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 الشكر والتقدير
 

 الحمد لله عز وجل الذي وفقني على إتمام مشروع التخرج

 والصلاة والسلام على نبينا محمد صلى الله عليه وسلم وعلى آله وصحبه أجمعين.

 كما يسرني أن أتقدم بالشكر والتقدير إلى 

 / مشرفتي الدكتورة

 منى مصطفى العشري

 قك،اخلالقد بذلتي جهوداً مضاعفة في العمل وكان ذلك من جميل  حقك،كل عبارات الشكر والتقدير لن توفيك 

لي الدعم  واقدملم يتركوني يوما،  لأنهمنسأل الله ان يجزيك عنا كل الخير واتوجه بالشكر لكل الاصدقاء ولعائلتي 

 بشدة،والامل لهم كل الشكر والامتنان على كل نصيحة منحتوني إياها في وقت من الأوقات وكنت احتاج لها 

 فجزا الله الجميع عني خير الجزاء
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 إهداء
 

 عجز البيان وطأطأت كلماتي الحبيبة:الى امي 

 وتسارعت في خافقي نبضاتي

 حنانك في الفؤاد ولم يزلأمي 

 ظلا ظليلا في ربيع حياتي

 إلى القلب الذي لا تغلبه الأيام بل يغلب الأيام من أجلنا فلقد كان له الفضل الأول في بلوغي التعليم

 )والدي الحبيب( أطال الله في عمره

 إلى إخوتي من كان لهم بالغ الأثر في كثير من العقبات والصعاب.

 ساتذتي ممن كان لهم الدور الأكبر في مساندتيولا ينبغي أن أنسى أ

 ومدي بالمعلومات القيمة ....

 أهدي إليكم بحثي

 فتقبلوها مني بكل تواضع تحياتي،لكم  وأقدم
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 الدراسة:ملخص 
 

الرضدددا الدددوظيفي وكفددداءة الأداء العددداملين بشدددركة  علدددىالحدددوافز  أثدددرهددددفت الدراسدددة إلدددى التعدددرف علدددى 

حيدددد  إن الرضددددا الددددوظيفي للعدددداملين مددددن أهددددم  (سددددامرفالسددددعودية موبيددددل المحدددددودة )مصددددفاة أرامكددددو 

. تمثلدددت لعددداملينالعوامدددل ذات التدددأثير الايجدددابي نحدددو بدددذل المزيدددد مدددن الجهدددد باتجددداه تطدددوير وتحسدددين أداء ا

أن  علددىبنيددت فددروب البحدد   العدداملين الحددوافز علددى أداء  أثددرهددو  التددالي: مددامشددكله البحدد  فددي التسدداؤل 

أن هنددداك علاقدددة طرديددده بدددين الرضدددا  إلدددىبالإضدددافة  العددداملين،الدددك علاقدددة ايجابيددده بدددين الحدددوافز وأداء هن

الدددوظيفي وكفددداءة الأداء. اسدددتخدم الباحددد  المدددنهل الوصدددفي التحليلدددي الإحصدددائي ومدددنهل دراسدددة الحالدددة فدددي 

الباحددد  الاسدددتبيان  تحليدددل البياندددات والمعلومدددات التدددي تدددم جمعهدددا مدددن المصدددادر الأوليدددة والثانويدددة واسدددتخدم

ومدددن أهدددم النتدددائل التدددي توصدددل  سدددامرفموظدددف بشدددركة  322اداه للدراسدددة وتكوندددت عيندددة الدراسدددة مدددن 

 البح :إليها 

  .الأداء من مستويأن نسبة عالية من أفراد العينة المبحوثة أكدوا أن منح الحوافز يزيد   -

  العاملين.هناك علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وأداء  -

 .مشاركة من العاملين في اتخاذ القرارات للشركة هناك -

  العاملين.هناك علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وأداء  -

 .هناك مشاركة من العاملين في اتخاذ القرارات للشركة -

 .تساهم الحوافز المقدمة لي في تحسين وضعي المادي -

 الحوافز تزيد من الولاء للعمل. -

  أهمها:وبناء عليه أوصي البح  بالعديد من التوصيات من 

نشددداطهم وخبدددراتهم وقددددراتهم حتدددى يشدددعر  علدددىتقدددديم الحدددوافز الماديدددة والمعنويدددة للعددداملين بنددداء  -

 الموظف بانتمائهم للشركة

ربددددط الأجددددور والمكافددددجت بمسددددتوو الجهددددد المبددددذول والتركيددددز علددددى عنصددددر العدالددددة وهددددو ممددددا  -

  العاملين.سيترك آثار إيجابية على أداء 

تدددوفير جدددو نفسدددي انفعدددالي محبدددب ممدددا يدددؤدي إلدددى تحسدددين التعلددديم ويسددداعد العددداملين علدددى التركيدددز  -

 في أعمالهم المهنية والقيام بها على أكمل وجه ممكن.
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 :مقدمةال

واهتمامهدددا وتأثيرهدددا الصدددحيح لأهدددم مدددورد  يرتكدددز نجددداش أو فشدددل المنظمدددات المعاصدددرة علدددى مددددو تحكمهدددا

تملكددده وهدددو العنصدددر البشدددري ، والدددذي يعتبدددر الثدددروة الندددادرة التدددي تتسدددابً المنظمدددات لتوفيرهدددا كمددداً ونوعددداً 

بالشدددكل الدددذي يزيدددد مدددن فعاليتهدددا فالمنظمدددات تحددداول تعظددديم أرباحهدددا والبقددداء فدددي السدددوً فدددي ظدددل المنافسدددة ، 

راسددة سددلوك العدداملين وكيفيددة التددأثير علددى نفسدديتهم بالشددكل الددذي يزيددد ومددن بددين العوامددل التددي تحقددً ذلددك د

مدددن ولائهدددم ورضددداهم ، وهدددذا مدددن خدددلال إشدددباع حاجيددداتهم وتحقيدددً رغبددداتهم بمدددا يضدددمن توجيددده جهدددودهم 

 لخدمة أهداف المنظمة بحي  لا يتعارب مع رغباتهم وأهدافهم الشخصية.

سدددتخدام نظدددام حدددوافز فعدددال والدددذي بواسدددطته يمكدددن إ وراقدددي هدددوولعدددل أهدددم السدددبل للوصدددول إلدددى أداء عدددال 

بمدددا يخددددم مصدددالح العمدددل والعمدددال. فدددالحوافز عدددالم واسدددع مدددن القددديم  والتدددأثير عليهددداإسدددتثارة دوافدددع العددداملين 

فدددالحوافز  الماديدددة والمعنويدددة ومحدددور مركدددزي لفعاليدددات ونشددداطات المنظمدددات المعاصدددرة فدددي بيئدددة العمدددل.

 والعددددلاوات ومنهدددداالماديددددة هددددي مددددا يطلددددً عليهددددا أنظمددددة التعويضددددات المباشددددرة مثددددل الرواتددددب والأجددددور 

المعنويدددة أو مدددا يطلدددً عليهدددا أنظمدددة التعويضدددات غيدددر المباشدددرة فهدددي تتعلدددً بدددالأمن والرضدددى الدددوظيفيين 

العددداملين  وتقددددير جهدددودوالانتمددداء والترقيدددة  الالتدددزامالمشددداركة فدددي صدددنع القدددرار،  العمدددل،إسدددتقرار  مثدددل:

ويضددديف الباحددد  أيضددداً التددددريب كأحدددد المحفدددزات التدددي تتضدددمن الماديدددة والمعنويدددة معددداً. إن  .والثنددداءبالشدددكر 

إجدددراءات التسددديير التدددي تدددنجح فدددي التدددأثير علدددى سدددلوك و أداء الأفدددراد العددداملين وفعددداليتهم فدددي المنظمدددة ندددادرة 

المنظمدددة هدددو العنصدددر البشدددري الدددذي يعتبدددره البددداحثون  ومدددن المعلدددوم أن أهدددم عامدددل مدددن عوامدددل الإنتددداج فدددي

عليدده ، حيدد  أن هددذا العنصددر الثمددين القددادر علددى  اسددتراتيجيتهاركيددزة مددن أهددم الركددائز التددي تبنددي المنظمددة 

التطدددور والسدددعي إلدددى تحقيدددً وتعظددديم أهدددداف المنظمدددة إذا أحدددس بدددالولاء والانتمددداء والخدددوف علدددى مصدددالحها 

و الملائدددم لفسدددتفادة مدددن كفاءتددده وذلدددك بفسدددتعمال نظدددام تحفيدددز فعدددال والدددذي ، وهدددي بددددورها تحقدددً لددده الجددد

يعتبدددر كسياسدددة تنتهجهدددا المنظمدددة لرفدددع معنويدددات العددداملين وزيدددادة الطاقدددة المحركدددة لهدددم لتقدددديم أداء راقدددي 

 وبالعكس اذا ما انعدم هذا التحفيز فمن المنطقي أن يتسرب العاملون من المنظمة.

إنَّ المنظمددة الناجحددة هددي تلددك المنظمددة التددي تعددرف كيددف تسددتغل كفدداءة وفعاليددة عامليهددا فقددد عمددل البدداحثون 

فدددي سدددبيل الحصدددول علدددى الوصدددفة الكاملدددة لرفدددع الكفددداءة المهنيدددة ل فدددراد العددداملين وقيدددام الإدارة بفختيدددار 

 أدائهدددم.بالأهدددداف الشخصدددية للعددداملين التدددي تدددنعكس إيجابددداً علدددى العناصدددر الفعالدددة للمنظمدددة وربدددط أهددددافها 

ويمكددن القدددول بددان المنظمدددة الناجحددة تقدددوم بوضددع نظدددام حددوافز فعدددال قددادر علدددى التددأثير بالإيجددداب علدددى أداء 

العدددداملين بالشددددكل الددددذي يزيددددد مددددن ولائهددددم للمنظمددددة ومسدددداعدتها علددددى الددددربح والبقدددداء ولا شددددك أن الإدارة 

ل تؤكددددد علددددى أنهددددا تلددددك الإدارة التددددي تجعدددل العدددداملين يعملددددون لتحقيددددً ذاتهددددم مددددن خددددلال بالأهدددداف والنتددددائ

وعلدددى العكدددس مدددن ذلدددك فدددان المنظمدددات التدددي لا توجدددد بهدددا نظدددم  بتلدددك.تحقيدددً أهدددداف المنظمدددة بدددربط ذلدددك 

واضدددحة وشدددفافة للحدددوافز لا يشدددعر العددداملون بهدددا بالاسدددتقرار ولا بالرضدددى الدددوظيفي ممدددا يدددنعكس سدددلباً علدددى 

ائهددم. ومددن هنددا يتضددح أنَّ الحددوافز بمثابددة المقابددل لدد داء المتميددز سددواء كددان ذلددك فددي الكميددة أو الجددودة أو أد

.شركةالالوفرة في وقت العمل أو في التكاليف وإلا أصبحت عبئاً إضافياً على 

 

 

 

 



6 
 

 مشكلة الدراسة: 

تعمدددل الإدارة جاهددددة إلدددى تحسدددين أداء العددداملين فيهدددا ودفعهدددم تجددداه الأهدددداف المرسدددومة بالوسدددائل الممكندددة 

 التساؤلات التالية: علىالمشروعة كافة، لذا تتمثل مشكلة البح  في الإجابة 

  سامرفلدو شركة  المادية/ ما مستوو الحوافز 1

  سامرف/ما مستوو الحوافز المعنوية لدو شركة 0

 هو أثر الحوافز المادية على أداء العاملين  / ما3

 / ما هي أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين 2

 هل هناك علاقة بين الحوافز الايجابية وشعور العاملين بالانتماء للشركة /5

 العاملين محل التربص بتحسين أداء  سامرف/هل هناك اهتمام من قبل ادارة شركة 6

يوجددد علاقددة فددي اسددتجابات أفددراد عينددة الدراسددة بددين اسددتخدام الحددوافز وتحسددين الأداء لدددو مددوظفي  / هددل٧

   سامرفشركة 

/هدددل توجدددد فدددروً ذات دلالدددة إحصدددائية فدددي اسدددتجابة أفدددراد العيندددة حدددول أثدددر الحدددوافز فدددي تحسدددين مسدددتوو ٨

)الجدددددنس، والمؤهدددددل العلمدددددي،  الديموغرافيدددددة:تعدددددزو للمتغيدددددرات  سدددددامرفالأداء لددددددو مدددددوظفي شدددددركة 

 والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة( 

 

 

 أهمية الدراسة:

أن تقدددوم باختيدددار العددداملين الأكفددداء وذوي المهدددارات  شدددركةومدددن هندددا اتضدددح أنددده مدددن الضدددروري علدددى أي 

 والرضدددا عدددنوالتعدددرف علدددى طدددرً قيددداس الأداء ودراسدددة الدددولاء لتحقيدددً الرضدددا الدددوظيفي بالنسدددبة للعددداملين 

 الأداء بالنسبة للشركة. 

يعتبدددر مدددنح الحدددوافز مدددن الأمدددور الضدددرورية لأنددده مدددع اتسددداع الأعمدددال وازديددداد التخصصدددات تعقددددت  -

الأمددور وازدادت المشدداكل المتمثلددة فددي الشدددكوو مددن العدداملين بصددورة عامددة قدددد يددؤدي إلددى قصددور فدددي 

الأداء، ويعتبدددر موضدددوع الحدددوافز مدددن الموضدددوعات الحيويددددة التدددي وجددددت اهتمامددداً فدددي البددداحثين لددددذا 

 هذه الدراسة بالتعرف على المناخ التعليمي وأثره على دافعية العمل لدي المعلمين.  تهتم

 .له تأثير واضح على أداء العاملين سامرفالتحقً من أن نظام التحفيز المطبً في  -

حسدددين عمليدددة مدددن المتوقدددع أن تصدددل الدراسدددة إلدددى نتدددائل وتوصددديات تفيدددد صدددانع القدددرار الإداري، فدددي ت  -

.سامرفالأداء في شركة 
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   الفرعية:حأسئلة الب

  سامرفلدو شركة  المادية/ ما مستوو الحوافز 1

  سامرف/ما مستوو الحوافز المعنوية لدو شركة 0

 هو أثر الحوافز المادية على أداء العاملين  / ما3

 / ما هي أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين 2

 علاقة بين الحوافز الايجابية وشعور العاملين بالانتماء للشركة هل هناك /5

 العاملين محل التربص بتحسين أداء  سامرف/هل هناك اهتمام من قبل ادارة شركة 6

يوجددد علاقددة فددي اسددتجابات أفددراد عينددة الدراسددة بددين اسددتخدام الحددوافز وتحسددين الأداء لدددو مددوظفي  / هددل٧

   سامرفشركة 

ات دلالدددة إحصدددائية فدددي اسدددتجابة أفدددراد العيندددة حدددول أثدددر الحدددوافز فدددي تحسدددين مسدددتوو /هدددل توجدددد فدددروً ذ٨

)الجدددددنس، والمؤهدددددل العلمدددددي،  الديموغرافيدددددة:تعدددددزو للمتغيدددددرات  سدددددامرفالأداء لددددددو مدددددوظفي شدددددركة 

 والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة( 

 

 :أهداف البح 

 التعرف علي واقع العاملين في شركة سامرف. .1

 الحوافز المادية والمعنوية المقدمة للعاملين بشركة سامرف. التعرف على نوعية .0

 .معرفة أثر الحوافز على تطوير فعالية الأداء للمعلمين .3

 الوقوف على أنواع الحوافز المقدمة للعاملين بشركة سامرف. .2

الكشف عن الفروً ذات الدلالة الإحصائية في استجابة أفراد العينة حول أثر الحوافز في تحسين  .5

 .وفقاً للمتغيرات الديمغرافية ،سامرفالأداء لدو موظفي شركة  مستوو
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ويعرف )ماهر( الحوافز بأنها المقابل المادي والمعنوي الذي يقدم ل فراد كتعويب عن أدائهم 
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رغبددداتهم وتخلدددً لدددديهم الددددافع مدددن أجدددل الحصدددول عليهدددا عدددن طريدددً الجهدددد والعمدددل المندددتل، والسدددلوك 

م، 0211السدددليم، وذلدددك لإشدددباع حاجددداتهم التدددي يحسدددون ويشدددعرون بأنهدددا بحاجدددة إلدددى الإشدددباع شددداويف، 

(02٨ص 
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ءات التددي تقددوم بهددا أمانددة عمددان الكبحححددحرو، لتحسددين تعددرف الحددوافز إجرائيدداً علددى أندده مجموعددة الإجددرا

وتشددددمل إجددددراءات التحفيددددز الماديددددة والمعنويددددة والاجتماعيددددة، ويمثددددل التحفيددددز  موظفيهددددا،الأداء لدددددو 

المتغيددددر المسددددتقل للدراسددددة، وتددددم تقصددددي أثددددره علددددى تحسددددين الأداء باسددددتخدام أداة الدراسددددة )الاسددددتبانة( 

 المعدة من قبل الباح .

يعددرف المطيددري الحددوافز الماديددة بانهددا هددي التددي تشددبع حاجددات الفددرد الماديددة وتحفددزه  لماديددة:االحددوافز  -

وتحسدددين الأداء،  الكفددداءةعلدددى الإنتاجيدددة وتنميدددة وتطدددوير أدائددده، حيددد  تهددددف الحدددوافز الماديدددة إلدددى رفدددع 

ويعددددرف الحددددافز المددددادي بأندددده الحددددافز ذو الطددددابع المددددالي أو النقدددددي أو الاقتصددددادي، وهددددو يتمثددددل فيمددددا 

يحصدددل عليددده الفدددرد مدددن مزايدددا وحقدددوً كالرواتدددب والأجدددور والعدددلاوات والبددددلات الماليدددة والتعويضدددات 

 (51م، ص 0225والمكافجت والمعاشات التقاعدية والمشاركة في الأرباش. )المطيري ،

هدددي الأجدددور والعدددلاوات السدددنوية والزيدددادات فدددي الأجدددر لمقابلدددة الزيدددادة فدددي نفقدددات المعيشدددة، والمكافدددجت 

 والمشاركة في الأرباش، والتأمين الصحي والتعويضات، والمزايا العينية ذات القيمة المادية.

علدددى العمدددل، بدددل تعتمدددد  هدددي الحدددوافز التدددي لا تعتمدددد علدددى المدددال فدددي إثدددارة العددداملين :المعنويدددةالحدددوافز  -
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 ( 012، 0211وتطلعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقها من خلال عمله في المؤسسة )شاويف ،

 العمل.الترقية واحترام وتقدير جهود العاملين واستقرار العمل، وإثراء العمل، وتحسين ظروف 

هددو قيددام الفددرد بالأنشددطة والمهددام المختلفددة التددي يتكددون منهددا عملدده، ويمكننددا أن نميددز بددين  :العدداملينأداء  -

ثلاثدددة أبعددداد جزئيدددة يمكدددن أن يقددداس أداء الفدددرد عليهدددا وهدددذه الأبعددداد هدددي كميدددة الجهدددد المبدددذول نوعيدددة 

 (05م، ص0225الجهد، ونمط الأداء )الهيتي، 

مددل أو الموظددف بعددد أن يكلددف بدده ويكددون محدددد الكميددة ومددن مسددتوو جددودة معددين، العمددل الددذي يقددوم بدده العا

 (0٧2، 0220علفة،  )أبوويؤدو بطريقة معينة، 

 (012، 0222ويعرفه )محمد( بأنه نتيجة التفاعل بين الجهد والإمكانيات وإدراك الدور )محمد، 

كمدددا يعرفددده )هدددلال( بأنددده تنفيدددذ الموظدددف لأعمالددده ومسدددئولياته التدددي تكلفددده بهدددا المنظمدددة أو الجهدددة التددددي 

 (1 ،1226يرتبط بها. )هلال، 

 ويعرف إجرائياً بأنه أثر جهود الفرد في تحقيً المهام المكونة لوظيفته.

لا ورضددي عندده، أحبدده لدده أهدد راهالرضددا الددوظيفي لغددةً: هددو ضددد السددخط، وارتضدداه يعنددي  :الددوظيفيالرضددا  -

 (. 0212وأقبل عليه )ابن منظور وآخرون، 

يدددرو سدددمي  أن الرضدددا يتمثدددل فدددي مظددداهر الثبدددات والاسدددتقرار فدددي مشددداعر  اصدددطلاحاً:الرضدددا الدددوظيفي 

الفدددرد نحدددو الموقدددف والأبعددداد المتعدددددة للعمدددل، ويتبدددين أيضدددا أن الرضدددا عبدددارة عدددن اتجددداه عدددام للفدددرد نحدددو 

كمحصدددلة لمجموعدددة مدددن العوامدددل والمدددؤثرات، ويظهدددر هدددذا الاتجددداه علدددى شدددكل عملددده، ويكدددون هدددذا الاتجددداه 

زيدددادة فدددي دافعيدددة العامدددل نحدددو عملددده حيددد  يدددنجم عنهدددا زيدددادة فدددي مسدددتوو كفايتددده المهنيدددة الحيددددر وآخدددرون، 

0225) 

هددذا الشددعور لدديس لدده  العمددل،الإنجدداز النددابع مددن  باكتمددالهددو ذلددك الشددعور  إجرائيدداً:تعريددف الرضددا الددوظيفي 

إنمدددا هدددو ذلدددك الشدددعور بالارتيددداش الندددابع مدددن العمدددل ذاتددده  الإجدددازات،علاقدددة بدددالنقود أو المميدددزات او حتدددى 

الرضا.ومن الناحية النظرية يمكن ان تحقً قدرا من 
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مل من المنظمة نظير ما يؤديه من عمل بها، أما الحافز فهو ما يتلقاه الأجر هو المقابل الذي يتحصل عليه العا

مقابل الانجاز المحقً والناتل عن اجتهاده في أداء هذا العمل. حي  أن الحافز الذي يتلقاه هو الذي يدفعه لزيادة 

والاجتهاد فيه، وتعتبر أن كليهما معاً الآخر والحافز هما اللذان يمثلان دافعه للعمل  ولا شكجهده في هذا العمل، 

الحوافز هي المزايا المادية والمعنوية التي ينالها العامل بالمنظمة أو المؤسسة نظير عمله والاجتهاد في أدائه 

بالصورة المرضية له ومقابلها المادي والمعنوي هو الذي يخلً في العامل الحماس والدافع للمزيد، والحوافز تمثل 

 1العمل الايجابي وبالتالي المزيد من الجهد إلىعامل وبالتالي يدفعه المقابل الذي يشبع حاجة ال

 الحوافز:مفهوم 

دفعه إلى الخلف، والليل يحفز النهار أي يسوقه ورأيته  حفّزه،لغة من حي  اللغة يشير مصطلح الحوافز إلى 

 0الأرب.متحفزاً أي مستقراً مستعجلاً لا يمكن جلوسه في 

أنها تعتبر المؤثر الخارجي الذي  علىاصطلاحاً: قد اعتني الباحثون وعلماء الإدارة بمفهوم الحوافز وأنواعها، 

 يوجه بوصلة العاملين في منظمات الأعمال، سواء الخاصة أو العامة منها.

رها لخ( توفوهنا نسترشد ببعب التعاريف والمفاهيم للحوافز على أنها فرص أو وسائل )مكافأة، علاوة، ...ا

ً الجهد،  المؤسسة أمام الأفراد العاملين، لتثير رغباتهم وتوجد لديهم الدافع من أجل السعر للحصول عليها عن طري

 3شباع.إ إلىوالعمل المنتل والسلوك السلوك، وذلك لإشباع حاجاتهم التي يحسون ويشعرون بها والتي تحتاج 

د فيه الرغبة لاتخاذ نشاط أو سلوك معين، يهدف منه الوصول وقد عرفت الحوافز بأنها شعور داخلي للفرد يول

 2إلى تحقيً أهداف محددة. 

والحوافز هي مجموعة العوامل والمؤثرات والأدوات والوسائل التي تدفع الفرد وتشجعه لفقبال على سلوك معين  

لنسبة نظور ففن الحوافز بارغبة في الحصول على نتائل ايجابية والتي تترتب على هذا السلوك في إطار هذا الم

للفرد تتمثل في العوامل والمؤثرات التي تدفعه لأداء عمله بأرفع إنتاجية وأرفع درجة من الكفاءة والفاعلية بغية 

 5الوصول إلى تميز مادي أو معنوي.

هدف إلى ت والتحفيز يتم بواسطة مجموعة من الحوافز التي توفرها المنظمة للعاملين سواء كانت مادية أو معنوية 

 6إشباع الحاجات والرغبات الإنسانية وتحقيً الغاية المطلوبة. 

والحوافز عبارة عن عملية تنشيط واقع الأفراد العاملين بطرائً ايجابية أو سلبية بهدف زيادة معدلات الإنتاج  

 ٧وتحسين الأداء. 

 ٨وتعرف الحوافز بأنها الوسائل أو العوامل الخارجية التي تشبع حاجات العامل وتوجه سلوكه على نحو معين. 

مما سبً نلاحظ أن مجموعة التعريفات التي ذكرها العلماء والباحثون عن الحوافز متقاربة من حي  دلالتها 

مجملها تشير إلى أن الحوافز هي عبارة عن مجموعة من العوامل والمؤثرات وتصب في مجري واحد في 

.ا من أجل رفع كفاءتهم وإنتاجيتهمالخارجية التي تعدها الإدارة بهدف التأثير علي سلوك العاملين لديه
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 أهمية الحوافز

لعاملين، وتنبع أهمية الحوافز من حاجة الفرد إلى الاعتراف بأهمية تلعب الحوافز دوراً فعالاً ومهماً في إنتاجية ا

يعتبر من الأمور المهمة التي  الحوافز،ما يقوم به من مجهودات وانجازات، فتقدير الغير لذلك الجهد عن طريً 

ادة زيتساهم في إشباع مجموعة الحاجات الأساسية المتفاعلة في نفس الفرد. وتنبع أهمية الحوافز من أهمية 

الإنتاجية بالمؤسسة وتحقيً رضا الأفراد العاملين بها، وكلما زادت درجة رضا العاملين كلما زاد حماسهم تجاه 

العمل وبذلوا أقصى جهدهم في زيادته وتعتبر الحوافز أداة من أنجح الأدوات التي تستخدمها المنظمة لدفع عامليها 

لتالي لابد لها من الاهتمام بها كأداة فاعلة لتحقيً أهدافها التنظيمية نحو العمل بحماسة وهمة تحقيقاً لأهدافها، وبا

وإن كان الأجر يتكامل مع الحافز في إشباع حاجات العاملين، ففن الأجر يعتبر الحافز الأول للعمل وبهما معاً 

تتنافس في  المنظماتتتحقً الدافعية وبقدر إشباعها يأتي العمل، وبالتالي فالحافز هام وأساسي لدفع العمل. ونجد 

تقديم الحافز الذي يدفع لرضا العاملين، وها الحافز بشقيه المادي )النقدي( والمعنوي هام من حي  يعتبر أداة لرفع 

كفاءة العاملين وتفجير قدراتهم وطاقاتهم، كما أنه يؤدي للاستقرار النفسي للعاملين، وبالتالي يرفع قدرتهم على 

خلً روش الإبداع فيهم والتطوير وتنبع أهميته أيضاً من اعتباره أداة لتحقيً  إلىيؤدي  التركيز في العمل، كما أنه

 2الرضا للعاملين. 

تتبع الأهمية الأساسية للحفز أهمية العنصر البشري كأحد عناصر الإنتاج التي يمكن الفرد من وأهداف المنظمة  

وأهداف المجتمع المتمثلة بالتنمية الاقتصادية والاجتماعية، وتعتبر الحوافز التي تتمثل نتائل عملية الحفز 

رد البشرية في المنظمة الأخرو من اختبار وتدريب أهم الوسائل لرفع كفاءة الموا أحدومصادرها الأساسية هي 

 12أي جهود الموارد البشرية وتوجيهها. 

 وتظهر أهمية الحوافز في استمرارية العاملين في المؤسسة وانتمائهم للمنظمات ورفع كفاءة الإنتاجية.

مها مة، حي  يمكن استخداتعتبر الحوافز أداء مهمة في أيدي القيادات الإدارية والمشرفين والإداريين في أي منظ

لتؤدي وظيفة مهمة في تنظيم سلوك العاملين أنفسهم ونحو غيرهم، ونحو المنظمة وأهدافها وطموحاتهما وإداراتها، 

 ونحو الإنتاجية وعملياتها ومن أهم ما يمكن أن تقوم به الحوافز الآتي:

تحقيً هدف أنساني في حد  إلىا يؤدي المساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملين ورفع روحهم المعنوية مم -

ذاته، عرضا رئيسا له انعكاساته علي زيادة إنتاجية هؤلاء الأفراد، وتعزيز انتمائهم وعلاقاتهم مع المنظمة 

 وإدارتها ومع أنفسهم.

ً بينما بما يجسم أهد - ً أولوياتهم وتعزيز التناس ف االمساهمة في تنظيم منظومة احتياجات الأفراد العاملين وتنسي

 تلبية مطالب العاملين وأهدافهم. علىالمنظمة وتطلعاتها، وسياساتها وقدراتها 

المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحرك هذا السلوك وتعزيزه وتوجيهه أو تعديله أو تغيره أو  -

 إلغائه ...الخ. 

تهم وميولهم الكيفية معا، لا العاملين المساهمة في تعزيز العاملين لأهداف المنظمة أو سياساتها وتعزيز قدرا -

تفسيرات كثيرا قد تكون خاطئة، مما يولد مناخاً يسيء  إلىكثيرا ما يسيئون فهم الإدارة ويخضعون ممارستها 

     للفهم.

 المنظمة والعاملين معاً.  علىوالعداوة السلبية بين الطرفين وبصورة ينعكس سلباً  -

 وجودها في صفوف العاملين  إلىتسعي المنظمة تنمية عادات أو قيم سلوكية جديدة  -

 تنمية الطاقات الإبداعية والابتكارات لدي العاملين ويضمن بالنتيجة ازدهار المنظمة وتفوقها  -
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 وأيضاً تظهر أهمية استخدام الحوافز المالية في الآتي:

الرغم من أن الدافع المالي ليس الدافع الوحيد المؤثر  وعلىهو زيادة الدخل  الأفراد:/ الدافع للعمل لدي غالبية 1 

 الأداء، إلا أن الفشل في استخدامه كحافز سوف ل هداف شروط أساسية لتنمية الدافعية لدي الأفراد. على

/ التعبير صراحة عن أنماط السلوك التي يتم المكافأة عنها، أن التحديد الواضح لأنماط السلوك المرغوبة 0 

 الأداء التي يتم المكافأة عنها، والصياغة الجيدة ل هداف شروط لتنمية الدافعية لدي الأفراد.ومستويات 

يعتبر التعزيز المتقطع أكثر فعالية من التعزيز المستمر تجعله يفقد كثيراً من  للحوافز:/ الاستخدام المتقطع 3 

الحافز  لىإآخر، وأسوا من ذلك عندما يتم الاستناد جاذبيته، كما يجعل رد الفعل السلبي قويا عندما يتم منعه لسبب أو 

المرتب، هل يمكن اعتبارها حافزا لقد أصبحت  علىالحوافز الثابتة  إلىلأداء العمل المطلوب بشكل عادي، انظر 

 جزءا من الراتب تستلزم رد فعل الموظف إذا تم منعها

ي نفس الأداء لو انه لم يتوافً معه ف علىير من تأثيره / منح الحافز فور تحقيً الأداء الجيد: قد يفقد الحافز الكث2 

الفترة الزمنية، فقد يقل حماس الفرد وتقل رغبته في زيادة جهده الوظيفي، نظرا لان المكافأة سوف يتم الحصول 

جره أعليها في نهاية العام أو بعد فترة زمنية طويلة. الم تسمع قول رسول الله صلي الله عليه وسلم )أعطوا الأجير 

 قبل أن يجف عرقه(. 

/ استمرارية المعلومات المرتدة: أن توافر المعلومات عن الأداء بشكل منظم ترفع من معنويات العاملين في خالة 5

ارتفاع الأداء نظرا لتوقيع المكافأة، كما أنها تفيد في تعديل سلوك البعب الآخر يوافً مستوو الأداء الفعلي مع 

 11المستوو المتوقع. 

 ع الحوافز:أنوا

توجد تصنيفات متعددة ومتنوعة للحوافز، وهي متداخلة مع بعضها البعب، حي  تعددت تقسيمات الباحثين في 

 مجال الحوافز لوسائل وأساليب يمكن لفدارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءة ممكنة. ويمكن تقسيمها كالآتي:

لحوافز التي تقدم للعاملين في شكل مادي سواء كانت نقود أو أشياء عينية أو خدمات  وهي: المادية/ الحوافز 1

مختلفة تشبع حاجة مادية لديهم، كفشباع حاجات الطعام والشراب والمسكن والملبس والنقل والاستقرار في العمل 

وافز هم في العمل، وتأخذ هذه الحوتشمل المكافجت المالية والخدمات التي تقدمها المنظمة للعاملين وتسهم في استقرار

 أشكالاً مختلفة ومتعددة وكلها تؤدي إلى إشباع حاجات العاملين المختلفة.

كذلك تعتبر كل المكافجت التشجيعية التي تمنح للعاملين في شكل بدلات أو خدمات تصنف ضمن الحوافز المادية بما 

الضمانات التي تقدمها المنظمة لعملائها كالتأمين  في ذلك المشاركة في الأرباش والعلاوات ويدخل ضمنها أيضاً 

الصحي أو التأمينات الاجتماعية وباختصار ففن كل حافز يشبع رغبات وحاجيات الفرد للفرد غير معنوي يعتبر 

 10حافز مادي. 

غبة روبصفة عامة يمكن القول بأن الحوافز المادية تعتبر من أهم العوامل وأكثرها تأثيراً في اندماج الفرد ب

 وإخلاص للعمل متى كانت الأجور مناسبة وكفيلة بفشباع متطلبات الفرد وهي كالآتي: 

الأجور والمرتبات يعتبر الأجر من أهم الحوافز المادية التي تح  الأشخاص لبذل الجهد والعمل، إذ أنه كلما  -

وتحسين مستوي الأداء. زاد الأجر زاد حافز العامل على بذل الجهد

 

التعويضات تمثل التعويضات حافزاً إضافياً لبذل المزيد من الجهود، ومنها العلاوات والمنح والبدلات وطبيعة  -

 العمل. 
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المزايا العينية ذات القيمة المادية وتكون على عدة أشكال منها: الأجهزة وبطاقات السفر والغذاء وحضور  -

  السفر.الحفلات ومهمات 

ظروف العمل ومتطلباته المادية تشكل الظروف المادية المحيطة بعمل الأفراد مثل: الآلات، التجهيزات، مكان  -

العمل. عاملاً مؤثراً على أداء هم في العمل ورغباتهم به فكلما زادت وتحسنت ظروف العمل كان استعداد 

 الفرد للعمل أكبر. 

 13ربطها بالإنتاجية والأداء ويكون أساس كفاءة الفردالزيادات الدورية وتكون حافزاً على أساس  -

 12ركائز التحفيز المادية: 

يجب أن يكون للتحفيز المادي أساس ومعيار يحدد الحكم والكيف، الذي يمكن أن تصمم بناء عليه نظم الحوافز 

 . ومن أهمها:منه أهدافها المادية للعاملين بفرب أن تكون متناسبة وفعالة بالقدر الكافي الذي تطمح أن تحقً الحوافز

 أن يكون عادلاً ويطبً وفقاً للقوانين واللوائح الإدارية النافذة على الجميع.   -

 أن يكون مناسباً لما يبذله الشخص من جهود في العمل.   -

 أن يكون متوافقاً مع المعدلات المحددة ل داء.   -

 أن يكون مشبعاً للحاجات النفسية.   -

 / الحوافز المعنوية:0

وهي الحوافز التي تشبع الحاجات النفسية والذاتية حي  أنها حوافز غير مادية، وتشبع هذه الحوافز الحاجات 

المتعلقة بالشعور بالإعزاز في العمل والشعور بالتقدم والرقي والشعور بالمركز الأدبي والمكانة الاجتماعية 

سمة المختلفة والشهادات التقديرية والتكريم والمدش والتقدير والثناء، ومن أمثلتها الاحترام في المجموعة والأو

 والنشر بصحيفة الانجاز والنقل لموقع عمل أفضل، كذلك المشاركة والكلمة الطيبة. 

 

 

 أهمية الحوافز المعنوية:

 ففن الحوافز كذلك باستمرار،تعتبر الحوافز المعنوية هامة للعاملين خاصة أنها تشبع حاجات معنوية يحتاجون إليها 

المادية وحدها لا ترضي الإنسان، حي  أن هناك حاجيات بخلاف المادة يسعي الفرد لإشباعها وكثيراً ما يترك 

الإنسان عملاً يدر عليه الكثير من المال لكنه لا يجد فيه راحة نفسية أو رضا معنوي فيهجره بالرغم ما يحققه من 

 عائد مجزي.

في مجال الإدارة وذلك لارتباطه بالعنصر البشري، خاصة بالكوادر وتعتبر الحوافز المعنوية موضوعاً محورياً 

 خاص.التي تتميز بالكفاءة والقدرة والإبداع بوجه 

 أداء العمل:  علىأثر الحوافز 

أداء معظم العاملين، فيما لها من آثاراً اقتصادية  علىتترك الحوافز بأنواعها ايجابية أو سلبية بلا شك الأثر 

متلقي الحوافز، ويتمثل الأثر الوظيفي في الجهود التي سيبذلها الموظف الذي تلقى الحوافز من  علىواجتماعية 

المكانة والصورة المأخوذة عنه، وتترجم من خلال تقديم الجهود المساوية لمقدار الحافز الذي تم  علىاجل الحفاظ 

مل، وهذا حوافز أسوة بزملاء الع علىول منحه إياه إضافة لتوفير جو تنافسي بين الموظفين، نظرا لتطلعهم للحص

بدوره يؤدي بالنتيجة إلي رفع كفاءة العمل. أما الآثار الاجتماعية والاقتصادية التي تحققها الحوافز المادية التي 
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يتحصل عليها الموظف، فهي غالبا ما تساهم في حل المشكلات المادية التي يعاني منها الموظف وأسرته، فتكون 

 15مؤسسته.  إلىت حلولا لمشاكل اقتصادية واجتماعية، تولد لدو الموظف الشعور بالانتماء الحوافز أوجد

إضافة للعلاقة العضوية بين الكفاءة الإنتاجية والدوافع المتمثلة بظروف العمل المادية والاجتماعية وحاجات الأفراد 

ً إرضاء دوافعه وح جية اجاته التي تؤدي لرفع الكفاءة الإنتاأن الإدارة تستطيع أن تحرك الرغبة في الفرد عن طري

 16للفرد.

اعتبارات خطط الحوافز من قاعدة  علىوالكفاءة في العلاقة بين مساهمة الفرد الشخصية في أداء ونتائل أدائه 

 الهرم حتى نهايته تعنى بخصوصية توجهات الإدارة.

 داء المنظور الذي وضعت من اجله وهي: وهناك أهداف أساسية ثلا  لإدارة نظم الحوافز والمكافجت كي تحقً الأ

 الاستقطاب والاحتفاظ لموظفين مناسبين للمنظمة.  -

 تحسين وتطوير مستويات أداء الموظفين. -

 تطويع التشريعات والقوانين المتعلقة بالتوظيف أي لا يكون هناك تعارب مع حقوً العاملين. -

الأهداف السابقة ضمانة لحوافز تنافسية تشجع وتدعم أداء أعضاء المنظمة، والاستقطاب والاحتفاظ  بفنجازويكون  

الحقوً والامتيازات  علىبعاملين مؤهلين وتخفيب من دوران العمل وتسرب الكفاءات من المنظمة، مع الحفاظ 

 للموظف.التي كفلها القانون 

مثلا برامل الحوافز الفردية التي تزيد الدخل لعاملين محددين من خلال وهنالك العديد من أنواع خطط التحفيز ومنها 

 زيادات في الراتب الأساسي مقابل تحقيً معايير أداء فردية مسبقة.

نجد أن هناك حاجة لخطة ناجحة للحوافز ومتكاملة، تعنى بحاجات ورغبات الفرد العامل وتحقً توقعاته، تهدف 

 توازي إرضاء الفرد وتنمية وتطوير الأداء المؤسسي.لتطوير الأداء الفردي وتحقً بال

 

 العوامل التي تؤثر على سياسات استخدام نظام الحوافز: 

إذا لم تستخدم المؤسسات أو المنظمات نظام الحوافز بالطريقة الفعالة أو وفً التصميم المرسوم لها وإعطاء كافة 

 لمؤسسات إلى مخاطر عديدة أهمها:فئات العاملين، وفً الخطة المحددة للنظام ففنه يعرب ا

 زيادة الزمن المتفً على انجاز المهام والأعمال عن الوقت الفعلي المحدد.  -

 انخفاب معدلات الإنتاج إلى مستويات أقل من الأهداف المحددة.   -

 شانخفاب جودة الخدمات والمنتجات وشعور العاملين بعدم الرضا في أعمالهم.  سيادة اللامبالاة وغياب رو  -

 المسئولية في الأعمال التي يقوم بها العاملون. 

 ارتفاع نسبة دوران العمل، وترك المؤسسة حي  توفر فرص عمل في مؤسسات أخرو.  -

 ارتفاع نسبة الغياب عن العمل.  -

الابتعاد عن الشك والارتياب في جدوو كل قضية تطرش في المؤسسة وسد آفاً النجاش وازدياد المطالب    -

1٧والشكاوو باستمرار في كل وقت وكل مناسبة.
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 نظريات الحوافز:

لقد أظهرت دراسات النفس عبر دراسات متعددة أن سلوك الأفراد ليس عملية سهلة يمكن حيها لصالح المنظمة في 

حقيً الأهداف المطلوبة بل أنها عملية معقدة تخرج عن الإطار إلى حددته بعب النظريات في الإدارة، اتجاه ت

ولذلك كان لابد للمديرين يسترشدوا بأداء وأفكار هذه النظريات لعرب استثمار جهود العاملين وحثهم نحو العمل 

 1٨سبيل الإيجاز المفيد ما يلي: علىز منها المثمر ونظرا لما تحمله هذه النظريات من أهمية للفكر الإداري نرك

 نظريات تايلور )النظرية الكلاسيكية( -

أساس وضع معايير أو مقاييس دقيقة لأداء الأعمال باعتماد الوقت والحركة في تحديد مستويات الأداء.  علىوتقوم 

وإن زيادة الإنتاج تحقً بتطبيً نظم الحوافز النقدية من خلال تقليص الزمن اللازم لها كما افترب أن نظام الأجر 

رتب زيادة في إنتاجية الفرد فكل إنتاجية عالية تقابل وزيادته باضطراد تبعا لعدد الوحدات أو حجم الأداء هو أيضا ي

اجر عالي ، وهكذا لا مجال للعاملين الذين لا يتجاوز أدائهم المستوي المطلوب أو المحدد من قبل المنظمة زيادة أو 

ذه الحصول علي حافز وعلي الإدارة أن تحدد موقفها منهم أما التدريب أو النقل أو الاستغناء عنهم ولاشك أن ه

النظرية أغفلت نواحي كثيرة بتركيزها علي النواحي الاقتصادية والمادية في تحفيز العاملين متجاهلة ان الافراد 

 . يختلفون عن باقي عناصر الإنتاج بسمات الإنسانية

 الحاجة:نظريات  -

 خمسة.أنها  علىحاجات الفرد  إلىنظر العالم ماسلو 

 أ / الحاجات الأساسية أو الفيزيولوجية كالأكل والملبس والمسكن. 

 ب / الحاجات للاستقرار والأمن في العمل وضمان الاستمرارية والتطور

 ج/الحاجات الاجتماعية كالحب والانتماء للجماعة. 

 الغير.د /حاجات التقدير والمكانة الاجتماعية، كالنفوذ واحترام 

 ما يتفً مع مقررات الفرد وتحقيً النجاش الباهر. إلىالوصول  إلىوتحقيً الذات الانجاز  إلى الحاجةه/ 

حالات غير مرغوبة في العمل  إلىويرو ماسلو أن تعطيل مثل هذه الحاجات وعدم إشباعها )نسبياً( سوف يودي  

إشباع و والاستقرار(ظهور وسيادة الحاجات التأليه الأمن  إلىويري أيضا أن إشباع حاجات الفرد الأساسية سيؤدي 

 إلي:وهكذا. لقد طور )مكيلات( نظرية ماسلو )الحاجة( وقسمها  الاجتماعيةسيادة الحاجات  إلىالأخير سيؤدي 

 القوو وذلك من خلال شعور بعب الأفراد بالحاجة لها. إلى/ الحاجة 1 

وف من الفشل، فهم يواجهون الانجاز من خلال شعور الأفراد بالرغبة نحو تحقيً النجاش والخ إلى/ الحاجة  0 

 الأهداف إلىالتحديات للوصول 
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 (X، Y)نظرية  -

 فئتين: إلىيقسم )ماجوجور( المدراء 

 إلىالكسل ولا يميل  إلى( هذه المجموعة يصفون الفرد العامل بأنه يميل xأ/ المديرون من الفئة الأولي مجموعة ) 

هذا الأساس تقع مسئولية المدراء علي ح  العاملين وقيادتهم والرقابة  علىالعمل إلا قليلا ويتهرب من المسؤولية. 

 عليهم لغرب انجاز الأهداف المطلوبة.

افتراضات تخالف ما جاءت به مجموعة  على( وتقوم هذه المجموعة yومجموعة ) الثانيةب المديرون من الفئة  

(x حي  ترو أن الفرد يرغب ولديه القدرة )العمل على  

 

وتخفيب الرقابة عليه والأخذ بمبدأ اللامركزية وإثراء  طاقةالإدارة بان الموظف تطلً  علىهي ترتب التزام وبهذا ف

 الوظيفة.

 نظرية العلاقات الإنسانية -

 لىعخلً أجواء التعاون والتفاهم والانسجام بين العاملين والإدارة وهذا يتطلب التعرف  علىتركز هذه النظرية 

ً الأهد الفعالةمشاركتهم الجماعية  علىو اتجاهات العاملين لإمكان الحصول طبيعة رغبات أو سلوك أ اف. نحو تحقي

المساهمات في بلورة هذه النظرية أبحا  وتجارب )التون مايو( في مصانع هورثوت كما تعتبر دراسة  أبرزومن 

 الحوافز.)ليكون( من الدراسات التي أسهمت في وضع نظرية 

تحقيً أهداف محددة يشترك في تحقيقها  إلىأساس أن المنظمة هي مجتمع إنساني يهدف  علىوتقوم فكرة )ليكون( 

طبيعة العلاقة بها، فالعلاقة القائمة علي  علىمجموعة من العاملين مرؤوسين ورؤساء ويعتمد تحقيً تلك الأهداف 

 أساس الود والاحترام هي سببا في إنتاجية كفاءة ومرتفعة.

 والأداء:نظرية التوقع   -

مجهودات وبين الكسب المتوقع في  تعتبر من أكثر النظريات المنطقية، حي  أنها تربط بين ما يقدمه الأفراد من

ويفسر )فاروم( الحوافز وهو من مؤيدي هذه النظرية  المطلوب ل داء المستوو إلىحافلة تحقيً النجاش أو الوصول 

 وفقا لمبدأين: 

 يعود عليهم بأكبر نفع.  الأول: أن الأفراد يفضلون القيام بنشاط

12رغبات وحاجات الفرد الذين يسعون للوصول إليها وإشباعها إلىالثاني: أن الإدارة لابد أن تنظر 
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 التعريف بجهة البح 

شركة مصفاة أرامكو السعودية موبيل المحدودة )سامرف( عبارة عن مشروع مشترك وتعود ملكيتها مناصفةً 

( وشركة موبيل ينبع ريفايننل كمبني إنك )وهي شركة فرعية السعوديةلشركة الزيت العربية السعودية )ارامكو 

 .مملوكة بالكامل لشركة أكسون موبيل(

 التأسيس

وتصدير النفط في العالم، وقد تم  لإنتاجربية السعودية )ارامكو السعودية( أكبر شركة وتعتبر شركة الزيت الع
م تضطلع بمهام ومسؤوليات سلفها شركة أرامكو التي يعود 12٨٨مرسوم ملكي صدر في عام  تأسيسها بموجب

سنة.تاريخها لأكثر من سبعين   
سنة وتعمل في  130لأكثر من  أما شركة اكسون موبيل فهي شركة عالمية تعمل في مجال الطاقة يعود تاريخها

العالم.دولة في جميع قارات  122  
وتشغيل مرافً تكرير الزيت الخام في  وامتلاكم بغرب تطوير وإنشاء 12٨1تأسست شركة سامرف في عام 

عملية إنشاء المرافً والتشغيل التجريبي، بدأ  اكتملتمدينة ينبع الصناعية بالمملكة العربية السعودية، وبعد أن 
ألف برميل في اليوم من خام الزيت  063بطاقة إنتاج أولية بلغت  م12٨2نوفمبر  15التشغيل التجاري في 

برميل  ألف 220لية التطوير والتحسين المستمرة لمرافقها، قفز الإنتاج إلى حوالي وبفضل عم العربي الخفيف
 يوميا

 

. 
 رويتها:

أن تكون سامرف المصفاة المتكاملة الرائدة في مجال تكرير الزيوت والبتروكيماويات في الشرً الأوسط ودول 

.وامأع 12-5آسيا والمحيط الهادئ خلال 
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  الدراسة:منهجية 

اعتمددد الباحدد  فددي دراسددته علددى المددنهل الوصددفي والددذي يحدداول وصددف وتقيدديم أثددر الحددوافز فددي علددى أداء 

، ويعتبدددر هدددذا المدددنهل هدددو الأنسدددب لموضدددوع هدددذه الدراسدددة ينبدددعفدددي مديندددة  سدددامرفالعددداملين فدددي شدددركة 

 في موضوع الدراسة.وذلك للتوصل إلى التوصيات التي تزيد من رصيد العلم والمعرفة 

 وقد استخدم الباح  مصدرين أساسيين لجمع المعلومات:

 الأولية: المصادر-1

تم توزيددددع سدددديوهددددي الأداة الرئيسددددية للدراسددددة وصددددممت لهددددذا الغددددرب، حيدددد   الالكترونيددددة( )الاسددددتبانة

 العاملين في الشركة. عشوائية منعلى عينة  الاستبانة

 الثانوية: المصادر-2

معالجدددة الإطدددار النظدددري للبحددد  إلدددى مصدددادر البياندددات الثانويدددة والتدددي تتمثدددل فدددي الكتدددب يقدددوم الباحددد  فدددي 

والمراجدددع العربيدددة والأجنبيدددة ذات العلاقدددة بالموضدددوع، والأبحدددا  والدراسدددات السدددابقة والرسدددائل العلميدددة 

 التي تناولت موضوع الدراسة، والبح  والمطالعة في مواقع الانترنت المختلفة.

 : للبح المخطط المقترش 

 / لابد من الاهتمام بالحوافز لأن تؤثر على مستوو أداء العاملين١

 / ضرورة اهتمام أدارة الشركات بالعوامل التي تحقً الرضا الوظيفي للعاملين لديهم كافة0

/إعادة النظر في رواتب العاملين وتحسينها لضمان المستوو المعيشي اللائً وأن يكون مجزو وأن كان  3

تتكامل مع الحوافز في إشباع حاجات العاملين ففن لأجر يعتبر الحافز لأول للعمل وبهما معاً تتحقً الأجر 

 الدافعية وبقدر إشباعها يأتي العمل

/ربط الأجور والمكافجت بمستوو الجهد المبذول والتركيز على عنصر العدالة وهو مما سيترك آثار إيجابية  2

 العاملين.على أداء 

  الموظف.الأجر مع الدرجة العلمية التي يحملها / أن يتناسب 5

 / يجب على الإدارة الاهتمام بمنح الحوافز المعنوية للعاملين بالشركات.6

  للعاملين./ على الإدارة توفير نظام التأمين الصحي  ٧

 الوظيفي./ يجب مراعاة منح علاوة السكن والعلاوات الدورية لزيادة معدل الرضا ٨

المادية والمعنوية للعاملين بناء على نشاطهم وخبراتهم وقدراتهم حتى يشعرون بانتمائهم  /تقديم الحوافز2

  للشركة.

/استخدام أنماط قيادية ديمقراطية من قبل الإدارة تركز على رفع الروش المعنوية والانتماء للعاملين من خلال 12

 زيادة التفويب وحسن التعامل ومراعاة شؤونهم الشخصية بالشركة 

 / إقامة علاقات متوازنة من قبل الشركة للعاملين تحببهم في العمل11

/ توفير جو نفسي انفعالي محبب مما يؤدي إلى تحسين التعليم ويساعد العاملين على التركيز في أعمالهم 10

 المهنية والقيام بها على أكمل وجه ممكن.
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