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 المستخلص 

المـــــادي التحفيـــــز ســـــتخدمة فـــــي لتعـــــرف علـــــى الأنظمـــــة والأســـــاليب المهـــــدف  هـــــ ل الدراســـــة ل              

التعــرف و  الســعودية العــاملين فــي القطــاع المصــرفي بالمملكــة العربيــة حسين إنتاجية على توالمعنوي 

والمتمثلة في رفــع الــروع المعنويــة  للعاملين في القطاع المصرفيعنوية( على أهمية التحفيز )المادية والم

ين مــع يز السلبي تجال العــاملكن أن يتم بها التحفعرض الكيفية التي يمو   الإنتاجيةومستوى زيادة 

 النتــائج , واســتخدم  الدراســة المــنهف الوصــفي التحليلــي لتفســير بيان انعكاسات ذلك على أدائهم.

بالمملكــــــة قطــــــاع المصــــــرفي الفــــــي  بمختلــــــف مســــــتويا هم العــــــاملينينــــــة عشــــــوائية مــــــن ع واســــــتخدم 

ــة الســـــعودية ــة متمثـــــل , و العربيـــ ــع الدراســـ ــي بعـــــ مـــــن جتمـــ ــاملين فـــ ــاع المصـــــرفي ال العـــ بالمملكـــــة قطـــ

ــةالعربيــــة الســــعودية اء المــــوظفين حــــول تقــــرس آر لكــــي  الاســــةبانة , واســــتخدام الباحــــث أداة الدراســ

بالمملكــة العربيــة أداء العــاملين بالقطــاع المصــرفي ومــدى تأثيرهــا علــى  المــادي والمعنــوي  نظــم التحفيــز

انتاجيــــة أداء  ىعل ــــيوجــــد أثــــر لتطبيــــق نظــــام الحــــوافز الماديــــة والمعنويــــة  :, واهــــم النتــــائج الســــعودية

 تطبيــق نظـــام الحـــوافز الماديـــة لهــا أثـــر أكبـــر مــن الحـــوافز المعنويـــة علـــى, و القطـــاع المصـــرفيالعــاملين 

جــاني التــأمين الصــحي الم القطــاع المصــرفيتــوفر , و فيبالقطــاع المصــرانتاجيــة أداء العــاملين  تحســين

ــع المــــــوظفين ــنح الموظــــــف , و الأداء نتاجيــــــةلإ عــــــلاوات اســــــتثنائية  رفيالقطــــــاع المصـــ ـــتقــــــدم , و لجميــــ مــــ

 .من العمل القطاع المصرفيمكافآت مادية عند إنجاز المهام التي تحقق أهداف 

إعــــــادة النظــــــر فــــــي بعــــــ  الأنظمــــــة والقواعــــــد الإجرائيــــــة وتطــــــوير بضــــــرورة : واهممممممم التوصمممممميات       

المرجعيــات التــي مــن شــأنها دــمان حياديــة وشــفافية وعدالــة مــنح الحــوافز والمكافــآت بحســب الــدور 

دــــرورة و   الأداءالــــ ي يقــــوم بــــل الفــــرد أو الجماعــــة مــــن العــــاملين فــــي ســــرعة انجــــاز العمــــل ونوعيــــة 

ــين الحــــوافز و  تطــــوير نظــــم مــــنح ــ  بعــ ــا يةناســــب مــــع طبيعــــة العمــــل مــــع الأخــ ــة بمــ ــآت فــــي ال رفــ المكافــ

 الاعتبار الإغراءات التي تقدمها جهات أخري لج ب الموظفين ذوات الخبرة.
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Abstract 

This study aimed to identify the systems and methods used in material and moral 

incentives to improve employee productivity in the Saudi Arabian banking sector. It also 

sought to understand the importance of both material and moral incentives for banking sector 

employees, specifically their role in boosting morale and increasing productivity. Furthermore, 

the study explored how negative incentives can be applied to employees and their impact on 

performance. The study employed a descriptive-analytical approach to interpret the results. A 

random sample of employees at various levels within the Saudi Arabian banking sector was 

used, representing a representative population of employees in the sector. The researcher used 

a questionnaire to measure employee opinions on material and moral incentive systems and 

their impact on employee performance in the Saudi Arabian banking sector. Key findings 

included: the application of material and moral incentive systems has an impact on employee 

productivity in the banking sector; material incentives have a greater impact than moral 

incentives on improving employee productivity; the banking sector provides free health 

insurance for all employees; the banking sector offers exceptional performance bonuses; and 

employees receive financial rewards for completing tasks that contribute to achieving the 

sector's objectives. From the work. 

The most important recommendations include: the necessity of reviewing certain 

systems and procedural rules and developing frameworks that would ensure impartiality, 

transparency, and fairness in granting incentives and rewards based on the role played by the 

individual or group of employees in the speed and quality of work completion; and the 

necessity of developing incentive and reward systems within the chamber that are appropriate 

to the nature of the work, taking into account the incentives offered by other entities to attract 

experienced employees. 
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 :مقدمة

مــــــن البــــــاحثين أنظمــــــة التحفيــــــز المـــــادي والمعنــــــوي علــــــى تحســــــين إنتاجيـــــة العــــــاملين ودــــــوع حظـــــي م

ــة   ــة ال ربيـــة والعربيـ ــاب فـــي البررـ ــات العربي ـــوالكتـ ــل  أمـــا الدراسـ ــات التـــي تناولتـ ة أكـــدت هـــ ل بكثـــرة الدراسـ

الترقيــة  الدراسة على درورة انتاجيــة رواتــب المــوظفين  وتوحيــد الأنظمــة الإداريــة  وفعــادة النظــر فــي نظــام

ــة )العكــــ    ــى دــــرورة إ٢٠٠٧المعمــــول بــــل  وأمــــا دراســ ــام الحــــوافز ( أكــــدت علــ ــة وتقيــــيم نظــ ــادة مراجعــ عــ

فقــا للضــوابلم والمعــايير التــي اســب وتوقعــات الموظــف  وأن تمــنح الحــوافز والترقيــات و وتطــويرل بشــكل يةن

ز للقطاعــات الهامــة بمــا وفلى درورة ربلم الراتب بجــدول غــلاء المعرشــة وبنــاء نظــام حــواف  حددها القانون 

ات للمكافـــآت وأن تكـــون المكافــــآت ذات قيمـــة فعالــــل  يشـــمل تحديـــد مســــتويات لدنجـــاز  وتحديـــد مســــتوي

ير على إنتاج العامــل و ــي التحفيــز والردــا الــوظيفي  ن الردا الوظيفي هو أحد المكونات الثلاثة في التأثوأ

 ومستوى الأداء.  

تراف والتقــدير  مــن أهــم تلــك لحوافز والزيادات  أو معنويًا كالاعويُعد التحفيز  سواء كان ماديًا كا 

ها تختلف مــن مؤسســة لأخــرى  ومــن موظــف لآخــر. دوات. ورغم انةشار سياسات التحفيز  إلا أن فعاليتالأ 

دف هـــ ل الدراســـة إلـــى تحليـــل العلاقـــة بـــين التحفيـــز وزيـــادة الإنتاجيـــة  وتقـــديم توصـــيات عمليـــة لـــ لك   ه ـــ

ين أدائهــم وزيــادة التحفيز  ــي كافــة العوامــل التــي تشــجع المــوظفين علــى تحس ــو   ررة العملتسهم في تطوير ب

ــاجيتهم ويمكـــــن أن تشـــــمل المكافـــــآت الماليـــــة  الترقيـــــة   ين الماديـــــة والمعنويـــــة وتةنـــــوع هـــــ ل الحـــــوافز بــ ـــ  إنتـــ

 التقدير المعنوي  أو تحسين بررة العمل.  

عــل العــاملين يقــدمون أفضــل مــا لــديهم لتحقيــق فيــل أن التحفيــز مــن الوســائل التــي تج كلا ش ــوممــا 

اغم مــــع بـــــا ي حــــوافز لرســـــ  العنصــــر الوحيــــد بــــل  ــــي عنصـــــر متكامــــل  ومتنـ ـــاف المؤسســــة  ولكــــن الأهــــد

لا تعيــــين ذو الكفــــاءة المتدنيــــة  والاعتمــــاد علــــى الحــــوافز لزيــــادة العناصــــر الإداريــــة الأخــــرى  فــــلا يمكــــن مــــث

مودــوع أثــر التحفيــز علــى تحســين إنتاجيــة المــوظفين فــي بررــة وفــي هــ ا البحــث يةنــاول الباحــث   إنتــاجيتهم

 العمل.
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 :كلة الدراسةمش

لقطــــاع المصـــــرفي  بشــــكل كبيــــر علــــى إنتاجيـــــة العــــاملين فــــي اتــــؤثر أنظمــــة التحفيــــز المــــادي والمعنـــــوي 

  ءوالــولاتزيد الحوافز المادية مــن الدافعيــة والالتــزام  برنمــا تعــزز الحــوافز المعنويــة الردــا الــوظيفي  حيث

بعــ  المــوظفين الحــوافز المعنويــة كونهــا تــؤدي إلــى تطــوير الــ ات والتــدرج الــوظيفي  برنمــا يفضــل  يفضــلو 

بالتــالي  لتحقيــق أفضــل النتــائج  يجــب علــى البنــو    المعرشــيةاديــة لتحســين ظــروفهم آخــرون الحــوافز الم

  .المختلفةلعاملين تصميم أنظمة تحفيز متوازنة تشمل كلا النوعين وتأخ  في الاعتبار احتياجات ا

فلــ ا فــشن مشــكلة الدراســة تكمــن فــي انخفــاض الــروع المعنويــة والمــادي للعــاملين لــدى قطــاع البنــو  

لكــة العربيــة الســعودية بوجــل عــام ونةيجــة انخفــاض الــروع المعنويــة والماديــة عــدم اتاحــة الفرصــة لــل بالمم

وبنــاء لعمــل وتحســين الإنتاجيــة  ى أداء اتــدريب الكــافي لهــم وبالتــالي احساســهم بعــدم الثقــة والقــدرة عل ــبال

ــكلة البحــــث فــــي الةســــاؤل التــــالي:  ــا تقــــدم يمكــــن صــــياغة مشــ ز المممممادي التحفيمممم أنظمممممة مممممدث تمممم ثي  ممممما علــــى مــ

 ؟بالمملكة العربية السعوديةفي القطاع المصرفي  والمعنوي على تحسين إنتاجية العاملين

 :تساؤلات الدراسة

 ةساؤلات الفرعية التالية:لاوينبثق من الةساؤل الرئرس السابق 

فــي  لينالعــامإنتاجيــة علــى تحســين  المــادي والمعنــوي  ما  ي الأنظمة والأساليب المستخدمة في التحفيــز .1

 السعودية؟بالمملكة العربية  القطاع المصرفي

ــا   .٢ ــة( مــ ــع الــــروع المعنويــــة ومســــتوى زيــــادة  للعــــاملينأهميــــة التحفيــــز )الماديــــة والمعنويــ والمتمثلــــة فــــي رفــ

   اجية؟الإنت

القطــاع فــي  العــاملينوالمكافآت  وأثرل على تحسين إنتاجيــة  التحفيزما مدى أهمية الإنصاف في منح  .3

 ؟  لكة العربية السعوديةالمصرفي بالمم
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 :أهداف الدراسة

 المـــادي والمعنـــوي علـــى تحســـين إنتاجيـــةالتحفيـــز   هـــدف هـــ ل الدراســـة إلـــى التعـــرف علـــى أثـــر أنظمـــة  

ــي القطــــاع ا ــة الســــعودية لمصــــرفيالعــــاملين فــ ــة بالمملكــــة العربيــ   وينبثــــق مــــن هــــ ا الهــــدف الأهــــداف الفرعيــ

 التالية:

ــاليب الم .1 ــى الأنظمـــــة والأســـ ــي التعـــــرف علـــ ــز ســـــتخدمة فـــ ــين إنتاجيـــــة علـــــى تالمـــــادي والمعنـــــوي التحفيـــ حســـ

 .  العاملين في القطاع المصرفي بالمملكة العربية السعودية

والمتمثلــة فــي رفــع الــروع  للعــاملين فــي القطــاع المصــرفيعنويــة( التعــرف علــى أهميــة التحفيــز )الماديــة والم .٢

 المعنوية ومستوى زيادة الإنتاجية. 

ين مـــع بيـــان انعكاســـات ذلـــك علـــى يـــز الســـلبي تجـــال العـــاملكـــن أن يـــتم بهـــا التحفعـــرض الكيفيـــة التـــي يم .3

 أدائهم. 

فــــي  العــــاملينجيــــة إنتا تودــــيح مــــدى أهميــــة الإنصــــاف فــــي مــــنح التحفيــــز والمكافــــآت وأثــــرل علــــى تحســــين .4

 .القطاع المصرفي بالمملكة العربية السعودية

 يزية فعالة.تقديم مقترحات عملية لرفع الإنتاجية من خلال برامج تحف .5

 ة:أهمية الدراس

 أهمية ه ل الدراسة في أهميتها العملية والتطبيقية:تكمن 

إلـــى المعرفـــة  وردم الث ـــرة فـــي : فائـــدة علميـــة أكاديميـــة بمـــا يتوقـــع أن تضـــيفل نتائجهـــا الأهميممة العمليمممة -

 جة لندرة الدراسات حول ه ا المودوع. أدبيات البحث  وذلك نةي

حيــث مــن المتوقــع أن تســاعد نتــائج الدراســة صــانع القــرار المتعلــق  عمليــة  : فائــدةالأهميمة التطبيقيممة -

القطـــاع فــي  نالعــامليعلــى تحســـين إنتاجيــة  المــادي والمعنــوي  التحفيـــز بشــؤون إدارة المــوارد البشــرية فــي
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بالمملكة العربية السعودية  وما تحتاجل ه ل الإدارة من أنشطة مختلفة  تساهم فــي تطــوير  المصرفي

 كفاءة أفرادها  وتدفعهم نحو التقدم للأفضل في مجال عملهم. وانتاجية

 فروض الدراسة:

العـــاملين فـــي تاجيـــة ن إنتحســـيو  المـــادي والمعنـــوي  التحفيـــز بـــين تـــأثيرلـــة إحصـــائية توجــد علاقـــة ذات دلا       

 السعودية  وينبثق من ه ا الفرض الفروض الفرعية التالية:  القطاع المصرفي بالبنو  

صــــائية بــــين التحفيــــز المــــادي وتحســــين إنتاجيــــة العــــاملين فــــي القطــــاع حإ ذات دلالــــة توجــــد علاقــــة .1

 العربية السعودية.المصرفي بالمملكة 

قطـــاع ز المعنـــوي وتحســـين إنتاجيـــة العـــاملين فـــي التوجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين التحفي ـــ .٢

 السعودية.المصرفي بالمملكة العربية 

 المنطلقات النظرية للدراسة:

ــو  نظريـــات المحتـــوى  :رئرســـرتيننظريـــات المفســـرة للتحفيـــز  ويمكـــن تصـــتيفها إلـــى مجمـــوعتين ع التةنـ

م  برنمــــــا تركــــــز نظريـــــــات تركــــــز نظريـــــــات المحتــــــوى علــــــى دوافــــــع الأفـــــــراد واحتياجــــــا ه .ونظريــــــات العمليــــــات

  .فراد مع بررتهم لاتخاذ القرارات المتعلقة بالتحفيزالعمليات على كيفية تفاعل الأ 

 :
ً
 :المحتوث  ياتنظر أولا

تقتــرع أن الأفــراد  :(Maslow's Hierarchy of Needs) لماسملونظريمة التمدرا الهرممي للاحتياجمات  -

بيتهــــــا بالترترــــــب  بــــــدءًا مــــــن الاحتياجـــــــات لــــــديهم مجموعــــــة مــــــن الاحتياجــــــات الأساســــــية التــــــي يجــــــب تل

ــام والمـ ـــ ــى احتياجــــات تحقيــــق الــــ ات )مثــــل تحقيــــقالفســــيولوجية )مثــــل الطعــ  إلــ
ً

الإمكانــــات  اء( وصــــولا

 (.الشخصية

ــلو مـــن خـــلال تجميـــع  :(Alderfer's ERG Theory) لألمممدرفر ERG نظريمممة - تبســـلم نظريـــة ماسـ

  (.Growth(  والنمو )Relatednessبلم )(  والتراExistenceالاحتياجات في ثلاث فرات: الوجود )
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ظافــة )مثــل تميــز بــين عوامــل الن :(Herzberg's Two-Factor Theory) نظريممة العمماملين لهي  بممرا -

الردــا  وعوامــل التحفيــز )مثــل الإنجــاز والاعتــراف( التــي تزيــد مــل والأجــور( التــي تمنــع عــدم ظــروف الع

  .من الردا والدافعية

تحــدد  :(McClelland's Acquired Needs Theory) لماكليلانممد نظريممة الاحتياجممات المك سممبة -

جــاز  والحاجــة إلــى الانتمــاء  والحاجــة إلــى ثلاث احتياجات رئرسية تؤثر على الدافعية: الحاجــة إلــى الإن

  .السلطة

: ث
ً
 :نظريات العملياتانيا

د بــأن جهــودل تفترض أن الدافعية تعتمد علــى توقعــات الفــر  :(Expectancy Theory) نظرية التوقع -

  .الأداء سيؤدي إلى مكافآت مرغوبة ستؤدي إلى أداء جيد  وأن ه ا

المكافــآت التــي يحصــلون عل هــا فــراد يقيمــون عدالــة أن الأ تفتــرض  :(Equity Theory) نظريمة العدالمة -

  .مقارنة ب يرهم  وأن عدم المساواة قد يؤدي إلى انخفاض الدافعية

تفتــرض أن تحديــد أهــداف واحــحة ومحـــددة  :(Goal-Setting Theory) نظريممة تحديممد الأهممداف -

  .وقابلة للقياس يمكن أن يحفز الأفراد على العمل بجدية أكبر لتحقيقها

تفتــرض أن الســلوكيات التــي يــتم تعزيزهــا )مــن خــلال  :(Reinforcement Theory) نظريممة التعزيممز -

أو معاقبتهــــــا مـــــن المــــــرما أن  المكافـــــآت( مــــــن المـــــرما أن تتكــــــرر  برنمـــــا الســــــلوكيات التـــــي يــــــتم تجاهلهـــــا

  .تتوقف

لمــديرين مــن ســاعد هــ ل النظريــات فــي فهــم العوامــل المختلفــة التــي تــؤثر علــى التحفيــز  ممــا يمكــن ات

 .يم استراتيجيات تحفيزية فعالة في مكان العملتصم
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 الحوافز أهميتها وأنواعها والعوامل المؤثرة فيها. ول: ماهية  المبحث الأ 

 : تمهيد

البــــاحثين فــــي مختلـــف المجــــالات وهــــ ا لمـــا لــــل مــــن يعتبـــر التحفيــــز محــــل اهتمـــام الكثيــــر مــــن العلمـــاء و 

ــاملين مــــن خــــلال تحريــــك الــــدوافع والرغبــــات والحاجــــات أه ــي العــ ــأثير فــ ــة للتــ ــالتحفيز ممارســ ــة  فــ ــة بال ــ ميــ

اليــة علهــم أكثــر اســتعدادا لتقــديم أفضــل مــا لــديهم  وهــ ا بهــدف تحقيــق مســتويات عل ــرض إشــباعها وج

معينــة قــد  قــوي مــؤثرة فــي ســلو  الفــرد بطــرق وأســاليب ووســائل من الأداء والإنجــاز فــي المنظمــة  فــالتحفيز

ــلبا علـــى  ــاملين يـــؤثر سـ ــال يضـــمن حقـــوق العـ ــام قـــانوني وفعـ ــة وفن تجاهـــل وجـــود نظـ ــة أو معنويـ تكـــون ماديـ

 ء الوظيفي والسلوكي.  الأدا

 : التحفيزمفهوم المطلب الأول: 

لتحقيقهــا  إذ لا يكفــي أن  ظــيمالتنالتحفيز أساسا مهما لضمان تحقيق الأهداف التي يسعى يعتبر 

أفضــل الأاــخا  مــن حيــث الكفــاءات والقــدرات بــل لابــد وأن تتــوفر الرغبــة فــي العمــل ولا يــتم  يــتم تعيــين

التــــي  عديــــدة لتحفيــــزهم. ومــــن هنــــا فقــــد أشــــير إلــــى التحفيــــز لــــى أنــــل القــــوةذلــــك إلا مــــن خــــلال اتبــــاع وســــائل 

لــــتحكم فــــي هــــ ل القــــوة وتوج ههــــا فــــي إثــــارة الدافعيــــة تســــةثير الفــــرد لأداء أفضــــل  فــــشذا اســــتطاع  الإدارة ا

قيــق معــدلات أداء أعلــى والردــا الــوظيفي للعــاملين. كمــا يعــرف التحفيــز علــى أنــل ممارســة إداريــة يمكــن تح

ــى العــــاملين مــــن خــــلال تحريــــك الــــدوافع والرغبــــات و للمــــدير ب الحاجــــات ل ــــرض إشــــباعها هــــدف التــــأثير علــ

   .دهم من أداء ومجهود لتحقيق أهداف المنظمةوجعلهم مستعدين لتقديم أفضل ما عن

ــة العوامـــل التـــي تقـــوم بتحريـــك وفثـــارة  ــل يمثـــل مجموعـ ــى أنـ ومـــن منظـــور آخـــر تـــم تعـــرف التحفيـــز علـ

قيــــق ن للوصــــول إلــــى تحمــــل معــــين أو اتخــــاذ نشــــا  أو ســــلو  معــــيلــــى أداء عالإنســــان ع ســــلو  وتصــــرفات

 .أهداف معينة

ي العمــل  ويعتبــر الأهداف وتوفير الرغبة عند الأفــراد ف ــ فالتحفيز من الأسس المهمة لضمان تحقيق

 نشا  المنظمات الفاعلة التــي تةنــافس علــى إيجــاد توليــة مثلــى مــن الحــوافز وقــدر ها علــى إثــارل حاليا جوهر

تماشــ ى مــع طبيعــة العمــل والعــاملين كــأفراد حماس الأفــراد  وهــ ا مــن خــلال أنظمــة التحفيــز الملائمــة التــي ت
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التحفيز بأنل مت ير وسيلم لا يمكن رؤيتــل أو ســماعل أو الشــعور بــل  ولكــن  ا قد وصفوجماعات. ومن هن

  .ليمكن استتتاجل من السلو  وذلك بملاحظة جهد الفرد ال ي يب لل في أدائل لعمل

 أهداف التحفيز: : الثانيالمطلب 

ة مـــن لعميـــة التحفيـــز أهـــداف وشـــرو  يجـــب مراعا هـــا مـــن قبـــل إدارة المؤسســـات لضـــمان الاســـتفاد

  الأداء منها الآتي:  انتاجيةالحوافز في 

 الإنتاجية.  انتاجيةربلم أهداف المؤسسات بأهداف العاملين من خلال الأداء و  -

 ئية. ة ومع التطورات والمت يرات البيتكيف وتكييف العمال داخل المنظم -

 تحقيق المرونة والاستجابة السريعة للظروف الخارجية.  -

 تازين.  الاحتفاظ بالعاملين المم -

 تشجيع الإبداع والابتكار الجديد.  -

 حفز الأداء المتوسلم إلى التقدم والارتقاء.   -

ء والانتمـــــــاء روع التعـــــــاون وروع الفريـــــــق فـــــــي العمـــــــل الجمـــــــا ي بهـــــــدف تحقيـــــــق الـــــــولا تتميـــــــل -

 للمنظمة. 

 مكافأة الأداء المتميز.   -

 تحقيق الردا الوظيفي والأمن والاستقرار الداخلي.  -

 لال قدرتل وفبداعاتل.  نصر البشري لاست الاسةثمار في الع -

وافز الفعال: الثالثالمطلب   :خصائص نظام الح

 . القابلية للقياس والتقدير وقياس أبعادل.  1

 يات أو الأوقات أو الأرقام.  يد المعايير وتقدير الكم. إمكانية التطبيق بتحد٢

 .  . الودوع والبساطة وفمكانية فهمل واسةيعابل في تطبيقل وحسابل3
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ودــــــع نظــــــام . التحفيــــــز والمشــــــاركة بشثــــــارة الأفــــــراد والتــــــأثير علــــــى دوافعهــــــم ومشــــــاركة العــــــاملين فــــــي 4

 الحوافز بهدف بث روع الحماس والاقتناع بل والدفاع عنل.  

 يد معدلات الأداء بصورة واححة وبمودوعية. تحد. 5

 القبول من جانب الأفراد المستفيدين لتحقيق أهدافل..6

ــة رون ـــوالم الملائمـــة. ٧ ــتويات الإداريـ ــي المسـ ــات فـ ــاة الاختلافـ ــي مـــداخلها وطرقهـــا بمراعـ ــد فـ ة بحيـــث يعتمـ

 .يتصف بالمرونة والاستقرار والانتظام وأن

وافز: : الرابعالمطلب   أهمية الح

تتبــع أهميــة الحــوافز مــن أهميــة زيــادة الإنتاجيــة بالمنظمــة وتحقيــق ردــا الأفــراد العــاملين بهــا  وكلمــا 

الإنتاجيــة  وكمــا ين كلما زاد حماسهم تجال العمل  وب لوا أقص ى جهدهم في زيــادة املالع زادت درجة ردا

ها نحو العمل بحمــاس وهمــة أنجا الأدوات التي تستخدمها المنظمة لدفع عامل أن الحوافز تعتبر أداة من

لعمــل ونجــد لتــالي لابــد مــن الاهتمــام بهــا  فالحــافز هــام وأسالــ ي لــدفع العــاملين إلــى اتحقيقــا لأهــدافها  وبا

ــا تمثــــل بنــــدا أن المنظمــــات تةنــــافس فــــي تقــــديم الحــــافز الــــ ي يــــدفع لردــــا ا لعــــاملين  و ــــي هامــــة أيضــــا لأنهــ

اءة العــاملين وتفجيــر طاقــا هم وقــدرا هم كمــا أنــل يــؤدي رئرســيا مــن بنــود التكلفــة  و ــي تعتبــر أداة لرفــع كف ــ

إلــى خلــق روع ز فــي العمــل  كمــا أنــل يــؤدي يرفــع مــن قــدر هم علــى التركي ــللاســتقرار النفيــ ي للعــاملين وبالتــالي 

 .الإبداع والتطوير ف هم

 مشكلات التحفيز: : الخامسالمطلب 

طــأ  فمــن الممكــن أن يــأتي الإبــداع "من أهم مشكلات التحفيز أن يقوم المــدير بتحفيــز الشــخص الخ

حبـــا   لإبـــداع يتســـب إلـــى رئرســـل  والنةيجـــة  ـــي إصـــابة ذلـــك الموظـــف بالإ مـــن موظـــف بســـيلم ولكـــن هـــ ا ا

حــافزا ســلبيا  والمثــال الآخــر عــن الحــافز الســلبي: هــو أن وبه ل الحالة بدل أن يكون الحــافز إيجابيــا يصــبح 

وظفين قــاموا بعمــل إبــدا ي معــين علــى أن يحفــز كــل يقوم المدير بتحفيز موظف من أصل مجموعة من الم ــ

بهــ ل  رنقــي بعملــل  لكــنوظــف حتــى يتــتج وياــخص بمفــردل فــي وقــ  لاحــق  هــ ا الإجــراء قــد يحفــز ذلــك الم

 رس علينا أن نتوقع منهم أي عمل.ي  ولالحالة نكون قد قضرنا على من بق



- 11  - 
 

وافز: السادسالمطلب   : أنواع الح

 على النحو التالي:  نف بموجبها الحوافز و ي تةنوعهنا  زوايا متعددة يمكن أن تص

 أنواع الحوافز من حيث أثرها أو من حيث فاعليتها:   .1

وافز   الايجابية:  أولا: الح

و ــــــي الحــــــوافز التــــــي تنمــــــي روع الإبــــــداع والتجديــــــد وتتقســــــم إلــــــى: الحــــــوافز الماديــــــة: وعرفهــــــا زويلــــــف 

ي الأجــر لمقابلــة الزيــادة فــي نفقــات المعرشــة  والمكافــآت ( بأنها الأجر والعلاوات السنوية  والزيــادات ف ــ1٩٩4)

علــى أســاس الســاعة أو الأســبوع كل مــن الأجــر الأربــاع  ويــ كر أن الحــوافز الماديــة الماليــة تةش ــفــي والمشــاركة 

ــأمين الصــــحي  ــا مثــــل التــ ــى أســــاس الأداء  وكــــ لك المزايــ ــادات بالــــدفع علــ ــى زيــ ــافة إلــ ــنة  إدــ أو اليــــوم أو الســ

 بالطفولة ونظام الإجازات والتقاعد. ويأخ  التحفيز المادي عدة أشكال من أهمها:  وبرامج العناية 

 . الأجور والمرتبات.  1

ــا العــــلاوات والمــــنح والبــــدلات : وتمثــــل حــــافز . التعويضــــات٢ ا إدــــافيا لبــــ ل المزيــــد مــــن الجهــــود  ومنهــ

 وطبيعة العمل  وتعويضات التخصص. 

الســفر وال ــ اء  تكون على عدة أشكال منهــا الأجهــزة وبطاقــات. المزايا العيتية ذات القيمة المادية و 3

   السفر.وحضور الحفلات ومهمات 

ــل الم4 ــة: تشـــكل . ظـــروف العمـــل ومتطلباتـ ــة بعمـــل الأفـــراد )مثـــل الآلات  اديـ ــة المحيطـ الظـــروف الماديـ

روف ( عــــاملا مــــؤثرا فــــي أدائهــــم  فكلمــــا تحســــت  ظ ــــالمتنــــوعوالتجهيــــزات  ومــــاكن العمــــل ومحيطــــل الفيزيــــا ي 

 . العمل كان استعداد الفرد للعمل أكبر

نحهــا هــو يكــون أســاس معلــى أســاس ربطهــا بالإنتاجيــة والأداء  و  حــافزا. الزيــادات الدوريــة: وتكــون 5

 كفاءة الفرد في عملل. 

. المشاركة في الأرباع ويكثر استخدام حافز المشاركة في الأرباع فــي القطــاع الخــا  مــن خــلال ربــلم 6

 ة.  ما تدفعل المنظم
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ــاملين ن أم ـــ ــع العـ ــة  بهـــدف دفـ ــي الربحيـ ــتويات فـ ــل مـــن مسـ ــا تحققـ أداهـــم   لإنتاجيـــةجـــور وحـــوافز بمـ

 والربحية.   وبالتالي زيادة الإنتاجية

وافز المعنوية:    ثانيا: الح

وتشـــــمل التر ـــــي وتقـــــدير جهـــــود العـــــاملين  وفشـــــرا  العـــــاملين فـــــي الإدارة ودـــــمان واســـــتقرار العمـــــل 

(  ويمكــن ســرد بعــ  أشــكال التحفيــز المعنــوي الإيجــابي كمــا ذكرهــا ٢٠٠3وتفــوي  الصــلاحيات )ربايعــة 

 ( على النحو التالي:1٩٩6عقيلي )

ــاءة فـــى الأداء  فـــر  الترقيـــة -أ    ــة كحـــافز معنـــوي فعـــال إذا تـــم ربطهـــا بالكفـ والتقـــدم: وتكـــون الترقيـ

ة او حاجــة لــديهم  والإنتاجيــة  وتكــون دافعــا لــدى العــاملين الــراغبين لشــ ل منصــب وظيفــي تحقيقــا ل زع ــ

 رو ـــي المكانـــة الوظيفيـــة  وبالتـــالي المكانـــة الاجتماعيـــة بتقـــدير جهـــود العـــاملين  وذلـــك بمـــنح شـــهادات تقـــدي

 للعاملين الأكفاء  ال ين يحققون مستويات أداء عالية  تقديرا واعترافا بمجهودا هم من قبل الإدارة.

 وت في مجلس الإدارة.  العاملين في الإدارة: وذلك بأن يكون لهم ص إشرا  -ب 

اســــتقرار العمــــل: الــــ ي تــــوفرل الإدارة للعــــاملين فــــي محــــيلم العمــــل يعتبــــر حــــافزا لــــل أثــــر كبيــــر فــــي  -ج

يــا هم  وبالتــالي فــي مســتوى أدائهــم لأن العمــل المســتقر يكفــل دخــلا ثابتــا للفــرد يــؤمن لــل ظــروف حيــاة نو مع

 كريمة.

ديــدة لعمــل الفــرد دــمن نطــاق تخصصــل توســيع العمــل: يقصــد بتوســيع العمــل إدــافة مهــام ج -د 

 نوي لخلق شعور بأهمية الوظيفة التي يؤديها الفرد. الأصلي  كحافز مع

ء العمل: ويشير إلى درورة إدافة مهام جديدة قريبة من تخصــص الفــرد كششــراكل راإثإغناء أو  -ه

   المباشر.في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملل مع رئرسل 

وافز السلبية  :  ثالثا: الح

يقصــد بهـــا:" عقوبـــات مختلفـــة يـــتم توقيعهـــا علـــى المرؤوســين  قـــد تـــؤدي إلـــى ت ييـــر الموظـــف للســـلو  

ــينالــــ ي عوقــــب عليــــل  أو ت ــى اــــحن الموظــــف ال صــ ــا يعمــــل علــ ــالي تكــــون دافعــ صــــورة المــــأخوذة عنــــل  وبالتــ

 ( الحوافز السلبية إلى: ٢٠٠3(  ويقسم ربابعة )٢٠٠6  الدروبي)وتصرفاتل لةسين أدائل 
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واف .1 تتمثـــل فـــي ت زيـــل درجـــة الموظـــف  أو العمـــل علـــى وقـــف علاوتـــل الدوريـــة  أو المســـتحقة   ديممة:ز ماحمم

 والعزل المؤق  للموظف. 

بمعنـــى حرمـــان الشـــخص مـــن نشـــر اســـمل علـــى لوحـــة الشـــرف فـــي المنظمـــة أو توجيـــل  عنويمممة:ز موافحممم  .٢

ة الإنـــ ار والـــردع للمقصـــر فـــي عملـــل ونشـــرل علـــى لوحـــة الإعلانـــات. ومـــن أمثلـــة الحـــوافز الســـلبي تنبيـــل

العقــاب الترقيــة. ويــرى كثيــر مــن الإداربــين أن  بالخصم من الراتب  الحرمان من العلاوة  الحرمــان مــن

بــل أداء فعالــة لتحقيــق الطاعــة والــولاء مــن قبــل العــاملين  وقــد يكــون هــ ا مفيــدا أكثــر مــن التهديــد  أو

يكــــون العقــــاب أو التهديــــد ســــببا  وحــــافزا قويــــا لتقــــويم الفــــرد لســــلوكل  ولكــــن قــــد الوســــائل غيــــرل مــــن 

ــالخـــــوف الفـــــرد ب ــل مـــــن الاســـــتجابة للتعليمـــــات والمقترحـــ ر اتجاهـــــات غيــ ـــت وتنمـــــي لديـــــل درجـــــة لا يمكنـــ

 .ملائمة

 :افز من حيث الأطراف )المستفيدين(انواع الحو .2

وافز الفرديمممة: .أ ــي تمـــنح  الحممم ــي التـ ــاد روع الننـــافس الفـــردي  و ـ ــز علـــى إيجـ ــي تركـ ــي الحـــوافز التـ و ـ

إلـــى خلـــق جـــو مـــن لمضـــاعفة الأداء  أو كمكافـــأة لـــل علـــى إنتاجـــل المتميـــز  ويـــؤدي هـــ ا لفـــرد معـــين 

 .التنافي ي

وافز الجماعيممة .ب ز علــى العمــل الجمــا ي  والتعــاون بــين العــاملين  ومــن وافز ترتك ــوهــ ل الح ــ :الحمم

أمثلتهــا المزايــا العيتيــة  والرعايــة اللــحية  والرعايــة الاجتماعيــة التــي قــد توجــل إلــى مجموعــة مــن 

 انتاجيـــةالأفــراد العـــاملين فــي وحـــدة إداريــة واحـــدة أو قســم واحـــد  أو إدارة واحــدة لحفـــزهم علــى 

ــاءة الأد ــة إيجيــــــة. وقــــــد تاء والإنتاورفــــــع كفــــ ــة أو كــــــون الحــــــوافز الجماعيــــ ــلبية  ماديــــ جابيــــــة أو ســــ

 .معنوية

 انواع الحوافز من حيث البدائل المتاحة:   .3

وافز أساسممية .أ اد نظيـــر شـــباع حاجـــة معينـــة  ونقـــدم للأفـــر : ويقصـــد بهـــا الحـــوافز المخصصـــة لإ حمم

اء كانـــ  القيــام بمجهــودات معينـــة  فــشذا قــاموا بهـــ ل المجهــودات حصـــلوا علــى هــ ل الحـــوافز ســو 

 حوافز مادية أو معنوية فردية أو جماعية.  
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وافز بديلمممة .ب ــية  :حممم ــة عـــدم الاســـتطاعة لتقـــديم نفـــس الحـــوافز الأساسـ ــا الإدارة فـــي حالـ ــأ إل هـ وتلجـ

العـــاملين بســـبب قلـــة الإمكانـــات أو حـــخامة عـــدد العـــاملين  وفـــي نفـــس الوقـــ   لأعـــداد كبيـــرة مـــن

ــا ــي إردــ ــامترغــــب الإدارة فــ ــى لا تســــبب لهــــم إحباء أكبــــر عــــدد ممكــــن مــــن العــ ــا أو شــــعورا لين حتــ طــ

  فتلجـــأ الإدارة هنـــا إلـــى تقـــديم الحـــوافز البديلـــة  ولا الـــبع عضـــهم بالحرمـــان عنـــدما يقـــارنون ب

سية ولا تساويها في المقدار ولكنها تعودهم عن فقد الحــافز الأسالــ ي  تر ي لمريبة الحوافز الأسا

  .يعيةةشجال المكافأةديم وسام تقدير بدلا من ومثال ذلك تق

 انواع الحوافز من حيث طبيعتها أو قيمتها:   .4

وافز  .أ و ــــــي الحــــــوافز التــــــي تقـــــــوم بششــــــباع حاجــــــات الإنســــــان الأساســــــية  فةشـــــــجع  :الماديممممممةالحمممممم

ارى جهدهم في العمــل  وتجنيــد مــا لــديهم مــن قــدرات  والارتفــاع بمســتوى العاملين على ب ل قص

ربــــاع  يعية والعــــلاوات  والمشــــاركة فــــي الأ الحــــوافز الراتــــب والمكافــــآت الةشــــج كفــــايتهم  ومــــن هــــ ل

 .  اتفآت عن الاقتراحوالمكا

داء مــن خــلال لأ ا انتاجيــةو هدف الحوافز المادية إلى رفع الكفاءة المادية إلى رفع الكفــاءة الانتاجيــة و 

ــا ترغبــــل الإدارة وبصــــفة عامــــة يمكــــن  مــــدخل الةشــــجيع الــــ ي يشــــجع العامــــل علــــى أن يســــلك ســــلوكا معينــ

الفــرد برغبــة وفخــلا  للعمــل وافز الماديــة تعتبــر مــن أهــم العوامــل وأكثرهــا تــأثيرا فــي انــدفاع القــول أن الح ــ

لعكــس مــن ذلــك فــشن الأجــر المتــدني متى كان  تلك الأجــور مناســبة وكفيلــة بششــباع متطلبــات الفــرد  وعلــى ا

م في إهمــال العامــل العامل وحاجاتل عامل ها وغير المكافئ للجهود المب ولة في العمل وال ي لا يلبي مطالب

   .فاءتل الإنتاجيةوتدني ك لعملل

 المادي:   التحفيز ا ومن مزاي

الحـــافز بمجـــرد الســـرعة والفوريـــة والأثـــر المباشـــر الـــ ي يلمســـل الفـــرد لجهـــدل  حيـــث يبـــ ل لـــل هـــ ا  -

يتفــــق مــــع رغبــــة الفــــرد فــــي زيــــادة دخلــــل بمجــــرد زيــــادة انتاجــــل  إذ يــــرتبلم الحــــافز  وإنتاجــــل فه ــــزيــــادة 

 داء وكية الإنتاج.  مباشرة بالأ 
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ــة أو العـــــلا الأداء بشـــــكل دوري ومنـــــتظم  علـــــى خـــــلا  انتاجيـــــة - ــا ف الترقيـــ وة الدوريـــــة التـــــي نفقـــــد أثرهـــ

 سريعا.  

رائية تمكنـــل مـــن يـــة نةيجـــة لمـــا تـــوفرل للفـــرد مـــن قـــدرة ش ـــاشـــتمالل علـــى عـــدة معـــان نفســـية واجتماع -

 .  ها هو وأفراد أسرتلالحصول على السلع والخدمات التي يحتاج

وافز:  عي ومن  وب هذا النوع من الح

ثر فــي تــحتهم الجســدية او حــالتهم النفســية الــ ي غالبــا مــا يــؤ  أنهــا تــدفع العمــل إلــى العمــل الشــاق -

 لعمل الشاق.  مستقبلا وبعد فترة طويلة من ه ا ا

ــا للأعبـــاء  - ــي لا تقـــيم وزنـ ــا ي والإنســـاني  حيـــث أنهـــا عنـــد التطبيـــق العملـ ــا تصـــقل الجانـــب الاجتمـ أنهـ

 .  نوع من تطبق عليلأو الظروف الشخصية أو لسن و العائلية 

وافز المعنوي .أ  ة:  الح

زيــد و ي الحوافز التي تساعد الإنسان وتحقق لل إشــباع حاجاتــل الأخــرى النفســية والاجتماعيــة  فت

لترقيــة والاعتــراف من شعور العامل بالردا في عملل وولائل لــل  وتحقيــق التعــاون بــين زملائــل  ومنهــا فــر  ا

القــرارات  وفــر   فــي اتخــاذظيفي والمشــاركة الوظيفــة  والأثــر الــو بالجهد الــوظيفي  ومســؤوليات والتقدير 

 .  الرأي والاقتراحات  وفر  التعبير عن ال ات وابداء النمو والابتكار

ومـــن هنـــا يمكـــن القـــول أن الحـــافز المعنـــوي هـــو مجموعـــة الـــدوافع التـــي تســـتهدف تحقيـــق الحاجـــات 

وازالــة  ن معاملــة العامــلنية للعــاملين  و ــي فــي ال الــب الأعــم تتجســد فــي حس ــالعاطفيــة والنفســية والإنســا

ــأة المجـــدين ومعاقبـــة المســـررين  وتقـــديم الخـــدمات الترف هي ـــ ــباب التـــ مر والشـــكوى  ومكافـ ة للعـــاملين  أسـ

ات الــدافع الواجـــب وكــل مــا مـــن شــأنل تقويـــة روحهــم المعنويــة وتنميـــة آمــالهم الإنســـانية  كمــا يمثــل متطلب ـــ

دــا نةيجــة القيــام بالعمــل علــى ل  والشــعور بالر الشــعور بــالاعتزاز بالعم ــ ل فــي شــكل غيــر نقــدي  مثــلاشــباع

ــالمركز الأدبـــي الم ــل المطلـــوب  وتقـــدير الآخـــرين لـــل  والتمتـــع بـ ة  صـــاحب للعمـــل  ووجـــود فـــر  الترقي ـــالوجـ

   .والشعور بالولاء نحو المنظمة
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بيــة  ويقصــد بهــا كــل مــا يترتــب عل هــا مــن دفــع والحوافز المعنوية يمكــن أن تكــون حــوافز معنويــة إيجا

لأفـــــراد مثـــــل الإثـــــراء الـــــوظيفي  الإجـــــازات  الوظيفـــــة المناســـــبة  المشـــــاركة فـــــي اتخـــــاذ المعنويـــــة لـــــدى ا الـــــروع

رقيـــــــة  طبيعـــــــة الإشــــــــراف  الشـــــــعور بالانتمـــــــاء  الشــــــــعور بالاســـــــتقرار والأمـــــــن والاطمرنــــــــان  القـــــــرارات  الت

ات  ا ونظــم الاقتراح ــالتي يعمــل ف هــا وأهــدافه الثقة في كفاءة المنظمةحاجة إلى تقدير ال ات و والشعور بال

فز معنويـــة والمعنـــوي. ويمكـــن أن تكـــون حـــوا المـــادي لشـــرف  التوافـــق الاجتمـــا ي  التميـــز االإعـــلان فـــي لوحـــة 

 ترتب عل ها من ردع المهمل أو المقصر مثل اللوم والتوبيخ وغير ذلك.  سلبية  و ي كل ما ي

  التحفيز:فعالية نظام  فيعوامل المؤثرة لا: السابعالمطلب 

 ي فعالية نظام التحفيز: لعوامل المؤثرة فمن ا

 التبعية: وهو أن يكون التحفيز تاليا مباشرا للعمل قدر المستطاع.   .1

 الحجم والنوع: من المناسب أن يكون حجم التحفيز ونوعل وحجم العمل ونوعل بينهما تناسب.   .٢

 يدر  المحفز لم حفز. إدرا  سبب التحفيز: وهو أن  .3

 م يحفز الآخر في المجال نفسل  فالحافز غير ثاب .  فراد في مجال ولالثبات: فشذا حفز أحد الأ  .4

 هو قادر عليل.  التحكم: لا يلا أن يطالب العامل إلا بما  .5

وافز: : الثامنالمطلب   نظريات الح

 :ت كما يليتلك التطوراري. وتتقسم نظرية الحافز وفقا لمراحل تطور الفكر الإدا تطورتلقد 

وافز وفمم   .1 رحلـــة التقليديـــة فـــي الإدارة  حيـــث تعتبـــر المنظمـــة وحـــدة : و ـــي المالنظريممة التقليديممةالحمم

الخارجيــــــة مــــــن وجهــــــة نظــــــر )مــــــاكس ويبــــــر( رائــــــد النظريــــــة اقتصــــــادية مثاليــــــة لا علاقــــــة لهــــــا بالبررــــــة 

ي عمليـــة فقـــد تــم التركيـــز ف ـــأتـــحاب نظريــة الإدارة الالبيروقراطيــة أن الفـــرد غيــر طمـــوع وكســـول أمــا 

 ي.ى التحضير على الأساس المادنظريتهم عل

وافز وف  منهج مدرسة العلاقات الإنسانية .٢  : وجهة نظر ه ل المدرســة أن المنظمــة نظــام كبيــرالح

فــي الأداء وأهمهــا الجانــب الإنســاني  وهــ ل المنظمــة ومعقد التكوين  حيث يتكون مــن أجــزاء متباينــة 

 داخل الجماعة.  بارل مجموعة مشاعر وأحاسرس ويعمل فيتنظر إلى الفرد باعت
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: تمثلهــا نظريــات الإدارة الحديثــة مثــل نظريــة الإدارة بالأهــداف وقــد   المرحلة الحديثةالحوافز وف .3

يدة جموعــة نظريــات هــ ل المدرســة أن تتجنــب أخطــاء النظريــات والمراحــل الســابقة مســتفحاولــ  م

ل النظريــة بــين الحــوافز لمنظمــة علــى أنهــا نظــام مفتــوع وربــلم هــ فــي تجاربهــا  وهــ ل المرحلــة تنظــر إلــى ا

 تائج المتحققة.  والن
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 . العاملينإنتاجية ماهية المبحث الثاني: 

 : تاجية: مفهوم الانالمطلب الم ول 

المخرجــات  أفضــلوالمعــدات للحصــول علــى  والآلاتالاســتخدام الامثــل للمــدخلات والمــواد والعمالــة 

 ابة.والرقالتخطيلم والتنظيم والتوجيل  فيالادارة متمثلا  فيالعلمية منا الاساليب متض

 ة ملي ــــالعالعمليــــة الانتاجيــــة وبــــين النــــاتج مــــن تلــــك  فــــيالعلاقــــة بــــين كميــــة المــــوارد المســــتخدمة  و ــــي

 .تج الى المستخدم من المواردترتفع الكفاءة الانتاجية كلما ارتفع  نسبة النا كوب ل

 الموظف:  العوامل المؤثرة على انتاجية: نيالمطلب الثا

 :
ً
 :العوامل الاداريةأولا

ــة العو   ــــي ــاليب العلميــ ــاءة الانتاجيــــة وتشــــمل تلــــك العوامــــل الاســ ــى الكفــ ــة والمــــؤثرة علــ امــــل الحاكمــ

الادارة لوظائفهــا  ةللممارس ــالقــرارات كمــا تشــكل الكفــاءة والمهــارات الاداريــة  لأتخــاد وات الادارةادو  لــددارة

علـــى  التـــأثير فـــيرى الاخ ـــ وبـــالرغم مـــن اهميـــة العوامـــل والرقابـــة  والتوجيـــلالتخطـــيلم والتنظـــيم  فـــي مثلـــةالمت

 اجية.ة الانتالكفاء فيالانتاجية فان العوامل الادارية تعتبر من اهم العوامل الحاكمة 

 :
ً
 :العوامل الانسانيةثانيا

 القدرة على العمل وتشمل التعليم والمهارات .1

 الانتاج فير وتتأث العمل فيالرغبة  .٢

 .اعالعمل الاجتمظروف  –ظروف العمل المادية  –حاجات الافراد  .3

 الموظف:  اساليب تحسين انتاجية: المطلب الثالث

 والانظمة التقنية. تلمعدااو  الآلاتتطوير المدخلات التقنية بتطوير  -

ممــا يســاعد تكنولوجيا التجميع من خلال تقسيم وتجميع المشــكلات المتكــررة او المةشــابهة  -

 على تجنب تكرار الجهود لحل مشاكل وتوفير الوق .

 المحدد.الوق   فيالانتاج  -
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 .  رقابة التكاليف والاستخدام الامثل للموارد المتاحة -

 المادية.الحوافز  -

 والعوائد وتطوير حياة العمل. تالقرارا فيالمشاركة  -

 المسرولية والمسألة الفردية والجماعية. -

 الموظف:  تحسين انتاجية تيجيةاست ا: المطلب الرابع

ــة  - ــامها الانتاجتحديـــد اهـــداف المنظمـ ــى اســـاس مـــن المراجعـــة الاداريـــة للمتشـــاة واقسـ يـــة علـ

 ا.وتحليل وتقيم البررة الخارجية والداخلية للمتشاة واقسامه

ترجمــة تلــك الاهــداف الــى اهــداف معياريــة وفــى صــور كميــة علــى قــدر الامكــان وخاصــة علــى  -

 .التنفي يةقسام مستوى الادارات والا

ــات  تبـــدا تـــيالتمكـــن مـــن ازالـــة العقبـــات  وفداريـــةتبنـــى خصـــائص واســـاليب فنيـــة  - اثنـــاء عمليـ

 الانتاج.

 ف السابقةترجمة الاهداف المعيارية الى معايير رقابية تتمش ى مع الاهدا -

المعــايير  ءدــوومقارنتــل علــى  الفعلــي التنفيــ تنفيد الاستراتيجيات والخطلم المعدة وقياس  -

 .الفعلي والتنقيدقارير عن مدى الكفاءة دة ثم اعداد التالمحد

 والمشرفين والاداريين من اجل تحقيق انتاجية عالية. للأفراد ي والمعنو  المادي الحفز  -

ــاء علــــى الاســــتمرارية جهــــود - فــــور الانتهــــاء مــــن مهــــام معينــــة وفقــــا  والتنفيــــ التخطــــيلم  الابقــ

 لخطلم الاستراتيجية والتكنيكية.
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وافز الثالثالمبحث   في بالقطاع المصر العاملين إنتاجيةب: علاقة الح

 من  بدء الاهتمام بحث الأفراد على العمل بكفــاءة ممــا لقد احتل مودوع حوافز 
ً
 بارزا

ً
العمل مكانا

ر ها علــى تــوفير ال لأهــداف المنظمــة وتظهــر أهميــة البررــة الإداريــة الجيــدة مــن خــلال قــديكفــل الإنجــاز الفع ــ

 من خلال التعرف على حوافز العمل.  سب والهادف لزيادة كفاءة الأداء وذلكالمناخ الوظيفي المنا

فـــي الفكـــر الإداري الحـــديث إلـــى أواخـــر القـــرن الثـــامن عشـــر إلـــى  العـــاملينيعـــود الاهتمـــام بحـــوافز و  

ك الحــين فقــد توالــ  جهــود مــن أداء عملهــم بشــكل جيــد ومنــ  ذل ــ العــاملينجاد نسبة عمل مريحة تمكن إي

الحــديث عــن  عنــد العــاملينوتــزداد أهميــة تحفيــز  العــاملينلبــاحثين لمعرفــة المزيــد مــن تحفيــز الممارســين وا

 للدور الحيوي ال ي تنفرد بل الحكومات في تحقيق الرفاهية
ً
 لمواطن ها.   الأجهزة الحكومية نظرا

 فـــشن رفــــع مســــتوى فـــشذا كــــان العنصـــر البشــــري هـــو العامــــل الأسالـــ ي فــــي  
ً
 وكيفــــا

ً
زيـــادة الإنتــــاج كمـــا

 .إلى الكفاية في الوظيفة العامةكفاءة ه ا العنصر يصبح درورة هامة للوصول 

 إذ يمكــن لــددارة   
ً
 إنســانيا

ً
عــن  وبــ لك يمكــن القــول بــأن الحــوافز فــي الوظيفــة العامــة تعتبــر مــدخلا

 بعملهم على نحو أفضل. طريقة زيادة الكفاءة وفثارة الرغبة لدى الأفراد وللقيام 

أداء  شنتاجيــــلبعلاقــــة الحــــوافز اتجاهــــات  الاتجــــال الأول يؤكـــد أن  ثــــلاثتوجـــد  وفـــي هــــ ا الصــــدد     

  العــاملين داءوالأ  الحــوافزيؤدي إلى زيادة الإنتاجية  والاتجال الثاني يرى انل لا توجد علاقة بــين  لعاملينا

العادلــة  صــول العامــل علــى مكافــآت عادلــة وهــ ل المكافــآتهــو نةيجــة ح الحــوافزوالاتجال الثالث يؤكــد أن 

 معين.نةيجة ربطها بضرورة القيام بأداء 

ال ظهــر نةيجــة تجــارب وأبحــاث "اهوثــورن" فــي الثلاثرنــات حيــث تــم التركيــز : هــ ا الاتج ــالاتجما  الأول 

وزاد الاهتمــــام بالعــــاملين مــــن خــــلال ســــماع شــــكواهم وحــــل مشــــكلا هم وفشــــباع  علــــى العلاقــــات الإنســــانية

ن للمشــــاركة فــــي الإدارة  وكــــان الهــــدف مــــن ذلــــك هــــو رفــــع ويــــة وثــــم تشــــجيع  العــــامليحاجــــا هم الماديــــة والمعن

يــة التــي بــدورها تــؤدي إلــى زيــادة الإنتاجيــة وقــد أظهــرت نتــائج التجــارب أن الإنتاجيــة ارتفعــ  وحهــم المعنو ر 

ن وأن العوامــــل التــــي تـــــم إدخالهــــا فــــي العمـــــل أدت إلــــى زيــــادة الدافعيـــــة للعمــــل  وهــــ ل العلاقـــــة الســــببية بـــــي

قـــــــات تعـــــــددة للعلاوالأداء التـــــــي أســـــــهم  بهـــــــا مدرســـــــة العلاقـــــــات الإنســـــــانية قـــــــدم  أســـــــاليب م الحـــــــوافز
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الإنســانية بهــدف زيــادة الردــا الــوظيفي لــدى العــاملين وهــ ل الأســاليب مثــل المشــاركة فــي الإدارة والإشــراف 

 المةساهل والنلا والإرشاد.

والأداء حيــث أكــدت نتــائج بعــ   الحــوافزن فيؤكــد أنــل لا توجــد علاقــة مباشــرة بــي الاتجمما  الثمماني:

ــترنات أن ثمـــة حـــالات و  ــرنات والسـ ــي الخمسـ ــرة مـــن الأبحـــاث فـ ــة كبيـ ــى درجـ ــاملون علـ ــا العـ مواقـــف يكـــون ف هـ

ــى  ــاملون علـ ــا ظهـــرت مواقـــف عكـــس ذلـــك حيـــث يكـــون العـ ــة غيـــر أنهـــم يكونـــوا أقـــل إنتاجـــا كمـ الـــروع المعنويـ

اليـــة وأكـــد أنـــل يمكـــن زيـــادة إنتاجيـــة الفـــرد هم تكـــون عدرجـــة منخفضـــة مـــن الـــروع المعنويـــة غيـــر أن إنتـــاجيت

ري بــــــالإدارة وبــــــ لك يكــــــون الإنتــــــاج مرتفــــــع والردــــــا الــــــوظيفي بالضـــــ لم أو اســــــتخدام الأســــــلوب الــــــدكتاتو 

 متدني.

)حــوافز( مثــل الأجــر  يحقــق الأداء العــالي القبــول بعوائــد إيجابيــة الحــوافزيــرى أن  الاتجمما  الثالممث:

 إدرا  العامل أن ه ل العوائد مرهونة بمستوى معين من الأداء.في حالة  والترقية والعلاقات الطيبة

ما يكون الموظف غير راضــ ي عــن عملــل فــشن ذلــك يــنعكس علــى ســلوكل فيقــل التزامــل وعموما عند     

بالعمــل الــ ي يؤديــل ويضــعف ولاءل للمنظمــة التــي يعمــل بهــا فيتــتج عــن ذلــك ان ــحاب الموظــف مــن عملــل 

لاســت راق فــي أحــلام اليقظــة أو يت ــحب جســميا مــن خــلال التــأخر عــن الــ هن وا نفســيا مــن خــلال شــرود

بكــرا أو تمديــد أوقــات الاســتراحات وال يــاب وتعطيــل العمــل وقــد يصــل ســلو  الموظــف العمــل والخــروج م

 ال ير راض ي إلى محاولة الانتقام من المنظمة.

  ولمـــا بقطـــاع المصـــرفي العـــاملين انتاجيـــةوعلـــى دـــوء مـــا ســـبق بيانـــل مـــن تـــأثير نظـــم الحـــوافز علـــى      

تقــاء بســلوكيا هم فضــلا عــن انعكاســاتل الإيجابيــة من أهميــة فــي تنميــة وتطــوير أداء العــاملين والار  للحوافز

كأحـــد المودـــوعات التـــي شــــ ل   المـــادي والمعنـــوي  ق هابش ـــبــــالحوافز الأخـــرى  فكـــل ذلـــك دعـــا إلـــى الاهتمـــام 

س والإدارة   وهــــ ا الاهتمـــــام يعـــــود إلــــى أن معظـــــم الأفـــــراد فأذهــــان العلمـــــاء والمفكــــرين فـــــي مجـــــال علــــم الـــــن

 من حيا هم ف
ً
 كبيرا

ً
ي ش ل الوظائف  وبالتالي مــن الأهميــة بمكــان بالتســبة لهــؤلاء أن يبحثــوا يقضون جزءا

 عــن أن زيــادة الردــا الــوظيفي قــد تــؤدي 
ً
عــن الردــا الــوظيفي ودورل فــي حيــا هم الشخصــية والمهنيــة   فضــلا

 جية مما يعود بالنفع للدائرة والعاملين.اإلى زيادة الإنت
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شــاعر الإنســانية الإيجابيــة وتعتبــر مــن أهــم العوامــل تســهم فــي ازديــاد الم الحــوافزكمــا أن دراســة      

لتنميــة المــوارد البشــرية وخصوصــا فــي مجــال عمــل الــدائرة الــ ي يتطلــب ردــا الموظــف وقناعتــل حتــى يعــزز 

 لية  كما يؤدي الردا إلى الإبداع والعمل الخلاق والتجديد.و لديل الولاء والانتماء والشعور بالمسؤ 

بقطــاع المصــرفي  العــاملين بشنتاجيــلقــول بوجــود ارتبــا  بــين الحــوافز وعلــى دــوء ذلــك  يمكــن ال     

ــة والارتيـــــاع والســـــعادة  ــى إيجـــــاد الشـــــعور النفيـــــ ي بالقناعـــ ــالحوافز تســـــاعد علـــ علـــــى المســـــتوى النظـــــري  فـــ

والتوقعـــــات مـــــع محتـــــوى العمــــل نفســـــل وبيئتـــــل والعمـــــل علـــــى تنميـــــة الثقـــــة والرغبـــــات  لإشــــباعها الحاجـــــات

التكيــف مــع العوامـــل والمــؤثرات البيئيــة الداخليــة والخارجيــة المحيطــة بالعمـــل  والــولاء للمنظمــة وتحقيــق

 مما يؤدي إلى الإحساس بالردا.

 :الدراسات السابقة

ظمــة التحفيــز المــادي والمعنــوي علــى أثــر أنتتعدد الدراسات السابقة التــي تناولــ  مودــوع الدراســة )

(  حســب اخــتلاف راســة ميدانيــة علــى البنــو  الســعوديةالعــاملين فــي القطــاع المصــرفي دتحســين إنتاجيــة 

مت يرا هـــا  ويكتفـــي الباحـــث بـــأهم تلـــك الدراســـات علـــى حـــد علمهمـــا  ولقـــد تـــم حصـــرها فـــي الآتـــي تصـــاعديا 

 ناحية الأزمنة من الأقدم إلى الأحدث: 

هـــدف  الدراســة إلـــى تودــيح أثـــر نظــم الحـــوافز علــى درجـــة والتــي  (2003اهيم؛ أحمممد: دراسممة )ابممر 

ردــــا الــــوظيفي للمــــوظفين  وقــــد ودــــع الباحــــث عــــدة فردــــيات أهمهــــا وجــــود علاقــــة بــــين زيــــادة الحــــوافز ال

وزيادة الردا الوظيفي. وأن هنالك علاقة بين وجود نظام للحوافز واقبال وانتظــام المــوظفين فــي أعمــالهم. 

وكانــ   .القطــاع المصــرفي الــوظيفي بــين عدالــة نظــام الحــوافز المطبــق فــي  ود علاقــة بــين مســتوى الردــاووج

أهــم النتــائج التــي توصــل إل هــا الباحــث أن المــوظفين العــاملين فــي كليــة التجــارة جامعــة النيلــين غيــر رادــين 

ــام الحـــوافز المطبـــق ب ــة إ المصـــرفي.القطـــاع بالأغلبيـــة فـــي نظـ ــا: ولقـــد توصـــل  الدراسـ لـــى عـــدة توصـــيات أهمهـ

ــع الـــروع المعنويـــة للمـــوظفين مـــن خـــلال زيـــادة الحـــوادـــرورة اهتمـــام الإدار  ــة والمعنويـــة  ربـــلم ة برفـ فز الماديـ

الحافز الممنوع للعاملين بقدر المجهودات التي يب لونها   توفير العدالة والمساواة فــى فــر  الترقيــة   إثــراء 
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الكامنـــة عـــن والســـلطات   الاســـتفادة مـــن طاقـــات المـــوظفين  العمـــل الـــوظيفلا مـــن خـــلال زيـــادة المســـؤوليات

م وقــدرا هم   تشــجيع النمــو الــوظيفي مــن خــلال إتاحــة الفــر  طريق الاست لال الأمثــل لطاقــا هم ومهــارا ه

للمــوظفين للالتحـــاق بالــدورات التدريبيـــة   دــرورة تعريـــف المـــوظفين بالأســس المتبعـــة فــي تقيـــيم أداءهـــم   

 ى رغبات الموظفين. الدراسات التحليلية الأكثر عمقا للتعرف علدرورة مواصلة البحث و 

ي هــدف  إلــى التعــرف علــى المشــاكل والمعوقــات التــي تعتــرض والت ــ (،2010دراسممة )حسممين؛ عصممام:  

تطبيـــــق الحـــــوافز فـــــي العمـــــل  كمـــــا هـــــدف  إلـــــى التعـــــرف علـــــى أســـــاليب الحفـــــز التـــــي تعمـــــل علـــــى رفـــــع الـــــروع 

ن  كــ لك هــدف  إلــى تحديــد المــديرين فــي تنميــة الــروع المعنويــة للمــوظفيالمعنويــة  وهــدف  إلــى تودــيح دور 

ــل الحــــوافز علـ ـــ ــع الــــروع الأثــــر الــــ ي تحدثــ ــي رفــ ــا فــ ــة الحــــوافز ودورهــ ــا تودــــيح أهميــ ى أداء المــــوظفين  وأيضــ

المعنويــة للعــاملين  ورفــع أدائهــم  والتعــرف علــى أســاليب الحفــز وأنواعــل  وتحديــد الفروقــات بــين الحــوافز 

ــا المعنويــــة  توصــــل الباحــــث إلــــى نتــــائج أهمهــــا وج ــــالماديــــة و  ود علاقــــة طرديــــة ذات دلالــــة إحصــــائية بــــين ردــ

ومســـــــتوى الحـــــــوافز المدفوعـــــــة  ووجـــــــود علاقـــــــة طرديـــــــة ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــين الحـــــــوافز  العـــــــاملين 

المدفوعـــة للعـــاملين وأســـلوب القيـــادة الإداريـــة بالشـــركة. وأوصـــ  الدراســـة بضـــرورة مـــنح العـــاملين حـــوافز 

كمـــا أوصـــ  المـــدراء الاهتمـــام بـــدورهم فـــي رفـــع الـــروع مكافـــآت ماديـــة لكســـب ردـــاهم وتشـــجيعهم للعمـــل  و 

 نوية للعاملين باتباعهم أساليب الحفز التي ترغبهم وتزيد من حماسهم للعمل. المع

إلى التعرف على أهم الحوافز المادية التــي تقــدم للعــاملين والتي هدف   (2011دراسة )الجساس ي: 

التربيــــــة والتعلــــــيم بســــــلطنة عمــــــان  واســــــتخدم ف هــــــا المــــــنهف الوصــــــفي التحليلــــــي والاســــــةبانة لجمــــــع بــــــوزارة 

( مــن رؤســاء الاقســام والمــوظفين. كانــ  النتــائج عــدم وجــود ٢٩ ٠وكان  العينة المطلــوب دراســتها ) البيانات

والمعنويــة فــي  الدراســة حــول أثــر الحــوافز الماديــة ي ائية فيمــا يتعلــق باتجاهــات أخــر فــروق ذات دلالــة إحص ــ

يمــي والمســمى الــوظيفي. انتاجيــة أداء العــاملين بــاختلاف مت يــر العمــر والحالــة الاجتماعيــة والمســتوى التعل

يــز بــين وأهم ما أوص  بل الدراسة: يجب أن يرتبلم صرف الحوافز فعليــا بمســتوى الأداء بحيــث يــتم التمي

مــا كــان مســمال الــوظيفي علــى بــ ل أقصـــ ى العــاملين وفقــا لمســتوى أدائهــم  ممــا يشــجع العــاملين جميعــا مه
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ــأثير أدائهــــم  وكــــ لك دــــرورة إقامــــة ور  العمــــل والنــــدو  لإنتاجيــــةجهــــد  ــة زيــــادة تــ ــي تبحــــث فــــي كيفيــ ات التــ

تــــــوفير فــــــر  التــــــدريب  التحفيــــــز للعــــــاملين فــــــي وزارة التربيــــــة والتعلــــــيم فــــــي ســــــلطنة عمــــــان  والاســــــتمرار فــــــي

ــيم ــي وزارة التربيــــة والتعلــ ــي التطــــوير الــــ اتي   والتأهيــــل للعــــاملين فــ ــي احتياجــــا هم فــ ــان بمــــا يلبــ بســــلطنة عمــ

م تأخيرهــا علــى النحــو الــ ي يقلــل مــن تأثيرهــا فــي تحقيــق الهــدف وأيضا مواصلة مــنح الحــوافز فــي وقتهــا وعــد

ة اتخــاذ القــرار وفــى اللجــان التــي تناســب تخصصــهم المتشود منهــا  وأخيــرا دــرورة إشــرا  العــاملين فــى عملي ــ

 فى العمل. 

إلـــى التعـــرف علـــى مســـتوى الأداء لـــدى المـــوظفين  كمـــا هـــدف   والتـــي هـــدف  (2013غمما ي، دراسممة )

قــــة بــــين الحـــوافز وانتاجيــــة الأداء  والكشــــف عــــن الفروقـــات ذات الدلالــــة الإحصــــائية فــــي إلـــى تحديــــد العلا

الحـــــوافز فـــــى ت ـــــحين مســـــتوى الأداء وفقـــــا للمت يـــــرات الديموغرافيـــــة  اســـــتجابة أفـــــراد العينـــــة حـــــول أثـــــر 

ــى المســـتوى المـــنخف   وتو  ــة والمعنويـــة علـ ــازة كـــل مـــن الحـــوافز الماديـ ــائج أهمهـــا حيـ ــة إلـــى النتـ صـــل  الدراسـ

حيــازة الحــوافز الاجتماعيــة علــى المســتوى المتوســلم. ووجــود علاقــة خطيــة وترابطيــة قويــة بــين اســتخدام 

اســة بضــرورة دعــم ه ل النتــائج أوصــ  الدر  ءنتاجية الأداء لدى موظفي الأمانة  وفي دوأبعاد الحوافز وا

ا بشـــكل يت ـــجم مــــع وغيـــر الرســــمية( وتوج هه ـــ )الرســـميةوتعزيـــز علاقـــات العمـــل الإيجابيـــة بــــين المـــوظفين 

أهــــداف الأمانــــة  وترســــيخ ثقافــــة العمــــل بــــروع الفريــــق الواحــــد كحــــافز معنــــوي للوصــــول لمســــتويات الأداء 

 لمخطلم لها.  ا

أثــر التحفيــز علــى أداء المــوارد البشــرية  والتي هدف  إلــى التعــرف علــى  (2014دراسة)بابكر؛ حاتم: 

ــى ــايير الإداريــــة  وقــــد توصــــل الباحــــث إلــ ــا للأســــس والمعــ ــا لا يوجــــد تخطــــيلم  وفقــ ــائج أهمهــ ــد مــــن النتــ العديــ

يــــة والإنتــــاج  وأن حجــــم الحــــوافز اســــتراتيدي لإدارة المــــوارد البشــــرية يــــؤدي إلــــى رفــــع كفــــاءة العامــــل الإنتاج

داء للعــاملين بالبنــك  وأيضــا عــدم تتــوع الحــوافز المدفوعــة للعــاملين  المدفوعــة لا تــؤدي إلــى رفــع كفــاءة الأ 

اديــة فقــلم. وتوصــل  الدراســة إلــى عــدة توصــيات  أهمهــا يتمثــل فــي: دــرورة حيــث انحصــرت فــي الحــوافز الم

رد البشـــرية لرفـــع كفـــاءة العامـــل الإنتاجيـــة والإنتـــاج  كمـــا أن يكـــون هنالـــك تخطـــيلم اســـتراتيدي لإدارة المـــوا
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ــة للعـــاملين حتـــى تـــؤثر علـــى كفـــاء هم الإنتاجيـــة  توصـــ ي الدرا ــى زيـــادة الحـــوافز المدفوعـ ســـة إدارة البنـــك علـ

إدارة البنـــــك أيضــــا بالعمـــــل علـــــى تنــــوع الحـــــوافز المقدمــــة للعـــــاملين  وكـــــ لك دــــرورة العمـــــل علـــــى  وتوصــــ ي

 ء هم المعرفية بتطبيق نظام الحوافز على العاملين. تدريب ورفع المديرين كفا

ــي (،201٧فهممممد:  دراسممممة )ال؛ج ممممي؛ ــي انتاجيــــة  والتــ ــر الحــــوافز فــ ــى تقصــــ ي أثــ ــى العمــــل علــ هــــدف  إلــ

التحفيــز فـــي انتاجيــة الأداء  كمـــا هــدف  هــ ل الدراســـة إلــى تحديـــد العلاقــة بـــين  الأداء  ومــا مــدى مســـاهمة

الحــــوافز وانتاجيــــة الأداء لــــدى مــــوظفي مــــدارس منطقــــة الأحمــــد التعليميــــة  والكشــــف عــــن الفــــروق ذات 

فــــراد عينــــة الدراســــة وفقــــا للت يــــرات الديموغرافيــــة  وكانــــ  أهــــم نتــــائج صــــائية فــــي اســــتجابة أالدلالــــة الإح

ــة  أن كــــــل مــــــن الحــــــوافز الماديــــــة والمعنويــــــة منخفضــــــة  وكانــــــ  الحــــــوافز الاجتماعيــــــة والأداء علــــــى الدراســــ

المســـــتوى المتوســـــلم  وأن هنـــــا  علاقـــــة ترابطيـــــة بـــــين اســـــتخدام أبعـــــاد الحـــــوافز وانتاجيـــــة الأداء تتصـــــف 

وتـــتلخص توصـــيات الدراســـة فـــي أهميـــة العمـــل   ارس منطقـــة الأحمـــدي التعليميـــةالقوة لـــدى مـــوظفي مـــدب ـــ

تعزيز علاقات العمــل بــين المــوظفين  وأوصــ  بالعمــل الجمــا ي بــروع الفريــق الواحــد وترســيخ ذلــك فــي على 

 ثقافة العمل كحافز معنوي لتحقيق مستويات الأداء المخطلم لها والمطلوب تحقيقها.  

هــــــدف  الدراســـــــة إلــــــى دراســــــة أثــــــر الحــــــوافز علـــــــى أداء والتــــــي  (201٧؛ الهممممممادي: سممممممليمان) دراسممممممة

م  واختبار تحة الفروض المتمثلــة فــي: توجــد علاقــة ذات ٢٠1٧ة حالة سكر كنانة للعام العاملين  دراس

ز دلالـــة إحصـــائية بـــين الحـــوافز المعنويـــة وأداء العـــاملين. وتوجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين الحـــواف

  الدراســة وتوصــل  عاملين. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بــين الحــوافز وأداء العــاملينالمادية وأداء ال

إلى عدة نتائج أهمها أن الشركة في سياســتها الخاصــة بالاختيــار والتعيــين أفــردت حيــزا للعنصــر التســا ي فــي 

ون فــي شــركة ويلتــزم العــامل  جــالالوظائف التي نتلامم مقدرا ها وخصائصها وغن كان عددهن أقــل مــن الر 

العليـــــا قناعـــــة بأهميـــــة ودـــــع بـــــرامج ســـــكر كنانـــــة بالتعليمـــــات الصـــــادرة مـــــن الـــــرئرس المباشـــــر لـــــدى الإدارة 

ــة الاســـتراتيجية للشـــركة ــيات  أهمهـــا: دـــرورة أن   التحفيـــز دـــمن الخطـ ــى عـــدة توصـ وتوصـــل  الدراســـة إلـ

ودــرورة مراعــاة عنصــر  ظــام الحــوافز المطبــقتتوافــق حاجــات ورغبــات العــاملين المختلفــة فــي الشــركة مــع ن
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حقيق الردا الوظيفي للعــاملين بجانــب مراعــاة الفورية في صرف المكافآت  وعدم تأخير الصرف دمانا لت

ــة فـــي صـــرف هـــ ل المكافـــآت وتشـــمل العدالـــة هنـــا المقـــدار والنـــوع والتوقيـــ   كمـــا أوصـــ  بضـــرورة   العدالـ

ة الحــوافز الماديــة والمعنويــة وربــلم الحــوافز وظفين مــن خــلال زيــادإســهام الإدارة فــى رفــع الــروع المعنويــة للم ــ

  وعــدم التوســع فــي اســتخدام الحــوافز الســلبية المتمشــة بالعقــاب المــادي الممنوحــة بقــدر الجهــود المب ولــة

ــاملين  ــا مــــن أثــــر ســــلبي علــــى أداء العــ ــا لهــ والنقــــدي والعقــــاب المعنــــوي فــــي الشــــركة إلا فــــي حــــالات الضــــرورة لمــ

 يفي.  ورداهم الوظ 

إلـــــى التعـــــرف علـــــى أنـــــواع الحـــــوافز بالصـــــندوق   هـــــدفوالتـــــي  (2018جمممممل، محممممممد: ح )أبمممممو دراسممممة 

كفــــاءة أداء العــــاملين بالقطــــاع  لإنتاجيــــةي للمعاشــــات  كمــــا أن النتــــائج قــــد أكــــدت أهميــــة الحــــوافز الــــوطن

لرفــع مســتوى الحكومي  وعليل يجب الاهتمام بالحوافز بأنواعها المختلفة وخاصة الحــوافز الماديــة وذلــك 

  ولرســـ  علـــى الحـــوافز الممنوحـــة يجـــب أن تكـــون علـــى أســـاس الأداءأداء العـــاملين. وأوصـــ  الدراســـة بـــأن 

أســـاس آخــــر  كمــــا أنــــل لابـــد مــــن ربــــلم قــــرارات الترقيـــة بــــالأداء  وعلــــى ذلــــك يـــؤدي الموظــــف عملــــل بمســــتوى 

 متميز للحصول على الترقية.  
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 الثالث الفصل 

 راسة منهجية الد
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 :المنهجية وطرق البحث

 المنهف المستخدم: المنهف الوصفي التحليلي. -

 طرق جمع البيانات: اسةبانة م لقة + مقابلات نصف موجهة. -

 عينة الدراسة: 

ــاملينينــــة عشــــوائية مــــن عتتمثــــل  ــتويا هم العــ ــي  بمختلــــف مســ ــاع المصــــرفي الفــ ــة العربيــــة قطــ بالمملكــ

 .السعودية

 دراسة: مجتمع ال

 .بالمملكة العربية السعوديةقطاع المصرفي ال العاملين في بع من جتمع الدراسة ميتمثل 

 :دوات الدراسة أ

أداء ومـــــدى تأثيرهـــــا علـــــى  المـــــادي والمعنـــــوي  اء المـــــوظفين حـــــول نظـــــم التحفيـــــز. الاســـــةبانة: تقـــــرس آر 1

 ..بالمملكة العربية السعوديةالعاملين بالقطاع المصرفي 

ــع مــــد٢ جــــرى مــ
ُ
ــابلات: ت للحصــــول علــــى  ةداخــــل قطــــاع البنــــو  بالســــعودييري المــــوارد البشــــرية . المقــ

 معلومات أعمق.

 والإنتاجية. ة للمؤسسة المتعلقة بالحوافز والأداء. تحليل الوثائق: دراسة السياسات الداخلي3

 :الدراسة  حدود

علـــــى تحســـــين إنتاجيـــــة  المـــــادي والمعنـــــوي  أثـــــر التحفيـــــزقتصـــــر البحـــــث علـــــى يالحـــــدود المودـــــوعية:  -

 .بالمملكة العربية السعوديةلعاملين في القطاع المصرفي ا

جرى الحدود المكانية:  -
ُ
 .ملكة العربية السعودية  قطاعات المصرفية بالمعلى بعت

 .٢٠٢5تنحصر في عام الزمانية: الحدود  -
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 الرابع الفصل 

 النتائج والتوصيات 
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 مقدمة-

اســة مــن خــلال اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة علــى تســاؤلات يةناول ه ا الفصل تحليل نتــائج الدر 

 إلـــــى 
ً

الدراســـــة ومعالجتهـــــا إحصـــــائيًا باســـــتخدام مفـــــاهيم الإحصـــــاء الوصـــــفي وأســـــاليبل الإحصـــــائية وصـــــولا

المــادي والمعنــوي التحفيــز  أنظمــة أثــر دــوء الأطــر النظريــة للدراســة المتعلقــةالنتــائج وتحليلهــا وتفســيرها فــي 

 .دراسة ميدانية على البنو  السعودية العاملين في القطاع المصرفي على تحسين إنتاجية

 تحليل البيانات-

 الاولية: المعلومات ول الا القسم 

 المؤهل العل ي: -

 ( تو يع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العل ي1رقم ) جدول 

 النسبة المئوية % العد  المؤهل العلمي
 %5.6 9  بلوب

 %83.3 45 بكالوريوس
 %7.4 10 جستيرما

 %0.00 0  كتوراه

 %100 59     الإجمالي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مــن كــان %5.6 يتمثــل فــي ينــةلأفــراد الع بــأن المؤهــل الدرالــ ي ينالســابقوالشــكل جــدول المــن  يتضــا

  %٧.4  ماجســتير نســبةكمــا بل ــ    و ــي تشــكل أعلــى نســبة  %83.3بكــالوريوس   فيما بل   نســبة دبلوم

 .  %٠.٠٠تورال برنما بل   نسبة دك

 ( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب فرة المؤهل العلمي1شكل رقم )الجدول وال
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 المس ى الوظيفي: -

 راد عينة الدراسة حسب المس ى الوظيفيتو يع أف (2جدول رقم )

 النسبة المئوية %  العد  المسمى الوظيفي 
 %39.1 22 وكيل 

 %15.6 10 مساعد وكيل  
 %12.5 10 مدير عاب إ ارة 

 %32.8 17 مدير إ ارة  
 % 100 59 الإجمالي

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

إنـــل بل ـــ  نســـبة وكيـــل  لأفـــراد العينـــة الـــوظيفي  المســـمىوالشـــكل الســـابقين إن جـــدول المـــن  يتضـــا

ــبة فـــي  1%.3٩ ــبة  العينـــة و ـــي تشـــكل أعلـــى نسـ ــا بل ـــ  نسـ ـــة  %15.6مســـاعد وكيـــل نحـــو فيمـ   وبل ـــ  نسبـ

 .%3٢.8نما بل   نسبة مدير إدارة بنحو بر  %1٢.5مدير عام إدارة نحو 

 

 ( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي٢شكل رقم )الجدول وال
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 ية:الخب ة العلم -

 أفراد عينة الدراسة حسب الخب ة العلميةتو يع  (3جدول رقم )
 

 النسبة المئوية % العد  الخبرة العلمية 
 % 64.1 27 سنوا   5اقل من  

 % 12.5 12 نوا س  10  -5
 % 14.1 10 15  -11من  
 % 9.4 10 فأكثر 20من  

 % 100 59     الإجمالي
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 5وذلـــــك قـــــد بل ـــــ  نســـــبة اقـــــل مـــــن   ســـــنوات الخبــــرةبـــــشن  والشـــــكل الســـــابقينجـــــدول المـــــن  يتضــــا

برنمــا بل ــ  نســبة مــن   %1٢.5ســنوات  1٠ -5برنمــا بل ــ  نســبة   و ــي تشــكل أعلــى نســبة %64.1ســنوات 

 .%٩.4فأكثر ٢٠برنما بل   نسبة من   14.1%  15 -11
 
 

 الخبرة العلمية( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب فرة 3شكل رقم )الجدول وال
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 القسم الثاني: المعلومات العامة:

 التحفيز المادي والمعنوي المحور الأول: 

 (4جدول )

 .إلى الراتب الشهري  تسعى الإدارة دائما إلى توفي  العلاوات التي تضاف سنويا

 النسبة المئوية %  العد  العبارا 
واف  بشدة   %64.4 39 م

واف   %28.8 20 م
 % 000 0 محايد

واف   %0.00 0 غي  م

واف  بشدة  %0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 

وات الإدارة تســعى دائمــا إلــى تــوفير العــلا أن افــراد العينــة إن  ينالســابقوالشــكل جــدول المــن  يتضــا

و ــــي تشــــكل أعلــــى  %64.4وذلــــك قــــد بل ــــ  نســــبة موافــــق بشــــدة   التــــي تضــــاف ســــنويا إلــــى الراتــــب الشــــهري 

برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %٠.٠٠برنمــا بل ــ  نســبة محايــد   %٢8.8برنما بل   نسبة موافق   نسبة

 .%٠.٠٠برنما بل   نسبة غير موافق بشدة   %٠.٠٠
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 (5جدول )

 .الأداءعلاوات استثنائية لتحسين  بالمملكة العربية السعودية القطاع المصرفيتقدم 

 ية %النسبة المئو  العد  العبارا 
واف  بشدة   % 44.1 30 م

واف   % 39 19 م
 % 10.2 10 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 
 

تقـــــدم  صـــــرفي بالمملكـــــة العربيـــــة الســـــعوديةالقطـــــاع المالســـــابقين إن  والشـــــكل جـــــدول المـــــن  يتضـــــا

   ــي تشــكل أعلــى نســبةو  %44.1وذلــك قــد بل ــ  نســبة موافــق بشــدة   الأداءعــلاوات اســتثنائية لتحســين 

  %٠.٠٠برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %1٠.٢برنمــا بل ــ  نســبة محايــد   %3٩برنمــا بل ــ  نســبة موافــق 

 .%٠.٠٠وبرنما بل   نسبة غير موافق بشدة 
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  (6جدول )

 لصحي المجاني لجميع الموظفينالت مين ا القطاع المصرفي بالمملكة العربية السعوديةتوفر 

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 47.5 30 م

واف   % 39 19 م
 % 10.2 10 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 

 
 
 

ــة العربيـــــة الســـــعوديةالســـــابقين إن  والشـــــكل جـــــدول لامـــــن  يتضـــــا ــاع المصـــــرفي بالمملكـــ تـــــوفر  القطـــ

و ــي تشـــكل أعلـــى  %4٧.5وذلــك قـــد بل ـــ  نســبة موافـــق بشـــدة   المجــاني لجميـــع المـــوظفين التــأمين الصـــحي

برنمـــا بل ــ  نســـبة غيــر موافـــق   %1٠.٢برنمــا بل ـــ  نســبة محايــد   %3٩برنمــا بل ـــ  نســبة موافـــق   نســبة

 .%٠.٠٠نما بل   نسبة غير موافق بشدة وبر  %٠.٠٠
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 (٧جدول )

 .العمل منالمصرفي القطاع يمنح الموظف مكافآت مادية عند إنجا  المهام التي تحق  أهداف  

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 52.5 30 م

واف   % 30.5 19 م
 % 11.9 10 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 
 

ــام التــــي إن  ينالســــابق والشــــكل جــــدول المــــن  يتضــــا ــاز المهــ ــنح الموظــــف مكافــــآت ماديــــة عنــــد إنجــ يمــ

و ــي تشــكل أعلــى  %5٢.5وذلــك قــد بل ــ  نســبة موافــق بشــدة   العمــل مــنالمصــرفي القطــاع تحقق أهــداف 

برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %11.٩برنمــا بل ــ  نســبة محايــد   %3٠.5برنما بل   نسبة موافق   نسبة

 .%٠.٠٠وبرنما بل   نسبة غير موافق بشدة   %٠.٠٠
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 (8جدول )

 يوجد اهتمام بتقديم العلاوات الخاصة بزيادة الإنتاا

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 47.5 30 م

واف   % 39 19 م
 % 10.2 10 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  ب  % 0.00 0 شدةغي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 
 
 

  يوجــد اهتمــام بتقــديم العــلاوات الخاصــة بزيــادة الإنتــاجأن  بنالســابقوالشــكل جــدول المــن  يتضا

برنمــا   و ــي تشــكل أعلــى نســبة %3٩برنما بل ــ  نســبة موافــق   %4٧.5وذلك قد بل   نسبة موافق بشدة 

وبرنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق بشــدة   %٠.٠٠موافــق رنمــا بل ــ  نســبة غيــر ب  %1٠.٢بل ــ  نســبة محايــد 

٠.٠٠%. 
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 :إنتاجية العاملينالمحور الثاني: 

 (9جدول )

وافر للعاملين   القدرة على حل مشاكل العملتمنح الح

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
 % 54.2 35 اف  بشدة مو

واف   % 35.6 15 م
 % 8.5 9 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  % 0.00 0   بشدةغي  م
 % 100 59 الإجمالي

 

 
 
 
 

 
  القــدرة علــى حــل مشــاكل العمــلالحــوافر تمــنح العــاملين إن  ينالســابق والشكل جدول المن  يتضا

ــا بل ـــ  نســـبة موافـــق   و ـــي تشـــكل أعلـــى نســـبة %54.٢وذلـــك قـــد بل ـــ  نســـبة موافـــق بشـــدة    %35.6برنمـ

ــا بل ـــ  نســـبة غيـــر   %٧.5برنمـــا بل ـــ  نســـبة محايـــد  ــا بل ـــ  نســـبة غيـــر موافـــق   %٠.٠٠موافـــق برنمـ وبرنمـ

 .%٠.٠٠بشدة 
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 (10جدول )

وافر للعاملين  الاستعداد الكافي لتحمل المسؤولية تمنح الح

 النسبة المئوية % العد  لعبارا ا
واف  بشدة   % 47.5 30 م

واف   % 39 19 م
 % 9.8 10 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 يالإجمال

 

 

 
 
 
 

الاســــــتعداد الكــــــافي لتحمــــــل  الحــــــوافر تمــــــنح للعــــــاملينأن  ينالســــــابقوالشــــــكل جــــــدول المــــــن  يتضــــــا

برنمــا بل ــ  نســبة موافــق   و ــي تشــكل أعلــى نســبة %4٧.5بة موافــق بشــدة وذلك قد بل   نس ــ  المسؤولية

ا بل ــــ  نســــبة غيــــر وبرنم ــــ  %٠.٠٠برنمــــا بل ــــ  نســــبة غيــــر موافــــق   %٩.8برنمــــا بل ــــ  نســــبة محايــــد   %3٩

 .%٠.٠٠موافق بشدة 
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 (11جدول )

وافز للعا  منافسة في الأداء بين الزملاء في نفس العململين تمنح الح

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 49.2 30 م

واف   % 40.7 20 م
 % 10.2 9 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 

 

 

 
 
 

منافســة فــي الأداء بــين الــزملاء فــي  الحــوافز تمــنح للعــاملينإن  ينالســابق والشــكل جــدول المــن  يتضا

برنمــــا بل ــــ  نســــبة   و ــــي تشــــكل أعلــــى نســــبة %4٩.٢وذلــــك قــــد بل ــــ  نســــبة موافــــق بشــــدة   نفــــس العمــــل

نمــــا بل ــــ  وبر  %٠.٠٠برنمــــا بل ــــ  نســــبة غيــــر موافــــق  %1٠.٢برنمــــا بل ــــ  نســــبة محايــــد   %4٠.٧موافــــق 

 .%٠.٠٠نسبة غير موافق بشدة 
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 (12جدول )

وافز ل  لديهم الوظيفيةداء الأ كفاءة  على رفع لعاملينتمنح الح

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 52.5 36 م

واف   % 33.9 21 م
 % 11.9 12 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 

 

 

 

 

 الوظيفيــةداء الأ كفــاءة  علــى رفــع لعــاملينتمــنح ل الحــوافزإن  ينالســابق والشــكل جــدول المــن  تضــاي

ــبة موافـــق بشـــدة   لـــديهم ــبة %5٢.5وذلـــك قـــد بل ـــ  نسـ ــى نسـ ــي تشـــكل أعلـ ــبة موافـــق   و ـ برنمـــا بل ـــ  نسـ

يــر نســبة غ وبرنمــا بل ــ   %٠.٠٠برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %11.٩برنما بل   نســبة محايــد   %٩.33

 .%٠.٠٠موافق بشدة 
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 (13جدول )

وافز على   .بشكل عام للعاملين فاعلية الأداء تحسينتمنح الح

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 52.5 36 م

واف   % 39 21 م
 % 11.9 12 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدةغي    % 0.00 0 م
 % 100 59 الإجمالي

 

 

 

 
 

 

بشــكل  للعــاملين فاعلية الأداء تحسينالحوافز تمنح على إن  ينالسابق والشكل جدول ال من يتضا

  %3٩برنمــا بل ــ  نســبة موافــق   و ــي تشــكل أعلــى نســبة %5٢.5وذلك قد بل   نسبة موافق بشدة   عام

وبرنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %٠.٠٠نســبة غيــر موافــق  برنمــا بل ــ   %11.٩برنمــا بل ــ  نســبة محايــد 

 .%٠.٠٠دة بش 
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وافز المحور الثالث:   القطاع المصرفي بالمملكة العربية السعوديةإنتاجية العاملين ب علىت ثي  الح

 (14جدول )

لتقدير لدث الموظفين بطاقات الشكر وشهادات ا القطاع المصرفي بالمملكة العربية السعوديةتقدم 

 .المبتكرين

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشد  % 44.1 27 ة م
واف   % 42.4 25 م
 % 9.4 7 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 
 

القطـــــاع المصـــــرفي بالمملكـــــة العربيــــــة أن افــــــراد العينـــــة إن  ينالســـــابقوالشـــــكل جـــــدول المـــــن  يتضـــــا

وذلــــك قــــد بل ــــ  نســــبة   رينتقــــدم بطاقــــات الشــــكر وشــــهادات التقــــدير لــــدى المــــوظفين المبتك ــــ الســــعودية

برنمــا بل ــ  نســبة محايــد   %4٢.4برنمــا بل ــ  نســبة موافــق   و ي تشكل أعلــى نســبة %44.1موافق بشدة 

 .%٠.٠٠بل   نسبة غير موافق بشدة برنما   %٠.٠٠برنما بل   نسبة غير موافق   4%.٩
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 (15جدول )

 .تقوم الإدارة باختيار الموظف المثالي نهاية كل عام

 النسبة المئوية % العد  را العبا 
واف  بشدة   % 52.5 30 م

واف   % 32.2 20 م
 % 13.6 9 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 
 

وذلــك   الإدارة تقوم باختيار الموظف المثالي نهاية كل عــامإن  ينالسابقوالشكل جدول المن  يتضا

ــبة مواف ـــ ــبة %5٢.5ق بشـــدة قـــد بل ـــ  نسـ ــي تشـــكل أعلـــى نسـ ــبة موافـــق   و ـ ــا بل ـــ  نسـ ــا   %3٢.٢برنمـ برنمـ

موافــق بشــدة  بل ــ  نســبة غيــر وبرنمــا  %٠.٠٠برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %13.6بل ــ  نســبة محايــد 

٠.٠٠%. 
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  (16جدول )

 في العادة تدرا أسماء الموظفين المميزين في الأداء في لوحات الشرف

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 45.8 30 م

واف   % 37.3 20 م
 % 11.9 9 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 

 
 

 

  في العادة تدرج أسماء المــوظفين المميــزين فــي الأداء فــي لوحــات الشــرفالسابق إن من جدول  يتضا

ــا بل ـــ  نســـبة موافـــق   و ـــي تشـــكل أعلـــى نســـبة %45.8دة وذلـــك قـــد بل ـــ  نســـبة موافـــق بش ـــ   %3٧.3برنمـ

وبرنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %٠.٠٠برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %11.٩برنمــا بل ــ  نســبة محايــد 

 .%٠.٠٠بشدة 
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 (1٧جدول )

وافز    .في سرعة إنجا  العمل المصرفي يساعدالقطاع بنظام الح

 وية %النسبة المئ العد  العبارا 
واف  بشدة   % 50.8 30 م

واف   % 37.3 20 م
 % 10.9 11 محايد

واف   % 0.00 0 غي  م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 
 

فــي ســرعة إنجــاز  يســاعدالمصــرفي القطــاع بنظــام الحــوافز إن  ينالســابقوالشكل جدول المن  يتضا

ــي تشـــكل أعلـــى نســـبةو  %5٠.8وذلـــك قـــد بل ـــ  نســـبة موافـــق بشـــدة   العمـــل ــا بل ـــ  نســـبة موافـــق    ـ برنمـ

وبرنمــا بل ــ  نســبة غيــر   %٠.٠٠برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %1٠.٩برنما بل   نســبة محايــد   3%.3٧

 .%٠.٠٠موافق بشدة 
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 (18جدول )

 يوجد نظام حوافز مرن يشجع على التجديد والابتكار

 النسبة المئوية % العد  العبارا 
واف  بشدة   % 45.8 30 م

واف   % 40.7 20 م
 % 10.2 9 محايد

واف غي    % 0.00 0 م

واف  بشدة  % 0.00 0 غي  م
 % 100 59 الإجمالي

 
 
 
 
 
 
 
 

  يوجــد نظــام حــوافز مــرن يشــجع علــى التجديــد والابتكــار لأن ــالســابقين  والشكل جدول المن  يتضا

ــا بل  نســـبةو ـــي تشـــكل أعلـــى  %45.8وذلـــك قـــد بل ـــ  نســـبة موافـــق بشـــدة    %4٠.٧ ـــ  نســـبة موافـــق برنمـ

بل ــ  نســبة غيــر موافــق  وبرنمــا  %٠.٠٠برنمــا بل ــ  نســبة غيــر موافــق   %1٠.٢برنمــا بل ــ  نســبة محايــد 

 .%٠.٠٠بشدة 
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 : النتائج 

 نتاجيـــةا حســـينأثـــر أنظمـــة التحفيـــز المـــادي والمعنـــوي علـــى تهـــدف  هـــ ل الدراســـة إلـــى الكشـــف عـــن 

 ص نتائجها فيما يلي:ويمكن تلخي بالقطاع المصرفيأداء العاملين 

 .  القطاع المصرفيانتاجية أداء العاملين  ىعليوجد أثر لتطبيق نظام الحوافز المادية والمعنوية  .1

انتاجيـــــة أداء  تحســـــين تطبيـــــق نظـــــام الحـــــوافز الماديـــــة لهـــــا أثـــــر أكبـــــر مـــــن الحـــــوافز المعنويـــــة علـــــى .٢

 .  فيبالقطاع المصرالعاملين 

 جاني لجميع الموظفين.  التأمين الصحي الم القطاع المصرفيتوفر  .3

 الأداء.   نتاجيةلإ علاوات استثنائية  رفيالقطاع المصتقدم  .4

 من العمل.  القطاع المصرفيمنح الموظف مكافآت مادية عند إنجاز المهام التي تحقق أهداف  .5

 يوجد اهتمام بتقديم العلاوات الخاصة بزيادة الإنتاج.   .6

 كار.  مرن يشجع على التجديد والابتجد نظام حوافز يو  .٧

 في العادة تدرج أسماء الموظفين المميزين في الأداء في لوحات الشرف.   .8

 بطاقات الشكر وشهادات التقدير لدى الموظفين المبتكرين.   القطاع المصرفيتقدم  .٩
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 :التوصيات

 روج بالتوصيات الآتية: وبناء على ما تم استةتاجل من ه ل الدراسة يمكن الخ

إعــادة النظــر فــي بعــ  الأنظمــة والقواعــد الإجرائيــة وتطــوير المرجعيــات بضــرورة  الباحــثوصــ ي ي .1

التـــي مـــن شـــأنها دـــمان حياديـــة وشـــفافية وعدالـــة مـــنح الحـــوافز والمكافـــآت بحســـب الـــدور الـــ ي 

 يقوم بل الفرد أو الجماعة من العاملين في سرعة انجاز العمل ونوعية الأداء.

المكافــآت فــي ال رفــة بمــا يةناســب مــع طبيعــة الحــوافز و  بضــرورة تطــوير نظــم مــنح الباحــثوصــ ي ي .٢

ــات أخــــري لجــــ ب المــــوظفين ذوات  ــي تقــــدمها جهــ ــار الإغــــراءات التــ ــ  بعــــين الاعتبــ العمــــل مــــع الأخــ

 الخبرة.

بضــــرورة خلــــق بررــــة إدارة فعالــــة تســــاعد علــــى رفــــع مســــتوى ثقافــــة الموظــــف مــــن  الباحــــثوصــــ ي ي .3

ابة وتفاعلــل مــع المت يــرات المحيطــة أداءل واســةيعســلوكي والإداري بمــا يضــمن ســلامة الجــانبين ال

 بالمناخ الإداري الأمر ال ي يعزز من حب الانتماء والاستمرار به ا المكان.

بضــــــرورة تفعيــــــل دور الأجهــــــزة الرقابيــــــة الداخليــــــة لهــــــ ل المؤسســــــات ودــــــرورة  الباحــــــثوصــــــ ي ي  .4

 حياديتها بما يكفل سلامة وعدالة تط
ً
 وانين.والق للأنظمة بيق مبدأ الثواب والعقاب وفقا

بضــــرورة التركيــــز علــــى أهميــــة التــــدريب والتأهيــــل النــــو ي للعــــاملين بال رفــــة مــــن  الباحــــثوصــــ ي ي .5

خــلال حصــر وتحديــد الاحتياجــات التدريبيــة وتصــميم البــرامج التنفي يــة الفعالــة بالتتســيق مــع 

 يتل.نوع انتاجيةالجهات المختصة رفع كفاءة العمل و 

 لعلاوات التي تضاف سنويا إلى الراتب الشهري.  الإدارة إلى توفير اةشجيع ب الباحثوص ي ي .6

ةشجيع الإدارة بالاهتمام أكثــر فــي نظــام الحــوافز المعنويــة لأنــل يســاعد فــي ســرعة ب الباحثوص ي ي .٧

 إنجاز العمل. 

كنوع من الحــوافز  ضرورة أن  هتم الأمانة بالبعثات التدريبية بالخارج والداخلب الباحثوص ي ي .8

 قدمة لمتسوب ها.الم
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 ع:لمراجا

الحـــوافز علـــى أداء العـــاملين فـــي مؤسســـات القطـــاع العـــام: ( أثـــر ٢٠18)محمــــد مصـــطفي   أبـــو محـــل .1

ــة  ــة الصـــــندوق الـــــوطني للمعاشـــــات والتأمينـــــات الاجتماعيـــ ــاع الحكـــــومي -دراســـــة حالـــ ــالة   القطـــ رســـ

 السودان.  حوث ودراسات العالم الإسلاميمعهد ب  ومان الإسلاميةجامعة ام در   ماجستير

والمعنويــة فــي تجســيد الأداء الــوظيفي للعــاملين فــي ( أثــر الحــوافز الماديــة ٢٠1٧د محمـــد )فه ــ  العجمــي .٢

 الكوي .  التعليمية الأحمدي مدارس منطقة   دراسة ميدانية  بع  القطاعات التربوية

دراســـــة حالـــــة كليـــــة   الردـــــا الـــــوظيفيظـــــم الحـــــوافز وأثرهـــــا علـــــى ( ن٢٠٠3أحمـــــد عثمـــــان )  إبـــــراهيم .3

 السودان.  للعلوم والتكنولوجيا جامعة السودان  رسالة ماجستير  نيلينالتجارة بجامعة ال

( أثر الحوافز المادية والمعنويــة فــي تحســين أداء العــاملين فــي ٢٠11عبد الله حمد محمـد )  الجسال ي .4

ي إدارة الأعمـــــــال الأكاديميـــــــة العربيـــــــة رســـــــالة ماجســـــــتير فـــ ــــ  عمـــــــان وزارة التربيـــــــة والتعلـــــــيم بســـــــلطنة

 تعليم العالي: سلطنة عمان.البريطانية لل

ــازي  .5 ــة ) حســـن  غـ ــي مؤسســـات ٢٠13عـــودة الحلايبـ ــاملين فـ ــين الأداء لـــدى العـ ــي تحسـ ــر الحـــوافز فـ ( أثـ

إدارة رســـــالة ماجســــــتير فــــــي   دراســـــة تطبيقيــــــة علــــــى أمانـــــة عمــــــان الكبــــــرى   القطـــــاع العــــــام فــــــي الأردن

 الأردن.  الشرق الأوسلم جامعة الأعمالكلية   الأعمال

رهــا فـــي أداء المــوارد البشـــرية: دراســة حالـــة ( الحـــوافز وأث٢٠14)ـمد صـــالا وآخــرون حـــاتم مح ــ  بــابكر .6

  جامعــــة الســـودان العلـــوم والتكنولوجيــــا دكتـــورال ولايــــة الخرطـــوم: رســـالة   بنـــك البركـــة الســـوداني

 ان.السود  الدراسات التجارية

دراســة   ى الأداء( الحــوافز وأثرهــا عل ــ٢٠٠٩أنــس عبــد الباســلم عبــاس )  مــادي عبــد الله ح  ســليمان .٧

  31مجلـــد   ٩3مجلـــة تنميـــة الرافـــدين العـــدد   جامعـــة الموصـــل  دارة والاقتصـــادكليـــة الإ   ميدانيـــة

 العراق.  1٢3 -1٠5

ارة يــــة أداء العــــاملين فــــي وز ( آثــــر الحــــوافز الماديــــة والمعنويــــة فــــي انتاج٢٠11الجــــامي  عبــــدات محمــــد ) .8

 يم العالي. كاديمية العربية البريطانية للتعلالتربية والتعليم لسلطنة عمان  رسالة ماجستير الأ
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( أثــر الحــوافز الماديــة والمعنويــة فــي انتاجيــة أداء العــاملين فــي ٢٠11الجالــ ي  عبــد الله حمــد محمــد ) .٩

ــيم  ال  الأكاديميــــة العربيــــةوزارة التربيــــة والتعلــــيم لســــلطنة عمــــان  أطروحــــة دكتــــور  البريطانيــــة للتعلــ

 العالي. 

فــي بلــديات قطــاع غــزة يــيم أثــر نظــام الحــوافز علــى مســتوى أداء المــوظفين (  تق٢٠٠٧شــراب  باســم ) .1٠

 . في فلسطينالمصرفي القطاع الكبرى  رسالة ماجستير  

ــة فــــي المكتبــــات الحك٢٠11الشــــوابكة  يــــونس ) .11 ــة اســــتخدام الحــــوافز الماديــــة والمعنويــ ــي ( درجــ وميــــة فــ

ــر متشــــور  الأردن مــــن وجهــــة ــالة ماجســــتير غيــ ــا  رســ ــر العــــاملين ف هــ ــة   المكتبــــاتالقطــــاع ة  نظــ الأردنيــ

 الأردن. 

أثر الحوافز المادية و المعنوية في أدا معلمات الل ة الإنجليزية في المــدارس  (٢٠1٧الزهراني  حليمة ) .1٢

 . ٢  ع1مج  الثانوية بمحافظة المخفاة التعليمية. مجلة العلوم التربوية والنفسية
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 Abstractالملخص 

لقــــد أوحــــح  الإدارة الحديثــــة أهميــــة الأجــــور والحــــوافز الماديــــة والمعنويــــة وأثــــر تطبيــــق أنظمتهــــا فــــي 

أداء العــاملين ودفعهــم نحــو تجويــد الأداء والردــا الــوظيفي والرغبــة فــي العمــل  فلــم تعــد القــوانين  انتاجيــة

 المةشددة أحد الوسائل المستخدمة في حث العاملين على جودة الأداء.  

ــي ولقــــد تنا ــلوكية الحديثــــة فــ ــارات الإدارة الإنســــانية والســ ــ ا البحــــث الحــــوافز كأحــــد ابتكــ ولــــ  فــــي هــ

فيمــا تقدمــل لمتســوب ها مــن حــوافز تســاهم مســاهمة  ديةفي بالمملكة العربية السعو القطاع المصرالعمل في 

الباحـــث أن تطبيــــق  ويســــتتتجفعالـــة فـــي دفعهــــم للعمـــل وتجويـــد الأداء حتــــى يـــؤدى ذلــــك لتطـــوير مهـــارا هم. 

ــام الحــــــوافز )ا ــي نظــــ ــاملين فــــ ــا أثــــــر علــــــى أداء العــــ ــة العربيــــــة القطــــــاع المصــــــرلماديــــــة والمعنويــــــة( لهــــ في بالمملكــــ

ــام  ديةالســـعو  ــر مـــن تطبيـــق نظـ ــأثير أكبـ ــا تـ ــة لهـ ــام الحـــوافز الماديـ ــة أن تطبيـــق نظـ ــائج الدراسـ ــين مـــن نتـ   وتبـ

ــي    وأن  ديةفي بالمملكــــة العربيــــة الســــعو القطــــاع المصــــرالحــــوافز المعنويــــة علــــى الأداء الــــوظيفي للعــــاملين فــ

توفر الحوافز المادية في بررة العمل من حيث توفرها للعاملين من حيث كفايــة الراتــب ومناســبتل لت طيــة 

الحاجات الحياتية وحجم المسؤوليات  ونظــام الإجــازات  والعــلاوات والتزويــد بكافــة الةســهيلات الماديــة فــي 

كمــا   ديةفي بالمملكــة العربيــة الســعو القطــاع المصــرالعمــل مــن شــأنها أن تســاعد فــي التطــوير المســتمر لأداء 

أن تــــــوفر الحــــــوافز المعنويــــــة فــــــي بررــــــة العمــــــل مــــــن حيــــــث التقــــــدير للــــــ ات  وملاءمــــــة العمــــــل مــــــع مــــــؤهلات 

العــاملين  وشــعور الموظــف بأنــل يشــعر بالتقــدم والنمــو الــوظيفي  والتمتــع بالحريــة فــي أداء العمــل  وعمــل 

ــد عــــن  ــي تبعــ ــادر القلــــق والتــــوتر التــ ــاملين مــــن مصــ ــى تجنــــب العــ ــاد العلاقــــات الادارة علــ ــز وفيجــ الأداء المتميــ

الانســانية بــين المــوظفين  ممــا يشــعرهم بالتعــاون وتوزيــع المهــام بيــنهم بعدالــة يشــعرهم بالردــا ممــا يحقــق 

أداء جيــــدا. وكــــ لك هنالــــك أثــــر لنظــــام الحــــوافز الماديــــة والمعنويــــة علــــى أداء العــــاملين خاصــــة إذا اتســــم  

أتصــف  بالمودــوعية  كمــا أن نظــام تقيــيم أداء العــاملين يــؤثر بــالتنوع ومنحــ  فــي وقتهــا دون تــأخير  واذا 

ايجابــــا علــــى أداء العــــاملين إذا اتصــــف بالمودــــوعية والعدالــــة  وتجــــدر الإشــــارة إلــــى أن مقــــدار المشــــاركة فــــي 

ــالي  ــابي فـــــي الانتمـــــاء للمنظمـــــة  وبالتـــ ــاذ القـــــرارات لـــــل أثـــــرل الايجـــ القطـــــاع أداء العـــــاملين  وأن  انتاجيـــــةاتخـــ

القطـــــاع تـــــوفر التــــأمين الصــــحي المجـــــاني لجميــــع المـــــوظفين  وتقــــدم  ديةفي بالمملكــــة العربيـــــة الســــعو المصــــر
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ــاملين ومـــنح الموظـــف مكافـــآت  لإنتاجيـــةعـــلاوات اســـتثنائية  ديةفي بالمملكـــة العربيـــة الســـعو المصـــر أداء العـ

التــي يوصــ ي بهــا الباحــث  وأهــم التوصــيات  لتــي تحقــق أهــداف الأمانــة مــن العمــلماديــة عنــد إنجــاز المهــام ا

ــى تــــوفير العــــلاو  ــي تشــــجيع الإدارة إلــ ــى الراتــــب الشــــهري  وأن تقــــوم  تضــــافات التــ ــنويا إلــ الإدارة باختيــــار  ســ

الموظف المثالي نهاية كل عام على أساس تقييم الأداء للموظفين  وأيضا تشــجيع الإدارة بالاهتمــام أكثــر فــي 

ور نظام الحوافز المعنوية لأنل يساعد في سرعة إنجاز العمل  ويجب علــى الإدارة الاســتمرار فــي تقيــيم الأج ــ

والحـــوافز العامـــة والحـــوافز الخاصـــة التـــي تشـــجع الابتكـــار مـــع دـــرورة التنـــوع فـــى الحـــوافز وعـــدم قصـــورها 

 . على الحوافز المادية فقلم
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