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 الاهداء 

 ..أمثالون عبر مأودع فيه ما فيه حمداً لمن أبدع الكون على غير سبق مثال .. وشكراً لمن 

ـى حمد وعلمسيدنا  على من علم بالقلم.. علم الإنسان ما لم يعلم.. وصلاة وسلاماً على وثناء

اً ل من كان سببكلا يسعني إلا أن أتقدم بعد شكر االله بشكر  . آله وصحبه ومن اهتدى بهديه

 .الناس( م يشكرل من م )لم يشكر االلهفي إتمام هذه الدراسة وذلك عملاً بالتوجيه النبوي الكري

طاني لذي أعا ماده واعترافاً بالفضل والجميل إلى أهله، فإنني أخص بالشكر والتقديراستاذ ال

لائق، مي المن وقته وجهده وعلمه الشيء الكثير للوصـول بهذا العمل إلى المستوى العل

الص التقدير لكل كما أتوجه بخ .فجزاه االله عني خير الجزاء وأمد في عمـره وأحـسن عمله . 

ديرين ميع الم، وإلى ج الموارد البشرية في مدينة جدة من سهل لي مهمة جمع البيانات من 

خوة كل الإ والى الذين وافقوا مشكورين على الإجابة على أسئلة الاستبانة الخاصة بالدراسة

العون سواء  ن مد لي يدوكذلك لكل م .الذين ساعدوني فـي توزيـع وجمـع استبانات الدراسة

ن يجزل الص بأء الخبالتوجيه أو المشورة أو تزويدي بالمراجع ولا أملك لهم جميعاً إلا الدعا

 ن وقفوا بجواريويبقى عظيم شكري وامتناني لجميع أصدقائي الذي .االله لهم الأجر والمثوبة

 .لجزاءاي خير  عناالله وقدموا لـي كـل العـون والتأييد والتشجيع لإنجاز هذا العمل، فجزاهم

والقـادر  ي ذلـكنه ولإوختاماً أسال االله العلي القدير أن يجعل أعمالنا خالصة لوجهه الكريم، 

 .عليه

 



 المستخلص

ية لميزاناتوظيف الموارد البشرية واثرها في تحقيق لتعرف على اثار اإلى  راسةهدفت هذه الد

ق تحقيلع احتياجات الافراد فعال يتناسب م . وكذلك معرفة مدى توفر نظام حوافزالتنافسية

اءه فع كفكما وتستمد اهميتها من اهميه نظام الحوافزوفعاليته فى رالموارد البشرية  اهداف

ختيار عينة امفردة من إجمالي عدد العاملين البالغ  135، وقد تَّم العالملين وتحسين الاداء 

 ة وصفيةالدراسة التحليلي :منهج البحث .التفسيرية:فلسفة البحث  .عشوائية قوامها عددهم 

في  لبشريةالموارد االعاملين في هدفت للتعرف على اثر الحوافز على اداء  استطالعية تحليلية

فق . الاالكمي:نوع البحث  لات .دراسة الحا:استراتيجية البحث  . القاسمي في الشارقه مدينة جدة 

 المقطع العرضي :الزمني 

توظيف  (إحصائية بين المتغيرات المستقلة لاله  دراسة وجود أثر ذو دحيث أظهرت نتائج ال 

  دة جي مدينة سية فتحقيق الميزة التنافوهو  راسةوبين المتغير التابع في هذه الد  الموارد البشرية

 وافزحيث توصلت الدراسة إلى وجود عالقة ارتباط قوية موجبة بين الحوافز المادية والح

 داء الاوى المعنوية وتحسن مست

 

 

 

 

 

 

 



 المقدمه :

ن يقضوا ن واان حفز الناس للعمل ليس امرا صعبا كما يبدو فالعاملين يريدون ان يعملوا بتفا

فمن  وا ،اوقاتهم بصورة جيدة وان يعطوا افضل ما لديهم وان يحصلوا على التقدير لما قدم

 ذلك، ومنام بالمجال للقي حقهم ان يبحثوا عن العمل لدى منظمات تتفهم هذه الامور وتفسح لهم

نه يظل ، ولك على هذه الدرجة العالية من السهولةان لا  يكون تحفيز العاملينالطبيعي أيضا  

ز ، بسيطا،ومن هنا فعلينا ان لا نفقد وضوح الرؤية بشأن بساطة ايجاد مكان عمل محف

 (2006الهرفي,) .وبخاصة في ظل صراعنا المحتدم مع تعقيدات العمل في هذه الايام

هذا من ما لمن خلال  ماسبق يمكن استخدام مفهوم الحوافز لتحفيز العاملين في المستشفيات ل

ل في لعامااهمية كبيرة في رفع اداء العاملين بمختلف مسمياتهم الوظيفية وذلك كي يستطيع 

 الان قيقةحهذا القطاع التعامل بشكل كفء مع المريض المستهلك للخدمة الطبية لا سيما بأن 

ن يمك سان المريض تختلف تمامعن الانسان السليم من حيث التوازن النفسي والبدني ,ولا

ا ارتهللحوافز أن تحقق أهدافها بالمؤسسة إلا من خلال وجود آلية عمل ونظام محدد لاد

لحوافز ام ابالشكل الامثل مع توافر عنصر في غاية الاهمية الا وهو المصداقية في تطبيق نظ

, على لعملوأن يتم تقنين مثل هذه الحوافز ليتم منحها لاصحاب التميز في ا داخل المؤسسة,

 (2006 الحميدى), أن يكون الحافز على قدر العمل

 مشكله الدراسه

تقوم الادارة على توجيه نشاط مجموعة من األفراد نحو هدف مشترك وتنظيم جهودهم 

نفذون الاعمال المؤدية إلى تحقيق وتنسيقها لتحقيق الهدف وتركز الادارة على جعل الاخرين ي

األهداف , وحيث أن الناس يتباينون في قدارتهم ومواهبهم وإمكانياتهم وهذا يرجع إلى 



خصائص موهوبة فطر  الله  الناس عليها منذ مولدهم أو نتيجة ما اكتسبوه من خبرات في 

 الحياة أو التعليم أو البيئة التي يعيشون فيها

ي هام التم للمعدم معرفة السبب في التقصير في الاداء الوظيفي من قبلهيعتبر أداء العاملين و

ئك ن اولعتوكل اليهم من قبل الرؤساء هي مشكلة بحد ذاتها, وبالتالي لا يمكن الاستغناء 

 (2000العائادى, كمال  ) العاملين اصحاب الاداء المتدني أو السيئ

تدني اء المالتخلص والقضاء على هذا الاديتجه المدراء إلى ايجاد اساليب تحفيزية من اجل  

لتي ادمات أو السيئ الذ ى لا يتناسب مع توقعات العمل والتي تؤثر على جودة الانتاج والخ

هنا جاءت  من . تقدم للمواطنين والتي لا تتناسب مع احتياجاتهم ورغباتهم التي يبحثون عنها

 حيث  ة ينة جدالموارد البشرية في مدي هذه الدراسة لتحديد اثر الحوافز على اداء العاملين ف

 (2009ىغاز, الحامد )اشتملت على كل من الكادر الطبي والتمريضي والادارى

 والاجابة على الاسئلة التالية

قة دعمال, ألداء, سرعة إنجاز األلحوافز على أداء العاملين(تحسين ما أثر تطبيق نظام ا :1

 ؟نة جدة الموارد البشرية في مديلعمال في اإنجاز 

 ما هي انواع الحوافز التي يفضلها العاملين؟ 2- 

 ؟دينة جدة مالموارد البشرية في ما هو اثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين في -3  

 أهمية وأهداف الدراسة:

لموارد وظيف ااستراتيجية تف على اثار تطبيق لتعرتتبع أهمية الدراسة  تتبع أهميه الدراسه 

اهميه  يتها منمد اهمكما وتست   رها على تحقيق الميزانية التنافسية في مدينة جدة البشرية واث

 نظام الحوافزوفعاليته فى رفع كفاءه العالملين وتحسين الاداء 



لحوافز انواع االتعرف الى واقع تطبيق نظام الحوافز وكذلك التعرف على وتهدف الدراسه الى 

 الى يفضل العاملون الحصول عليها

يق وتطب إلقتراحات والتوصيات التي تساعد العاملين على تحسينا محاولة الباحث تقديم أخير

  .نظام حوافز فعال يعمل على رفع اداء العاملين

 : بيةالفائدة المرجوة من الدراسة للمهتمين والباحثين والمكتبة المحلية والعر

ـي فل موضوع الإبـداع على الرغم من وجود عدد من الدراسات في المكتبة العربية حو.1 

 لـوظيفي,اداء الميادين المختلفة, إلا أن هذا الموضوع لم ينل حقه الكافي في مجال علاقته بالأ

ب فـي طلـوحيث لا تزال المكتبة العربية والمكتبة المحلية بشكل خاص, تفتقر إلى التنوع الم

 .دراسة هذا الموضوع

, اسـاتإثراء هذا المجال من البحـوث والدر. تأتي هذه الدراسة لتساهم بشكل متواضع في 2

 حيث تعتبر مرجعا إضافيا يمكن للباحثين والمهتمين الاستفادة منه

 

 أسئله البحث

دقة  لعمال،داء، سرعة إنجاز اأالاما أثر تطبيق نظام الحوافز على أداء العاملين( تحسين  .1

 ؟الموارد البشرية في مدينة جدة إنجاز العمال في 

 الحوافز التي يفضلها العاملين؟ما هي انواع  .2

 ؟جدة  الموارد البشرية في مدينةما هو اثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين في  .3

 :فرضيات الدراسة



اء لى أدئية لتطبيق نظام الحوافز عة إحصالالالفرضية الرئيسية الاولى: لايوجد أثر ذو د 

 الاتيه العاملين. ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية

 فى  حوافز: لا  يوجد أثر ذو دلالة إحصاائية لتطبيق نظام الىولالفرضية الفرعية الا

 تحسين  أداء العاملين

  وزيادة  حوافز: لايوجد أثر ذو دلالة إحصاائية لتطبيق نظام الالفرضية الفرعية الثانيه

 .مالالاعنجاز لاسرعة ا

 دقة وحوافز إحصاائية لتطبيق نظام ال لايوجد أثر ذو دلالة:  الفرضية الفرعية الثالثه

 عمال المنجزةالا

 لى عوافز لايوجد أثر ذو دلالة إحصاائية لتطبيق نظام الح: الفرضية الفرعية الرابعه

 .الرضا الوظيفي

 

 :التعريفات الاجرائية

ت هو عبارة عن قوة أو شعور داخلي يحرك سلوك الفرد إلشباع حاجات ورغبا التحفيز: .1

 .)280ص 2002، ،معينة.( العميان

 )100ص 2009هي الراتب والمكافأت المالية، والبدالت.( جلدة، ، الحوافز المادية: .2

 اداءو: : فرص الترقية، النمو الوظيفي، التقدير، الاعتراف بالجهد الحوافز المعنوية .3

 )100ص 2009والمشاركة في اتخاذ القرارات وإبداء الرأى والاقتراحات.( جلدة، ،

: هي الحوافز التي تكافيء انتاجية للفرد وهي مادية أومعنوية (شراب، ةالحوافز الفردي .4

 )32ص2007،



ي ضامنت: هي الحوافز التي تعطى لمجموعة من العاملين المسؤلين بشكل الحوافز الجماعية .5

 )32ص2007عن انجاز العمل. (شراب، ،

ي فلمنظمة : هي عبارة عن شمول اكبر عدد من الموظفين في اتوسيع قاعدة منح الحوافز .6

 نظام الحوافز

ة له عالق ليس : هو ذلك الشعور بإكتمال الانجاز النابع من العمل، هذا الشعور الرضا الوظيفي .7

ه لعمل ذاتامن  بالنقود أو المميزات او حتى الانجازات، إنما هو ذلك الشعور بالارتياح النابع

 .)13ص 2003،،ومن الناحية النظرية يمكن ان تحقق قد ار من الرضا. (العامر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 نموذج الدراسه

 



 

 

 :جراءاتلالطريقة واا

 

بشكل  لهيكلايعتمد هذا  لاه يغطي خمسة أمور منهجية مهمة كما هو موضح أعً  لاسنقدم هيك

 ".البصل البحثي"فضفاض على 

 التفسيرية:فلسفة البحث  .1

لى اثر للتعرف ع هدفت الدراسة التحليلية وصفية استطالعية تحليلية :منهج البحث  .2

  شارقهالقاسمي في ال الموارد البشرية في مدينة جدة العاملين في الحوافز على اداء 



ستوى ا:المجميع الخدمات الصحية في كافه مستوياته الموارد البشرية في مدينة جدة يقدم هذ ا

 افزوالعلاجي) والمستوى الثالثي (إعادة التأهيال )والتي يطبق فيها نظام الح الثانوى

كوادر ع الوقد تمثلت وحدة المعاينه بمقدمي خدمات الرعايه الصحية من اطباء والممرضين وجمي

 القاسمى فى الشارقه  الموارد البشرية في مدينة جدة الاداريه فى 

 

  : مقدمه

 في الإدارات موإهتما العاملين أداء على الحوافز أثر في تبحث کونها في الدراسة هذه أهمية تنبع

 من ويزيد نالعاملي لدى الأداء مستوى رفع إلى يؤدي الذي الأمر لديها فعال حوافز نظام إيجاد

 المنظمة تجاه لديهم الانتماء

 اعتمد منهج الدراسة على الاسلوبين التاليين:

لمصادر االاسلوب النظري: والذي يعتمد على المنهج الوصفي من أجل جمع البيانات من  1-

ات العالقة بموضوع الكتب والمراجع العربية واألجنبية ذ - :الاتي الثانوية والتي تتمثل في

 دراسةالدوريات العلمية العربية والاجنبية ذات العالقة بموضوع ال - .الدراسة

وب دام أسلسة باستخولية من واقع مجتمع وعينة الدارالاالاسلوب الميداني: تَّم تجميع البيانات 2-

م بار صحة أو عدم صحة فرضية الدراسة وذلك باستخداالمقابلة والاستقصاء من أجل اخت

  ةالاساليب الاحصائية المناسبة بالاستعانة بالمنظومة الاحصائية للعلوم الاجتماعي

  لاتدراسة الحا: استراتيجية البحث .3



طبي طبي والاختيار عينة عشوائية بسيطة من إجمالي عدد الطاقم ال سوف يتم عينة الدراسة: 

صيغة ستعانة في تحديد حجم العينة على السوف يتم الاو 135عددهم ، المساعد والبالغ

 24 2002الرياضية التالية: (عمر عبد الجواد عبد العزيز، ،

 

 تمثل حجم العينة المطلوبة n :حيث

. N تمثل حجم المجتمع الكلي. P مكن تمثل نسبة مفردات الظاهرة في المجتمع (إذا أ

 p = 0.50نسبة معلومة    تحديدها) ، وإذا لم تكن هذه ال

 1كون %يفترض أنها تمثل نصف مفردات المجتمع أي أن تمثل مستوى المعنوية وعادة ما ت 

 10أو .% 5أو%

Z  تمثل الدرجة المعيارية المناظرة لمعامل الثقة(1−) وبالتالي  .يعيفي جدول التوزيع الطب

 :هو 5ند مستوى معنوية %سيكون حجم العينة الذي سيتم اختياره من مجتمع الدراسة وع

 

 الكمي: نوع البحث  .4

 المقطع العرضي : فق الزمنيالا .5



 لبشريةالموارد ااقتصرت هذه الدراسة فقط على دراسة حالة مستشفى : الحدود المكانية 

 القاسمى فى الشارقه في مدينة جدة 

 يناقتصرت هذه الدراسة على بيان تأثير الحوافز على أداء العامل :حدود الموضوع 

 فراد الا قفحيث إن هذه الدراسة هي دراسة موقفية ونتائجها تعبر عن مو : الحدود الزمنية

با إيجا خرى هو أمر محتمل الحدوث، وهو ما ً أولافي هذه المؤسسة في لحظة ً من فترة 

ذه هني، فإن نساالامعينة، ونظرً ألن تغير هذه النتائج سلبا يميز الدراسات المتعلقة بالسلوك 

فيها  جريتأالفترة التي لال ة اقتصرت على دراسة أثر الحوافز على أداء العاملين خالدراس

 2024 ابريل الدراسة وهي  

 طرق جمع وتحليل البيانات .6

راد جابات أفتلقيااس اس scale Lickert  ستخدم الدراساة مقياس ليكارت الخماسايسوف تو

الصيغة من  نه تبين للباحث أن هذهلاك )، وذل 24) وحتى (  1سئلة من ( الاعينة الدرساة على 

التي و هزينجليالات باللغة العربية امقياس ليكارت الخماساي قد اعتمدت في العديد من الدراس

 ثارالان اتخصصت في دراساة بي

لحاساب على ا لدى افراد العينة والترميز الاستجابات وقد أخذ درجة المقياس وذك لتسهيل عملية 

 تي:الاك الالى 

 () غير موافق1فق(و) غير م2( د) غير متأك3) موافق(4موافق بشدة() 5

 



 ئا س شيويقصد بالصدق أن أداة القياس تقيس ما صممت لقياسه ولا تقي صدق وثبات الاستبانة

ا خاصة إذاره وأخر. ، أما الثبات فيعد الاختبار ثابتاً إذا كان يؤدي نفس النتائج في حال تكر

( 87،م،ص1983ختبار والمختبر متماثلة في الاختبارين.)الصياد، كانت الظروف المحيطة بالا

 :وقد تم التأكد من صدق فقرات الاستبانة بطريقتين هما

 1  )عرض المقياس )الاستبانة( على مجموعة من ت سوف الصدق الظاهري)صدق المحكمين

مين يار المحكخت( مـن الأكـاديميين العاملين بالجامعة , وقد روعي عند ا5المحكمين تألفت من )

د تنـوع التخصص والخبرة وطلب منهم عن طريق " طلب تحكيم صلاحية المقيـاس " تحديـ

يفـات شمولية العبارات التي تم صياغتها لأبعاد المقياس في ضوء المعايير والتعر مـدى

هـا لاءمتالإجرائيـة، كما طلب منهم تحديد مدى صلاحية كل عبارة لقياس ذلك البعد، ومدى م

انة سـتبتطبيـق، والتعليق كلما تطلب الأمر. وذلك بهدف التأكد من صحة وسلامة لغـة الالل

ج نتائ ووضـوح مدلول عباراتها وبنودها وأنها قابلة لقياس ما وضعت من اجله. وقد أسفرت

بين من ،% وت 85التحكيم على حصول معظم الفقرات على درجة اتفاق بين المحكمين تزيد عن 

ق علـى لتطبيعظم عبارات المقياس جيدة، وتحمل صدقاً ظاهرياً جلياً، وملائمة لخلال ذلك أن م

حذف  زم منمجتمـع الدراسة ، وقد استجاب الباحث لآراء السادة المحكمين وقام بإجراء ما يل

 . وتعـديل في ضوء مقترحاتهم

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الاطار النظري والدراسات السابقة

 الاطار النظري

 ز:أنواع الحواف

ا  ً رة حافزً الادااواحدا تستطيع الادارة أن تقدم لموظفيها عددا من الحوافز وربما يندر اليوم أن تقدم 

توجد وتاج، توفر لهم مجموعة منها المهم أن تكون هذه المجموعة مزيجا مزيد من الجهد وزيادة الان

ام ق)؛ وقد 230ص  2010تصنيفات عديدة للحوافز وهي متداخلة مع بعضها البعض (عباس ويونس، :

 :) الاتي1) بتصنيف أنواع الحوافز كما في شكل رقم (19ص  2019رحماني (:



 

و أعينية  أشياء :هي الحوافز التي تقدم للعاملين في شكل مادي سواء كانت نقود أو الحوافز الماديه

النقل لبس وخدمات مختلفة تشبع حاجة مادية لديهم، كإشباع حاجات الطعام والشراب والمسكن والم

 تسهم فيوملين واالستقرار في العمل وتشمل المكافآت المالية والخدمات التي تقدمها المنظمة للعا

اجات حشباع إاستق اررهم في العمل، وتأخذ هذه الحوافز أشكاالً مختلفة ومتعددة كلها تؤدي إلى 

 .)27ص  2014العاملين المختلفة (الزهراني، :

له مثل يئة عمبهذا النوع من الحوافز نفسية العامل ورفع معنوياته في يستهدف  الحوافز المعنوية:

فز ن الحواعية مترقية العامل ً للغاية ً من الصالحيات الوظيفية األعلى حيث يكون مردود تلك النو

تضع  مؤسسةجيدا المتميز أو منحه بعضا سواء على العامل المقدمة إليه والذي أصبح يشعر أن ال

عود بالنفع م بما يرقيتهمد عليه في تحقيق أهدافها أو ً القيام بمهامهم بصورة جيدة ليتم تثقتها فيه وتعت

 6ص  2020أبو حيمد، :(على المنظمة ككل بالنسبة للعاملين الذين سيحاولون هم أيضا 



ة ال المادي حوافزوالجدير بالذكر أن الحوافز المعنوية ال تقل أهمية عن الحوافز المادية، بل إن ال

 .)29ص  2013تحقق الهدف المنشور من ورائها ما لم ترتبط بالحوافز المعنوية (عبد الرحمن، :ي

 الحوافز حسب المستفيدون .1

 ي ل انفرادن بشك: وهي المكافآت التي تقوم المؤسسة بتقديمها بصورة مباشرة للعامليالحوافز الفردية

 رغبته فيتبط بفرد بشكل مباشر كما يرأي كل عامل على حدة، ويرتبط هذا النوع من الحوافز بأداء ال

 .)15ص  2018زيادة دخله (طالفحة، :

 ق كفري : تقدم لمجموعة من الموظفين في المنظمة يعملون أما في قسم واحد أوحوافز جماعية

 هم منعمل لموضوع معين، وتساهم الحوافز الجماعية على منح الموظفين فرص تقديم مقترحات

تكون  ، وقدحوافز تركز على العمل الجماعي والتعاون بين الموظفينأجل تحسين الاداء، وهذه ال

جع على ء وتشالحوافز الجماعية إيجابية أو سلبية مادية أو معنوية، وتحقق إشباع حاجة الانتما

 الشعالنامة (روح التعاون والعمل بروح الفريق وإثارة المنافسة والرغبة في تحقيق المصلحة الع

 .)196ص  2015:والبليهد، 

 :الحوافز حسب آثارها .2

 الراتب لات و: وتتضمن نوعين من الحوافز مالية مثل المكافأت والمنح والبدالحوافز الايجابية

ء الثناوالشهري؛ وغير مالية كالمشاركة في اتخاذ القرار، ومالئمة الوظيفة لشخص العمل، 

 30ص  2019والمدح وإحساس العامل بأهمية وظيفته (علوش، :

 هي تلك المستخدم في اتجاه سلبي وتسعى إلى التأثير في سلوك العاملين من  لبية:الحوافز الس

خالل العقاب والردع والتخويف وهذا حتى تجعلهم يقومون بما هو صحيح والئق حيث يكون ذلك 

من خالل العمل التأديبي الذي يأخذ شكل ج ازءات مادية كالخصم من األجر والحرمان من 

الترقية، أو إدراج العامل المهمل والمقصر في قائمة خاصة تنشر على  العالوة أو الحرمان من

 2018العاملين في نفس اإلدارة وال بد أن يتضمنها نظام يسمى النظام التأديبي (محمد وبكاي، :



ًً للعقوبة، مثل كما تعمل في المقام األول على تجنب التصرفات التي تتعارض مع  .)86ص 

  .)18ص  2019ة تفاديا الخوف من فقدان الوظيفة (رحماني، :التشريعات واللوائح السائد

 :) هي ) إلى نوع أخر من الحوافز وهو الحوافز الخارجية: و42ص  2012وقد أشار جوادي

الاجازات،  نقدي،الحوافز التي تقدمها إدارة المنظمة وتقع خارج نطاق العمل ذاته ومنها: الجر ال

ا يكون لبا مالخصومات الممنوحة على منتجات الشركة وغا التأمين، الوجبات المجانية، العالج،

ألفراد نحو سلوك يجابية هي حوافز تجذب االاالحوافز المادية  .تأثيرها أقل من الحوافز الداخلية

ي المعنو دي أوإيجابي وهذا يتطلب تحديد السلوك الايجابي الذي تريده المؤسسة، ثم الحافز الما

عدات ة والمالعالية أو المواظبة أو المحافظة على سالمة األجهزالذي يكافئه مثل اإلنتاجية 

 ماعيةجوصيانتها وتنقسم الحوافز المادية اإليجابية من كونها قد تكون فردية وقد تكون 

ة تتنوع الحوافز المادية التي يمكن استخدامها في الحركة التعليمي ):14 2010(المغربي، 

 مكافأة المالبالباحث العلمي والباحث عن التميز والتفوق وتتعدد فتشمل حفز المعلم والمتعلم و

وسمة فة كاأللمختلاعلى عمله، وأج ارً على اجتهاده، كما تشمل الهدايا العينية، والحوافز المادية 

لك التم ونحوها، ويرتكز هذا النوع من الحوافز على ميل اإلنسان للمال وجمعه، وعلى دافع

 )231ص  2017حيازة المملوكات (الرحيلي، : الفطري الذي يحمل اإلنسان على

 أهمية الحوافز

لقد أظهرت مجموعة من الدراسات أهمية الحوافز بشكل عام (المادية والمعنوية) في تحقيق 

الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمات كما أظهرت أهميتها على مستوى الاداء لدى العاملين في 

ب عليه من نتائج تتعلق بمستوى الاداء يتطلب مداومة المنظمات النامية بصفة خاصة وما يترت

البحث والدارسة من أجل التوصل إلى الحوافز الملائمة ومتابعة التغيرات التي تحدث في الجوانب 

النفسية والاجتماعية والفنية والتنظيمية التي تستلزم تجديد الحوافز وإعادة النظر فيها (علي، 

 )127ص  2016:



ألمر البي، في تغيير مستوى أداء الموظف ودافعيته سواء بشكل إيجابي أو س وللحوافز دور كبير

 لماسةالذي يتطلب الحرص في توزيع تلك الحوافز بشكل عادل وموضوعي، وهنا وجدت الحاجة ا

ول للوص للد ارسة والتحليل لرفع مستوى الموظف حتى يصبح هذا الاداء على مستوى المسئولية

رار، ع(أبو  الحوافز المادية والمعنوية المناسبة للمجتهد تؤثر سلبالألهداف، وأن عدم توافر 

ة ) ً على أداءه وتسهم في ضعف اإلنتاجية وتقليص تحقيق الاهداف المرجو225ص  2021:

لمال الراس للمؤسسة كما تدخل الحوافز في صميم إدارة المورد البشري بهدف تيسيره باعتباره ا

نية، لانسالى معرفة وتحديد السلوك الهادف إلشباع الحاجات االلمنظمة، حيث ترتكز الحوافز ع

غير  وتستخدم لذلك حوافز ذات طبيعة مادية وأخرى معنوية تشمل كل المحفزات ذات الجانب

مج، البراوالمادي كفرص التطور الوظيفي، والمساهمة في التسيير، والمشاركة في إعداد الخطط 

ويات ق مستاح المنظمة يعتمد على حماس العاملين لتحقيو الاعتراف بأهمية العامل، حيث أن نج

 118ص  2014أداء تتجاوز األهداف والغايات المحددة (مسعودة، :

وتعتبر الحوافز أداة فعالة ومهمة في أيدي المشرفين الاداريين في أي مؤسسة حيث تستخدم في 

في بعض النقاط منها تنظيم سلوك العاملين وتحقيق أهداف وطموحات المؤسسة وتحدد أهميتها 

المساهمة في إشباع حاجات الافراد العاملين، والمساهمة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات األفراد 

العاملين وتنسيق أولوياتها، وزيادة الانتاج وتحسينه وتشجيع الابتكارات والاختراعات لدى 

ضرورية النفسية والاجتماعية، العمال، وتنمية طاقاتهم الابداعية، وتحقيق رضا العامل وحاجاته ال

وإيجاد عالقات اجتماعية مع الزمالاء تقوم على التعاون الفعال، ورفع الكفاءة الانتاجية. مهدي 

كما يعتبر موضوع الحوافز من المواضيع المهمة المطروحة  )875-876ص  2021وأخرون، :

همية بسبب زيادة المنافسة على ميادين وساحات العمل في المؤسسات المختلفة وقد اكتسب هذه الا

بين المؤسسات لذا انصبت جهود إدارة الموارد البشرية على المورد البشري وكيفية تحسين أداءه 

باعتباره الورقة الرابحة في المؤسسة من خلال نظام الحوافز بصفة خاصة، وتتضح أهمية التحفيز 



كفاء وتقوم بتدريبهم وتحفيزهم وأنه من الضروري على أي مؤسسه أن تقوم باختيار العاملين الا

 ص 2014للرفع من أدائهم (سعيد، :

هود في ة الجوتقوم الحوافز طويلة الاجل بتحفيز المؤسسات على أنشطة الابتكار، وتعزز أي وزياد

لى ؤدي إجميع مراحل عملية االبتكار، وتنسيق أكبر وعمل جماعي مع تقليل التهرب، وكل هذا ي

جل يرة الافز قصبر وزيادة كفاءة عملية الكفاءة واالبتكار؛ وتعمل الحوازيادة ًعلى تعزيز جهود أك

 .(Fu, ,2012 513مثل الاجور المرتبطة بالاداء أي ابتكار، ال سيما في توليد الابتكار اإلضافي (

من البديهي أن السلوك الانساني تحدده عوامل ثالثة، سبب منشئ للسلوك، هدف يسعى الفرد إلى 

في توجيهه إلى تحقيق ُ ً وقوة دفع توجه السلوك بعد أن تثيره  ً معينا يسلك سلوكا بلوغه وهو سهم 

 "الهدف، وما الحوافز الا وسيلة من وسائل اشباع المتاحة أو الدوات التي يتم بموجبها الاشباع

  .)205، 2008ياسر عريبات،(

ومنافع  وائدلم الفرد من عويرى البعض أن الحوافز "تعتبر بمثابة مثيرات خارجية تشمل كل ما يتس

 ثل زيادةية ممقابل جهده ويمكن أن تكون مادية مثل الرواتب، العالوات، المكافآت وغيرها أو معنو

 199 2009المسؤولية، الترقية، السلطة والاعتراف بالانجاز" (محمد الصيرفي، ،

ين بها عاملوفيرها للويعرفها آخرون بأنها: "مجموعة الادوات والوسائل التي تسعى المنظمات لت .

الرغبات وجات سواء كانت مادية أو معنوية، فردية أو جماعية، إيجابية أو سلبية، بهدف إشباع الحا

يئية الب الانسانية من ناحية وتحقيق الفعالية المنشودة من ناحية أخرى، وذلك بمرعاة الظروف

لى نتاجية إالا لعاملين في الوحدةالمحيطة واهم كما عرفت الحوافز على أنها "العوامل التي تدفع با

نه لا يوجد وطالما أ .)365 2009العمل بكل جهد لتحقيق الاهداف المرسومة( عبدالفتاح المغربي، ،

لال خسلوك دون دافع يكمن وارءه، لذا وجب تحريك تلك الدوافع عن طريق الحث والاثارة من 

 .في الحوافز أدوات ووسائل معينة يحبها الالفراد ويتمنونها والمتمثلة



 تأثير الحوافز على الاداء الوظيفي

ديه ات لوهذا يعني أنه مع افتراض توفر القدرة لدى الشخص على العمل إلى جانب توفر المعلوم

امل ععن العمل فهذا ال يضمن الحصول على أداء جيد، إذ أن ذلك مرهون بالدور الذي يلعبه 

ه على لديه الرغبة في العمل عن طريق تحفيز، والعامل تتوفر (Incentive( جوهري هو الحافز

جاه اهدة باتعى جاألداء الجيد الفعال، ولهذا فعلى اإلدارة الحريصة على تحقيق أهداف المنظمة أن تس

 :)2008،201وضع نظام عادل للحوافز المادية والمعنوية للعاملين"(بشير العالق، 

لى  ف ارد مما يدفعهم للحرص عسهم الحوافز في تحقيق جو من الرضا عن العمل لدى األ -أ

ربي، المغ المصلحة العامة والسعي لزيادة الانتاجية وتحقيق أهداف المنظمة" (عبد الفتا ح

،2009 375 

رجات دأعلى تمثل الحوافز بالنسبة للموظف أهم العوامل والمؤثرات التي تدفعه لاداء عمله ب -ب

 .الكفاءة والفعالية

دلة بين رة عاالمادية والمعنوية والعمل على تطبيقها بصو "إن إدراك المنظمة لاهمية الحوافز -ت

ر، دب(إبراهيم ال .العاملين يؤدي إلى خلق مناخ تنظيمي يساهم في زيادة فعالية وإنتاجية المنظمة 

)36 ،2006  

كفل ية بما ينتاج"إن الاهتمام بتحفيز العاملين تفرضه الرغبة في تحسين أدائهم ورفع كفاءتهم الا -ث

لفرد اقدرة ف المنظمة بكفاءة وفاعلية واقتصاد، ويمكن أن نعبر عن اداء كدالة لتحقيق أهدا

 :ومعلوماته وتحفيزه، في المعادلة التالية

 .)الاداء = التحفيز )القدرة + المعلومات

وهذا يعني أنه مع افتراض توفر القدرة لدى الشخص على العمل إلى جانب توفر المعلومات لديه 

ضمن الحصول على أداء جيد، إذ أن ذلك مرهون بالدور الذي يلعبه عامل عن العمل فهذا ال ي

، والعامل تتوفر لديه الرغبة في العمل عن طريق تحفيزه على (Incentive( جوهري هو الحافز



األداء الجيد الفعال، ولهذا فعلى اإلدارة الحريصة على تحقيق أهداف المنظمة أن تسعى جاهدة 

 2008،201حوافز المادية والمعنوية للعاملين"(بشير العالق، باتجاه وضع نظام عادل لل

اده لى اعإن أسلوب التحفيز الذي يعتمد على مختلف صور الثواب والعقاب يشجع الفرد غالبا ع

نجاز ء الاتكرار السلوك الذي ينطوي على تحقيق المنافع المتوقعة له، إذ أن المكافأة في ضو

لحصول رد بالى استمراريه الاداء بأسلوب ينسجم مع رغبة الفوالابداع في الاداء فإنها تشجع ع

دعيم اح وتعلى مستوى رضا معين بين أقرانه أو رؤسائه بالعمل مما يسهم باستمرار تكريس النج

قية أو التر فاعلية الولاء  والانتماء ، أما إذا لعبت أساليب أخرى شخصية أو غير موضوعية في

 يرها منيب وغعكس أثره في زيادة دوران العمل والالمبالة والتغالتقييم أو المكافأة فإن هذا ي

 .)168 2002الابعاد السلبية في الاداء الوظيفي"(كاظم خضير، ،

ل من خلا ح ذلكيعتقد الكثيرو ن أن للحوافز تأثير على الاداء الوظيفي للعاملين بالمنظمة، ويتض

 عناصرغياب، والمساهمة في جذب الدور الحوافز في تخفيض معدل دوران العمل، والحد من ال

يدة من اط جدالفعالة لاللتحاق بالمنظمة، كذلك دورها في إشباع الحاجات وأهميتها في تعلم أنم

 ويوضح الشكل التالي العالقة بين الحوافز واألداء .السلوك



 

 تمثل فية تيدأهداف التحفيز يحقق التحفيز إذا ما طبق في المنظمات نتائج مفيدة وأهداف مختلفة وعد

 )15 2008ما يلي(هيثم العافي، ،

 رفع دافعية وحماس العاملين أداء العمل .1

يزِهم في  .2  داءاإشعار العمال بالعدالة حيث يتم تقديرهم ماديا ومعنويا لتمُّ

 زيادة نواتج العمل من جودة إنتاج، وأرباح، ومبيعات ......الخ .3

  .إشباع احتياجات العاملين بشتى أنواعها .4

  .ينة المنظمة أمام المجتمع بسبب تحملها لمسؤوليتها االجتماعية أمام العاملتحسين صور .5

  .جذب العاملين إلى المنظمة، ورفع روح الوالء واالنتماء وتنمية روح الفريق .6

 ربط أهداف المنظمة بأهداف العاملين .7

 .ربط أهداف المنظمة والعاملين فيها بأهداف المجتمع .8

 

 الدراسات العربيه 



 : 2019الدين  دراسة بدر .1

لرضا هدفت هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على مدى مساهمة الحوافز بمختلف أنواعها في رفع ا

 الوظيفي لدى أساتذة جامعة قالمة بالجزائر، وكان من أهم أهدافها

 لساتذة صة اأالتعرف على الحوافز كمنظومة تستعمل للتأثير على العمال في المنظمات المختلفة وخا

 ن. الجامعيي

 تحليل العالقة بين الحوافز كسبب رئيسي والرضا الوظيفي كنتيجة وتبيان ماهيتهما.  

 معيينالتعرف على أنواع الحوافز المادية والمعنوية واالجتماعية الممنوحة لألساتذة الجا. 

 التطرق لمسببات الرضا الوظيفي لدى أساتذة الجامعة. 

  :وقد توصلت الدراسة لنتائج أهمها 

 بهم غير ن أغلأتذة يولون اهتمام كبير بالتعويضات المقدمة لهم وهو ما لم يتحقق لهم حيث أن الاسا

 .راضين عنها

 ةأغلب األساتذة غير راضين عن الرواتب التي يتقاضونها والممنوحة لهم من طرف المؤسس. 

 مناسبة ساعات العمل لألساتذة يعكس التقسيم الجيد ألوقات العمل 

 المنحولحوافز المادية المقدمة لهم، خاص ًة في ما يتعلق بالرواتب عدم رضا األساتذة عن ا 

 2018دارسة أوسو وآخرون .2

يث حالعراق،  –هدفت هذه الدراسة إلى دراسة دور الحوافز في تحقيق رضا العاملين في جامعة زاخو

ر واألجتوصلت الدراسة إلى أنه يوجد تدني في مستويات رضا الموظفين في الجامعة عن الرواتب و

لمية م العالممنوحة، وكذلك ضعف أو محدودية وجود عدالة في توزيع العمل بين الموظفين في األقسا

 .للجامعة

 



 2014دراسة الشرعة  .3

ه الدراسة إلى هدفت هذ دور الحوافز في تحسين أداء العاملين دراسة حالة مستشفى الزاوية التعليمي : 

إلى  دراسةلعاملين في البنوك السعودية، وتوصلت الالتعرف على أثر الحوافز على الرضا الوظيفي ل

ي فر كبير ية دومجموعة من النتائج المهمة من بينها أن للحوافز المادية والمعنوية والفردية والجماع

ر بين التذمنشاط البنوك وتشجيع االبتكارات والتقليل من معدل دورات العمل والتقليل من الشكوى و

 العامل

 2010دراسة يونس  .4

فت هذه هد .ازية بنغحليل نظم الحوافز وعالقتها بأداء العاملين في المنظمات الصناعية الليبية في مدينت 

بية، ية الليلصناعالدراسة إلى تحليل أثر نظم الحوافز المعمول بها داخل منظمات األعمال في المنظمات ا

واتب ى الرعلى كفاءة ً عل كما هدفت إلى تحديد أهم ظواهر أنظمة التحفيز المستخدمة وانعكاساتها

 ضا التيناك روالمكافآت ً منخفضا وفاعلية أداء المنظمات الليبية، وأظهرت نتائج الد ارسة أ َّن ه

ى مستو يتقاضاها الموظف وذلك لعدم تناسبها مع مستوى ونوعية األداء في العمل، وكذلك انخفاض

أظهرت  ي، كماوعدم شهورهم باألمان الوظيفالخدمات الصحية واالجتماعية التي تقدمها المنظمات لهم، 

 .النتائج وجود عالقة قوية بين الحوافز والاداء

 .قفي العرا : أثر الحوافز على األداء في المنشآت العامة للصناعات القطنية2001دراسة العائدي  .5

ت اشروعهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الحوافز بأنواعها المختلفة على األداء في الم

  : الصناعية العراقية وتحليل ظروف العمل، وقد خلصت الدراسة إلى نتائج أهمها

 م عد : نهامعددة يوجد تذبذب في إنتاجية العمل اإلجمالية في المنشأتين محل الدراسة وذلك ألسباب مت

  .تآكلهالت ولالاالك اتوافر المواد الاولية وانقطاع التيار الكهربائي وارتفاع معدل دوران العمالة واسته

 توجد علاقة ضعيفة بين نظام الحوافز الحالي وبن مستوى الاداء.  

 توجد عالقة إيجابية بين الحوافز المادية ومستوى الاداء. 



 

ارة في عنوان "أثر الحوافز على جودة الخدمات في وزارة الصناعة والتجب 2020دارسة المري ( .6

 ت في و ازرةف على أثر الحوافز على جودة الخدماهدفت تلك الدارسة إلى التعر ."قطر: دراسة حالة

ناعة الصناعة والتجارة في قطر، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في وزارة الص

مدت )، واعت268) عامل، واشتملت العينة على عدد (1800والتجارة في قطر والبالغ عددهم (

 قد توصلتسة، وستعانت باالستبانة كأداة للدراالدراسة على المنهج الوصفي التحليلي كمنهج لها، وا

  الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها

 تثنائية،االس يوجد أثر ذو دلاة إحصائية للحوافز المادية (الرواتب واألجور اإلضافية، والعالوات 

  .ومكافأة نهاية الخدمة على جودة الخدمات في وزارة الصناعة والتجارة القطرية

 ارك  ، وإشذو دلاة إحصائية للحوافز المعنوي (شهادات التقدير، والدو ارت التدريبية يوجد أثر

ي مات فالمرؤوسين في اتخاذ القرارات، ونشر االسم والصورة على لوحة الشرف) على جودة الخد

   .وزارة الصناعة والتجارة في قطر

 لعمر، ية (اخصائص الديموغ ارفتوجد فروق للحوافز المادية والمعنوية على جودة الخدمات تعزى لل

 المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة

 قطر  رة فييوجد فروق للحوافز المادية والمعنوية على جودة الخدمات في و ازرة الصناعة والتجا

 تعزى لمتغير الجنس لصالح الاناث

يفي في بعنوان "نظام الحوافز والمكافآت وأثرهما على تحسين األداء الوظ )2019دراسة البابلي ( .7

هدفت تلك الدراسة إلى التعرف على واقع نظام الحوافز  ."مستشفى عمران العامة بالجمهورية اليمنية

المالية بمستشفى عمران العام، وأثره في تحسين أداء الموظفين ً وموظفة، من وجهة نظرهم، وقد تكون 

) موظفا واشتملت العينة 259مجتمع الد ارسة من جميع موظفين مستشفى عم ارن العام والبالغ عددهم (

) موظف وموظفة، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي كمنهج لها، 97على عدد (

 :واستعانت باالستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها



 نوات الخدمةلس .وظفينوجود علاقة إيجابية (كبيرة) بين الحوافز المقدمة وأثرها على أداء الم 

  وق تبعا ألف فأكثر، ووجود فر 90وجود فروق تعزى لمتغير الدخل المالي الشهري لصالح فئة

 سنة فأكثر 11لصالح 

 . الجنسو -لا يوجد فروق تعزى لمتغيري (العمر(. 

ات ) بعنوان "أثر التدريب على تحسين جودة الخدمات الصحية في مستشفي2019دراسة موسى ( .8

هدفت تلك  ."دراسة تطبيقية على مستشفى الملك عبد هللا بمحافظة بيشة :لعربية السعوديةالمملكة ا

ة، وقد سعوديالدراسة إلى التعرف على تحسين جودة الخدمات الصحية في مستشفيات المملكة العربية ال

حافظة لا بمتكون مجتمع الد ارسة من الاطباء  والكوادر الطبية المساعدة في مستشفى الملك عبد هل

لي كمنهج ) فرد، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلي65بيشة، واشتملت العينة على عدد (

 :مهاج من أهلنتائلها، واستعان الباحث باالستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من ا

  دينة مة في ارد البشريالموجودة التدريب تنعكس إيجابيا على جودة الخدمات الطبية المقدمة في

  جدة 

 لموارد افي  أكد المدربون والمتدربون أن التدريب أدى إلى تحسين جودة الخدمات التي يقدمونها

 .البشرية في مدينة جدة 

  متنوعة وحديثة الموارد البشرية في مدينة جدة أساليب التدريب السائدة في. 

 ."الجزائرلجودة في مجال الخدمة الصحية ب) بعنوان "عالقة الحوافز با2018دراسة محمد وبكاي ( .9

 حية، وقدت الصهدفت تلك الد ارسة إلى البحث في طبيعة العالقة بين متغيرين الحوافز وجودة الخدما

ينة على ت العتكون مجتمع الدراسة من جميع ممرضي المؤسسة العمومية االستشفائية بالجلفة، واشتمل

 اسة على المنهج الوصفي التحليلي كمنهج لها،) ممر ض وممرضة، واعتمدت الدر123عدد (

  :اأهمه واستعانت باالستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج من

  هناك ضعف في مستوى منظومة الحوافز المعنوية الموجهة لموظفي المؤسسة العمومية االستشفائية

 ةبالجلفة بصورة تنعكس على جودة الخدمات الصحي



  هناك ضعف في مستوى منظومة الحوافز المادية الموجهة لموظفي المؤسسة العمومية

  .االستشفائية بالجلفة بصورة تنعكس على جودة الخدمات الصحية

  ضعف منظومة الحوافز يؤدي إلى ضعف جودة الخدمات الصحية في المؤسسة العمومية

 .االستشفائية بالجلفة

ملة صحية العار الحوافز على كفاءة أداء الكوادر البشرية ال) بعنوان "أث2018دراسة القضاة ( .10

إلى التعرف  هدفت تلك الدراسة ."الاسلامي دراسة مقارنة الموارد البشرية في مدينة جدة في 

عرف ذلك التالاسلامي، وك الموارد البشرية في مدينة جدة على واقع تطبيق نظام الحوافز في 

ميع جة من املون الحصول عليها، وقد تكون مجتمع الد ارسعلى أنواع الحوافز التي يفضل الع

 200دد ع، واشتملت العينة على )الاسلامي (عمان الموارد البشرية في مدينة جدة موظفين 

 موظف عامل، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي كمنهج لها، واستعانت

 العديد من النتائج من أهمهباالستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى ا

 يوجد علاقة بين تطبيق نظام الحوافز وتحسين الاداء 

 ماللا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق نظام الحوافز وسرعة إنجاز الاع. 

ارة وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات من أهمها: ضرورة مشاركة الموظفين إد 

مل، في وضع الخطط المستقبلية واست ارتيجيات الع الموارد البشرية في مدينة جدة 

ي رية فالموارد البشوضرورة إعادة النظر في نظام الحوافز من قبل الجهات المعنية في 

 وأن يكون منح الحوافز حسب الاداء والانجاز مدينة جدة 

 ثانيا الدراسات الاجنبيه

 Harold, Stoloritech 2004Incentives Motivation and work placeدراسة   .1

performance  هدفت هذه الدراسة إلى تحديد الدور الفعال للحوافز في رفع أداء الموظفين في

وظائفهم، كما هدفت إلى تحديد درجة إسهام الحوافز في زيادة األداء الوظيفي، ومعرفة أي برامج 



الشمالية ، أما عينة الد الحوافز أكثر فاعلية، وتكو ن مجتمع الد ارسة من منظمات األعمال في أمريكيا 

ارسة فقد تكونت من حُفز المنظمات في الواليات المتحدة الامريكية، وأظهرت نتائج الد ارسة بأن ب 

ارمج وأنظمة الحوافز ت ُحسن الاداء بنسبة ُحسن األداء بشكل كبير، وأن الحوافز المادية ترفع وت وت 

موظفين الد ارسة أن ب ارمج الحوافز تزيد من كما بينت نتائج ً على اجتذاب هذه الانظمة لل 44،%

اهتمام الموظفين بالعمل عالوة دور الحوافز في تحسين أداء العاملين دراسة حالة مستشفى الزاوية 

المؤهلين واألكفاء، وتبَّين أن ب ارمج الحوافز ذات المدى الطويل تعمل على تحسين اداء  7التعليمي 

صيرة المدى والتي تعتبر فعالة لمدة ستة أشهر تسهم في تحسين ، في حين أن البرامج ق 44بنسبة %

 .فقط، وبأن الادارة الجيدة لبرامج الحوافز، تسهم في تحسين اداء بشكل كبير 30%ألداء بنسبة 

هدفت هذه  ?Gellette Incentives: why don’t more of use incentives 2012دراسة  .2

حوافز على أقسام المبيعات في الشركات األمريكية، وتكونت عينة الدراسة إلى تحديد أهمية تطبيق نظام ال

الدراسة من شركات التسويق األمريكية، وأظهرت نتائج الدراسة أن تطبيق الحوافز لألفراد تزيد من 

فضالً عن تركيز معظم الشركات األمريكية في تطبيق أنظمة الحوافز على قسم  27أدائهم بنسبة ،%

نه القسم األكثر أهمية لتحقيق األرباح للشركات، حيث إن تطبيق الحوافز المادية التسويق والمبيعات كو

 وأن أكثر أنواع الحوافز فعالية هو الحافز المادي بنسبة 45لموظفي المبيعات يزيد من أدائهم بنس ب ة %

.% 92  

 Benites Motivation matters: Incentives programs Improve 2013دراسة  .3

employee performance incentives  هدفت هذه الدراسة إلى تحديد أهمية تطبيق نظام الحوافز

على أداء العاملين األمريكيين، وبيان أثر الدافعية في رفع مستوى إنتاجية العامل، وتكونت عينة الد ارسة 

، عامل وزعت عليهم استبانة تقيس مدى أثر تطبيق نظام الحوافز على دافعيتهم وأدائهم 2000من 

من العاملين يعتقدون أنه كلما كانت دافعيتهم إلى العمل عالية كانت  80وأظهرت نتائج الد راسة أن %

من العاملين أن الدافعية لها أثر  %نجز، ُ  98جودة أدائهم في العمل كبيرة، كما أشارت النتائج إلى أن 

حوافز المعنوية ومن أهمها من أفراد العينة أن ال 75كبير على كمية ونوعية العمل الم كما أكد %



ومن خالل اطالع الباحث  .االعتراف واحترام العاملين لهما أثر بالغ على دافعيتهم وتحسين مستويات األداء

على بعض الدراسات السابقة العربية منها واالجنبية والتي لها عالقة بموضوع الدراسة، فقد تبين أنه تَّم 

نظم الحوافز في تحسين األداء لدى العاملين في كافة المستويات التركيز في هذه الد ارسات على أهمية 

وقد تمت االستفادة من هذه الدارسات في بناء  .اإلدارية، وذلك يعود لمدى إسهام هذه النظم في تميز األداء

اإلطار النظري للد ارسة، وتصميم أداتها، وبالتالي يمكن القول إن هذه الدراسة تتفق مع الدراسات 

في منهج البحث وتختلف عنها في المجال الميداني، جُرى في بيئة مغايرة للبيئات التي أجُريت  السابقة

فيها هذه الد ارسات، كما أن هذه حيث إن هذه الد ارسة سوف ت الدراسة تختلف عن الدراسات السابقة 

 .من حيث مجتمع وعينة الدراسة

يئة بن: "أنماط الحوافز المالية في بعنوا( al et Okereke,. 2021دراسة أوكيريكي وآخرون ( .4

صحي في ال الالرعاية الصحية األولية في نيجيريا: اآلثار المترتبة على إنتاجية العاملين في المج

 العاملين فيبهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أنماط الحوافز المالية الخاصة  ."الخطوط األمامية

؛ نيجيريا ية فير المترتبة على إنتاجيتهم في البيئة الريفالخطوط األمامية في المجال الصحي، والاثا

اشتملت يا؛ ووتكون مجتمع الد ارسة من جميع العاملين في الخطوط األمامية في المجال الصحي بنيجير

الت لى المقاب) موظف؛ واعتمد الباحثون على المنهج الكمي متعدد القطاعات القائم ع114العينة على (

  :دراسة العديد من النتائج، كان أهمها ما يليالشخصية؛ وأظهرت ال

 لقدر مالية بافز اللايتلقى العاملين في الخطوط األمامية في الرعاية الصحية األولية في الريف الحوا

  .الكافي

 وتقديم  ماميةتوجد علاقة سلبية بين اختلال التوازن الجغ ارفي للعاملين الصحيين في الخطوط األ

 لةالرعاية الصحية الشام

 الصحي  لمجالتوجد عالقة إيجابية دالة إحصائي ا بين الرضا عن الحوافز وإنتاجية العاملين في ا 

وأوصت الدراسة بعدد من التوصيات، كان أهمها: استخدام عينة أكبر من العاملين بالخطوط 

ي يعتبرها األمامية للرعاية الصحية الاولية؛ تقديم وتنفيذ واستدامة الحوافز المالئمة للسياق والت



العاملون الصحيون في الخطوط األمامية مرضية لتشجيع استبقائهم في المجتمعات الريفية وكذلك 

 تحسين إنتاجيتهم

 

 

المستدام  بعنوان: "حوافز الدولة ونظام التحفيز( al et Culafic,. 2021دارسة كوالفيك وآخرون ( .5

الوة عز الدولة (برنامج التوظيف، هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أبعاد حواف ."في قطاع الصحة

لصحي ) وتأثيرهم على دافعية العاملين بالرعاية الصحية واستدامة النظام افرص التدريب -19كوفيد،

 ربيا؛في صريبا؛ وتكون مجتمع الد ارسة من جميع العاملين في الرعاية الصحية المتخصصة في ص

م على ى المنهج الوصفي التحليلي القائ) موظف؛ واعتمد الباحثون عل207واشتملت العينة على (

 :االستبانة؛ وأظهرت الدراسة العديد من النتائج، كان أهمها ما يلي

 ة واستدام لصحيةتوجد علاقة إيجابية دالة إحصائي بين برنامج التوظيف ودافعية العاملين بالرعاية ا

 النظام ً 

 تدامة ة واسلعاملين بالرعاية الصحيتوجد علاقة إيجابية دالة إحصائي بين عالوة كوفيدودافعية ا

 النظام الصحيه

 ستدامة ية واتوجد علاقة إيجابية دالة إحصائي بين فرص التدريب ودافعية العاملين بالرعاية الصح

 .النظام الصحي

وأوصت الدراسة بعدد من التوصيات، كان أهمها: إنشاء نظام تحفيز مناسب، باإلضافة إلى تطبيق 

تعزيز االحتفاظ بالموظفين الحاليين أو جذب مناسب، لتوفير كفاءة وجودة أفضل برنامج حوافز ًة إلى 

لخدمات الرعاية الصحية، إضاف الموظفين الجدد في قطاع الرعاية الصحية العامة؛ يجب أن تشمل الد 

ارسات المستقبلية المستوى األولي والثانوي للرعاية الصحية من أجل إنشاء نظام تحفيز مناسب يساهم 

تحسين جودة جميع خدمات الرعاية الصحية واستدامة نظام الرعاية الصحية والحفاظ على صحة  في

 .اإلنسان بشكل عام



 

الرعاية  بعنوان: "الحوافز والدافعية الداخلية في( al et Berdud,. 2016دارسة بيردود وآخرون ( .6

تصادية فز االقء، وتأثير الحواهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الدافعية الداخلية لألطبا ."الصحية

ي خدمة باء فوسياسات الرقابة على الدافعية الداخلية لألطباء؛ وتكون مجتمع الد ارسة من جميع األط

ن على المنهج ) طبيب؛ واعتمد الباحثو16الرعاية الصحية في نافا ار بإسبانيا؛ واشتملت العينة على (

 اكان أهمها م ية؛ وأظهرت الد ارسة العديد من النتائج،الوصفي التحليلي القائم على المقابالت الشخص

 :يلي

  طباء في خدمة الرعاية الصحية في نافارا بالدافعية الداخليةالايتمتع 

 طباءتوجد علاقة سلبية بين الحوافز المالية وسياسات الرقابة والدافعية الداخلية لأل 

 .  ءلألطبا جيد والدافعية الداخليةتوجد علاقة إيجابية بين الحوافز غير المالية المصممة 

تبار و االع و أوصت الدراسة بعدد من التوصيات، كان أهمها: يجب أن تأخذ سياسة الرعاية الصحية في

طوي على ة التي تنتوفير المرافق لمشاركة الاطباء في الانشطة العلمية والبحثية؛ واألنشط :التركيز على

ذاتية، لدارة ال، واإاالستقاللية لألطباء في تنظيم العمل الخاص التنمية المهنية لألطباء؛ لتعطي مزيد من

 ووضع الاهداف والاتفاق عليها بالاشتراك مع الزملاء ومع الاداره

د دراسة روالنDudley & Roland, 2016كيف يمكن استخدام الحوافز المالية وحوافز السمعة  .7

حوافز المالية التعرف على تأثير استخدام ال هدفت هذه الدراسة إلى ."لتحسين الرعاية الطبية ( ودادلي

ض استعرا م علىوحوافز السمعة على نتائج الرعاية الصحية؛ واعتمد الباحثان على المنهج الوثائقي القائ

م لغ العااإلباعدد من الادبيات السابقة التي توضح الحوافز القائمة على الاداء في الرعاية الصحية، و

 أظهرتوة الصحية، والاستجابات للحوافز المالية في الرعاية الصحية؛ (حوافز السمعة) في الرعاي

 :الدراسة العديد من النتائج، كان أهمها ما يلي

 يةالصح يعدل نظام الدفع األساسي العالقة بين الحوافز المالية واألداء في مجال الرعاية. 

 . ة الرعاية الصحيةتوجد عالقة دالة إحصائي بين الحوافز المالية وحوافز السمعة وجود 



 حيةيعدل نظام الدفع الاساسي العالقة بين حوافز السمعة الاداء في مجال الرعاية الص. 

خالت ة كتدوأوصت الدراسة بعدد من التوصيات، كان أهمها: ينبغي دمج الحوافز المالية وحوافز السمع

لى إثيرها أجل تعزيز تأفعالة مع السياسات األخرى التي تهدف إلى تحسين جودة الرعاية الصحية من 

 .أقصى حد
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 :المقدمة

 عالية حيةص خدمات تقديم ولضمان. صحي نظام أي لنجاح الفقري العمود الصحية البشرية الكوادر تعتبر

 حاسمًا ادورً  الحوافز تلعب. جهد أقصى بذل على وتشجيعها الكوادر هذه تحفيز الضروري من الجودة،

 .وإنتاجيتها الصحية الكوادر أداء كفاءة على مباشر بشكل تؤثر حيث الصدد، هذا في

 أن يمكن. معينة أهداف لتحقيق أكبر جهد بذل إلى الأفراد تدفع التي العوامل من مجموعة هي الحوافز

 والاعتراف التقدير مثل ة،معنوي أو والمكافآت، الرواتب في الزيادات مثل مادية، الحوافز هذه تكون

 .المبذولة بالجهود

 الصحية الكوادر أداء على وأثرها الحوافز أنواع

 :المادية الحوافز

 بذل على ينالموظف تشجع حيث المادية، الحوافز أهم من الراتب في الزيادة تعد: الرواتب في الزيادات

 .أدائهم وتحسين الجهد من المزيد

 أو محددة دافاًأه يحققون الذين للموظفين إضافية مالية مكافآت تقديم يمكن: المالية والحوافز المكافآت

 .متميزًا أداءً  يقدمون

 أو المهني، للتطوير فرص أو أفضل، صحي تأمين توفير النقدية غير الحوافز تشمل: النقدية غير الحوافز

 .إضافية إجازات

 :المعنوية الحوافز

 



 ويمكن لمعنوية،ا الحوافز أهم من الموظفين لجهود والامتنان تقديرال عن التعبير يعد: والاعتراف التقدير

 .النجاح قصص نشر أو تقدير، شهادات منح أو العلني، الشكر خلال من ذلك

 في يساهمو بأهميتهم يشعرون يجعلهم القرار صنع عملية في الموظفين إشراك: القرار صنع في المشاركة

 .التزامهم زيادة

 راتهممها تطوير على الموظفين يساعد المهني والتطوير للتدريب فرص توفير: المهني التطوير فرص

 .لديهم ما أفضل تقديم على ويحفزهم بأنفسهم ثقتهم من يزيد مما وقدراتهم،

 الصحية الكوادر أداء كفاءة على الحوافز أثر

 .وكفاءة إنتاجية أكثر بشكل العمل إلى الموظفين الحوافز تدفع: الإنتاجية زيادة

 .للمرضى المقدمة الصحية الخدمات جودة تحسين في الحوافز تساهم: الخدمات جودة سينتح

 من يقلل مام العمل، من والانسحاب التغيب معدلات تقليل على الحوافز تساعد: والانسحاب التغيب تقليل

 .جدد موظفين بتدريب المرتبطة التكاليف

 المناخ ينتحس إلى يؤدي مما وظائفهم، عن أكبر برضا المحفزون الموظفون يشعر: الوظيفي الرضا زيادة

 .العمل مكان في العام

 .الأداء تحسينل جديدة أفكار وتقديم الإبداعي التفكير على الموظفين الحوافز تشجع: والإبداع الابتكار

 الحوافز نظام تطبيق في تحديات

 ضين،والممر الأطباء لمث الصحية، المهن بعض أداء قياس الصعب من يكون قد: الأداء قياس صعوبة

 .وموضوعي دقيق بشكل

 .إضافية ميزانيات تخصيص الحوافز أنظمة تتطلب قد: التكلفة

 .الموظفين بين المساواة وعدم بالظلم الشعور زيادة إلى الحوافز نظام تطبيق يؤدي قد: المساواة عدم

 فعال حوافز نظام لتطبيق توصيات

 .سوقيا واضح بشكل تحقيقها إلى النظام يسعى التي الأهداف تحديد يجب: بوضوح الأهداف تحديد

 .موضوعية معايير على ويعتمد وشفافاً، عادلًا  التقييم نظام يكون أن يجب: عادل أداء تقييم نظام تطوير



 .فينالموظ جميع ورغبات احتياجات لتلبية الحوافز من متنوعة مجموعة تقديم يجب: الحوافز تنوع

 ورهمشع من يزيد مما الحوافز، نظام تصميم في الموظفين إشراك يجب: النظام تصميم في المشاركة

 .بالملكية

 .الحاجة حسب وتعديله دوري بشكل الحوافز نظام تقييم يجب: المستمر التقييم

 تطبيق يجب لك،ذ ومع. إنتاجيتها وزيادة الصحية الكوادر أداء لتحسين قوية أداة الحوافز تعد الختام، في

 سةمؤس لكل الخاصة والاحتياجات المحلية الظروف مراعاة مع عادل، وبشكل بحكمة الحوافز هذه

  .صحية

 وقامت البحث مواضيع أحد تناولت التي والدراسات الأبحاث مجموعة بأنها السابقة الدراسات وتعرف

 .وتقدمه العلمي البحث تطوير في ساهمت معلومات بتقديم

 

 علمي،ال البحث بموضوع وتتعلق ترتبط التي علوماتالم من كبيرة مجموعة السابقة الدراسات وتقدم

 .هب يقوم الذي العلمي البحث موضوع حول خلده في تدور التي الأسئلة من كبير عدد عن وتجيب

 .العلمي بحثه موضوع عن عامة فكرة تمنحه لأنها الباحث على والجهد الوقت السابقة الدراسات وتوفر

 حول ديدةع معلومات السابقة الدراسات تقدم منها العلمي بحثال في كبيرة أهمية السابقة وللدراسات

 لأسئلةا من كبير عدد عن وتجيبه الباحث على والجهد الوقت خلالها من توفر العلمي، البحث موضوع

 .ذهنه في تدور التي

 لأنهم قين،الساب الباحثون بها وقع التي بالأخطاء الوقوع تجنب على الباحث السابقة الدراسات تساعد

 .أخطائهم على يطلعون تجعلهم

 قام التي لسابقةا الدراسات على يطلع لأنه الدراسة، أسئلة تطوير في السابقة الدراسات من الباحث يستفيد

 .العلمي بحثهم أسئلة بصياغة خلالها من قاموا التي الطريقة على ويتعرف السابقين، الباحثون بها



 تيال النقاط على ويتعرف العلمي، البحث موضوع ىعل الباحث سيطلع السابقة الدراسات خلال من

 نقاط عن والبحث بكثرة، درست التي النقاط تجنب على قادرا سيكون وبالتالي الدراسة، في تناولوها

 .وتقدمه العلم تطور في تساهم للدراسة جديدة

 .باله تشغل قد ئلةلأس إجابات على الحصول الباحث يستطيع السابقون الباحثون كتبها التي الآراء خلال من

 عامة كرةف يأخذ الباحث يجعل مما العلمي، البحث لموضوع ومفسرا واضحا شرحا السابقة الدراسات تقدم

 .العلمي البحث موضوع عن

 الدراسة هذه دمهاتق التي والأهمية الفائدة تظهر لأنها الصحيح الطريق نحو الباحث السابقة الدراسات توجه

 .العالمي الثقافي للتراث

 يقالطر نحو ترشده كما للباحث، بالنسبة واضحة البحث مشكلة تصبح السابقة الدراسات خلال من

 .العلمي البحث مشكلة لحل الصحيح

 تساعد يوالت العلمي بالبحث المتعلقة والمراجع المصادر من كبيرة مجموعة السابقة الدراسات توفر

 .صحيح بشكل العلمي البحث إنجاز على الباحث

 .لإكماله اكبير حافزا يعطيه مما الباحث، به يقوم الذي العلمي البحث أهمية السابقة اساتالدر تظهر

 .ذهنه عن غائبة تكون قد التي الأفكار من لمجموعة الباحث نظر السابقة الدراسات تلفت

 

 

 

 

 المستقل المتغير

 الحافز تعريف

 



. محدد هدف قلتحقي جهد وبذل إجراء خاذات على الفرد تحفز التي العوامل من مجموعة أو عامل هو الحافز

 داخل من تأتي أنها أي داخلية، أو ، خارجي مصدر من تأتي أنها أي خارجية، الحوافز تكون أن يمكن

 .الفرد

 الحافز مفهوم تطور

 

 تحفيز يفيةك في سواء حد على والاقتصاديون الفلاسفة يفكر حيث عديدة، قرون إلى الحوافز مفهوم يعود

 هناك كان الوقت، بمرور. والعقوبات الخارجية المكافآت على المبكرة الأفكار ركزت. ريالبش السلوك

 .الداخلي الدافع بأهمية متزايد اعتراف

 

 الحوافز أبعاد

 :أبعاد عدة طول على الحوافز تصنيف يمكن

 

 الوصف البعد

 داخلي مقابل خارجي النوع

 مؤجل مقابل فوري التوقيت

 ةالمكافأ قيمة أو حجم الحجم

 المكافأة على الحصول احتمال اليقين

 

 

 

 الحافز نظريات

 



 :السلوك على الحوافز تؤثر كيف شرح النظريات من العديد تحاول

 نتائج إلى ستؤدي جهودهم أن يعتقدون عندما التصرف على الناس يحفز  :expectancy نظريه**

 .مرغوبة

 .الدافع زيادة إلى وصعبة محددة أهداف تحديد يؤدي أن يمكن:  الأهداف تحديد نظريه

 .بالآخرين لصلةوا والاستقلالية بالكفاءة يشعرون عندما تحفيزًا أكثر الناس يكون:  المصير تقرير نظريه

 أداء على ينالموظف لتحفيز المصممة الإدارية الممارسات من واسعة مجموعة تطور إلى للحافز فهمنا أدى

 .المنظمات أداء وتحسين أفضل،

 

 بعالتا المتغير

 تعريف

 شيء أو ما شخص أداء جودة مدى مقياس إنه. لأهدافها مؤسسة أو فرد تحقيق مدى إلى تشير الأداء كفاءة

 .له المخصصة للمهام ما

 

 تطور

 الكفاءة على المبكرة المناهج ركزت. الإدارة ممارسات مع جنب إلى جنباً الأداء كفاءة مفهوم تطور لقد

 الجودة ذلك في بما، العوامل من واسعة مجموعة الاعتبار في الحديثة رالنظ وجهات تأخذ بينما، والإنتاج

 .والابتكار العملاء ورضا

 

 الأبعاد

 :أبعاد عدة طول على الأداء كفاءة تقييم يمكن

 

 الوصف البعد



 الموارد إهدار من قدر بأقل المهام إكمال الكفاءة

 produced per unit of input الناتج كمية الإنتاجية

 يتجاوزها أو العملاء توقعات الخدمة أو المنتج بها يلبي التي الدرجة الجودة

 يتلقونها التي الخدمات أو المنتجات عن العملاء رضا مدى العملاء رضا

 جديدة أفكار وتنفيذ تطوير على القدرة الابتكار

 

 نظريات

 :الأداء لكفاءة فهمنا تفسر نظريات عدة هناك

 

 الوصف                       النظرية

 .الأداء تحسين إلى وصعبة محددة أهداف تحديد يؤدي أن يمكن الأهداف تحديد نظرية

 .التعاوني الأداء وتقييم الأهداف تحديد على يركز إداري نهج (MBO) بالأهداف الإدارة

 النتائج إلى سيؤدي جهدهم أن يعتقدون عندما فعالية أكثر الأفراد يكون expectancy الإ نظريه

 .لتحقيقها القدرات لديهم وأن المرجوة

 

 

 

 

 التابع والمتغير المستقل المتغير بين العلاقة

 توفير خلال نفم. مؤسسة أي في العاملين أداء كفاءة على كبير بشكل المؤثرة العوامل من الحوافز تعتبر

 .ةرجوالم الأهداف لتحقيق جهد أقصى بذل على موظفيها تحفيز للمؤسسات يمكن المناسبة، الحوافز

 



 :الحوافز عمل آلية

 لتحقيق الجهد من المزيد بذل إلى يدفعه مما للعمل، الفرد دافع زيادة على الحوافز تعمل: الدافع زيادة

 .المحددة الأهداف

 بشكل ائهأد تحسين إلى يسعى فإنه ومكافأة، تقدير موضع جهوده أن الفرد يشعر عندما: الأداء تحسين

 .مستمر

 الغياب لاتمعد انخفاض إلى يؤدي مما وظيفته، عن الفرد رضا زيادة في حوافزال تساهم: الوظيفي الرضا

 .والتسرب

 وزيادة ريقالف تماسك من يعزز مما منظمتهم، تجاه بالولاء المحفزون الموظفون يشعر: للمنظمة الولاء

 .الإنتاجية

 وأثرها الحوافز أنواع

 أثيرت لها الحوافز هذه. الأخرى المالية والحوافز ،والمكافآت الرواتب، في الزيادات تشمل: المادية الحوافز

 .للعمل دافعيته من يزيد مما للموظف، المادي الدخل على مباشر

 صنع في شاركةالم المهني، التطوير فرص المبذولة، بالجهود والاعتراف التقدير تشمل: المعنوية الحوافز

 همشعور وزيادة ظفينالمو معنويات رفع في هامًا ادورً  تلعب الحوافز هذه. الإيجابية العمل والبيئة القرار،

 .للمنظمة بالانتماء

 الأداء وكفاءة الحوافز بين العلاقة

 زادت موظفين،لل المقدمة الحوافز زادت فكلما. العاملين أداء وكفاءة الحوافز بين إيجابية علاقة توجد

 على دويعتم لآخر، شخص من يختلف الحوافز تأثير أن ملاحظة يجب ذلك، ومع. وإنتاجيتهم كفاءتهم

 :مثل العوامل من العديد

 

 .للحوافز استجابتهم تختلف وبالتالي الأفراد، ورغبات احتياجات تختلف: الفرد شخصية

 .فعالية أكثر تكون التي الحوافز نوع تحديد في هامًا دورًا المنظمة ثقافة تلعب: المنظمة ثقافة



 .الأعمال من نوع لكل المناسبة الحوافز تختلف: العمل طبيعة

 الحوافز نظام تطبيق في تحديات

 لحوافزا ربط الصعب من يجعل مما الوظائف، بعض أداء قياس الصعب من يكون قد: الأداء قياس صعوبة

 .الفردي بالأداء

 .إضافية ميزانيات تخصيص الحوافز أنظمة تتطلب قد: التكلفة

 .الموظفين بين المساواة وعدم بالظلم الشعور زيادة إلى الحوافز نظام تطبيق يؤدي قد: المساواة عدم

 فعال حوافز نظام لتطبيق توصيات

 .سوقيا واضح بشكل تحقيقها إلى النظام يسعى التي الأهداف تحديد يجب: بوضوح الأهداف تحديد

 .موضوعية اييرمع على ويعتمد وشفافاً، عادلًا  التقييم نظام يكون أن يجب: عادل أداء تقييم نظام تطوير

 .فينالموظ جميع ورغبات احتياجات لتلبية الحوافز من متنوعة مجموعة تقديم يجب: الحوافز وعتن

 ورهمشع من يزيد مما الحوافز، نظام تصميم في الموظفين إشراك يجب: النظام تصميم في المشاركة

 .بالملكية

 .الحاجة حسب وتعديله دوري بشكل الحوافز نظام تقييم يجب: المستمر التقييم

 هذه تطبيق جبي ذلك، ومع. إنتاجيتهم وزيادة العاملين أداء لتحسين قوية أداة الحوافز تعد لختام،ا في

 .مؤسسة لكل الخاصة والاحتياجات المحلية الظروف مراعاة مع عادل، وبشكل بحكمة الحوافز

 

 

 

 



 

 

الفصل الثالث: منهجية البحث
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 مقدمة

 لةالعام لصحيةا البشرية الكوادر أداء كفاءة على الحوافز رأثيوضح هذا الفصل البحث المستخدمة في التحقيق )

يرات جرائية لمتغ(, وهو يعرض بالتفصيل التعريفات الإالشارقه في القاسمي الموارد البشرية في مدينة جدة  في

نات, البيا البحث, وتصميم البحث, ومجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات, وطرق جمع البيانات, وأنواع

 ق وإجراءات تحليل البيانات.وطر

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث

ح. يصف بوضوا في الدراسات البحثية, تعد التعريفات الاجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسه

اتهم راستساق داالتعريف الاجرائي كيفية قياس متغير أو ملاحظته أو التلاعب به, ويساعد الباحثين على ضمان 

 وموثوقيتها وصلاحيتها.

 اثر الحوافز 

 قيادة على لقدرةا لديها غريزية حاجة هو أو ,"الاستتباب في اضطرابات عن تنتج إثارة حالةالتعريف الاجرائي: 

 سلبية ةحال هناك وأن معينة, نفسية باحتياجات تولدَ الحية الكائنات أن مبدأ على الحافز نظرية تستند. الفرد سلوك

  .الاحتياجات هذه اشباع يتم لا عندما تنشأ قد ترالتو من

 اداء الكوادر البشرية 

 الكم حيث من الموضوعية للمعايير وفقا   يحققها التي والانجازات الفرد يؤديه الذي العمل التعريف الاجرائي:

  العمل في ورؤسائه زملائه مع سلوكه وكذلك وظيفته, في وسلوكه والزمن, والنوع

 صميم البحثت

 .الوضعية: البحث فلسفة

 .الاستنتاجي: البحث منهج

  .الحالة دراسة: البحث استراتيجية

  .اختيار البحث: الطريقة الاحادية

 .مستعرضة: الزمني الأفق

 .الاستبيانات: والاجراءات التقنيات
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينة

 مجتمع البحث
                                 

 

                                 

 

 

 عينة البحث
                                

 

                          

 

 

 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة
 .العينات هي الاحتمالية وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة أخذ طريقة

 البيانات جمع طريقة

تحويلها حليلها ولية وتي تم جمعها إحصائيا. يتضمن التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأوسيتم تحليل البيانات الت

  افزثر الحوا المتغير المستقل:على كشف العلاقات الأساسية بين  سيساعد هذا المنهج ,إلى معلومات مفيدة

   اداء الكوادر البشرية  والمتغير التابع:

 (اثر الحوافز المتغير المستقل )
 الطبيعية,أبعاد وهي: العوامل  أربعوذلك من حيث , (اثر الحوافزمد الباحث من أجل قياس المتغير المستقل )اعت

عنصر للمتغير  13الإجمالي , حيث إن العوامل التكنولوجية, العوامل الاقتصادية والثقافية,العوامل الاجتماعية 

 4يتكون من  والثقافيةبعد العوامل الاجتماعية وعناصر,  3بعد العوامل الطبيعية يتكون من  إنحيث  ,بأكمله

: نوع الأداة ليكرت, 3وبعد العوامل التكنولوجية يتكون من , 3عناصر, وبعد العوامل الاقتصادية يتكون من 

 .موافق بشدة, موافق, محايد, غير موافق, غير موافق بشدة

 عدد الموظفين التصنيفات اسم الشركة

 ارد البشرية في مدينة جدة المو
 القاسمي في الشارقة

 10 الإدارة

 15 الموظفين

 عدد الموظفين عينة البحث

 فموظ 25 -15 القاسمي في الشارقة  الموارد البشرية في مدينة جدة 

مجتمع البحث :9الشكل   

 
 

 

 

عينة البحث :10الشكل   

 

 

 

(2024) الباحث المصدر:  

 
 

 

 

(2024) الباحث المصدر:  
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 (اداء الكوادر البشرية) التابعالمتغير 

اثر هو: ووذلك من حيث بعد واحد , (اداء الكوادر البشرية) التابعاعتمد الباحث من أجل قياس المتغير 
ق بشدة, مواف: نوع الأداة ليكرت ,ر للمتغير بأكملهعنص 19الإجمالي الممارسات الاستراتيجية, حيث إن 

 .موافق, محايد, غير موافق, غير موافق بشدة

                            

                                  

 المرجع
عدد 

 البيانات
 المتغير أبعاد المتغير

 الكوادر أداء فاءةك على الحوافز أثر
الموارد  في العاملة الصحية البشرية

 في القاسمي البشرية في مدينة جدة 
 الشارقه

 العوامل الطبيعية 3

 الحوافزاثر 
 العوامل الاجتماعية والثقافية 4

 العوامل الاقتصادية 3

 العوامل التكنولوجية 3

 المرجع
عدد 

 البيانات
 المتغير أبعاد المتغير

 الكوادر أداء كفاءة على الحوافز أثر
الموارد  في العاملة الصحية البشرية

 في القاسمي البشرية في مدينة جدة 
 الشارقه

 جتماعيةالعوامل الا 13

اداء 
الكوادر 
 البشرية

 

المتغير المستقل :11الشكل   

 

 

 

(2024) الباحث المصدر:  

 
 

 

 

المتغير التابع :12الشكل   

 

 

 

(2024) الباحث المصدر:  
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 البيانات أنواع   

 بيانات أولية
غطية عناية لتبتبيان تصميم الاستم , وتم جمع البيانات الأولية عن طريق استخدام الاستبيان كأداة رئيسية للدراسة

ن وتم مستهدفيتم توزيع الاستبيان على عينة ممثلة من الو ,جميع جوانب موضوع البحث وتحقيق أهداف الدراسة

 الحصول على معدل استجابة عال.

رات المؤش تم استخراجو ,تم إجراء تحليل كمي للبيانات الأولية المجمعة باستخدام برامج إحصائية متقدمة

 مقاييس الإحصائية ذات الصلة لاستخلاص النتائج والاستنتاجات.وال

 

 بيانات ثانوية
لكتب تم استعراض الأبحاث واو ,م البحث بشكل مكثف في الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحثت

 والمقالات العلمية المنشورة في المجلات ذات الصلة.

ائج ربط النتودانية جية لبناء إطار نظري قوي يدعم الدراسة الميتم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منه

 بالأدبيات السابقة.

 

 البيانات تحليل وإجراءات طرق

م تى. كما جمع البيانات, من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنبعد 

 لمجمعة.التحليل البيانات  28ديدا  الإصدار وتح( SPSS)للعلوم الاجتماعية  استخدام الحزمة الإحصائية

تمع تم إجراء اختبار توصيف العينة, من خلال التحليل الوصفي, للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مج

فراد لة بالأالتركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصم العينة. يساعد الباحثين على فه

 المشاركين في الدراسة.

دق رات الصاختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختباتعتبر 

رات وم اختباينما تقلتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه, ب( لتحليل العاملي الاستكشافي)ا

 الوقت. بتقييم ثبات النتائج مع مرور (اختبار كرونباخ ألفا)الثبات 

تمع وصيف العينة, من خلال التحليل الوصفي, للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتتم إجراء اختبار 

فراد لة بالأالتركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الص العينة. يساعد الباحثين على فهم

 المشاركين في الدراسة.
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 تائج الدراسةالفصل الرابع : التحليل الوصفي لن
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 المقدمة  4.1

 28صدار الا spssئي لاحصاايتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها احصائيا باستخدام البرنامج 
اختبار صدق  28ر الاصدا spssالفصل الحالي للتحليل الاحصائي يتمضن الاحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام 

ومدى  ضيات البحثار فرثبات الاستبيانات المستخدمة في جميع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية من اجل اختبو
  spss 28 ملائمة النموذج تم اجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر 

 

 خصائص عينة الدراسة  4.2

 

 والمستوى التعليمي  طبيعة العمل -لخبرة عدد سنوات ا - لفئة العمريةا -تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للجنس 

سنة ،  30 ل ) اقل مني تشمتم حساب التكرارات والنسب المئوية لافراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية الت
 سنة ( 50سنة ، اكثر من  50الى  41سنة ، من  40الى  30من 

 سنة ( 21سنة ، اكثر من  20الى  11سنوات ، من  10الى  5نوات ، من س 5عدد سنوات الخبرة تشمل ) اقل من 

 طبيعة العمل تشمل ) قادة ، موظفين ، تقنيين(

 المستوى التعليمي يشمل ) ثانوي ، جامعي ، دراسات عليا(

 

 

 المتغير فئات المتغير العدد نسبة العينة الاجمالية

 الجنس ذكر 31 38.3

 أنثى 50 61.7

 ماليالاج 81 100

 الفئة العمرية سنة 30اقل من  26 34

 سنة 40الى  30من  9 12

 سنة 50الى  41من  22 24

 سنة 50اكثر من  24 30

 الاجمالي 81 100

 المستوى التعليمي ثانوي 26 32.1

 جامعي 49 60.5

 دراسات عليا 5 6.5
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 الاجمالي 81 100

 المركز الوظيفي  موظف منتظم  48 59.3

 مدير قسم  11 13.6

 مدير وحدة  4 4.9

 اداري  16 19.8

 طالب  2 2.5

 الخبرة المهنية  سنوات  5اقل من  43 53.1

 سنوات  10الى  6من  16 19.8

 سنة  15الى  11من  3 3.7

 سنة  15اكثر من  19 23.5

 

مما  50ث عدد الانا يث بلغحفي العينة فاق عدد الذكور بالنسبة للتوزيع حسب الجنس أظهرت النتائج الاحصائية ان عدد الاناث 
 كل التالي % كما في الش 38.3مما يشكل نسبة  31من اجمالي العينة في حين بلغ عدد الذكور  %61.7يشكل نسبة 

 

 

سبة نوي مما يشكل شخص واحد حاصل على مؤهل اقل من الثان ان الاحصائية النتائج أظهرت مؤهلال حسب للتوزيع بالنسبة
ي جامعي شخص حاصل على مؤهل عال 49% ، و 32.1شخص حاصل على شهادة الثانوية مما يشكل نسبة  26% ، و  1.2

 لتالي % كما في الشكل ا 6.2اشخاص حاصلين على دراسات عليا مما يشكل نسبة  5% ، و 60،5مما يشكل نسبة 
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خاص اش 4% ، و  59.3موظف مما يشكل نسبة  48عاديين المركز الوظيفي وجد ان عدد الموظفين ال حسب للتوزيع بالنسبة
شخص  16% ، و  13،6شخص بوظيفة رئيس قسم مما يشكل نسبة  11% ، و  4.9بوظيفة رئيس وحدة مما يشكل نسبة 

 % كما في الشكل التالي :  2.5% ، و طالبين مما يشكل نسبة  19.8اداري مما يشكل نسبة 

 

 16% ، و  53.1سنوات مما يشكل نسبة  5شخص بخبره وظيفية اقل من  43خبره وجد ان سنوات ال حسب للتوزيع بالنسبة
سنة  15الى  11اشخاص بخبره وظيفية من  3% ، و  19.8سنوات مما يشكل نسبة  10الى  6شخص بخبره وظيفية من 

 كل التالي % كما في الش 23.5سنة مما يشكل نسبة  15شخص بخبره اكثر من  19% ، و  3.7مما يشكل نسبة 
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 قياس صدق وثبات أدوات الدراسة  4.3

خدمة انات المستستبيمن أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة تم اختيار صدق الاتساق الداخلي للا
قياس الثبات  ا تمبينم AVEلقياس متغيرات الدراسة بالاضافة الى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين 

باستخدام برنامج  SEMئية للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس قيمة الفا كرونباخ من خلال نموذج المعادلة البنا
 28اصدار   spssالتحليل الاحصائي 

 

 صدق الاتساق الداخلي : 

اخلي لاتساق الداقياس قامت الباحثة ب يقصد به مدى اتساق كل عباره من عبارات الاستبانه للمتغير الذي تنتمي اليه لذا
دراسة ليه وفقا لتمي اللاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير الذي تن

Kaiser (1974)  درجه يتم حذفه من الاستبانه  0.5معامل الارتباط اقل من 

 

 الصدق التقاربي : 

 AVEستخرج ين المبين العبارات التي تقيس نفس المقياس وذلك عن طريق احتساب متوسط التبايتم قياس متوسط التباين 
  Hair et al 2006وفقا ل  0.5التي يجب ان تكون قيمتها اكبر من 

 Pالمحسوبة وقيمة  Tالجداول التالية توضح النتائج الاحصائية الخاصة ب ) معاملات الارتباط ، الانحراف المعياري ، قيمة 
value   بين درجه كل عباره والدرجه الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبانات ) 

 SEMكذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج لقياس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة البنائية 
- PLS  : كما يلي 
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اجمالي 

متوسط 

 التباين

سط متو

 التباين

P 

values 

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الارتباط

KMO المتغير العبارات 

1.2961 1.07327 0.00 1.123536 0.79 0.81 A1  البعد

 الاول

المتغير 

 الاول
1.432153 0.77 A2 

1.219894 0.71 A3 

0.598247 0.58 A4 

0.820641 0.67 A5 

1.245168 0.79 A6 

1.518987 0.00 1.652504 0.59 B1  البعد

 الثاني 
1.196132 0.68 B2 

1.778141 0.79 B3 

1.438512 0.66 B4 

1.519109 0.68 B5 

1.529525 0.78 B6 

0.9523 0.99790 0.00 0.960769 0.79 0.79 A1  البعد

 الاول

 

المتغير 

 الثاني
1.493576 0.79 A2 

0.877058 0.59 A3 

0.660225 0.66 A4 

1.24967 1.250641 0.78 B1  البعد

 الثاني

 

1.120897 0.79 B2 

1.377474 0.78 B3 

0.90064 0.899718 0.78  C1  البعد

 الثالث
0.627058 0.72 C2 

 1.175164 0.75 C3 

0.66135 0.477229 0.73 D1  البعد

 الرابع
0.635637 0.65 D2 

0.871205 0.79 D3 
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 يتضح من الجدول بالاعلى : 

افة الى ان قيم لها بالاض لتابعامقياس تطبيق المتغير الاول جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير 
لمقياس الداخلي ل تساقت ذات دلالة احصائية عند مستوى معنوية وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاكل معاملات الارتباط للعبارا

وفقا لذلك  0.5قل < من لمتغير مست AVEكذلك من النتائج بالاعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة يتضح ان قيمه 
 فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانه 

 قيم ان الى ةبالاضاف لها لتابعا المتغير مع قوي ارتباط ترتبط العبارات لكل الارتباط معاملات جميع يالثان المتغير تطبيق مقياس
 سللمقيا الداخلي تساقالا صدق تحقق فقد لذلك وفقا معنوية مستوى عند احصائية دلالة ذات للعبارات الارتباط معاملات كل

 فقد لذلك وفقا 0.5 من<  عتاب لمتغير AVE قيمه ان يتضح المستخرجة اينالتب متوسط بقيمة المتعلقة بالاعلى النتائج من كذلك
   للاستبانه التقاربي الصدق تحقق

 

 

 

 قياس صدق وثبات اداة البحث :  4.3.2

 فراد العينة عدةازيعها على دة تويشير ثبات الاستبيان الى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغيرها بشكل كبير فيما لو تم اعا
باخ م الفاكروناب قيمرات خلال فترات زمنية محددة لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة تم احتس

   28الاصدار   spss بواسطة برنامج 

 

 المتغير عدد العبارات الفا كرونباخ

 المتغير الاول البعد الاول 6 0.946 1.71

 البعد الثاني 6 0.562

 المتغير الثاني البعد الاول 4 0.602 1.658

 البعد الثاني 3 0.616

 البعد الثالث 3 0.548

 البعد الرابع  3 0.719

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة : 

سي كرات الخمااس لييبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقي
 المعيارية للمتغيرات  والانحرافات

 

 درجة الاهمية  الوزن النسبي  النتيجة  المتوسط الحسابي

 منخفض جدا  36 - 20 غير موافق بشدة   1.80 - 1
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 منخفض 52 - 36 غير موافق  2.60 - 1.80

 متوسط  68 - 53 محايد   3.40 - 2.6

 مرتفع 84 - 69 موافق   4.20 - 3.40

 مرتفع جدا  100 - 85 موافق بشدة   5 - 4.20

 

 وقد تم حساب مستوى الاهمية وفقا للمعادلة التالية : 

  %20اسي( = )المقياس الخم 5÷  100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في 

 

 : معاملات الارتباط الخطي 

على النحو التالي   spss 28اسة والتي تم قياسها باستخدام يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدر
 : 

 

البعد 

الرابع 

للمتغير 

 الثاني

البعد 

الثالث 

للمتغير 

 الثاني

البعد 

الثاني 

للمتغير 

 الثاني

البعد الاول 

للمتغير 

 الثاني

البعد 

الثاني 

للمتغير 

 الاول 

البعد الاول 

للمتغير 

 الاول 

 المتغير 

491 493 490 490 482 493 Pearson 

correlation 

البعد الاول 

للمتغير 

 الاول 
001 002 002 002 002 003 Sig.(2-

tailed) 

31 34 33 34 32 38 N 

489 491 490 493 476 481 Pearson 

correlation 

البعد 

الثاني 

للمتغير 

 الاول 
002 002 002 002 002 003 Sig.(2-

tailed) 

30 34 33 34 32 38 N 

492 495 490 493 486 497 Pearson 

correlation 

البعد الاول 

للمتغير 

 الثاني
003 001 002 002 002 003 Sig.(2-

tailed) 

37 32 37 31 30 35 N 
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492 483 492 473 482 491 Pearson 

correlation 

البعد 

الثاني 

للمتغير 

 الثاني
002 001 002 002 002 003 Sig.(2-

tailed) 

32 34 32 32 38 36 N 

491 487 491 489 478 490 Pearson 

correlation 

البعد 

الثالث 

للمتغير 

 الثاني
001 001 003 002 001 002 Sig.(2-

tailed) 

33 30 35 30 37 35 N 

495 491 490 492 476 496 Pearson 

correlation 

البعد 

الرابع 

للمتغير 

 الثاني 
003 001 002 001 002 003 Sig.(2-

tailed) 

36 30 37 31 30 35 N 

 
 

 صحة فروض الدراسة : نتائج اختبار 

تم  صائية التيالاح يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة ومايتبعه من فروض فرعية ويتم عرض النتائج

 نحو التالي : على ال sem - plsو   spss 28التوصل اليها باستخدام كلا من الحزم الاحصائية 

 

 الفرض الرئيسي للدراسة : 

 للمشاريع الزمني بالجدول والالتزام الوقت إدارة فعاليةتوجد علاقة ذات دلالة احصائية بين 

 

 الرئيسي فرضين فرعية كما يلي : ويتفرع من هذا الفرض 

 عمشاريال في العمل جودة بتحسين معنوياً  الوقت إدارة تحسين: يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين  1ف 

 الجديدة المشاريع في الابتكار وزيادة الوقت إدارة تحسين: يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين  2ف

 

 نتائج اختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة : 

 ا الفرض تملاختبار هذو العاملين أداء على الحوافز نظام تطبيقينص على انه توجد علاقة ايجابية ذات دلاله احصائية بين 

 تحليل الانحدار الخطي البسيط بين المتغير المستقل والمتغير التابع  استخدام اسلوب
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 نتائج اختبار صحة الفرض الفرعي الاول للدراسة : 

 .الاعمال زالانجا سرعة وزيادة الحوافز نظام تطبيق بينينص على انه توجد علاقة ايجابية ذات دلاله احصائية 

 سة : للدرا الثانينتائج اختبار صحة الفرض الفرعي 

 .الوظيفي الرضا على الحوافز نظام لتطبيق ينص على انه توجد علاقة ايجابية ذات دلاله احصائية بين

 وبناء على ما سبق يتم قبول صحة الفرضيات .

 

 

Model Summary 

Std.Error of 

the Estimate 

Adjusted R 

Square 

R Square R Model 

0.398 0.466 0.448 0.67 1.658 

  

ANOVA 

Sig. F MEAN 

SQARE 

DF SUM OF 

SQUARES 

MODEL 

0.001> 241.77 9.538 1 9.538 REGRESSION 

  0.38 68 2.214 RESIDUAL 

   69 11.752 TOTAL 

 

Coefficients                      

 Upper 

bound 

Lower 

bound 

Sig. t beta Std.error Model B 

 

0.204 0.311 0.81 361  0.93 Constant  0.21 

 المتغير المستقل0.74   0.96 0.712 12.67 <0.001 0.57 1.071
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 يتضح من الجدول بالاعلى ما يلي : 

نحدار الخطي مما يدل على ان نموذج الا 0.01اقل من   sig( الى ان قيمة Fيشير مستوى المعنوية لاختبار )

  0.01البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 

 ( الى وجود ارتباط ايجابي قوي بين ابعاد المتغير R=0.67قيمة معامل الارتباط )تشير 

ستوى ابعاد من التباين يمكن تفسيره من خلال التباين في م %75( الى ان R2يشير معامل التحديد المعدل )

 المتغير 

لالة المحسوب لاختبار وى الد( حيث ان مستB( الى معنوية معامل الانحدار بيتا )T- valueتشير قيمة )ت( )

  0.02)ت( اقل من 

 

 خاتمة : 

 

 الذي الموقع هو انك والذي أجريت التي الميدانية الدراسة لنتائج التفصيلي الإحصائي التحليل الفصل هذا يتناول

 و 28 صدارالإ SPSS برنامجي خلال من متقدمة إحصائية أساليب استخدام تم لقد. البحث لتنفيذ اختياره تم

SEM-PLS تفسير في تساعد قوية ةإحصائي أدوات البرامج هذه توفر حيث جمعها, تم التي البيانات لتحليل 

  دقيق بشكل النتائج واستخلاص البيانات

 غرافي لديموا التوزيع دراسة تم حيث الدراسة, لعينة الوصفي التحليل بتنفيذ الإحصائي التحليل عملية بدأت

 ئصا الخص من عة مجمو على التحليل من الجزء هذا في التركيز تم. الدراسة في المشاركين للموظفين

 الوصفي حليلالت هذا. الخبرة سنوات وعدد العلمي, المؤهل العمر, الجنس, مثل للمشاركين والمهنية الشخصية

 إليها التوصل سيتم التي للنتائج أدق تفسير تقديم في يساعد مما شامل, بشكل العينة خصائص لفهم ضروريا كان

 .حقالا

 لقيس ستخدامهاا تم التي للمقاييس والثبات الصدق شروط توافر من التحقق تم التحليل, من التالية المرحلة في

 كرونباخ ألفا لمعام حساب مثل المتقدمة الإحصائية الأساليب من مجموعة استخدام تم وقد. المدروسة المتغيرات

 موثوقية ملتقيي أساسية أدوات الأساليب هذه تمثل(AVE) المستخرج التباين متوسط وكذلك المركب, والثبات

 والصدق, لثباتا من عالية بمؤشرات تتمتع المستخدمة المقاييس جميع أن النتائج  أظهرت وقد البحثية, الأدوات

  .الدراسة من المستخلصة البيانات موثوقية من يعزز مما

 المتغير المستقل المتغير التابع 

R= 0.67 

R2= 0.448 
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 الفصل الخامس : مناقشة النتائج والاستنتاجات 
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 المقدمة : 5.1

لدراسات اسة وايتناول هذا الفصل المساهمة النظرية والتطبيقات العملية بالاضافة الى التوصيات وحدود الدر

 المستقبلية والخاتمة على النحو التالي : 

 

 المساهمة النظرية : 5.2 

 التنافسية الميزة وتحقيق البشرية الموارد توظيف استراتيجيات بين العلاقة استكشاف إلى البحث هذا يهدف

 مجال في ئمةالقا النظريات تطوير في المساهمة للباحثين يمكن البحث, هذا خلال من. جدة مدينة في للشركات

 .المعقدة العلاقة هذه لفهم جديدة أبعاد وإضافة الأعمال, وإدارة البشرية الموارد إدارة

 

 :المحتملة النظرية الأبعاد

 

 كأحد البشرية دالموار أهمية تأكيد في يساهم أن البحث لهذا يمكن :(KBV) المعرفة على القائمة الموارد نظرية

 .مستدامة تنافسية ميزة وتمنحها الشركات تميز التي المعرفة على القائمة الموارد أهم

 ببناء اتالشرك قيام كيفية على الضوء يسلط أن للبحث يمكن :(RCB) الكفاءات على القائمة الموارد نظرية

 هدافالأ تحقيق في الكفاءات هذه تساهم وكيف فعالة, توظيف استراتيجيات خلال من الأساسية الكفاءات

 .للشركة الاستراتيجية

 البشرية دالموار توظيف استراتيجيات بين التوافق مدى يدرس أن للبحث يمكن: الاستراتيجي التوافق نظرية

 .التنافسية الميزة تحقيق على التوافق هذا يؤثر وكيف للشركة, العامة والاستراتيجية

 أداء لىع البشري المال رأس في الاستثمار أثر فهم في يساهم أن للبحث يمكن: البشري المال رأس نظرية

 .الاستثمار هذا تعزيز في التوظيف استراتيجيات تساهم وكيف الشركة,

 :المحتملة البحثية الأسئلة

 

 الخارجي, وظيفالت الداخلي, التوظيف مثل) المختلفة البشرية الموارد توظيف استراتيجيات بين العلاقة هي ما

 التنافسية؟ الميزة وتحقيق( المتخصص التوظيف

 ومساهمتهم ظفينالمو أداء على( والحوافز والتطوير, التقييم, مثل) البشرية الموارد إدارة ممارسات تؤثر كيف

 التنافسية؟ الميزة تحقيق في
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 لمث) جدة مدينة في التنافسية والميزة التوظيف استراتيجيات بين العلاقة على تؤثر التي السياقية العوامل هي ما

 ؟(التنظيمية الثقافة الأعمال, بيئة المنافسة,

 لتنافسية؟ا الميزة على التوظيف استراتيجيات أثر لقياس استخدامها يمكن التي والتقنيات الأدوات هي ما

 :المساهمة هذه أهمية

 

 وإدارة بشريةال الموارد إدارة مجال في القائمة النظريات تطوير في يساهم أن للبحث يمكن: النظريات تطوير

 .الأعمال

 البشرية اردالمو إدارة مجال في للممارسين عملية إرشادات يوفر أن للبحث يمكن: للممارسين إرشادات توفير

 .فعالة توظيف استراتيجيات وتنفيذ تصميم كيفية حول

 شأنب مستنيرة قرارات اتخاذ على الشركات في القرار صناع يساعد أن للبحث يمكن: القرار صناع دعم

 .البشرية الموارد في استثماراتهم

 التحديات ديدوتح جدة, في العمل لسوق أعمق فهم في يساهم أن للبحث يمكن: جدة في العمل لسوق الأعمق الفهم

 .المتاحة والفرص

 :الخلاصة

 

 فرصة تمثل جدة ةمدين في التنافسية الميزة وتحقيق البشرية الموارد توظيف استراتيجيات بين العلاقة دراسة إن

 يمكن طروحة,الم البحثية الأسئلة على الإجابة خلال من. المجال هذا في مهمة نظرية مساهمة لإجراء ممتازة

 .لقرارا وصناع للممارسين عملية توصيات وتقديم المجال هذا في المعرفة تطوير في المساهمة للباحثين

 

 التطبيقات العملية :5.3 

 الميزة وتحقيق ريةالبش الموارد توظيف استراتيجيات بين العلاقة دراسة إلى سابق ا, ذكرنا كما البحث, هذا يهدف

 أن يمكن التي قاتالتطبي هي وما البحث؟ هذا من العملية الفائدة هي ما ولكن. جدة مدينة في للشركات التنافسية

 والمؤسسات؟ الشركات في والمدراء القرار صناع منها يستفيد

 

 :المحتملة العملية التطبيقات

 

 أكثر يفتوظ استراتيجيات لتطوير البحث نتائج استخدام للشركات يمكن: فعالة توظيف استراتيجيات صياغة

 .التنافسية الميزة تحقيق في مباشر بشكل تساهم التي الممارسات تحديد خلال من فعالية,
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 الجدد الموظفون بها يتمتع أن يجب التي والمهارات الكفاءات تحديد في البحث يساعد: المطلوبة الكفاءات تحديد

 .الاستراتيجية الشركة أهداف تحقيق في يساهموا لكي

 أفضل تحديد خلال من التوظيف عمليات تحسين في يساهم أن للبحث يمكن: التوظيف عمليات تحسين

 التي النتائج ماستخدا للشركات يمكن: متميزة عمل قوة بناء 4. والتوجيه والاختيار الجذب مجال في الممارسات

 .المواهب أفضل وتطوير استقطاب خلال من متميزة عمل قوة لبناء البحث في إليها التوصل تم

 لموظفينا ارتباط على تؤثر التي العوامل فهم في يساعد أن للبحث يمكن: الموظفين بين الارتباط تعزيز

 تحسين في ساهمي أن للبحث يمكن: الشركة أداء تحسين 6. والإنتاجية الالتزام مستوى زيادة وبالتالي بالشركة,

 .الاستراتيجية الأهداف تحقيق في البشرية الموارد دور تعزيز خلال من عام بشكل الشركة أداء

 ملاءمة كثرأ وتطوير تدريب برامج لتطوير البحث نتائج استخدام للشركات يمكن: وتطوير تدريب برامج تطوير

 .والشركة الموظفين لاحتياجات

 دقة أكثر كلبش الموظفين أداء لتقييم وأنظمة أدوات تطوير في يساعد أن للبحث يمكن: الموظفين أداء تقييم

 .وفعالية

 :أوسع مستوى على التطبيقات

 

 وظيفت على تشجع سياسات لتطوير البحث نتائج من الاستفادة للحكومة يمكن: الحكومية السياسات تطوير

 .العمل سوق وتطوير الوطنية الكفاءات

 تلبي عليميةت برامج لتطوير البحث نتائج من الاستفادة التعليمية للمؤسسات يمكن: التعليمية المؤسسات دعم

 .العمل سوق احتياجات

 مجال في تقبليةمس لأبحاث انطلاق كقاعدة البحث هذا من الاستفادة للباحثين يمكن: المستقبلية الأبحاث تطوير

 .البشرية الموارد إدارة

 :الخلاصة

 

 في التنافسية زةالمي وتحقيق البشرية الموارد توظيف استراتيجيات بين العلاقة على إجراؤه يتم الذي البحث إن

 القطاع توىمس على أو الشركات مستوى على سواء النطاق, واسعة عملية تطبيقات له يكون أن يمكن جدة مدينة

 في المساهمةو المنافسة, على قدرتها وتعزيز أدائها, تحسين للشركات يمكن العلاقة, هذه فهم خلال من. ككل

 .الاقتصادية التنمية

 

 التوصيات : 5.4 
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 الشركات فيدت أن يمكن التي التوصيات من مجموعة احاقتر يمكن البحث, هذا من المتوقعة النتائج على بناء  

 :السياسات وصناع الباحثين وكذلك جدة, مدينة في العاملة والمؤسسات

 

 :والمؤسسات للشركات توصيات

 أهدافها عم تتناسب متكاملة توظيف استراتيجية تطوير الشركات على يجب: متكاملة توظيف استراتيجية تطوير

 .والتطوير التوجيه إلى الجذب من التوظيف عملية مراحل جميع وتشمل الاستراتيجية,

 والعمل لتنافسية,ا الميزة لتحقيق المطلوبة الأساسية الكفاءات تحديد الشركات على يجب: الكفاءات على التركيز

 .الكفاءات هذه يمتلكون الذين الموظفين وتطوير جذب على

 بيئة وتوفر بداع,والإ الابتكار على تشجع قوية تنظيمية ثقافة بناء الشركات على يجب: قوية تنظيمية ثقافة بناء

 .للموظفين جاذبة عمل

 لموظفين,ل مستمرة وتطوير تدريب برامج في الاستثمار الشركات على يجب: والتطوير التدريب في الاستثمار

 .وقدراتهم مهاراتهم تطوير لضمان

 وربط وشفاف, لعاد بشكل الموظفين أداء لتقييم أنظمة تطوير الشركات على يجب: بفاعلية الموظفين أداء تقييم

 .والمكافآت بالحوافز التقييم

 خلال من كة,بالشر الموظفين ارتباط مستوى بزيادة الاهتمام الشركات على يجب: الموظفين بارتباط الاهتمام

 .الموظفين مساهمات وتقدير إيجابية عمل بيئة توفير

 ,البشرية الموارد إدارة في الحديثة التكنولوجيا من الاستفادة الشركات على يجب: الحديثة التكنولوجيا استخدام

 .البيانات تحليل وأدوات الآلية التوظيف أنظمة مثل

 :للباحثين توصيات

 استراتيجيات على الثقافية العوامل أثر لدراسة مستقبلية دراسات إجراء يمكن: الثقافية العوامل أثر دراسة

 .جدة مدينة في التنافسية والميزة التوظيف

 .بهاتوالتشا الاختلافات لتحديد أخرى بقطاعات البحث هذا نتائج مقارنة يمكن: القطاعات بين مقارنة

 ستراتيجياتا على المتسارعة التكنولوجية التغيرات تأثير دراسة يمكن: التكنولوجية التغيرات تأثير دراسة

 .الموظفين من والمطلوب التوظيف

 توظيف اتيجياتاستر وتبني تشجيع في القادة دور دراسة يمكن: التنافسية الميزة تحقيق في القيادة دور دراسة

 .فعالة

 :السياسات لصناع توصيات

 الوطنية الكفاءات توظيف على تشجع سياسات تطوير للحكومة يمكن: العمل لسوق الداعمة السياسات تطوير

 .العمل سوق وتطوير
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 على صولالح من لتمكينهم للشباب وتأهيل تدريب برامج توفير للحكومة يمكن: وتأهيل تدريب برامج توفير

 .مناسبة عمل فرص

 .البيروقراطية وتقليل التوظيف إجراءات تبسيط للحكومة يمكن: التوظيف إجراءات تسهيل

 

 حدود الدراسة :  5.5

 الميزة حقيقت في وأثرها البشرية الموارد توظيف استراتيجيةحدود موضوعية : تقتصر الدراسة على بيان واقع 

 وابعاده  جدة مدينة في التنافسية

   الموارد البشرية حدود بشرية : الموظفين في 

 , المملكة العربية السعودية  جدةحدود مكانية : 

  2024حدود زمانية : 

 

 الدراسات المستقبلية : 5.6 

 استراتيجيات نبي العلاقة حول الفهم لتعميق مستقبلية دراسات عدة اقتراح يمكن البحث, هذا أهمية على بناء  

 :المستقبلية اتللدراس الأفكار بعض إليك. أخرى جوانب لتشمل البحث نطاق وتوسيع ة,التنافسي والميزة التوظيف

 

 :التوظيف استراتيجيات مجال في دراسات

 :المتنوع التوظيف تأثير دراسة

 .الشركات في والابتكار الإبداع على العاملة القوى في والجندري الثقافي التنوع تأثير دراسة

 .وأدائهم الموظفين ورضا التنوع بين العلاقة تحليل

 :والداخلي الخارجي التوظيف دور دراسة

 .الكفاءات من الشركة احتياجات سد في والداخلي الخارجي التوظيف فاعلية بين مقارنة

 .الأمثل التوظيف نوع اختيار على تؤثر التي العوامل تحديد

 :التوظيف في الاستشارية الوكالات دور دراسة

 .المطلوبة الكفاءات على العثور على الشركات مساعدة في الاستشارية الوكالات دور تقييم

 .التوظيف عمليات ونجاح الوكالات تقدمها التي الخدمات جودة بين العلاقة تحليل

 :البحث نطاق توسيع دراسات
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 :القطاعات بين مقارنة

 لصناعة,ا الخدمات, مثل) مختلفة قطاعات في التنافسية والميزة التوظيف استراتيجيات بين مقارنة دراسة

 .(التكنولوجيا

 .المختلفة القطاعات بين التوظيف استراتيجيات في الاختلافات على تؤثر التي العوامل تحليل

 :التنظيمية الثقافة تأثير دراسة

 .الموظفين وتطوير جذب على التنظيمية الثقافة تأثير دراسة

 .التنافسية الميزة تحقيق تعيق أو تعزز التي الثقافية العناصر تحديد

 :القيادة تأثير دراسة

 .فعالة توظيف استراتيجيات وتبني تشجيع في القيادة دور دراسة

 .التوظيف عمليات نجاح في تساهم التي القيادية السلوكيات تحليل

 :والفوائد التكاليف تقييم دراسات

 :(ROI) الاستثمار على العائد تقييم

 .البشرية الموارد في الاستثمارات على المالي وغير المالي العائد دراسة

 .التوظيف في الاستثمار على العائد لتقييم (KPIs) الأداء لقياس الرئيسية المؤشرات تحديد

 :المخفية التكاليف تحليل

 .الموظفين قدانف وتكاليف الفصل, وتكاليف التدريب, تكاليف مثل بالتوظيف, المرتبطة المخفية التكاليف دراسة

 :أخرى مستقبلية دراسات

 :التوظيف استراتيجيات على كورونا جائحة تأثير دراسة

 .كورونا لجائحة نتيجة التوظيف استراتيجيات على طرأت التي التغيرات تحليل

 .التجربة هذه من المستفادة الدروس تحديد

 :التوظيف ممارسات لبعض والأخلاقية الاجتماعية الآثار دراسة

 .بعد عن لوالعم التوظيف, في التمييز مثل التوظيف, ممارسات لبعض والأخلاقية الاجتماعية الآثار دراسة

 :التوظيف عمليات على الاصطناعي الذكاء تأثير دراسة

 .بالتوظيف المتعلقة القرارات واتخاذ التوظيف عمليات تسهيل في الاصطناعي الذكاء دور دراسة

 :المستقبلية الدراسات هذه أهمية
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 .التنافسية ميزةوال التوظيف استراتيجيات بين العلاقة حول الفهم تعميق في الدراسات هذه تساهم: الفهم تعميق

 .المجال هذا حول جديدة نظريات تطوير في الدراسات هذه تساعد: النظريات تطوير

 تاستراتيجيا لتحسين والمؤسسات للشركات عملية توصيات الدراسات هذه تقدم: عملية توصيات توفير

 .التوظيف

 الموارد في اتالاستثمار بشأن مستنيرة قرارات اتخاذ في القرار صناع الدراسات هذه تساعد: القرار صناع دعم

 .البشرية

 

 الخاتمة : 5.7 

ا,  وتحقيق بشريةال الموارد توظيف استراتيجيات بين وثيقة علاقة عن كشف قد البحث هذا إن القول يمكن ختام 

 المطلوبة لكفاءاتا بتوظيف تهتم التي الشركات أن النتائج أظهرت فقد. جدة مدينة في للشركات التنافسية الميزة

 .أكبر تنافسية ةبميز وتتمتع أفضل أداء   تحقق جاذبة, عمل بيئة وتوفير قوية, تنظيمية ثقافة وبناء وتطويرها,

 

 فالموظفون. جلالأ طويل استراتيجي استثمار هو بل إضافية, تكلفة مجرد ليس البشرية الموارد في الاستثمار إن

 لمناسبةا الكفاءات توظيف خلال ومن. والابتكار التميز تحقيق على القادرون وهم الشركات, أصول أهم هم

ا وتحقق السوق في التنافسية مكانتها على تحافظ أن للشركات يمكن وتطويرها, ا نمو   .مستدام 

 

 :أطراف عدة جهود تضافر يتطلب البشرية الموارد خلال من التنافسية الميزة تحقيق فإن ذلك, ومع

 

ا تعتبرها وأن البشرية للموارد كبيرة أهمية تولي أن العليا الإدارة على يجب: العليا الإدارة  في ااستراتيجي   شريك 

 .الشركة أهداف تحقيق

 وأن فعالة, توظيف استراتيجيات وتنفيذ بتصميم تقوم أن البشرية الموارد إدارة على يجب: البشرية الموارد إدارة

 .الموظفين قدرات تطوير على تعمل

 .دائهمأ في التميز لتحقيق يسعوا وأن الشركة بأهداف ملتزمين يكونوا أن الموظفين على يجب: الموظفون

 :المستقبلية للدراسات توصيات

 

 المهارات على الرقمي التحول تأثير كيفية دراسة يمكن: التوظيف استراتيجيات على الرقمي التحول تأثير دراسة

 .التغيرات هذه مع تتكيف أن للشركات يمكن وكيف العمل, سوق في المطلوبة
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 الجيل تطلعاتو توقعات دراسة يمكن: التوظيف استراتيجيات على العاملة القوى من الجديد الجيل تأثير دراسة

 .الموظفين من الفئة بهذه وتحتفظ تجذب أن للشركات يمكن وكيف العاملة, القوى من الجديد

 تحليل في يالاصطناع الذكاء استخدام كيفية دراسة يمكن: التوظيف عمليات في الاصطناعي الذكاء دور دراسة

 .الموظفين أداء وتقييم المقابلات, وإجراء الذاتية, السير

ا,  تساهم أن ونأمل. ةالبشري الموارد إدارة مجال في للبحث جديدة آفاق ا فتح قد البحث هذا إن القول يمكن ختام 

 .تللشركا التنافسية الميزة تحقيق في البشرية الموارد لأهمية فهمنا تطوير في البحث هذا نتائج

 

 .استماعكم حسن لكم شاكرين
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 الاستبيان

 مقدمة الاستبيان

 عزيزي/عزيزتي

 لتخرج فيعداد ااوس إدارة المشاريع من انا الطالبة وجود خالد الكلدي أقدم هذه الدراسة وهي جزء من بكالوري

 }جامعة ميدأوشن{

لكة ي الممنحن بصدد إجراء دراسة تهدف إلى استكشاف }أثر إدارة الوقت على نجاح مشاريع شركة المراعي ف

ا في مدينة الرياض. من خلال هذا الاستبيان, نسعى إلى جمع آراء ا مين ن والمهتلعامليالعربية السعودية{ تحديد 

 ائها.يع الشركة حول كيفية تأثير تنظيم الوقت وإدارته على تحقيق أهداف المشاريع وتحسين أدبمشار

شركة اخل الدإجاباتكم ستكون ذات قيمة كبيرة في توفير بيانات دقيقة تسهم في تعزيز فعالية إدارة الوقت 

لن وة تامة, ل بسريجمعها ستعام وتحسين الأداء العام للمشاريع. نود التأكيد على أن جميع المعلومات التي سيتم

 تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 ي نجاحأتمنى منك تخصيص دقائق من وقتك للاجاية على الأسئلة بكل وضوح مشاركتك ستساهم بشكل كبير ف

 هذا البحث.

 اشكرك جزيل الشكر على وقتكم ومساهمتكم في هذا البحث.

 

 مع خالص التقدير
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 يةالمعلومات الشخص 

 

 الجنس 

o ذكر 

o انثى 

 

 العمر 

o  25اقل من 

o 25-30 سنة 

o 31-40 سنة 

o 41سنة و أكثر 

 

 المؤهل العلمي 

o اقل من ثانوي 

o ثانوي 

o جامعي 

o مستوى اعلى 

 

 المركز الوظيفي 

o موظف عادي 

o رئيس وحده 

o رئيس قسم 

o اداري 

 

 الخبرة المهنية 

o  سنوات 5اقل من 

o  سنوات 10-6من 

o  سنة 15-11من 

o  سنه 15أكثر من 
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غير  محايد افقمو العبارة

 موافق

 توقعات عم يتناسب لا الذى المتدني الاداء هذا على والقضاء لتخلصل تهدف تحفيزيةال ساليبالا

 الانتاج جودة على تؤثر والتي العمل

   

    ءة يؤثر بشكل مباشر على تحسين الاداء وسرعة الانجاز ورفع الكفا الحوافز نظام تطبيق

    المنجزة الاعمال ودقة الحوافز نظام لتطبيق يةإحصاائ دلالة ذو أثر لايوجد

    الوظيفي الرضا على الحوافز نظام لتطبيق إحصاائية دلالة ذو أثر يوجد

    العاملين أداء  تحسين فى الحوافز نظام لتطبيق إحصاائية دلالة ذو أثر يوجد

    ومعنويةأ مادية وهي للفرد انتاجية تكافيء التي الحوافز هي الفردية الحوافز

 عالقة هل ليس الشعور هذا, العمل من النابع الانجاز بإكتمال الشعور ذلك هو الوظيفي الرضا

 الانجازات حتى او المميزات أو بالنقود

   

 عن يتضامن بشكل المسؤلين العاملين من لمجموعة تعطى التي الحوافز هيالحوافز المعنوية 

 العمل انجاز

   

 في المشاركةو واداء بالجهد الاعتراف التقدير, الوظيفي, النمو الترقية, صفرمن الحوفز المادية 

 والاقتراحات الرأى وإبداء القرارات اتخاذ

   

    عمله بيئة في معنوياته ورفع العامل نفسية الحوافز من النوع هذاالحافز المعنوي  يستهدف

    دخله زيادة في برغبته يرتبط كما مباشر بشكل الفرد بأداء رتبطالحوافز الفردية ت

    البشرية الموارد إدارة تواجه التي التحديات أخطر من الموظفين يعتبر

 اتحاد همابين حيث المنظمة في الأعمال باستراتيجية ترتبط البشرية الموارد إدارة استراتيجية

 وتوافق

   

    الالأعم حتياجاتا مع ذلك وموائمة الأعمال استراتيجية مع نظام الحوفز خطط ربط يتضمن
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 المراجع

ديه . لات السعواثار الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في شركة الاتصا 2006الهرفي، علي  .1

 جامعه مؤقته 
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 .البيت

ره ي الكويت وأث)، تقاويم نظام الحاوفز في الادارة العامه للطيران المدني ف2005يم (الحميدى ، إبراه .3

 .على كفاءة أداء العاملين، جامعة عمان العربية للدراسات العليا

شفيات ماة والمست)، أثار الحاوافز علاى رفاع أداء العااملين فاي المستشافيات العا2002الحامد، غاز (  .4

 معة النيلينالخاصة األردنية، جا

ت قطاع غزة )، تقييم أثر نظام الحوافز على مستوى أداء الموظفين في بلاديا2007شراب، باسم (  - .5

 . غزة -الكبرى، الجامعة الاسلامية

ق، ية في العرا)، أثاار الحاوافز على أداء في المنشآت العامة للصناعات القطن2000العائادى، كمال (  .6

  جامعة آل البيت

 .الاردن– )، إدار ة الموارد البشرية، دار الشاروق للنشار والتوزياع، عماان 1996ى (شاويش، مصطف  .7

– 

مصر  جمهورية ,)، تحقيق الرضا الوظيفي، دار الفاروق للنشر والتوزيع2003العامرى ، خالد (   .8

 .–العربية

 -، عمانزيع)، الساوك التنظيمي في منظمت العمال ، دار وائل للنشر والتو2002العميان، محمود (  .9
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