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 الشكر والتقدير
 

  عز وجل الذي وفقني على إتمام مشروع التخرجالحمد لله
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 الدراسة:ملخص 
 

الرضددددا الددددوظيفي وكفدددداءة الأداء  علددددىالحددددوافز  أثددددرهدددددفت الدراسددددة إلددددى التعددددرف علددددى 

حيدددن إن الرضدددا  (سدددامرفمصدددفاة أرامكدددو السدددعودية موبيدددل المحددددودة )العددداملين بشدددركة 

الدددوظيفي للعددداملين مدددن أهدددم العوامدددل ذات التدددأثير الايجدددابي نحدددو بدددذل المزيدددد مدددن الجهدددد 

هدددو  التدددالي: مدددا. تمثلدددت مشدددكله البحدددن فدددي التسددداؤل لعددداملينتجددداه تطدددوير وتحسدددين أداء ابا

أن هنالددك علاقددة ايجابيدده بدددين  علددىبنيددت فددروب البحددن  العدداملين الحددوافز علددى أداء  أثددر

أن هندددداك علاقددددة طرديدددده بددددين الرضددددا الددددوظيفي  إلددددىبالإضددددافة  العدددداملين،الحددددوافز وأداء 

ن المددددنهو الوصددددفي التحليلدددددي الإحصددددائي ومددددنهو دراسدددددة وكفدددداءة الأداء. اسددددتخدم الباحددددد

الحالدددة فدددي تحليدددل البياندددات والمعلومدددات التدددي تدددم جمعهدددا مدددن المصدددادر الأوليدددة والثانويدددة 

موظدددددف  344واسدددددتخدم الباحدددددن الاسدددددتبيان اداه للدراسدددددة وتكوندددددت عيندددددة الدراسدددددة مدددددن 

 البحن:ومن أهم النتائو التي توصل إليها  سامرفبشركة 

مددددن اليددددة مددددن أفددددراد العينددددة المبحوثددددة أكدددددوا أن مددددن  الحددددوافز يزيددددد أن نسددددبة ع  -

  .الأداء مستوي

  العاملين.هناك علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وأداء  -

 .هناك مشاركة من العاملين في اتخاذ القرارات للشركة -

  العاملين.هناك علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وأداء  -

 .في اتخاذ القرارات للشركةهناك مشاركة من العاملين  -

 .تساهم الحوافز المقدمة لي في تحسين وضعي المادي -

 الحوافز تزيد من الولاء للعمل. -

  أهمها:وبناء عليه أوصي البحن بالعديد من التوصيات من 

نشددداطهم وخبدددراتهم وقددددراتهم  علدددىتقدددديم الحدددوافز الماديدددة والمعنويدددة للعددداملين بنددداء  -

 للشركة حتى يشعر الموظف بانتمائهم

ربدددط الأجدددور والمكافددد ت بمسدددتوذ الجهدددد المبدددذول والتركيدددز علدددى عنصدددر العدالدددة  -

  العاملين.وهو مما سيترك آثار إيجابية على أداء 

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

 على التركيز في أعمالهم المهنية والقيام بها على أكمل وجه ممكن.
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 :قدمةمال.1.1

يرتكدددددز نجدددددال أو فشدددددل المنظمدددددات المعاصدددددرة علدددددى مددددددذ تحكمهدددددا واهتمامهدددددا وتأثيرهدددددا 

الصدددحي  لأهدددم مددددورد تملكددده وهدددو العنصددددر البشدددري ، والدددذي يعتبددددر الثدددروة الندددادرة التددددي 

تتسدددابل المنظمدددات لتوفيرهدددا كمددداً ونوعددداً بالشدددكل الدددذي يزيدددد مدددن فعاليتهدددا فالمنظمدددات تحددداول 

ي السدددول فدددي ظدددل المنافسدددة ، ومدددن بدددين العوامدددل التدددي تحقدددل ذلدددك تعظددديم أرباحهدددا والبقددداء فددد

دراسددددة سددددلوك العدددداملين وكيفيددددة التددددأثير علددددى نفسدددديتهم بالشددددكل الددددذي يزيددددد مددددن ولائهددددم 

ورضدداهم ، وهددذا مددن خدددلال إشددباع حاجيدداتهم وتحقيددل رغبددداتهم بمددا يضددمن توجيدده جهدددودهم 

ولعدددل أهدددم  م الشخصدددية.لخدمدددة أهدددداف المنظمدددة بحيدددن لا يتعدددارب مدددع رغبددداتهم وأهددددافه

إسدددتخدام نظدددام حدددوافز فعدددال والدددذي بواسدددطته  وراقدددي هدددوالسدددبل للوصدددول إلدددى أداء عدددال 

بمدددا يخددددم مصدددال  العمدددل والعمدددال. فدددالحوافز  والتدددأثير عليهدددايمكدددن إسدددتثارة دوافدددع العددداملين 

عدددالم واسدددع مدددن القددديم الماديدددة والمعنويدددة ومحدددور مركدددزي لفعاليدددات ونشددداطات المنظمدددات 

فددددالحوافز الماديددددة هددددي مددددا يطلددددل عليهددددا أنظمددددة التعويضددددات  رة فددددي بيئددددة العمددددل.المعاصدددد

المعنويددددة أو مددددا يطلددددل عليهددددا أنظمددددة  والعددددلاوات ومنهدددداالمباشددددرة مثددددل الرواتددددب والأجددددور 

 العمدددل،إسدددتقرار  مثدددل:التعويضدددات غيدددر المباشدددرة فهدددي تتعلدددل بدددالأمن والرضدددى الدددوظيفيين 

العددداملين بالشددددكر  الانتمددداء والترقيدددة وتقددددير جهدددودو الالتدددزامالمشددداركة فدددي صدددنع القدددرار، 

ويضددديف الباحدددن أيضددداً التددددريب كأحدددد المحفدددزات التدددي تتضدددمن الماديدددة والمعنويدددة  .والثنددداء

معدددداً. إن إجددددراءات التسدددديير التددددي تددددنج  فددددي التددددأثير علددددى سددددلوك و أداء الأفددددراد العدددداملين 

ن عوامدددل الإنتددداج فدددي المنظمدددة وفعددداليتهم فدددي المنظمدددة ندددادرة ومدددن المعلدددوم أن أهدددم عامدددل مددد

هدددو العنصدددر البشدددري الدددذي يعتبدددره البددداحثون ركيدددزة مدددن أهدددم الركدددائز التدددي تبندددي المنظمدددة 

عليدده ، حيددن أن هددذا العنصددر الثمددين القددادر علددى التطددور والسددعي إلددى تحقيددل  اسددتراتيجيتها

وتعظدددديم أهددددداف المنظمددددة إذا أحددددس بددددالولاء والانتمدددداء والخددددوف علددددى مصددددالحها ، وهددددي 

بددددورها تحقدددل لددده الجدددو الملائدددم لتسدددتفادة مدددن كفاءتددده وذلدددك ب سدددتعمال نظدددام تحفيدددز فعدددال 

والدددذي يعتبدددر كسياسدددة تنتهجهدددا المنظمدددة لرفدددع معنويدددات العددداملين وزيدددادة الطاقدددة المحركدددة 

لهددددم لتقدددددديم أداء راقدددددي وبدددددالعكس اذا مدددددا انعدددددم هدددددذا التحفيدددددز فمدددددن المنطقدددددي أن يتسدددددرب 

المنظمدددة الناجحدددة هدددي تلدددك المنظمدددة التدددي تعدددرف كيدددف تسدددتغل  إن   العددداملون مدددن المنظمدددة.

كفددداءة وفعاليدددة عامليهدددا فقدددد عمدددل البددداحثون فدددي سدددبيل الحصدددول علدددى الوصدددفة الكاملدددة لرفدددع 

الكفدددداءة المهنيددددة لعفددددراد العدددداملين وقيددددام الإدارة ب ختيددددار العناصددددر الفعالددددة للمنظمددددة وربددددط 

ويمكدددن القدددول بدددان  أدائهدددم.عكس إيجابددداً علدددى أهددددافها بالأهدددداف الشخصدددية للعددداملين التدددي تدددن

المنظمدددة الناجحدددة تقدددوم بوضدددع نظدددام حدددوافز فعدددال قدددادر علدددى التدددأثير بالإيجددداب علدددى أداء 

العددداملين بالشدددكل الدددذي يزيدددد مدددن ولائهدددم للمنظمدددة ومسددداعدتها علدددى الدددرب  والبقددداء ولا شدددك 

تجعددددل العدددداملين يعملددددون أن الإدارة بالأهددددداف والنتددددائو تؤكددددد علددددى أنهددددا تلددددك الإدارة التددددي 

وعلدددى العكدددس مدددن ذلدددك  بتلدددك.لتحقيدددل ذاتهدددم مدددن خدددلال تحقيدددل أهدددداف المنظمدددة بدددربط ذلدددك 

واضدددحة وشدددفافة للحدددوافز لا يشدددعر العددداملون بهدددا فدددان المنظمدددات التدددي لا توجدددد بهدددا نظدددم 

بالاسددددتقرار ولا بالرضددددى الددددوظيفي ممددددا يددددنعكس سددددلباً علددددى أدائهددددم. ومددددن هنددددا يتضدددد  أن  

مثابدددة المقابدددل لدددعداء المتميدددز سدددواء كدددان ذلدددك فدددي الكميدددة أو الجدددودة أو الدددوفرة فدددي الحدددوافز ب

 .الشركةوقت العمل أو في التكاليف وإلا أصبحت عبئاً إضافياً على 
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ان الحوافز عالم واسع من القيم المادية والمعنوية ومحور مركزي لفعاليات ونشاطات المنظمات 

ات الحتياجات الفرد، لذا فهي تمثل بالنسبة له دوافع شخصية المعاصر في بيئة العمل، فهي تغير

داخلية، كما تنظر دارية بالدرجة األولى، فكلما االتجاهات السلوكية في اإلدارة إلى هذه الدوافع 

بوصفها مشكلة تنظيمية وا اختلفت عن دوافع األفراد ورغباتهم في بيئة المنظمة، تصب  قضية 

منظمة عملية معقدة، لذا يمكن القول أن الهدف من التحفيز هو تحفيزهم على العمل داخل ال

توجيه سلوك األفراد وتقويته ومواصلته لتحقيل األهداف المشتركة، وبناء على ذلك ف ن الحوافز 

فالحوافز متعددة ومتنوعة منها الحوافز  .ماهي إال وسيلة إلشباع حاجات األفراد داخل المؤسسة

بأنظمة التعويضات المباشرة مثل الرواتب واألجور والعالوات  المادية وهي ما يطلل عليها

ومنها المعنوية أو ما يطلل عليها بأنظمة التعويضات الغير مباشرة فهي تتعلل باألمن والرضى 

الوظيفي مثل استقرار العمل، المشاركة في صنع القرار االلتزام واالنتماء والترفيه وتقدير جهود 

كما ان الثقافة التنظيمية في المؤسسات  لى تعزيز الثقافة التنظيميةالعاملين وهذا ما يؤدي إ

تتطور مع الوقت، وتتكون من التفاعل االجتماعي والتضامن بين العاملين فيها، والقوة القوة 

النسبية لهذا التفاعل والتضامن هي التي تحدد نوع الثقافة الموجودة، فهي تستمد من المعتقدات 

ن العاملين في المؤسسة، وهي التي تخلل الهوية وتولد اإلحساس بالهدف والقيم المشتركة بي

وتلك الثقافة تيسر اندماج  .والمعنى، وتجعل العاملين في المؤسسة يشعرون أنهم جزء من الكل

العاملين الجدد في المؤسسة، وتعزز التزامهم والتزام كل من ينتمي إليها بقيمها وأهدافها، كما 

ؤسسة ورسالتها أمرا ذا معنى، وتعمل كقوة مرشدة جامعة توجه كل العاملين أنها تجعل عمل الم

فيها، لذا فينبغي أن تكون الثقافة التنظيمية في المؤسسة متطابقة مع رسالتها وبيئتها، مما يدفع 

العاملين إلظهار المزيد من االهتمام بالعمل الذي يقومون به للوصول واستخدام أفضل لطاقتهم 

ا يزيد من إنتاجية المؤسسة في الحجم والكم، ويحسن من خدماتها وعطاءاتها في وقدراتهم مم

النوع، األمر الذي تنعكس آثاره اإليجابية على زيادة دخل العاملين، وأيضا زيادة إيرادات 

ومن هنا اتض  أن المؤسسة الجزائرية االقتصادية تلجأ إلى التحفيز  .المؤسسة في نفس الوقت

 ا أهدافهاوتحقيقهقافة التنظيمية داخل المؤسسة، باإلضافة إلى رفع اإلنتاجية من أجل تعزيز الث

ولذلك فقد قسم البحن إلى قسمين  .والبقاء في المستقبل والاستمراريةومصالحها المرجوة، 

: خاص الأولالفصل  .أساسيين: قسم نظري وآخر ميداني وقد شمل القسم النظري ثالن فصول

وأسباب وأهمية وأهداف الدراسة، كما شمل هذا  الإشكالية؛ تم فيه صياغة العام للدراسة بالإطار

، ) يةالاقتصاد، التحفيز، الثقافة التنظيمية، المؤسسة الدراسة( الدورالفصل على أهم مفاهيم 

الى تعرضنا للدراسات السابقة المفسرة لهذا الموضوع، وأهم النظريات التي فسرت  بالإضافة

أما الفصل الثاني: فقد تم  .الاقتصاديةنظيمية داخل المؤسسة الجزائرية التحفيز والثقافة الت

؛ حين تناولنا فيه: خصائص نظام الحوافز الفعال، أنواعه، )التحفيز ( الأولتخصيصه للمتغير 

 يرالأخأهميته، أهدافه، مبادئه، أسسه ومقوماته، ثم تطرقنا الى مراحله، مشكالته وأسبابه وفي 

أما الفصل الثالن: تطرل ألسس الثقافة التنظيمية وأثرها على المؤسسة،  .تهإلى شروطه ومتطلبا

وقد تناولنا فيه عناصرها وخصائصها، أهميتها، مستوياتها، ابعادها، أنواعها، وكما أشرنا الى 

أما  .وظائفها والعوامل المؤثرة فيها، طرل تقويتها وآلياتها، باإلضافة الى آثارها على المؤسسة

بع: تحدثنا فيه عن اإلجراءات المنهجية للدراسة الميدانية؛ حين قمنا بالتعريف الفصل الرا

بالمؤسسة أي مصنع االجر وذكرنا المنهو الذي اعتمدنا عليه، وحدد مجتمع وعينة الدراسة 

وذكرنا األدوات المستخدمة وبعد جمع المعلومات قمنا بتفريغ البيانات وحللناها على ضوء 

 .هينا بجملة من النتائو وأخيرا عرضنا خاتمة هذه الدراسةفرضيات الدراسة، وأن



 

 
 

 

 مشكلة الدراسة: .1.2

تعمددددل الإدارة جاهدددددة إلددددى تحسددددين أداء العدددداملين فيهددددا ودفعهددددم تجدددداه الأهددددداف المرسددددومة 

التسددداؤلات  علدددىبالوسدددائل الممكندددة المشدددروعة كافدددة، لدددذا تتمثدددل مشدددكلة البحدددن فدددي الإجابدددة 

 التالية:

  سامرفلدذ شركة  الماديةا مستوذ الحوافز / م1

  سامرف/ما مستوذ الحوافز المعنوية لدذ شركة 2

 هو أثر الحوافز المادية على أداء العاملين  / ما3

 / ما هي أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين 0

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

 العاملين محل التربص بتحسين أداء  سامرفهناك اهتمام من قبل ادارة شركة  /هل6

يوجدددد علاقدددة فدددي اسدددتجابات أفدددراد عيندددة الدراسدددة بدددين اسدددتخدام الحدددوافز وتحسدددين  / هدددل7

   سامرفالأداء لدذ موظفي شركة 

/هدددل توجدددد فدددرول ذات دلالدددة إحصدددائية فدددي اسدددتجابة أفدددراد العيندددة حدددول أثدددر الحدددوافز فدددي 1

 الديموغرافيدددددة:تعدددددزذ للمتغيدددددرات  سدددددامرفمسدددددتوذ الأداء لددددددذ مدددددوظفي شدددددركة  تحسدددددين

 )الجنس، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة( 
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 أهمية الدراسة:.1.3

أن تقدددوم باختيدددار العددداملين الأكفددداء  شدددركةومدددن هندددا اتضددد  أنددده مدددن الضدددروري علدددى أي 

اسدددددة الدددددولاء لتحقيدددددل الرضدددددا وذوي المهدددددارات والتعدددددرف علدددددى طدددددرل قيددددداس الأداء ودر

 الأداء بالنسبة للشركة.  والرضا عنالوظيفي بالنسبة للعاملين 

يعتبدددددر مدددددن  الحدددددوافز مدددددن الأمدددددور الضدددددرورية لأنددددده مدددددع اتسددددداع الأعمدددددال وازديددددداد  -

التخصصددددات تعقدددددت الأمددددور وازدادت المشدددداكل المتمثلددددة فددددي الشددددكوذ مددددن العدددداملين 

، ويعتبدددددر موضدددددوع الحدددددوافز مدددددن بصدددددورة عامدددددة قدددددد يدددددؤدي إلدددددى قصدددددور فدددددي الأداء

الموضددوعات الحيويددة التددي وجدددت اهتمامدداً فددي البدداحثين لددذا تهددتم هددذه الدراسددة بددالتعرف 

 على المناخ التعليمي وأثره على دافعية العمل لدي المعلمين. 

 .له تأثير واض  على أداء العاملين سامرفالتحقل من أن نظام التحفيز المطبل في  -

الدراسدددة إلدددى نتدددائو وتوصددديات تفيدددد صدددانع القدددرار الإداري، فدددي مدددن المتوقدددع أن تصدددل   -

.سامرفتحسين عملية الأداء في شركة 

 

 ن الفرعية:حأسئلة الب.1.0

  سامرفلدذ شركة  المادية/ ما مستوذ الحوافز 1

  سامرف/ما مستوذ الحوافز المعنوية لدذ شركة 2

 هو أثر الحوافز المادية على أداء العاملين  / ما3

 ما هي أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين / 0

 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

فز وتحسدددين يوجدددد علاقدددة فدددي اسدددتجابات أفدددراد عيندددة الدراسدددة بدددين اسدددتخدام الحدددوا / هدددل7

   سامرفالأداء لدذ موظفي شركة 

/هدددل توجدددد فدددرول ذات دلالدددة إحصدددائية فدددي اسدددتجابة أفدددراد العيندددة حدددول أثدددر الحدددوافز فدددي 1

 الديموغرافيدددددة:تعدددددزذ للمتغيدددددرات  سدددددامرفتحسدددددين مسدددددتوذ الأداء لددددددذ مدددددوظفي شدددددركة 

 )الجنس، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة( 
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 :أهداف البحن.1.5

 التعرف علي واقع العاملين في شركة سامرف. .1

 التعرف على نوعية الحوافز المادية والمعنوية المقدمة للعاملين بشركة سامرف. .2

 .معرفة أثر الحوافز على تطوير فعالية الأداء للمعلمين .3

 الوقوف على أنواع الحوافز المقدمة للعاملين بشركة سامرف. .0

ة في استجابة أفراد العينة حول أثر الحوافز الكشف عن الفرول ذات الدلالة الإحصائي .5

 .وفقاً للمتغيرات الديمغرافية ،سامرففي تحسين مستوذ الأداء لدذ موظفي شركة 

 .التوصل إلى توصيات ومقترحات من أجل إيجاد نظام حوافز فعّال .6
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 فرضيات البحن:.1.6

ه  دفعددده مدددن ال التحفيدددز: - دددز  ف  خلدددف بالسدددول أو معندددى حفدددز فدددي معجدددم مختدددار الصدددحال ح 

ه  علدددى  ددز  ه  إلددى الأمددر / حف  دددز  ف  حثدده عليددده  الأمددر:غيددره. وقددد جدداء فدددي المعجددم الوسدديط: ح 

 وحركه، دفعه إليه حفزه النجال على المواظبة"

الحدددافز اصدددطلاحاً: هدددو عمليدددة تنشددديط المدددوظفين بطدددرل إيجابيدددة أو سدددلبية بهددددف زيدددادة 

 م(. 2444 شيخة،معدلات الإنتاج وتحسين الأداء )أبو 

تعدددرف الحدددوافز بأنهدددا "مثيدددر خدددارجي يعمدددل علدددى خلدددل أو تحريدددك الددددافع )مثيدددر داخلدددي( 

ؤدي لإشددباع الفددرد لسددلوك معدددين ويوجدده الفددرد إيجابدداً نحددو الحصدددول علددى الحددافز بمددا يددد

يتفل

 (161م، ص2442مع الأداء الذي تطلبه الإدارة حسن، 

ي الدددذي يقددددم لعفدددراد كتعدددويب يعدددرف )مددداهر( الحدددوافز بأنهدددا المقابدددل المدددادي والمعندددوو

عن أدائهم 

 (201، ص 2449 ماهر،المتميز )

ويدددرذ )شددداويو( الحدددوافز بأنهدددا فدددرص أو وسدددائل توفرهدددا إدارة المؤسسدددة أمدددام العددداملين 

لثيدددر بهدددا رغبددداتهم وتخلدددل لدددديهم الددددافع مدددن أجدددل الحصدددول عليهدددا عدددن طريدددل الجهدددد 

جددداتهم التدددي يحسدددون ويشدددعرون بأنهدددا والعمدددل المندددتو، والسدددلوك السدددليم، وذلدددك لإشدددباع حا

 241 م، ص2411إلى الإشباع شاويو، بحاجة 

تعددددرف الحددددوافز إجرائيدددداً علددددى أندددده مجموعددددة الإجددددراءات التددددي تقددددوم بهددددا أمانددددة عمددددان 

وتشددددمل إجددددراءات التحفيددددز الماديددددة والمعنويددددة  موظفيهددددا،الكبـــددددـرذ، لتحسددددين الأداء لدددددذ 

لمسدددتقل للدراسدددة، وتدددم تقصدددي أثدددره علدددى تحسدددين والاجتماعيدددة، ويمثدددل التحفيدددز المتغيدددر ا

 الأداء باستخدام أداة الدراسة )الاستبانة( المعدة من قبل الباحن.

يعدددرف المطيدددري الحدددوافز الماديدددة بانهدددا هدددي التدددي تشدددبع حاجدددات الفدددرد  الماديدددة:الحدددوافز  -

لددى الماديددة وتحفددزه علددى الإنتاجيددة وتنميددة وتطددوير أدائدده، حيددن تهدددف الحددوافز الماديددة إ

وتحسدددين الأداء، ويعدددرف الحدددافز المدددادي بأنددده الحدددافز ذو الطدددابع المدددالي أو  الكفددداءةرفدددع 

النقدددددي أو الاقتصدددددادي، وهدددددو يتمثدددددل فيمدددددا يحصددددل عليددددده الفدددددرد مدددددن مزايدددددا وحقدددددول 

كالرواتددددب والأجددددور والعددددلاوات والبدددددلات الماليددددة والتعويضددددات والمكافدددد ت والمعاشددددات 

 (51م، ص 2445)المطيري ،التقاعدية والمشاركة في الأربال. 

هددددي الأجددددور والعددددلاوات السددددنوية والزيددددادات فددددي الأجددددر لمقابلددددة الزيددددادة فددددي نفقددددات 

المعيشددددددة، والمكافدددددد ت والمشدددددداركة فددددددي الأربددددددال، والتددددددأمين الصددددددحي والتعويضددددددات، 

 والمزايا العينية ذات القيمة المادية.

إثدددارة العددداملين علدددى هدددي الحدددوافز التدددي لا تعتمدددد علدددى المدددال فدددي  :المعنويدددةالحدددوافز  -

العمددل، بددل تعتمددد علددى وسددائل معنويددة أساسددها احتددرام العنصددر البشددري الددذي هددو كددائن 

حددي لدده أحاسدديس ومشدداعر وتطلعددات اجتماعيددة يسددعى إلددى تحقيقهددا مددن خددلال عملدده فددي 

 ( 214، 2411المؤسسة )شاويو ،



 

، وتحسددددين الترقيددددة واحتددددرام وتقدددددير جهددددود العدددداملين واسددددتقرار العمددددل، وإثددددراء العمددددل

 ظروف العمل.

هددددو قيددددام الفددددرد بالأنشددددطة والمهددددام المختلفددددة التددددي يتكددددون منهددددا عملدددده،  :العدددداملينأداء  -

ويمكنندددا أن نميدددز بدددين ثلاثدددة أبعددداد جزئيدددة يمكدددن أن يقددداس أداء الفدددرد عليهدددا وهدددذه الأبعددداد 

 (25م، ص2445هي كمية الجهد المبذول نوعية الجهد، ونمط الأداء )الهيتي، 

 

 

الدددذي يقدددوم بددده العامدددل أو الموظدددف بعدددد أن يكلدددف بددده ويكدددون محددددد الكميدددة ومدددن  العمدددل

 (274، 2442علفة،  )أبومستوذ جودة معين، ويؤدذ بطريقة معينة، 

ويعرفدددده )محمددددد( بأندددده نتيجددددة التفاعددددل بددددين الجهددددد والإمكانيددددات وإدراك الدددددور )محمددددد، 

2444 ،214) 

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

 (1 ،1996الجهة التي يرتبط بها. )هلال، 

 ويعرف إجرائياً بأنه أثر جهود الفرد في تحقيل المهام المكونة لوظيفته.
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لددده أهددددلا  راهالرضددددا الدددوظيفي لغددددةً: هدددو ضدددد السددددخط، وارتضددداه يعنددددي  :الدددوظيفيالرضدددا  -

 (. 2414رون، ورضي عنه، أحبه وأقبل عليه )ابن منظور وآخ

يدددرذ سدددمين أن الرضدددا يتمثدددل فدددي مظددداهر الثبدددات والاسدددتقرار  اصدددطلاحاً:الرضدددا الدددوظيفي 

فدددي مشددداعر الفدددرد نحدددو الموقدددف والأبعددداد المتعدددددة للعمدددل، ويتبدددين أيضدددا أن الرضدددا عبدددارة 

عدددن اتجددداه عدددام للفدددرد نحدددو عملددده، ويكدددون هدددذا الاتجددداه كمحصدددلة لمجموعدددة مدددن العوامدددل 

هددذا الاتجدداه علددى شددكل زيددادة فددي دافعيددة العامددل نحددو عملدده حيددن يددنجم والمددؤثرات، ويظهددر 

 (2445عنها زيادة في مستوذ كفايته المهنية الحيدر وآخرون، 

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

نمدددا هدددو ذلدددك الشدددعور إ الإجدددازات،الشدددعور لددديس لددده علاقدددة بدددالنقود أو المميدددزات او حتدددى 

الرضا.بالارتيال النابع من العمل ذاته ومن الناحية النظرية يمكن ان تحقل قدرا من 

 

 

الأجر هو المقابل الذي يتحصل عليه العامل من المنظمة نظير ما يؤديه من عمل بها، أما الحافز 

عمل. حين أن الحافز الذي فهو ما يتلقاه مقابل الانجاز المحقل والناتو عن اجتهاده في أداء هذا ال

أن كليهما معاً الآخر والحافز هما اللذان  ولا شكيتلقاه هو الذي يدفعه لزيادة جهده في هذا العمل، 

يمثلان دافعه للعمل والاجتهاد فيه، وتعتبر الحوافز هي المزايا المادية والمعنوية التي ينالها العامل 

ي أدائه بالصورة المرضية له ومقابلها المادي بالمنظمة أو المؤسسة نظير عمله والاجتهاد ف

والمعنوي هو الذي يخلل في العامل الحماس والدافع للمزيد، والحوافز تمثل المقابل الذي يشبع 

 1العمل الايجابي وبالتالي المزيد من الجهد إلىحاجة العامل وبالتالي يدفعه 

 الحوافز:مفهوم 

دفعه إلى الخلف، والليل يحفز النهار أي  حفّزه، لغة من حين اللغة يشير مصطل  الحوافز إلى

 2الأرب.يسوقه ورأيته متحفزاً أي مستقراً مستعجلاً لا يمكن جلوسه في 

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

 اء الخاصة أو العامة منها.الخارجي الذي يوجه بوصلة العاملين في منظمات الأعمال، سو

وهنا نسترشد ببعب التعاريف والمفاهيم للحوافز على أنها فرص أو وسائل )مكافأة، علاوة، 

...الخ( توفرها المؤسسة أمام الأفراد العاملين، لتثير رغباتهم وتوجد لديهم الدافع من أجل السعر 

، وذلك لإشباع حاجاتهم التي للحصول عليها عن طريل الجهد، والعمل المنتو والسلوك السلوك

 3إشباع. إلىيحسون ويشعرون بها والتي تحتاج 
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وقد عرفت الحوافز بأنها شعور داخلي للفرد يولد فيه الرغبة لاتخاذ نشاط أو سلوك معين، يهدف 

 0منه الوصول إلى تحقيل أهداف محددة. 

تدفع الفرد وتشجعه لتقبال والحوافز هي مجموعة العوامل والمؤثرات والأدوات والوسائل التي  

على سلوك معين رغبة في الحصول على نتائو ايجابية والتي تترتب على هذا السلوك في إطار 

هذا المنظور ف ن الحوافز بالنسبة للفرد تتمثل في العوامل والمؤثرات التي تدفعه لأداء عمله بأرفع 

 5تميز مادي أو معنوي. إنتاجية وأرفع درجة من الكفاءة والفاعلية بغية الوصول إلى

والتحفيز يتم بواسطة مجموعة من الحوافز التي توفرها المنظمة للعاملين سواء كانت مادية أو  

 6معنوية تهدف إلى إشباع الحاجات والرغبات الإنسانية وتحقيل الغاية المطلوبة. 

زيادة  لبية بهدفوالحوافز عبارة عن عملية تنشيط واقع الأفراد العاملين بطرائل ايجابية أو س 

 7معدلات الإنتاج وتحسين الأداء. 

وتعرف الحوافز بأنها الوسائل أو العوامل الخارجية التي تشبع حاجات العامل وتوجه سلوكه  

 1على نحو معين.

مما سبل نلاحظ أن مجموعة التعريفات التي ذكرها العلماء والباحثون عن الحوافز متقاربة من 

واحد في مجملها تشير إلى أن الحوافز هي عبارة عن مجموعة  حين دلالتها وتصب في مجري

من  امن العوامل والمؤثرات الخارجية التي تعدها الإدارة بهدف التأثير علي سلوك العاملين لديه

أجل رفع كفاءتهم وإنتاجيتهم
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 أهمية الحوافز

 افز من حاجة الفرد إلىتلعب الحوافز دوراً فعالاً ومهماً في إنتاجية العاملين، وتنبع أهمية الحو

الاعتراف بأهمية ما يقوم به من مجهودات وانجازات، فتقدير الغير لذلك الجهد عن طريل 

يعتبر من الأمور المهمة التي تساهم في إشباع مجموعة الحاجات الأساسية المتفاعلة في  الحوافز،

عاملين وتحقيل رضا الأفراد النفس الفرد. وتنبع أهمية الحوافز من أهمية زيادة الإنتاجية بالمؤسسة 

بها، وكلما زادت درجة رضا العاملين كلما زاد حماسهم تجاه العمل وبذلوا أقصى جهدهم في 

زيادته وتعتبر الحوافز أداة من أنج  الأدوات التي تستخدمها المنظمة لدفع عامليها نحو العمل 

م بها كأداة فاعلة لتحقيل أهدافها بحماسة وهمة تحقيقاً لأهدافها، وبالتالي لابد لها من الاهتما

التنظيمية وإن كان الأجر يتكامل مع الحافز في إشباع حاجات العاملين، ف ن الأجر يعتبر الحافز 

الأول للعمل وبهما معاً تتحقل الدافعية وبقدر إشباعها يأتي العمل، وبالتالي فالحافز هام وأساسي 

يه الحافز الذي يدفع لرضا العاملين، وها الحافز بشقلدفع العمل. ونجد المنظمات تتنافس في تقديم 

المادي )النقدي( والمعنوي هام من حين يعتبر أداة لرفع كفاءة العاملين وتفجير قدراتهم وطاقاتهم، 

كما أنه يؤدي للاستقرار النفسي للعاملين، وبالتالي يرفع قدرتهم على التركيز في العمل، كما أنه 

فيهم والتطوير وتنبع أهميته أيضاً من اعتباره أداة لتحقيل الرضا  خلل رول الإبداع إلىيؤدي 

 9للعاملين. 

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 

أهم الوسائل لرفع كفاءة الموارد البشرية  أحدمثل نتائو عملية الحفز ومصادرها الأساسية هي تت

 14في المنظمة الأخرذ من اختبار وتدريب أي جهود الموارد البشرية وتوجيهها. 

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

 الإنتاجية.

الحوافز أداء مهمة في أيدي القيادات الإدارية والمشرفين والإداريين في أي منظمة، حين  تعتبر

يمكن استخدامها لتؤدي وظيفة مهمة في تنظيم سلوك العاملين أنفسهم ونحو غيرهم، ونحو المنظمة 

وافز وأهدافها وطموحاتهما وإداراتها، ونحو الإنتاجية وعملياتها ومن أهم ما يمكن أن تقوم به الح

 الآتي:

 تحقيل هدف إلىالمساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملين ورفع روحهم المعنوية مما يؤدي  -

أنساني في حد ذاته، عرضا رئيسا له انعكاساته علي زيادة إنتاجية هؤلاء الأفراد، وتعزيز 

 انتمائهم وعلاقاتهم مع المنظمة وإدارتها ومع أنفسهم.

المساهمة في تنظيم منظومة احتياجات الأفراد العاملين وتنسيل أولوياتهم وتعزيز التناسل بينما  -

 تلبية مطالب العاملين وأهدافهم. علىبما يجسم أهداف المنظمة وتطلعاتها، وسياساتها وقدراتها 
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 المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحرك هذا السلوك وتعزيزه وتوجيهه أو -

 تعديله أو تغيره أو إلغائه ...الخ. 

المساهمة في تعزيز العاملين لأهداف المنظمة أو سياساتها وتعزيز قدراتهم وميولهم الكيفية  -

د تكون تفسيرات كثيرا ق إلىمعا، لا العاملين كثيرا ما يسيئون فهم الإدارة ويخضعون ممارستها 

     للفهم.خاطئة، مما يولد مناخاً يسيء 

 المنظمة والعاملين معاً.  علىالسلبية بين الطرفين وبصورة ينعكس سلباً  والعداوة -

 وجودها في صفوف العاملين  إلىتنمية عادات أو قيم سلوكية جديدة تسعي المنظمة  -

 تنمية الطاقات الإبداعية والابتكارات لدي العاملين ويضمن بالنتيجة ازدهار المنظمة وتفوقها  -

 

 

 ام الحوافز المالية في الآتي:وأيضاً تظهر أهمية استخد

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

الأداء، إلا أن الفشل في استخدامه كحافز سوف لعهداف شروط أساسية لتنمية  علىالوحيد المؤثر 

 الدافعية لدي الأفراد.

ماط السلوك التي يتم المكافأة عنها، أن التحديد الواض  لأنماط السلوك / التعبير صراحة عن أن2 

المرغوبة ومستويات الأداء التي يتم المكافأة عنها، والصياغة الجيدة لعهداف شروط لتنمية الدافعية 

 لدي الأفراد.

تجعله يفقد  ريعتبر التعزيز المتقطع أكثر فعالية من التعزيز المستم للحوافز:/ الاستخدام المتقطع 3 

كثيراً من جاذبيته، كما يجعل رد الفعل السلبي قويا عندما يتم منعه لسبب أو آخر، وأسوا من ذلك 

 لىعالحوافز الثابتة  إلىالحافز لأداء العمل المطلوب بشكل عادي، انظر  إلىعندما يتم الاستناد 

رد فعل الموظف إذا تم المرتب، هل يمكن اعتبارها حافزا لقد أصبحت جزءا من الراتب تستلزم 

 منعها

انه لم يتوافل  الأداء لو على/ من  الحافز فور تحقيل الأداء الجيد: قد يفقد الحافز الكثير من تأثيره 0 

معه في نفس الفترة الزمنية، فقد يقل حماس الفرد وتقل رغبته في زيادة جهده الوظيفي، نظرا لان 

عام أو بعد فترة زمنية طويلة. الم تسمع قول رسول المكافأة سوف يتم الحصول عليها في نهاية ال

 الله صلي الله عليه وسلم )أعطوا الأجير أجره قبل أن يجف عرقه(. 

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

خر ا تفيد في تعديل سلوك البعب الآالعاملين في خالة ارتفاع الأداء نظرا لتوقيع المكافأة، كما أنه

 11يوافل مستوذ الأداء الفعلي مع المستوذ المتوقع. 
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 أنواع الحوافز:

توجد تصنيفات متعددة ومتنوعة للحوافز، وهي متداخلة مع بعضها البعب، حين تعددت تقسيمات 

كفاءة  ىالباحثين في مجال الحوافز لوسائل وأساليب يمكن لتدارة استخدامها للحصول على أقص

 ممكنة. ويمكن تقسيمها كالآتي:

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

أو خدمات مختلفة تشبع حاجة مادية لديهم، ك شباع حاجات الطعام والشراب والمسكن والملبس 

مالية والخدمات التي تقدمها المنظمة للعاملين وتسهم والنقل والاستقرار في العمل وتشمل المكاف ت ال

في استقرارهم في العمل، وتأخذ هذه الحوافز أشكالاً مختلفة ومتعددة وكلها تؤدي إلى إشباع حاجات 

 العاملين المختلفة.

كذلك تعتبر كل المكاف ت التشجيعية التي تمن  للعاملين في شكل بدلات أو خدمات تصنف ضمن 

ية بما في ذلك المشاركة في الأربال والعلاوات ويدخل ضمنها أيضاً الضمانات التي الحوافز الماد

تقدمها المنظمة لعملائها كالتأمين الصحي أو التأمينات الاجتماعية وباختصار ف ن كل حافز يشبع 

 12رغبات وحاجيات الفرد للفرد غير معنوي يعتبر حافز مادي. 

مادية تعتبر من أهم العوامل وأكثرها تأثيراً في اندماج وبصفة عامة يمكن القول بأن الحوافز ال

 الفرد برغبة وإخلاص للعمل متى كانت الأجور مناسبة وكفيلة ب شباع متطلبات الفرد وهي كالآتي: 

الأجور والمرتبات يعتبر الأجر من أهم الحوافز المادية التي تحن الأشخاص لبذل الجهد  -

حافز العامل على بذل الجهد وتحسين مستوي الأداء.والعمل، إذ أنه كلما زاد الأجر زاد 

 

التعويضات تمثل التعويضات حافزاً إضافياً لبذل المزيد من الجهود، ومنها العلاوات والمن   -

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

  السفر.لحفلات ومهمات وحضور ا

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. 

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

 10ركائز التحفيز المادية: 

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

  أن تحقل منظم الحوافز المادية للعاملين بفرب أن تكون متناسبة وفعالة بالقدر الكافي الذي تط

 الحوافز منه أهدافها. ومن أهمها:

 أن يكون عادلاً ويطبل وفقاً للقوانين واللوائ  الإدارية النافذة على الجميع.   -

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

 أن يكون متوافقاً مع المعدلات المحددة لعداء.   -

 أن يكون مشبعاً للحاجات النفسية.   -

 لحوافز المعنوية:/ ا2

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

الحاجات المتعلقة بالشعور بالإعزاز في العمل والشعور بالتقدم والرقي والشعور بالمركز الأدبي 

في المجموعة والأوسمة المختلفة والمكانة الاجتماعية والتقدير والثناء، ومن أمثلتها الاحترام 

والشهادات التقديرية والتكريم والمدل والنشر بصحيفة الانجاز والنقل لموقع عمل أفضل، كذلك 

 المشاركة والكلمة الطيبة. 

 

 

 أهمية الحوافز المعنوية:

 استمرار،بتعتبر الحوافز المعنوية هامة للعاملين خاصة أنها تشبع حاجات معنوية يحتاجون إليها 

كذلك ف ن الحوافز المادية وحدها لا ترضي الإنسان، حين 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.
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موضوعاً محورياً في مجال الإدارة وذلك لارتباطه بالعنصر البشري،  وتعتبر الحوافز المعنوية

 خاص.خاصة بالكوادر التي تتميز بالكفاءة والقدرة والإبداع بوجه 

 أداء العمل:  علىأثر الحوافز 

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

متلقي الحوافز، ويتمثل الأثر الوظيفي في الجهود التي سيبذلها الموظف  علىواجتماعية  اقتصادية

المكانة والصورة المأخوذة عنه، وتترجم من خلال تقديم  علىالذي تلقى الحوافز من اجل الحفاظ 

 االجهود المساوية لمقدار الحافز الذي تم منحه إياه إضافة لتوفير جو تنافسي بين الموظفين، نظر

حوافز أسوة بزملاء العمل، وهذا بدوره يؤدي بالنتيجة إلي رفع كفاءة  علىلتطلعهم للحصول 

العمل. أما الآثار الاجتماعية والاقتصادية التي تحققها الحوافز المادية التي يتحصل عليها 

 نالموظف، فهي غالبا ما تساهم في حل المشكلات المادية التي يعاني منها الموظف وأسرته، فتكو

 لىإالحوافز أوجدت حلولا لمشاكل اقتصادية واجتماعية، تولد لدذ الموظف الشعور بالانتماء 

 15مؤسسته. 

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

ه رضاء دوافعه وحاجاتوحاجات الأفراد أن الإدارة تستطيع أن تحرك الرغبة في الفرد عن طريل إ

 16التي تؤدي لرفع الكفاءة الإنتاجية للفرد.

الحوافز  اعتبارات خطط علىوالكفاءة في العلاقة بين مساهمة الفرد الشخصية في أداء ونتائو أدائه 

 من قاعدة الهرم حتى نهايته تعنى بخصوصية توجهات الإدارة.

ف ت كي تحقل الأداء المنظور الذي وضعت وهناك أهداف أساسية ثلان لإدارة نظم الحوافز والمكا

 من اجله وهي: 

 الاستقطاب والاحتفاظ لموظفين مناسبين للمنظمة.  -

 تحسين وتطوير مستويات أداء الموظفين. -

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

افز تنافسية تشجع وتدعم أداء أعضاء المنظمة، الأهداف السابقة ضمانة لحو ب نجازويكون  

والاستقطاب والاحتفاظ بعاملين مؤهلين وتخفيب من دوران العمل وتسرب الكفاءات من المنظمة، 

 للموظف.الحقول والامتيازات التي كفلها القانون  علىمع الحفاظ 

لين التي تزيد الدخل لعاموهنالك العديد من أنواع خطط التحفيز ومنها مثلا برامو الحوافز الفردية 

 محددين من خلال زيادات في الراتب الأساسي مقابل تحقيل معايير أداء فردية مسبقة.

نجد أن هناك حاجة لخطة ناجحة للحوافز ومتكاملة، تعنى بحاجات ورغبات الفرد العامل وتحقل 

 طوير الأداءتوقعاته، تهدف لتطوير الأداء الفردي وتحقل بالتوازي إرضاء الفرد وتنمية وت

 المؤسسي.
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 العوامل التي تؤثر على سياسات استخدام نظام الحوافز: 

إذا لم تستخدم المؤسسات أو المنظمات نظام الحوافز بالطريقة الفعالة أو وفل التصميم المرسوم لها 

وإعطاء كافة فئات العاملين، وفل الخطة المحددة للنظام ف نه يعرب المؤسسات إلى مخاطر عديدة 

 ها:أهم

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

 انخفاب معدلات الإنتاج إلى مستويات أقل من الأهداف المحددة.   -

انخفاب جودة الخدمات والمنتجات وشعور العاملين بعدم الرضا في أعمالهم.  سيادة اللامبالاة   -

 يقوم بها العاملون.  وغياب رول المسئولية في الأعمال التي

 ارتفاع نسبة دوران العمل، وترك المؤسسة حين توفر فرص عمل في مؤسسات أخرذ.  -

 ارتفاع نسبة الغياب عن العمل.  -

الابتعاد عن الشك والارتياب في جدوذ كل قضية تطرل في المؤسسة وسد آفال النجال    -

17وازدياد المطالب والشكاوذ باستمرار في كل وقت وكل مناسبة.
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 البحن:نموذج .1.7

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

لصال  المنظمة في اتجاه تحقيل الأهداف المطلوبة بل أنها عملية معقدة تخرج عن الإطار إلى 

نظريات ار هذه الحددته بعب النظريات في الإدارة، ولذلك كان لابد للمديرين يسترشدوا بأداء وأفك

لعرب استثمار جهود العاملين وحثهم نحو العمل المثمر ونظرا لما تحمله هذه النظريات من أهمية 

 11سبيل الإيجاز المفيد ما يلي: علىللفكر الإداري نركز منها 

 نظريات تايلور )النظرية الكلاسيكية( -

ماد الوقت والحركة في تحديد أساس وضع معايير أو مقاييس دقيقة لأداء الأعمال باعت علىوتقوم 

مستويات الأداء. وإن زيادة الإنتاج تحقل بتطبيل نظم الحوافز النقدية من خلال تقليص الزمن اللازم 

لها كما افترب أن نظام الأجر وزيادته باضطراد تبعا لعدد الوحدات أو حجم الأداء هو أيضا يرتب 

ز اجر عالي ، وهكذا لا مجال للعاملين الذين لا يتجاوزيادة في إنتاجية الفرد فكل إنتاجية عالية تقابل 

أدائهم المستوي المطلوب أو المحدد من قبل المنظمة زيادة أو الحصول علي حافز وعلي الإدارة 

أن تحدد موقفها منهم أما التدريب أو النقل أو الاستغناء عنهم ولاشك أن هذه النظرية أغفلت نواحي 

لاقتصادية والمادية في تحفيز العاملين متجاهلة ان الافراد يختلفون كثيرة بتركيزها علي النواحي ا

 . عن باقي عناصر الإنتاج بسمات الإنسانية

 الحاجة:نظريات  -

 خمسة.أنها  علىحاجات الفرد  إلىنظر العالم ماسلو 

 أ / الحاجات الأساسية أو الفيزيولوجية كالأكل والملبس والمسكن. 

 ن في العمل وضمان الاستمرارية والتطورب / الحاجات للاستقرار والأم

 ج/الحاجات الاجتماعية كالحب والانتماء للجماعة. 

 الغير.د /حاجات التقدير والمكانة الاجتماعية، كالنفوذ واحترام 

ما يتفل مع مقررات الفرد وتحقيل النجال  إلىالوصول  إلىالانجاز وتحقيل الذات  إلى الحاجةه/ 

 الباهر.

حالات غير  إلىتعطيل مثل هذه الحاجات وعدم إشباعها )نسبياً( سوف يودي ويرذ ماسلو أن  

 ظهور وسيادة الحاجات إلىمرغوبة في العمل ويري أيضا أن إشباع حاجات الفرد الأساسية سيؤدي 

ر وهكذا. لقد طو الاجتماعيةسيادة الحاجات  إلىوإشباع الأخير سيؤدي  والاستقرار(التأليه الأمن 

 إلي:ة ماسلو )الحاجة( وقسمها )مكيلات( نظري

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

الانجاز من خلال شعور الأفراد بالرغبة نحو تحقيل النجال والخوف من الفشل،  إلى/ الحاجة  2 

 الأهداف إلىفهم يواجهون التحديات للوصول 
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 (X، Y)نظرية  -

 فئتين: إلىمدراء يقسم )ماجوجور( ال

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

 هذا الأساس تقع مسئولية المدراء علىالعمل إلا قليلا ويتهرب من المسؤولية.  إلىالكسل ولا يميل 

 طلوبة.علي حن العاملين وقيادتهم والرقابة عليهم لغرب انجاز الأهداف الم

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

  العمل على( حين ترذ أن الفرد يرغب ولديه القدرة xبه مجموعة )

 

وتخفيب الرقابة عليه والأخذ بمبدأ  طاقةالإدارة بان الموظف تطلل  علىوبهذا فهي ترتب التزام 

 ثراء الوظيفة.اللامركزية وإ

 نظرية العلاقات الإنسانية -

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

مشاركتهم  علىطبيعة رغبات أو سلوك أو اتجاهات العاملين لإمكان الحصول  علىالتعرف 

ساهمات في بلورة هذه النظرية أبحان وتجارب الم أبرزنحو تحقيل الأهداف. ومن  الفعالةالجماعية 

)التون مايو( في مصانع هورثوت كما تعتبر دراسة )ليكون( من الدراسات التي أسهمت في وضع 

 الحوافز.نظرية 

تحقيل أهداف محددة  إلىأساس أن المنظمة هي مجتمع إنساني يهدف  علىوتقوم فكرة )ليكون( 

 لىعمرؤوسين ورؤساء ويعتمد تحقيل تلك الأهداف  يشترك في تحقيقها مجموعة من العاملين

 طبيعة العلاقة بها، فالعلاقة القائمة علي أساس الود والاحترام هي سببا في إنتاجية كفاءة ومرتفعة.

 والأداء:نظرية التوقع   -

مجهودات وبين الكسب  تعتبر من أكثر النظريات المنطقية، حين أنها تربط بين ما يقدمه الأفراد من

ويفسر )فاروم( الحوافز  المطلوب لعداء المستوذ إلىوقع في حافلة تحقيل النجال أو الوصول المت

 وهو من مؤيدي هذه النظرية وفقا لمبدأين: 

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

19اعهاوإشب صول إليهارغبات وحاجات الفرد الذين يسعون للو إلىالثاني: أن الإدارة لابد أن تنظر 
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 الميدانية:الدراسة .1.1

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

فايننو ( وشركة موبيل ينبع ريالسعوديةملكيتها مناصفةً لشركة الزيت العربية السعودية )ارامكو 

 .كسون موبيل(كمبني إنك )وهي شركة فرعية مملوكة بالكامل لشركة أ

 التأسيس

وتصدير النفط في  لإنتاجوتعتبر شركة الزيت العربية السعودية )ارامكو السعودية( أكبر شركة 
م تضطلع بمهام ومسؤوليات 1911مرسوم ملكي صدر في عام  العالم، وقد تم تأسيسها بموجب

سنة.سلفها شركة أرامكو التي يعود تاريخها لأكثر من سبعين   
 132لأكثر من  موبيل فهي شركة عالمية تعمل في مجال الطاقة يعود تاريخها أما شركة اكسون
العالم.دولة في جميع قارات  104سنة وتعمل في   

وتشغيل مرافل تكرير  وامتلاكم بغرب تطوير وإنشاء 1911تأسست شركة سامرف في عام 
عملية إنشاء  اكتملتن الزيت الخام في مدينة ينبع الصناعية بالمملكة العربية السعودية، وبعد أ

بطاقة إنتاج أولية  م1910نوفمبر  15المرافل والتشغيل التجريبي، بدأ التشغيل التجاري في 
وبفضل عملية التطوير  ألف برميل في اليوم من خام الزيت العربي الخفيف 263بلغت 

يوميابرميل  ألف 042والتحسين المستمرة لمرافقها، قفز الإنتاج إلى حوالي   
 
. 

 تها:روي

أن تكون سامرف المصفاة المتكاملة الرائدة في مجال تكرير الزيوت والبتروكيماويات في الشرل 

 أعوام 14-5الأوسط ودول آسيا والمحيط الهادئ خلال 

 

 

 

 

 

20



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 لدراسات السابقةا الثاني:الفصل .2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

25 



 
 

 :الدراسات السابقة.2.1

بعنوان: أثر الحوافز في أداء ضباط سلال الحدود،  م1993.دراسة: العنتري مشهور عويجان 1

  (رسالة ماجستير)

هدفت الدراسة إلى معرفة أثر الحوافز على أداء ضباط سلال الحدود ومعرفة آرائهم حول الحوافز 

المقدمة لهم من إدارتهم. من أهم النتائو التي توصل إليها البحن الضباط يحفزون مادياً ومعنوياً، 

 بير لبقاء الضباط بوظائفهم، كذلك الحوافز التي يحصل عليها الضباط مناسبة.ويوجد تفضيل ك

من أهم التوصيات عدم مناسبة الحوافز للجهد الذي يبذله العاملين في العمل وهناك بعب القصور 

 في الحوافز المقدمة لبعب أفراد الجمرك.

لغون الدولية عن مدي رضا موظفي وكالة ا م بعنوان:2440.دراسة: وجدي أحمد محيسن 2

 (ماجستير رسالة)والحوافز أنظمة التعويب 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوي الرضا الوظيفي لدي موظفي وكالة الغون الدولي في  

قطاع غزة، وتحديداً العوامل الأكثر تأثيراً على الرضا الوظيفي والتعرف على طبيعة العلاقة بين 

في. من أهم النتائو وجود فرول ذات دلالة إحصائية تعزي المتغيرات الشخصية والرضا الوظي

متغيرات ومستوي الرضا العام من التعويضات، كما أظهرت الدراسة عدم وجود فرول ذات  إلى

دلالة إحصائية تعزي لمتغير عدد المعالين في مستوي الرضا عن حوافز العمل، وأوصي الباحن 

ادة النظر في نظام الترقية المعمول بها في وكالة بضرورة توحيد الأنظمة التعاقدية وضرورة إع

 الغون.

 مستشفىم بعنوان أثر الحوافز على أداء الأطباء السعوديين في 2443.  دراسة سعود الدالة 3

 (رسالة ماجستير)قوذ الأمن بالرياب، 

 هدفت الدراسة لتعرف على أكثر الحوافز أهمية من وجهة نظر الأطباء السعوديين العاملين في

قوذ الأمن بالرياب، وكذلك التعرف على مدي توافر الحوافز في المؤسسة، وأيضاً ما  مستشفى

هو أثر الحوافز على الأداء الوظيفي لعطباء السعوديين. من أهم النتائو أن أكثر الحوافز المادية 

ي الاهتمام ه أهمية بين الأطباء هي بدل الانتداب وبدل الترحيل والترقيات، وأكثر الحوافز المعنوية

بتطبيل إدارة الجودة الشاملة والثناء الشفوي وخطابات الشكر والتقدير، بالإضافة إلى ارتفاع 

 مستوي أداء الأطباء.

م بعنوان نظام الحوافز والعقوبات في إحدذ المؤسسات السعودية 2441. دراسة ثريا أسعد 0

 ب والعلومالعامة، تحليل اجتماعي مجلة جامعة الملك عبد العزيز الآدا

هدف هذا البحن إلى التعرف على نظام الحوافز والعقوبات في مؤسسات التعليم العالي في المملكة 

العربية السعودية، ومن أهم نتائو البحن أن الأفراد الذين يجدون في أعمالهم الوظيفية يتلقون 

رين الموظفين المقصتعويضات ملائمة، بالإضافة إلى أن نظام الحوافز هو بالعموم غير ملائم. إن 

 لا يتلقون عقاباً مادياً ملموساً بينما يتلقون عقاباً معنوياً. 
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 لىعأثر الحوافز على أداء العاملين بالتطبيل  م بعنوان:2414سارة التجاني الشريف  دراسة:. 5

 (رسالة ماجستير)مصرف الادخار والتنمية الاجتماعية 

الحوافز على مستوي الأداء للعاملين ببنك الادخار والتنمية هدفت الدراسة إلى دراسة وتحليل أثر 

الاجتماعية، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائو من أهمها: أن الحوافز المالية تؤثر على مستوي 

أداء العاملين بالمصرف. ومن أهم التوصيات أن الحوافز المقدمة عن السلوك والانجاز لابد أن 

 باقي الأعضاء. تكون أمام الجماعة لتحميس

أثر الحوافز على أداء العاملين الأجهزة  بعنوان:م 2414 علىطارل عبد المنعم  دراسة:. 6

 (رسالة ماجستير)الإعلامية السودانية، 

هدفت الدراسة إلى معرفة مدي تطبيل الحوافز داخل المؤسسات من أجل تحريك طاقات ورغبات 

جهد وصولاً لعهداف المرسومة بأقصى درجات الكفاية الأفراد العاملين ودفعهم لبذل المزيد من ال

الإنتاجية وما تأثيرها على العاملين وكفاءة الأداء، للعاملين بالهيئة القومية للتلفزيون السوداني من 

أهم النتائو أن سياسات الحوافز المادية والمعنوية واضحة بالنسبة للعاملين وأن الإدارة تعامل 

وأن الإدارة لا تمن  العاملين حوافز مساوية لمجهوداتهم. من أهم التوصيات العاملين معاملة جيدة، 

 ن. وتختلفالعامليتوضي  أسس من  الحوافز المعنوية، إعادة النظر في نظام الحوافز ليلبي رغبات 

هذه الدراسة عن الدراسات السابقة بأنها تناولت أثر الحوافز على الأداء في قطاع التربية والتعليم 

وير الحوافز على تط هدفت إلى التعرف على واقع العاملين بمجمع شباب الفهد ومعرفة أثرحين 

.فاعلية الأداء
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محمد مرعي: التحفيز المعنوي وكيفية تفعيله في القطاع العام العربي، المعدل العالي للتنمية  -

 2443الإدارية، جامعة دمشل، 

 م.2447إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية،  ماهر:أحمد  -

ية المهارات القيادية والسلوكية، تدريبات وأنشطة، المنظمة العربية إسماعيل محمد السيد تنم -

 م.1997للتنمية الإدارية، القاهرة، 

 السيد محمد عبد الغفار إدارة سلوكيات الأفراد في المنظمات، دار النهضة -

 م1994العربية، القاهرة،  

 م. 2449مان، بشار يزيد الوليد: الإدارة الحديثة للموارد البشرية، دار الراية، ع  -

إدارة الموارد البشرية ترجمة محمد عبد المتعال، دار المريخ للنشر،  ديسلر:جاري   -

 م.2447السعودية، 

العنتري مشهور عويجان أثر الحوافز في أداء ضباط سلال الحدود، رسالة ماجستير غير  -

 م1993منشورة، المركز العربي للدراسات الأمنية، الرياب، 



 
 

نمية مصرف الادخار والت علىف أثر الحوافز على أداء العاملين بالتطبيل سارة التجاني الشري -

  2414ماجستير غير منشورة جامعة النيلين الاجتماعية رسالة

قوذ الأمن بالرياب،  مستشفىالحوافز على أداء الأطباء السعوديين في  الدالة أثرسعود   -

 2443الأمنية،  نايف العربية للعلوم منشورة أكاديميةرسالة ماجستير غير 

أثر الحوافز على أداء العاملين الأجهزة الإعلامية السودانية، رسالة  علىطارل عبد المنعم  -

 م.2414النيلين،  منشورة جامعةماجستير غير 

في  علاء خليل محمد العكو نظم الحوافز والمكاف ت وأثره في تحسين الأداء الوظيفي -

سالة ماجستير منشورة على الانترنت الجامعة وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، ر

 م. 2447الإسلامية بغزة 

محمد الحسن التجاني التحفيز وأثره في تحقيل الرضا الوظيفي لدي العاملين في منش ت  -

القطاع الصناعي للمدينة الصناعية بمكة المكرمة، رسالة ماجستير منشورة على الانترنت 

 م. 2412الأكاديمية العربية البريطانية، 

ميرفت توفيل إبراهيم عوب الله أثر التحفيز ودوره في تحقيل الرضا الوظيفي للعاملين  -

كاديمية العربية ب دارة حسابات المشتركين بلدية غزة، رسالة منشورة على الانترنت الأ

2 بالدانمارك،
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