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 بسم الله الرحمن الرحيم 

 

 قال الله تعالي" قالو سبحانك لاعلم لنا الا ماعلمتنا إنك أنت العليم الحكيم "

 

 صدق الله العظيم                                              

 ٣٢، الاية البقرة                                              

 

ي آن يكون دراسة نافعة ومفيدة لمافيه من آساتذتنا ومعلمينا ، علهذا أن ينال إعجاب  ببحثناسعينا 

لما يعود من ذلك علي التطوير والنهضة الاقتصادية وتطوير اليات العمل في القطاع الخاص خدمة المجتمع 

 والعلمية  والإدارية

 

 شكر وتقدير 

برئاسة المستشار المهندس ناصر المحيميد والتي من نتقدم بجزيل الشكر والعرفان لجامعة الجميع الذكية 

 العامة  الإدارةلاكمال مسيرتنا العلمية ونيل درجة الماجستير في خلالها منحتنا الفرصة 

لما قامو به من بذل جهود لانجاح العملية العلمية نود ان نتقدم بالشكر لجميع آعضاد هيئة التدريس كما 

 فجزاهم الله خير الجزاء بأفضل الوسائل والتوجيهات الدائمة ودعمهم للطلاب 

 ملخص الدراسة 

افز راسة تهدف هذه الد سواء بجميع الابعاد ومعرفة تآثيرها الموظفين  انتاجيةعلى إلي اختبار تآثير الحو

افز مادية آو معنوية في شركة العرض المتقن لتقنية المعلومات والاتصالات في المملكة العربية  كانت حو

 في منطقة الرياض  الأول السعودية بفرعها 

افز تاثيرا في  كما تهدف  نظام الي بيان مدى اختلاف ابعاد  بالإضافة  الأداءالى تحديد اكثر ابعاد الحو

افز الح افية ) الجنس ، العمر ، سنوات الخبرة ، الموظفين  وأداء و المؤهل باختلاف المتغيرات الديمغر

 (  العلمي ، الحالة الاجتماعية
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واجراء مقابلات موظف  ٤٠٠٠الهدف تم عمل استبيان على موظفين الشركة والبالغ عددهم ولتحقيق 

 ؤولين من قسم الموارد البشرية حضورية مع المس

افز بجميع  أهميةاكدت الدراسة على  وزيادة الولاء  الأداءعلى جودة  إيجابيومالها من تآثير  أنواعهاالحو

افز الوظيفي والاستمرارية في العمل  افز المعنوية هي اكثر ابعاد نظام الحو ، كما اثبتت الدراسة ان الحو

  الأداءتاثيرا في 

افز تماشيا مع  أهمهاومن من التوصيات وانتهت الدراسة بتقديم مجموعة  تخصيص صندوق مالي للحو

التواصل الداخلي التضخم الاقتصادي بالاضافة الي تكوين لجنة مخصصة لذلك مع تفعيل البرامج 

افز المعنوية  لتلبيتها والعمل  والإداريةالفنية الموظفين  اتمع الاخذ بعين الاعتبار احتياجللعمل على الحو

  ة للعمل بجودة عالي أدائهمالوقوف على مشاكل الموظفين وحلها التي تعترض  على

 

 

 الباحثون 

 العامة  الإدارةكلية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 العربية السعودية المملكة
 جامعة الجميع الذكية  

  برنامج الماجستير  –العامة  الإدارةكلية 
 

4 
 

 

 : المقدمة

فريدريك تايلور في القرن العشرين ، ومنذ ذلك الحين يعمل العلمية من قبل  الإدارةتم ذكر الحوافز في عصر 

، وذلك سواء كانت المنظمة تتبع بجودة عالية  الإنتاجيةعلى توظيف استخدام الحوافز لرفع القطاع الخاص 

 للقطاع الخاص او القطاع العام 

لاشباع وسعيهم من دور فعال في تحقيق التكامل وتطبيق الاستراتيجية بين الموظف والشركة لما في ذلك 

، ومساهمتهم بشكل مباشر او غير من مجهود ووقت للحصول عليها ومما يبذلونه الشخصية  احتياجاتهم

 الاستراتيجية للشركة بكفاءة عالية  في تحقيقمباشر 

تعمل علي  هي عملية نفسية  ةواثارة الدافعية ، والدافعيهدفها التاثير في السلوك  إداريةوالحوافز هي عملية 

 توجيه السلوك 

، لذلك الاهتمام بالافراد الذي يرتكز عليه نجاح المنظمات  الإنتاجمن اهم عناصر حيث يعد العنصر البشري 

 تويات المعيشة ويساهم في تحقيق الاستقرار في الاقتصاد وتحسين مسالوظيفي  الأداءفقد يساهم في تحسين 

 

 مشكلة الدراسة :

عدم استقرار الموظفين وانخفاض الرواتب عن السوق بسبب  الأداءتعاني الشركة من انخفاض في مستويات 

وقلة عدد الموظفنين مقارنه التي يغلب عليها كونها مشاريع حكومية وكون الشركة مشغلة لها ومع ازدياد المشاريع 

عدم توافق الاعمال مع  الىمن الموظفين  الأغلبيةوكثرة الاعمال التشغيلية اليومية ، ينظر بعدد الانسحابات 

 الرواتب مع السوق  ومستوياتالحوافز المقدمة 

قابلية لاداء  أيان الموظفين  ليس لديهم ومن خلال الاجتماعات مع المسئولين من قسم الموارد البشرية تبين 

 المزيد من الاعمال بسبب عدم وجود نظام حوافز فعال ومنتظم 

 الموظفينوعدم رضا انخفاض جودة الاعمال بناء على ذلك  أيضاولوحظ 

 

 الدراسة : أهمية

في  الأساسمواطن القصور والضعف كونها العامل النتائج المرجوة وتدارك حلول والتوصل الى  إيجادوبهدف 

 عن السوال الرئيس ي التالي : الإجابةتحاول الدراسة في الشركة  الأداءومن اجل تحسين  الإنتاجيةالعملية 

 

افز في   العاملين في شركة العرض المتقن لتقنية الاتصالات والمعلومات  أداءماهي درجة تاثير نظام الحو

 

 اهداف الدراسة :

 ئيس ي الهدف الر 

 في آداء الموظفين في الشركةتحديد درجة تآثير نظام الحوافز 

 الفرعية  الأهداف

 تحديد درجة تآثير نظام الحوافز بجميع ابعاده ) المادية ، المعنوية (
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 ، وهل تختلف باختلاف المتغيرات الديمغرافية  الأداءفي تآثيرا  الأكثرتحديد ماهي ابعاد نظام الحوافز 

 

 تساؤلات الدراسة :

 

 ؟  الموظفين أداءماهي درجة تآثير نظام الحوافز بجميع ابعاده ) المادية ، المعنوية ( على  -

 الشركة ؟ماهي  درجة تآثير الحوافز المادية في آداء الموظفين في  -

 ماهي درجة تآثير الحوافز المعنوية في آداء الموظفين في الشركة ؟ -

 تآثيرا في آداء الموظفين ؟ الأكثرماهي آبعاد نظام الحوافز  -

 هل تختلف ابعاد نظام الحوافز باختلاف المتغيرات الديمغرافية ؟ -

 هل يختلف آداء الموظفين باختلاف المتغيرات الديمغرافية ؟ -

 

 وطرق البحث :المنهجية 

 

ى الخاص الاستنباطية كمنهج عام في التفكير سيكون منصبا على الانطلاق من العام التم الاعتماد على المقاربة 

قابلة للاختبار ، ثم اختيار تم تحويل العلاقة التي تربط بين نظام الحوافز والاعداد الي فرضيات محددة  أي، 

ى ان للازمة لذلك ، فاذا دعمت البيانات الفرضية فسيتم التوصل الاطريقة لاختبار الفرضيات وجمع البيانات 

 العلاقة صحيحة 

 

تنطوي المقارنة الاستنباطية على تطوير نظرية تخضع للاختبار ، ويتم فيها البحث لتفسير العلاقة السبببية بين 

وتسمح بتوقع الظواهر في العلوم الطبيعية ، حيث تمثل القوانين آساس التفسير المتغيرات وهي النهج السائد 

 (  Saunders et al,2009.pp.124-125) والتنبؤ بحدوثها والسماح بالتحكم بها 

 

من الدراسات السابقة  كبيرللدراسة الى وجود عدد يعود السبب الرئيس لاعتماد المقاربة الاستنباطية  •

بين نظام الحوافز وآداء الموظفين والتي ساعدت على تطوير الاطار المفاهيمي التي درست العلاقة 

 للدراسة 

 

 الاستباطي للدراسة  الأسلوب

 اثبات او نفي النظرية  –جمع وتحليل البيانات  –اشتقاق النظرية  –عرض العلاقة 

 

 الدراسة : أدوات

 في شركة العرض المتقن لتقنية الاتصالات والمعلومات تم الاعتماد في الدراسة على دراسة الحالة 
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 :المستخدمة في الدراسة  الإحصائية الأساليب

 

 اختبار ألفا كروبنا لقياس درجة الثبات لفقرات الاستبيان ومتغيرات الدراسة 

 الحسابية والتكرارات والمقاييس الوصفية والنسب المئوية لوصف عينه الدراسة  الأوساط

لتحديد اتجاه العلاقة بين آبعاد (   Bavarian correlation analysisاستخدام التحليل الارتباط الثنائي ) 

 التحفيز وأداء الموظفين 

موقف العينة ( لتحديد   simple liner regression , multiple line regression analysis) استخدام تحليل 

 وربط ذلك في الوضع الحالي في شركة العرض المتقن الموظفين  وآداءمن آبعاد نظام الحوافز 

لدراسة اتجاه وتآثير آبعاد نظام الحوافز  ANOVA , Independent samples T-Test )  )  استخدام تحليل 

 باختلاف المتغيرات الديمغرافية وآداء الموظفين 

 

كأداة لجمع البيانات وتحليل النتائج عبر تم تحليل البيانات على المنهجية الكمية من خلال الاستبيان  •

 العلمية (  الأبحاث) البرنامج تحليل بيانات  SPSSبرنامج 

 

 مجالات الدراسة :

وتم اجراء عدد من موظف  4000ويبلغ اجمالي عدد الموظفين تم تطبيق الدراسة على شركة العرض المتقن 

من جميع  موظف  1000ى عدد وتوزيع الاستبيان علوالمسؤولين على أنظمة الحوافز المقابلات مع الموظفين 

 المراتب الوظيفية 

 ، الموظفين من الدرجة الثانية ، الموظفين من الدرجة الثالثة (  الأولى) الموظفين من الدرجة 

  مقياس ليكرت الخماس يوتم اعتماد 

 ( 1-1) الجدول مقياس ليكرت 

 

 الاستجابة الدرجات 

 غير راض ي تماما   1

 غير راض ي  2

 محايد 3

 راض ي 4

 راض ي تماما   5

 

 المصدر من اعداد الباحث 
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 الدراسة :  أداة

 

 19تم اختيار 
ً
 ى ان يتم تغطية كافة محاور متغيرات الدراسة علسؤالا

 

 

 المحاور  عدد الاسئلة 

 آبعاد الحوافز المادية                                 5

 آبعاد الحوافز المعنوية                               5

 إدارة الأداء                                     9

 

 محددات الدراسة :

 

، كونها من اكثر تم الاعتماد في هذا البحث فقط على الحوافز المادية والمعنوية المحدد العلمي للدراسة ) 

بشكل كبير في شركة  أهميتهاالى  بالإضافةطاع العام او الخاص الحوافز اهتمام من قبل الموظفين سواء في الق

 (ل مع عدد من المختصين بالمجا أجريتالمقابلات  الدورية التي العرض المتقن وذلك من خلال 

 

  ( م  2023من عام  الأول الربع نفذت الدراسة في ) دد الزماني للدراسة المح •

شركة سعودية  –شركة العرض المتقن لتقنية الاتصالات والمعلومات ) المحدد المكاني للدراسة  •

 الرياض (  –مساهمه مقرها الرئيس ي المملكة العربية السعودية 

•  

 خلفية الدراسة :

 

ويشكل  او سلبي إيجابيداء الموظفين سواء بشكل أدورا كبيرا في التآثير على تلعب الحوافز المادية والمعنوية 

 على آدائهم وبالتالي يبشكل عادل تآثيرا في آداء الموظفين المجتهدين عدم توزيعها 
ً
ؤثر في تحقيق ويؤثر سلبا

 المرجوة للمنظمة  الأهداف

  أنواعهاومتوازن بجميع كماآكدت العديد من الدراسات على آهمية وجود نظام حوافز فعال 

الايدي العاملة واستثمار طاقتها في تقديم لدى الكامنة  لدراسة التحفيز باستنباط القوى يتمثل الهدف الرئيس ي 

 بآفضل جودة ممكنة  الإنتاجافضل مالديها لزيادة 

الموظفين ومشاركتهم في على مهارة المدير في استخدام الحوافز لزيادة مستوى آداء  الأولىوهذا يعتمد بالدرجة 

 ( ٢٠١٧الحوافز ) نوار خرخاش ي ، آتخاذ القرارات ووضع هيكلية نظام 
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 AL JISHIوفي دراسة تآثير واضح للحوافز في تحسين آداء الموظفين من آكدت إلى عدم وجود ومن الدراسات 

، اشارت الصحي  أرامكوالوظيفي للممرضين والممرضات في مركز  الأداءبعنوان التحفيز وآثره على  (2009)

  الأداءفي تحسين النتائج الى عدم وجود تآثير للحوافز المادية والمعنوية 

 م اكثريمكن ان تقدم كحوافز للممرضات لجعلهتبحث في التغييرات التي واوصت الباحثة بعمل دراسات 

 حماسة في العمل 

 درجة مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات  أيضاتبين ان الاختلاف في نتائج الدراسات 

يزيد ان مشاركة الموظفين في آتخاذ القرار ووضع الاستراتيجيات (  2016طه بخيت )وآكدت على ذلك دراسة 

 من انتاجيتهم وولائهم للمنظمة 

 المتغيرات الديمغرافية على التحفيز من جهة وعلى آداء العاملين من جهةان الاختلاف قد يعزى الى تآثير كما 

 آخرى 

لمن لديهم خبرة وظيفية اقل  إحصائية( ان هناك فروقات ذات دلالة 2013غازي حسن الحلايبة )آكدت دراسة 

 دت الخبرة الوظيفية للموظف كلما، آي انه كلما زامن خمس سنوات عمن لديهم اكثر من عشرة سنوات 

 ضت درجة تآثره بنظام الحوافز المتبع انخف

( بأنه لايوجد 2017)دراسة حسن القضاة كما آكدت ، ؤثر المتغيرات الديمغرافية على فعالية النظام بينما لات

 للحوافز تعزى للمتغيرات الوسيطة  إحصائيةفروق ذات دلالة 

 والأداءأنه هناك آيضا علاقة سلبية قوية بين الحوافز المادية ( ٢٠١٦) Elumah Lucas et alبينما آكدت دراسة 

 التنظيمي في الجامعات النيجيرية

على مستوى منخفض ووجود علاقة ( اكدت على حيازة الحوافز ٢٠١٣)،  الأردن، بينما دراسة غازي الحلايبة 

  الأداءبين استخدام آبعاد الحوافز وتحسين ترابطية خطية 

، والتي طبيب وطبيبة في مستشفى بنغازي  ١٨٠والتي أقيمت على ( ٢٠١٧)   Ainas eltarhuniدراسة ب وبحس

حتى وينبغي أن يكون الحافز للموظفين الاكفاء  للأطباءتركيز على برامج التدريب أكدت أنه يجب أن يكون ال

 في شركتهم ومميزون يشعرون بأنهم قيمون 

 الأهليموظف وموظفة في البنك  ٢٥٨( والتي أقيمت على ٢٠١٧)  Erma’s Berhan Aauscواتفقت معها دراسة 

، كما آكدت سوف يؤدي إلى خلل في نظام التدريب ، حيث اكدت ان وجود خلل في نظام الحوافز في اثيوبيا 

زيادة وسياسات الحوافز تؤدي إلى الدراسة من جهة آخرى إلى أن مشاركة الموظفين في عمليات إتخاذ القرارات 

 لآداء الولاء الوظيفي وبالتالي سيساهم في تحسين مستويات ا

يشعرهم إن اتباع نظام حوافز يعطي العمال والموظفين حقهم  (٢٠١٨)    Judith Chepkemoi لدراسةوفقا 

إلى تقليل معدل دوران الموظفين والذي يعتبر من بالرضا عن عملهم ويرفع من ولائهم لمكان عملهم مما يؤدي 

 اكبر نقاط الضعف التي يعاني منها الشركات 

 

 ملاحظات على الدراسات السابقة :

موضوع الحوافز تم ملاحظة آن الدرسات السابقة جميعها استخدم المنهج الوصفي التحليلي لدراسة 

 تبنى نفس المنهج الوصفي التحليلي والدافعية وهذه خاصية مشتركة ، كما أن البحث الحالي ي
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من حيث دراسة الحوافز ودراسة الدافعية فقد تباينت آهداف الدرسات السابقة الأهدافآما من حيث 

 كانت هدف مشترك في الغالبية من الدراسات كهدف مركزي وجوهري والعلاقة بينهما ، ودراسة العلاقة بينهما 

 

افز    :نظام الحو

وتركيز النتائج حيالها  الأهدافنحو وسيلة للتعرف على كيفية توحيد الاتجاهات تعرف الحوافز على أنها 

الي ان الحوافز تمثل انماطا متعددة من  بالإضافةإمكانية التعرف على الاتجاهات غير المتوقعه وبالتالي 

من مقدار الحوافز التي تمنحها  الإنسانيالقائم في المنظمة والموقف من طبيعة العمل والعلاقات الاتجاهات 

وسمات  الموظفين معالممكنة ، واساليب الرقابة وطرق الاشراف المعمول بها المنشاة وطبيعة فرص الترقية 

 العلاقات القائمة بين الموظفين آنفسهم .

 

افز المادية :  الحو

الاحتياجات على تلبية تساعد و الحوافز المادية هي محفزات تشير الى المكافات النقدية  أن (٢٠١٧) Judy وفقا

  والأمنيةالفسيولوجية 

 المزايا () الراتب الآساس ي ، الحوافز ، المكآفات ، والحوافز المالية تشمل جميع المكآفات التي لها قيمة نقدية 

 

افز المعنوية :  الحو

منها تللك المكونات التي تتكون ويقصد بها هي التي تخاطب في الفرد حاجاته النفسية والاجتماعية والذهنية 

ومن ضمنها ) الوظيفة فلسفة التنظيم بحيث تساعد علي توفير الاشباع الكامل لاحتياجات الافراد غير المادية 

 ٢٠١١نوري وكورته المشاركة في اتخاذ القرارات ( التدريب ، جدولة العمل المرن ، الاثراء الوظيفي ، المناسبة ، 

  ٢٧١ص 

 

 : آداء العاملين

ذات جودة تتفق مع مهارات الموظفين هو جهد منسق للقيام بمهام تتضمن تحويل المدخلات إلى مخرجات 

وقت وقدراتهم وخبراتهم بمساعدة العوامل الدافعة وبيئة العمل الملائمة على القيام بهذا الجهد بدقة وبأقصر 

 ٤٣ص  ٢٠١٤ممكن وأقل تكلفة ) زوين ، 

 م الحوافز سواء كانت حوافز مادية ، حوافز معنوية (آبعاد المتغير المستقل ) نظا

 آبعاد المتغير التابع ) آداء الموظفين (

 ؤهل العلمي ، الحالة الاجتماعية (المتغيرات الديمغرافية ) الجنس ، العمر ، سنوات الخبرة ، الم

 

 المستخدم في قياس متغيرات الدراسة :الدراسة والمقاييس  إجراءات

 لدراسات سابقة ومن ثم تم تصميم الاستبيان لدراسة آثر نظام الحوافز في تحسين آداء 
ً
الموظفين وفقا

 للتوصل إلى النتائج لتحليل ومعالجة البيانات   SPSS وترميزها وتفريغها على برنامج  الإجاباتاسترداد 
ً
إحصائيا

 يات ؤلات الدراسة ووضع النتائج والتوصومناقشتها والإجابة علي تسا
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 فرضيات الدراسة :

 كالاتي:الفرضيات تم الاعتماد علي أسلوب الفرضية البديلة في صياغة 

 : الأولىالفرضية 

في تحسين آداء العاملين في قوي لنظام الحوافز بأبعاده ) الحوافز المادية ، الحوافز المعنوية (  إيجابييوجد آثر 

 شركة العرض المتقن 

 

 الفرضية الثانية :

ؤهل آبعاد نظام الحوافز باختلاف المتغيرات الديمغرافية ) الجنس ، العمر ، سنوات الخبرة ، الميختلف تآثير 

 العلمي ، الحالة الاجتماعية ( 

 

 الفرضية الثالثة :

وهل العلمي ، يختلف آداء الموظفين باختلاف المتغيرات الديمغرافية ) الجنس ، العمر ، سنوات الخبرة ، الم

 الاجتماعية (الحال 

 

 الاطار النظري للدراسة :

افز   : مفهوم الحو

سواء كانت حوافز تعرف الحوافز بآنها مجموعة من الآدوات والوسائل التي تسعى المنظمة لتوفيرها للعاملين 

من جهة ام سلبية ، بهدف اشباع الحاجات أو الرغبات  إيجابية، فردية ام جماعية ، حوافز معنوية مادية ، 

 (2012، وذلك بمراعاة البيئة المحيطة ) عواد  أخرى وتحقيق الفاعلية المرجوة من جهة 

 

افز :  أهمية الحو

حيث ان هناك ارتباط كبير بين استخدام الحوافز بكفآءة العنصر البشري  أهميةالحوافز من  أهميةتكمن 

وجودة الخدمات وترقية المنظمة الى وتحقيق آهداف الفرد والمنظمة مما يساهم في رفع مستويات الآداء 

 الى تخفيض التكاليف التي تنشآ من سوء استخدام العنصر البشري  بالإضافةالتنافسية 

 

افر :  أهداف الحو

 على المستوى الفردي :

 

 قدير الموظف واشباع حاجاته للتالاعتراف بقيمة مايجزه  .1

 آداة للتغذية المرتدة  .2

 الدعم المالي  .3
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 على مستوى الجماعات :

 إثارة حماس الجماعات وتشجيع المنافسة بين افراد الجماعات  .1

 تنمية روح المشاركة والتعاون  .2

 

 على مستوى المنظمة :

 التكيف مع متطلبات البيئة الداخلية والخارجية  .1

 بين نشاط التحفيز وانشطة الموارد البشرية المختلفة التكامل والترابط  .2

 تهيئة المناخ التنظيمي المناسب  .3

 

افز  أنواع  الحو

 
ً
افز المادية : -اولا  الحو

الى الزيادات  بالإضافة، التي تعطى للموظف لتغطية الاعمال التي طلبت منه في وقت معين  الأجور وتشمل على 

 والمكآفات والعلاوات العادية وغير العادية 

 

 لدراسة 
ً
 من الحوافز  الأكثر( فإن الحوافز المالية هي الشكل ٢٠٠٧)  Jeffery and Schafferووفقا

ً
مطلبا

، لانها توفر للموظف السيولة اللازمة لشراء مايحتاجه الحوافز  أنواعمن باقي  الأكبرالمعنوية،ولديها القيمة 

 الحوافز .عطيها ميزة علي آشكال اخرى من مما ي

 

 
ً
افز المعنوية : –ثانيا  الحو

التكيف ، اقتراحات المنظمة ، الترقيات ، الشعور بالانتماء والاستقرار ،  الإدارةوتشمل على إشراك الموظفين في 

 ، التقديرات الاجتماعي وحب الزملاء ، ظروف العمل المناسبة ، وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 

 

افز : النظريات المفسرة  للحو

 

 العلمية : الإدارةنظرية 

حاولات التي تناولت نظرية الحوافز ودوافع العمل حيث قام فريدريك تايلر تعد هذه النظرية من اقدم الم

للعمل تكمن في العامل  الأساسيةبارسال القواعد الفكرية لهذه النظرية وتقوم على افتراض ان الدوافع 

 الذي يسعى الانسان لتحقيقه من خلال العمل د المهم الاقتصادي حيث يعتبر الاجر العائ

ان يدفع للعامل بغية تحفيزه في  ينبغيوفي ذلك الاطار الفكري فقد قام تايلر ببناء نظريته في حساب الاجر الذي 

 ( ١٠٤ص  ٢٠٠٩وزيادة كفاءته وفاعليته ) الفريجات واخرون  الأداءتحسين 
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 آبراهام ماسلو :نظرية 

خلال الاربعينات من القرن العشرين نظريته في دوافع العمل من خلال مفهوم طور عالم النفس آبراهام ماسلو 

في ضرورة الاشباع لها ، وتعتبر نظرية ماسلو للحاجات  الأولويةوتركيبتها من حيث  الإنسانيةالاحتياجات 

 ، اذ يتاثر السلوك  الإنسانية
ً
بالحاجات التي يرغبون  أساس يبشكل  نسانيالإمن اكثر نظريات الحوافز شيوعا

النسبية لسبل تحقيق  الأهميةللفرد من خلال  الإنسانيباتباعها كما انها تتفاوت في درجة تاثيرها في السلوك 

 (  ١٠٥ص  ٢٠٠٩) الفريجات واخرون : وهي كالاتي الاشباع المستهدف لها 

وحفظ النوع الحاجات الفسيولوجية : وتتضمن جميع الحاجات البيولوجية والجسمية والاساسية للحياة 

له باعتبارها الحاجات الرئيسية  الأساسيةوتاتي هذه الاحتياجات في اسفل الهرم وتشكل القاعدة  الإنساني

 لبقاء العنصر البشري 

 من والطمانينة وتجبن المخاطر للا والطمآنينة : وتعبر عن حاجات الفرد حاجات الامن  •

 تتمثل في الشعور بالانتماء للاخرين وقبول الاخرين له الحاجات الاجتماعية :  •

 تشمل الاعتداد بالنفس والثقة بالنفس واحترامها وان يتم تدعيمها من الاخرين الحاجة للتقدير :  •

 الحاجة لتحقيق الذات : وتعني رغبة الفرد في ان يصبح اكثر تميزا عن غيره من الافراد  •

 

 نظرية العاملين :

حول معرفة الدوافع قام هيرزبرغ وزملائه بدراسة ميدانية حول الرضا كمحرك للسلوك الافراد وتمحورت 

 :، وذلك من خلال التركيز علي عاملين وهما واشباع الحاجات 

) لدافعة : وتتمثل تلك العوامل بالعمل ذاته حيث انها تحقق في حالة وجودها درجة عالية من الرضا العوامل ا

المنجز ، طبيعة العمل ذاته ، مسؤولية الفرد ، فرص التعلم الشعور بالانجاز ، الادراك الذاتي لقيمة العمل 

 بالعمل والنمو والتطور (

ؤدي ؤدي عدم توافرها الى حالة من عدم الرضا في حين لايالتي يالعوامل الوقائية : وتتمثل تلك العوامل 

سياسات الشركة ، نمط الاشراف ، العلاقات مع المشرفين ، ظروف العمل وجودها الى حالة من التحفيز ) 

 ، الرواتب المدفوعة ، العلاقات مع المرؤوسين ، الامن الوظيفي ، المركز الاجتماعي (المادية 

 

 الي ان هناك مجموعتين من العوامل تؤثر في سلوك الافراد :رزبرغ وبالتالي توصل هي

 أو الوقائية العوامل المحفزة ، العوامل الصحية 

 

افز :  مقومات فاعلية نظام الحو

يحتوي برنامج على بمجهود العامل يعتبر من آكبر آدوات التحفيز التي يمكن للمنظمة ممارستها ان الاعتراف 

افز جميع السمات   التالية :الحو

 مشاركة الموظف في اتخاذ القرار  .1
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  SMARTالرئيسية المستهدفة  الإدارةاهداف  .2

 المتسقة للحوافز  الإدارة .3

 من الموظفين لنظام الحوافز الفهم الواضح  .4

 خلق روح المنافسة الشريفة بين الموظفين  .5

 (GERALD SINCLAIR ,2015 Elements of an effective incentive-program – https 

://www.immigration.com/…/elements – of -an -effective – incentive -program) 

 

افز :العقبات التي تواجه نظا  م الحو

 تقليل الدافع الداخلي 

 والذي يوصف بالغالب كعاطفة الدافع الداخلي هو الدافع الجوهري 

  الأداءتخفيض 

وااكدت هذه  الأداءدراسة حول ابرز الشركات لبرامج  ٥٠نظرت كلية لندن للاقتصاد في اكثر من  ٢٠٠٩في عام 

 الى أداء أسوأ الدراسات الي ان هذه الخطط يمكن ان تؤدي 

أسوأ في سلسلة الهند أنه كلما ارتفعت المكآفاة ، كان أداء المشاركين الدراسات السلوكية التي آجريت في  أظهرت

 ختبار المهارات من أ

 استنتج ان تركيز العاملين على المكافاة ، يؤدي إلى انخفاض النتائج المطلوبة 

 طمس عنصر الابداع 

التي سيحصلون والمكافات على تضييق نطاق تركيز العاملين من خلال تركيزهم على الحوافز تعمل الحوافز 

 وخاصة اذا كانت المهمة تتطلب مستوى من الابداع  الأداءعليها وهنا سوف يضمحل 

 مزاحمة الاخلاق الحسنة 

 ، تنخفض قدرة الشخص على اتخاذ قرار قائم على الاخلاق والمبادئ المكافاة  إضافةمن خلال 

 

 التشجيع على التراخي في العمل  •

 الاكتفاء بالقليل م دع •

 ريب ى القتعزيز التفكير على المد •

 

 
 

 

 

 

المك فا  الت  لدي ا مي  للحد م  الت كير  ل  المد  ال وي    لأ  في ا ت جيع  ل  التركيز  ل  الم ا  ال ورية  ل  حسا  العوا    و 
 ال ر   ل  المد  ال وي  

https :// blog. mcquaig .com/7-problems- with- employee-incentives 7 PROBLEMS WITH EMPLOYEE 
INCENTIVES, Harcourt, 2015 



 العربية السعودية المملكة
 جامعة الجميع الذكية  

  برنامج الماجستير  –العامة  الإدارةكلية 
 

14 
 

 أداء العاملين  •

 

بعض ية من الأهداف الرئيسية للمنظمة ، ويلاحظ أن التنافس الميزةظ على أفضل أداء للحفابعد تحقيق 

 .ء ، بينما يحدد بعضها التكلفة المنظمات قد تحدد الربحية والحصة السوقية والجودة من أهم معايير للأدا

صول و و مستوى أو نسبة إنجاز مهمة ما ضمن المعايير المحددة لليعتبر أداء العاملين هوظيفية  فمن وجهة نظر

  (Hussein and Aykan , 2016 ) الأداء المستهدف الى 

 

) الموظفون الموالون لأهداف الشركة ، هناك ثلاث مجموعات مميزة للموظفين عن طريق ميزات محددة 

 ظفون المستقلون الذاتيون ( ذين يركزون على القواعد والإجراءات ، المو لون الرسميون االموظف

الية في تحسين الأداء ، على سبيل المثال دنا إلى معرفة نوعية الحوافز الأكثر فعتعريف المجموعات الثلاثة يساع

ئد الإضافية ن عندما تدفع مع المال أكثر من الفوازيادة الأجور المرتكزة على الأداء إلى أقص ى حد الأداء ، خاصة 

 يبذله .قدمة له مع الأداء الذي الشرط ليكون الموظف راض هو أن تتناسب الحوافز الم

 (( Ofelia and Alina 201 

 

نه من ( حيث اتفق معه أ48، ص 2016دراسة التي قام بها القيس ي ) وهنا لايتفق الباحث مع كامل مضمون ال

ستهدف يتوجب على المنظمة أن تعمل على تطوير الأداء الفعلي أجل تقليل الفروق بين الأداء الفعلي والأداء الم

تهدف ليتعادل مع لم يوافقه الرأي في أنه يجب العمل على تخفيض الداء المسليصل الى الأداء المستهدف ، بينما 

 فعلي الأداء ال

 

 محددات الأداء  •

 يعتبر الأداء على أنه نتاج العمل وتتحكم به مجموعة من المحددات كالأتي :

 الجهد المبذول ، نوعية الجهد ، الخبرة السابقة ، الاتصال بالعملاء والرئيس ، نمط الأداء 

 

 طرق تقييم الأداء  •

 طريقة الأحداث الحرجة 

 يقة الإدارة بالأهداف طر 

 طريقة القوائم المراجعة 

 

 تصنيف الأداء  •

 ل
ً
 عة الأتية :يتم تصنيف الأداء وفق المعايير الأرب  rodrego (2015 ) وفقا

 التغذية الراجعة ، تعقيد المهمة  القدرة ، الالتزام ،
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 قياس الأداء  •

 ا
ً
 في تعزيز التخطيط والإدارة الفعالة للمنظمة ، عملية قياس الأداء المصممة بشكل جيد تعتبر عاملا

ً
ساسيا

 اس الأداء من خلال :هام لقيويتضح الدور ال

 العمل مراقبة تقدم 

 مراقبة تأثير الإستراتيجيات والخطط

 تشخيص المشكلة 

 دعم اتخاذ القرار 

 

 : المراجع العربية 

 

( الحوافز المادية والمعنوية وأثرها على العاملين ، مجلة الباحث عدد 2017القضاة حسن صالح . ) .1

17/2017 

( واقع نظام الحوافز في المنشأت الرياضية وعلاقته بتحسين الاداء 2017عبدالوهاب نوار خرخاش ي ) .2

 ن . رسالة ماجستير . جامعة محمد خيضر ، بسكرة الوظيفي للعاملي

ء لدى العاملين في مؤسسات ( أثر الحوافز في تحسين الادا2013عودة الحلايبة ، غازي حسن . ) .3

 وسط لا . جامعة الشرق ا القطاع العام في الاردن ، رسالة ماجستير 

( اثر الحوافز على أداء العاملين . رسالة ماجستير غير 2016محمد احمد طه بخيت ، طه بخيت ) .4

 دراسات العلية . جامعة النيلين منشورة ، كلية ال

( السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرة ، 2009لمة )الفريجات ، خضير كاظم حمود ، اللوزي ، موس ى س .5

 تبة الجامعة ، الطبعة الاولى ، اثراء للنشر والتوزيع . الاردن مك

ء الموظفين في المؤسسة ، رسالة ( محددات الرضا الوظيفي وأثرها على أدا2014يش ، سامية )زو  .6

 ئر ند البويرة ، الجزاماجستير جامعة اكلي مح

على العاملين في مشفى نابلس التخصص ي ، كلية تأثير الحوافز ( 2011عواد بكر وعودة محمود ) .7

 د والعلوم الادارية . جامعة النجاح الوطنية ، نابلس الاقتصا
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