظفين.الشخصية 

عدم ، والتنظيميوالولاء قوية وإيجابية بين التحفيز كما توصلت الدراسة إلى وجود علاقة 
الوظيفة )إشـــــــــرافية أو غير إشـــــــــرافية( برؤية إحصائية من حيث طبيعة له ذات دلافروق وجود 

 ه الولاء التنظيمي والسياسات التحفيزية.الموظفين تجا
عنوان: أثر نظام الحوافز على أخلاقيات الوظيفة العامة دراســــة ب (،3119راســــة المرهضــــي )د

 ميدانية على عينة من الموظفين في المنظمات العامة:

لتعرف على مدى التزام أفراد عينة الدراســة بأخلاقيات اراسـة ميدانية، هدفت الدراســة إلى د
الوظيفـة العـامـة و المحـددة في قـانون الخدمة المدنية، وعلى مدى تأثير الحوافز المادية والمعنوية 
على الســلوك الأخلاقي لشــاغل الوظيفة العامة، ومدى تأثير الخصــائص الشــخصــية على الســلوك 

 الأخلاقي لشاغل الوظيفة العامة.

ز وســـــــلوك الموظف أثناء أداء ناك قوة الارتباط بين الحوافه من أبرز نتائج الدراســــــة أنو 
واجبات الوظيفية وبشـــــــــكل مباشـــــــــر وغير مباشـــــــــر خارج الدوام، وتؤدي المجاملات والمحســـــــــوبية 
والولاءات الضــــــــــــــيقــة، وتعقــد إجراءات الترقيــة إلى انخفـاض الرضــــــــــــــا عن الترقيــة لــدى أفراد عينــة 

المخطط  حقيقها للأهدافالدراسة، وعدم فاعلية إستراتيجيات الأجور والمرتبات في القطاع العام وت
لها والتي تكمن في تحســــــين الوضــــــع المعيشــــــي والرضــــــا والإنتاجية والأداء لدى شــــــاغلي الوظيفة 
العامة بســـــبب الظروف الاقتصـــــادية والتضـــــخم المســـــتمر، وعدم ظهور فروق معنوية أخلاقية في 

جيات إســــــتراتيأوســــــاط أفراد عينة الدراســــــة في المنظمات التي شــــــملتها الدراســــــة تعني عدم تمييز 
 الأجور والمرتبات وأخلاقيات الوظيفة العامة بين منظمات القطاع العام.
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 ي بلدياتف لموظفينا داءأ ستويم لىع لحوافزا (، بعنوان: تقييم أثر نظام3112راسـة شـراب )د

 لكبرى:ا زةغ طاعق

لموظفين ا بين أداءو  لحوافزا ينب لعلاقةا لىع لدراســــــة إلى التعرفا راســــــة ميدانية، هدفتد
بين و  لحوافزا ظــام ن لعلاقــة بينا حليــلت لالخ نم ذلــكو  لكبرى،ا طــاع غزةق العـاملين في بلــديــات

لأكثر أهمية. وقد شـــــــمل ا الحوافزو  لموظفين،ا ينب التنافسو  لقدراتا مســـــــتويات الأداء، واســـــــتخدام
 ســـــمق ئيسر  ظيفتيو  شـــــغلوني زة من الذينغ طاعق لديات عاملة فيب وظفي أربعم لدراســـــةا مجتمع

 (.334( وعدد أفراد العينة )342دارة، بلغ عدد أفراد )إ مديرو 

 ان ضـــعيفاً،ك لموظفينا داءأ ســـتويم لىع لماديةا لحوافزا أثيرت أظهرت نتائج الدراســـة إنو 

 لحوافزل لنســــــبيا لمعدلا لغ ب ينماب ( تقريباً %47لموظفين )ا لنســــــبي لاســــــتجابةا لمعدلا لغب يثح

 لحوافزا توســـــط، وانم لأداءا ســـــتويم لىع كلك لمعنويةا أثير الحوافزت ( وان%64825لمعنوية )ا

 انو  ســـــبقا،م قررةم داءأ ســـــتوياتم وأ أهداف،ب رتبطةم نظمة للحوافزأ وجدت لاو  افية،ك يرغ لماديةا

 لنســـبي علىا لمعدلا لغب يثح لأداءا حســـينت يف لتنافسا لموظفين علىا شـــجعت لا لمتوفرةا لحوافزا

نهمو  ،(57%)  مجالل لنسبيا لمعدلا لغب يثح ظائفهم،و  أديةت يف شك متوسطب دراتهمق ستخدموني ا 

 قريباً.ت (%64) لقدراتا ستخداما

 :لحوافز في تعزيز القيم الجوهريةا، بعنوان: أثر (3112)الفقهاء والعبدلات  راسةد

 همأ لتعرف على اهدفت الدراســـة إلى ، الأردنب المســـاحةو  لأراضـــيا دائرةب راســـة مســـحيةد

مان بالمملكة ع العاصــمةب المســاحةو  لأراضــيا ي دائرةف لعاملينل المعنوية المقدمةو  لماديةا  لحوافزا
لوصــــــــول إلى الرضــــــــا الوظيفي ا رقط معرفةو  لعمل الوظيفي،ا يئةب نع ضــــــــاهمر  مدىو  الأردنية،
بيانات لتحليلي في وصــــــف وتحليل ا لمنهج الوصــــــفيا عتمدت الدراســــــةا لدائرة، وقدا هذهب للعاملين

 . لدراسةا فرداتم نم لبياناتا جمعل أداةك الدراسة، والاستبانة

لمادية تقدم بدرجة قليلة كما ا لحوافزا نأ لىع فراد العينة موافقينأ توصــــل الباحثان إلى أن       
 أن أفرادو لتحفيز الأفراد العاملين،  بشكل قليل تستخدم أن الحوافز المعنويةيرى أفراد عينة الدراسة 

 يئة العمل بالوظيفية.ب نع ام ينة الدراسة راضون إلى حدع
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 داءأ ســتوىم رفعل لحوافزا ســتخداما يف لأمنيا لقائدا (، بعنوان: مهارات3113راســة المطيري )د

 ائل:ح نطقةم رطةش لىع سحيةم لأمن دراسةا جلر 

 لعاملين، ومدىا حفيزت مهارةل لأمنيا لقائدا متلاكا دىم لىع لدراســـة إلى لتعرفا هدفت          

 لأمنيا لقائدا ســـــــــتخداما لعاملين، ومدىا مكافأةل المعنويةو  لماديةا لحوافزل لأمنيا لقائدا ســـــــــتخداما

 كثر الحوافز التيأ الإضـــــــــــــــافــة إلى التعرف على مــا هيبــ لأداء،ا ســــــــــــــتوىم فعر  غرضب لحوافزل

 .لعاملينا مكافأةل لأمنيا لقائدا ستخدمهاي

 تحفيزل هارة متوســطةم لأمنيا لقائدا متلاكا لدراســة:ا ليهاإ وصــلتت لتيا لنتائجا همأ ومن          

لعاملين، وأن ا المعنوية بدرجة متوســـــطة لمكافأةو  لماديةا لحوافزل لأمنيا لعاملين، واســـــتخدام للقائدا
 الحوافزلعاملين، وأن أكثر ا داءأ ســـــتوىم فعر  يف لحوافزل لأمنيا لقائدا ســـــتخداملا هناك تأثير قوي

 بدلو  ترقيات،و  كر،شــــ شــــهاداتو  بدل انتداب،و  فوي،شــــ ثناءو  نية،ف علاوةو  ورية،د لاوةع ســــتخدامًاا

 .رحيلت

 لعاملينا داءأ ســــتوىم فعر  يف المعنويةو  لماديةا لحوافزا (، بعنوان: دور3113راســــة الوابل )د

 لحج:ا وسمم يف لمشاركينا لعاما باط الأمنض ظرن جهةو  نم

 لحجا وســـمم يف لمشـــاركينا لأمنا باطضـــ أير  دراســـة ميدانية، هدفت الدراســـة إلى معرفة          

لأمن، ا باطض فضـلهي مال فقًاو  لعملا وافزح ولوياتأ رتيبت تحديدو  اليا،ح لمطبقا ظام الحوافزن ولح
لى التعرف لمتبع. كما هدفت الدراســــة إلى التعرف على أهم ا لحوافزا ظامن نع لرضـــاا دىم لىع وا 

 فعر  يف ســــــهمي لحوافزل عالف ظامن يجادإ لىع العملو  لحوافز،ا ســــــتخدام أنواعا عيقت لتيا المعيقات

 .لأداءا ستوىم

 أنو  لعاملين،ا لضباطل عطاءهاإ تمي لتيا لحوافزل عاييرم ظهرت نتائج الدراسة أنه لا توجدأ

 ســتوىم فعر  يف بيرًاك لعب دورًات لحوافزا وأن .اليةع لحجا وســمم يف لضــباط المشــاركينا ضــار  رجةد

 ينب حصــــائيةإ لالةد اتذ روقف جودو  فع الأداء، وعدمر  يف ســـــاعدي افزح همأ لأداء، وأن الانتدابا

 طبيعةو  لعلمي،ا لمؤهلا لعمر،ا نم كلل فقًاو  ســـــتوى الأداءم فعر  يف لحوافزا ورد يف لدراســـــةا ينةع

 .لعملا

 ســـتقلم ظامن جودو  لحوافز ضـــعفا ســـتخدام أنواعا عيقت لمعيقات التيا بينما كان من أهم

 .لماديةا ضعف الحوافزو  لحوافز،ل ظامن علانإ عدمو  لحوافز،ل
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 ي الجهازف ســـتطلاعيةا لأردن دراســـةا يف (، بعنوان: الإصـــلاح الإداري3112راســـة العك  )د

 لعاملين:ا ظرن جهةو  لحكومي منا

لمقترحة؛ ا الحلولو  لإداريا لجهازا خلفت سبابأ دراسـة استطلاعية، هدفت إلى تشخيص          
( وزارة ودائرة 06دوائرها والتي بلغت )و  لدولةا زاراتو  يف لعاملينا لموظفينا ظرن جهةو  نم وذلك

 وزيعت لغرض، وتما هذال ســـــتبانةا حكومية من بينها دوائر الســـــياحة والبلديات. قام الباحث بتطوير

الدوائر من مختلف الفئات و  لوزاراتا يف لعاملينا لموظفينا نم ينةع لىع شـــــــــــــوائياً ع لاســــــــــــتبانةا
  .الوظيفية

 وافزح ظامن يابغ لإداريا دني أداء الجهازت ســــــبابأهم أ لدراســــــة أنا تائجن ظهرتأ وقد         

 .لموظفينا عدادأ يادةز  مث لرواتب،ا دنيت ليهي عالف

(، بعنوان: أثر إحلال العمالة الوافدة بعمالة أردنية على واقع مشـــــــكلة 3112راســـــــة العتوم )د
 البطالة في السوق الأردني 

ين إحلال العمالة الوافدة ب لعلاقةا لىع لدراســــــــــــة إلى التعرفا دراســــــــــــة ميدانية، هدفت          
  عرفة عزوف  الشـــــــــباب الأردنيينبعمالة أردنية  على زيادة البطالة في الأردن، كما أنها هدفت لم

على الوظائف الدنيا في المجتمع الأردني. وقد تم اختيار عينتين  لأغراض هذه الدراســـــــة .العينة 
الأولى من المؤســــســـــات الخاصـــــة المســــجلة لدى مديرية  عمل جرش باســـــتخدام أســـــلوب المعاينة 

عمل  المســـــــجلين لدى مديري العشــــــوائية الطبقية البســــــيطة، والعينة الثانية من الباحثين عن عمل
 جرش باستخدام أسلوب المعاينة العشوائية البسيطة.

قد تم تطوير اســــــــتبيانين: الأولى، تتعلق بأســــــــباب اســــــــتعانة أرباب العمل في المحافظة و 
بالعمالة الوافدة، والثانية تتعلق بوجهة نظر العمالة المحلية المســـجلة بمديرية عمل محافظة جرش 

ل بالوظائف الدنيا مثل )أعمال البناء والدهان ( والعمل بمجال النظافة أو البـاحـث عن عمـل للعمـ
 العمل لدى القطاع خاص.

وأظهرت النتائج أن أرباب العمل يفضـــــــلون العمالة الوافدة على العمالة المحلية لأســــــــباب 
العمل بتتعلق بـالالتزام والطـاعـة، وأظهرت النتـائج للاســــــــــــــتبـانـة الثانية: عدم رغبة العمالة المحلية 

بالوظائف الدنيا لأســـــــــــباب منها:عدم الاحترام من قبل أرباب العمل، انخفاض الأجور، الشـــــــــــعور 
بالخجل بســـبب العمل بهذه الوظائف المبينة مســـبقاً، بالإضـــافة لســـاعات العمل البدني المتواصـــل 

 والطويل، وعدم توفر الأمان الوظيفي وغيرها(.

  



www.manaraa.com

 31 

 لعامةا لمؤســــســــةا يف لعاملينا اجاتح شــــباعإ عنوان: مســــتوياتب، (3110قامســــة )د راســــةد

 لضمان الاجتماعي:ل

 يئةب يف لإنســــانيةا لحاجاتل لإشــــباعا ســــتوىم راســــةد هميةأ لىع دراســــة ميدانية، ركزت          

اأ مثلت لعمل كونهاا لحاجات، ل شــــباعًاإ لمنظمةا حققت لالهاخ نم لتيا لحوافزا ظمن حديدت يف ســــاســــً
 النتيجة فيب صـــــــبي لذيا يهف لمرغوبا لســـــــلوكا مارســـــــةم باتجاهو  لأفرادل وافعد مثلت دورهاب والتي

 لأهداف. ا حقيقت
 لأردن، وأكدتا لاجتماعي فيا لضـــــمانل لعامةا أجريت هذه الدراســـــة على المؤســـــســـــة           

 وجيهت نم لمنظمةا تمكنت لالهاخ نم التيو  لعملا يئةب لحاجات فيل لإشــباعا ســتوىم راســةد رورةضــ

مكـانـاتهم نحوو  لعـاملينا لأفرادا دراتقـ طلاقو  لعمل،ا ا   ينب لمواءمةا لالخ نم الإبداعية دراتهمق ا 

 . متطلبات العملو  لأفرادا اجاتح
وبنـــاءً على هـــذه النتـــائج يمكن التـــدليـــل على أهميـــة دور الحوافز من خلال زيـــادة حجم          

الحوافز المقدمة للعاملين لزيادة إشـــــباع حاجات الأفراد العاملين وقبولهم للوظائف، وتوجيه قدراتهم 
 لتحقيق متطلبات العمل وفي مختلف الوظائف والقطاعات.

 لتي تناولت موضوع الدراسة فهي: أما أهم الدراسات الأجنبية او 

، بعنوان: تحقق تجريبي للحوافز الضـــــمنية لتحســـــين الأداء غير Campbell (2006)راســـــة د
 المالي.

هدف هذه الدراســـــــــة إلى اختبار حســــــــــاســــــــــية الترقية وتنزيل الدرجة الوظيفية للمدراء ذوي ت
حوافز أدائهم، وكذلك يبين دور ال مستوى الأداء المتدني للمعايير المالية وغير المالية، وأثرها على

ومدى مناســــــــــــــبتها في المقاييس غير المالية للأداء، وأثرها في قرارات الترقية والعقاب المتمثل في 
تنزيـل الــدرجــات، وكــان مجتمع الــدراســــــــــــــة يتمثــل بمطعم للخــدمــة الســــــــــــــريعــة في الولايــات المتحــدة 

ي ل الدرجة الوظيفية للمدراء العاملين فالأمريكية وخلصـــــت الدراســـــة إلى أن قرارات الترقية أو تنزي
المؤســــــســــــة تتميز بالحســــــاســــــية عندما تخضــــــع  للمقاييس غير المالية، ككيفية الخدمة والاحتفاظ 
ــــــــــــــــالعاملين، بعد التحكم بالأداء المالي )الحوافز المادية(، وأن هناك حســـاســـية للترقية في الأداء  بـ

اء خدمات الموظفين حســــــاســــــة لمقاييس الأداء الغير مالي في هذه المؤســـــســــــة، بينما احتمالية إنه
المــالي أكثر منهــا في مقــاييس الأداء غير المــالي، وثقــل ووزن للمقــاييس غير المــاليــة للأداء في 

 .نظم التعويضات، لتوليد التطويرات في الأبعاد غير المالية للأداء
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 لحوافز والعادات.اعنوان: ب، Chariness & Gneezy   (3112)راسةد

لأفراد العاملين على شــــــــكل لة الية مغريم بالغم الدراســــــــة إلى التعرف على أثر دفعدفت ه
 لوكهم. وتم تكوين فريقســـ ضـــافي للتأثير في تشـــكيلإ ملع ضـــورهم برنامج تدريبح حوافز مقابل

 نم بلغم ذلك مقابلو  لعملل لإضـــــافيا لوقتا لرياضـــــة فيا نم وعن مارســـــةملى ع نهم لتشـــــجيعهمم
 هم. ل حافزك لمالا

هم، ل دفعي مل ول نم لحضــورا نم عدد أكبر ل قودي لمالا فعد افزح أظهرت نتائج الدراســة أن
صـــــبحت أعدادهم أقل لممارســـــته هذا أ زواله حيثب قتي زالو  رث أ هل انك لحافزاذا ه ســـــتخداما وأن

 لتدريبا ممارسـةل لزمنيةا لفترةا نأو  لاسـتمرار في ممارســة هذا التدريب، ا النوع من الرياضـة، وعدم

لمســـتمرة ا لممارســـةا لحافز، وأنا والز  بقى بعدت عادات وســـوفو  لوكياتســـ تشـــكيلل عالةف كونت بمار 
 كثر.أ يجابيةإ يجاد عادات وسلوكياتإ يف لحوافزا ططخ نجاحإ لىع د تعملق لتدريبا وأ للنشاط

تثير عنوان: شــــرارات موجة الإبداع: هياكل جديدة وحوافز ب، Toshiba HRD  (3112)راســــةد
 إبداعية الموظف.

أجريت هذه الدراســـــــــة في شـــــــــركة توشــــــــــيبا، وهدفت إلى التعرف على أثر تحديث نظام           
لى تقديم أفكار إبداعية تســــهم في مســــاعدة الشــــركة على مضــــاعفة  الحوافز في إبداع العاملين، وا 

 الأرباح. 

لأعوام الثلاثة ظهرت نتائج الدراســـــــــــــة أن نظام الحوافز الذي اســـــــــــــتحدثه الشــــــــــــــركة في اأ
 المنصـــــرمة، قد حقق أرباحاً بلغت عدة ملايين من الدولارات، وزاد من قدرة الشـــــركة على مواجهة

لتهديدات والتحديات، كما بينت نتائج الدراسـة أن ربط إعطاء المسـئولية، ومنح الصلاحية للأفراد ا
دى أ بدعون بالحوافزم ادلأفر ا يف يمكن أن يكونك لفعالة، وتحديدا لاتصــــالاتا العاملين، وتشــــجيع

لأهداف المنشــــــودة للشــــــركة، بالإضــــــافة إلى ذلك، أن محاكاة الشــــــركة لنظام حوافز فعال ا لتحقيق
 لطويل والعصف الذهني.ا لنقاشا وهيكل تنظيمي مناسب أهم من

، بعنوان: البعض يعاقبون والبعض يكافةون: دراســــة أثر Mccausland, et al. (2005) دراسةةةة
 على الرضا الوظيفي.حوافز الأداء 

 لرضـــاا لىع الأداءب لمرتبطا لأجورا ظامن دراســـة ميدانية، هدفت الدراســـة إلى التعرف على       

 لذين يحصــلون أجورهم المرتبطة بالأداءا لأفرادا لوظيفي بينا لرضــاا يف روقفيوجد  لوظيفي وهلا

 نظام آخرب وأالعادي  رتبطة بالنظامم عويضـــــــــــاتت لذين يحصـــــــــــلون علىا بين الأفراد الآخرينو 

 قليدي.ت
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 دوامب ختلفةم خص يعملون في وظائفشــــــ 10000 واليح لدراســــــة في بريطانيا، عليا نفذت      

 عمالأ يف لذين يعملوناو  لعسكريينا ستثناءا قد تمو  نة،س  65 نع مهزيد أعمارت لاو  زئيج وأ املك

 .اصةخ

فقاً و  مهلذين يحصلون على أجورا للأفراد لوظيفيا وقد بينت نتائج الدراسـة، أن درجة الرضا      
لموظفين ا لكنو  لعـــاديا النظـــامبـــ لـــذين يعملونا ن الأفراد الآخرينم لعمـــل كـــانـــت أقـــلا يف للأداء

  .اليع ظيفيو  درجة رضاب حظوني بيرك اديم لذين يحصلون على مقابلا المتفوقين

يؤدي إلى ســـــ لطويلا لمدىا لىع لحوافزا نم لنظاما ذاه تباعإ نأ كما أظهرت نتائج الدراســـــة      
 دنيت سببب ، وذلكةجورها متدنيأصلًا أ ظائفو ي ف لعاملينا خاصة بالنسبة للأفراد، نتائج عكسية

 .حصلون عليھاي لتيا لأجورا

القطاع العام ومســــتوى تحفيز عالي للخدمة العامة،  ، بعنوان: موظفيBright (2005)راســــة د
  يريدون؟من هم، وأين هم، وماذا 

دفت الدراســــــــــــــة إلى ســــــــــــــد الفجوة الكبيرة بين الحوافز التي يتلقاها موظفي الإدارة العليا ه 
 والمستويات الإدارية الأخرى.

وقد بينت الدراســــــــــة أن نظام الحوافز له علاقة وثيقة بكل من الشــــــــــخصــــــــــية، والمســــــــــتوى 
لمقدمة سسة يتأثر بالحوافز االتعليمي، والمسـتوى الإداري. كما توصـلت الدراسـة إلى أن الولاء للمؤ 

 للموظف ولذلك على المديرين الاهتمام بالحوافز المقدم لمن هم دون مستوى الإدارة العليا.

McConnellراســـــــــة د
فز موظفيــو ونفســــــــــو : كيف يختلف المــدير عن حبعنوان:  ،(2005) 

 الموظفين:

ت على الوظيفي، وركز دفت الدراســـة إلى إيجاد الســـبل للتحفيز الإداري للمديرين والكادر ه
عوامــل التحفيز الإداري بعيــدا عن الحوافز المــاديــة، كمــا أنهــا أكــدت على دور المــدير في إظهــار 
عامل التحفيز الذاتي للموظفين دون حثهم على ذلك وقد توصـــــــلت الدراســـــــة إلى أنه يمكن تحفيز 

ا وبين رية العليالموظف ذاتيا وذلك عن طريق تفعيل الاتصـــــــال والتواصـــــــل بين المســـــــتويات الإدا
المســــتويات الإدارية الأخرى، ومشــــاركة موظفي المســــتويات الإدارية المتوســـــطة والدنيا في عملية 

 صنع القرارات، وتلبية حاجات الموظفين ورغباتهم.
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Eriksson & Villevalراســـــة كل من د
 -أجر الأداء والأفضـــــلية اهتمام آخر ، بعنوان:(2004) 

 تجربة الحوافز والتصنيف:  

قياس آثار أســــاليب دفع الحوافز ل لتجريبيةا راســــة تجريبية، هدفت الدراســــة لتوضــــيح النتائجد
بادلية الامتيازات المعتمدة. وقد ت يثح نم لأداءا لىع لأخرىا لعواملا أثيرت دىم في الأداء، وقياس

 لتيا لمؤسساتا يف وي الخبرة والمهارةذ لموظفينا لىع ركيزت توصـلت نتائج الدراسـة إلى أن هناك

لى أنه وبالرغمم لىع ناءب دفعت لأجر ا نأ بين الحوافز والأداء إلا  لتداخلاتا نم عايير الأداء، وا 
 لجذب نحو الأداء المرتبط بالدفع.ا نم قللت لتيا لتبادليةا عم تسقي الفعالو  المجدي

دراســـة مســـحية في  –ســـتخدام الحوافز النقدية وغير النقديةا ، بعنوان:Yavuz  (2004)راســـةد
 .منظمات القطاع العام في تركيا

دراســــــة مســــــحية، هدفت هذه الدراســــــة إلى التعرف على مدى تأثير اســــــتخدام الحوافز النقدية      
لى بيــان قــدرة  والحوافز غير النقــديــة في زيــادة دافع الموظفين للعمــل في القطــاع العــام التركي، وا 

ين بالقيام بتحســـــــــين العمل نحو الأفضـــــــــل، من خلال بذل الحوافز النقدية على زيادة رغبة الموظف
أقصــــــــــــــى قــدر ممكن من الجهــد والطــاقــة، أيضـــــــــــــــاً معرفــة أثر الحوافز غير النقــديــة والمتمثلــة في 
المشـــــــــاركة في صـــــــــنع القرار والاعتراف الشـــــــــفوي والكتابي الجيد على العمل، ومعرفة مدى تأثير 

لعام التركي لتحقيق أهداف رســـــالة ا ن في القطاعاســـــتخدام الحوافز غير النقدية على أداء الموظفي
 المنظمة.

أظهرت نتائج الدراسة، أن الحوافز النقدية وغير النقدية التي تقدم للموظفين غير كافية على       
زيادة رغبة الموظفين بالقيام بتحســــــــــــــين العمل نحو الأفضــــــــــــــل لتحقيق أهداف. لكن الحوافز غير 

العمل  نالنقـديـة كان لها قدرة أكبر من الحوافز النقدية على زيادة رغبة الموظفين بالقيام بتحســــــــــــــي
 نحو الأفضل.
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 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 0-2
 نأ لسمممابقة نلاحظا ليھا الدراسممماتع كزتر لتيا المحاورو لمضممممونا لىع لاطلاعا عدب  

 ن الدراسات السابقة بما يلي: عختلف تلدراسة ا ذهه
قة لم تناوله الدراســــات الســــابتناولت هذه الدراســــة مســــتوى قبول الأردنيين كعمال وطن، والذي . 0

 لقياس أثر الحوافز في قبول الأردنيين كعمال وطن في إقليم الشمال.
. تبنت هذه الدراسة نظام الحوافز، وأبعاده المتمثلة بالحوافز المادية والحوافز المعنوية، وأثره في 3

لديات فز في بقبول الأردنيين كعمال وطن في إقليم الشـــمال، كما أنها ركزت على نظام الحوا
 أردنية عاملة في إقليم الشمال. 

. جــاءت هــذه في فترة زمنيــة قــل فيهــا عرض الوظــائف الحكوميــة وغير الحكوميــة وزادت فيهــا 2
شــــــير دراســـــات دائرة الإحصــــــاءات العامة إلى أن تمعدلات البطالة بين الشـــــباب الأردني، إذ 

شـــــــــــــباب الأردني العاطل عن ظيفة عامل وطن ت عد من المهن الأضـــــــــــــعف إقبالا من قبل الو 
 العمل، وخصوصاً وظيفة عامل نظافة. 

. استهدفت الدراسة قطاع خدمي حكومي أردني، ي عد من القطاعات الأردنية الذي له انعكاساته 4
الهامة على القطاع الأخرى، وخاصــة قطاع الســياحة والذي يشــكل قطاعاً هاماً في الاقتصــاد 

 خلية للأردن، كما أن الأردن ي عد من الدول النامية.الأردني، وكونه يمثل البوابة الدا
لديات  أن تخدم بنتائجها وزارة الب -بصفتها دراسة ميدانية أردنية عربية  -. تحاول هذه الدراسـة 5

الأردنية، والبلديات التابعة لها بشـــــكل خاص، وزارات البلديات في الدول العربية بشـــــكل عام، 
ى إعادة النظر في نظام الحوافز للكشــــــــــــــف عن جوانب القوة وتزيد من اهتمامها وتحفيزها عل

 والضعف في نظم حوافزها، ومدى تطبيق نظام الحوافز داخل البلديات بشكل عادل.
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 لفصل الثانيا
 الهيئات المحلية والإدارة المحلية

 
مفهوم الإدارة المحلية، وأســــــــباب ظهور الإدارة المحلية يهدف هذا الفصــــــــل إلى توضــــــــيح 

كتنظيم، والتحـديـات التي تواجـه نظام الإدارة المحلية في الدول النامية، ونبذة عن البلديات الكبرى 
العــاملــة في محــافظــات اربــد، والمفرق، وجرش، وعجلون، والــدور الــذي تقوم بــه هــذه البلــديــات في 

 خدمة وتنمية المجتمع المحلي.
 الإدارة المحلية: المفهوم والأسباب والمشكلات 3-0
 تمهيد 3-0-0

قد اقتضــــــــى التقدم العلمي الكبير وما نجم عنه من تغير ســــــــريع في شــــــــتى مناحي الحياة، ل
والتزايد الكبير في أعداد الســـــــــكان وحاجتهم إلى تنمية مجتمعاتهم، وتقديم المزيد من الخدمات من 

إلقـاء عـبء كبير على الـدول، فازدادت مهماتها الرامية  -هاقتضــــــــــــــى ذلـك كلـ –حيـث الكم والنوع 
لتحقيق أهدافها، ولم ت عد قاصــرة على تحقيق أمن مواطنيها، وتحقيق العدالة بينهم، بل تعدتها إلى 
ضــرورة التأثير في حياتهم في المجالات الســياســية والاقتصــادية والاجتماعية لتحقيق الديمقراطية، 

 ها، وتقديم الخدمات العامة وبالتالي تحقيق الرفاهية لأبناء مجتمعاتها. واستغلال الثروات وتوزيع
تلك الواجبات أثقلت كاهلها مما اضـــــــــــطرها إلى التنازل عن جزء من مســـــــــــؤولياتها الإدارية 
شرافها. وهكذا ازدادت أهمية الإدارات  لهيئات محلية منتخبة تنوب عنها بإنجازها وتحت مراقبتها وا 

هـا الجغرافيـة لإرســــــــــــــاء قواعـد الـديمقراطية بين المواطنين، وتقديم الخدمات المحليـة ضــــــــــــــمن بيئـات
الأساسية للسكان والمساهمة في تحقيق متطلباتهم وحل مشكلاتهم والقيام بالمشاريع الإنتاجية التي 

 تسهم في تنمية مجتمعاتهم المحلية. 
 مفهوم الإدارة المحلية:  3-0-3

المحلية كان مع تطور المجتمعات الإنســـــــــــــانية التي أدركت ن بدايات تطور مفهوم الإدارة أ
حاجتها للتضــــــامن وتضــــــافر الجهود لإشــــــباع احتياجاتها. وأن أول دولة جســــــدت هذا المفهوم في 
مجتمعها هي بريطانيا حيث اعتبرته فرعا الإدارة المحلية من الفروع الرئيســـــــة للإدارة العامة؛ حين 

رن التاســــــــع عشـــــــــر بكونه صـــــــــورة من صـــــــــور التنظيم الإداري عرفت الإدارة المحلية في أوائل الق
 (.  Rao & Young, 1998اللامركزي )

بعـد ذلـك تعددت التعريفات التي تشــــــــــــــرح مفهوم الإدارة المحلية تبعاً لتعدد الباحثين والزوايا 
Nirmal & Youngالتي ينظرون منهـا، فقـد عرف كــل من 

الإدارة المحليـة بكونهــا نقــل ( 0994) 
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   Cherkeر قرارات إداريـة إلى مجـالس منتخبـة بحريـة من المعنيين، بينمـا عرفهاســــــــــــــلطـة إصــــــــــــــدا
أنها ذلك الجزء من الدولة الذي يختص بالمسائل التي تهم سكان منطقة معينة، إضافة ب (3115)

للأمور التي يرى البرلمــان لأنــه من الملائم أن تــديرهــا ســــــــــــــلطــات محليــة منتخبــة تكمــل الحكومــة 
كونها المناطق المحددة التي تمارس نشاطها المحلي ب (3110عرفها الشـيخلي )المركزية في حين 

شراف الحكومة المركزية.  بوساطة هيئات منتخبة من سكانها المحليين تحت رقابة وا 
بكونها هيئة  0994ما البلدية فتم تعريفها حســـــــب المادة الثالثة من القانون الأردني لعام أ

استقلال مالي تحدد وسلطاتها وظائفها وتعين حدودها بمقتضى محلية لها شـخصية اعتبارية ذات 
أحكام القانون وعليه تعتبر البلدية شـــــخصـــــاً معنوياً له أن يتقاضـــــى طبقاً لهذه الصـــــفة أو أن يرفع 
القضــــــــايا باســــــــمه أو توكيل من ينوب عنه لمثل هذه الإجراءات القضــــــــائية؛ يتولى إدارتها مجلس 

عن ســـــبعة أعضـــــاء ولا يزيد عن خمســـــة عشـــــر وتحدد حدود بلدي منتخب لا يقل عدد أعضـــــائه 
البلدية وتوســــــعاتها بقرار من المجلس البلدي ومصــــــادقة وزير الحكم المحلي عليه؛ ويتضــــــمن هذا 

 (: 3100التعريف ثلاثة عناصر أساساً للإدارة المحلية هي )قانون البلديات، 
ضفاء الشخصية المعنوية. ا -1  لاعتراف بمصالح محلية متميزة وا 
أن يعهد بالإشـــــــــراف على هذه المصـــــــــالح إلى مجالس محلية منتخبة أو  -2

 مستقلة. 
 لوصاية الإدارية. ا -3

 أسباب ظهور مفهوم الإدارة المحلية 3-0-2
ن من أهم أســـــــباب ظهور الإدارة المحلية كتنظيم، يشـــــــكل جزءاً أســـــــاســـــــياً من الهيكل إ

 الإداري العام للدول ما يلي: 
لتخفيف من أعباء موظفي الإدارات المركزية وقصـــــــــــرها على ا شــــــــــملتولًا: الأســـــــباب الإدارية؛ أ

الأعمال الإدارية المهمة، وذلك من خلال التنســـــــيق فيما بين الإدارة المحلية وبين الحكومة 
المركزية لوضـــــــع الخطط والمشـــــــروعات التي تلائم حاجات الســـــــكان في مناطقهم وحســـــــب 

وضـــــــــــــمان ســـــــــــــرعة الإنجاز بكفاءة  (،0992ظروفهم وتنفيذها في تلك المناطق )العكش، 
وفاعلية، والحد من الروتين بتبســـيط الإجراءات، من خلال اســـتخدام أســـاليب إدارية مختلفة 
عن تلــك التي تطبقهــا الإدارة المركزيــة تراعى فيهــا الظروف والعوامــل المحليــة لرفع كفــاءة 

كســــاب الكوادر المحلية خبرة متزايدة نتيجة مشــــاركتها في عمليا رارات، ت اتخاذ القالعمل، وا 
 وزيادة قدرتهم على الإبداع والابتكار. 

حقيق مشــاركة الســكان المحليين للســلطة المركزية إذ يلتزم تانياً: الأســباب الســياســية، وتتضــمن ث
نجـــازهــا فلا يضــــــــــــــطر للجوء إلى ممــارســــــــــــــــة العنف أو خلق  المواطن بتحقيق الأهــداف وا 
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بين المواطنين لأن عملية الترشــــــــــــــيح الاضــــــــــــــطرابـات، وذلـك لإرســــــــــــــاء قواعد الديمقراطية 
والانتخاب واحترام الرأي تعتبر تدريباً على ممارسة العمل السياسي واحترامه. ويرى البعض 
أن القرن التاســـــــــــــع عشـــــــــــــر يعتبر بحق قرن الديمقراطية والحريات العامة، الأمر الذي دفع 

خلال مجالس محلية العديد من الدول إلى إشــــــراك مواطنيها في إدارة شــــــؤونهم المحلية من 
براز قيــــادات محليــــة قــــادرة على الإدارة الكفؤة تتفوق في 3113منتخبــــة )بني حمــــد،  (، وا 

ممارســة أعمالها ســواء في المجالس المحلية أو النيابية في الدولة؛ حيث أظهرت الدراســات 
الميدانية التي أجريت للوقوف على الخبرات الســـابقة لأعضـــاء مجلس العموم البريطاني أن 

عطــاء ســــــــــــــكــان 0990ثلثهم كــانوا أعضــــــــــــــاء منتخبين في المجــالس المحليــة )بــدران،  (، وا 
شباعها  المناطق التي يسكنها قوميات تختلف عن بقية سكان الدولة حرية تقرير حاجاتهم وا 
بما يناســــب ظروفهم الخاصــــة ويســــهم في دعم الوحدة الوطنية ويبعد شــــبح التجزئة، وزيادة 

ظروف الطــارئــة ومعــالجتهــا بفــاعليــة اكبر فيســـــــــــــــاعــد ذلــك على قــدرة الــدولــة على مواجهــة ال
تماســـــــــــك الســـــــــــكان، ومجابهة المخطر التي قد يتعرض لها الوطن وقت الأزمات والكوارث 
ويعمل على تدعيم الوحدة الوطنية. فعلى الرغم من الدمار الشامل الذي أصاب مدينة لندن 

(، وترســـــــــيخ مفهوم 0997شـــــــــلبي، خلال الحرب العالمية الثانية واطلاعها بمســـــــــؤولياتها )
الرقابة الشــــعبية: إذ يمارس الســــكان في الوحدة المحلية الرقابة على المجلس المحلي للتأكد 
من قيام الأعضــــــــــــاء بأعمالهم بكفاءة وفاعلية. وتختلف صــــــــــــور هذه الرقابة باختلاف نظم 

و رفض قبول أ الإدارة المحلية المطبقة في الدول. فقد يكون لسكن الوحدة المحلية الحق في
يطــاليــا، أو  بعض قرارات المجلس المحي قبــل تنفيــذهــا مثــل عقــد القروض كمــا في أمريكــا وا 

 (.0990تعديل حدود المنطقة المحلية كما في فرنسا )بدران، 
تخاذ القرارات محليا بدلا من صــدورها عن اثالثاً: الأســباب الاقتصــادية والتنموية، وتشــتمل على 

الوقــت، والكلفــة، والإنفــاق، ويحســــــــــــــن إنجــاز العمــل، وتوفير التمويــل الإدارة المركزيــة يوفر 
المحلي يســـهم في ســـد جزء من كلفة المشـــروعات والأعمال المحلية، ويدعم الدولة ولا يثقل 
شــــــــراك المواطنين والهيئات المحلية في تقدير الحاجات ورســــــــم الخطط  الخزينة المركزية، وا 

ر أن الإدارة المحلية هي وسيلة المجتمع إلى التنمية وتنفيذها والمساهمة مع سلطاتها باعتبا
يســـهم في تســـارع عملية التنمية الاقتصـــادية والاجتماعية، وحصـــر إنفاق عائدات المجالس 
المحلية في مناطقها لضــــــــمان تحقيق العدالة في الإنفاق والمســــــــاهمة في تنميتها والنهوض 

اصمة وجب عليه ويتم إنفاقه في العبها. فلا يعقل أن يتحمل المواطن العبء الضريبي المت
 أو المدن الكبرى لأنها تستأثر بالنصيب الأكبر من خدمات الدولة ومرافقها. 



www.manaraa.com

 39 

يادة عملية التغيير الإيجابي في المجتمع قرابعاً: الأســـــــباب الاجتماعية والصـــــــحية، وتتضـــــــمن 
باتهم ن ورغالمحلي وتهيئة الســــــــكان لتقبله والحد من مقاومته، مع مراعاة احتياجات الســــــــكا

في المنـاطق المحلية بما يلائم ظروفهم المحلية ويؤدي إلى رفع مســــــــــــــتواهم الاقتصــــــــــــــادي 
يجـاد مزيـد من فرص العمـل للمواطنين في منـاطقهم والحـد من هجرتهم إلى  والاجتمـاعي، وا 
العــاصــــــــــــــمــة أو المــدن الكبرى والحــد من البطــالــة، وتنميــة القيم الاجتمــاعيــة والثقــافيــة وذلــك 

شــــــروعات تســــــاهم في النهوض الثقافي والاجتماعي للمدنية، مثل اســــــتحداث باســــــتحداث م
(، 0992المســـــــــارح والمتاحف والمكتبات ومؤســـــــــســـــــــات رعاية الشـــــــــباب وغيرها )الحوات، 

والتخفيف من آثار العزلة التي تفرضــــــــــــــها المدنية الحديثة على الأفراد بعد اتســــــــــــــاع نطاق 
ع في الوحــدات الكبيرة التي تضــــــــــــــم التنظيمــات الحــديثــة. حيــث يفقــد الإحســـــــــــــــاس بــالمجتم

مجموعات غير متجانســة، وحماية حياة الإنســان من كل ما يضــرها وبخاصـــة الآفات التي 
 تصاحب التقدم الاقتصادي والتكنولوجي في هذا العصر مثل مشكلة التلوث. 

 مشكلات الإدارة المحلية  3-0-3
واجـه نظـام الإدارة المحليـة في الـدول النـاميـة، عـدداً من العقبـات تحـد من فـاعليتـه وتؤثر ي

 فيما يوكل إليه من واجبات من أهمها: 
إذ من المفترض أن يكون حجم الوحدة المحلية ملائما لحجم ، صـــــغر حجم الوحدات المحلية. 0

ا لمرافق الاقتصــــــادية ومالوعاء الضـــــريبي الذي يتوقف على عدد الســــــكان وعلى مدى توافر ا
يتحقق من مــداخيــل مــاليــة تمكنهــا من النهوض بــالمهمــة التنمويــة الموكولــة إليهــا بــدلا من أن 

 (. 0995يقتصر أداؤها على مهمات هامشية فحسب )القريوتي، 
تعاني معظم المجالس المحلية من عجز في مواردها المالية الذاتية : ضــــــعف الموارد المالية. 3

مما ينعكس على قدرتها على أداء مهماتها، والمحافظة على مســــــــتوى ما تقدمه للســــــــكان من 
 خدمات، ومقدرتها على استقطاب الكفاءات البشرية اللازمة. 

ديد شرين؛ إذ أخذت العقد تفاقمت هذه المشكلة بنهاية العقد الأول من القرن الحادي والعو 
من البلديات في شــــــتى أنحاء العالم تعاني أوضــــــاعا مالية صــــــعبة تهدد بإفلاســــــها بســــــبب الركود 
الاقتصـــــادي وارتفاع نســـــب البطالة، وعدم قدرة المواطنين على تســـــديد ضـــــرائب العقارات، وارتفاع 

ع مرتبات ونها، ودفنفقات التشغيل، وانخفاض الدعم الحكومي، فأصبح من المتعذر عليها سداد دي
الموظفين، مما دفع العديد منها إلى خفض بعض خدماتها أو تســــريح عدد من الموظفين أو زيادة 
الضـــرائب. ففي الولايات المتحدة الأمريكية أخذت كثير من المدن تعاني من ظروف مالية صـــعبة 

ترويت، ودي أوصــــلت بعضــــها إلى شــــفا الإفلاس. مثل مدنية هارســــيبوك عاصــــمة ولاية بنســــلفانيا،
وبونتياك في ولاية ميتشجان، ومدينة هارفي في ولاية الينوي، ومدينة ليتلفيد في ولاية تكساس. وقد 
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منها بلدية ســـــانترال فوز في لونج أيلند، وبلدية فليوجو  3100أعلنت خمس بلديات إفلاســـــها عام 
الألمـــانيـــة لشــــــــــــــؤون (. ففي ألمـــانيـــا ذكرت الـــدائرة الاتحـــاديـــة 3113بني حميـــد، ) في كـــاليفورنيـــا

( يورو 780ما قيمته ) 3101الإحصــــــــــــــاءات أن العجز في موازنـات البلديات في ألمانيا بلغ عام 
(KUNA, 2013) . وفي إيطاليا لجأ مجلس الوزراء إلى تدابير قاســــــية تطال الإدارات المحلية مثل

دائرة، وضـم المراكز السكنية التي يقل عدد سكانها  39الى 25خفض عدد الإدارات الإقليمية من 
عن ألف نســـــــمة إلى المراكز الســـــــكنية المجاورة الكبرى، وكذلك التوســـــــع في خصـــــــخصـــــــة بعض 

 النفايات والمواصلات وغيرها من الخدمات المحلية.  الخدمات البلدية مثل جمع
وفي إســـــــــبانيا فإن العديد من المدن أخذت تعاني عجزاً مماثلًا، فقد أعلنت بلدية موريتانيا 

ملايين يورو وهي عاجزة حتى عن دفع مرتبات العاملين  9إفلاســها رســمياً إذ وصــلت ديونها إلى 
 . (TRT, 2013)فيها 

لأســــبانية قد أصــــدرت تعليمات إلى رجال الشـــــرطة، تطلب منهم وكانت بعض الأقضــــية ا
بموجبها الســـــير على الأقدام إلى أماكن الجرائم بســـــبب عدم توفر الوقود لســـــيارات الشـــــرطة نتيجة 

 . (TRTARABIC, 2013)فشل الإدارة المحلية في سداد الديون المترتبة عليها 
بلدية إلى  0124لديات فيها من أما في اليونان اضــــــــطرت الحكومة إلى تقليص عدد الب 

من  %91بلــديــة فقط لمواجهــة الضـــــــــــــــائقــة المــاليــة التي تعــاني منهــا تلــك البلــديــات. وتعني  235
البلديات في السويد من أزمة مالية حرجة نتيجة نقص مواردها من الضرائب والدعم الحكومي مما 

 ,ANKAWA)ريح العاملين قد يضـطرها إلى اتخاذ إجراءات قاسـية كزيادة الضـرائب والرسوم وتس

2013). 
من  %21مليار دولار؛ أي م يعادل  0656وأمـا في الصــــــــــــــين فقد بلغت ديون البلديات 

 .(ALEQT, 2013)الناتج المحلي الإجمالي للصين، وعجز الكثير منها عن سداد ديونها 
ادية مإن تدني مســــــــــــتوى رواتب الموظفين وقلة الحوافز ال؛ ضــــــــعف القدرات الإدارية والفنية. 2

المقدمة لهم في تلك المجالس لا تســــــاعد على جذب الكفاءات البشــــــرية المؤهلة لها، خاصــــــة 
فيها قد تكون مرتفعة، مما يقلل من كفاءة الأجهزة العاملة  Turnoverوأن نســـبة دوران العمل 

 وبالتالي يؤثر في مستوى أدائها. 
اً اســـتقلال الهيئات المحلية أمراً أســـاســـيي عد ؛ الرقابة المركزية الشـــديدة على الهيئات المحلية. 3

يجب توافره، إلا أن معظم الهيئات المحلية تخضــــــــــــــع لرقابة الإدارة المركزية الأمر الذي يحد 
من اســـــــتقلالها وحريتها على التصـــــــرف والقيام بواجباتها. وتشـــــــير الدراســـــــات بأنه كلما كانت 

 Boetti, Massimilian and) البلــديــات أكثر اســــــــــــــتقــالا كلمــا كــانــت أكثر كفــاءة في الإنفــاق

Gilberto, 2009)  . 
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الأمر الذي يمس  اعتماد كثير من المجالس المحلية على المساعدات الحكومية والقروض؛. 3
اســــتقلالها إضــــافة إلى إغراقها بالديون وعدم قدرتها على الوفاء مما ينعكس ســــلبيا على مدى 
الخدمات التي تقوم بها وعلى مســتواها. إذ تزيد نســبة المســاعدات الحكومية المقدمة للإدارات 

 (. 3113من إجمالي إيراداتها )عبدالوهاب،  %41المحلية في كثير من الدول النامية عن 
تشــــير الدراســــات إلى أن الإخفاق في تغطية كلفة الخدمات  ســـوء اســـتخدام الموارد المحلية،. 2

المحلية وتدني مســتوى جودتها ناجم في كثير من الأحيان عن ســوء اســتخدام الموارد المحلية 
 (. 3119المتاحة وليس بسبب قلتها )صغير، 

دي والتكنولوجي وزيادة حجم الاســــــتهلاك وما التي نجمت عن التقدم الاقتصــــــا ازدياد الأعباء. 2
ينجم عن كل ذلك من مشـكلات مثل مشكلة التلوث التي تعتبر في مقدمة مشكلات الحاضر 

 التي تهدد السكان والكائنات الحية الأخرى. 
( التلوث بكونـــه حـــدوث في الجـــانـــب الكمي أو 3115وفي هـــذا المجـــال يعرّف هلال )        

ت البيئة مما يؤدي إلى نشــــــوء نوع من الآثار الســــــلبية أو غير المطلوبة الكيفي لعناصــــــر ومكونا
بالنســـــــــــبة للكائنات الحية وحدوث خلل في قدرة النظم البيئية على الإنتاج. فالمياه تلوث بمخلفات 
المصـــــانع وغيرها. كما يلوث الهواء بما تقذفه الآلات التي تحرق الوقود كوســـــائل النقل ومحطات 

وآلات المصـانع من دخان وغبار. وينجم عن اسـتنشاقه العديد من الأمراض مثل  التكرير والتوليد
الأمراض الســـرطانية، ومراض الجهاز النفســـي والعصـــبي والهضـــمي. وتلوث التربة بما يلقى فيها 

 من مبيدات كيمائية لمكافحة الآفات وبعض أنواع الأسمدة الكيمائية وغيرها من الفضلات. 
ألف من البشـــــر  511لقد أظهرت الدراســـــات التي قامت بها منظمة الصـــــحة العالمية أن  

يصــابون بالتســمم في العالم الثالث من جراء اســتخدام المبيدات الكيمائية عشــرهم تعتبر إصــاباتهم 
مميتـة. ويعتبر التلوث الإشــــــــــــــعـاعي من اخطر الملوثات في العالم، وينجم عن تزايد اســــــــــــــتعمال 

د المشــعة الطبيعية أو الصـــناعية. فالمصــادر الطبيعية للأشــعة هي الأشـــعة الكونية الإنســان للموا
والإشــعاعات الصــادرة عن التربة وغيرها، أما المصــادر الصــناعية فهي ناتجة عن تســاقط الغبار 
الذري الناتج عن المفاعلات الذرية واســــتخدام النظائر المشــــعة والنفايات المشــــعة. وينتج عن هذا 

صــــــــــــابة الجلد التلوث أمر  اض شـــــــــــعاعيه مثل نقص كريات الدم البيضـــــــــــاء والالتهابات المعوية وا 
عتام عدســــة العين وزيادة نســــبة الأمراض وراثيا في الأجيال التالية )جحا،  (. 0999بالســــرطان وا 

ويضــــاف لأنواع التلوث هذه التلوث الضــــوضــــائي الذي ينجم عن الأصــــوات المزعجة وما تحدثه 
فوس الناس وأجســامهم ناجمة عن زيادة كثافة الســكان وازدحامهم وانتشــار من تأثيرات ســلبية في ن

 (. 0995نظام الشقق السكنية، وقرب أماكن العمل من التجمعات السكانية )مسلم، 
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لقد أثبتت الدراســات أن تزايد الضــجيج يؤدي إلى أثار ســلبية في الجملة العصــبية تســارع و 
نتاجية العمل العضلي  %61لعمل العقلي بنسبة عمليات هرم جسـم الإنسـان وتضعف إنتاجية ا وا 

ممن يعملون في أجواء الضــــــجيج تشــــــكو نســــــبة عالي منهم من الصــــــداع والتعب  %21بنســــــبة 
(. وهناك تجارب أجريت على 0999يشــــكون من الضــــيق وعدم الهدوء )جحا،  %44الســــريع، و

بيانات صــــول عليها بالحجرات مكاتب العمل فزودت بعوازل الصــــوت وقورنت النتائج التي تم الح
كما قلت  %39المتوفرة خلال العام السابق فأظهرت أن الأخطاء الشخصية للعاملين قلت بمعدل 

 (. 3110)مروان،  %39وازداد الإنتاج بمعدل  %47نسبة الانقطاع عن العمل 
وكذلك التلوث الضــــــــوئي المتمثل في ضــــــــوء أجهزة لحام المعادن وأفران صــــــــهر المعادن  

نات في الشـــــوارع وضـــــوء الســـــيارات المبهر الذي يؤذي بصـــــر الإنســـــان ويؤثر في وضـــــوء الإعلا
جهازه العصــبي. وكذلك التلوث البصــري المتمثل في تشــويه المنظر الذي تقع عليه عين الإنســان 
وتؤدي إلى عدم الارتياح النفسـي كأعمدة الإنارة العالية في الشوارع، ومخلفات القمامة المكشوفة، 

واجهات المباني والمباني المتداعية والمهدمة وعدم تناســــــــــــق لوحات الإعلان  واختلاف أصــــــــــــباغ
(. وعليه فإن هذه 3114وغيرها مما يؤذي الذوق الجمالي للإنســــــــــان ويرهق بصــــــــــره )التورنجي، 

المشـــــــكلة بأبعادها المختلفة تدخل في صــــــــميم عمل المجالس المحلية التي يتوجب عليها التعامل 
 ها قد المستطاع بالتعاون مع الأجهزة المركزية في الدولة. معها والتقليل من أخطار 
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 لفصل الثالثا
جراءات الدراسة  المنهج وا 

 
 مقدمة 2-0

تناول هذا الفصــــــــــل وصــــــــــفا لمجتمع الدراســــــــــة وعينتها ووحدة التحليل وأدوات الدراســــــــــة ي
جراءات بنــائهــا  وتطويرهــا والخطوات اللازمــة لتحقيق صـــــــــــــــدقهــا وثبــاتهــا والطرق المســــــــــــــتخــدمــة وا 

الإحصائية المستخدمة للوصول إلى معرفة نتائج الدراسة. كذلك يتطرق هذا الفصل إلى المقابلات 
التي اعتمدت عليها الدراســــــــــــــة للوقوف على فهم الحوافز وأثرها على قبول الأردنيين كعمال وطن 

 في إقليم الشمال.
 اسة منهج الدر  2-3

حليلها الذي يهتم بجمع البيانات وت الميداني والتحليليو ســـتخدم الباحث المنهج الوصـــفي ا
ي فبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن ق ســـــــــــــتوىموتفســـــــــــــيرها وذلك لمعرفة أثر نظام الحوافز في 

 بلديات إقليم الشمال.
مصــــــــــــــادر عتمد الباحث على نوعين من الغرض تحقيق أهـداف الدراســــــــــــــة الحالية فقد و 

 المعلومات هما المصادر الثانوية والمصادر الأولية وكما يلي:
لتي تم جمعها من المصادر المكتبية المتاحة البيانات والمعلومات اصـادر مالمصادر الثانوية؛ أ. 

ومن مراجعة لأدبيات الدراسات السابقة وقد هيأت هذه البيانات الأطر والأسس العلمية 
 تتمثل هذه البيانات في ما يلي:و لإثراء الجانب النظري لهذه الدراسة، 

  زارة البلديات الأردنية، وتواريخ أول تشـــــــــكيل المجالس البلدية لإدارة بلديات و
 كل من مدن إربد، المفرق، جرش، عجلون، وأرقام هواتفها. 

  ســــــجلات البلديات المســــــتهدفة في هذه الدراســــــة، حيث اعتمد عليها الباحث
 للحصول على أعداد عمال الوطن في هذه البلديات.

 ت والدراسات العلمية المنشورة في الدوريات المختلفة لكتب والمراجع والمقالاا
 . موضوع الدراسةبذات العلاقة 

 لمختصة بموضوع الدراسةاوالتقارير  المواد العلمية. 
 لرسائل العلمية التي تبحث في موضوع الدراسة الحالية. ا 
 لمعلومات المتوافرة على الشبكة العنكبوتية ومواقع الإنترنت.ا 
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لبيانات التي تم الاعتماد عليها من خلال جمعها ميدانياً بالاعتماد على االمصـــــــادر الأولية؛ ب. 
الاستبانة لخدمة موضوع الدراسة الحالية، بحيث غطت كافة الجوانب التي ب نيت عليها 
الفرضــــــــــــــيـات وتم تنـاولهـا في الإطار النظري، حيث تم توزيع الاســــــــــــــتبانة على العينة 

 .المطلوبة واسترجاعها
 مجتمع الدراسة وعينتها 2-2

ناولت الدراســـــة الحالية جميع عمال الوطن الأردنيين في مراكز البلديات الكبرى لكل من ت
مـدن إربـد، والمفرق، وجرش، وعجلون، ولم يشــــــــــــــمـل كـل المنـاطق التي تتبع لهـا نظراً لامتـداداتها 

غايات ل لشاملالمسح )الحصر( الجغرافية البعيدة والمترامية الإطراف. وقد اعتمد الباحث أسـلوب ا
 هذه الدراسة. 

قد تم تعريف هؤلاء بالموظفين الأردنيين الذين يشـــغلون الوظائف الدنيا في حدود البلديات و 
والتي شــــملت مدن إربد، والمفرق، وجرش، وعجلون، وتحت  الكبرى لبلديات إقليم الشــــمال بالأردن

ســــــــــــــمى وظيفي عـامل نظافة، ويمارســــــــــــــون هذه الوظيفة على أرض الواقع، وقد تم اختيار هذه م
 الوظيفة لما لها من انعكاسات بيئة سلبية على الوطن والمواطن. 

تم اختيـار هـذه البلـديـات لســــــــــــــببين رئيســــــــــــــين، هما: الأول يتعلق بأهمية الحوافز لعمال و 
رهم وفر البيانات الموضـــوعية عنها، والقدرة على حصـــالنظافة، وكذلك بالنســـبة للبلديات، والثاني ت

وتوزيع الاســـتبيانات عليهم قبل انطلاقهم لأعمالهم. علماً بأن نشـــاط بلديات إقليم الشـــمال بالأردن 
يشـــــــمل محافظات كل من: إربد، والمفرق، وجرش، وعجلون، ولكن هذه الدراســـــــة اقتصـــــــرت على 

سـاع الجغرافي لتلك المحافظات وكثرة عدد البلديات مناطق )مراكز( تلك المحافظات فقط نظراً لات
، 0901، 0492التابعة لتلك المحافظات. حيث كان أول تشـــــــكيل المجالس البلدية لإداراتها عام 

 على التوالي. 0931،  0907
وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع عمال النظافة الأردنيين في مراكز )مناطق( البلديات 

والمفرق، وجرش، وعجلون، التي تنطبق عليها سمة التعريف السالفة الذكر، الكبرى لكل من إربد، 
موزعين على بلديات إقليم الشــــــــــمال كما هو مبين في الجدول ؛ عامل وطن( 95) والبالغ عددهم

 (: 0-2رقم )
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 أعداد عمال الوطن الممارسين لوظيفة عامل نظافة في بلديات إقليم الشمال 0-2جدول 
 

 اسم البلدية
  عمال النظافةعدد 

 عمالة وافدة ردنيأ المجموع
 322 022 20 )***( المدينة()ركز بلدية إربد الكبرىم
 32 33 03 )*( المدينة()ركز بلدية المفرق الكبرىم

 39 08 00 )***( المدينة()ركز بلدية جر  الكبرىم

 33 02 9 )**( المدينة()ركز بلدية عجلون الكبرىم
 232 333 93 لمجموعا

 م4/1/2112قابلة مع رئيس لجنة بلدية المفرق بتاريخ م

 11/1/2112و 11مقابلة مع مدير بلدية عجلون بتاريخ  

ومع مدير شؤون الموظفين في  1/2112/ 11و 15و 12قابلة مع مدير شؤون الموظفين في بلدية إربد بتاريخ م

 12/1/2112و  11بلدية جرش أيام 

لـدى البدء بتوزيع الاســــــــــــــتبيانات في مراكز البلديات الكبرى لكل من مدن إربد، والمفرق، و 
( عــاملًا 00وجرش، وعجلون. ففي مركز بلـديـة إربـد الكبرى )منطقـة مــدينـة إربـد( تبين أن هنـاك )

( عمـال أميين )غير قـادرين على مـلء الاســــــــــــــتبــانـة( وبعــد أخــذ 4منقطعـاً عن العمــل وأن هنــاك )
ن رؤســـائهم تم الجلوس معهم وملء الاســـتبانة نيابة عنهم وذلك بعد طرح فقراتها عليهم الموافقة م

وتوضيح معزى كل فقرة والتأشير على درجة الموافقة من وجهة نظرهم؛ إلا أن سجلات بلدية إربد 
عامل وطن. وعند الســــــؤال عن الســــــبب، أشــــــار ( 684ن عدد عمال الوطن قد بلغ )أتشــــــير إلى 

نما يكلفون بوظائف  المســــــــــؤولين في البلدية إلى أن غالبيتهم لا يمارســــــــــون وظيفة عامل نظافة وا 
أخرى مثل ســــائق، ومزارع، وحرفيين، إضــــافة إلى القيام بمهام الحراســــة، كما أن هذا الرقم يشــــمل 

( والتي توصـــــلت إلى أن من أهم أســـــباب 3112العمالة الوافدة، ويتفق مع هذه النتيجة )العكش، 
تدني أداء الجهاز الإداري زيادة أعداد الموظفين بدون مبرر، وتدني مســــــــــــــتوى الأجور والرواتب، 

 وغياب نظام حوافز فعال.  
( عــامـــل 04أمــا في مركز بلـــديــة المفرق الكبرى )منطقــة مــدينــة المفرق( تبين أن هنـــاك )       

يين )غير قــادرين على مــلء الاســــــــــــــتبــانــة( وبعــد أخــذ الموافقــة من ( عمــال أم2نظــافــة من بينهم )
رؤســــــائهم تم الجلوس معهم وملء الاســــــتبانة نيابة عنهم وذلك بعد طرح فقراتها عليهم وتوضــــــيح 
معزى كل فقرة والتأشـير على درجة الموافقة من وجهة نظرهم؛ إلا أن سـجلات بلدية المفرق تشير 

عامل وطن.  وعند السؤال عن السبب، أشار المسؤولين ( 152ن عدد عمال الوطن قد بلغ )أإلى 
نما يكلفون بوظائف أخرى مثل  في البلـديـة إلى أن غـالبيتهم لا يمـارســــــــــــــون وظيفة عامل نظافة وا 
سائق، ومزارع، وحرفيين، إضافة إلى القيام بمهام الحراسة، أو لا يؤدون أية مهام في البلدية، كما 
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( والتي توصــــلت إلى 3112وافدة، ويتفق مع هذه النتيجة )العكش، أن هذا الرقم يشــــمل العمالة ال
أن من أهم أســـــباب تدني أداء الجهاز الإداري زيادة أعداد الموظفين بدون مبرر، وتدني مســـــتوى 

أمـا في مركز بلـديـة جرش الكبرى )منطقـة مـدينة و  رواتـب، وغيـاب نظـام حوافز فعـال. الأجور وال
ظـافـة من بينهم عـامـل واحـد فقط آمي )غير قادر على ملء ( عـامـل ن00جرش( تبين أن هنـاك )

الاستبانة( وبعد أخذ الموافقة من رئيسه تم الجلوس معه وملء الاستبانة نيابة عنه وذلك بعد طرح 
فقراتها عليهم وتوضــــــــــــيح معزى كل فقرة والتأشــــــــــــير على درجة الموافقة من وجهة نظرهم؛ إلا أن 

عامل وطن.  وعند الســـــؤال ( 95مال الوطن قد بلغ )أن عدد ع ســـــجلات بلدية جرش تشـــــير إلى
نما  عن الســـبب، أشـــار المســـؤولين في البلدية إلى أن غالبيتهم لا يمارســـون وظيفة عامل نظافة وا 
يكلفون بوظائف أخرى مثل ســـــــائق، ومزارع، وحرفيين، إضـــــــافة إلى القيام بمهام الحراســـــــة، أو لا 

قم يشــــــــــــــمــل العمــالــة الوافــدة، ويتفق مع هــذه النتيجــة يؤدون أيــة مهــام في البلــديــة، كمــا أن هــذا الر 
( والتي توصـــــلت إلى أن من أهم أســـــباب تدني أداء الجهاز الإداري زيادة أعداد 3112)العكش، 

 الموظفين بدون مبرر، وتدني مستوى الأجور والرواتب، وغياب نظام حوافز فعال.  
( عامل نظافة من 9تبين أن هناك )بينمـا في مركز بلـدية عجلون الكبرى )منطقة مدينة عجلون( 

بينهم عاملين أثنين أميين )غير قادران على ملء الاســـــــتبانة( وبعد أخذ الموافقة من رئيســـــــهما تم 
الجلوس معهما وملء الاستبانة نيابة عنهما وذلك بعد طرح فقراتها عليهم وتوضيح معزى كل فقرة 

د أن عد جلات بلدية جرش تشــــــير إلىوالتأشــــــير على درجة الموافقة من وجهة نظرهم؛ إلا أن ســــــ
عامل وطن. وعند السؤال عن السبب، أشار المسؤولين في البلدية إلى ( 98عمال الوطن قد بلغ )

نما يكلفون بوظائف أخرى مثل ســــــــائق، ومزارع،  أن غالبيتهم لا يمارســــــــون وظيفة عامل نظافة وا 
مهام في البلدية، كما أن هذا الرقم وحرفيين، إضــــــافة إلى القيام بمهام الحراســــــة، أو لا يؤدون أية 

( والتي توصـــــــلت إلى أن من أهم 3112يشـــــــمل العمالة الوافدة، ويتفق مع هذه النتيجة )العكش، 
أســــــــــــــباب تدني أداء الجهاز الإداري زيادة أعداد الموظفين بدون مبرر، وتدني مســــــــــــــتوى الأجور 

 والرواتب، وغياب نظام حوافز فعال.   
مع منهم بيـــــانــــــات أوليــــــة إلىونتيجـــــة لهـــــذا الواقع تر   اجع عــــــدد العــــــاملين المبحوثين الــــــذين ج 

وعدد الاســـــتبيانات الموزعة، ، لبلدياتاســـــماء أ( 3-2) ما يبين الجدول رقمك( عامل نظافة. 44)
والمستردة، والصالحة، وغير الصالحة للتحليل. حيث يوضح الجدول أن عدد الاستمارات الموزعة 

( من %44ي ما نســبته )أاســتبانه ( 44) ( اســتبانه، تم اســترداد95)على الأفراد مجتمع الدراســة 
الحة انت غير صـــكســـتبانه امجموع الاســـتبيانات الموزعة، كانت جميعها صـــالحة للتحليل ما عدا 

 ( من مجموع الاستمارات المستردة. %99للتحليل، أي ما نسبته )
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 تردة، والصالحة،سماء البلديات، وعدد الاستبيانات الموزعة، والمسأ 3-2دول ج
 وغير الصالحة للتحليل

 غير صالحة صالحة المستردة الموزعة سم البلديةا لرقما
 0 49 51 60 بلدية إربد الكبرى )المدينة( ركزم 1
 . 04 04 04 ركز بلدية المفرق الكبرى )المدينة(م 2
 . 00 00 00 ركز بلدية جرش الكبرى)المدينة(م 3
 . 9 9 9 الكبرى)المدينة(ركز بلدية عجلون م 4

 0 82 83 93 لمجموعا

 
 وحدة التحليل 2-3

ن وحدة التحليل في هذه الدراســــــــــــــة هم الذكور من الموظفين الأردنيين الذين يشــــــــــــــغلون إ
التي شــــــملت مدن إربد، و  الوظائف الدنيا في مراكز البلديات الكبرى لبلديات إقليم الشــــــمال بالأردن

ســــــــــــــمى وظيفي عــامــل نظــافــة. وقــد أخــذت البيــانــات موالمفرق، وجرش، وعجلون، ويعملون تحــت 
وذلك من خلال توزيع الاســتمارات ، فراد عينة الدراســةأوالمعلومات الضــرورية لغايات الدراســة من 

بلغ عدد مفردات ، ويفي مراكز هذه البلديات قبل الانطلاق للعمل وذلك بالاستعانة بالمسئولين فيها
 ( عاملًا منقطعاً عن العمل.00عامل نظافة من بينهم )( 95)وحدة المعاينة 

 أداة الدراسة 2-3
اعتمدت الدراسـة في جمع البيانات الأولية، على تصميم استبانه أساسية لجمع البيانات           

دم مقياس ((0) عن متغيرات الدراســـــة، وفقاً للنموذج المعتمد في الدراســـــة )شـــــكل رقم ، كما اســـــتخ 
ليكرت الخماســي لتحديد قيم وأوزان الاســتجابات، وشــملت الاســتبانة صــياغة ســؤال مفتوح يتضــمن 

  التعبير عن أسباب عزوف العمالة الأردنية عن القبول بوظيفة عامل نظافة.
 تكونت الاستبانة الأساسية مما يلي:          

 ية(:لمتغيرات الديمغرافية )الشخصا ولًا:أ
 لأفرادليهـدف هـذا الجزء من الاســــــــــــــتبـانـة إلى جمع بيـانـات عن الخصــــــــــــــائص الديمغرافية        

لولادة، والفئة العمرية، والحالة الاجتماعية، والمســـــتوى التعليمي، امكان : قد شـــــملتو المســـــتجيبين 
ســــــنوات ومكان العمل، ومكان الســــــكن، وعدد أفراد الأســــــرة، ووظيفة الأب، وعدد الوظائف، وعدد 

 ((.03 - 0لفقرات )ا( 0) الخيرة، وصفة التعيين، وطبيعة اللباس. )انظر الملحق رقم
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 انياً: أسئلة الدراسة: ث
تضـــمن هذا الجزء من الاســــتبانة أســــئلة الدراســــة بأقســــامه الثلاث، وهي أســــئلة تتعلق بأبعاد       

 الآتي: ، وقد جاءت على النحوالحوافز، وأسئلة تتعلق بقبول الأردنيين كعمال وطن، وسؤال مفتوح
قد تضـــــــــمنت الحوافز ب عدين رئيســـــــــيين، هما: الحوافز لأبعاد الحوافز في البلديات المبحوثة: . 0

تحديد درجة تأثير هذين المجالين في مســـــتوى تقبل الأردنيين لالمادية والحوافز المعنوية، 
المكون من خمس ( Likertللعمــل كعمــال وطن، وذلــك بــالاعتمــاد على مقيــاس ليكرت )

( درجات، عالية 5عالية جداً ): درجات للموافقة أو عدمها مرتبة تنازلياً على النحو الآتي
( درجة 0( درجتان، منخفضـــــة جداً )3( درجات، منخفضـــــة )2متوســـــطة )، ( درجات4)

 واحدة. 
تم قياسها من خلال التعويض المادي عن  الحوافز المادية في بلديات إقليم الشـمال أ. 

الإجازات الرسمية، والمكافآت التشجيعية، وعلاوة بدل نقل، والتامين الصحي، وتعليم 
ســــعد أيث تمت الاســــتفادة من دراســــات حالأبناء، وبدل صــــعوبة عمل، وبدل ســــكن. 

دراسة و (، 3117، ودراسة الفقهاء والعبدلات )(3119)لمرهضي ا( ودراسة ا3100)
 ودراســةMcConnell  (3115 )ودراســة، (3115(، ودراســة مطيري )3117شــراب )

Campbell (3116)، ( ودراســـةYavuz (2004( )( 0( الفقرات )0انظر الملحق رقم 
- 7.)) 
لقد تم قياســــــــها من خلال كتب الشــــــــكر  الحوافز المعنوية في بلديات إقليم الشـــــمالب. 

المكتوبة، ومنح شــهادات التقدير، والدروع،  والإطراء والثناء الشــفوية، ورســائل الشــكر 
قامة حفلات التكريم، والمشــاركة في اتخاذ القرارات. أيضــاً  م الاســتفادةت والمداليات، وا 

ـــعـــبـــــــدلات ) ـــقـــهـــــــاء وال ـــف ـــمـــرهضـــــــــــــــــي3117مـــن دراســـــــــــــــــــــة ال  (،  ودراســـــــــــــــــــــة اال
 Yavuzودراســــــة ، (3115(، ودراســــــة مطيري )3117دراســــــة شــــــراب )و (، 3119)

 ((. 03 - 4( الفقرات )0انظر الملحق رقم ) (2004)
قد تم قياســــه من خلال تزيد فرص التأهل )الزواج( من و قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن، . 3

الأسر الأردنية، وتحسن من صورة الوظيفة ومن نظرة أفراد المجتمع الأردني، واستمرارية 
ب الوظيفي، ومعدلات الغياب، )ديمومة( العمل، وتقلل من معدلات دوران العمل، والتسر 

والعقوبـات الوظيفيـة، وتزيـد من احترام وتقـدير العـاملين بـالوظيفـة، وتوفر مقـاعد جامعية، 
وتشــــــــــــــجع على تجاوز خطورة العمل، وعلى قبول أصــــــــــــــدقائي وأقاربي بالوظيفة، لتحديد 

تحديد فقرات قياس مدى ل( 3112وقد تم الاســتفادة من دراســة العتوم ) مســتويات القبول،
قام الباحث بتصـــــــــــميم أداة لقياس هذه المســـــــــــتويات . امل وطنعقبول الأردنيين بوظيفة 
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( فقرة تمس العوامــل الاجتمــاعيــة والاقتصــــــــــــــاديــة. وذلــك بــالاعتمــاد على 02تكونـت من )
المكون من خمس درجـات للموافقة على مســــــــــــــتويات القبول أو ( Likertمقيـاس )ليكرت 
( درجات، 4( درجات، موافق )5ازلياً على النحو الآتي: موافق بشــــــــــــــدة )عـدمها مرتبة تن

( درجة )انظر الملحق 0( درجتان، غير موافق بشدة )3( درجات، غير موافق )2محايد )
 ((.02 - 0( الفقرات )0رقم )

يتضــمن آراء المبحوثين حول أســباب عزوف الأردنيين عن قبول وظيفة عامل  ســؤال مفتوح،. 2
قليم الشمال ) إربد، المفرق، عجلون، جرش(. وقد تم قياسه من خلال التوافق نظافة في إ

في إجابات المبحوثين الأعلى حول تلك الأســــباب في آراء المبحوثين )انظر الملحق رقم 
(1)). 

 اختبار صدق الاستبانة وثباتها 2-2 
 م إخضاع أداة القياس )الاستبانة( لاختباري الصدق والثبات:ت

 ختبار صــــدق أداة القياس ا(Instrument Validity) م عرض الاســـــتبانة الأولية على ت
الأســـــتاذ المشـــــرف لمناقشـــــة فقراتها المختلفة، أيضـــــاً تم عرضـــــها على عدد من الأســـــاتذة 
المحكمين في جامعة آل البيت، وعدد من الأســـــــــــــاتذة المحكمين في الجامعات الحكومية 

ى مـــدى فهم المبحوثين للعبـــارات والألفـــاظ والجـــامعـــات الخـــاصــــــــــــــــة، بهـــدف التعرف عل
المســــــــتخدمة ودرجة وضــــــــوحها. بالإضــــــــافة إلى ذلك تم تجريبها على عمال النظافة في 

 Pilotمركز بلـديـة المفرق الكبرى )المدينة(  والتي هي من ضــــــــــــــمن البلديات المبحوثة )

Study) بهدف التعرف على مدى فهم المبحوثين للعبارات والألفاظ المســـــــــتخدمة ودرجة ،
وضــــــــوحها، وقد أظهرت نتائج المســـــــــح التجريبي، أن العبارات والألفاظ المســـــــــتخدمة في 

( عمال 4فقرات الاســتبانة كانت على درجة عالية من الوضــوح والفهم، حيث اســتهدفت )
ســــــــــتبانة تصــــــــــل إلى درجة عالية من الصــــــــــدق نظافة في هذه البلدية، مما جعل هذه الا

 الظاهري بحيث يستطيع الباحث الاعتماد عليها.   
ألفا  -كرونبـا   م اســــــــــــــتخـدام اختبـارت (Instrument Reliability)ختبـار ثبـات أداة القيـاس ا

(Cronbaches Alpha) ختبارها، بهدف التحقق من التجانس أو الاتســـاق الداخلي لأداة القياس لا
 تائج هذا الاختبار. نأبرز  (2-2من ثباتها. ويظهر الجدول رقم )والتأكد 
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 لدراسةاخطط مألفا( لمتغيرات  -تائج اختبار )كرونبا  ن  2-2جدول 

 عدد الفقرات سم المجالا
 قيمة ألفا

 )الاتساق الداخلي(
 0.72 7 لحوافز الماديةا

 0.74 5 لحوافز المعنويةا

 0.76 12 لحوافز ككلا

 0.83 13 الأردنيين بوظيفة عامل وطن )وظيفة عامل نظافة(بول ق

         
ـــاخ2-2يلاحظ من الجـــدول رقم )            ألفـــا( في أبعـــاد -( أن أعلى قيمـــة لمعـــامـــل )كرونب

ة لمادياوبلغت قيمة هذا المعامل للحوافز ، المعنوية وهو لصــــــــــالح الحوافز (0.74)الحوافز قد بلغ 
وظيفة بول الأردنيين بقألفا( في فقرات مجال -بينمـا كـانت قيمة لمعامل الثبات )كرونباخ. (0.72)

 .(0.83)ي هعامل وطن 
تعتبر النتائج السابقة مناسبة، ومطمئنة وتشير إلى ثبات أداة القياس لغايات هذه الدراسة          

 .بول الأردنيين بوظيفة عامل وطنقلقياس أبعاد الحوافز ومجال 
 
 المعالجة الإحصائية 2-2

 م استخدام الأساليب الإحصائية التالية:ت
 حتساب النسب المئوية، والتكرارات، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات ا

المعيارية لفقرات الاســـــتبانة المختلفة لعرض، وتبويب، وقراءة أهم ملامح 
 ةوتركيبها، ومعرفة فاعلي، لأفراد المشــاركين مجتمع الدراســةاوخصــائص 

نظام الحوافز ومســــتوى قبول  العاملين بهذه الوظيفة. حيث تم احتســـــاب 
المتوســطات الحســابية لكل ســؤال من الأســئلة المكونة للمجال الواحد كل 
على حِده، ثم بعد ذلك تجميع هذه المتوســــــــــــطات لحســــــــــــاب المتوســــــــــــط 

( معيار مقياس 4-2الحسابي الكلي )العام( للمجال. ويبين الجدول رقم )
 الذي تم على أساسه تحليل قيم المتوسط الحسابي.التحليل 
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2.50 قل منأ  عيفةض 
 توسطةم 2.50 - 3.49

أكثرف  اليةع 3.5 

 تقسيم فئات الوسط الحسابي اعتماداً على مقياس ليكرت الخماسي.* 

 

 ختبار الانحدار المتعدد، لمعرفة أثر كل مجال من مجالات نظام الحوافز على ا
 . بول العمالة الأردنية كعمال الوطنقمستوى 

  معاملات الارتباط 
 لتباين ا حليلت استخدام(One Way ANOVA) لمئوية للتعرفا النسبو  التكرارات 

 لدراسة.ا ينةع فرادلأ لشخصيةا لخصائصا لىع
 لتوزيع الطبيعياNormality test   باستخدامOne Sample Kolomorove Test . 

 Statistical)وقد استخدم الباحث برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية           

Package for Social Sciences- SPSS)  ي إجراء هذه الاختبارات. ف 
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 لفصـل الرابعا
 تائـج الدراسةن

 
تضـمن هذا الفصـل وصـفاً لخصـائص أفراد عينة الدراسة، التي تشتمل على الخصائص          

الديمغرافية، والوظيفية، والتنظيمية، أيضــاً تضــمن عرضــاً لفرضــيات الدراســة واختباراً لها كل على 
ن خلال تحليل البيانات الإحصـــــــائية، وقد اســـــــتخدم م، وبشـــــــكل موســـــــع، وتفصـــــــيلي، هحد

لكشـــــــــــــف عن دلالات الفروق ل، (SPSSالباحث لتحليل البيانات الرزمة الإحصـــــــــــــائية )
لمتغيرات الدراسة، ومعرفة طبيعة العلاقة بين المتغيرات، وذلك من خلال الإجابة عن 

 أسئلة الدراسة.
 وصف خصائص أفراد عينة الدراسة  3-0 

( 42يتضـــــــمن هذا الجزء عرض البيانات المتعلقة بخصـــــــائص أفراد العينة، والمكونة من )       
ي فدن )إربد، والمفرق، وجرش، وعجلون( معـامـل نظـافـة العـاملين في مراكز البلديات الكبرى في 

( يوضــــح توزيع أفراد العينة تبعا 0-4والجدول رقم ) وزارة البلديات الأردنية.ل لتابعةاإقليم الشــــمال 
إلى المتغيرات الديموغرافية التالية: )مكان الولادة، العمر، الحالة الاجتماعية، المســـــتوى التعليمي، 

دد الوظائف التي عمل فيها منذ ترك عمكان العمل، مكان السكن، عدد أفراد الأسرة، عمل الأب، 
 وظيفة الحالية، صفة التعيين، طبيعة اللباس(.المدرسة، عدد سنوات العمل بال

 . مكان الولادة: 0
( أن نســـبة عمال الوطن من مواليد محافظة 0-4ظهرت النتائج الواردة في الجدول رقم )أ

 ( عــــاملًا، أمــــا نســــــــــــــبــــة مواليــــد مــــدينــــة المفرق فبلغــــت44( بمعــــدل )%5784إربــــد قــــد بلغــــت )
 ، وبــــالنســــــــــــــبــــة لمواليــــد مــــدينــــة جرش فبلغــــت( عــــاملاً 04( من أفراد العينــــة بمعــــدل )% 0689)
 ( عــاملًا، كمــا أن نســــــــــــــبــة مواليــد مــدينــة عجلون بلغــت03( من أفراد العينــة بمعــدل )% 0485)
 ( عمال.9( من أفراد عينة الدراسة بمعدل )% 0184)
 العمر:. 3

إلى أن أعلى  (5-1)ما عن توزيع الأفراد عينة الدراسة حسب العمر، فيشير الجدول رقم أ
إلى اقل من  35نســـبة مئوية لتوزيع أفراد عينة الدراســـة، كان للذين تقع أعمارهم في الفئة العمرية 

في حين بلغت أقل نســـــــــــــبة مئوية للذين تقع أعمارهم في الفئة ، (45.8%)نة، قد بلغت ســـــــــــــ 23
 . (4.8%)سنة فأكثر  (40)العمرية 
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 الحالة الاجتماعية: .2
 الأفراد عينة الدراســــــــة حســــــــب الحالة الاجتماعية، فيشــــــــير الجدول رقميما يتعلق بتوزيع ف

من عمال الوطن المشاركين، هم من أرباب الأسر، أما عمال  (56.6%)( إلى أن ما نسبته 4-0)
( في حين بلغت نســــــــــــــبة عمال الوطن من %2489الوطن غير المتـأهلين، فقد بلغت نســــــــــــــبتهم )

 التوالي.( على %384( و)%6الأرامل والمنفصلين )
 المستوى التعليمي:. 3

فيما يتعلق بتوزيع الأفراد عينة الدراســـــة حســـــب المســـــتوى التعليمي، فيشـــــير الجدول رقم و 
من عمال الوطن المشـــــاركين، تلقوا التعليم الأســــاســـــي، وما  (66.3%)( إلى أن ما نســــبته 4-0)

 الأميين )الذين لا( تلقوا التعليم الثانوي، في حين بلغت نســــــــــــــبة عمال الوطن %0184نســــــــــــــبته )
(، في حين لم يكن هناك أي تمثيل شـهادات علمية فوق شهادة %3389يعرفون القراءة والكتابة( )

 الثانوية العامة، وبذلك فإن أعلى النسب كانت من المبحوثين الذين مستواهم التعليمي أساسي. 
 مكان العمل:  . 3

( عـاملًا وبنســــــــــــــبــة 49يعملون في اربـد )أمـا من حيــث مكـان العمــل، فقـد بلغ عـدد الـذين         
( عاملًا وبنسبة مئوية بلغت 04(، تليها المفرق حيث بلغ عدد العاملين فيها )%49مئوية بلغت )

( من أفراد عينة الدراســـــــــة، وفي المرتبة 0282(، تليها جرش حيث ســـــــــجل أفراد العينة )0689%)
( عمـــال 9ذين يعملون فيهــا )الأخيرة جــاءت محــافظـــة عجلون حيــث بلغ عـــدد عمــال النظــافـــة الـــ

 ( من أفراد عينة الدراسة.%0184وبنسبة مئوية بلغت )
 مكان السكن:. 2
( عاملًا وبنسـبة مئوية 49ما بالنسـبة لمتغير مكان السـكن، فقد بلغ عدد الذين يسـكنون في اربد )أ

وبنســــــــــبة ( عاملًا 04(، تليها المفرق حيث بلغ عدد العاملين الذين يســــــــــكنون فيها )%49بلغت )
( من أفراد عينة الدراســـــــــة، 0282(، تليها جرش حيث ســـــــــجل أفراد العينة )%0689مئوية بلغت )

 وفي المرتبـة الأخيرة جـاءت محـافظـة عجلون حيــث بلغ عـدد عمـال الوطن الـذين يســــــــــــــكنون فيهــا
 ( من أفراد عينة الدراسة.%0184( عمال وبنسبة مئوية بلغت )9)



www.manaraa.com

 56 

 :دد أفراد الأسرةع. 2
( أن عدد أفراد الأســــــــرة في العينة احتلتها 0-4ير المعلومات الواردة في الجدول رقم )تشــــــــ       

( تكراراً، تليها بعد 24( وبــــــــــــــــ )%4584أفراد(  بأعلى نســبة مئوية حيث بلغت ) 6 -4الفئة )من 
ـــــك عـــــدد أفرد الأســــــــــــــرة من ) ـــــة بلغـــــت )9-6ذل ـــــة مئوي  ( وبتكرار بلغ%4081( أفراد بنســــــــــــــب

( من المجموع %0184( أفراد بنســـبة مئوية بلغت )2-0عدد أفراد الأســـرة )(، يليها بعد ذلك 24)
( 3( وأقل نســبة ســجلها الأفراد الذين ليس لديهم أســرة وعددهم )9الكلي لأفراد العينة وبتكرار بلغ )

 ( من أفراد عينة الدراسة.%384وبنسبه مئوية )
 عمل الأب:. 8

( أن 0-5المعلومــات الواردة في الجــدول رقم )مــا فيمــا يتعلق بمتغير عمــل الأب فتبين أ
 عـــدد أفراد عينـــة الـــدراســــــــــــــــة الـــذين لا يعمـــل آبـــائهم جـــاءت في المرتبـــة الأولى وبنســــــــــــــبـــه مئويـــة

( %3480( فردا، يليــه عمــل الأب في الأعمــال الحرة وبنســــــــــــــبــة مئويــة )32( وبتكرار )3787%)
 ( وبتكرار بلغ%0982ية )(، يليه عمل الأب كمتقاعد عســــــــــــــكري وبنســــــــــــــبة مئو 31وبتكرار بلغ )

(، يليه عمل 06( وبتكرار بلغ )%0982(، يليه عمل الأب كمتقاعد عســكري وبنســبة مئوية )06)
(، يليه عمل الأب كعامل وطن 9( وبتكرار بلغ )%0184الأب كمتقـاعـد مـدني وبنســــــــــــــبة مئوية )

ة الأخيرة وبنســــبة (، وأخيراً جاء عمل الأب كمدني بالمرتب4( وبتكرار بلغ )%986وبنســــبة مئوية )
 (. 7( وبتكرار بلغ )%484مئوية )

 عدد الوظائف:. 9
ن ناحية توزيع المســـــــتجيبين، حســـــــب عدد الوظائف التي عملوا فيها منذ تركهم مأيضـــــــاً و 

( عملوا في وظيفة %44( أن ما نســــــبته )0-4للمدرســــــة، فتظهر النتائج الواردة في الجدول رقم )
 ا في خمسة وظائف إلى عشرة وظائف. ( عملو %03واحدة إلى خمسة وظائف، )

   عدد سنوات العمل بالوظيفة الحالية:. 01
أما بالنســــــــــــــبة لمتغير عدد ســــــــــــــنوات العمل في الوظيفة الحالية فيلاحظ أنه قد بلغ عدد عمال     

( من أفراد عينة %6289( فرداً وبنســــــــبة مئوية )52( )2-0النظافة الذين تبلغ ســــــــنوات خدمتهم )
سنوات(  6-4عدد عمال النظافة الذين تبلغ سنوات عملهم في الوظيفة الحالية من )الدراسة، وبلغ 

( من أفراد عينة الدراســـــــــة، كما بلغ عدد عمال النظافة %3685( فرداً وبنســـــــــبة مئوية بلغت )33)
( أفراد، وبنســــــــــبة مئوية بلغت 4ســــــــــنوات( ) 9-6الذين تبلغ ســــــــــنوات عملهم في الوظيفة الحالية )

 د عينة الدراسة.( من أفرا986%)
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 . صفة التعيين: 00
ما بالنســــــــبة لمتغير صــــــــفة التعيين فقد بلغ عدد عمال الوطن الذين صــــــــفة تعيينهم على أ

( من أفراد عينة الدراســــة وهي نســــبة ضــــئيلة جدا مقارنة 384المياومة فردين وبنســــبة مئوية بلغت )
 فردا وبنســــــــــــــبـــــة مئويـــــة بلغـــــت( 40بـــــالأفراد الم ع ينين بـــــالخـــــدمـــــة الـــــدائمـــــة حيـــــث بلغ عـــــددهم )

 ( من أفراد عينة الدراسة.9786%)
 . طبيعة اللباس: 03

مـــا فيمـــا يتعلق بمتغير طبيعـــة اللبـــاس فقـــد بلغ عـــدد عمـــال الوطن الـــذين يرتـــدون الزي أ
(، أما عاملي الوطن الذين لا يرتدون %783( أفراد وبنســــــبة مئوية بلغت )6الرســــــمي للعمل )

( من أفراد عينة الدراســــة %9384ة الأكبر حيث بلغت نســــبتهم )الزي الرســــمي فقد شــــكلوا الفئ
 ( فرداً.77حيث بلغ عددهم )

فراد العينة، هم من الشباب وفي مقتبل العمر أبأن  لسـابقةاموماً، يمكن تلخيص النسـب ع
وأن هنـاك مؤشــــــــــــــرات تـدلـل على بـدايـة قبول العمـالـة الأردنيـة بتقبل مثل هذه الوظيفة، ولو كرهاً، 

بســـــبب الأوضـــــاع الاقتصـــــادية، وســـــتتم مناقشـــــة النتائج الســـــابقة في فصـــــل مناقشـــــة النتائج وذلك 
 والتوصيات.
 

 لمتغيرات الشخصية الوظيفيةاالتكرارات والنسب المئوية لعينة الدراسة حسب  0-3دول ج

 16.9 14 لمفرقا

 14.5 12 رشج

 10.8 9 جلونع

 57.8 48 ربدا

83100

 24.1 20 25إلى اقل من  11ن م

 45.8 38 22إلى اقل من  25ن م

 25.3 21 41إلى اقل من  22ن م

 4.8 4 فأكثر  40

83100

 34.9 29 عزبأ

 56.6 47 تزوجم

 6.0 5 رملأ

 2.4 2 نفصلم

83100

 22.9 19 ميأ

 66.3 55 ساسيأ

 10.8 9 انويث

83100

 16.9 14 لمفرقا
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 13.3 11 رشج

 10.8 9 جلونع

 59.0 49 ربدا

83100

 16.9 14 لمفرقا

 13.3 11 رشج

 10.8 9 جلونع

 59.0 49 ربدا

83100

 10.8 9 2-1ن م

 45.8 38 1-4ن م

 41.0 34 9-1ن م

 2.4 2 دونب

83100

 19.3 16 تقاعد عسكريم

 8.4 7 دنيم

 10.8 9 تقاعد مدنيم

 24.1 20 عمال حرةأ

 9.6 8 امل وطنع

 27.7 23  يعمللا

83100

 88.0 73 5-1ن م

5-10 10 12.0 

83100

 63.9 53 2-1ن م

 26.5 22 1-4ن م

 9.6 8 9-1ن م

83100

 2.4 2 ياومةم

 97.6 81 عيين بالخدمة الدائمةت

 7.2 6 سمير

 92.8 77 ير رسميغ

 83100.0

 أعده الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لمصدر:ا

 خلاصة خصائص أفراد عينة الدراسة 3-3
تضــــــح مما ســــــبق أن الدراســــــة اعتمدت على إجابات أفراد العينة، وأن متوســــــط أعمارهم ي

مؤهلات علمية عالية )بكالوريوس ودراســـــات عليا(، منخفض نســـــبياً، كما أن غالبيتهم لا يحملون 
كما أن أكثر من نصـفهم متزوجون، وأنهم غالبتهم يعملون في نفس مكان سكانهم، وأن عدد أفراد 
أســـــــــرهم عالٍ نســـــــــبياً، وأن أكثر من ربعهم آبائهم لا يعملون، وتنقلوا بين عدة وظائف، ومعظمهم 

 لرسمي في العمل.معينين بالخدمة الدائمة ولا يلبسون الزي ا
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 مناقشة نتائج الدراسة 3-2
تضـمن هذا الجزء عرضـا للنتائج التي توصلت إليها الدراسة من خلال إجابة أفراد العينة ي

 عن أســــــــــــــئلتهــا، بعــد أن تم جمع البيــانــات وتحليلهــا ومعــالجتهــا إحصـــــــــــــــائيــا بــاســــــــــــــتخــدام برنــامج 
(SPSS ):وذلك على النحو التالي 
 من بلديات إقليم الشمال لعمال الوطن المبحوثين:الحوافز المقدمة  3-2-0

فيما يلي النتائج الخاصــــــــــة بالجزء الثاني من الاســــــــــتمارة، الذي تضــــــــــمن تقدير الحوافز          
 المقدمة من قِبل بلديات إقليم الشمال لعمال الوطن، من حيث الحوافز المادية والحوافز المعنوية.

 ولًا: أسئلة الدراسة:أ
: ما مســــــتوى تطبيق كل من نظام الحوافز المادية ونظام الحوافز المعنوية التي لســــــؤال الأولا

 تقدم لعمال الوطن في بلديات إقليم الشمال؟
مســــــــــــتوى تطبيق كل من نظام الحوافز المادية  علىف رللتعلإجابة عن هذا الســــــــــــؤال ول 

ونظام الحوافز المعنوية التي تقدم لعمال الوطن في بلديات إقليم الشــــمال تم حســــاب المتوســــطات 
لفقرات محوريّ الحوافز المادية والحوافز  ةــــــسدراللتقديرات أفراد ا ةــــــيرلمعياوالانحرافات اية بساــــــلحا

ليم الشمال كل على حدا وترتيبها تنازلياً، وجاءت النتائج كما المعنوية المقدمة لعمال الوطن في إق
 (:2-4( و)3-4يوضح الجدول رقم )

 الحوافز المادية: 3-2-3
لحوافز المادية قد تراوحت ما االمتوســطات الحســابية لمحور  ( أن3-4قم )ر يبين الجدول  
د منخفضــــــة، وق الفقراتيث جاء مســــــتوى تطبيق الحوافز المادية لجميع ح(، 0841 -0806بين )

ــ" لزيــادات الســــــــــــــنويــةا( والتي تنص على "4جــاءت الفقرة رقم )  على متوســــــــــــــط حســـــــــــــــابي بلغأب
( ونصـــــها "الراتب الشـــــهري مناســـــب" بأدنى 7وبمســـــتوى منخفض، بينما جاء الفقرة رقم )( 0841)

وبمســـتوى منخفض حيث تعكس هذه الفقرة عدم رضـــا عمال الوطن ( 0806متوســـط حســـابي بلغ )
رتباتهم وبأنها لا تلبي احتياجاتهم ومتطلباتهم المعيشــــية، كما تبين النتائج الســــابقة أن هناك عن م

 كلك ندرة في العلاوات والمكافآت التشــــــــــــــجيعية. وقد بلغ المتوســــــــــــــط الحســــــــــــــابي للحوافز المادية
( ودراســـــــــــــــة 3117وتتفق هــذه النتيجــة مع نتــائج دراســـــــــــــــة كــل من الفقهــاء والعبــدلات )( 0854)

(، حيث أظهرت هذه 3112( ودراســـــــــة العكش )3117( ودراســـــــــة شـــــــــراب )3119)المرهضـــــــــي 
الدراســــات أن مســــتوى الحوافز المادية منخفض. وتتعارض نتائج هذه الدراســــة مع دراســــة مطيري 

 .( والتي أظهرت وجود مستوى متوسط للحوافز المادية3115)
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ناك تقارب في إجابات ( اعتمـاداً على الانحرافات المعيارية أن ه3-4مـا يبين الجـدول )ك
-.29أفراد عينة الدراســـــــــــة بشـــــــــــكل كبير، حيث تراوحت الانحرافات المعيارية لهذا الب عد ما بين )

76..) 
ن كما يظهر أ تظهر النتـائج أدنـاه أن هـذه الفئـة من العـاملين هم من ذوي الـدخل المتدنيو  

عمــال الوطن يوافقون على انــه لا توجــد حوافز مــاديــة مقــدمــة لعمــال الوطن في إقليم الشــــــــــــــمــال. 
 فقةامو فينتائج الانحرافات المعيارية والمتوســـــــطات الحســـــــابية أنه لا يوجد تفاوت  منويتضـــــــح 

ــــــــــمال الوطن حيث يجلعالمقدمة ة يدلماا زفاولحمستوى تطبيق نظام اعلى د الدراسة ارفأ مع أفراد ـ
عينة الدراســـة أن الحوافز المادية المتمثلة بالراتب الشـــهري، والزيادات الســـنوية، والتعويض المادي 
عن الإجازات الرســـــــمية، والمكافآت التشـــــــجيعية، والعلاوات، وبدل صـــــــعوبة العمل، وتعليم الأبناء 

ظام في وضـــــــــع ن دم التزام البلدياتعجاءت منخفضـــــــــة. وقد يعزو الباحث ظهور هذه النتيجة إلى 
للحوافز خاص بها، بالإضــافة إلى قلة المخصــصــات المقدمة لبلديات إقليم الشــمال مقارنة بغيرها من 

 البلديات.
ة رتبمالحوافز المادية  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 3-3دول ج

 تنازليا حسب المتوسطات الحسابية

 عيفةض 0.712 1.80 لزيادات السنويةا 4 1

 عيفةض 0.763 1.75 لتعويض المادي عن الإجازات الرسميةا 1 2

 عيفةض 0.679 1.69 لمكافآت التشجيعيةا 2 2

 ضعيفة 0.591 1.54 لعلاواتا 2 4

 عيفةض 0.722 1.52 دل صعوبة عملب 1 5

 عيفةض 0.483 1.36 عليم الأبناءت 5 1

 عيفةض 0.398 1.16 لراتب الشهري مناسبا 7 7

 ضعيفة  1.54 لحوافز الماديةا  

  أعده الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي 

 (5لعلامة العليا )ا)**( 

 
 المعنوية: الحوافز 3-2-2

لحوافز المعنوية تراوحت ما المتوســــــطات الحســــــابية لمحور ان أ( 2-4بين الجدول رقم )ي
قد منخفضــــة، و  يث جاء مســــتوى تطبيق الحوافز المعنوية لجميع الفقراتح(، 3806 -0839بين )

على متوســــــــــط أب" تب شـــــــــكر والإطراء والثناء الشـــــــــفويةك( والتي تنص على "0جاءت الفقرة رقم )
ونصـــــــــها "التعبير عن الذات" بأدنى متوســـــــــط  (5، بينما جاءت الفقرة رقم )(3806حســـــــــابي بلغ )
حيث تبين النتائج ( 0844) ككل ، وبلغ المتوســـط الحســـابي للحوافز المعنوية(0839حســـابي بلغ )



www.manaraa.com

 61 

ق هذه ير كافي، وتتفغالجوائز أو الثنـاء الـذي يتلقـاه الموظفون مقـابل أدائهم الجيد  الســــــــــــــابقـة أن
(، وتتعارض هذه النتيجة 3117راســــة شــــراب )(، ود3117النتيجة مع دراســــة الفقهاء والعبدلات )

 ما تتعارضك( والتي بينت وجود مســــــتوى متوســــــط للحوافز المعنوية، 3115مع دراســــــة مطيري )
 .والتي أظهرت مستوى عالي للحوافز المعنويةToshiba (3116 )هذه النتيجة مع نتائج دراسة 

أن هناك تقارب في إجابات ( اعتمـاداً على الانحرافات المعيارية 2-4مـا يبين الجـدول )ك
أفراد عينة الدراســــــة بشــــــكل كبير حيث جاءت الانحرافات المعيارية لهذا الب عد متقاربة وقد تراوحت 

 (..90-.57ما بين )
يظهر من نتائج الجدول أن عمال الوطن يوافقون على أنه لا توجد حوافز معنوية مقدمة و 

 دارفأ فقةاموفي النتائج أنه لا يوجد تفاوت  منلعمال الوطن في إقليم الشـــــــــــــمال. كما يتضـــــــــــــح 
ـمال الوطن، حيث ي جمع أفراد عينة للعمقدمة لمستوى تطبيق نظام الحوافز المعنوية اعلى الدراسة 

 الدراسة أن الحوافز المعنوية المقدمة لهم منخفضة.
رتبة مية الحوافز المعنو  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 2-3دول ج

 تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

 منخفض 917. 2.16 كتب شكر والإطراء والثناء الشفوية 1 1

 منخفض 844. 2.08 رسائل الشكر المكتوبة 2 2

 منخفض 773. 2.01 منح شهادات التقدير والدروع والمداليات 2 2

 منخفض 823. 1.87 المشاركة في الفعاليات والاجتماعات 4 4

 منخفض 574. 1.29 التعبير عن الذات 5 5

 منخفض 560. 1.88 لحوافز المعنويةا  

 أعده الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي  

 (5العلامة العليا ))**( 

 

 المقدمة لعمال الوطن في البلديات المبحوثةلاصة نتائج تقدير أبعاد الحوافز خ
مكن أن ت عرض خلاصــــــــــــــــة للنتـــائج حول تقـــدير أبعـــاد الحوافز وهي: الحوافز المـــاديـــة ي

( 3-4والحوافز المعنوية في بلديات إقليم الشــــــمال في هذه الدراســــــة، كما هو مبين بالجدول رقم )
ــديــات 2-4و) ع حول أبعــاد الحوافز هو أنهــا تتمت(، ومنــه يتبين أن رأي أفراد العينــة في هــذه البل

، كما كان المتوســـط للحوافز المعنوية أعلى (1.71بدرجة تقديم حوافز منخفضـــة بالمتوســـط العام )
 من المتوسط للحوافز المادية.

أمـا بـالنســــــــــــــبـة للمجـالات الفرعية الأعلى لمؤشــــــــــــــرات الحوافز المادية والحوافز المعنوية، 
اســـــتحوذت معظم فقرات ومؤشـــــرات الحوافز المعنوية على درجة التقدير الأعلى مقارنة مع فقرات 



www.manaraa.com

 62 

ومؤشـــــرات الحوافز المادية حســـــب رأي أفراد العينة فكانت "يقدم للعاملين رســـــائل الشـــــكر والإطراء 
ــــــــــــــــــــــا "يقدم للعاملين كتب الشـــــــــكر المكتوبة" 3860ء الشــــــــفوية" فبلغت درجة التقدير )والثنا (، يليهـ

( أيضــــــــاً 3810(، ثم منح شــــــــهادات التقدير والدروع والمداليات )3814وبمتوســــــــط حســــــــابي بلغ )
(، وجميعها تخص الحوافز المعنوية. وحصـــل أعلى 0847المشـــاركة في الفعاليات والاجتماعات )

ـــا "يتم تعويض العاملين مادياً عن 0841افز المادية  "الزيادات السنوية" )تقدير يخص الحو  (، يليهـ
 (.    0869( ثم "يعرض للعاملين مكافآت تشجيعية" )0875الإجازات الرسمية" )

بينما كانت المجالات الفرعية الأقل لمؤشــــــــرات الحوافز المادية والحوافز المعنوية، والتي          
وكما ســـيشـــار إليها في التوصـــيات، فكانت في مجال "يصـــرف للعاملين رواتب تســـتدعي الاهتمام 
( "يقدم للعاملين فرص لتعليم أبنائهم" 0839(، يليها "التعبير عن الذات" )0806شــهرية مناســبة"، )

(، أيضاً "المشاركة 0853( ثم " يقدم للعاملين علاوة بدل صعوبة العمل " )5(، الفقرة رقم )0826)
 (.0847ت والاجتماعات" )في الفعاليا

 
 الأبعاد الرئيسة للحوافز في البلديات المبحوثة 3-3دول ج

1.54

 لزيادات السنويةا
1811 

يصرف للعاملين رواتب 
 شهرية مناسبة

1811 

تم تعويض العاملين مادياً عن ي
 الإجازات الرسمية

1875 
يقدم للعاملين فرص 

 لتعليم أبنائهم
1821 

عرض للعاملين مكافآت ي
 تشجيعية

1819 
يقدم للعاملين علاوة بدل 

 صعوبة العمل
1852 

1.88

رسائل الشكر قدم للعاملين ي
 والإطراء والثناء الشفوية

2811 
 التعبير عن الذات

1829 

قدم للعاملين كتب الشكر ي
 المكتوبة

2811 
المشاركة في الفعاليات 

 والاجتماعات
1817 

تم منح شهادات التقدير، ي
 والدروع،  والمداليات للعاملين

2811 
  

1.71

 

 أعده الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لمصدر:ا

 

ا مســـتوى تطبيق كل من نظام الحوافز ممما ســــبق يمكن الإجابة على الســــؤال البحثي "و 
اك بـأن هن؟" المادية ونظام الحوافز المعنوية التي تقدم لعمال الوطن في بلديات إقليم الشـــــــــمال

المادية ونظام الحوافز المعنوية التي تقدم لعمال مســــــــــــتوى منخفض لتطبيق كل من نظام الحوافز 
 الوطن في بلديات إقليم الشمال.
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 قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن في البلديات المبحوثة    3-2-3
 لديات إقليم الشمال؟ب ا مستوى قبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن فيم لسؤال الثاني: ا

 بوظائف عمال الوطن:بول الأردنيين قلمجال الثاني: ا
تم اختيـار ثلاث عشــــــــــــــر فقرة لقيـاس مســــــــــــــتوى قبول الأردنيين بوظيفـة عــامـل وطن في          

( وآراء المختصين، والباحثين، ومحكمي 3112البلديات المبحوثة، وبالاعتماد على دراسة العتوم )
الاســــــــــــتبانة، وهو أن عملية تقييم القبول بوظيفة عامل وطن لا بد وأن تأخذ بعين الاعتبار فقرات 

ك الموظف في الوظيفة وأخرى تتعلق بالجوانب المادية والمعنوية، علماً بأنه لا توجد تتعلق بســـــــلو 
دراســـــات ســـــابقة قاســـــت هذه المتغير حســـــب علم الباحث، ولذلك اعتمد الباحث على هذه الفقرات 
لتقييم مســــتوى القبول بهذه الوظيفة، لما لها من أثر جوهري في تحســــين مســــتوى القبول وتحســــين 

ت المبحوثة بشـــــــكل عام في ظل التطورات والتحديات التي تواجهها البلديات اليوم، بما أداء البلديا
 يضمن لها تقديم خدمات عالية المستوى.  

وعليه فقد تم صــــــــــياغة مجموعة من الأســــــــــئلة في الاســــــــــتبانة لأخذ رأي أفراد العينة في          
اصـــــــة طن، وفيما يلي النتائج الخالبلديات المبحوثة حول مســـــــتوى قبول الأردنيين بوظيفة عامل و 

 بكل منها.
مهما تعددت وتنوعت مقاييس مستوى القبول للوظائف، فإنه لا يمكن إغفال أهمية قياس          

ســــــلوك الموظف في الوظيفة والجوانب المادية والمعنوية، كأبعاد مهمة من أبعاد مقاييس مســــــتوى 
ب دف المعلن للقبول بالوظيفة، هو الحصــــول راتالقبول للبلديات، ولا بد من قياســــها وذلك لأن اله

شـــهري كأي وظيفة أخرى، وهذا الهدف لا يمكن قياســــه إلا من خلال مؤشــــرات ســــلوكية، ومادية، 
ومعنوية. كما أن هذه المؤشـــرات تعطي المســـئولين نظرة تقيميه حول مدى إســـهام شـــروط التعيين 

د أوجه الضـــــــعف، أو القوة الناتجة عن المســــــتخدمة في تحقيق الأهداف المنشـــــــودة، وبالتالي تحدي
 دور شروط التعيين المنظمة في تحسين الأداء.

( النتائج الخاصـــــــــــة بآراء أفراد العينة حول أثر الحوافز في 5-4يتضـــــــــــمن الجدول رقم )         
مسـتوى قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن في البلديات المبحوثة، وفق ثلاثة عشـر مؤشراً، انظر 

(. علماً أنه تم تحديدها بالاعتماد على آراء المختصين، 02-0( فقرات الاستبانة )0م )الملحق رق
والباحثين، ومحكمي الاســـــــتبانة؛ لأنه لا توجد دراســـــــات ســـــــابقة قاســـــــت هذه المتغير حســـــــب علم 
البــاحــث، ولأن مســــــــــــــتويــات القبول بــالوظــائف تتــأثر بعــدد كبير من العوامــل التي تختلف عليهـــا 

أحجامها، وطبيعة الوظائف، وطبيعة النشـــــــــــاط... الخ، بالإضـــــــــــافة إلى مجموعة  البلديات، ومنها
 كبيرة من العوامل الاقتصادية الخاصة بكل بلدية.  
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ف بول الأردنيين بوظائق المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 3-3جدول 
 عمال الوطن مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

 الفقرات  الرقم لرتبةا
 توسطملا

 الحسابي *
الانحراف 
 درجة التقدير المعياري

 توسطم 1.130 2.53 تقلل من التسرب الوظيفي 5 0

 منخفض 1.061 2.43 تقلل من معدلات دوران العمالة الأردنية 4 3

 منخفض 1.120 2.35 تسهم في استمرارية )ديمومة( العمل بالوظيفة 3 2

 منخفض 1.191 2.18 خطورة العملتشجعني على تجاوز  11 4

 منخفض 1.138 2.14 تقلل من معدلات الغياب للعمالة الأردنية 9 5

 منخفض 978. 2.08 تزيد من احترام وتقدير العاملين بالوظيفة 6 6

 منخفض 1.121 1.99 تشجعني الاستمرارية في  الوظيفة الحالية 10 7

 منخفض 864. 1.90 ةللوظيفتحسن من نظرة أفراد المجتمع الأردني  7 4

 منخفض 788. 1.84 تحسن من صورة قبول العمالة الأردنية بالوظيفة 2 9

01 1 
تزيد فرص العاملين بالوظيفة على التأهل 

 منخفض 816. 1.77 )الزواج( من الأسر الأردنية

 منخفض 871. 1.67 توفر مقاعد جامعية لأبناء عامل الوطن 8 00

03 13 
وأقاربي على قبول العمل أشجع أصدقائي 

 منخفض 860. 1.47 بالوظيفة

 منخفض 752. 1.43 لم أتلقى أية عقوبات نتيجة الغياب أو التأخير 12 02

 منخفض 577. 1.99 بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنق  

 أعده الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لمصدر:ا
الحســــــــابية لمحور قبول الأردنيين بوظائف عمال لمتوســــــــطات ان أيبين الجدول الســــــــابق  
قلل من ت( والتي تنص على "5( حيث جاءت الفقرة رقم )3852 -0842تراوحـت مـا بين ) الوطن

وبمســــتوى متوســــط، بينما جاء الفقرة رقم ( 3852على متوســــط حســــابي بلغ )أب" التســــرب الوظيفي
 التأخير" بأدنى متوســــــــــــــط حســــــــــــــابي بلغ( ونصــــــــــــــها "لم أتلقى أية عقوبات نتيجة الغياب أو 03)
وبمســتوى ( 0899) ككل ، وبلغ المتوســط الحســابي لقبول الأردنيين بوظائف عمال الوطن(0842)

 .(3112منخفض، وتتفق هذه النتائج مع دراسة العتوم )
ن هناك انخفاض في مســــــــــــــتوى قبول الأردنيين بوظائف عمال أتبين النتـائج الســــــــــــــابقة و 

النتـائج عـدم رغبـة الأفراد الأردنيين بـالعمـل كعمال وطن، ويرى الباحث الوطن، حيـث تعكس هـذه 
قليم الشــــــمال لنظام حوافز فعّال، كون وجود نظام حوافز إبلديات  إن ســــــبب ذلك هو لعدم امتلاك
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فعال قد يســــــــــــهم بدرجة كبيرة في قبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن، ويرفع الروح المعنوية 
هم المادية والمعنوية؛ الأمر الذي قد ينعكس بشــــكل إيجابي على قبولهم لهذه لديهم، ويشــــبع حاجات

تبين النتائج  كما، الوظيفة ويزيد من إنتاجيتهم وكفاءتهم، وتحفيزهم على العمل بأقصـــــــــــى طاقاتهم
ن المكااةاة اتمتماا ياة التا يناللا المو فون من و ا فلر  ير  مناسااااااغة، وأةلر  ير أ الســــــــــــــابقـة

 لقيم الاجتماعيةاراضاااااون  ن السااااامعة والشااااالر  التا ينالوةلا من العمل أعامل وطن. أما أن 

 فرادأ لىع اضـــــحو  شـــــكلب ؤثري الذيو  لســـــائد ووجود ما ي ســـــمى بثقافة العيب،ا لاجتماعيا النظامو 

يؤدي إلى عزوفهم عن العمــل كعــامــل و ، لــكذ يف الأولويــاتو  حــاجــاتهمو  رغبــاتهم يحــددو  لمجتمعا
 .وطن

عمـال الوطن في بلديات إقليم ل قـدمت لمعنويـة التيالمـاديـة و الحوافز ا همأ لســـــــــؤال الثـالـث: مـاا
 الشمال؟

( أن الحوافز المادية والتي حصــــــــــلت على 3-4ظهر من النتائج الســــــــــابقة في الجدول )ي
( "التعويض 0( "الزيادات الســــــــنوية"، والفقرة رقم )4حســــــــابي كانت في الفقرة رقم )أعلى متوســــــــط 

( "المكافآت التشجيعية"، ومع ذلك فقد جاءت جميع 3المادي عن الإجازات الرسمية"، والفقرة رقم )
هذه الحوافز بدرجة منخفضـة، وهذه النتيجة تبين قلة اهتمام المسـئولين والمجتمع الأردني بشاغلي 

الوظيفـــة، حيـــث يتبين أن الرواتــــب والأجور والعلاوات والزيــــادات المقـــدمــــة لهم تعتبر دون هـــذه 
 المستوى المطلوب.

( أن الفقرات التي نالت أعلى متوسط حسابي لمحور الحوافز 2-4كما يبين الجدول رقم )
رة لفق( "كتب الشــــــكر والإطراء والثناء الشــــــفوي" حيث حصــــــلت هذه ا0المعنوية تمثلت بالفقرة رقم )
( "رسائل الشكر المكتوبة" والتي نالت متوسط 3(، والفقرة رقم )3،06على متوسـط حسابي قيمته )

 (.3814حسابي منخفض قيمته )
كما يلاحظ الباحث أنه وعلى الرغم من أن المتوسطات الحسابية للحوافز المادية والحوافز 

معنوية على الحوافز المادية، المعنوية جاءت منخفضــــــــــــة، إلا أن هناك ارتفاع نســــــــــــبي للحوافز ال
ويعزو الباحث السبب في ذلك إلى أن الإطراء والثناء الشفوي ووسائل الشكر المكتوبة هي وسائل 
غير مكلفة بالنســـــــــــبة للبلديات، وباســـــــــــتطاعة البلديات تقديمها لعمال الوطن، على عكس الحوافز 

  المادية والتي قد تكبد البلديات مبالغ كبيرة. 
( أن مؤشــــــــــــــرات قبول الأردنيين بوظيفـــة 5-4هرت النتـــائج الواردة في الجـــدول رقم )أظ         

(، وهو يمثل مســـــــــتوى 0899عامل وطن كان منخفضـــــــــاً، حيث بلغ المتوســـــــــط الحســـــــــابي العام )
(( حيث تراوحت 4-2منخفضــــاً وفقاً لمقياس التحليل المعتمد في هذه الدراســــة )انظر جدول رقم )

 (.3852 -0842المحور ما بين )المتوسطات الحسابية لهذا 
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(، وهو يمثل درجة 3852لقد جاء "تقلل من التسـرب الوظيفي" بالمتوسط الأعلى إذ بلغ )         
متوسطة لإجابات عينة الدراسة، يليه "تقلل من معدلات دوران العمالة الأردنية" وبمتوسط حسابي 

 (.3825ظيفة" وبمتوسط حسابي بلغ )(، ثم "تسهم في استمرارية )ديمومة( العمل بالو 3847بلغ )
أما المجالات الأكثر ضـعفاً، فقد كانت "لم أتلقى أية عقوبات نتيجة الغياب أو التأخير"،          

(، يليه "أشـــــــــجع أصـــــــــدقائي وأقاربي على قبول العمل بالوظيفة" 0842وبمتوســـــــــط حســـــــــابي بلغ )
عامل الوطن" وبمتوســـط حســـابي  (، ثم "توفر مقاعد جامعية لأبناء0847وبمتوســـط حســـابي بلغ )

 (. 0867بلغ )
 لاصة نتائج مستويات قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن في البلديات المبحوثةخ

ستوى قبول الأردنيين بوظيفة عامل م( خلاصة بالنتائج حول 6-4يتضـمن الجدول رقم )        
وســـــــط منخفضـــــــاً، حيث بلغ المتان كســـــــتوى القبول ممنه يتبين أن و وطن في البلديات المبحوثة. 

 تقلـــل من التســــــــــــــرب الوظيفي" بـــالمتوســــــــــــــط الأعلى إذ بلغ" (. وجـــاء0899الحســــــــــــــــابي العـــام )
(، وهو يمثل درجة متوســطة لإجابات عينة الدراســة، يليه "تقلل من معدلات دوران العمالة 3852)

مل بالوظيفة" (، ثم "تســـــــهم في اســـــــتمرارية )ديمومة( الع3847الأردنية" وبمتوســـــــط حســـــــابي بلغ )
لم " في حين كان أضـــعفها، والتي تســـتدعي اهتمام الشـــركات بها، (3825وبمتوســط حســـابي بلغ )

(، يليه "أشــــــــــــجع 0842أتلقى أية عقوبات نتيجة الغياب أو التأخير"، وبمتوســــــــــــط حســــــــــــابي بلغ )
(، ثم "توفر مقاعد 0847أصــــــدقائي وأقاربي على قبول العمل بالوظيفة" وبمتوســــــط حســــــابي بلغ )

 (.0867جامعية لأبناء عامل الوطن" وبمتوسط حسابي بلغ )
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 مستويات قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن في البلديات المبحوثة  2-3جدول 

1.99 

 قلل من التسرب الوظيفيت
2852

م أتلقى أية عقوبات نتيجة ل
 الغياب أو التأخير

1842 

قلل من معدلات دوران ت
 العمالة الأردنية"

2847
شجع أصدقائي وأقاربي أ

 على قبول العمل بالوظيفة
1847

سهم في استمرارية العمل ت
 بالوظيفة

2825 
وفر مقاعد جامعية لأبناء ت

 عامل الوطن
1817

 أعده الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لمصدر:ا

لماً أن اسـتبانه الدراسـة تضـمنت بالأسـاس سـؤالًا مفتوحاً، يسـأل عن الأسباب التي تقف ع
رش(؟ جوراء عدم قبول الأردنيين بوظيفة عامل نظافة في إقليم الشـــــــمال )إربد، المفرق، عجلون، 

وجاءت الإجابات متطابقة وهي أن هناك مســــــــــتوى منخفض لقبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل 
لديات إقليم الشـــــــــــــمال، بمعنى أن حكم أفراد العينة على  قبول الأردنيين بوظيفة عامل ب وطن في

م اســـــــــــتخراج التكرارات والنســـــــــــب تنظافة في إقليم الشـــــــــــمال )إربد، المفرق، عجلون، جرش(. فقد 
ســـــــباب التي  وراء عدم قبول الأردنيين كعامل نظافة في إقليم الشــــــــمال )إربد، المفرق، لأالمئوية ل

 والجدول أدناه يوضح ذلك. عجلون، جرش(،
سباب التي  وراء عدم قبول الأردنيين كعامل نظافة لأالتكرارات والنسب المئوية ل 2-3دول ج

 في إقليم الشمال

 56.6 47 لخجل من المجتمعا

 24.1 21 لة الاحترام من المرؤوسينق

 12.0 11 عف المردود الماليض

 7.2 1 لة الاحترام من المواطنينق

 

( 47( أن الخجل من المجتمع حصــــــــــــل على  أعلى تكرار بلغ )7-4تبين من الجدول )ي
( وبنســـــبة مئوية 31(، تلاه قلة الاحترام من المرؤوســـــين بتكرار بلغ )5686)وبنســـــبة مئوية بلغت 

(، بينما 0386( وبنسبة مئوية بلغت )01(، تلاه ضـعف المردود المالي بتكرار بلغ )3480بلغت )
 (.783( وبنسبة مئوية بلغت )6جاءت قلة الاحترام من المواطنين بأدنى تكرار بلغ )

الخجل من المجتمع هو الســـبب الأول والذي يقف وراء عدم  يتبين من النتائج الســـابقة أن
حيــث لاقى أكبر تكرار. ويلاحظ البــاحــث أن ثقــافــة العيــب والقيم  ،قبول الأردنيين كعــامــل نظــافــة

الاجتمـاعيـة والنظـام الاجتمـاعي الســــــــــــــائـد في الأردن تجعـل المواطنين يعزفون عن العمل كعامل 
لشـــــــــــــــاغلي هذه الوظيفة حيث أن عمال الوطن نظرة الاجتماعية المتدنية لوطن وذلك ل
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ى مما يؤدي إل غير راضــين عن الســمعة والشــهرة التي ينالونها من العمل كعامل وطن.
 .عزوفهم عن العمل كعامل وطن

لي ذلك قلة الاحترام من المرؤوسين حيث أن الدافع المعنوي مساوي للراتب بالتأثير على ي
منطقيــة فــالغرض من العمــل هو الحصــــــــــــــول على المــال  قبول الأفراد بــالعمــل كعــامــل وهي نتيجــة

للقوت اليومي والحصــــــــول على الكرامة وبانتفاء العامل المعنوي أو احد عوامله قد يؤدي إلى ترك 
العمل كما أن الاحترام والتقدير ســـــواء من الرؤســـــاء أو من أفراد المجتمع لوظيفة عامل الوطن قد 

فع المادي قليل. كما تؤثر ســـــــلوكيات الرؤســـــــاء من أفراد يســـــــهم ببقاء الفرد في عمله ولو كان الدا
 ومدراء و نظام على الفرد للبقاء والاستمرار في العمل بشكل قوي.

يلي ذلك الراتب والمردود المالي حيث ي عتبر هو المحفز الرئيســـــــي وســـــــبب من الأســـــــباب 
فز اتب هو الحاهي نتيجة طبيعية لأن الر و ، المبـاشــــــــــــــرة لعزوف الأردنيين عن العمل كعامل وطن

الأول والدافع الرئيســــــي للعمل بلا شــــــك فمن دون الراتب و تباينه لن تحصــــــل هنالك أي توجهات 
نحو بـذل مزيـد من الجهـد أو التفكير بـالبقاء أو إحداث توازن داخلي وتحقيق الفائدة للفرد. وممكن 

ب ويزيد انب الراتللفرد البقـاء في حـال أن البلـديـة تقـدم لـه خـدمـات ملحقـة تســــــــــــــهل عليه حياته بج
  مقابله الولاء والرغبة في العمل كعامل وطن وانخفاض الدوران.
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 اختبار فرضيات الدراسة  3-3
 (:Normalityختبار التوزيع الطبيعي )ا

 باســـــــتخدام اختبار( Normal Distributionم التأكد من إتباع البيانات التوزيع الطبيعي )ت
(test One Sample Kolmogorov-Smirnov)( 4-4، والجدول ).يبين ذلك 
 التابعو والمتغير ة لمستقلات اللمتغير ( test One Sample Kolmogorov-Smirnovاختبار ) 8-3دول ج

(One Sample Kolmogorov-Smirnov 

test)
 

 083. 1.262 لتعويض المادي عن الإجازات الرسميةا

 170. 1.110 لمكافآت التشجيعيةا

 083. 1.262 لعلاواتا

 163. 1.120 لزيادات السنويةا

 121. 1.184 لراتب الشهري مناسبا

 210. 1.061 تب شكر والإطراء والثناء الشفويةك

 194. 1.030 لمشاركة في الفعاليات والاجتماعاتا

 289. 982. لتعبير عن الذاتا

 274. 997. عمال الوطنبول الأردنيين بوظائف ق

 
 One Sample)أن قيمــة الــدلالــة الإحصـــــــــــــــائيــة لاختبــار( 4-4يتبين من الجــدول رقم ) 

Kolmogorov-Smirnov test) كبر من مســــــــــــــتوى الدلالة الإحصــــــــــــــائيةأجميع المتغيرات كان  ل 
(α≤0.05) لتوزيع الطبيعي، وذلك اســـــــــــتناداً لنظرية النزعة اذه المتغيرات تتبع ه، مما يدل على أن

إن ف، (3σ)تباين و ( µ)له وسط حسابي و ( 30)المركزية والتي تنص إذا كان حجم العينة أكبر من 
 .(3114توزيع المعاينة للوسط الحسابي تقترب من التوزيع الطبيعي )الهيتي، 

 :تائج الفرضية الرئيسة العدمية الأولىن
 يوجد أثر لنظام الحوافز لاالدراســـــــــــــة الأولى والتي تنص على: " بهدف اختبار فرضـــــــــــــية 

في مســـــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في  ( α≤ 0.05)المادية عند مســـــتوى الدلالة 
 ". بلديات إقليم الشمال

م اســــــــــــــتخـدام  تحليـل الانحـدار المتعـدد لمعرفـة إن كان هناك أثر ذو دلالة إحصــــــــــــــائية ت
)الراتب الشـــــهري مناســـــب، والعلاوات، والزيادات الســـــنوية، والتعويض المادي للمتغيرات المســـــتقلة 

فة عامل ول الأردنيين لوظيبعن الإجازات الرســـمية، والمكافآت التشـــجيعية( على المتغير التابع )ق
 (.α≤0.05عند مستوى دلالة إحصائية )( وطن في بلديات إقليم الشمال
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لاختبار فرضــــــــــــــية الدراســــــــــــــة، فقد تم إجراء بعض قبل البدء في تطبيق الانحدار المتعدد 
الاختبـارات القبليـة، وذلـك من أجـل ملائمـة البيـانـات لافتراضــــــــــــــات تحليـل الانحـدار وذلك كما هو 

 :موضح فيما يلي
 اختبار قوة النموذج:* 

 ختبار قوة النموذج تم استعمال جملة من الاختبارات وهي:لا 
 المستقلة:تائج اختبار استقلالية المتغيرات ن

لمعرفة العلاقة بين المتغيرات ( Pearsonم حساب مصفوفة معاملات الارتباط بيرسون )ت 
-4المستقلة، وذلك بهدف الكشف عن وجود ارتباط خطي بين المتغيرات المستقلة، والجدول رقم )

، العلاواتو لراتب الشــــهري مناســــب، ا ( ي وضــــح نتائج معاملات الارتباط بين المتغيرات كالآتي:9
 .والمكافآت التشجيعية ،لتعويض المادي عن الإجازات الرسميةاو ، لزيادات السنويةاو 
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 ((Correlationمصفوفة الارتباط للمتغيرات  9-3دول ج

عن لتعويض المادي ا
 الإجازات الرسمية

1     

    1 **834. لمكافآت التشجيعيةا

   1 **520. **471. لعلاواتا
  1 **296. **421. **443. لزيادات السنويةا

 1 015. 003. 042. 069. لراتب الشهري مناسبا

 (α ≤1810ات دلالة إحصائية على مستوى )ذ** 

أن معظم العلاقــات الارتبــاطيــة بين يتضــــــــــــــح  ( فــإنــه9-4دول )جــبــالاعتمــاد على نتــائج  
، كما توضح النتائج (α ≤1810مجالات الدراسة معنوية وذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

إلى وجود علاقة ارتباط موجبة دالة إحصـــــائياً بين بعض المتغيرات المســـــتقلة. وبهذا يمكن الحكم 
 .الآخر أنه لا يوجد ارتباط تام بين المتغيرات المستقلة وبعضها

 (:Multicollinearityاختبار الارتباط الخطي )  (أ
م اســــــــــــــتخــدام اختبــار الارتبــاط الخطي بهــدف التــأكــد من أنــه لا يوجــد ارتبــاط عــال بين ت

واختبار التباين ، (VIFالمتغيرات المســــــتقلة، وذلك بالاعتماد على اختبار معامل تضــــــخم التباين )
المتغيرات المســــــــــــــتقلة، حيث يجب أن تكون المتغيرات لكل متغير من ( Toleranceالمســــــــــــــموح )

المســــتقلة للنموذج مســــتقلة فيما بينها، وللتأكد من ذلك الغرض نســــتعين بهذا الاختبار الذي يعتبر 
أحد الطرق للتخلص على مشــــــــكلة التعدد الخطي، مع العلم أن لا بد عدم تجاوز معامل تضــــــــخم 

(، وبحســــــــاب 1815المســــــــموح لابد أن يكون أكبر من ) ، وقيمة اختبار التباين(10التباين للقيمة )
المعاملات السابقة لكل المتغيرات المستقلة، كانت النتائج المتحصل عليها مدرجة في الجدول رقم 

 ( كالآتي:4-01)
 ختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح لمتغيرات الدراسةا 01-3 دولج

ToleranceVIF

 3.421 292. لراتب الشهري مناسبا

 3.542 282. لمكافآت التشجيعيةا

 1.390 719. لعلاواتا

 1.267 789. لزيادات السنويةا

لتعويض المادي عن الإجازات ا
 الرسمية

.994 1.006 
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 المتغيرات أقـــل من( إلى أن قيم اختبـــار تضــــــــــــــخم التبـــاين لجميع 01-4بين الجـــدول )ي
، وبــالتــالي (0.05، بينمــا أن قيمــة اختبــار التبــاين المســــــــــــــموح بــه لجميع المتغيرات أكبر من )(10)

يمكن القول أنه لا توجد مشــــــكلة ارتباط عال بين المتغيرات، وهذا يدل على عدم وجود ارتباط ذو 
خدامها وهذا يعزز إمكانية اســتأهمية إحصــائية بين المتغيرات المســتقلة الواردة بجدول )الارتباط(، 

  في النموذج.
 اختبار الفرضية الرئيسة العدمية الأولى:* 

ن خلال مـا تقـدم من اختبـارات قبليـة بحيـث تبين أنـه لا يوجـد مشــــــــــــــكلـة ارتبـاط تـام بين م
المتغيرات المستقلة، وأنه لا يوجد مشكلة الارتباط الداخلي بين المتغيرات المستقلة، فإن هذا يسمح 

، المادية ظام الحوافزنصـــلة المرحلة التالية وهي اختبار الفرضــــيات، وذلك بالتعرف على أثر بموا
ناسب، لراتب الشهري ماوبهذا يتم اسـتخدام نموذج الانحدار المتعدد لدراسة أثر المتغير المستقل )

( عيةيوالعلاوات، والزيادات السنوية، والتعويض المادي عن الإجازات الرسمية، والمكافآت التشج
 .ستوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال(معلى المتغير التابع )

 نتائج تحليل اختبار الانحدار المتعدد:* 
 (. Enterالجدول التالي يوضح المتغيرات المستقلة المدخلة في معادلة الانحدار بطريقة )  

 (*Variable Entered) لمتغيرات الداخلةا 00-3دول ج
  

 Enter الراتب الشهري مناسب 1

 Enter لمكافآت التشجيعيةا 

 Enter العلاوات 

 Enter الزيادات السنوية 

 Enter التعويض المادي عن الإجازات الرسمية 

لراتب ا( إلى أن جميع المتغيرات داخلة في معادلة الانحدار )00-4يبين الجدول ) 
الشهري مناسب، والعلاوات، والزيادات السنوية، والتعويض المادي عن الإجازات الرسمية، 

 ، كما يتبين أنه لا يوجد متغيرات مستبعدة، بينما الطريقة المستعملة(والمكافآت التشجيعية
(Entered.) 

 * نتائج معاملات الارتباط لنموذج الانحدار المتعدد:
 b(Model Summary)ملخص النموذج  03-3دول ج

 R R3 Adjusted R3 لنموذجا
Std. Error of the 

Estimate 

1 .539(a) .290 .244 .502 
(a)  Predictors: (Constant), لراتب الشهري مناسب، العلاوات، الزيادات السنوية، التعويض المادي عن الإجازات ا

 الرسمي، المكافآت التشجيعية
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 ابعالت والمتغير المســـــتقل المتغير بين الارتباط معامل قيمة أن (03-4) الجدول من تبيني

ــــــــــ ويحدد التحديد معامل قيمة موضح هو كما (،18529) بلغت  يفسر والذي (18391) بقيمة (2R) بـ

 للمتغير يةأهم هناك يكن لم لو حتى ســـــــترتفع قيمته فإن للنموذج مســـــــتقل متغير أ ضـــــــيف لو بأنه

 المربعات مجموع ثبات مع SSR للانحدار العائدة بعاتالمر  مجموع )زيادة النموذج في المســـــــــتقل

 الزيادة بالاعتبار يأخذ الذيو  (ADJUST) المعدل التحديد معامل حســــــــــاب يتم ولهذا (SST) الكلية

 قـــيـــمـــتـــــــه بـــلـــغـــــــت فـــقـــــــد أعـــلاه مـــوضــــــــــــــــح هـــو وكـــمـــــــا الـــحـــريـــــــة، درجـــــــات فـــي الـــحـــــــاصـــــــــــــــــــــل
 الحاصـــلة التغيرات نم (%3941) تفســـر أن اســتطاعت المســتقلة المتغيرات فإن وعليه ،(14333)

  أخرى. عوامل إلى ت عزى والباقي التابع المتغير في
 ختبار المعنوية الإجمالية لنموذج الانحدار المتعدد:ا* 

 لاختبار معنوية نموذج الانحدار:  ANOVA( نتائج تحليل التباين 02-4يمثل الجدول ) 
 bنتائج تحليل التباين 02-3دول ج

F Sig 

1 

Regression 7.919 5 1.584 6.291 .000(a) 

Residual 19.388 77 .252   

Total27.30782  

(a)  Predictors: (Constant), لراتب الشهري مناسب، العلاوات، الزيادات السنوية، التعويض المادي عن الإجازات ا

المكافآت التشجيعيةالرسمية،   

(b)  Dependent Variable: بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنق  

 
( تحليل التباين والذي يهدف إلى التعرف على القوة التفســــــــــــيرية 02-4وضــــــــــــح جدول )ي

للنموذج ولكل متغير مســـتقل )الراتب الشـــهري مناســـب، والعلاوات، والزيادات الســـنوية، والتعويض 
وتم صــــــياغة (. Fالرســــــمية، والمكافآت التشــــــجيعية( عن طريق إحصــــــائي )المادي عن الإجازات 

 الفرضية الرئيسة العدمية الأولى كالأتي
ستوى الدلالة ملا يوجد أثر لنظام الحوافز المادية عند (: H0لأولى )االعدمية  لفرضـية الرئيسةا

(1413 ≤ α)  في مســــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات
 .الشمالإقليم 

 مســـتوى الدلالة وجد أثر لنظام الحوافز المادية عندي: Ha ))البديلة الرئيســـة العدمية لفرضـــيةا
(1413 ≤ α)  في مســــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات

 .إقليم الشمال
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مقدرة بـ ( F( فإنه يتضـــــــح وجود علاقة معنوية عالية لاختبار)02-4من خلال ما يبينه جدول )و 
ــــــــــ ( 6.291) ل من مستوى الدلالة قأ( Sig = 0.000)وبمستوى الدلالة ق درت بـ
(1415 ≤ α) وبهذا ، 

 لحوافزثر لنظام اأيكون لنموذج الانحدار ملائم لقياس العلاقة السببية بين المتغير المستقل )
 . (بول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمالقوالمتغير التابع )( المادية 

من هذا المنطلق يتم رفض الفرضـــــــية الصـــــــفرية مع قبول الفرضــــــــية البديلة والتي تنص و 
في مســـــــــتوى قبول الأردنيين  (α ≥ 1413)وجــد أثر لنظــام الحوافز المــاديــة عنــد يعلى أن " 

 ".لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
تغيرات التابع، إذ فســــــــــــــرت المعليـه فإنه يوجد تأثير للمتغيرات المســــــــــــــتقلة على المتغير و 

( من المتغير التابع حيث يلاحظ الباحث وجود علاقة ولكنها ضـــــعيفة %39المســـــتقلة ما مقداره )
بين المتغير التابع والمتغير المستقل، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن عمال الوطن ليس لديهم 

ى در دخل عالي، وهم مضطرين إلالمؤهلات العلمية الكافية للعمل في وظائف حكومية مكتبية وت
التوجـه إلى العمـل كعـامل وطن والقبول بالحوافز المادية المتدنية، ومع ذلك نرى أن هذه الفئة من 

 الأردنيين هي فئة محدودة.
هكذا ي مكن القول أنه يوجد على الأقل متغير مســـتقل واحد من المتغيرات المســـتقلة ي ؤثر و 

أن يكون معنوي، ويتم معرفـــة ذلـــك من خلال اختبـــار معنويـــة على المتغير التـــابع والـــذي ي مكن 
 معاملات معادلة الانحدار المتعدد.

 

 * اختبار معنوية معاملات معادلة الانحدار المتعدد:
( ي وضــــــــح قيم معاملات الانحدار للمقدرات والاختبارات الإحصــــــــائية لها 04-4لجدول )ا

 كما هو موضح فيما يلي:
 a(Coefficient)

Model 
  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B

Std. 

ErrorBeta

1 

 
 
 
 
 

(Constant) 1.148 .252  4.559 .000 

 001. 3.440 611. 134. 462. لراتب الشهري مناسبا

 389. 466. 157. 153. 133. لمكافآت التشجيعيةا

 291. 440. 120. 111. 118. لعلاواتا

 135. 1.511 163. 088. 133. لزيادات السنويةا

لتعويض المادي عن الإجازات ا
 الرسمية

.170 .140 .117 1.218 .227 

  a  Dependent Variable: بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنق  
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 ( فإن:04-4ن خلال الجدول )م
 الفرضية التالية لمعلمة التقاطع "الحد الثابت":يسعى لاختبار ( tاختبار ) 

 قيمة الحد الثابت تساوي الصفر.: لفرضية الصفريةا
 قيمة الحد الثابت لا تساوي الصفر.: الفرضية البديلة

 ( فــإن معلمــة الحــد الثــابــت04-4بــالتــالي من خلال مــا هو موضــــــــــــــح في الجــدول رقم )و 
(Sig = 0.000 )قأ( 1815ل من مســــــــتوى الدلالة ≤ α ) ولهذا ت رفض الفرضــــــــية الصــــــــفرية وت قبل

الفرضــــــية البديلة والتي تنص أن "قيمة الحد الثابت لا تســــــاوي الصــــــفر"، وعليه فإن ظهور معلمة 
دخـال قيمـة الحد الثابت في معادلة  الميـل معنويـة يعكس أهميـة المتغير المســــــــــــــتقـل في النموذج وا 

 (.1.148الانحدار وحيث بلغت قيمته )
لراتب الشـــــهري مناســـــب، والعلاوات، والزيادات الســـــنوية، والتعويض ا)اثر الحوافز المادية *  

 (المادي عن الإجازات الرسمية، والمكافآت التشجيعية
 .ولا: أثر الراتب الشهريأ

، وهي أكبر من (24331بلغــت )( tأن قيمــة )( 04-4تضــــــــــــــح من خلال جــدول رقم )ي
، وعليه (α ≥ 1815( وهي أقل من مسـتوى الدلالة )18111قيمتها الجدولية عند مسـتوى معنوية )

في مســــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل  (α ≥ 1413)عند  راتب الشــــهريلليوجد أثر "فإنه  
ب الرواتيث يرى الباحث من النتائج الســــــــــــــابقة انه إذا زادت ح" وطن في بلديات إقليم الشـــــــــمال

الشــــــــــهرية المقدمة لعمال الوطن، فإنه ســــــــــيكون هناك إقبال من الأفراد الأردنيين على العمل بهذه 
 .الوظيفة

 .مكافآت التشجيعيةلانيا: أثر اث
من  كبرأ، وهي (14322بلغت )( tأن قيمة )( 04-4تضــــــــــــــح من خلال جـدول رقم )ي 

، وعليه (α ≥ 1815مســتوى الدلالة )من  قلاوهي ( 18249قيمتها الجدولية عند مســتوى معنوية )
في مســـتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن  (α ≥ 1815)عند  مكافآت التشـــجيعيةلليوجد اثر 

في بلديات إقليم الشــــمال"، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن المكافآت التشــــجيعية المقدمة لعمال 
 الوطن مجدية، فهي مكافآت من شأنها تشجيع الأفراد على العمل كعامل وطن. 

  لعلاواتاالثا: أثر ث
من قيمتها  كبرأ، وهي (1844بلغت )( tقيمة )أن ( 04-4تضــح من خلال جدول رقم )ي 

، وعليه فإنه (α ≥ 1815من مســـــتوى الدلالة ) قلاوهي ( 18390الجدولية عند مســـــتوى معنوية )
في مســـــــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل  (α ≥ 1815يوجد اثر للعلاوات عند مســــــتوى الدلالة )
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العلاوات التي ت قدم لعمال الوطن من شــأنها حيث يرى الباحث أن  وطن في بلديات إقليم الشــمال"
 تشجيع الأفراد لعمل بوظيفة عامل وطن

 رابعا: أثر الزيادات السنوية  
من  صـــــــغرأ، وهي (08500بلغت )( tأن قيمة )( 04-4تضـــــــح من خلال جدول رقم )ي 

، وعليه (α ≥ 1815من مستوى الدلالة ) أكبروهي ( 18025قيمتها الجدولية عند مستوى معنوية )
 يوجد أثر لاالبديلة، والتي تنص على أنه " رفض الفرضـــــــــيةو الفرضـــــــــية الصـــــــــفرية  بولقفإنه يتم 

في مســــــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات  (α ≥ 1815)عند  لزيادات الســــــنويةا
لوطن اإقليم الشـــمال" حيث يرى الباحث أن الزيادات الســـنوية ليســـت مجدية، فإذا كان راتب عامل 

دينار زيادة سنوية، فهي  31فقط أي  %01دينار وكانت الزيادة السنوية  311على سبيل المثال 
 .زيادة قليلة جداً ولن يكون لها أي أثر على قبول الأردنيين للعمل كعامل وطن

  لتعويض المادي عن الإجازات الرسميةلثر أامسا: خ
من  صـــــــغرأ، وهي (08304) بلغت( tأن قيمة )( 04-4تضـــــــح من خلال جدول رقم )ي

، وعليه (α ≥ 1815من مستوى الدلالة ) كبراوهي ( 18337قيمتها الجدولية عند مستوى معنوية )
في مســـــــتوى قبول  (α ≥ 1815)عند  تعويض المادي عن الإجازات الرســـــــميةل يوجد أثر للافإنه 

ة إلى أن هذه النتيجحيث يفســــر الباحث "  ل وطن في بلديات إقليم الشــــمالمالأردنيين لوظيفة عا
يوم فقط وليس أكثر وكون عامل الوطن  04الإجازات الحكومية المدفوعة الأجر والمســموحة هي 

 .يقوم بمجهود جسدي كبير فهو بحاجة إلى مدة أكثر من الإجازات المدفوعة الأجر
 * نتائج الفرضية الرئيسة العدمية الثانية:

 يوجد أثر لنظام الحوافز لاتنص على: "هدف اختبار فرضــــــــــــــية الدراســــــــــــــة الثانية والتي ي
في مســــــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم  (  =1413)المعنوية عند 

  ".الشمال
تم اســــــــــــــتخـدام  تحليـل الانحـدار المتعـدد لمعرفـة إن كان هناك أثر ذو دلالة إحصــــــــــــــائية 

اعات، المشـــاركة في الفعاليات والاجتمللمتغيرات المســـتقلة )كتب شـــكر والإطراء والثناء الشـــفوية، 
ول الأردنيين لوظيفـــة عـــامـــل وطن في بلـــديـــات إقليم بالتعبير عن الـــذات( على المتغير التـــابع )ق

 (.α≤0.05%عند مستوى دلالة إحصائية )( الشمال
قبــل البــدء في تطبيق الانحــدار المتعــدد لاختبــار فرضــــــــــــــيــة الــدراســـــــــــــــة، فقــد تم إجراء بعض     

القبليـة، وذلـك من أجـل ملائمـة البيـانـات لافتراضــــــــــــــات تحليـل الانحـدار وذلك كما هو الاختبـارات 
 :موضح فيما يلي
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 *اختبار قوة النموذج:
 ختبار قوة النموذج تم استعمال جملة من الاختبارات وهي:لا 

 نتائج اختبار استقلالية المتغيرات المستقلة:أ( 
لمعرفة العلاقة بين المتغيرات  (Pearson)م حسـاب مصــفوفة معاملات الارتباط بيرسـون ت 

-4المستقلة، وذلك بهدف الكشف عن وجود ارتباط خطي بين المتغيرات المستقلة، والجدول رقم )
، فويةتب شكر والإطراء والثناء الشك ي وضح نتائج معاملات الارتباط بين المتغيرات كالآتي:( 05
 .لمشاركة في الفعاليات والاجتماعاتا

 ((Correlationمصفوفة الارتباط للمتغيرات  03-3جدول 

   1 تب شكر والإطراء والثناء الشفويةك

  1 **432. لمشاركة في الفعاليات والاجتماعاتا

 1 211. 087. لتعبير عن الذاتا

 (α ≤1810دلالة إحصائية على مستوى )ات ذ** 

يتضــــــــــــــح أن بعض العلاقات الارتباطية بين  ( فإنه05-4دول )جالاعتمـاد على نتـائج بـ
، كما توضح النتائج (α ≤1810مجالات الدراسة معنوية وذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

حكم المســـــتقلة. وبهذا يمكن الإلى وجود علاقة ارتباط موجبة دالة إحصـــــائياً بين بعض المتغيرات 
 .أنه لا يوجد ارتباط تام بين المتغيرات المستقلة وبعضها الآخر

 (:Multicollinearityختبار الارتباط الخطي )ا  (ب
م اســــــــــــــتخــدام اختبــار الارتبــاط الخطي بهــدف التــأكــد من أنــه لا يوجــد ارتبــاط عــال بين ت

واختبار التباين ، (VIFمعامل تضــــــخم التباين )المتغيرات المســــــتقلة، وذلك بالاعتماد على اختبار 
لكل متغير من المتغيرات المســــــــــــــتقلة، حيث يجب أن تكون المتغيرات ( Toleranceالمســــــــــــــموح )

المســــتقلة للنموذج مســــتقلة فيما بينها، وللتأكد من ذلك الغرض نســــتعين بهذا الاختبار الذي يعتبر 
علم أن لا بد عدم تجاوز معامل تضــــــــخم أحد الطرق للتخلص على مشــــــــكلة التعدد الخطي، مع ال

(، وبحســــــــاب 1815، وقيمة اختبار التباين المســــــــموح لابد أن يكون أكبر من )(10التباين للقيمة )
المعاملات السابقة لكل المتغيرات المستقلة، كانت النتائج المتحصل عليها مدرجة في الجدول رقم 

 ( كالآتي:4-06)
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 التباين والتباين المسموح لمتغيرات الدراسةختبار معامل تضخم ا 02-3 دولج

ToleranceVIF

 1.281 780. تب شكر والإطراء والثناء الشفويةك

 1.331 751. لمشاركة في الفعاليات والاجتماعاتا

 1.091 916. لتعبير عن الذاتا

 
 أن قيم اختبـــار تضــــــــــــــخم التبـــاين لجميع المتغيرات أقـــل من( إلى 06-4بين الجـــدول )ي

، وبــالتــالي (0.05، بينمــا أن قيمــة اختبــار التبــاين المســــــــــــــموح بــه لجميع المتغيرات أكبر من )(10)
يمكن القول أنه لا توجد مشــــــكلة ارتباط عال بين المتغيرات، وهذا يدل على عدم وجود ارتباط ذو 

تقلة الواردة بجدول )الارتباط(، وهذا يعزز إمكانية اســتخدامها أهمية إحصــائية بين المتغيرات المســ
  في النموذج.

 
 * اختبار الفرضية الرئيسة العدمية الثانية:

ن خلال مـا تقـدم من اختبـارات قبليـة بحيـث تبين أنـه لا يوجـد مشــــــــــــــكلـة ارتبـاط تـام بين م
المتغيرات المستقلة، وأنه لا يوجد مشكلة الارتباط الداخلي بين المتغيرات المستقلة، فإن هذا يسمح 

، المعنوية ظام الحوافزنبمواصلة المرحلة التالية وهي اختبار الفرضيات، وذلك بالتعرف على أثر 
وبهذا يتم اســـتخدام نموذج الانحدار المتعدد لدراســـة أثر المتغيرات المســـتقلة )كتب شـــكر والإطراء 
والثناء الشـــــــــفوية، المشـــــــــاركة في الفعاليات والاجتماعات، التعبير عن الذات( على المتغير التابع 

 .ستوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال(م)
 

 تحليل اختبار الانحدار المتعدد:* نتائج 
 (. Enterلجدول التالي يوضح المتغيرات المستقلة المدخلة في معادلة الانحدار بطريقة )ا

 (*Variable Entered) لمتغيرات الداخلةا 02-3دول ج
  

1 

 Enter كتب شكر والإطراء والثناء الشفوية

 Enter الفعاليات والاجتماعاتلمشاركة في ا

 Enter لتعبير عن الذاتا

( إلى أن جميع المتغيرات داخلة في معادلة الانحدار )كتب شــــــــــــكر 07-4بين الجدول )ي
والإطراء والثناء الشـــــــفوية، المشـــــــاركة في الفعاليات والاجتماعات، التعبير عن الذات(، كما يتبين 

 (.Enteredلطريقة المستعملة )ا أنه لا يوجد متغيرات مستبعدة، بينما
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 * نتائج معاملات الارتباط لنموذج الانحدار المتعدد:
 b(Model Summary)لخص النموذج م 08-3دول ج

R R  Adjusted R  Std. Error of the Estimate 

1 .632(a) .399 .376 .456 

a  Predictors: (Constant), والإطراء والثناء الشفوية، المشاركة في الفعاليات والاجتماعاتلتعبير عن الذات، كتب شكر ا  

 لتابعا والمتغير المستقلة المتغيرات بين الارتباط معامل قيمة أن (04-4) الجدول من تبيني

ــــــــــــــــــــــــــ ويحدد التحديد معامل قيمة موضــــــــــــح هو كما ،(1223) قيمته بلغت حيث  بقيمة (3R) بـ
 يكن لم لو ىحت ســــترتفع قيمته فإن للنموذج مســــتقل متغير أ ضـــــيف لو بأنه يفســــر والذي (1299)

 ثبات مع (SSR) للانحدار العائدة المربعات مجموع )زيادة النموذج في المستقل للمتغير أهمية هناك

 يأخذ الذيو  (ADJUST) المعدل التحديد معامل حســـــــــاب يتم ولهذا (SST) الكلية المربعات مجموع

 قيمتــه بلغــت فقــد أعلاه موضــــــــــــــح هو وكمــا الحريــة، درجــات في الحــاصـــــــــــــــل الزيــادة تبــاربــالاع
 الحاصـــلة التغيرات نم (%2949) تفســـر أن اســتطاعت المســتقلة المتغيرات فإن وعليه ،(14222)

  أخرى. عوامل إلى ت عزى والباقي التابع المتغير في
 ختبار المعنوية الإجمالية لنموذج الانحدار المتعدد:ا* 

 لاختبار معنوية نموذج الانحدار:  ANOVA( نتائج تحليل التباين 09-4مثل الجدول )ي
 bنتائج تحليل التباين 09-3دول ج

F Sig 

1

Regression 10.899 3 3.633 17.491 .000(a) 

Residual 16.409 79 .208   

Total27.30782

a  Predictors: (Constant), لتعبير عن الذات، كتب شكر والإطراء والثناء الشفوية، المشاركة في الفعاليات والاجتماعاتا  

b  Dependent Variable: بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنق  

( تحليل التباين والذي يهدف إلى التعرف على القوة التفســــــــــــيرية 09-4وضــــــــــــح جدول )ي
للنموذج ولكل متغير مســــــــــتقل )كتب شــــــــــكر والإطراء والثناء الشــــــــــفوية، المشــــــــــاركة في الفعاليات 

وتم صياغة الفرضية الرئيسية الثانية (. Fوالاجتماعات، التعبير عن الذات( عن طريق إحصائي )
 كالآتي:

  يوجد أثر لنظام الحوافز المعنوية عند مســـــــتوى الدلالة لا (:H0لفرضــــــية الرئيســـــــية الثانية )ا
(1413 ≤ α)  في مســـــــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات

 إقليم الشمال
 (α ≥ 1413)يوجد أثر لنظام الحوافز المعنوية عند مســـتوى الدلالة  :(Ha) الفرضـــية البديلة 

 بلديات إقليم الشمالفي مستوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في 
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مقدرة بـ ( F( فإنه يتضــح وجود معنوية عالية لاختبار)09-4ومن خلال ما يبينه جدول ) 
، وبهذا (α ≥ 1415ل من مستوى الدلالة )قأ( Sig = 0.000)وبمستوى الدلالة ق درت بـــــ ( 17.491)

لحوافز ثر لنظام اأيكون لنموذج الانحدار ملائم لقياس العلاقة الســـــــــــببية بين المتغير المســـــــــــتقل )
 .(بول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمالقوالمتغير التابع )( المعنوية
من هذا المنطلق يتم رفض الفرضـــــــية الصـــــــفرية مع قبول الفرضــــــــية البديلة والتي تنص و 
في مســـــــــتوى قبول الأردنيين  (α ≥ 1413)وجـد أثر لنظام الحوافز المعنوية عند يعلى أن " 

 لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال"
وعليه فإنه يوجد تأثير للمتغيرات المســــــــــتقلة على المتغير التابع، إذ فســــــــــرت المتغيرات " 

 ( من المتغير التابع.%2989المستقلة ما مقداره )
هكذا ي مكن القول أنه يوجد على الأقل متغير مســـتقل واحد من المتغيرات المســـتقلة ي ؤثر و 
تغير التـــابع والـــذي ي مكن أن يكون معنوي، ويتم معرفـــة ذلـــك من خلال اختبـــار معنويـــة على الم

 معاملات معادلة الانحدار المتعدد.
 * اختبار معنوية معاملات معادلة الانحدار المتعدد:

( ي وضــــــــح قيم معاملات الانحدار للمقدرات والاختبارات الإحصــــــــائية لها 31-4الجدول ) 
 كما هو موضح فيما يلي:

 a(Coefficient) 

Model
Unstandardized 

Coefficients

Standardized 

Coefficients
T Sig. 

B
Std. 

Error
Beta

1 

(Constant) .726 .182  3.984 .000 

 000. 4.414 436. 062. 274. تب شكر والإطراء والثناء الشفويةك

 101. 1.660 167. 071. 117. والاجتماعاتلمشاركة في الفعاليات ا

 000. 3.807 347. 092. 348. لتعبير عن الذاتا

a  Dependent Variable: بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنق  

 ( فإن:31-4ن خلال الجدول )م
 يسعى لاختبار الفرضية التالية لمعلمة التقاطع "الحد الثابت":( tختبار )ا
 قيمة الحد الثابت تساوي الصفر.: لفرضية الصفريةا

 قيمة الحد الثابت لا تساوي الصفر.: الفرضية البديلة
 ( فــــإن معلمــــة الحــــد الثــــابــــت31-4بــــالتــــالي من خلال مــــا هو موضــــــــــــــح في الجــــدول رقم )و 
(Sig = 0.000 )قأ( 1815ل من مســــــــتوى الدلالة ≤ α ) ولهذا ت رفض الفرضــــــــية الصــــــــفرية وت قبل

ص أن "قيمة الحد الثابت لا تســــــاوي الصــــــفر"، وعليه فإن ظهور معلمة الفرضــــــية البديلة والتي تن
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دخـال قيمـة الحد الثابت في معادلة  الميـل معنويـة يعكس أهميـة المتغير المســــــــــــــتقـل في النموذج وا 
 (.726.الانحدار وحيث بلغت قيمته )

الفعاليات تب شــــــــكر والإطراء والثناء الشــــــــفوية، المشــــــــاركة في ك)  اثر الحوافز المعنوية* 
 والاجتماعات، التعبير عن الذات(

 تب شكر والإطراء والثناء الشفويةكولا: أثر أ
، وهي أكبر من قيمتها (4.414بلغت )( t( أن قيمة )31-4تضح من خلال جدول رقم )ي 

، وعليه فإنه (α ≥ 1815( وهي أقل من مســــــتوى الدلالة )18111الجدولية عند مســــــتوى معنوية )
في مســـــــتوى قبول الأردنيين  (α ≥ 1815)عند  شـــــــكر والإطراء والثناء الشـــــــفويةتب كليوجد أثر "

، حيث يرى الباحث أن الأفراد العاملين في الوظائف "لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشــمال
الخدمية يحبون الحصــــــــــول على الثناء وكتب الشـــــــــــكر، فحين يحصـــــــــــل عامل الوطن على الثناء 

 كبر للعمل.والإطراء فإنه يحس بدافع ا
  لمشاركة في الفعاليات والاجتماعاتاثر أانيا: ث

من  صــــــــغرأ، وهي (08661بلغت )( t( أن قيمة )31-4تضـــــــح من خلال جدول رقم )ي
، وعليه (α ≥ 1815من مستوى الدلالة ) كبراوهي ( 18010قيمتها الجدولية عند مستوى معنوية )

في مســــــــــــتوى قبول  (α ≥ 1815)عند  والاجتماعاتمشــــــــــــاركة في الفعاليات لل يوجد أثر لافإنه 
ه حيث يعزو الباحث السبب في ظهور هذ، الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشـمال

النتيجـة إلى انـه من النـادر أن يشــــــــــــــارك الأفراد العـاملون في القطـاعـات الخدمية في الاجتماعات 
رى الباحث أن عامل الوطن هو فقط يوالفعاليات وخاصـــــــــــة العاملين في وظيفة عامل وطن، كما 

يرى و  اتخاذ قرار في مجال عمله. متلقي للأوامر وليس له أن يتخذ قراراً أو حتى أن يشــــــــــارك في
الباحث أن هذه النتائج التي ظهرت هي نتائج منطقية بناء على الثقافة والعرف الســائد في الأردن 

 حيث يتم التقليل من شأن  وظيفة عامل الوطن.
 لتعبير عن الذاتاأثر  الثا:ث

، وهي أكبر من (28417بلغــت )( t( أن قيمــة )31-4تضــــــــــــــح من خلال جــدول رقم )ي 
، وعليه (α ≥ 1815( وهي أقل من مسـتوى الدلالة )18111قيمتها الجدولية عند مسـتوى معنوية )

في مســــــــتوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل  (α ≥ 1815)عند  تعبير عن الذاتلليوجد أثر "فإنه  
ن يمكن الوطحيث يعزو الباحث ظهور هذه النتيجة إلى أن عامل ". وطن في بلديات إقليم الشمال

أن يعبر عن رأيه أو أن يشـــتكي لمســـئوله المباشـــر إذا ما وجهته مشــــكله شـــخصـــية، كأن يشــــتكي 
العامل إذا تم نقله إلى مكان بعيد عن مكان ســـــــكنه، أو أن يشـــــــتكي عامل الوطن الذي تم تعيينه 

 على نظام المياومة من الوضع الاقتصادي المتردي بسبب قلة الراتب الذي يتقاضاه.



www.manaraa.com

 82 

  الثالثة: لعدميةالفرضية الرئيسة ا 
 بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنقي ف (  =1815) توجد فروق ذات دلالة إحصــــائية لا

تعزى لمتغيرات مكــان الولادة، والعمر، والحـــالــة الاجتمـــاعيــة، والمســــــــــــــتوى التعليمي، ومكـــان 
منذ ترك المدرســــة، وعدد الوظائف التي عمل فيها  الســــكن، وعدد أفراد الأســــرة، وعمل الأب،

 بيعة اللباس.طو فة التعيين، صو ، وعدد سنوات العمل بالوظيفة الحالية
ائف عمال بول الأردنيين بوظقستخدام تحليل التباين لالتحقق من صحة هذه الفرضية تم ل 
 (.34-4تبعا للمتغيرات الديمغرافية الجدول ) الوطن

 
بول الأردنيين بوظائف عمال قمتغيرات الديمغرافية على لتحليل التباين تبعا  33-3دول ج

 الوطن

 279. 1.305 407. 2 815. كان الولادةم

 231. 1.474 460. 3 1.381 لعمرا

 728. 437. 136. 3 409. لحالة الاجتماعيةا

 725. 323. 101. 2 202. التعليميلمستوى ا

 215. 1.582 494. 2 988. كان السكنم

 127. 1.980 618. 3 1.854 دد أفراد الأسرةع

 683. 622. 194. 5 972. مل الأبع

 707. 142. 044. 1 044. دد الوظائف التي عمل فيها منذ ترك المدرسةع

 407. 913. 285. 2 570. دد سنوات العمل بالوظيفة الحاليةع

 982. 000. 000. 1 000. فة التعيينص

 131. 2.353 735. 1 735. بيعة اللباسط

 لآتي:ا( 34-4) يتبين من الجدول 
 مكان الولادة.لتعزى (   =1815جود فروق ذات دلالة إحصائية )و دم ع -
 لعمر.لتعزى ( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و دم ع -
 لحالة الاجتماعية.لتعزى ( ≤ 0.05إحصائية )جود فروق ذات دلالة و دم ع -
 لمستوى التعليمي.لتعزى ( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و دم ع -
 مكان السكن.لتعزى ( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و دم ع -
 عدد أفراد الأسرة.لتعزى ( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و دم ع -
 عمل الأب.لتعزى ( ≤ 0.05ذات دلالة إحصائية )جود فروق و دم ع -
تعزى لعدد الوظائف التي عمل فيها ( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصــــــــــائية )و دم ع -

 .منذ ترك المدرسة
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تعزى لعدد ســـــــــنوات العمل بالوظيفة ( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصـــــــــائية )و دم ع -
 .الحالية

 .تعزى لصفة التعيين( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و دم ع -
 .تعزى لطبيعة اللباس( ≤ 0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و دم ع -

من خلال ما ســــــبق يتبين أن أفراد عينة الدراســــــة يتفقون وبدون وجود تفاوت أو فروقات و 
م حيث يرى أفراد عينة الدراســــة جميعه. بول الأردنيين بوظائف عمال الوطنق في آرائهم لمســــتوى

بول الأردنيين بوظائف عمال ق وبغض النظر عن الفروق الشـــــــخصـــــــية والديموغرافية أن مســـــــتوى
 ذات مستوى منخفض. الوطن

 (≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية " وبناءً على ما سبق فقد تم قبول الفرضية
والحــــــالــــــة تعزى لمتغيرات مكــــــان الولادة، والعمر،  بول الأردنيين بوظــــــائف عمــــــال الوطنقي ف

ف وعدد الوظائ الاجتماعية، والمســتوى التعليمي، ومكان الســكن، وعدد أفراد الأســرة، وعمل الأب،
بيعة طو  فة التعيين،صــو ، التي عمل فيها منذ ترك المدرســة، وعدد ســنوات العمل بالوظيفة الحالية

 .اللباس"
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ناقشة النتائج والاستنتاجات م
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www.manaraa.com

 85 

 لفصل الخامسا
 لاستنتاجات والتوصياتا

 
ضــــمن الفصــــل الخامس عرضــــاً لنتائج الدراســــة في ضــــوء أســــئلتها وفرضــــياتها. أما هذا ت

الفصـــــــــل الحالي فيهدف تقديم إيجاز لأهم النتائج، التي تم التوصـــــــــل إليها في الفصـــــــــل الخامس، 
 النتائج. في ضوء هذهوالاستنتاجات ومناقشتها، بهدف توضيح التوصيات التي ارتآها الباحث 

 ملخص النتائج والاستنتاجات ومناقشتها 3-0
 النتائج المتعلقة بخصائص أفراد العينة 3-0-0   

حت تن الموظفين الأردنيين الذكور العاملين مفراد العينة أجابات إلدراســــــة على اعتمدت ا
هذا يمكن و ( %5784كثر من نصـــــــــفهم من مواليد محافظة إربد )أســــــــمى وظيفي عامل نظافة، م

م وتخلص 0492الاســــــــتنتاج أن الســــــــبب قد يعود إلى قدم تشــــــــكيل المجلس البلدي لإداراتها عام 
 مواطني محافظة إربد من ثقافة العيب قبل غيرهم من أبناء المحافظات المبحوثة.

 البيتهم لا يحملون مؤهلات علميةغو  (69.9%)إن متوســــــــــــــط أعمارهم منخفض نســــــــــــــبياً  
فراد العينة من الشباب وفي مقتبل العمر، وأن مثل هذه أالاستنتاج، أن هذا يمكن من و ، (181%)

الوظيفة تحتاج مجهود عضـــلي وجســـدي، ولا تحتاج إلى كبار الســـن أو من هم في العقد الخامس 
أو الســـادس من العمر حيث يتعرض من هم بمثل هذا العمر إلى الأمراض المســـتعصـــية وبالتالي 

ة إلى ي الدول الناميفولا تحتاج إلى ، ة بنفس كفاءة الشــــــــــــــبابلا يســــــــــــــتطيعون بـأداء هـذه الوظيف
  مؤهلات علمية فوق شهادة الثانوية العامة.

وأنهم غالبتهم يعملون في نفس مكان ســـــكانهم ، (56.6%)أكثر من نصـــــفهم متزوجون وأن 
(، وأن %4584فجاءت النســـــب متســـــاوية في كلا المتغيرين، وأن عدد أفراد أســـــرهم عالٍ نســـــبياً )

فراد العينة أهذه الخصــــائص تمكن من الاســــتنتاج أن  .(27.7%)أكثر من ربعهم آبائهم لا يعملون
لإنفاق على متطلبات الحياة الأســـــــاســـــــية ســـــــواء كانوا أرباب أســـــــر أم ممن اعوزين وبحاجة إلى م

د نه كلما زاد عدأو، يقومون مكان رب الأسـرة بسـبب وفاة رب الأسـرة أو مرضه أو لأسباب أخرى
الأســــــــر كلما زاد ذلك في مســـــــــتوى قبول العمالة الأردنية في قبول أية وظيفة توفر لهم دخل  أفراد

 ناك إشـــــــــارة إلى الجانبهوبالتالي فإن ، ثابت يســــــــاعدهم على تحمل مســـــــــؤولياتهم اتجاه أســـــــــرهم
  .يادة نفقات الأسرز لذي يتعلق باالاقتصادي، 

(، وهذه النتيجة تعزى إلى عدم اســتقرارهم %44أيضــاً تنقلوا بين عدة وظائف كان عالياً ) 
( ومعظمهم معينين %6289الوظيفي نسبياً، وعدد سنوات العمل في وظائفهم الحالية فكان قليلًا )
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( وهذا يعطي مؤشــــــراً إلى أن القبول بمثل هذه الوظائف لا يزال حديثاً، %9786بالخدمة الدائمة )
والســـــــــــــرعة تثبيت من يقبلون بهذه الوظيفة لعدم الإقبال عليها من الأردنيين لتحفيزهم على القبول 
بها. وعلى الرغم من هذه النتائج، فإن معظمهم لا يلبســـــون الزي الرســـــمي في العمل، ويمارســـــون 

(، وهذه النتيجة تشـــــــير إلى الخجل من ممارســـــــة العمل %9384أعمالهم باللباس غير الرســـــــمي )
 لباس الرسمي.بال

فراد العينة، هم من الشباب وفي مقتبل العمر أبأن  لسـابقةاموماً، يمكن تلخيص النسـب ع
وأن هنـاك مؤشــــــــــــــرات تـدلـل على بـدايـة قبول العمـالـة الأردنيـة بتقبل مثل هذه الوظيفة، ولو كرهاً، 

 وذلك بسبب الأوضاع الاقتصادية.
 للبلديات المبحوثة لحوافز وأبعادهاالنتائج المتعلقة با 3-0-3
اتفقــت آراء العينــة على أن الب عــدين اللــذان تنــاولتهــا الــدراســـــــــــــــة مهمــان، كمــا اقترح أحــد          

المســــــئولين ضــــــرورة إعادة النظر بالحوافز المقدمة للعاملين بهذه الوظيفة ليقاس مســـــــتويات قبول 
 العمالة الأردنية بها. 

حوافز، أظهرت النتائج تمتع البلديات بدرجة تقديم بالنســــــــــــــبة للنتائج الخاصــــــــــــــة بأبعاد ال         
( أعلى من تقديم حوافز مادية 0844(، وجاءت تقديم حوافز معنوية )0870حوافز كلية منخفضة )

(. هـذه النتيجـة توحي بـأن الاهتمـام بـالحوافز المـادية ما زال محكوم ومقيد  بنظام الرواتب 0854)
حوافز المعنويـــة بـــالغـــة الأهميـــة لأنهـــا غير مقيـــدة بنظـــام والحوافز الحكومي، والـــذي تعتبر فيـــه ال

 الحوافز الحكومي.  
ع  العديد من الدراســــــــــــات التي برهنت على أن هناك حوافز غير موتتفق هذه النتيجة    

مـاليـة لهـا تـأثير كبير على حفزهم وتزيـد من ارتبـاطهم بـالعمـل تتمثـل في الحوافز المعنوية كالمدح 
المجدين في لوحات الشــــرف والشــــهادات التقديرية، وتقديم رموز معنوية والتشـــجيع ووضــــع أســـماء 

عطاء كتب شـــــــــــكر، ومنح  عطاء إجازات اســـــــــــتجمام مدفوعة الأجر، وا  أخرى، وعمل احتفالات، وا 
أوســـمة أو أية أشـــكال أخرى، كما أن تشـــجيع الأفراد العاملين على تقديم اقتراحات لتطوير العمل، 

شـــــــــراك ممثلين عن العمال مع الإدارة في اتخاذ ومكافأة أصـــــــــحاب الاقتراحات ال تي يتم تطبيقها وا 
القرارات، وتقديم المدح والثناء للأفراد عند قيامهم بأداء الأعمال الصـــــحيحة الســـــليمة وتوجيه اللوم 
والتـأنيـب للأشــــــــــــــخـاص عنـدمـا يقومون بـأداء واجبـات أو أعمـال خاطئة غير ســــــــــــــليمة وكافة هذه 

ة ولاء العاملين لبذل أقصــــــــى الجهود من قبلهم عطفاً على كون الأســــــــاليب تصــــــــب في اتجاه زياد
؛ القريوتي، والعنزي، 3112مشــــاركتهم حافز معنوي دون أدنى جهد من الإدارة العليا. )القريوتي، 

 (. Valle and Witt, 2001: 381؛ Robbins, 2001؛ 3112؛ القحطاني، 3114
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ذلـــك أظهرت الـــدراســــــــــــــــة أن المجـــالات الأعلى في تقـــديم الحوافز للبلـــديـــات كـــانـــت في كـــ
 المجالات الفرعية التالية: 

قد اســتحوذت معظم فقرات ومؤشــرات الحوافز المعنوية على درجة التقدير الأعلى مقارنة ل
لإطراء امع فقرات ومؤشـــرات الحوافز المادية حســـب رأي أفراد العينة فكانت تقديم رســـائل الشـــكر و 

 (، تــقـــــــديــم كــتـــــــب الشـــــــــــــــكــر الــمــكــتــوبـــــــة لــلــعـــــــامــلــيــن3860والــثــنـــــــاء الشـــــــــــــــفــويـــــــة لــلــعـــــــامــلــيــن )
( ومشــــــــــاركة العاملين في الفعاليات 3810(، ومنح شــــــــــهادات التقدير والدروع والمداليات )3814)

(، وجميعها تخص الحوافز المعنوية. وحصــــــــــــــل أعلى تقدير يخص الحوافز 0847والاجتماعات )
(، وتعويض العاملين مادياً 0841لحوافز المعنوية، فكانت الزيادات الســـــــــنوية )المادية مقارنة مع ا

 (.    0869(، وعرض مكافآت تشجيعية للعاملين )0875عن الإجازات الرسمية)
مـــا المجــــالات التي ظهرت أكثر ضــــــــــــــعفـــاً، والتي تحتـــاج إلى اهتمـــام من قبـــل إدارات أ

 رف رواتب شــــــــــــــهرية مناســــــــــــــبة للعاملينصــــــــــــــكانت في المجالات الفرعية التالية: ف، الشــــــــــــــركات
(، وصـــــــــــــرف 0826(، وتقديم فرص التعليم لأبناء العاملين )0839(، والتعبير عن الذات )0806)

 (، ومشــــــــــــــاركة العاملين في الفعاليات والاجتماعات0853علاوة بدل صــــــــــــــعوبة العمل للعاملين )
(0847.) 

ت مجالال، ســـباب المحتملةأعطت عينة من المســـؤولين الذين تمت مقابلتهم عدداً من الأو 
واتب شـــــهرية مناســـــبة للعاملين، والتعبير عن الذات، وتقديم فرص ر الضـــــعف الخاصـــــة بصـــــرف 

التعليم لأبناء العاملين، وصـــــــــــرف علاوة بدل صـــــــــــعوبة العمل للعاملين، ومشـــــــــــاركة العاملين في 
بق ينط يمــا يلي بعض منهــا: عــامــل الوطن موظف حكومي، وبــالتــاليفالفعــاليــات والاجتمــاعــات، 

عليه ســــــــــــــلم الوظائف والعلاوات والزيادة الســــــــــــــنوية، وتعليم الأبناء المعمول به في نظام الرواتب 
والحوافز الحكومي، وعدم امتلاك البلديات مشـــــاريع اســــــتثمارية مناســــــبة والتالي عدم القدرة المالية 

بة ر زيادة صـــــــــــــعو على تقديم حوافز مالية تزيد من مقدار الراتب أو الزيادة الســـــــــــــنوية أو في مقدا
العمــل للعــاملين لإعــادة النظر في الحوافز المــاليــة بشــــــــــــــكــل عــام، رغم تعرض الموظف للأوبئــة 

 والأمراض.
تعكس هــذه النتــائج تركيز البلــديــات على الحوافز المعنويــة مــا أمكن كهــدف على الإبقــاء 

يم مجهود دأســـــاس لتقك، على عمال الوطن مســـــتمرين في وظائفهم، وتغييب الحافز المالي نســـــبياً 
 أكبر للحفاظ على جودة معقولة للنظافة العامة في البلديات.

 قد عزاه بعض المديرين الذين تمتفالتعبير عن الذات، و ما بالنســــــــــبة للفقرات الخاصــــــــــة أ
مقابلتهم إلى عدم قدرتهم العلمية على المشــــــــاركة في صــــــــنع القرارات كونهم بالأصــــــــل مســــــــتواهم 

 القرارات المالية والإدارية تحتاج إلى مستويات معقولة.التعليمي متواضع، وأن كثير من 
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إن هـذه الملامح تبين أن معظم البلـديات المبحوثة، تركز على الحوافز المعنوية أكثر من 
غيرها. وتختلف هذه النتيجة مع مفهوم الحوافز والذي يشــــــــــمل الحوافز المادية والمعنوية حيث أن 

وافز في الوقت الحاضـــر، وأن النقود تشـــبع جميع الحاجات الحافز النقدي ي عد من أهم أشـــكال الح
الإنســــــــــــانية تقريباً، ولها أثر ملموس بعكس أشــــــــــــكالها الأخرى. كما ويتمثل المال في الأجر الذي 
يتقــاضـــــــــــــــاه الفرد مقــابــل أداءه العمــل ويوزع هــذا الأجر على الأفراد العــاملين بطرق متعــددة، وهي 

العمـل ونظـام الأجور المتبع في كـل منظمـة، وكـل طريقـة  تختلف من منظمـة لأخرى وفقـاً لطبيعـة
 Rowden, etمن هذه الطرق لها أثرها في حفز الفرد العامل لزيادة أداءه والاســـــــتمرار في العمل )

al., 2005.) 
 النتائج المتعلقة بمستوى قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن في البلديات المبحوثة   3-0-2

التي تم مقابلتها وآراء المختصـــــين، ومحكمي الاســـــتبانة الفقرات عتبرت عينة المســـــئولين ا
الثلاثة عشر كافية التي تناولتها الدراسة كافية، لقياس مستوى قبول الأردنيين بوظيفة عامل وطن 

 في البلديات المبحوثة، مما يعزز افتراضات الدراسة. 
يات طن في البلدبالنســـــــــــــبة للنتائج الخاصـــــــــــــة بمســـــــــــــتوى قبول الأردنيين بوظيفة عامل و 

 يحيث متوســــــط القبول الكل، نخفضــــــاً مان كســــــتوى القبول من أالمبحوثة، أظهرت نتائج الدراســــــة 
المجالات الفرعية الأعلى لمســـتوى القبول كما يلي: أن الوظيفة الدائمة تقلل من ت (. جاء0899)

درجة متوســـطة (، وهو يمثل 3852التســـرب الوظيفي في المتوســـط الأعلى واحتل المرتبة الأولى )
لإجابات عينة الدراســـة، يليه أن الوظيفة الدائمة تقلل من معدلات دوران العمالة الأردنية، وتســـهم 

على التوالي. هذه النتائج متوســـــــــــطة  (3825( )3847في اســـــــــــتمرارية )ديمومة( العمل بالوظيفة)
ســبياً مقارنة ا ننســبياً، ويمكن أن تفســر على هناك عوامل اقتصــادية واجتماعية تســهم في ارتفاعه

مع غيرها من النســــــــــــب منها: ضــــــــــــمان راتب ثابت، والتأهل، تأمين الحاجات الرئيســــــــــــة كالطعام 
 والشراب والمسكن، رعاية الأخوة والأخوات في حالة مرض أو وفاة رب الأسرة  

 ضــــــعفها، والتي تســـــــتدعيأالمجالات الفرعية الأضــــــعف لمســــــتوى القبول  في حين كانت
 م يلقى عمـال الوطن أيـة عقوبـات نتيجـة الغيـاب أو التــأخيرل وكمـا يلي: اهتمـام الشــــــــــــــركـات بهـا

(، ويعزي البــاحــث هــذه النتيجــة إلى تســــــــــــــاهــل وتراخي المســــــــــــــؤولين تطبيق مبــدأ المكــافــأة 0842)
والعقاب، أو إلى اعترافهم بأن انخفاض مســـــتوى أجورهم، أو ربما بســـــبب علاقة القرابة والعلاقات 

 .الإنسانية والشخصية الأخرى
(، 0847تشــــــــــــــجيع العاملين أصــــــــــــــدقائهم وأقاربهم على قبول العمل بوظيفة عامل وطن )

(. هذه النتيجة يمكن أن تفســـــر بضـــــرورة إعادة 0867وتوفير مقاعد جامعية لأبناء عامل الوطن )
نما لمصــــلحة المجتمع بشــــكل،  النظر في الحوافز المادية ليس فقط لمصــــلحة عامل الوطن فقط وا 
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ذلك في تقليل حجم البطالة بشــكل فاعل، وخاصــة إذ ما تم مقارنة أجور عمال إذ يمكن أن يسـهم 
الوطن في الــدول النــاميــة مع أجور عمــال الوطن في الــدول المتقــدمــة، وكــذلــك مقــارنــة المعــدات 
المســــتخدمة في تأدية العمل في الدول النامية مع المعدات المســــتخدمة في تأدية العمل في الدول 

 المتقدمة.
 Reactor)المناقشــات الســابقة، يمكن وصــف هذه البلديات بالبلديات المســتجيبة بناءً على

Municipalities) ، فهي تعاني من نقاط ضـــعف في مجالات عديدة في أبعاد الحوافز ومســـتويات
قبول الأردنيين كعمـال وطن، وهـذا انعكس على قـدرتها جذب عمالة أردنية، والاســــــــــــــتعانة بعمالة 

 وافدة.
 لخاصة باختبار الفرضيات ومناقشتهاالنتائج ا 3-0-3

 أبرز هذه النتائج كانت كما يلي: 
 ناءً على التحليل الإحصائي السابق لفرضيات الدراسة، تم التوصل إلى النتائج التالية:ب

يمـا يتعلق بمســـــــــتوى تطبيق كـل من نظـام الحوافز المادية ونظام الحوافز المعنوية التي تقدم ف
 إقليم الشمال، فقد تبين:لعمال الوطن في بلديات 

 (،0841 -0806لحوافز المادية ما بين )اراوحت المتوســـطات الحســـابية لمحور ت 
أي أنه جاء بدرجة منخفضة، حيث بلغ المتوسط الحسابي تطبيق الحوافز المادية 

 ( وبدرجة منخفضة.0854ككل )
 (، 3806 -0839لحوافز المعنوية ما بين )اراوحت المتوسطات الحسابية لمحور ت

ي أنه جاء بدرجة منخفضة، حيث بلغ المتوسط الحسابي تطبيق الحوافز أ
 المادية ككل

 ( وبدرجة منخفضة.0844)
لديات إقليم الشــــــمال، فقد ب يما يتعلق بمســـــتوى قبول العمالة الأردنية لوظيفة عامل وطن فيف

 تبين:
 ا م قبول الأردنيين بوظائف عمال الوطنراوحت المتوسطات الحسابية لمحور ت

 بين
ي أنه جاء بدرجة منخفضة، حيث بلغ المتوسط الحسابي أ(، 3852 -0842)

  ( وبدرجة منخفضة.0899لمستوى تطبيق الحوافز المادية ككل )
 في مستوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن لحوافز المادية والمعنويةلأثر  يما يتعلق بوجودف

 فقد تبين:، إقليم الشمالفي بلديات 
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  عجود أثر لنظام الحوافز المادية و( ند مســـتوى الدلالة 0.05≥ )ســـتوىمي ف 

 ي بلديات إقليم الشمال، حيث تبين أن:فبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن ق
في مســــــتوى قبول الأردنيين  (≤ 0.05)عند  لراتب الشــــــهريلجود أثر و  -

 ".الشماللوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم 
في مســــــتوى قبول  (≤ 0.05)عند  لمكافآت التشــــــجيعيةلدم وجود أثر ع -

 .الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
في مســــــــــــتوى قبول الأردنيين  (≤ 0.05)عند  لعلاواتلدم وجود أثر ع -

 .لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
في مســـــــــــتوى قبول  (≤ 0.05)عند  لزيادات الســـــــــــنويةادم وجود أثر ع -

 .الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
 (≤ 0.05)عند  لتعويض المادي عن الإجازات الســنويةادم وجود أثر ع -

 .في مستوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
 عوجد أثر لنظام الحوافز المعنوية ي( ند مســتوى الدلالة 0.05≥ )ســتوىمي ف 

 ي بلديات إقليم الشمال، حيث تبين انه:فبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن ق
في  (≤ 0.05)عند  كتب الشــــــــكر والإطراء والثناء الشــــــــفويةلجود أثر و  -

 "مستوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
 (≤ 0.05)عند  لمشـــــــــــاركة في الفعاليات والاجتماعاتلدم وجود أثر ع -

 .في مستوى قبول الأردنيين لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
في مستوى قبول الأردنيين  (≤ 0.05)عند  لتعبير عن الذاتلجود أثر و  -

 ".لوظيفة عامل وطن في بلديات إقليم الشمال
  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــائية( 0.05≥)  بول الأردنيين بوظائف قفي

تعزى لمتغيرات مكـــــان الولادة، والعمر، والحـــــالـــــة الاجتمـــــاعيـــــة، ن عمـــــال الوط
وعدد  والمســــــــــتوى التعليمي، ومكان الســــــــــكن، وعدد أفراد الأســــــــــرة، وعمل الأب،

الوظائف التي عمل فيها منذ ترك المدرســــــــــــــة، و عدد ســــــــــــــنوات العمل بالوظيفة 
 بيعة اللباس.طو  فة التعيين،ص، و ةالحالي
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 التوصيات 3-3
لوزارة البلديات بالعمل على صــــــياغة إســــــتراتيجيات، ونظم حوافز أكثر لتوصــــــية ا .1

مرونة وتكيفاً تشـــــــمل الجوانب الاقتصـــــــادية والإدارية من خلال مراجعة الوضـــــــع 
المعيشي للعاملين بوظيفة عامل نظافة بشكل دوري، ووفق شروط مرنة تستجيب 

ارق ل معه الفو لمتطلبات الحياة المعيشــــــــــــــية، وتطبيق مبدأ العدل والمســــــــــــــاواة تزي
المعيشية، واعتماد تقسيم الرواتب والأجور إلى جزأين أحدهما يغطي الحد الأدنى 
من احتيـــاجـــات عـــامـــل النظـــافـــة والآخر يتم ربطـــه بمـــدى التزام الموظف عمليـــاً 

 وسلوكياً أثناء أداء واجباته الوظيفية.
وضـــــــــع نظام حوافز خاص بالبلديات ي حســـــــــن من مســـــــــتوى الدخل لعمال الوطن  .2

تخصــــــــــــــيص جزء من موارد البلدية للعمل بنظام العلاوات التشــــــــــــــجيعية لتحفيز ك
العاملين على تحسين الأداء في عملهم وزيادة إقبال الأردنيين على العمل كعمال 
وطن )عمال نظافة(، واســــتقطابهم بشــــكل أكثر كفاءة وفاعلية لتحقيق العدالة في 

ز طــاع الحكومي، لتكون الحوافنظــام الرواتــب والحوافز بين كــافــة العــاملين في الق
 متناسبة مع دوافع الأفراد ومشبعة لحاجاتهم الإنسانية.

وعية أفراد المجتمع بأهمية وظيفة عامل الوطن )النظافة(، وضــــرورة احترام هذه ت .3
المهنة والعاملين بها والاهتمام بشـــــــــاغليها لزيادة إقبال الأردنيين على العمل بها، 

الاجتماعي والنفســـي وبما يحقق تطلعات وطموحات لتحقيق الاســـتقرار الوظيفي و 
وبالمقابل توعية عمال الوطن  الأفراد العـاملين كعمـال وطن )نظـافة( وأســــــــــــــرهم.

 أنفسهم بأهمية دورهم في المجتمع من خلال المحافظة على نظافة بلدهم. 

وفير مقاييس دقيقة وموضــــــــــــوعية لقياس أداء عمال الوطن على ضــــــــــــوء كفاءة ت .4
س، كوضــع أوقات زمنية محددة لانجاز الأعمال ي ســلم على ضــوئها الأداء الممار 

 الحافز المناسب.

أمين مكـارم ملكيـة لتوفير مقـاعـد جامعية لأبناء العاملين في وظيفة تـ لعمـل علىا .5
 عامل وطن وتوفير التأمين الصحي والضمان الاجتماعي لتحفيز العامل وأسرته.

ه تطبيق نظـام الحوافز لتحـديـد درجة فعاليتقيـام أجهزة الرقـابـة الحكوميـة بمتـابعـة   .6
في تحقيق الأهــداف، والتعرف على العوامــل المختلفــة التي تحيط بتطبيقــه والتي 
تســــــــــاعد على زيادة فعاليته أو الحد منها وذلك وتقديم تقارير دورية للجهات ذات 

 العلاقة، وتطبيق نظام صارم للعقوبات للمخالفين للقوانين والأنظمة.
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 دراسات مستقبلية ومقترحات بحثية 3-2
 جراء مثل هذا النوع من الدراسة على عينة أكبر تشمل محافظات المملكة.إ -1
إجراء دراســــــــــــات مقارنة على المســــــــــــتوى المحلي )الأردني( والعربي والعالمي إن  -2

 أمكن.
إجراء دراســــــة مشــــــابهة على منظمات القطاع الخاص بما فيها المنظمات العربية  -3

 والأجنبية.
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 لمراجعا
 
 المراجع باللغة العربية  -ولاً أ
يجاد الدافعية وأثرهما في الميدان 3112بورشــــــــــــــيـد، رشــــــــــــــيـد عبـد العزيز، وآخرون )أ (، التحفيز وا 

 الرياض: كلية التربية، جامعة الملك سعود. ، ورة المشرفين التربوييندالتربوي، 

مجلة  ،ةوالعقوبات في إحدى المؤســــــســــــات الســــــعودية العام(، نظام الحوافز 3100أســــــعد، ثريا )
 .005-002، جامعة الملو عبد العزيز الآداب والعلوم الإنسانية

 القاهرة: دار النهضة العربية.، لحكم المحلي في المملكة المتحدةا(، 0990حمد، )مدران، ب

 . عمان: دار وائل، دارة الموارد البشرية إدارة الأفرادإ(، 3110رنوطي، سعاد نايف )ب

 .3116، يانات غير منشورةبلدية اربد، ب

 .يانات غير منشورةبلدية المفرق، ب

 .3103، يانات غير منشورةبلدية جرش، ب

 .3103، يانات غير منشورةبلدية عجلون، ب

رســـــــــــالة . لإدارة المحلية بين النظرية والتطبيق: دراســـــــة مقارنةا (،3113نشـــــــــــأت )، ني حمدب
 الحكمة، معهد الحكمة العالي.ماجستير، جامعة 

لتكاليف المالية للتلوث الضـــــوضـــــائي أثارها الاجتماعية على ا(، 3114بدالوهاب )علتورنجي، ا
رسالة ماجستير، الأكاديمية العربية المفتوحة، كلية الإدارة والاقتصاد، ، الوحدات الاقتصادية

 الدنمارك.

، جلة المدن العربيةمتها في القرن المقبل، (، الأخطار البيئية وأهمية مواجه0999حـا، وديعـة )ج
(90) ،36-26 . 

 عمان: جامعة العلوم التطبيقية. ، ساسيات الإدارةأ(، 0994ريم، حسن، وآخرون )ح

 الإسكندرية، مؤسسة سباب الجامعة. ، دارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةإ(، 0994سن، عادل )ح

 رسـالة ماجستير. العاملين في شركة نفط الكويتثر الحوافز على أداء أ(، 3119مود، جاسـم )ح
 غير منشورة، جامعة آل البيت، المفرق، الأردن.
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خطيط الخـدمـات البلـديـة والاجتمـاعيـة في المـدينة العربية، في تكامل ت(، 0992لي )علحوات، ا
 الرياض: المعهد العربي لإنماء المدن.، الخدمات البلدية والاجتماعية وسائل تمويلها

، دارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرينإ(، 3103الدرة، عبد الباري، والصباغ، نعيم )
 القاهرة: مكتبة علوم إدارة الجودة. 

(، عمان: دار عالم الثقافة 0ط، )لتحفيز عن طريق إدراو الذاتا(، 3116لـدروبي، ســــــــــــــيلمـان )ا
 للنشر والتوزيع. 

(، مســــتويات إشــــباع حاجات العاملين في المؤســــســــة العامة 3110قامســــة، مأمون أحمد ســــليم )د
 .455-409، (4) 41، عهد الإدارة العامةمللضمان الاجتماعي، الإدارة العامة، 

مترجم(. ، )رشـــــــد الأذكياء الكامل لتحفيز الأفرادم(، 3110امون، مايكل، وشـــــــــــيلي، ســـــــــــوزان )ر 
 القاهرة: دار الفاروق.

عمــان: المنظمــة العربيــة ، لتمويــل المحلي للوحــدات الإداريــة المحليــةا(، 0995الــد )خــلزعبي، ا
 للعلوم الإدارية.

 طرابلس: الجامعة المفتوحة. ، دارة الأفرادإ(، 0994سعيد، صالح عودة )

(، عمان: دار 2ط، )إدارة الأفراد -دارة الموارد البشـــرية إ(، 3115لشـــاويش، مصـــطفى نجيب )ا
 الشروق.

قييم أثر نظام الحوافز على مســـتوى أداء الموظفين في بلديات قطاع ت(، 3117راب، باســــم )شــــ
 غزة، فلسطين. ،رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية. غزة الكبرى

 القاهرة، دار الفكر العربي.، لمرفق المحلي "دراسة مقارنة"ا(، 0997نير )ملبي، ش

عمان: دار ، بادئ الإدارة مع التركيز على إدارة الأعمالم(، 3114الشــماع، خليل محمد حســن )
 المسيرة. 

 دار عالم الثقافة للنشر.، ظرية المنظمةنالشماع، خليل محمد حسن، وخضير، كاظم محمود، 

الإســـــــكندرية: ، دارة الأفراد والعلاقات الإنســـــانية مدخل الأهدافإ (،0990لاح )صـــــــلشـــــــنواني، ا
 مؤسسة شباب الجامعة. 

 عمان: دار المسيرة.، لإدارة المحليةا(، 3110لشيخلي، عبد الرزاق )ا

تــاريخ زيــارة ، ]وقع زاد الأردنم(، متى التخلص من ثقــافــة العيــب؟، 3119لصــــــــــــــرايرة، محمود )ا
 [.33/5/3102الموقع: 
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(، التمويل المحلي وتحليل مقارن لمصادر التمويل وأحجامه وأوجه الصرف 3119غير، أحمد )ص
ـــــــة،  ـــــــة والتوجيهـــــــات العـــــــالمي ـــــــات العربي  March 5, 2009 From [:Retrieved]بـــــــالمحلي

http://publications.Ksu.Edu.sa 
دار عمان، الأردن: ، لســــلوو التنظيمي في مؤســــســــات الأعمالا(، 3100عبد الباســــــط، أنس )
 ميسرة للنشر. 

(، مصـــــــــــادر التمويل المحلي وطبيعة العلاقة بين الحكومة المركزية 3113بدالوهاب، ســــــــــمير )ع
 ،دوة العلاقــة بين الإدارة المركزيــة والإدارة المحليــةنــوالوحــدات المحليــة في الــدول العربيــة، 

 March 17, 2009 From [:Retrieved]. 35/9/3113-32بـــــــــيـــــــــروت، لـــــــــبـــــــــنـــــــــان،

From:.www.araburban.com/rcla/arabicLproram .html.  
أثر إحلال العمالة الوافدة بعمالة أردنية على واقع مشــكلة البطالة في  (،3112لعتوم، وجدان )ا

 الجامعة الأردنية.، سالة ماجستير غير منشورةر ، السوق الأردني

 . عمان: دار وائل، استراتيجيدارة الموارد البشرية مدخل إ(، 3115صفي )و مر عقيلي، ع

(، الإصـلاح الإداري في الأردن دراسة استطلاعية في الجهاز الحكومي 3112لعكش، عبد الله )ا
 .353-300 ،(3) 09 ،جلة جامعة دمشقممن وجهة نظر العاملين، 

 العين: )د.ن(.، لحكم المحلي والإدارة المحليةا(، 0992لعكش، فوزي )ا

(، عمــان: دار اليــازوري 0ط،   )لإدارة الحــديثــة، نظريــات ومفــاهيما(، 3119لعلاق، بشــــــــــــــير )ا
 للنشر. 

 (، عمان: دار زهران.0ط، )دارة الموارد البشريةإ(، 0999لاقي، مدني )ع

مجلة  ،(، أثر سـياسـات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسـسات العامة3100لفارس، سـليمان ) ا
 .90-69، (0) 37ة، جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانوني

(، أثر الحوافز في تعزيز القيم الجوهرية، دراسة ميدانية، 3117لفقهاء، هيثم، والعبدلات، غادة )ا
عمان، الأردن: وزارة المالية: دائرة الأراضي  والمساحة. ]متوفر في 

.http://www.dls.gov.jo/uploads/studies_dep/impact_incentives_promoting_fundamental_valuesالإنترنت[:

doc 

 ، المادة الأولى.3100، لسنة 02، رقم انون البلدياتق

لســلوو التنظيمي: دراســة الســلوو الإنســاني، الفردي والجماعي في ا(، 3112القريوتي، محمد )
 (، عمان، الأردن: الشروق للطباعة والنشر والتوزيع.4ط، )المنظمات المختلفة

http://www.dls.gov.jo/uploads/studies_dep/impact_incentives_promoting_fundamental_values.doc
http://www.dls.gov.jo/uploads/studies_dep/impact_incentives_promoting_fundamental_values.doc
http://www.dls.gov.jo/uploads/studies_dep/impact_incentives_promoting_fundamental_values.doc
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ــة والتطبيقا(، 0995لقريوتي، محمـــد )ا ــاصـــــــــرة بين النظري عمـــان: جمعيـــة عمـــال ، لإدارة المع
 المطابع التعاونية.

(، جهود التطوير الإداري في الكويت: دراســـــــــة تقييمية 3114وتي، محمد، والعنزي، عوض )لقريا
 .636-572، (2)44، جلة الإدارة العامةمميدانية، 

. ]تــاريخ زيــارة كــالــة عجلون الإخبــاريــةو (، البطــالــة وثقــافــة البيع، 3100لقضـــــــــــــــاة، علي محمود )ا
 [.37/5/3102الموقع: 

 البلديات المعنية. مع مسؤولين في، قابلات شخصيةم

بيــة المنظمــة العر ، لتحفيز وكيفيــة تفعيلــه في القطــاع الحكومي العربيا(، 3112مرعي، محمــد )
 للتنمية الإدارية.

(، أثر نظام الحوافز على أخلاقيات الوظيفة العامة دراسة ميدانية 3119لمرهضي، سنان غالب )ا
ــنـــــــة مــن الــمــوظــفــيــن فــي الــمــنــظــمـــــــات الــعـــــــامـــــــة. ]مــتــوفــر فــي الإنــتــرنـــــــت[:  عــلــى عــي
http://eco.asu.edu.jo/ecofaculty/wp-content/uploads/2011/04/38.doc 

جلة م(، تلوث الغذاء والضــــــــجيج وراء إمراض وتدهور صــــــــحة الإنســــــــان، 3110روان، محمد )م
 .57-42، (2)، المدينة العربية

 عمان: الجمعية العلمية الملكية.، لتلوثا(، 0995براهيم )إسلم، م

هارات القائد الأمني في اســــــتخدام الحوافز لرفع مســــــتوى أداء رجل م(، 3115لمطيري، جبر )ا
رســـالة ماجســـتير غير منشـــورة، أكاديمية . راســة مســحية على شــرطة منطقة حائلد الأمن

 نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية.  
لســــلوو التنظيمي مفاهيم وأســــس ســــلوو الفرد والجماعة في ا(، 3114لمغربي، كامل محمد )ا

 عمان: دار الفكر. ، التنظيم

 والتنمية.القاهرة: مركز تطوير الأداء ، دارة وحماية البيئةإ(، 3115حمد )ملال، ه

عمان، الأردن: ، لأسـاليب الإحصائية في العلوم الإداريةا(، 3114الهيتي، صـلاح الدين حسـن )
 دار وائل للطباعة والنشر.

ور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مســـــــــتوى أداء العاملين د(، 3115لوابـل، عبد الرحمن )ا
رســـــالة ماجســـــتير غير . من وجهة نظر ضــــباط الأمن العام المشــــاركين في موســــم الحج

  السعودية. منشورة، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية،

http://eco.asu.edu.jo/ecofaculty/wp-content/uploads/2011/04/38.doc


www.manaraa.com

 98 

 المراجع باللغة الأجنبية: -ثانياً 
 

Abendschein, L. (2004), Rewards and recognition: An assessment of strategies to 

retain and motivate employees in institutions of higher education, 1419672, , 

United States: State University of New York Empire State College. 

Boetti, Lorenzo, Piacenza, Massimilian and Turati, Gilberto, Fiscal Decentralization 

and Spending Efficiency of Local Government: An Empirical Investigation on A 

sample of Italian Municipalities. [Retrieved: September 25, 2009]. Available at: 

http://www.sie .univpm.itincontr 

Bright, Leonard (2005), Public, Employees With High Level of motivation Public 

Service Who Are They, Where Are They, and What do They Want?”, Review of 

Public Personnel Administration, 25, 109-114. 

Campbell, D. (2006), An Empirical Investigation of Implicit Incentives for No 

financial Performance Improvement, Harvard Business School. PP 1-41 

Chariness, and Gneezy (2006), Incentives and Habits, University of California, USA, 

77(3), 909-931. 

Cherke, John (2005), What is Local Government For? New local Government 

Network , London, UK. 

Daft, Richard L. (2000), Management, USA: Learning Brain. 

Eriksson, Tor and Villeval, Marie-Claire M. (June 2004), Other- Regarding Preference 

and Performance Pay- An Experiment on Incentives and Sorting, Forschungs 

institut  zur  Zukunft  der Arbeit Institute for the Study of Labor June 2004 IZA, 

Discussion Paper, (1191).  
McCausland, W.D., et al. (2005), Some are punished and some are rewarded: A study 

of the impact of performance pay on job satisfaction, International Journal of 

Manpower, 26, 214-222. 

McConnell, Charles R. (2005), Motivating Your Employees and Yourself: How 

Different is the Manager From the Staff, The International Journal, 24(3), 679-

683. 

Mondy, R. and Noe, R. (2005), Human Resource Management, (9th ed.). New Jersey: 

Prentice Hall. 

Nirmal, Rao & Young, Ken (1998), Local Government Since 1945, Making 

Contemporary Britain, UK: Blackwell Publishers. 

Pary, James (2006), ERA The Performance Paradigm Revisited: Motivating 

Employees in a New Governance, Indiana University Press. 

Robbins, S (2001), Organizational Behaviour, (9th ed.). New Jersey: Upper Saddle 

River: Prentice Hall International Inc. 

Robbins, S and Coulter, Marry K. (2005), Management, New Jersey: Person 

Education. 

Rowden,, et al. (2005), Knowledge management and  organization learning, . 



www.manaraa.com

 99 

Schermerhorn, Jr, John. R., Hunt, James ZG. and Osborn, Richard N. (2000), 

Organizational Behavior, (7th ed.). New York: John Wiley & Sons Inc.. 

Toshiba, HR Department, Sparks a wave of innovation: New structures and incentives 

stimulate employee creativity Case study, Human Resource Management 

International Digest Journal, 14(6). 

www.aleqt.com, 6/3/2013 

www.ankawa.com, 6/3/2013 

www.kuna.net, 15/2/2013 

www.trt.gov, 25/2/2013 

www.trtarabic.com, 1/3/2013 

Yavuz, Nilay (2004), The use of non-Monetary Incentives as a motivational Tool: a 

survey study in public Organization in Turkey, Journal of Brand Management, 

11(4), 283-306. 

 
  

http://www.aleqt.com,2011/
http://www.ankawa.com,2011/
http://www.kuna.net,2011/
http://www.trt.gov,2011/
http://www.trtarabic.com,2011/


www.manaraa.com

 111 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لملاحقا
 



www.manaraa.com

 111 

 (1)لحق رقم م
 استبانة الدراسة

 
 جامعة آل البيت

 كلية إدارة المال والأعمال
 قسم إدارة الأعمال

 
 حضرة الأ  ................................. المحترم،،،

 تحية طيبة وبعد: 
رجى التفضـل، بالعلم بأنني وفي إطار إعداد رسـالة الماجستير في تخصص الإدارة العامة ي

 في جامعة آل البيت، وهي بعنوان:
 لحوافز وأثرها على قبول الأردنيين كعمال وطن في إقليم الشمالا

هدف الدراســــــــــة إلى تشــــــــــخيص مشــــــــــكلة عزوف العمالة الأردنية عن العمل كعمال وطن، ت
 ومحاولة إيجاد الحلول من خلال قياس نظام الحوافز المادية والمعنوية التي تقدم لعمال الوطن.

ن حر  صـكم على تقديم البيانات والمعلومات المطلوبة بدقة وموضـوعية سـيسـاهم وبلا شــك وا 
في التشـــــــخيص والمعالجة لهذه الظاهرة. لذا نرجو، التكرم بالتأشـــــــير على فقرات الاســـــــتبانة المرفقة، 

 وبما يتناسب ورأيكم.
غراض نؤكد لكم بأن البيانات والمعلومات التي ســــتوفرونها لهذه الدراســــة ســــتســــتخدم فقط لأ

 البحث العلمي، وستعامل بسرية تامة.
 اكرين لكم حسن تعاونكم ،،،ش

 لباحث:ا
 ذيفة فرحان  أبو عويضةح

 (0776394032)موبايل :
 

 المشرف:
 د. وليد مجلي العواودة
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 الجزء الأول:
 المتغيرات الديمغرافية )الشخصية(:

أو  البلدة يرجى تحديد )اسم المحافظة، واسم المدينة، واسم كان الولادة،م .1
 القرية، واسم المنطقة أو الحي:

.........................................................................................
  ......................................................................................... 

 لعمر:ا .2
 23إلى أقل من  -35]   [              35أقل من  -04]   [ 
 فأكثر 41]   [             41أقل من  – 23]   [ 

 لحالة الاجتماعية:ا .3
 أعزب    ]   [ متزوج     ]   [ أرمل    ]   [ منفصل    ]   [ مطلق]   [ 

 لمستوى التعليمي:ا .4
 أمي )لا يقرأ ولا يكتب(  ]   [ 

 العاشر(  ]   [ المرحلة الأساسية )الصف الأول إلى الصف
 ]   [ المرحلة الثانوية )الصف الحادي عشر إلى الثاني عشر توجيهي( 

 ]   [ كليات جامعية متوسطة )دبلوم كليات مجتمع( فأكثر 
 يرجى تحديد )اسم المحافظة(: مكان العمل:  .5

................................................................................ 
يرجى تحديد )اسم المحافظة، واسم المدينة، واسم البلدة  كن،كان السم .6

 أو القرية، واسم المنطقة أو الحي:
............................................................................... 

 :........................دد أفراد الأسرةع .7
 :............................ظيفة الأبو  .8
 :.............الوظائف التي عملت فيها منذ تركو للمدرسةدد ع .9

 :...........................عدد سنوات العمل بالوظيفة الحالية  .11
تعيين  مياومة ]   [  :صفة التعيين  .11

 بالخدمة الدائمة ]   [ 
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 لجزء الثاني: أسئلة الدراسةا
 . أبعاد الحوافز 0

 الحوافز الماديةأ. 
إلى أي درجـة ســــــــــــــاهمت ، مجـال الحوافز الماديةبفيمـا يلي مجموعـة من الفقرات تتعلق          

في الخانة التي ( Xالحوافز المادية بقبولك بوظيفة عامل وطن؟ يرجى التأشـــــــير بوضـــــــع إشـــــــارة )
 تمثل درجة موافقتك: 

      يتم تعويض العاملين مادياً عن الإجازات الرسمية  1

      يعرض للعاملين مكافآت تشجيعية  2

      يقدم للعاملين علاوة بدل النقل  2

      يشمل التامين الصحي كل العاملين   4

      يقدم للعاملين فرص لتعليم أبنائهم    5

      يقدم للعاملين علاوة بدل صعوبة العمل  1

      يصرف للعاملين رواتب شهرية مناسبة   7

 
 لحوافز المعنويةاب. 

إلى أي درجة ســـــاهمت الحوافز ، مجال الحوافز المعنويةبفيما يلي مجموعة من الفقرات          
في الخانة التي تمثل درجة ( Xالمعنوية بقبولك بوظيفة عامل وطن؟ يرجى التأشير بوضع إشارة )

 موافقتك: 

      يقدم للعاملين رسائل الشكر والإطراء والثناء الشفوية 1

      يقدم للعاملين كتب الشكر المكتوبة 9

      يتم منح شهادات التقدير، والدروع،  والمداليات للعاملين  11

      يقام للعاملين حفلات التكريم  11

      يشارك العاملين في عملية صنع القرارات 12

 
  . قبول الأردنيين كعمال وطن3

كم في قبول لحوافز المـاديـة والمعنويـة المقدمة لوظيفة عامل نظافةاأثرت  إلى أي درجـة          
 لمجالات التالية:ابهذه الوظيفة؟ وفي 

1 
تزيد الحوافز المقدمة من فرص العاملين على التأهل 

 )الزواج( من الأسر الأردنية 
     

2 
تزيد الحوافز المقدمة من معدلات قبول العمالة الأردنية 

 بالوظيفة 
     

      تسهم الحوافز المقدمة في استمرارية )ديمومة( العمل بالوظيفة  2

4 
معدلات دوران العمالة تساهم الحوافز المقدمة في تخفيض 

 الأردنية
     

      تسهم الحوافز المقدمة في تقليل التسرب الوظيفي 5
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1 
تزيد تسهم الحوافز المقدمة في من احترام وتقدير العاملين 

 بالوظيفة 
     

7 
تحسن الحوافز المقدمة من نظرة أفراد المجتمع الأردني 

 للوظيفة 
     

1 
توفير مقاعد جامعية لأبناء عامل تشمل الحوافز المقدمة 

 الوطن
     

      تقلل الحوافز المقدمة من معدلات الغياب للعمالة الأردنية 9

      تشجع الحوافز المقدمة على الاستمرار في الوظيفة الحالية 11

11 
تشجع الحوافز المقدمة على تجاوز فكرة خطورة العمل 

 والإصابة بالأمراض   
     

12 
الحوافز المقدمة في عدم الحصول على عقوبات نتيجة تسهم 

 الغياب أو التأخير
     

12 
تسهم الحوافز المقدمة في تشجيع أصدقائي وأقاربي على قبول 

 العمل بالوظيفة 
     

 
 . سؤال مفتوح2

رأيكم ما هي الأســـباب التي ترونها تقف وراء عدم قبول الأردنيين كعامل نظافة في إقليم ب
 إربد، المفرق، عجلون، جرش(؟ الشمال )

............................................................................................
............................................................................................ 

 
 

 كراً لتعاونكمش
 
 

  



www.manaraa.com

 115 

 (3ملحق رقم )
 الأساتذة الأفاضل الذين قاموا بتحكيم الاستبانةأسماء 

 
 ت الرتبة العلمية سم المحكما سم الجامعةا

 0 أستاذ سالم سفاح العون ل البيتآ

 3 أستاذ مشارك سليمان شلاش الحوري ل البيتآ

 2 أستاذ مشارك  زياد محمد الصمادي ل البيتآ

 4 أستاذ مشارك بهجت عيد جوازنة ل البيتآ

 5 أستاذ مساعد  مرعي حسن بني خالد     ل البيتآ

 6 أستاذ مشارك  حسين محمد سمحان      لزرقاء الأهليةا

 7 أستاذ مشارك  علي الزعبي      لزرقاء الأهليةا

 4 أستاذ مشارك موسى القريوتي  لبلقاء التطبيقيةا

 9 أستاذ مساعد محمد المعايطة  لبلقاء التطبيقيةا

 01 أستاذ مساعد الماضيفيصل نايف  لهاشمية ا

 
 
 


