
 

  

 جامعة میدأوشن  

 كلیة الإدارة      

 إدارة المشاریع   قسم / تخصص

 

 

 

 

 العاملین   أداء على والمعنویة المادیة الحوافز ثرأ
 

 

 

 

 أحمد بن شاكر الشمري  الطالب/ دإعدا

 

 

 كلیة الإدارة  -  یعماجستیر إدارة مشار

 أوشن جامعة مید 

 

 

 عنزة  أبو أسماء. د إشراف/

  Dr. Asma Abuanzeh 

 

 

 
 العام الدراسي  

٢٠٢٤ 

 



 

 

 

 : قـدمــةالم
 

ــات والمنظمات المختلفة لتأثیره   ــســ ــري ھو أھم العوامل المؤثرة على نجاح المؤســ بعد العامل البشــ

یكون الاھتمام بإدارة الأفراد و رفع مسـتوى إدارة  المباشـر على جودة أداء المنظمة ، مما أدى إلى أن

ــریة تعتبر الیوم أھم  الموارد   ــریة وتوجیھ الموارد لخدمتھا من أولویات المنظمات فالموارد البشـ البشـ

یحقق للمیزة التنافسـیة المسـتدامة للمنظمات، لاسـیما في مجالات إنتاج المعرفة وتقنیاتھا ووسـائل  من

 الحدیثة. الاتصال

توجھا بظاھرة الاســــتثمار المعرفي لدى العاملین وتنمیة الموارد رة فقد شــــھدت العقود الثلاثة الأخی 

 ).  Duma, 2016( البشریة عالیة التأھیل والتمكین بقصد امتلاك رأس المال المعرفي والفكري

تمرار المنظمة لذلك أصـبح من   بب بقاء واسـ وما یمیز المنظمات ھو كفاءة الأداء الوظیفي بھا، وھو سـ

الحصــول على موارد بشــریة كفؤة، ولابد من توفیر العاملین القادرین على   الضــروري لأي منظمة

تحقیق أھداف المنظمة بالتقاني في العمل الجاد والإخلاص فیھ مما یؤثر وبشـكل مباشـر على رفع أداء 

المنظمة بشـــكل عام، وتحقیق أھدافھا. كما لابد للمنظمة من أن ترد الجمیل لھؤلاء العاملین بتحفیزھم  

 في الأداء الجید الفعال. ر ستمراعلى الا

ولقد حظي موضـوع الحوافز باھتمام العدید من علماء السـلوك الإداري، ولعل السـبب في ذلك ھو أن 

ــتى أنواعھـا ــتقلـة الایجـابیـة في الـدافعیة   الحوافز بشــ المـادیـة والمعنویـة واحـدة من أھم المتغیرات المســ

 للعمل، وتنقسم الحوافز إلى نوعین ھما:

ــتثنائیة التي  والتي تتمثل في  الحوافز المادیة -١ المكافآت المالیة والھدایا والدرجات والعلاوات الاســ

 تمنح للموظف نظیر قیامھ بعمل ممیز أو جھد واضح للنھوض بالمنظمة.

ــكر والتقدیر الموجھة للعاملین. وربما   الحوافز المعنویة -٢ وتتمثل في عبارات وخطابات الثناء والش

اعـا   ا تعطي انطبـ ة ولكنھـ ادیـ الحوافز المـ ة بـ ارنـ أثیراً محـدوداً مقـ ا تـ ة لھـ د البعض أن الحوافزالمعنویـ یعتقـ

 بوجود تعزیز لكل عمل جید یقوم الموظف بتنفیذه.



 

 

 

 

 :ةـالدراس ةـأھمی
 

راسة إلى تقییم أداء العاملین وتحدید مؤثرات ونقاط القوة والضعف في أداء العاملین لتجنب الد تسعى

نقاط الضعف ومعالجتھا، وتحدید نقاط القوة والعمل على تعزیزھا، عبر دراسة وتقییم أنظمة الحوافز  

 العاملین.وأثرھا على أداء القطاع الخاص الكبرى في  شركاتالالمادیة والمعنویة في 

 

وتعكف الدراسة على محاولة تحدید الخلل في أداء العاملین في المؤسسات المختلفة، وھل یرجع  

لنظام العمل من ناحیة الحوافز، أو إلى مشاكل أخرى یمكن أن تكشف عنھا الدراسة، وما ھي السبل 

 لجعل الموظف یعمل بكفاءة وأداء أعلى بما یحقق أھداف المؤسسات.

 

 وبالتالي تتضح أھمیة الدراسة من خلال شقین ھما : الأھمیة النظریة والأھمیة التطبیقیة للدراسة 

 

 الأھمیة النظریة  -1

تنبع الأھمیة النظریة للدراسة أھمیة موضوع الحوافز بنوعیھا المادي والمعنوي لما لھما من أثر على 

توجیھ سلوك العاملین في المؤسسات المختلفة بما ینعكس على أدائھم الوظیفي، بالإضافة لندرة  

سات المختلفة، لذا الدراسات التي تتناول أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء الموظفین في المؤس

یرى الباحث أن ھذه الدراسة قد تثري المكتبة العلمیة بما تتضمنھ من معلومات حول متغیرات  

 الدراسة والنتائج التي خلص إلیھا الباحث.

 

 



 

 

 الأھمیة التطبیقیة  -٢

یتوقع من الدراسة الوصول إلى نتائج تجریبیة لأثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملین  

بالمؤسسات المختلفة مما یؤدي إلى تقدیم توصیات للقائمین على ھذه المؤسسات، وإمكانیة الاستفادة 

الفائدة ق ا یحق بم  –واستمرارھا في البعض الآخر  -منھا في تعدیل نظم الحوافز في بعض المؤسسات 

 المرجوة من تحسین الأداء الوظیفي للعاملین بما یحقق أھداف المؤسسات.

 

 

 

 

 :ةـأھداف الدراس
 

  نسما وشركة   ھدفت الدراسة إلى الإطلاع على نظام الحوافز المادیة والمعنویة المعمول بھا في 

 دورھا في تحسین أداء العاملین من خلالو شركتھم 

 

 الوصول للأھداف التالیة: 

 . التعرف على نوعیة الحوافز المادیة والمعنویة المقدمة للعاملین -1

 نسما وشركاھم . نظام الحوافز وأداء العاملین بشركةالتعرف على العلاقة بین  -٢

 التوصل إلى توصیات و مقترحات من أجل إیجاد نظام حوافز فعال. -3

 

 

 

 

 



 

 

 : تساؤلات الدراسة
 
 

 یتمثل السؤال الرئیسي لھذه الدراسة في ما أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملین بشركة .

 الأسئلة الفرعیة, وتتمثل فیما یلي: ویتفرع عنھ مجموعة من 

 ؟ نسما وشركاھم  ما مستوى الحوافز المادیة بشركة 1-

 ؟  ھموشركانسما ما مستوى الحوافز المعنویة بشركة  -2

 ؟ نسما وشركاھم  ما مدى تأثیر الحوافز على أداء العاملین بشركة -٣

 

 

 

 ة: ـالدراس فرضیات
 

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أداء العاملین بشركة نسما القابضة والحوافز المادیة.  -١

 

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أداء العاملین بشركة نسما القابضة والحوافز المعنویة.  -٢

 
 

 

 : الدراسات السابقة
 

 الدراسات العربیة: -أولاً 

 



 

دراسة بعنوان الحوافز وعلاقتھا بالرضا الوظیفي ( دراسة حالة بنك الفلاحة والتنمیة الریفیة   -١ 
 ) 2016بالمسیلة), (خدیجة خروبي, 

 

ھدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة الحوافز بالرضا الوظیفي للعاملین ببنك الفلاحة والتنمیة  
 الریفیة بالمسیلة.

 

توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة : أن الحوافز تلعب دورا ھاما في تحفیز العاملین على العمل  
تساھم في دخل العامل وفي رفع معنویاتھ, وأن الحوافز وتحسین أدائھم, وزیادة إنتاجھم, وأن الحوافز 

 تعتبر باعثا محركا لطاقات ورغبات العامل عن العمل.

 

. دراسة بعنوان أثر التحفیز في تحسین أداء العاملین داخل المؤسسة : دراسة حالة مؤسسة 2
 ) 2017اتصالات الجزائر" (قلال نسیمة (

 

 تأثیر الحوافز في مؤسسة اتصالات الجزائر .ھدفت الدراسة إلى التعرف على  

 

 توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا : 

 

 وجود نظام داخلي جید مبني على النقاش بین الرئیس والمرؤوسین -

حرص المؤسسة على توفر الحوافز المعنویة والحفاظ على عمالھا وتطویر قدراتھم ومھاراتھم   -
العامل فرصة لإثبات وجوده و إشراكھ في اتخاذ   وتفعیل روح خلق جو مناسب یسوده الرضا لإعطاء

 القرار .

 العمل على تشجیع العمال لتحقیق أھدافھم الشخصیة وتنمیة روح الولاء للمنظمة. -

 الحرص على أن یكون التقییم عادل بین جمیع العمال وبموضوعیة. -

 

 التوصیات, وھي: بناء على نتائج الدراسة أوصت الدراسة بمجموعة من  

 ربط الحوافز بأھداف العاملین و والإدارة معاً. -

 البعد عن العلاقات الشخصیة والوساطة والمحسوبیة في منح الحوافز . -

 اھتمام الإدارة بتوفیر العدالة في توزیع الحوافز . -



 

 

 

 

دراسة بعنوان مساھمة نظام الحوافز في تحسین أداء المورد البشري في المؤسسة الصحیة  - ٣
 )2016دراسة حالة مؤسسات العمومیة الاستشفائیة بن عمر الجیلاني بالوادي ) ، ( خلایفة العلمي, (

 

بن عمر   -الاستشفائیة ھدفت الدراسة إلى التعرف على مساھمة نظام الحوافز بمؤسسات العمومیة 
 البشري. على تحسین أداء المورد -الجیلاني بالوادي 

 

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة : 

 عدم وجود نظام مرن یسایر الأداء المقدم من طرف الأطباء. -

 ما یتم تقدیمھ من حوافز لا یسھم في تحفیز الأداء. -

 یفضل الأطباء الحوافز المادیة ویعتبرونھا الأھم. -

 

بناء علیھ أوصت الدراسة بضرورة تبني نظام للحوافز یسمح بتمییز أداء العاملین بالمؤسسة ویساعد 
 على تحسین أدائھم.

 

دراسة بعنوان "أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملین في شركات المشروبات   - 4
 ) 2016الفلسطینیة (أبوعلان (

 

ھدفت الدراسة إلى التعرف على أنظمة الحوافز المادیة والمعنویة وأثرھا على أداء العاملین في  
 شركات المشروبات الفلسطینیة. ولتحقیق ھدف 

 

الدراسة تم الاعتماد على المنھج الوصفي الذي یعتمد على جمع البیانات الظاھرة، وقد تم الاعتماد  
 على الاستبانة كأداة لجمع البیانات.  

 

 



 

عینة تكونت من أكبر أربعة شركات مشروبات عاملة في الضفة الغربیة وذلك الدراسة على  وطبقت
استبانة على العاملین في ھذه الشركات   ٢٠٠ من حیث عدد العاملین في ھذه الشركات، ووزعت

ن  % م93استبانة صالحة للتحلیل الإحصائي، أي بنسبة  186استبانة منھا  187استرجع منھا 
 الاستبانات الموزعة.

 

 خلصت الدراسة إلى عدة نتائج كان أھمھا : 

وجود علاقة ارتباطیة طردیة بین الحوافز المادیة والمعنویة ومستوى أداء العاملین، ھناك علاقة  
ارتباطیة طردیة بین فاعلیة نظام الحوافز ومستوى أداء العاملین درجة مستوى الحوافز المادیة في 

مراعاة سلم الأجور والرواتب لمعدلات غلاء   شركات المشروبات الفلسطینیة متوسطة، عدم
 المعیشة.

 

وقد قدمت الدراسة مجموعة من التوصیات من أھمھا : ضرورة العمل على تحقیق مبدأ العدالة في 
بمعدلات غلاء المعیشة والتضخم، تصمیم نظام حوافز  توزیع الحوافز ، ربط سلم الرواتب والأجور

فعال مرن استحداث أنظمة حوافز جدیدة، خلق الشعور بالأمان والاستقرار الوظیفي عند العاملین، 
تقدیم الدعم والمساعدة للعاملین عند تعرضھم لظروف خاصة، عقد دورات تدریبیة للعاملین تھدف 

 إلى زیادة مھاراتھم وقدراتھم.
 

دراسة بعنوان "أثر الحوافز على أداء العاملین في القطاع الصحي في إمارة أبو ظبي ( نور  - ٥
 ) 2019عزم اللیل بن مارني (

 

إمارة  -ھدفت الدراسة إلى التعرف على دور الحوافز في تحسین أداء العاملین في القطاع الصحي 
التحلیلي, وتم اختیار عینة عشوائیة من مجتمع   أبو ظبي. وقد استخدم الباحث المنھج الوصفي

 استبانة على عینة الدراسة، استرجع  450موظف تقریبا، وتم توزیع عدد  8000الدراسة وعددھم 
واستخدمت الرزمة   90استبانة خضعت جمیعھا للتحلیل الإحصائي، وبنسبة بلغت % 407منھا 

 ) SPSSالإحصائیة للدراسات الاجتماعیة (

 

 لإیجاد قیمة المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجراء التحلیل الإحصائي.

توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا : كانت استجابات المبحوثین نحو الحوافز المعنویة في 
, أما الحوافز المادیة جاءت في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي 47,3المرتبة الأولى و متوسط حسابي 

 الحسابي  , وكانت استجابة المبحوثین نحو أداء العاملین مرتفعة حیث بلغ متوسطھا433

 



 

 

, وتبین أن ھنالك أثر إیجابي ذو دلالة إحصائیة للحوافز على أداء العاملین في القطاع الصحي 004 
 في إمارة أبو ظبي .

 وھي:   بناء على نتائج الدراسة أوصت الدراسة بمجموعة من التوصیات

ربط صرف الحوافز فعلیاً بمستوى أداء العاملین حیث لا یكون الحافز روتینیا بحیث یتم التمییز بین 
 .العاملین وفقا لأدائھم

  

 

 والتركیز على التحفیز المعنوي للعاملین في القطاع الصحي في إمارة أبو ظبي وخاصة فیما 

 

یتعلق بمشاركة العاملین في المناسبات الاجتماعیة المختلفة، بالإضافة إلى توجیھ الثناء والشكر 
 .  الشفوي والكتابي للعاملین

للعاملین في القطاع الصحي في إمارة أبو ظبي حول أھمیة الحوافز ودورھا في  وعقد ورشات عمل
 . رفع مستوى أداء العاملین في القطاع الصحي

 

 

دراسة بعنوان دور الحوافز المادیة والمعنویة في رفع مستوى أداء العاملین بالفنادق المصریة مع   -6
 ) 2015الفنادق " (سلامة و أحمد (اقتراح برنامج لتقییم طرق تحفیز العاملین في 

 

یھدف البحث إلى إلقاء الضوء على مفھوم الحوافز وأنواعھا وأھمیة تطبیقھا داخل المؤسسات الفندقیة  

حوافز العاملین المطبقة فعلیاً داخل المؤسسات الفندقیة   المصریة، مع إلقاء الضوء أیضاً على نظم

ومدى  وذلك من خلال إعطاء صورة واقعیة عن نظم الحوافز المطبقة داخل المؤسسات الفندقیة

 اھتمام الإدارة العلیا بتطبیق كافة بنودھا .  

 

 وفي نھایة الأمر اقتراح برنامج یتم من خلالھ قیام الإدارة بتقییم نظم الحوافز المطبقة لدیھا والوقوف

فندقاً بمدینتي شرم الشیخ  25على نقاط القوة والضعف لدى سیاسات التحفیز لدیھا : تم اختیار عدد 

 استمارة تم تحلیل   25والغردقة، بلغ عدد استمارات الاستقصاء المتحصل علیھا من المدیرین 



 

 

السادس  البیانات المتحصل علیھا من استمارة الاستقصاء المعدة للمدراء والنزلاء باستخدام الإصدار

 ) 16عشر لبرنامج التحلیل الإحصائي للعلوم الاجتماعیة (

 

وتوصلت الدراسة إلى أنھ لا توجد معاییر للحوافز التي یتم إعطاؤھا للعاملین بالفنادق للحوافز دور 

 كبیر في رفع مستوى الأداء وتعتبر الترقیة أھم حافز یساعد في رفع مستوى الأداء للعاملین بالفنادق. 

 

وعدم   ھذا وتوجد عدة معوقات في نظام الحوافز المتبع أھمھا ضعف وجود نظام مستقبل للحوافز

 إعلان نظام للحوافز وضعف الحوافز المادیة.

وأوصت الدراسة بصرف الحوافز حسب الجھد والأداء ، بحیث تكون ھناك تفرقة بین المجتھد في 

العمل وغیر المجتھد، بالإسراع بإعطاء الحوافز في وقتھا دون تأخیر، متابعة تطبیق الحوافز بتفعیل 

  دامالبرنامج لتقییم طرق تحفیز العاملین في الفنادق المصریة وضرورة تطویر برامجھا للاستخ

 الأمثل في تحسین أداء العاملین في المؤسسات الفندقیة 

 

 

 

 : الدراسات الأجنبیة -ثانیاً 

 

-(: Daniel 2019)" Effects of Incentives on Employees Productivity – دراسة 1 
  بعنوان

 

 الحوافز على إنتاجیة الموظف.تبحث الدراسة في آثار 

 كانت للدراسة الأھداف التالیة: 



 

 العلاقة بین حافز وإنتاجیة الموظف في المؤسسات. -1

 تحدید تأثیر الحوافز على إنتاجیة الموظف في المؤسسة. -2

 تحلیل العلاقة بین الحافز وإنتاجیة الموظف في المؤسسات في نیجیریا. -3

ولتحقیق ھذه الأھداف، تم تصمیم استبیان على أساس الأھداف تمت معالجة الاستبیانات المكتملة  

 وتحلیلھا باستخدام معامل ارتباط لحظة المنتج.

 

 

كشفت نتائج ھذه الدراسة عن وجود علاقة إیجابیة بین الحوافز والإنتاجیة ، إلى جانب الحوافز 

النقدیة، ھناك عامل رئیسي آخر في تحفیزالموظفین ھو إشراكھم في العملیة التي تھدف إلى تحقیق 

 الفعالیة التنظیمیة؛ لأنھ بدون تعاونھم لا یمكن للمنظمة أداءھا.

 توصي الدراسة بإنشاء وحدة للنظر في قضایا الحوافز التي من شأنھا تعزیز الإنتاجیة.

 

 FINANCIAL INCENTIVES: THE IMPACT ON EMPLOYEE ندراسة بعنوا2.

MOTIVATION"   ( 2018Novianty et al.)  " 

الحافز المالي ھو مكافأة تمنح للموظفین نتیجة تحفیز عمل الموظف في الشركة. یستخدم ھذا البحث 

 نھج أسلوب البحث مع نھج تحلیل المسار.

 

  43قیاس البحث باستخدام استبانات بمقیاس تفاضلي دلالي ، في حین تألف مجتمع الدراسة من 

صالح وأن متغیر علاقة الحوافز المالیة لھ تأثیر  نتیجة البحث أن بعد متغیر البحثموظفا . تظُھر 

 إیجابي على تحفیز الموظفین.

 

 



 

 

 دراسة بعنوان  3.

Effect of Incentives on Employee Performance at Kenya Forest Service Uasin  . 

:(Chepkemoi 2018)"County 

كان الغرض من الدراسة ھو التحقق من تأثیر الحوافز على أداء الموظفین في خدمة غابات كینیا  

Uasin Gish County  وقد استرشدت الدراسة بنظریة التغییر المیدانیة والنظریة التطوریة .

 لتشانغ. تبنى تصمیم بحث المسح الوصفي. استھدفت جمیع الموظفین في خدمة الغابات الكینیة 

موظفا . تم  115محطات للغابات یبلغ مجموع سكانھا  8التي لدیھا حالیاً  Uasin Gishuفي مقاطعة 

 مستجیبا .   115عینة من  استخدام طریقة التعداد للحصول على حجم

 

تم استخدام الاستبیانات في جمع البیانات لاختبار صحة الأدوات، تم إعطاء الأداة للمشرفین وخبراء 

 الأبحاث.  

إجراء نصف   تم  الانقسام  استخدام طریقة  تم  الموثوقیة.  لاختبار  ناندي  مقاطعة  في  تجریبیة  دراسة 

ألفا كرونباخ من تم الحصول على  تم    ٠.٧٢  لاختبار الموثوقیة.  والتي أكدت موثوقیة أدوات البحث 

  استخدام الإحصائیات الوصفیة النسب المئویة ، والانحراف المعیاري لتحلیل البیانات. أشارت نتائج 

  الكینیة   الغابات  خدمة  تعتمد  بأن   وأوصت.  التنظیمي  الأداء  في  ضروریة  الحوافز  أن  إلى  الدراسة

 العملاء،   خدمة  تحسین  أجل  من  عملیاتھا  أنظمة  في  الھندسة  إعادة  عملیة  الأخرى  الحكومیة  والمؤسسات

  تحسین  إلى بدوره یؤدي مما الموظفین دوران معدل  وخفض والتعاون، الجماعي للعمل الجدیدة والقیم

 .  التنظیمیة الصورة

 

 

 

 

 



 

 

 

 المنطلقات النظریة للدراسة: 
 

 : الإطار النظري-١
 

 الحوافز  •

لمھامھم وواجباتھم بشكلاً إیجابیاً وذلك لما تتركھ لدیھم من  تعمل الحوافز على أداء العاملین 

انطباعات جیدة مثل رضاھم عن إدارة العمل وبالأخص عند شعورھم بأنھ قد تم تقدیم التقدیر لھم  

 وھي لھا العدید من النتائج الإیجابیة على الكیان أو المؤسسة ومنھا : 

  زیادة إنتاجیة العاملین• 

حیث عندما یشعر العامل بالرضا تجاه عملھ سیكون لدیھ الدافع القوي والحرص العالي على زیادة 

 نسبة إنتاجیتھ في عملھ مما یساھم بشكل كبیرعلى تحقیق النتائج المطلوبة بنجاح.

 

  التطور في أنشطة المنشأة• 

مردود تساھم الحوافز بصورة كبیرة في جعل العمل في الكیان أو المؤسسة أكثر تطور وھذا یكون لھ 

 التشغیلیة بالكیان. قوى وإیجابي للغایة على تلك العملیات

 

 تقوم بربط العامل بمنشأتھ • 

من خلال استفادتھ من زیادة إنتاجھا وبالتالي أرباحھا مما سیعود علیھ بالنفع فیصبح أكثر ارتباطا بھا  

 وبنجاحھا.

 

 تحفیز ورفع الروح المعنویة للعاملین • 



 

على زیادة شعور العاملین بأن لھم قیمة كبیرة في مكان عملھم، وأنھم ھم جزء حیث أنھا سوف تعمل 

 أساسي یعتمد علیھم الكیان في نجاحھ 

 

 دعم العاملین المتمیزین في المنشأ • 

مما یجعل العاملون في المنشأة أو الكیان یقومون بتحسین وتطویر أدائھم حتى یصبح لدیھم الفرصة 

في الحصول على مكافأة مالیة أو معنویة مثل حصولھم على الترقیات الوظیفیة وبالتالي یقدم كل 

 منھم أحسن ما لدیھ من طاقات إنتاجیة.

 الإبداع  على  العاملین تشجیع• 

  المھنیة الابتكارات من مجموعة على العمل أجل من  لھم المناسبة للبیئة توفیرھا خلال من یأتي وذلك

 .العمل بیئة يف كبیر تطور إلى بقوة یدفع مما الجدیدة

 

 العاملین  لدى الداخلي الذاتي التقدیر نمو• 

 .داخلھ تقدیر من  بھ یحظون لما مستواه ورفع العمل بنمو اھتمامھم من یزید وبالتالي

 

 : الحوافز أنواع• 

تعتمد طبیعة الحوافز التي تقدمھا المؤسسة على طبیعة عملھا أو نشاطھا وذلك تقوم إدارة العمل 

 باختیار نوع الحافز المقدم منھا إلى العاملین بھا 

 

ً  الإداري فكرھا على   من تتمكن حتى ذلك و ، بھا  العاملین طبیعة حول السابقة وخبراتھا أیضا

 المناسبة  الحوافز أنواع وأفضل أنسب إلى الوصول

 

 : وھما رئیسیان نوعان إلى الحوافز تقسم  ما الغالب في حیث فیھا، للعاملین



 

 

 المادیة الحوافز. 1

ً  الحوافز أنواع وأكثر أقدم من  المادیة الحوافز تعتبر ً  شیوعا   المحافظة في تساھم أنھا إذ واستخداما

ً  تطویره وعلى للعمل المناسبة الطرق في بالبحث وتقوم الحالي الأداء كفاءة على  تلك مثل وفي لاحقا

 نسبة  في زیادة بوجود  تتعلق والتي المادیة  الأمور استخدام یكون الحوافز من النوعیة

ً  تقدیم یتم أن أو للعامل الدخل أو الراتب ً  مبلغا  أن أو للعامل الأساسي الراتب عن منفصل بشكل مالیا

  من  النوعیة تلك تعد  حیث بالمؤسسة،  للعاملین العام  نھایة في إضافي راتب على الحصول یكون

 .العاملین لدى وقوي مؤثر مردود ذات الحوافز

 

 المعنویة الحوافز. 2

  بیئة في معنویاتھ ورفع العامل نفسیة الأساسي استھدافھا یكون والتي الحوافز أشكال أحد من وھي

ً  منحھ حتى أو العالي الجھد ذو المتمیز العامل ترقیة مثل عملھ   الوظیفیة الصلاحیات من بعضا

 الحوافز من  النوعیة تلك مردود  یكون حیث بتوجیھھم القیام أو الآخرین متابعة مثل الأعلى

 

  وتعتمد فیھ ثقتھا تضع المؤسسة أن یشعر أصبح والذي إلیھ المقدمة العامل على سواء للغایة جیداً 

 للعاملین  بالنسبة أو أھدافھا تحقیق في علیھ

ً  ھم سیحاولون والذین  أعلى درجات إلى ترقیتھم یتم أن أجل من وجھ أكمل على بمھامھم القیام أیضا

 .ككل المنشأة أو المؤسسة على العام بالنفع سیعود مما

 

 :  العاملین  أداء• 

 .منظمة أو جماعة أو فرد بواسطة تحقیقھا یتم التي والإنجازات والنتائج المخرجات ھو الأداء



 

ً  یعرف كما  بالنشاطات  القیام طریقھا عن  یتم وأسالیب وسائل إتباع  تتضمن  التي العملیات بأنھ أیضا

 .معینة وإمكانیات موارد باستخدام النشاطات، ھذه أھداف إلى للوصول

 

 

 ھذه تجمع عوامل  ھناك أن الا ، للأداء شامل تعریف  تحدید في النظر وجھات اختلاف من وبالرغم

 : یلي  كما وھي التعریفات

 .ودوافع واتجاھات  وقیم ومھارات معرفة من یمتلكھ ما ھو الموظف .1

 .عمل فرص من تقدمھ وما  وتحدیات متطلبات من بھ  تتصف ما ھو الوظیفة .2

  والأنظمة والإشراف العمل مناخ تتضمن والتي التنظیمیة البیئة بھ تتصف ما ھو الموقف .3

 الأداء أھمیة التنظیمي والھیكل الإداریة

 

 فھو أنشطتھا جمیع لمحصلة النھائي الناتج فھو المنظمة، داخل مرموقة  مكانة الوظیفي الأداء یحتل

  كذلك السوق، في منافستھا درجة تتحدد  فیھ بقائھا،  مفتاح أنھ إذ استقرارھا، في ھاما دورا یلعب

ً  ینعكس ً  أو إیجابا  فإن  لذلك ،)  المجتمع الموردین، ، العملاء للمنظمة الخارجیة البیئة على سلبا

 مستمرة بصورة أدائھا تطویر  إلى وتسعى فیھا، الأداء لمستوى بالغا اھتماما تولي المنظمة إدارة

 ودوافع لقدرات انعكاسا یعد  لا المنظمة داخل الوظیفي الأداء أن القول ویمكن أھدافھا، إلى للوصول

  فحسب المرؤوسین

 

 الأداء  أھمیة وترجع أیضا، والقادة الرؤساء ودوافع لقدرات انعكاس ھو بل

 

 : للمنظمة التالیة الفوائد من یحققھ لما الوظیفي

 .المنظمة ورسالة رؤیة تحقیق لدرجة مؤشرا  الوظیفي الأداء یعتبر  أ



 

 .المنظمة أھداف لتحقیق وسیلة الوظیفي الأداء یعتبر ب

  إلیھم، الموكلة المھام تنفیذ في المنظمة وإدارة الأفراد نجاح مستوى عن الوظیفي الأداء یعبر ت

 .المھام ھذه  تنفیذ ودرجة

 

 تطویر استمراریة خلال من السوق في المنظمة بقاء استمراریة في الوظیفي الأداء یسھم ث 

 .المحیطة البیئیة التغیرات لمواكبة المنظمة أداء وتحسین

 .المنظمة في العاملین لدى الكامنة والقدرات الطاقات معرفة في الوظیفي الأداء یسھم ج

ً  الوظیفي الأداء تقویم یعتبر ح ً  أساسا  .المنظمة داخل الإداري التطویر لعملیات جوھریا

 

 :الوظیفي الأداء على الحوافز نظام  فعالیة• 

 أھم وھاھنا وتطویرھا أھدافھا تحقیق  في یسھم مما كفاءتھم  لزیادة لعمالھا الحوافز بمنح تقوم المنظمة

 .تحسینھ في تساعد التي والآلیات الأداء على الحوافز نظام فعالیة لنا تبین  التي النقاط

 

 

 : الأداء تحسین في الحوافز أثر• 

 العناصر وتجذب والغیاب العمل دوران معدل من وتقلل الأداء تدفع الحوافز أن ھو السائد الاعتقاد

  ، بھا التنبؤ یمكن بصورة العامل دافعیة في تؤثر ذاتھا حد في الحوافز أن افتراض على المؤھلة

 الممكن  فمن المؤسسة، علیھ تكافئھم الذي المسلك  إلى یتجھون  العاملین أن عام بوجھ القول ویمكننا

ً  حافزاً  المكافات توقع یكون أن إذا   اختیار إلى یدفع أو الوظیفي والأداء  السلوك مستوى لإثارة قویا

 

 



 

  تسد  لأنھا للأفراد بالنسبة أھمیتھا فللحوافز ذلك  على زیادة للعمل كمكان المؤسسات من مؤسسة

  تشبع أنھا كما الفردي السلوك من مختلفة الأنماط تعزیز كعوامل تعمل فالحوافز بالعمل تتعلق  حاجات

 .السلوك من جدیدة أنماط تعلم إلى وتؤدي الدافع قوة تخفض أو الحاجات

 الأداء  تحسین  على المساعدة التحفیز آلیات

 

 

 

 : یلي ما في تتمثل و

 

 الأھداف  ووضع تخطیط - 1

  إذا وخاصة دافعیتھ من سیزید تحقیقھا على والعمل لھ، نتائج أھداف وضع في الفرد مشاركة إن

 .قیمة وذات طموحھ  ترضي للقیاس، وقابلة ومحددة، واضحة الأھداف ھذه  كانت

 

 

 

 القرارات  اتخاذ في المشاركة - 2

  وانتمائھم حماسھم من یزید بعملھم العلاقة ذات والأمور القرارات في العاملین مشاركة إن

 للأفراد المشاركة وأن القرارات اتخاذ عملیة ترشید ذلك عن  المترتبة النتائج أھم ومن والتزاماتھم

  ویفرضھ یطلبھ ما خلال من لیس و لأنفسھم یقررونھ ما خلال من لیعملوا لھم النفس میل مع  تتفق

 .وجھ أحسن على بأدائھ والالتزام عملھم على  رضاھم مدى  تعكس  أعمالھم تأتي لذلك علیھم الآخرون

 

 



 

 

 

 

 

 السلوك   تعدیل -٣

  وتثبیط المرغوبة للأفعال  المنتظم التشجیع خلال  من وسلوكھم العاملین أفعال  بتغییر

 تحتاج التي المرفوضة الأفعال  بتحدید العمل  على المشرفون ویقوم المرغوبة، غیر الأفعال 

 إحداث على العاملین لتشجیع والتعزیز للتدعیم المناسبة الطرق یستخدمون ثم  تغییر إلى

 ر التغیی

 العامل   أثر -4

 الفرص من المزید لھم وإتاحة  ومسؤولیاتھم العاملین مھام وتنویع توسیع خلال  من

  على تعمل  أن مراعاتھا الإدارة على یجب التي  الھامة الأمور ومن والمثابرة، للاجتھاد

 تعطي أن الإدارة على یجب كما بسیطا، العمل   ھذا كان مھما عملھ بأھمیة عامل  كل  إشعار

 العمل  ظروف إن خاص، بشكل  دوره وعن عام بشكل  العمل  عن أكبر صورة العامل 

 فرصة لھم تتوفر فالعاملون. السواء حد على والمؤسسة  الفرد من لكل  النفع تحقق المحسنة

 الأكثر  المؤسسة خاصیة للمؤسسة تحقق كما  مھاراتھم وتطویر الخاصة قدراتھم استخدام

 . تحفیزاً 

 

 

 

 

 

 



 

 

 التحفیز بالتغذیة الراجعة  -5

أي توفیر التغذیة الراجعة عن جوانب الأداء التي یشوبھا الأخطاء أو قصور فیتوقف الأثر التحفیزي 

فیھ وعلى الطریقة التي تقوم بھا ، فإن كانت المعلومات سلبیة تقدم بشكل لھا على السیاق الذي تقوم 

یمكن من التعرف على أسباب القصور ویعرف بطریقة تصحیح الأخطاء. فإن ھذه المعلومات یكون 

لھا أثر تطویري وتحسیني على الأداء وبذلك یجب أن تكون المعلومات التي یحصل علیھا العامل 

یجابیة وواضحة وتوقیتھا مناسب وتساعد على تعرف أسباب القصور وسبل كتغذیة راجعة لعملھ ا

 ن معالجتھا حتى توفر محركاً أو محفزاً للعاملی

 

 

 : المنھجیة وطرق البحث
 

اعتمد الباحث في الجانب النظري لھذه الدراسة على المنھج التحلیلي، وفي جانبھا 

الاستبیان كأداة للتأكد من مدى صحة  مستفیداً من   العملي على المنھج التجریبي

فرضیة الدراسة، ولتقصي أثر الحوافز المادیة والمعنویة على تحسین الأداء لدى  

اعتمد الباحث على أداة الاستبیان بتوزیعھا على    ، نسما  وشركاھم  العاملین بشركة

 عاملاً بشركة نسما القابضة بجدة, وتم استردادھا بالكامل  60

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 :أدوات الدراسة 
 

 الحوافز 
 

أساسیات ضمان تحقیق أھداف المؤسسات المختلفة، وتؤدي إلى الوصول إلى أعلى   منالحوافز
 العاملین للمؤسسة. مستوى من الأداء الوظیفي، وكسب ولاء وانتماء

 

ویرى (الخراز) أن الحوافز من العناصر المھمة نحو دفع البشر للإبداع والعطاء ، وبدونھا یموت  
 ).125ص  - 1987الخراز (الطموح 

 



 

 

 

ویعرفھا السلمي) بأنھا مثیرات تحرك السلوك الإنساني وتساعد على توجیھ الأداء حینما یصبح  
 ) ٢٠٩ص  -١٩٩٢السلمي (  الحصول على الحوافز مھما بالنسبة للفرد.

 

كما یعرفھا (العاني) بأنھا المقابل للأداء المتمیز ، ویركز على مكافأة العاملین عن تمیزھم في الأداء. 
 ) 15ص  -  2007العاني (

 

وتعرف إجرائیاً بأنھا مثیرات تلیھا عملیة التحفیز لحركة استجابة والدافعیة تمثل العلاقة بین المثیر 
 والاستجابة، لیأتي رد الفعل النھائي متمثلاً في 

 

 السلوك ثم النتیجة. وتتمثل الحوافز في الحوافز المادیة والمعنویة كما یلي: 
 

 المادیة  الحوافز. 1

 

ھي الأجور والعلاوات السنویة, والزیادات في الأجر لمقابلة الزیادة في نفقات المعیشة، والمكافآت 
 والمزایا العینیة ذات القیمة المادیة.والمشاركة في الأرباح، والتأمین الصحي والتعویضات، 

 

 المعنویة  الحوافز. 2

 

 الترقیة واحترام وتقدیر جھود العاملین، واستقرار العمل، وإثراء العمل، وتحسین ظروف العمل.

 

 الأداء الوظیفي

 

العمل الذي یقوم بھ العامل أو الموظف بعد أن یكلف بھ ویكون محدد الكمیة ومن مستوى جودة  
 )  ٢٠٧ص  –  ٢٠٠٢ معین، ویؤدى بطریقة معینة. ( أبو علفة

 

 



 

 

ص    - 2000ویعرفھ (محمد) بأنھ نتیجة التفاعل بین الجھد والإمكانیات وإدراك الدور . (محمد 
210( 

 

 

كما یعرفھ (ھلال) بأنھ تنفیذ الموظف لأعمالھ ومسئولیاتھ التي تكلفھ بھا المنظمة أو الجھة التي  
 ) ) 1ص (  - 1996یرتبط بھا. (ھلال 

 

 ویعرف إجرائیاً بأنھ أثر جھود الفرد في تحقیق المھام المكونة لوظیفتھ.

 

 
 الأداء  تقییم• 

 

معرفة مدى كفاءة الموظف في العمل من حیث الجودة، والكمیة في فترة زمنیة محددة، ویتم ذلك  

 المحدد  بمقارنة العمل المنجز للموظف مع المعدل

 ) ٢١٣ ص  – 2002. ( سلطان 

 

أما (علاقي) فیعرفھ بأنھ العملیة التي یتم بمقتضاھا قیاس مدى التزام الموظف بسلوكیات العمل  

 -  2007علاقي م. (بھذه السلوكیات خلال فترة التقیی  المطلوب منھ والنتائج التي تحققت من التزامھ

 ) 278ص 

 

إلى تقدیر كفاءة أداء العاملین لعملھم وتصرفاتھم فیھ،  ویرى الباحث أن مفھوم تقییم الأداء یشیر 

 ومدى صلاحیاتھم في النھوض بأعبائھ، 

 



 

حیث تقدیر مستوى كفاءتھم وفعالیتھم ومدى التحسن أو التراجع الذي راق مسیرتھم عبر فترة زمنیة  

 محددة

 

 

 
 : الدراسة  حدود

 

 الحدود الموضوعیة -أولاً 

 

الموضوعیة لھذه الدراسة في بیان العوامل التي تؤثر بالإیجاب والسلب على أداء  تنحصر الحدود 

 العاملین، ثم بیان مفھوم الحوافز المادیة 

 

 والمعنویة، وأثرھا على أداء العاملین.

 

 الحدود الزمنیة  -ثانیاً 

 

 .2019تم تطبیق الدراسة في النصف الأخیر من عام 

 

 المكانیة الحدود  -ثالثاً 

 وشركاھم. نسما  شركة بمشاریع الدراسة تطبیق تم
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