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 المقدمة: 

يعد العامل البشري هو أهم العوامل المؤثرة على نجاح المؤسساات االمنمماات الملتلفاة لتاهثير  

المباشر على جودة أداء المنممة، مما أدى إلى أن يكاون اههتمااب باردارة الأفاراد ارفاع مساتوى 

، اذلا  لأناه يح اق لهاا الموارد للادمتها ماأ أالوياات المنمماات   إدارة الموارد البشرية اتوجيه

انفرادها اتميزها عأ غيرها ماأ المنمماات الأىارى فاي بيتاة تتسام بالمنافساة الشاديدة االت يار 

السريع، اهذا ما دفع بهي منممة إلى إعادة النمر في هذا المورد ااههتمااب باه لأناه يعاد مصادر 

شلها أماب المنممات الأىرى، الكي تحافظ المنممة علاى ب ائهاا أساسي في نجاحها اتطورها أا ف

ااستمرار عملها هبد لها مأ اىتيار توليفة مأ الحوافز بنوعيها المادية االمعنوية، االتي تتناسا  

مع ما يمتلكه الموظفيأ ماأ دادرات امهاارات فنياة اماا يبذلوناه ماأ جهاود أثنااء إنجاا  المهااب 

ا  الإداري، اهذا ما يشعرهم باهرتياح االرضا عأ المنممة ايزيد ماأ المكلفيأ بها مأ دبل الجه

ادتناعهم بها، اعأ طريق الحوافز تستطيع المنممة اهحتفاظ بعمالهاا اضامان ب اائهم فيهاا، مماا 

 يكسبها مكانة ذات أهمية اديمة.

ي ذل  هو ال د حمي موضوع الحوافز باهتماب العديد مأ علماء السلوك الإداري، العل السب  ف 

أن الحوافز بشتى أنواعها المادياة االمعنوياة ااحادة ماأ أهام المت يارات المسات لة اهيجابياة فاي 

الدافعية للعمل. اتن سم الحوافز إلى نوعيأ هما: الحوافز المادية االتي تتمثل في المكافاتت المالياة 

ه بعمال ممياز أا جهاد االهدايا االدرجات االعلااات اهستثنائية التي تمان  للموظان نميار دياما

االنوع الثاني هي الحاوافز المعنوياة اتتمثال فاي عباارات اىطاباات   ،ااض  للنهوض بالمنممة

المعنوياة لهاا تاهثير   الحاوافز أن اربماا يعت اد الابع    ،الثناء االشكر االت دير الموجهة للعاامليأ

كال عمال جياد ي اوب باه محداداً م ارنة بالحوافز المادية، الكنها تعطي انطباعااً بوجاود تعزياز ل

 (.Daniel,2016الموظن )

نتائج التحفيز اأثر  على العملياة الدراساة التاي دااب بهاا فريادي    امأ أهم الدراسات التي أظرت 

تايلور في ال رن الماضاي، اماأ ذلا  الودات اعتبارت الحاوافز شارطا أساسايا فاي لرفاع  فااءة 

العامليأ ا يادة مستوى الإنتاجية في الشر ات االم صود بتل  الحوافز الدافع الاذي يادفع العامال 

لإنجا  بهسرع ادت ابكفاءة عالية نتيجة جاراء ت اديم حاافز لاه على بذل دصارى جهد  مأ أجل ا

 (.almomany ،2017ايأ  ان ذل  الحافز الذي يرضي رغباته )

 ما أشارت نتائج بع  الدراسات إلى أن التحفيز هو عبارة عأ أساس لاي عملياة إدارياة تهاد  

إلى التهثير على سلوك الموظفيأ اتوجهاتهم عبر اهعتماد على أثاارة الدافعياة لاديهم،  ماا يمكاأ 

ال ول أن الدافعية هي عملية نفسية تعمال علاى توجياه السالوك اتوجياه الأداء ماأ أجال الإنجاا  

لوصول الى الأهدا ،  ما أن الداافع التي تحمل التحفيز في طياتها يج  أن تتوافق مع السلوك اا

 (2011 النفسي لدى العامليأ. )الشوابكة،

اهناك العديد مأ الشر ات الرائدة في مجال الأعمال فاي المملكاة يجادان أن الحاوافز أمار غيار 

لمؤسسة أا المنممة، اهاذا ماا يجعلهاا ضراري ي ومون به الكأ ليس بشكل أساسي تعتمد عليه ا

ملتلفة عأ المؤسسات التي تعتمد بشكل أساسي على تحفياز الموظان للزياادة الإنتااج، اهاذا ماا 

يج  على جميع الشر ات االمؤسسات أن تولي له اهتماماً  بيراً، اذل  لأن الحاافز يادفع ماأ ه 

الماالي إذا  انات الحاوافز مالياة، أا  يرغ  في العمل على العمل بنشاط لأن لديه دافع اهو الرب 

 بسب  تحسيأ حالته النفسية بسب  ض ط العمل إذا  انت الحوافز معنوية.
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إن عدب توافر الحوافز المادية أا المعنوية المناسبة للموظن المجتهد في عمله دد يؤثر تهثيراً سلبياً 

ة تح ياق الأهادا  التاي على أدائه المست بلي، ايسهم في ضاعن إنتاجيتاه ابالتاالي ي لاص فرصا

حددتها المنممة مسب اً، العل هذا يبر  أحد جوان  أهمية الحوافز بشاكل عااب لرفاع مساتوى أداء 

الموظن، ايج  أن نراعي أن أهمية اطبيعاة الحاوافز تلتلان ماأ فارد إلاى لىار اذلا  حسا  

يرات،  ماا الجنس االعمر االمنص  الوظيفي االمستوى المعيشي االعلمي، اما إلى ذل  مأ مت 

أن الحوافز تلتلن مأ منممة إلى أىرى، اذل  حس  النشاط االعمل الذي تمارسه تل  المنممة، 

الذل  يج  على المنممة أن تدرس  ل شريحة مأ شرائ  العامليأ لمعرفة حاجة  ل مستوى مأ 

معنوية مادية  انت أا   -الحوافز مادية  انت أا معنوية بحاجة إلى مستوى معيأ مأ تل  الحوافز  

 جهد. أدصى لبذل لرفع مستوى الأداء التحفيزهم -

اتعتبر ظاهرة التحفيز مأ أهم المواضيع التي ىاض فيها العلماء سواء اهدتصاادييأ أا النفساييأ 

ااهجتماااعييأ لمااا لهااا مااأ أهميااة بال ااة، فهااي تاانعكس مباشاارة علااى تح يااق الأهاادا  االأبعاااد 

يجاب، الهذا تطردنا لتناال دراساة تتمحاور حاول معرفاة المرسومة للمنممة سواء بالسل  أا الإ

 أثر الحوافز على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان. 

 

 مشكلة الدراسة:  

، توجد فجوات نمرية اتجريبية تتطل  المزيد مأ التح يق، اماأ الموارد البشريةفي مجال إدارة  

 ماوارد امعالجتها، يمكننا المسااهمة فاي مجموعاة المعرفاة فاي إدارة الىلال تحديد هذ  الث رات  

اتحسيأ الممارسات الحالية، اتشمل مشكلة البحث في هاذ  الدراساة مجااليأ رئيساييأ الفجاوات 

 التجريبية. النمرية االفجوات 

 النظرية:  ات . الفجو1

ساتويات انلفااض فاي متعاني بع  الشر ات في المملكة اه سيما منط اة جاا ان ماأ  

الأداء، ايعود ذل  إلى عدة أساباب: اىاتلا  الجنسايات فاي محايط عمال ااحاد، االاذي 

يلع  دار  بير بسب  الأحداث الراهناة فاي بعا  الادال مماا يزياد ماأ المشااحنة بايأ 

الموظفيأ ااحساسهم أنهم أفضال ماأ بعضاهم اعادب فصال الحيااة اللاصاة عاأ محايط 

نلفااض  تال الحاوافز التاي تلصصاها الشار ة العمل،  ما يعاود انلفااض الأداء إلاى ا

 للموظفيأ، ابالتالي تتثبط همم الموظفيأ أثناء أداء عملهم. 

امااأ ىاالال مااا ساابق نسااتنتج أن هااذ  الدراسااة جاااءت مكملااة للدراسااات الساااب ة التااي 

اعتمدناها اذل  لتبيان أثر الحاوافز علاى أداء الماوظفيأ، اهاذا بعاد التمااس الكثيار ماأ 

يعاني منها الموظفيأ في الشر ة نتيجة ضعن عملية التحفيز، حيث لاوحظ   المشا ل التي

، االشاكااى الكثيارة لادى المشاتريأ، السيارات  انلفاض جودة ت ديم اللدمة في معارض 

 اذل  بسب  عدب رضا الموظفيأ عأ شر تهم.

 التطبيقية:   ات. الفجو2
التهثير على إنتاج العامال اهاي التحفياز إن الرضا الوظيفي هو أحد المكونات الثلاثة في  

االرضا الوظيفي، امستوى الأداء، ايشكل الأداء الوظيفي أهمية أساسية لأي منممة مأ 

ىلال اهست لال الأمثل ل واهاا امواردهاا البشارية، اأنهاا ليسات مجارد أداء للسايطرة، 

جميااع  افاارض الساالطة علااى العااامليأ، باال أداة للتشااليص المحكاام االموضااوعي لأداء

 العامليأ، ايتم ذل  مأ ىلال تحسيأ اتنميم ااست لال الموارد المتاحة.
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ايشكل الأداء الوظيفي أهمياة أساساية لأي منمماة ماأ ىالال اهسات لال الأمثال ل واهاا 

امواردها البشرية، اأنها ليست مجرد أداة للسيطرة، افرض السلطة علاى العاامليأ، بال 

داء جميع العامليأ، اذل  مأ أجل مساعدة الإدارة أداة للتشليص المحكم االموضوعي لأ

العليا في اتلاذ ال رار المناس ، ا ذل  ت ديم المعلومات اللا مة لإدارة الماوارد البشارية 

لتمكنها ماأ إدارة تلا  الماوارد بكفااءة اادتادار، اياتم ذلا  ماأ ىالال تحسايأ، اتنمايم 

ى التطاور االتعامال الجياد ماع  ال ااست لال الموارد المتاحة، لتصب  المنممة دادرة عل

 المت يرات التي تطرأ ىلال إنجا  الأعمال.

شار ة ب ماوظفيأف د هحاظ الباحاث أن هنااك عادب اضاوح فاي أثار الحاوافز علاى أداء 

 ، مما يؤثر في تح يق الأهدا  التي اضعت مأ أجلها هذ  الحوافز.عبداللطين جميل

الحاوافز علاى أداء العاامليأ، امعرفاة  امأ هذا المنطلق دااب الباحاث بدراساة أثار نمااب

السلبيات ااهيجابيات المرتبطة بالأنممة االحاوافز ا يفياة تطاوير هاذ  الأنمماة بحياث 

تتكامل مع مر بات العمليات الإدارية الأىرى في جعل الأفراد ي دمون أفضال ماا لاديهم 

 .شر ةلتح يق أهدا  ال

 لتالي: التساؤل البحثي الرئيسي اوتتناول هذه الدراسة 

 ما درجة تهثير نماب الحوافز على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان؟

 

 أهمية الدراسة:  

تسعى الدراسة إلى ت ييم أداء العامليأ اتحديد ماؤثرات ان ااط ال اوة االضاعن فاي أداء العاامليأ 

لتجن  ن اط الضعن امعالجتها، اتحديد ن اط ال ود االعمال علاى تعزيزهاا، عبار دراساة ات يايم 

 نماب الحوافز في شر ة عبداللطين جميل اأثرها على أداء الموظفيأ.

تحديد ما إذا  انات الحاوافز لهاا تاهثير علاى عالاج الللال فاي أداء   اتعكن الدراسة على محاالة

العامليأ في الشر ات االمؤسسات الملتلفة، اما هي السابل لجعال الموظان يعمال بكفااءة اأداء 

 أعلى بما يح ق أهدا  المؤسسات.

 :دراسةلل ابالتالي تتض  أهمية الدراسة مأ ىلال ش يأ هما: الأهمية النمرية االأهمية التطبي ية

 الأهمية النظرية:  

 إلى: نظريةترجع أهمية البحث ال

هذ  الدراسة تعتبار ماأ أاائال الدراساات االتاي تتنااال أثار الحاوافز المادياة علاى أداء  .1

 على حد علم الباحث(. بصحة حفر الباطأ )العامليأ بهدساب الموارد الذاتية 

تستمد هذ  الدراسة أهميتها مأ أهمية نماب الحوافز افاعليتاه فاي رفاع  فااءات العاامليأ  .2

 حية في حفر الباطأ.اتحسيأ أدائهم في المنشتت الص

إعطاء الفرصة لمزيد مأ الباحثيأ برجراء المزيد مأ الدراسات التي تتناال أثار الحاوافز  .3

 المادية على الأداء بال طاع الصحي اغير  مأ ال طاعات اللدمية.

 الأهمية التطبيقية:  

 تتلخص الأهمية التطبيقية في التالي:
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منط اة حفار البااطأ بالعاامليأ لاديها بهدسااب تنبع أهمية هذ  الدراساة ماأ اهتمااب صاحة   .1

الموارد الذاتية إذ أن في إيجاد نماب حوافز فعال لديها ما يرفع مأ مساتوى أداء العاامليأ 

ايزيد مأ انتماء الأفراد اي لل مأ داران العمل، االتعر  علاى أنسا  الحاوافز المادياة 

وارد الذاتياة بصاحة حفار التي تفي بحاجة العاامليأ بال طااع الصاحي عاماة اأدسااب الما

 الباطأ على اجه اللصوص.

تكمأ أهمية هذ  الدراسة أيضا في أنهاا تتنااال شاريحة معيناة ماأ العاامليأ فاي ال طااع  .2

الصحي لذا فرن سرعة تهثر العامليأ بالت يرات البيتية امنها الحوافز المادياة المتبعاة فاي 

 ستوى أداء العمل.ال طاع الصحي له أثر فعال في تحسيأ الإنتاجية ارفع م

تنبع أهمية الدراسة مأ  ونها ست دب نتائج اتوصيات إلى متلاذي ال ارارات فاي ال طااع  .3

الصحي تساعدهم في اتلاذ درارات فعالة مأ شهنها رفاع نمااب الحاوافز المتباع ابالتاالي 

تحفيز أداء العامليأ الأمر الذي سيسهم في رفع  فاءة ال طاع الصاحي اتحسايأ مساتوى 

 الم دمة. اللدمات 

 صياغة أسئلة البحث:  

 هو أثر الحوافز على أداء الموظفيأ؟ ما .1

 هو أثر الحوافز الدائمة على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان؟ ما .2

 ما هو أثر الحوافز الفردية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان؟ .3

 ما هو أثر الحوافز الجماعية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان؟ .4

 ما هو أثر الحوافز المادية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان؟ .5

 ما هو أثر الحوافز المعنوية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان؟ .6

على أداء الموظفيأ في شار ة عباداللطين جميال ما هو الأثر الإيجابي االسلبي للحوافز   .7

 بجا ان؟

 صياغة أهداف البحث:  

 تحديد أثر الحوافز على أداء الموظفيأ. .1

 موظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان.تحديد أثر الحوافز الدائمة على أداء ال .2

 تحديد أثر الحوافز الفردية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان. .3

 تحديد أثر الحوافز الجماعية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان. .4

 بجا ان.تحديد أثر الحوافز المادية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل  .5

 تحديد أثر الحوافز المعنوية على أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بجا ان. .6

تحديد الأثر الإيجابي االسلبي للحوافز على أداء الموظفيأ في شار ة عباداللطين جميال  .7

 بجا ان.

 صياغة فرضيات البحث: 

 الموظفيأ.توجد علادة معنوية ذات دهلة إحصائية للحوافز على أداء  .1

 الموظفيأ. إحصائية للحوافز الدائمة على أداءتوجد علادة معنوية ذات دهلة  .2

 توجد علادة معنوية ذات دهلة إحصائية للحوافز الفردية على أداء الموظفيأ.  .3

 توجد علادة معنوية ذات دهلة إحصائية للحوافز الجماعية على أداء الموظفيأ.  .4

 صائية للحوافز المادية على أداء الموظفيأ. توجد علادة معنوية ذات دهلة إح .5

 توجد علادة معنوية ذات دهلة إحصائية للحوافز المعنوية على أداء الموظفيأ.  .6
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 رسم نموذج البحث:  

 

 المتغير المستقل          المتغير التابع                                                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة الميدانية: 

يان  اذل  عبر استب سيتم تطبيق الدراسة الميدانية في شر ة عبداللطين جميل بمنط ة جا ان،

 الكتراني تم اضع استلته بناءً على منهجية  مية م طعية. 

 

 منهجية البحث: 

 فلسفة البحث:  

 

 

 

 

 

 

 

 الوضعية 

 أثر الحوافز: 

 الحوافز الدائمة.   •

 الحوافز الفردية. •

 الحوافز الجماعية.   •

 الحوافز المادية. •

 الحوافز المعنوية.  •

 الأداء الوظيفي للموظفين 
H1, Ha, Hb, Hc, Hd, Hf 

 (: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب هباش"1الشكل )

 (: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب هباش"2الشكل )
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 منهج البحث:  

 

 

 

 

 

 

 

 استراتيجية البحث: 

 

 

 

 

 

 

 

أ

 نوع البحث: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاستنتاجية  الوضعية 

 المسحية  الاستنتاجية  الوضعية 

 الكمية  المسحية  الاستنتاجية  الوضعية 

 (: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب هباش"5الشكل )

 هباش"(: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب 3الشكل )

 (: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب هباش"4الشكل )
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 الأفق الزمني:  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 طرق جمع وتحليل البيانات: 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 المقطعية  الكمية  المسحية  الاستنتاجية  الوضعية 

 الاستبيانات  المقطعية  الكمية  المسحية  الاستنتاجية  الوضعية 

 (: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب هباش"6الشكل )

 (: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب هباش"7الشكل )
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 وهنا اكتملت بصلة البحث بشكل نهائي وهي كالآتي:  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هيكل المشروع المقترح:  

 الفصل الأال: الم دمة.  •

 الفصل الثاني: الإطار النمري.  •

 الفصل الثالث: منهجية البحث.  •

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي.  •

 الفصل اللامس: منادشة النتائج االلاتمة. •

 

 

 

 

 

 

 

 المقطعية  الكمية  المسحية  الاستنتاجية  الوضعية 

 هباش"(: تم تصميمها بواسطة الباحث "أديب 8الشكل )

 الاستبيانات 
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 الفصل الثاني: الإطار النظري 
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 المقدمة:  

 عن البحث العلمي: نظرة عامة 

يعَُدُّ البحث العلميّ منهجًا لوصن الودائع عبر مجموعةٍ مأ المعايير التي تسُاهم في نمُو ّ المعرفاة، 

اتجدر الإشارة إلى أن تعريفات البحث العلماي اىتلفات تبعاًا هىاتلا  اتجّاهاات البااحثيأً اف ااً 

 (.2006الحنكي، : )يلميولهم، ادناعاتهم العلميّة، امأ تعريفاتهم للبحث العلم

فه عبد الباسط ىضر بهنّه: "عمليّة فكريّة مُنمَّمة، ي وب بها شلصٌ يسمّى )الباحث(ً ماأ أجال  عرَّ

ّي الح ائق في مسهلة، أا مشكلة مُعيَّنة تسُمّى )موضوع البحث(، باتبّاع طري ة علميّة مُنمَّماة  ت ص 

للعلاج، أا إلى نتائج صالحة للتعميم علاى تسُمّى )منهج البحث(ً بُ ية الوصول إلى حلولٍ ملائمة  

ى )نتائج البحث(".  المشكلات المُماث لة تسُمَّ

فااه فرياادري   يرلنجاار ) نمَّم، Fredrick Kerlingerعرَّ ه: "ت ااصٍّ تجريباايّ نادااد، امااُ ( بهنااّ

دّ طبيعة العلادات بيأ مُت ي رّات ظاهرةٍ مُعيَّنة"  .(1435الشوا ، ) امضبوط هفتراضاتٍ تحُد 

ومع تعدد تعريفات العلماء والباحثين لمفهوم البحث العلمي، إلّا أنا جميع تلك التعريفات تشـتر  

 في عداة نقاطٍ وهي:

عدب اعتماد البحث العلمي على اتبّاع الطرق غير العلمية  االلبرة، اإنماا يعتماد البحاث العلماي، 

 ايتبّع منهجًا اأسلوبًا منمّمًا في البحث.

ن ضامأ البيتاة التاي ياتم دراساتها، ابالتاالي ال ادرة علاى   يمتل  البحث العلمي ال درة على التكياُّ

 السيطرة عليها، فهو يهد  إلى  يادة معرفة الإنسان اتوسيعها.

ل إليهاا، ايتح اق ماأ صاحّتها، ايثُبتهاا  يهتم البحث العلمي باىتبار جميع المعلومات التاي يتوصاّ

 تجريبيًا، ابعدها يتم نشرها اإعلانها.

لدب البحااث العلمااي فااي ملتلاان المجاااهت سااواءً التربويااة، ااهجتماعيااة، ااهدتصااادية، يسُاات

 االمهنية، االمعرفية على حدٍّ سواءً فهو يشمل مياديأ الحياة جميعها بمشكلاتها الملتلفة.

طٌ لهاا، تتَّسام بالموضاوعيّة،  ايمكأ تعرين البحث العلميّ اعتماداً على ما سبق بهنّه عملياّة مُلطاَّ

تعتمد على مجموعةٍ مأ اللطواتً بهد  دراسة في ظاهرةٍ معينة، امعرفة الح ائق، االمبااد  ا

 (.1435الشوا ، اللا مة ه تشا  حلولٍ تتعلَّق بالمشكلات، في المجاهت جميعها )

 : أنواع البحث العلمي

العبيادي، ) رئيساييأ، اهماا:يمُكأ ت سيم البحوث تبعًا لطبيعتها االداافع مأ إجرائها إلاى ناوعيأ 

2010) 

 البحوث الأساسيّة أا البحثيّة، اتسُمّى أحيانًا بالبحوث النمريّة. •

 البحوث التطبي يّة. •

كما يمُكن تقسيم أنواع البحث العلمي تبعاً للمناهج والأساليب المستخدمة في إجرائها إلـى ثثثـة 

 :أنواعٍ رئيسياةٍ، وهي

 بحوث تاريليّة. •

 بحوث اصفيّة. •
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 بحوث تجريبيّة. •

 أهداف البحث العلمي:

 (.2000عليان، تتعدَّد أهدا  البحث العلمي، التيًا ذ ر أبر  هذ  الأهدا : )

يعُادُّ الوصان ماأ أهام أهادا  البحاث العلماي، اياتم تح ي اه ماأ ىالال جماع   الوصف: ▪

معلوماتٍ حول ظاهرةٍ ما بما يسُاعد الباحث علاى صاياغة الفرضايات اتفساير المااهرة 

 لٍ اادعيّ.بشك

يتم التر يز على هذا الهد  في البحث العلميً فهو يسُاعد على اضع تصاوّراتٍ   التنبؤ: ▪

اتودعاتٍ للت يرّات التي مأ الممكأ حداثها مست بلًا للمواهر الملتلفة، اذل  بعد دراساة 

 الماهرة ادراسة المرا  التي دد تؤثر عليها.

شرحًا اافيًا، ابياان جمياع الأساباب التاي   يرُّ ز هذا الهد  على شرح الماهرة  التفسير: ▪

تؤدي إلاى حاداثها، ايوجاد نوعاان ماأ الأبحااث بنااءً علاى هاذا الهاد  اهاي: أبحااث 

 تفسيرية بحتة، االأبحاث التوضيحية التطبي ية.

 يرُّ ز هذا الهد  على ت ويم أيّ ظاهرةٍ يتم دراستها. التقويم: ▪

عددٍ مأ التجارب حول أيّ ظاهرةً حياث ايهتي هذا الهد  بعد إجراء    الدحض والتفنيد: ▪

 يؤيد الباحث النمرية ايؤ د صحّتها، أا دد يرفضها بسب  ثبوت عدب صحّتها.

د الباحاث ماأ صاحة أبحااثٍ سااب ة لانفس موضاوع   التثبات: ▪ يُ صد بهاذا الهاد  أن يته اّ

دةّ عيّنااتٍ دراساية اضامأ بيتاة ملتلفاة عاأ بيتتاه التاي  الدراسة أا نفي صحّتها بهىذ ع 

 اىتارها لإجراء دراسته.

ة، ايشُير إلاى ساعي الباحاث   إيجاد معرفة عصرية: ▪ اهو مأ أهدا  البحث العلمية المهمَّ

 للتوصّل إلى معلوماتٍ امعرفة جديدةٍ تفُيد في تطوّر العلم ات دمّه.

د منهااً حياث يساتعيأ   التحكم والضبط: ▪ يهتي هاذا الهاد  بعاد دراساة أيّ ظااهرةٍ االته اّ

 عةٍ مأ الأداات التي تسُاعد  في ضبط دراسته االتحكّم بها.الباحث بمجمو

 أهمية كتابة البحث العلمي: 

شــؤون تتمثـل أهميـة البحــث العلمـي وفوائــد إجرائـٍ فــي سـببٍ أو أكثــر مـن الأســبا  الآتيـة: )

 (2016التطوير، 

 اههتماب بتطوير المجتمع اىدمته.

 معلوماتٍ جديدة.اههتماب با تشا  ما هو مجهول، االتوصّل إلى 

 السعي إلى التوصّل لحل ّ مسائل غير محلولة.

 ت ديم البحث  متطلٍّ  للحصول على درجة الد تورا  أا الماجستير.

هّا اتطورها.  اهتماب المؤسسات برجراء الدراسات االبحوث التي تسُهم في توسع 

 التهّ د مأ نتائج بحوث ساب ة بسب  الش  ّ في نتائجها.

الباحث بالمتعة عند حل ّ المشكلات التي تواجهه أا تواجه الآىاريأ، أا عناد إنجاا   لعمالٍ شعور  

 مفيدٍ له ال ير  بربداع.

 خطوات البحث العلمي:
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يج  أن يمتا  الباحث الجيد بالموضوعية لتجنُّ  الودوع باللطه االتحيزات الشلصية التي يمكأ 

فلذل  تعتمد عملية البحث العلمي به ملها بدءاً ماأ أن تؤدي إلى ظهور نتائج مزيفة اغير ح ي يةً  

وفيمـا يـيتي ذكـر لأهـم تحديد سؤال البحث إلى استللاص النتائج على مجموعة ماأ اللطاوات،  

 (:Matthew Schieltz،2017) خطوات البحث العلمي

 تحديد مشكلة البحث أا السؤال البحثي. الخطوة الأولى:

 ويأ الفرض.جمع المعلومات اتك الخطوة الثانية:

 تجربة التصميم.الخطوة الثالثة: 

 تحليل النتائج. الخطوة الرابعة:

 أهمية إجراء الدراسات السابقة: 

 (Lauren, 2016يترت  على مراجعة الدراسات الساب ة عددٌ مأ الفوائد يبيأ الآتي أهمها: )

حولهاا االتاي لام مُساعدة الباحث على اىتيار مساحة جديادة لدراساتها اإجاراء البحاوث   ▪

يتطرق إليها أحدٌ بعد، امساعدته على الته د ماأ شامولية بحثاه لجمياع العوامال الماؤثرة 

 على دراسته.

إعطاء الباحاث فكارةً عاأ الصاعوبات التاي ااجههاا البااحثون السااب ون االطارق التاي  ▪

 اتبعوها االنمريات التي تبنوها لتجاا  الصعوبات.

لمصادر العلمية االت ارير االأاراق البحثياة الماذ ورة اهستفادة مأ مجموعة المراجع اا ▪

 في الدراسات الساب ة، االتي دد ي فل عنها الباحث اتسهل عليه مهمته.

اهطلاع على الأداات ااهىتبارات التي داب بها مأ سبق لحل ّ المشاكلات التاي ااجهاتهم  ▪

 في بحوثهم ابنوا على أساسها دراساتهم.

لإبرا  أهمية بحثه بالنمر إلى عادد ا فااءة البحاوث العلمياة   إعطاء الباحث فرصةً جيدة ▪

 التي تم إنجا ها في نفس المجال العلمي.

اهستفادة مأ النتائج النهائية التي توصالت إليهاا البحاوث السااب ة، لبنااء فاراض البحاث  ▪

 الجديد أا ت طية الجوان  التي لم تشملها الدراسات الساب ة.

لإبرا  ن اط ال وة في بحثه مأ ىالال ن ااط الضاعن االان ص فاي إتاحة الفرصة للباحث   ▪

 البحوث المشابهة في نفس المجال، مأ ىلال المنهج المتبع االحلول المنهجية.

مساعدة الباحث في اضع إطار نمري لبحثه االذي دد يلضع لتعديلات تبعاً للمساتجدات  ▪

 سس العلمية.العلميةً التي دد تفرض في بع  الأحيان ت ييراً في بع  الأ

مساعدة الباحاث علاى تكاويأ أسااس داوي اددياق لدراساته العلمياة، ماأ ىالال ال اراءة  ▪

التحليلية للأبحاث الساب ة لتحديد الجوان  التي تستلزب بحثاً أ بر اتفصيلاً أ ثار، اتاوفير 

الودت االجهد عأ طريق اهبتعاد عأ الن اط التي يبدا مأ الواضا  أنهاا ليسات ذات أثارٍ 

 لى الدراسة. بير ع

 الأسبا  التي تدفع الباحث لكتابة الدراسات السابقة:

توجد عدة أسباب علمية امنهجية تفرض على أي باحث يشرع في انجاا  بحاث ماا أن يلجاه إلاى 

الدراسات الساب ة ليهىذ منها ىريطة الطريق ايعتبرها البوصلة الح ي ية التي ساو  تسااعد  فاي 

ر بوجود جملة مأ اهساباب تاذ رها  ماا يلاي : تبعاد الدراساات الوصول إلى مبت ا ، امأ هذا ن 

السابق الباحث عأ الودوع في أىطاء معينة اتوفر للباحث الودت االجهد، ا ذل  اىتيار اهطاار 
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النمري للبحث، اتنبه اتمنع الباحث مأ الودوع في أىطاء التاي ارتكبهاا غيار  اتسااعد الباحاث 

سة الحالية اتعمل على تزايد الباحث بالنتائج االتوصيات مأ عرض اهسلوب المنهجي عأ الدرا

االم ترحات اتساعد الباحث على تحديد مراجع البحث العلمي، اعملياة الم ارناة بايأ الدراساات 

 (https//www.manaraa.comالساب ة االحالية يؤدي الى تسهيل عملية التع ي ". )

اهطلاع أ ثر اتتي  له فرصة الرجوع إلى الجوانا  النمرياة  ما الدراسات الساب ة توفر للباحث 

االفراض التي اعتمدتها، االمسلمات التي تبنتها مما يجعال الباحاث أ ثار جاراءة فاي الت ادب فاي 

بحثه  ماا أن اهطالاع علاى الدراساات السااب ة يجنا  الباحاث الوداوع بالأىطااء االصاعوبات، 

 (.1998لباحث في معالجة المشكلة" )عبيدات الىران: ايعرفه بالوسائل التي اتبعها غير  مأ ا

 الفائدة من الدراسات السابقة: 

الفائدة مأ تلليص الدراسات الساب ة ت ديم اثي ة علمية لل ار  تمكنه مأ اهطالاع علاى ماا  تا  

حول الموضوع المبحوث، بكيفية مر زة دصد اهساتفادة منهاا، هسايما فاي الملاحماات الم دماة 

 (. 2010أ مرسلي، بشهنها )ب

 ويمكن تحديد أو إبراز عدة فوائد من الّطثع واستخدام الدراسات السابقة وهي كما يلي:

 يتجن  الباحث اهىطاء التي تعرضت لها البحوث الساب ة •

 توفير الودت للباحث للتعر  على مهارات جديدة. •

 يتجن  الباحث التكرار في دراسة مواضيع بحثت مأ دبل. •

أن ي ارن موضوع بحثه مع البحوث الأىرى في ميدان تلصصه" )عبد   يستطيع الباحث  •

 (.1996الله محمد الشرين، 

 بلورة مشكلة البحث التي اىتارها الباحث اتحديد ابعادها بشكل أ ثر اضوحا. •

 تزايد الباحث بالجديد مأ اهفكار االإجراءات التي يمكأ أن يستفيد منها في بحثه.  •

بلصوص المصادر التي لم يستطع تشليصها بنفسه، بال   الحصول على معلومات جديدة •

 جاء ذ رها في البحوث الساب ة التي اطلع عليها. 

إفادة الباحث في تجن  السلبيات االمزالق التي ادع فيها الباحثون الذيأ سب و  في بحثهم،  •

 اتعريفه بالصعوبات التي ااجهها الباحثون االوسائل التي اتبعوها في المعالجة.

 فادة مأ نتائج البحوث الساب ة في بناء فرضيات لبحوث جديدة.اهست •

استكمال الجوان  التي ادفت عندها البحوث الساب ة مأ أجل ادتراح معالجات جديادة فاي  •

 عملية البحث.

تحدياد ابلااورة العناوان الكاماال للبحاث بعااد الته ااد ماأ شاامولية العناوان لكافااة الجواناا   •

 (.2009ىران، الموضوعية الددي ة" ) دنديلجي ال

 نظرة عامة عن متغيرات البحث: 

 ين سم البحث إلى مت يريأ يتضمننا عنوان البحث اهو "أثر الحوافز على أداء الموظفيأ".

بعنوان: أثر الحوافز، ايشمل توضي  للحوافز اأثرها مأ حيث مفهومها اأنواعها،   المتغير الأول

 اأهميتها، اأنماطها، امعوداتها، اغير ذل .

بعنوان: أداء الموظفيأ، ايشمل توضي  الأداء بشكل مفصل اعاب أيضاً، اذل  مأ  المتغير الثاني

 اغير ذل . حيث مفهومه، اأنواعه، اأهميته، اعناصر ، اىطوات ت ييمه، 

اهو جمع أثر الحوافز على أداء الماوظفيأ ماأ حياث الأنمااط،   العثقة بين المتغيرين السابقين:

 صراعات.االفجوات، اال
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ٍ و ا، ومعرفة أنواعهالأول: مفهومٍ بحثالم  شروطٍ وسمات

 

 مفهوم الحوافز:  

الإنتاجية للعاامليأ، فلام تعاد دادرات مأ المؤ د أن الحوافز تلع  دارا هاما امؤثرا على مستوى  

امهارات الأفراد احدها  افية للحصول على الإنتاجية االجودة المطلوبة للعمل ما لم يتم دمج تل  

المهارات مع اجود نماب للحوافز داادر علاى تحريا  داافاع الأفاراد الشلصاية االنفساية بهاد  

الم المؤسسااات اليااوب أصااب  المياازة تعزيااز جااودة الأداء الااوظيفي لااديهم، فنماااب الحااوافز فااي عاا

الأساسية للعمل اتعزيز ، اضعن اجود نماب الحوافز يؤثر بصورة سلبية امباشارة علاى الأداء 

 (.2018الوظيفي للعامليأ مهما امتلكوا مأ مهارات فردية. )محمد، 

فمصااطل  الحااوافز تعااددت تعريفاتااه اتنوعاات، فااالحوافز تمثاال نتااائج عمليااة الحفااز امصااادر  

ساسية أحد أهم الوسائل لرفع الكفاءة اتعزيز ال درة البشارية فاي المؤسساة، اداد عرفات بهنهاا الأ

مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة تل  ال وى الحر ية االذهنية في الإنسان االتاي تاؤثر فاي 

سلو ه اتصرفاته،  ما عرفت على أنها المجهاود الاذي تبذلاه الإدارة لحاث العاامليأ علاى  ياادة 

إشباع حاجاتهم الحالية، اىلق حاجات جديدة لهم، االسعي نحو إشاباع   ىلالنتاجيتهم، اذل  مأ  إ

 تل  الحاجات شرط أن تمتا  باهستمرارية االتجديد.

ادد تم تعرين الحوافز على انها المؤثرات اللارجية التي تشجع الإنسان أا تحفاز  الأداء أفضال 

الحافز دوة ىارجية يمكأ اساتلدامها ماأ دبال الإدارة فاي جاذب اعلى هذا الأساس يمكأ اعتبار  

الأفراد،  ما انها تتمثل في مجموعة العوامل التي تدفع العامليأ في المؤسسة للعمل بكامال داوتهم 

لتح يق الأهدا ، االحوافز في مجملهاا تمثال فرصاة أا اساائل توفرهاا إدارة المؤسساة الأفاراد 

اىلق الدافع لديهم مأ أجل السعي للحصول عليهاا عاأ طرياق باذل   العامليأ فيها لإثارة رغباتهم

 (.2018المزيد مأ الجهد )محمد،  

ايرى )اللرا ( أن الحوافز مأ العناصر المهمة نحو دفع البشر للإبداع االعطاء، ابدانها يماوت 

 (.1987الطموح )اللرا ، 

لى توجيه الأداء حينما يصاب  ايعرفها )السلمي( بهنها مثيرات تحرك السلوك الإنساني اتساعد ع

 (.1992الحصول على الحوافز مهما بالنسبة للفرد )السلمي، 

 ما يعرفها )العاني( بهنها الم ابل للأداء المتميز، اير از علاى مكافاهة العاامليأ عاأ تميازهم فاي 

 .(2007الأداء. )العاني، 

 ما ت وب به الحوافز: 

جبااتهم بشاكلاً إيجابيااً اذلا  لماا تتر اه لاديهم ماأ تعمل الحوافز على أداء العامليأ لمهاامهم ااا

انطباعات جيدة مثل رضاهم عأ إدارة العمل ابالأىص عند شعورهم بهنه دد تم ت ديم الت دير لهام 

 اهي لها العديد مأ النتائج الإيجابية على الكيان أا المؤسسة امنها:

 زيادة إنتاجية العاملين: •

بالرضا تجا  عملاه سايكون لدياه الادافع ال اوي االحارص العاالي علاى حيث عندما يشعر العامل  

  يادة نسبة إنتاجيته في عمله مما يساهم بشكل  بير على تح يق النتائج المطلوبة بنجاح.
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 التطور في أنشطة المنشية: •

تساهم الحوافز بصورة  بيرة في جعل العمل في الكيان أا المؤسسة أ ثار تطاور اهاذا يكاون لاه 

 وى اإيجابي لل اية على تل  العمليات التش يلية بالكيان.مرداد د

 تقوم بربط العامل بمنشيتٍ: •

مأ ىلال استفادته مأ  يادة إنتاجها ابالتالي أرباحها مما سيعود عليه بالنفع فيصب  أ ثر ارتباطا 

 بها ابنجاحها.

 تحفيز ورفع الروح المعنوية للعاملين: •

لعامليأ بهن لهم ديمة  بيرة في مكان عملهام، اأنهام هام حيث أنها سو  تعمل على  يادة شعور ا

 جزء أساسي يعتمد عليهم الكيان في نجاحه.

 دعم العاملين المتميزين في المنشي:  •

مما يجعل العاملون فاي المنشاهة أا الكياان ي وماون بتحسايأ اتطاوير أدائهام حتاى يصاب  لاديهم 

صولهم على الترديات الوظيفية ابالتاالي الفرصة في الحصول على مكافهة مالية أا معنوية مثل ح

 ي دب  ل منهم أحسأ ما لديه مأ طل ات إنتاجية.

 تشجيع العاملين على الإبداع: •

اذل  يهتي مأ ىلال توفيرها للبيتة المناسبة لهم مأ أجال العمال علاى مجموعاة ماأ اهبتكاارات 

 المهنية الجديدة مما يدفع ب وة إلى تطور  بير في بيتة العمل.

 التقدير الذاتي الداخلي لدى العاملين:  نمو  •

 ابالتالي يزيد مأ اهتمامهم بنمو العمل ارفع مستوا  لما يحمون به مأ ت دير داىله.

 أنواع الحوافز:

 :الحوافز من حيث طبيعتها أو )قيمتها(

 فيما يهتي تفصيل موجز لهذ  الأنواع مأ الحوافز:

 :الحوافز المادياة .1

الحوافز، اتلتلن صورها مأ دطاع إلى لىر، اتتمثلّ هذ  الحوافز في المكافتت تتعددّ أشكال هذ  

 الماديّة، مثل العلااات السانوية االزياادات االمزاياا الإضاافية  التاهميأ الصاحي االتعويضاات،

امأ الجدير بالذ ر أنّ الحوافز المادية تعُد مأ أددب اأ ثر أناواع الحاوافز شايوعاً (  2016)ثناء،  

اً، اذل  لدارها في الحفاظ على  فاءة أداء الموظفيأ الحالي االبحث عاأ طارق لزياادة ااستلدام

تجدر الإشارة إلى أنا أشكال الحـوافز الماديـة متعـددة، ومـن ءة العمل اتطوير  في المست بل.   فا

 (2013)غا ي،  أبرزها ما ييتي:

 :الأجور والبدلّت •
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البدل مأ الحوافز المادية الجيدة، ايذُ ر أنّه افي بع  تعُتبر الزيادات المنتممة في الرات  امن   

المنممااات االشاار ات تاارتبط الزيااادات االباادهت ارتباطاااً مباشااراً بااهداء الموظاان، لااذا يحاااال 

 الموظفون  يادة ددراتهم للحصول على الزيادة االبدهت مأ ىلال تحسيأ أدائهم.

 :المكافية •

ن، ابشكل عاب تُ دبّ المكافهة عندما يصل الموظفون إلى هي مكافهة إضافية ت دب مرة ااحدة للموظ

الهد  المطلوب مانهم أا يتجاا اناه، حياث ياُدفع مبلاف إضاافياً لهام يسامى المكافاهة، اداد تمُان  

 المكافهة على شكل رحلات مجانية، أا إجا ات مدفوعة الأجر أا ذه  أا غير ذل .

 :العمولة •

موظفيأ العامليأ في دسام المبيعاات، ابشاكل عااب، يحصال تعُد العمولة الحافز المشترك الم دب لل

 موظن المبيعات على الرات  الأساسي، اعلى أجر لىر م ابل الجهد الإضافي الذي ي ومون به.

 :الّمتيازات •

ايشمل ذل  المزايا الإضافية مثل التعليم المجاني للأطفال، اتوفير مكان للسكأ، اغيار ذلا  ماأ 

 ت  اترتبط غالباً بهداء الموظفيأ.المزايا التي تزيد عأ الرا

 :الحوافز المعنوياة .2

تعتبر الحوافز المعنويّة إحدى الرّ ائز المهمة في منمومة الحوافز الّتي تضعها المؤسّساة، االتاي 

باادانها ه يمكااأ أن تكتماال صااورة الحااوافز التااي تشااجع علااى العماال، اتزيااد مااأ الأداء داىاال 

اً عاأ احتاراب يٌّ بفطرته ابطبعاه، اه يمكاأ أن يعايع بعياد المؤسّسةً اذل  لأنّ الإنسان اجتماع

 (.2015ات دير الآىريأ له )عطاالله، 

اتعتبر الحوافز المعنويّة أحد أشكال الحوافز التي تستهد  بشاكل أساساي نفساية العامال، اترفاع 

معنوياته في بيتاة عملاه، مثال مان  بعا  العاامليأ بعا  الصالاحيات الوظيفياة فاي الإشارا  

لى الحوافز المعنوياّة ماا ياهتي: )محماد، امأ الأمثلة الأىرى عبعة بع  العامليأ الآىريأ، امتا

1435) 

 : الترقية •

يشير هذا الحافز إلى حالة أا رتبة الموظن، االتي ترتبط بالمسؤاليات المو لة إلياه ااهعتارا  

أدائه في المنممة أا  بمكانته الوظيفية، اذل  مأ ىلال رفعه إلى مكانة أا مرتبة أعلى تتناس  مع

 الشر ة.

 :الإثراء الوظيفي •

ايشمل ذل  إسناد المهمات الصعبة ا سر أداء العمل الراتيني برعطااء الماوظفيأ فرصااً جديادةً 

اتنوعاً اظيفياً يسااهم فاي إظهاار مهااراتهم، ماأ ىالال إعطاائهم بعا  الوظاائن الصاعبة، أا 

نّ الوظيفة الشي ة االمثيارة االصاعبة تعاد حاافزاً إعطائهم بع  اهست لالية في أداء الوظيفة، إذ إ

 معنوياً جيداً.

 :الأمن الوظيفي •
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يعني الأمأ الوظيفي إشعار الموظن بهنّ الشر ة تحتاجه اه يمُكأ اهست ناء عنه بسهولة، الكاأ 

الإهماال دد يكون لهذا الحافز أثراً سلبياًً إذ إنّ شعور الموظن بهنّ اظيفته مضمونة دد يدفعه إلى 

 في أدائه الوظيفي.

 : الحوافز من حيث أثرها أو )من حيث فاعليتها(

 فيما يهتي توضي  لذل :

 الحوافز الإيجابياة: .1

اهي المزايا الملتلفة التي تُ دبّ للفارد إذا دااب بالعمال المطلاوب، اتعتماد علاى الترّغيا  االأمال 

 يات الماديّة االمعنويّة عند  يادة الإنتاج أااالتفاؤل، ايذُ ر أنّ هذ  الحوافز تدىل فيها  افّة الم ر

رفع الأداء، اتعتبر مأ أفضل الأسالي  في تحريا  الأفاراد العاامليأ فاي معمام الحااهتً لأنهاا 

 (.2015)عطاالله،  تشيع مناىاً صحيّاً في ظرا  العمل المحيطة

االتجّديد في العمل، لأنها تتلاءب ماع امأ ناحية أىرى، فرنّ الحوافز الإيجابية ترفع راح الإبداع  

رغبات العامل بحيث تترك بع  النّتائج الإيجابيّة على مجريات العمل مثل المكافهة الن دياة التاي 

تمن  للعامل م ابل دياماه بعمال يساتدعي الت ادير، اماأ الجادير بالاذ ر أنّ الهاد  الرئيساي ماأ 

حاثهّم علاى ال يااب بمتطلباات العمال علاى الوجاه الحوافز الإيجابية هو تشجيع الأفراد العامليأ، ا

المرغوب فيه، امأ الأمثلة على الحاوافز الإيجابياة: عدالاة الأجاور الأساساية، امان  المميازيأ 

 (.2015)عطاالله،  علااات استثنائية

 الحوافز السلبياة: .2

هديا  اهي الّتي تهد  إلى التهثير فاي سالوك العاامليأ عاأ طرياق أسالوب الع ااب االوعياد االت

أا الحرماان ماأ العالااة   (،2015)عطااالله،    المتمثلّ في جازاءات مادياّةً  اللصام ماأ الأجار

حياث تتمثاّل الحاوافز ا عزل الموظن عأ عمله بالكلياة، االتردية، أا تلفي  درجة الموظن، أ

اال السلبية بالتلوين، أا التهديد بالع اب، أا غير ذل  مأ العوامل ذات الصفة الإلزامية التي تحا

 إجبار الأفراد على التصرّ  بصورة معيّنة، اإهّ فرنهّم سيلضعون لع وبة معينة.

اهم فاي دفاع الموظان تهد  الحوافز السلبية إلى تنبيه الموظن لت ييار أدائاه اتحساينه، اداد تسُا

حيث دد تدفع الحوافز السلبية الموظن إلى ىشية تكرار اللطه حتاّى يتجناّ  الع وباة لتعديل ذل ،  

ما يمنعه مأ الودوع في اللطه، امأ النّاحية العمليّة، فرنّ الحافز السلبي ه يحفزّ العامل على اهو  

 .(2013)غا ي،  العمل اإنمّا يحذرّ 

 :الحوافز من حيث الأطراف ذات العثقة أو )المستفيدين(

 (2024)نيل ألدن،  فيما يهتي توضي  لذل :

 الحوافز الفردياة: .1

الحوافز، جمياع أناواع الحاوافزً الإيجابياّة أا السالبيّة، المادياة أا المعنوياة، االتاي دد تشمل هذ   

توجه لموظن ااحد، حيث دد يحصال علاى ت ادير رئيساه فاي صاورة ثنااء أا ىطااب شاكر، أا 

اشتراك في اتلّاذ درار، أا حل مشكلة معيّنة، ايساعد هذا النوع مأ الحوافز على ىلاق بيتاة ماأ 

اهجتماااعي باايأ المااوظفيأ، امااأ أمثلتهااا: الترديااات، االمكافااتت، االعاالااات العماال التنافسااي 

 التشجيعية.
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 الحوافز الجماعياة: .2

ترّ ز هذ  الحوافز على العمال الجمااعي، االتعااان بايأ العاامليأ، اماأ أمثلتهاا المزاياا العينياّة 

حادة إدارياة ااحادة، أا االرعاية اهجتماعيّة، االتي توجّه إلى مجموعة مأ الأفراد العامليأ في ا

دسام ااحااد، أا إدارة ااحاادة لتحفيازهم علااى تحساايأ ارفااع  فااءة الأداء االإنتاجيااة، ادااد تكااون 

 ة أا سلبيّة، مادية أا معنوية.الحوافز الجماعيّة إيجابي

ايذُ ر أنّ الحوافز الجماعيّة تهد  إلى إشباع الحاجات النفسيّة ااهجتماعيّة االماديّة لدى أعضاء 

اعة الواحدةً مثل حاجات اهنتماء االوهء ات دير الآىريأ،  ما تساهم الحوافز الجماعيّة في الجم

حة العامّة االأهدا   يادة التعّاان بيأ الأفراد، ات وية الرّاابط، ا يادة رغبتهم في تح يق المصل

 المشتر ة.

 أهداف الحوافز: 

بل إدارات المؤسسات  الآتي: )اللرابشاة، العملية تحفيز العامليأ أهدا  ه بد مأ مراعاتها مأ د

1995.) 

 تحسيأ الإنتاجية. .1

 ابرا  أنشطة المؤسسة. .2

 رفع الراح المعنوية للعامليأ. .3

 اهحتفاظ بالعامليأ الممتا يأ. .4

 مكافهة الأداء المتميز. .5

 تشجيع الإبداع ااهبتكار الجديد. .6

 حفز الأداء المتوسط إلى الت دب ااهرت اء.  .7

 أهمية الحوافز: 

إن تنفيذ نماب الحوافز في الشر ات أمر في غاية الأهمية، اهذا بسب  دار  الأساسي فاي تعزياز 

الإنتاجية االكفاءة في العمل، فكلما  ان الموظفون راضيأ عأ بيتة العمال اأنفساهم  لماا تمكناوا 

)محماد  ة ا فااءة مماا ياؤثر علاى بيتاة العمال  كال بشاكل إيجاابي.مأ العمل بشكل أ ثار إنتاجيا

 (.2010إسماعيل، 

وهنا  الكثيـر مـن الفوائـد التـي يمكـن للشـركات أن تجنيهـا نظيـر تطبيـق نظـام الحـوافز لـديها 

 وفيما ييتي ذكر لبعض هذه الفوائد:وإدارتٍ بشكل فعاال. 

 تعزيز الإنتاجية في العمل. .1

 ق االعمل الجماعي.تعزيز التعاان بيأ الفري .2

 جذب المواه  ااهحتفاظ بها. .3

 ىلق بيتة عمل إيجابية. .4

 يلف  التكالين المرتبطة بالتوظين. .5

 تحسيأ الرضا الوظيفي. .6

 تحفيز الموظفيأ على  يادة الكفاءة ا يادة الإنتاج. .7

 تعزيز أرباح الموظفيأ. .8

 المؤسسة.تلفي  التكلفة الإجمالية بسب   يادة إنتاجية الشر ة أا  .9

 الت ليل مأ الحاجة إلى الإشرا . .10
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 الت ليل مأ الودت الضائع. .11

 الت ليل مأ ت ي  الموظفيأ عأ العمل. .12

 شروط نجاح الحوافز: 

هناك العديد مأ الشراط الأساسية التي هبد مأ أىذها في اهعتبار لضمان اهستفادة مأ الحاوافز 

 (:2000في تحسيأ الأداء منها الآتي ) ايلن، 

 ترتبط الحوافز بههدا  العامليأ االإدارة معاً.أن  .1

 إيجاد صلة اثي ة بيأ الحافز االهد  الذي يدفع الإنسان لتح يق رغباته .2

 اىتيار الودت الملائم هستلداب الحوافز، اىاصة الحوافز المادية منها. .3

ضمان اساتمرارية الحاوافز اإيجااد شاعور الطمهنيناة لادى الأفاراد، يتوداع انتمااب تل اي  .4

 حوافز.ال

 أن تتصن السياسة التي تنمم الحوافز بالعدالة االمساااة االكفاءة. .5

أن تنمي الحوافز فاي ذهاأ العامال العلاداة العضاوية بايأ الأداء الجياد االحصاول علاى  .6

 الحافز.

 أن يكون الحافز متناسبا مع أداء الفرد. .7

 إدراك امعرفة الأفراد للسياسة التي بموجبها تنمم اتمن  الحوافز. .8

في حالة عدب اههتماب بعمليات التحفيز، التي ينجم عنها ن ص الحاوافز، فارن ذلا  ياؤدي إلاى   أما

 (.2006مشكلات املاطر تؤثر سلباً على أداء الموظفيأ  الآتي )ع يلي، 

 تدني مستوى أداء العامليأ. .1

 انلفاض معدهت الإنتاجية إلى مستويات أدل مأ الأهدا  المحددة. .2

 رضا في أعمالهم.شعور العامليأ بعدب ال .3

 ال ضاء على راح التعاان في إطار العمل اتكريس النزعة المصلحية الذاتية. .4

 عدب اه تراث االلامباهة اغياب راح المسؤالية في الأعمال التي ي وب بها الموظفون. .5

 ارتفاع نسبة داران العمل، اترك المؤسسة حيأ يتوفر فرص عمل في مؤسسات أىرى. .6

 لم صود عأ العمل بذرائع مرضية، أا ظرا  اجتماعية.ارتفاع نس  الت ي  ا .7

عادب تمتااع الإدارة العلياا باااهحتراب االت ادير مااأ العاامليأ فااي المؤسساة، الومهااا بهنهااا  .8

 م صرة في تلبية ح ودهم اامتيا اتهم.

ا دياد حوادث العمال االأماراض الناتجاة عاأ ممارساة بعا  المهاأ نتيجاة للأىطااء،  .9

 مارسة.احاهت الإهمال عند الم

 ضوابط نجاح نماب الحوافز: 

 معايير نجاح نظام الحوافز:

مأ المؤ د أن هنال  مجموعة مأ العوامل التي تساهم في نجاح أي نماب للحوافز في المؤسسات، 

علما أنه امأ بيأ تل  العوامل الأساسية التي يتودن عليها نجاح أنممة الحوافز ماا يلاي: )جلادة، 

2009 .) 

بحيث يعتبر الأداء الم ياس الرئيسي اأهم المعايير التاي ياتم بنااءًا عليهاا حسااب   الأداء: •

 الحوافز. 
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بالرغم مأ صاعوبة حسااب نااتج العمال فاي العدياد ماأ الحااهت  وناه غيار   المجهود: •

ملموس اااض   ما في الأعمال االلدمات التي ت وب بها المؤسسات الحكومياة تحديادا، 

مأ المجهود اهي المحاالة اليس النتيجة، لذا هبد على المؤسسات إه ان ال اية الأساسية  

مأ حساب مسهلة المجهود بناءًا على المحاالة اليس النتيجاة، إه أناه معياار المجهاود ه 

 ي ل أهمية عأ الأداء بالرغم مأ صعوبة حسابه ادياسه في الكثير مأ الحاهت.

لتي ي ضايها الفارد فاي عملاه،  ماا صانفها االم صود بالأددمية هنا أي الفترة ا  الأقدمية: •

العديد مأ ىبراء علام الإدارة علاى أنهاا أداة هاماة لحسااب الاوهء ااهنتمااء للمؤسساة، 

 االتي يستوج  بناءًا عليها احتساب المكافتت االتي غالبا ما تهىذ شكل العلااات. 

العدياد ماأ اهي ميزة هامة مأ مميزات نجااح أي نمااب للحاوافز، حياث تلجاه    المهارة: •

المنممات لت ديم مكافتت بناءًا على ما يتحصل عليه الفرد مأ شهادات أا إجا ات، إه أنه 

ابالرغم مأ أهمية هذا المعيار إه أن دىوله  هحد العوامل الأساسية فاي نمااب المكافاتت 

هيزال محداد جدا، بالرغم مأ أنه يعطي المزيد ماأ التنافساية فيماا بايأ العاامليأ داىال 

 مؤسسة ايساهم في تعزيز ال درات الإبداعية للعامل.ال

 السمات العامة لنجاح نظام الحوافز:

البد مأ توافر مجموعة مأ اللصائص لنماب الحوافز حتى يمكأ اعتبار أن هاذا النمااب المعماول 

به داىل المؤسسة هو نماب جيد ادادر علاى تح ياق شاراط النجااح االتمياز، اماأ ضامأ جملاة 

يج  أن يمتا  بها أي نماب للحوافز هو أىذ  بعايأ اهعتباار لمجموعاة العوامال   اللصائص التي

 (.2021الآتية: )نورالديأ، 

بد مأ أن تارتبط الحاوافز بههادا  العاامليأ االإدارة فاي ذات الودات، بمعناي أن ذلا  ه •

 لمؤسسة االعامليأ على حد سواء. الهد  يتطل  بناء استراتيجية تواف ية فيما بيأ أهدا  ا

 الأهدا . ىلق بيتة تشار ية عمي ة فيما بيأ نماب الحوافز المتبع ابيأ  •

 لراحة ااهطمتنان لدى الأفراد. الحوافز لللق شعور مأ ا ااستمراريةضرارة ضمان  •

 بالوفاء بكافة الحوافز المنصوص عليها داىل نماب المؤسسة التزابضمان  •

 الحوافز بحيث يكون متواف ا مع داافع الأفراد ااحتياجاتهم. ضرارة دراسة نماب  •

هبد مأ أن تتناس  الحوافز بشكل طاردي ماع المجهاود المبذالاة ماأ دبال العاامليأ فاي  •

 المؤسسة. 

 ضرارة تحديد الودت المناس  لمن  الحوافز ىاصة المادية منها.  •

ه مجموعة مأ الحاوافز، حياث محاالة ىلق انطباع لدى العامليأ في أن الأداء الجيد ي ابل •

 أن ىلق هكذا بيتة للعمل ستساهم العمال في  يادة إنتاجيتهم اتحسيأ مستوياتهم.

 مستلزمات تطبيق نظام الحوافز: 

الش  أن هناك العديد مأ الأمور التي يج  توافرها حتى تتمكأ الإدارات مأ إيجاد صي ة نهائياة 

اللبراء في علم الإدارة على ضرارة توافر مطلبايأ اناجحة لنماب الحوافز، ادد أجمع العديد مأ 

أساسييأ  ي تتمكأ الإدارات مأ اضع اتنفيذ ىطط للحوافز بشكل فعال، اهما العدالة االشفافية، 

فالعدالة امأ ىلالها يج  أن تكون الأهدا  الموضوعة أماب العامليأ في المؤسسة دابلة للتح يق، 

ة مع طبيعة العمل، حيث أن العامل أا الموظن الأ ثار فنااءا  ما البد مأ أن تكون الحوافز متواف 

في عمله يستحق حوافز بصاورة أ بار ماأ غيار ، ا لماا  اان الإنجاا  أ بار الباد ماأ أن تكاون 

الحوافز مناسبة لحجم الإنجا  اليست ثابتة، أما بالنسبة للشفافية فال بد الكي تتح ق الشفافية حول 
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ن بسيطة حتى يتسنى للكل أن يفهمهاا، االباد ماأ اهرتكاا  علاى برامج التحفيز للموظفيأ أن تكو

 (.2021مؤشرات موضوعية امتنوعة للحوافز اطرق منحها. )نورالديأ، 

 معوقات التحفيز:  

 اللو  أا الرهبة مأ الإدارة.  .1

 عدب اضوح الأهدا  لدى الإدارة. .2

 يعر  المنتج مأ غير المنتج. عدب المتابعة للعامليأ فاه .3

 .الأىطاءدلة التدري  على العمل ادلة التوجيه لتصحي   .4

 .ات اتصال بيأ المديريأ االعامليأعدب اجود دنو .5
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 مفهومٍ، أهميتٍ، عناصره، أنواعٍ، ومعاييره الثاني: أداء الموظفين مبحث ال

 

 مفهوم الأداء:  

مأ أهم محاار العمل المهناي فاي أي مجاال اظيفاي، ل د تمت الإشارة إلى مفهوب الأداء على أنه  

فرذا  ان هذا الأداء مميزاً في ظل بيتة عمل يسودها العدل االمساااة، فرنه ماأ المنط اي أن يهىاذ 

هذا الأداء صاحبه إلى مكانة مرمودة في المنممة التي يعمل فيها، ا في ظل عاالم يساود  الت ييار 

تطيع المنممة الدىول للمنافسة إه إذا  ان الأداء العالي أحاد المتسارع االمنافسة الشديدة، الأ تس

 (. 2009أهم ىصائصها، اهذا الأداء ينبع مأ حصيلة أداء الأفراد في المنممة  كل )الطعامنة ، 

 ما أشير إليه أيضاً على أنه يمثل درجة تح يق اإتماب المهاب المكونة لوظيفة الفارد، اهاو يعكاس 

ا، أا يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة، اغالبا ما يحادث لابس اتاداىل بايأ الكيفية التي يتح ق به

الأداء االجهد، فالجهد يشير إلى الطادة المبذالة، أما الأداء في اس على أساس النتاائج )الصاوا ، 

2000.) 

يعبر مفهوب الأداء عأ الأثر الصافي الجهود الفارد التاي تبادأ بال ادرات اإدراك الادار أا المهااب 

 (.2004لذي يشير إلى درجة تح يق اإتماب المهاب المكونة لوظيفة الفرد )سلطان )ا

مأ منطلق المهاب االمسؤاليات التي ي وب بها الموظان، يعُبار مفهاوب الأداء عاأ تنفياذ الموظان 

 (.2005لأعماله امسؤالياته التي تكلفه بها المنممة أا الجهة التي ترتبط اظيفته بها )شاايع، 

بمفهوب الأداء بهنه مجموعة الملرجات االأهدا  التاي تساعى المنمماة إلاى تح ي هاا حيث ي صد  

عأ طريق العامليأ فيها، فهو مفهاوب ياربط بايأ أاجاه النشااط ابايأ الأهادا  التاي تساعى إلاى 

تح ي ها المنممات عأ طريق مهاب اااجبات ي وب بهاا العااملون داىال تلا  المنمماات )العطياة، 

2003) 

عل جهاد الأداء أيضا على أنه تفاعل لسلوك الموظن، اأن ذل  السلوك يتحدد بتفافي حيأ يعر   

، إذ يمُثل ددرة الموظن على تح يق أهدا  الوظيفة التي يش لها في اددرات الموظن في المنممة

المنممة، اهو الناتج الذي يح  ه الموظن عند دياماه باهي عمال ماأ الأعماال فاي المنمماة )أباو 

 (.2000شيلة، 

ل  يعر  الأداء بهناه مجموعاة النتاائج المحاددة للسالوك، ابالتاالي فارن الأداء الإيجاابي يمُثال  ذ 

النتائج المرغوبة المحددة للسلوك افاي الم ابال فارن الأداء السالبي يمُثال النتاائج غيار المرغوباة 

 (2003المحددة للسلوك )ربايعة، 

لأداء، الّ أن هنـا  عوامـل تجمـع وبالرغم من اختثف وجهات النظر في تحديد تعريف شـامل لـ

 هذه التعريفات وهي كما يلي:

 هو ما يمتلكه مأ معرفة امهارات اديم ااتجاهات اداافع. الموظف: •

 هو ما تتصن به مأ متطلبات اتحديات اما ت دمه مأ فرص عمل. الوظيفة: •

هااو مااا تتصاان بااه البيتااة التنميميااة االتااي تتضاامأ منااا  العماال االإشاارا   الموقــف: •

 االأنممة الإدارية االهيكل التنميمي.
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 (:2004من هنا يمكن قياس أداء العاملين من خثل الآتي )سلطان، 

تشير إلى م دار الطادة الجسمانية، أا الع لية التي يباذلها الفارد فاي كمية الجهد المبذول:   .1

 ىلال فترة  منية معينة،  ذل  السرعة في أداء العمل.العمل  

تشير إلى مستوى الجودة في إنجا  العمل، ادرجة مطاب ة الجهاد   نوعية الجهد المبذول: .2

المبذال المواصفات نوعية معينة، فبع  الأعمال ه يتم التر يز فيها علاى  مياة الأداء، 

مأ الأىطااء، امادى مطاب اة الإنتااج أا سرعته، إنما يتم التر يز على درجة ىلو الأداء 

 للمواصفات المطلوبة.

هي الطري ة التي تتم بها تهدياة أنشاطة العمال، فماثلا يمكاأ ماأ ىالال نماط   نمط الأداء: .3

 الأداء، ادياس الطري ة التي يتم الوصول بها إلى حل، أا إدرار المشكلة معينة.

لموظاان المعرفااة ماادى  فاااءة تعنااي بااهن ي ااوب الم اايم بزيااادة انتاجيااة ا معــدلّت الأداء: .4

الموظن في العمل مأ حيث الجودة، االكمية ماأ ىالال فتارة  منياة محاددة، اياتم ذلا  

 بم ارنة العمل المنجز للموظن مع المعدل المحدد.

 عناصر الأداء:

 (:2003يتكون الأداء مأ مجموعة مأ العناصر أهمها الآتي )العطية، 

ار  العامااة، االمهااارات الفنيااة، االمهنيااة، اتشاامل المعاا المعرفــة بمتطلبــات الوظيفــة: .1

 االللفية العامة عأ الوظيفة االمجاهت المرتبطة بها.

تتمثل في مدى ما يدر ه الفرد عأ عملاه الاذي ي اوب باه، اماا يمتلكاه ماأ   نوعية العمل: .2

 رغبة امهارات ابراعة، اددرة على التنميم، اتنفيذ العمل دان الودوع في الأىطاء.

يشير إلى م دار العمل الذي يستطيع الموظن إنجاا   فاي المارا    لمنجز:كمية العمل ا .3

 العادية للعمل، ام دار سرعة هذا الإنجا .

اتشامل الجدياة فاي العمال االتفااني فاي العمال، ادادرة الموظان علاى تحمال   المثابرة: .4

مسؤالية العمل اإنجا  الأعمال في أاداتها المحددة، امدى حاجة هذا الموظان للإرشااد 

 التوجيه مأ دبل المشرفيأ.ا

 أنواع الأداء: 

 يصنن الأداء إلى ثلاثة أنواع  الآتي:

 أداء المهام: .1

لمباشار ي صد به السلو يات التي تسهم فاي إنجاا  عملياات جوهرياة فاي المنمماة مثال الإنتااج ا

 ل أداء يساهم بشاكل مباشار أا غيار مباشار فاي للبضائع االلدمات، االبيع، اجرد الملزان، ا

ذ عمليات المنممة، فمثلاً فاي الوظاائن الإدارياة يمكاأ أن يشامل هاذا الأداء أا السالوك إلاى تنفي

الحاجة إلى إحداث تحويل الأفراد مأ حالة النزاع بواسطة الصراع إلى جو تنافسي،  اذل  أيضاا 

 (.Gibbs,2004يمكأ أن يكون هذا السلوك عبارة عأ جهود تحفيزية لأداء المهاب )

 الظرفي:الأداء  .2

يشير الأداء المرفي إلى السلو يات التي تسهم بشكل غير مباشار فاي تحويال امعالجاة العملياات 

الجوهرية في المنممة، اهذ  السالو يات تساهم فاي تشاكيل  ال ماأ الث افاة ا المناا  التنميماي، 

ية، االأداء هنا ليس داراً إضافياً فاي طبيعتاه، اإنماا يكاون ىاارج نطااق مهااب الوظيفاة الأساسا
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ايعتمد على المر  الذي تجري فيه معالجة العمليات، فمثلاً ممكأ أن يكون موجها نحو الزملاء 

ا مساعدتهم في حال مشاكلة لهاا علاداة بالعمال، أا نحاو المنمماة  كال ماأ ىالال الحارص، ا 

استمرارية الحماس، ابذل، مجهود إضافي في العمل، أا التوجه نحو العمل التطوعي لتنفيذ مهااب 

ج الادار الرسامي للوظيفاة، ا اذل  إتبااع اللاوائ  التنميمياة، االإجاراءات عنادما ه تكاون ىار

 (.Kiyoshi 2006,متواف ة مع رغبة الفرد )

 الأداء المعاكس أو المجابٍ: .3

يلتلن الأداء المعا س عأ النوعيأ الساب يأ، حيث يتميز بسلوك سالبي فاي العمال مثال: التاهىر 

ادد يشمل سلو يات مثل اهنحرا ، االعاداان، اساوء اهساتلداب،   عأ مواعيد العمل أا ال ياب،

 (.Gibbs.2004االعنن، اراح اهنت اب، االمهاجمة )

 أهمية الأداء: 

يحتل الأداء الوظيفي مكانة مرمودة داىل المنممة، فهو النااتج النهاائي لمحصالة جمياع أنشاطتها 

فهو يلع  دارا هاما في است رارها، إذ أنه مفتاح ب ائها، فيه تتحادد درجاة منافساتها فاي الساوق، 

(، لذل  فرن  ذل  ينعكس إيجاباً أا سلباً على البيتة اللارجية للمنممة العملاء المورديأ، المجتمع 

إدارة المنممة تولي اهتماما بال ا لمستوى الأداء فيها، اتسعى إلى تطوير أدائها بصاورة مساتمرة 

للوصول إلى أهدافها، ايمكاأ ال اول أن الأداء الاوظيفي داىال المنمماة ه يعاد انعكاساا ل ادرات 

وترجـع أهميـة  اداافع المرؤاسيأ فحس  بل هو انعكاس ل درات اداافع الرؤساء اال ادة أيضا،

 الوظيفي لما يحققٍ من الفوائد التالية للمنظمة: الأداء

 يعتبر الأداء الوظيفي مؤشرا لدرجة تح يق رؤية ارسالة المنممة.أ-أ

 يعتبر الأداء الوظيفي اسيلة لتح يق أهدا  المنممة.أ-ب 

يعبر الأداء الوظيفي عأ مستوى نجاح الأفراد اإدارة المنممة فاي تنفياذ المهااب المو لاة أ-ت 

 إليهم، ادرجة تنفيذ هذ  المهاب.

يسهم الأداء الوظيفي في استمرارية ب اء المنممة في السوق مأ ىلال استمرارية تطوير أ-ث 

 اتحسيأ أداء المنممة لموا بة الت يرات البيتية المحيطة.

 يسهم الأداء الوظيفي في معرفة الطادات اال درات الكامنة لدى العامليأ في المنممة.أ-ج

 لأداء الوظيفي أساساً جوهريا لعمليات التطوير الإداري داىل المنممة.يعتبر ت ويم اأ-ح

 معيار الأداء: 

هو  مية العمل اجودته المطلوب انجا   مأ فرد أا مجموعة مأ اهفراد ىلال فترة  منية معينة 

ابهدل التكالين أا هو عبارات مكتوبة تصن مدى الإت ان الذي يج  أن تنجز الأعماال باه داىال 

 (.2003المؤسسة )مرعي، 

حيث يعُبر عأ المعياار بوحادات مادياة أا ىدماة، أا سااعة عمال، أا سارعة إنجاا ، أا تح ياق 

هد ، أا درجة ممارسة عمل، امأ هنا تتعدد معايير الت ييم فاي المؤسساات حياث تعتماد بعا  

عتماد  المنمماة المؤسسات معايير مطل ة، أا معايير نسبية، فالمعايير المطل اة تمثال الحاد الاذي ت

اتعد  مناسباً لوادعها مثل الإجا ات المرضية،  هن تحدد مأ ي ي  أدل ماأ ياوميأ ممتاا ، اماأ 

ي ي  ىمسة أياب جيد، اهكذا ، بينما المعايير النسابية تسااعد علاى ديااس أداء  ال موظان دياسااً 

، اتعتماد بعا  على  ملائه الآىريأ،  هن مأ ي ي  أدل هو الأفضل، االأ ثر غياباً هاو الأساوأ

المؤسسات معايير فردية، االبع  الآىر يعتمد معاايير جماعياة، حياث تسام  المعاايير الفردياة 
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بت دير حالة الموظن مأ الإنتاج أا اللدمة دياسا إلى أهدا  محددة مثل عدد السلع المنتجة، اعدد 

حدد العلادة بيأ العمال المهاب المنجزة، اعدد الملفات أا المعاملات المنجزة، أا دد تكون معايير ت

االبيتة الداىلية المحيطة به مثال راح الفرياق، اال ادرة علاى المباادرة، االبيتاة اللارجياة مثال: 

 .(2003العلادة مع المراجعيأ )مرعي، 

 (:1998: )يونس، كالّتيلكي يتم تقييم الأداء لّ بد من وضع الأهداف لتقييمٍ 

الأعمال بما يتناس  مع مؤهلاتهم، اتو يع العمل  اىتيار الأفراد العامليأ المناسبيأ لأداء .1

 عليهم حس  ددراتهم امهاراتهم. 

، االحوافز لهم بهد   يادة المكافتت توفير أسس موضوعية اعلمية لتردية الأفراد  من    .2

 الإنتاج، ابالتالي تحسيأ الأداء.

 الكشن عأ الحاجات التدريبية اتحديد أنواع البرامج اتطويرها. .3

رفيأ على ملاحمة المرؤاسيأ امرادبة أدائهام بشاكل ددياق ماا يسااعد فاي مساعدة المش .4

 تنمية اتطوير أدائهم.

 ا تشا  الأفراد المؤهليأ أ ثر مأ غيرهم لإش ال مناص  ديادية. .5

 رفع معنويات العامليأ الت ويم ضعن العامليأ اادتراح إجراءات لتحسيأ هذا الأداء. .6

 خطوات تقييم الأداء: 

 الإشارة إلى ىطوات ت ييم الأداء  الآتي:تمت 

 تحديد معايير الأداء:  ( 1

يلتلن المعيار الملائام االمناسا  لالأداء الفعاال بااىتلا  مواصافات العمال اشاراطه، اهنااك 

 (:2011بع  اللصائص الواج  توفرها في المعيار المحدد أشير إليها  الآتي )سليمان، 

 يج  أن يعبر المعيار عأ الأمور التي يتطلبها الأداء الكنء للعمل. الصدق: .1

أي يضم المعيار جانباا ماأ اهسات رار االتوافاق، أي حصاول الفارد علاى نفاس   الثبات: .2

الت ديرات عنادما يكاون الأداء ثابتاا، أماا عنادما يكاون ملتلفاا فارن نتاائج ال يااس تكاون 

 متفااتة. 

على التفردة بايأ المساتويات الملتلفاة لالأداء، اذلا  ماأ أي مدى ددرة المعيار   التمييز: .3

أجاال تمييااز الجهااود ل اارض اسااتلداب النتااائج المترتبااة علااى هااذا التمييااز فااي الأجااور 

 االراات  اما غير ذل .

 المعياار الم باول هاوبولة مأ دبل الأفاراد العاامليأ، ايج  أن تكون المعايير م   القبول: .4

 داء الفعلي للأفراد.المعيار العادل االذي يعكس الأ

 ، بحيث يكون الودات المناسا  أي سهولة استلداب الم ياس ااضوحه :سهولة الّستخدام .5

 هعتماد  م بوهً امناسباً.

 قياس الأداء: ( 2

تتعلااق ىطااوات دياااس الأداء بجميااع المعلومااات حااول الأداء الفعلااي، اهناااك أربعااة مصااادر 

 (:2010 الآتي )أبو شر ، للمعلومات تستلدب ل ياس الأداء الفعلي 

 ملاحمة الأفراد العامليأ. .1
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 الت ارير الإحصائية. .2

 الت ارير الشفوية. .3

 الت ارير المكتوبة. .4

 طرق تقييم الأداء:  ( 3

هي الطرق التي تعتمد على الت ديرات الشلصاية للرؤسااء علاى أداء مرؤاسايهم اهاي ه تعتماد 

لأنواع الأحكاب المحددة فيها، ديدها تلتلن عأ بعضها البع  في تحعلى العوامل الموضوعية، ا

 (:2003حيث تم إدراجها كالآتي )ربايعة، 

 طري ة الترتي  البسيط. •

 طري ة الم ارنة المزداجة الثنائية. •

 طري ة التدرج. •

 طري ة التدرج البياني. •

 العوامل المؤثرة على الّداء: 

 بهنممة المنممة ااهجراءات االسياسات. معرفة التقريرية: •

اهي تتعلق بما يج  ال ياب به اهي ىليط بيأ معرفة  يفية اهداء اال درة  معرفة مهارية: •

 عليه. 

اهااي تااهثير مشااترك باايأ اىتيااار اهداء امسااتوى الجهااد المبااذال  الدافعيــة والتحفيــز: •

 (.2010ااستمرار الجهد المبذال ااهصرار. )ابو شر ، 

أ

أ  



28 
 

 عثقة بين أثر الحوافز على أداء الموظفينال

 

 دور الحوافز في تعزيز جودة الأداء الوظيفي:

أن موضوع الحوافز االدار الذي تلعبه في تعزيز جودة الأداء الوظيفي للعامليأ بالمؤسسات ماأ 

أهمياة أهم المحاار الذي توليها الإدارات في إعداد ىططهاا اهساتراتيجية، ىاصاة إذا ماا علمناا  

الحاجة إلى العامليأ ذا اللبرات االكفااءات العالياة، اماأ ىالال معرفاة الإدارات بههمياة ادار 

التحفيز في التهثير إيجابا أا سلبا فاي أداء اتطاوير مهناة العاامليأ بهاا، ارباط هاذا الأداء بزياادة 

اعها مأ أجال الإنتاج اجودة الملرجات، فالتحفيز مأ أهم الوسائل التي يج  على المؤسسات إتب

الوصول إلى درجة أداء فعال،  ما تعمل الحوافز على اساتثارة الادافع الإنسااني ماأ أجال  ياادة 

أدائه اتطوير  مأ ىلال الرضى الوظيفي، ثم إن نماب الحوافز يؤثر علاى درجاة الأداء افعاليتاه 

هبااد مااأ ىاالال تعزيااز ن اااط ال ااوة اتحساايأ ن اااط الضااعن لاادى العااامليأ بالمؤسسااات، اعليااه 

للمؤسسات مأ التر يز على البرامج التحفيزية اضرارة ربطها بالإنتاج، امأ أبر  ملام  تهثير 

 (.2016دار نماب الحوافز الجيد على الأداء الوظيفي الآتي: ) عبد النور، 

 يادة نواتج العمل مأ حيث  ميات الإنتاج االجاودة االكفااءة فاي الأداء اسارعة التنفياذ  •

 اء ا يادة فاعليته.االتطوير في الأد 

 تلفي  الفادد في العمل، أي بمعنى  يادة اهء العامليأ للمؤسسة. •

إشباع حاجات الأفراد العامليأ، ارفع راحهم المعنوية، الأمر الاذي يح اق هادفا إنساانيا  •

في حد ذاته، اغرضًا رئيسيًا له انعكاساته علاى  ياادة إنتاجياة هاؤهء الأفاراد، اتعزياز 

 م مع المؤسسة.انتمائهم اعلادته

التحكم في سلوك العامليأ بما يضمأ تحري  هذا السلوك اتعزياز  أا توجيهاه أا تعديلاه  •

 ات يير  أا إل ائه.

 تنمية عادات أا ديم سلو ية جديدة تسعى المؤسسة إلى اجودها في صفو  العامليأ. •

ا دهاار المؤسساة تنمية الطادات الإبداعية ااهبتكارية لادى العاامليأ بماا يضامأ نتيجاة  •

 ات دمها.

 إشعار العامليأ براح العدالة داىل المنممة، اتنمية الت دير الذاتي لديهم. •

 

 فعالية نظام الحوافز على الأداء الوظيفي:

المنممة ت وب بمن  الحوافز لعمالها لزيادة  فاءتهم مما يسهم في تح يق أهدافها اتطويرها اهاهناا 

ء االآلياات التاي تسااعد فاي تحساينه )أباو ية نماب الحوافز علاى الأداأهم الن اط التي تبيأ لنا فعال

 (.2020حمي، 

 أثر الحوافز في تحسين الأداء:

اهعت اااد السااائد هااو أن الحااوافز تاادفع الأداء ات لاال مااأ معاادل داران العماال اال ياااب اتجااذب 

بصاورة يمكاأ  العناصر المؤهلة على افتراض أن الحوافز في حد ذاتها تاؤثر فاي دافعياة العامال

التنبؤ بها، ايمكننا ال ول بوجه عاب أن العامليأ يتجهون إلى المسل  الذي تكافتهم عليه المؤسساة، 

حاافزاً دويااً لإثاارة مساتوى السالوك االأداء الاوظيفي أا  المكافتت فمأ الممكأ إذا أن يكون تودع 

حاوافز أهميتهاا بالنسابة يدفع إلى اىتيار مؤسسة مأ المؤسسات  مكان للعمل  يادة علاى ذلا  فلل
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للأفراد لأنها تسد حاجات تتعلق بالعمل فالحوافز تعمل  عوامل تعزيز الأنماط ملتلفة مأ السلوك 

إلاى تعلام أنمااط جديادة ماأ السالوك   الفردي  ما أنها تشبع الحاجات أا تلف  دوة الدافع اتؤدي

 (.2018)محمد، 

 

 آليات التحفيز المساعدة على تحسين الأداء:

 (2019)بأ ماري،  ثل فيما يلي:اتتم

 تخطيط ووضع الأهداف: .1

إن مشار ة الفرد في اضع أهدا  نتائج له، االعمل على تح ي ها سيزيد مأ دافعيتاه اىاصاة إذا 

  انت هذ  الأهدا  ااضحة، امحددة، ادابلة لل ياس، ترضي طموحه اذات ديمة.

 المشاركة في اتخاذ القرارات: .2

رارات االأماور ذات العلاداة بعملهام يزياد ماأ حماساهم اانتماائهم إن مشاار ة العاامليأ فاي ال ا

االتزاماتهم امأ أهم النتائج المترتبة عأ ذل  ترشيد عملية اتلاذ ال رارات اأن المشار ة للأفراد 

تتفق مع ميل النفس لهم ليعملوا مأ ىلال ما ي ررانه لأنفسهم اليس مأ ىلال ما يطلبه ايفرضاه 

هتي أعمالهم تعكس مدى رضاهم على عملهم ااهلتزاب بهدائاه علاى أحساأ الآىران عليهم لذل  ت

 اجه.

 تعديل السلو : .3

بت يير أفعال العامليأ اسلو هم مأ ىلال التشجيع المنتمم للأفعال المرغوبة اتثبيط الأفعال غيار 

المرغوبة، اي وب المشرفون على العمال بتحدياد الأفعاال المرفوضاة التاي تحتااج إلاى ت ييار ثام 

 ستلدمون الطرق المناسبة للتدعيم االتعزيز لتشجيع العامليأ على إحداث الت يير.ي

 أثر العامل: .4

مأ ىلال توسيع اتنويع مهاب العاامليأ امساؤالياتهم اإتاحاة لهام المزياد ماأ الفارص للاجتهااد 

عامال االمثابرة، امأ الأمور الهامة التي يج  على الإدارة مراعاتها أن تعمل علاى إشاعار  ال  

بههمية عمله مهما  ان هذا العمل بسيطا،  ما يج  على الإدارة أن تعطي العامل صورة أ بر عأ 

العمل بشكل عاب اعأ دار  بشكل ىاص، إن ظرا  العمل المحسنة تح ق النفع لكال ماأ الفارد 

االمؤسسة علاى حاد الساواء، فالعااملون تتاوفر لهام فرصاة اساتلداب دادراتهم اللاصاة اتطاوير 

 هم  ما تح ق للمؤسسة ىاصية المؤسسة الأ ثر تحفيزا.مهارات

 التحفيز بالتغذية الراجعة: .5

أي تاوفير الت ذياة الراجعاة عااأ جوانا  الأداء التاي يشاوبها الأىطاااء أا دصاور فيتودان الأثاار 

التحفيزي لها على السياق الذي ت وب فيه اعلى الطري ة التي ت وب بها، فرن  انت المعلومات سلبية 

ل يمكأ مأ التعر  على أسباب ال صور ايعر  بطري اة تصاحي  الأىطااء. فارن هاذ  ت دب بشك

المعلومات يكون لها أثر تطويري اتحسيني علاى الأداء اباذل  يجا  أن تكاون المعلوماات التاي 

يحصل عليها العامل  ت ذية راجعة لعمله ايجابية اااضحة اتوديتها مناس  اتساعد على تعار  

ألجتها حتى توفر محر اً أا محفزاً للعامليأ.أسباب ال صور اسبل معا
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 الخاتمة: 

 تلخيص النتائج: 

 نستنتج مما سبق ذ ر  في هذا البحث الآتي:  .1

 نماب الحوافز له أثر فعلي على أداء الموظفيأ.  .2

اجود تحسيأ مستمر ادائم على أداء الموظفيأ الذيأ يتل ون الحوافز سواء  انات مادياة  .3

 أا معنوية. 

 المشار ة مأ دبل الإدارة للموظفيأ في مجال العمل يزيد مأ للية التحفيز.  .4

أساسي على المال، بل هناك أنواع أىرى مأ الحوافز يكون لها   اعتماد الحوافز ه تعتمد   .5

 المادي بس ايزيد في بع  الأحيان.  نفس تهثير الحافز

 يج  اىتيار الودت الملائم هستلداب الحوافز، اىاصة الحوافز المادية منها. .6

ايجاد شعور الطمهنيناة اضامان اساتمرارية الحاوافز لادى الأفاراد، يتوداع انتمااب تل اي  .7

 الحوافز.

 تلفي  الفادد في العمل، أي بمعنى  يادة اهء العامليأ للمؤسسة. .8

 عادات أا ديم سلو ية جديدة تسعى المؤسسة إلى اجودها في صفو  العامليأ. تنمية .9

تنمية الطادات الإبداعية ااهبتكارية لدى العامليأ بماا يضامأ نتيجاة ا دهاار المؤسساة  .10

 ات دمها.

 إشعار العامليأ براح العدالة داىل المنممة، اتنمية الت دير الذاتي لديهم. .11

   الذي تكافتهم عليه المؤسسةإن العامليأ يتجهون إلى المسل .12

اللو  أا الرهبة اعدب اضوح الأهادا  لادى الإدارة ساب  رئيساي فاي عردلاة نمااب  .13

 التحفيز.

 أثار البحث المستقبلية:  

الأداء الاوظيفي للماوظفيأ فاي الشار ات اذلا  ماأ ىالال سيكون للبحث أثر فعلي على  .1

 تشجيع الشر ات على دعم نماب الحوافز اجعله دائم. 

اذلاا  مااأ ىاالال يتناالون أثاار الحااوافز ساافعلااي للباااحثيأ الجاادد الااذيأ  رساايكون لااه أثاا .2

 استلدامه  مرجع لهم في أبحاثهم. 

 اعمة نماب الحوافز.سيكون له أثر فعلي على تحسيأ نماب الشر ات االمؤسسات الد  .3

 سيكون له إضافة في مجال البحث العلمي الذي يتناال أثر الحوافز على أداء الموظفيأ. .4

 المساهمات الإجمالية للبحث:

 رفع  فاءة الموظفيأ في الشر ات.  .1

 . يادة  فاءة الشر ات الداعمة لنماب الحوافز .2

 يساهم في  يادة الإنتاج ابالتالي  يادة الأرباح.  .3

 رفع الراح المعنوية للموظفيأ ابالتالي العمل في بيتة مريحة.  .4

 رفع مستوى المنافسة بيأ الشر ات اذل  مأ ىلال تحسيأ المنتجات.  .5

 يساهم في  يادة عدد الأبحاث العلمية التي تناالت أثر الحوافز على أداء الموظفيأ.  .6

بمفهوب نماب الحوافز المعنوية االمادية بهنواعها الملتلفة، لما لاه ماأ فوائاد عي   يادة الو .7

 على الأداء الوظيفي للموظفيأ بهذ  المؤسسات.
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 :المقدمة

تعُد منهجية الدراسة ىطوة حاسمة في أي بحث علمي، حيث تحدد الأسالي  االت نيات التي سيتم اتباعها لجمع 

البيانات اتحليلها للوصول إلى استنتاجات موثودة اددي ة. في هذا البحث، سيتم تطبيق الدراسة الميدانية في شر ة 

تم تصميمه بناءً على منهجية  مية م طعية. سيتم    عبداللطين جميل بمنط ة جا ان باستلداب استبيان إلكتراني

جمع البيانات مأ ىلال هذا اهستبيان للودو  على تصورات الراء العامليأ في الشر ة حول الموضوع محل 

 .الدراسة

 :التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث1.2 

 :سيتم تعرين المت يرات الرئيسية في هذ  الدراسة  التالي

يشير إلى العوامل التي دد تؤثر في أداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل، مثل  :قلالمتغير المست •

 .التدري ، التكنولوجيا المستلدمة، أا الدعم الإداري

يمثل مستوى رضا الموظفيأ عأ بيتة العمل في الشر ة، أا مستوى إسهاب هذ  العوامل  :المتغير التابع •

 .في تحسيأ الأداء الوظيفي

 :البحث )بصلة البحثي( تصميم 1.3 

تم تصميم هذا البحث باستلداب منهجية  مية م طعية، حيث سيتم جمع البيانات عبر استبيان إلكتراني مُعدّ 

ىصيصًا لذل . المنهجية الم طعية تعتمد على جمع البيانات في ن طة  منية ااحدة مأ عينة مأ المشار يأ. في 

الموظفيأ اتجاربهم في العمل في شر ة عبداللطين جميل، مما هذا البحث، سيتم جمع البيانات حول لراء 

 .سيساعد في دياس مدى تهثير العوامل الملتلفة على الأداء الوظيفي ارضا الموظفيأ

 :مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 1.4 

 .يشمل جميع الموظفيأ في شر ة عبداللطين جميل بمنط ة جا ان :مجتمع البحث •

هىتيار المشار يأ مأ بيأ الموظفيأ في ملتلن  العينة العشوائيةسيتم استلداب  :يناتطريقة أخذ الع •

الأدساب داىل الشر ة. تهد  هذ  العينة إلى توفير تمثيل متنوع لملتلن الفتات االوظائن داىل 

 .الشر ة

 :طريقة جمع البيانات

ي الشر ة. يتضمأ اهستبيان أستلة م ننة يتم تو يعه على موظف استبيان إلكترونيسيتم جمع البيانات مأ ىلال 

 :تهد  إلى دياس عدد مأ المت يرات المهمة مثل
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مأ ىلال ت ييم رضا الموظفيأ عأ بيتة العمل، الدعم الإداري، االفرص  :مستوى الرضا الوظيفي .1

 .التدريبية

 .االأداات المتاحة لهممثل استلداب التكنولوجيا، تدري  الموظفيأ،  :العوامل المؤثرة في الأداء .2

 :أنواع البيانات 1.5

ستكون البيانات التي سيتم جمعها مأ ىلال اهستبيان إلكترانية ا مية، مما يسم  بتحليلها إحصائيًا. تشمل 

 :البيانات

إجابات على الأستلة الم ل ة التي يمكأ دياسها اتحليلها إحصائيًا، مثل درجة الرضا  :البيانات الكمية •

 .(5إلى  1ليكرت )مأ على م ياس 

 .يمكأ جمع بع  الآراء المفتوحة في النهاية التي دد تساعد في إثراء نتائج البحث :البيانات النوعية •

 :إجراءات التحليل الإحصائي  1.6

 :سيتم تحليل البيانات باستلداب أسالي  إحصائية  مية مثل

 .ؤثرة في الأداءلتحديد متوسطات الرضا الوظيفي االعوامل الم  :التحليل الوصفي •

هىتبار الفرضيات المتعل ة بالعلادات بيأ المت يرات الملتلفة. مثل اىتبار   :اختبارات الفرضيات •

 .الفراق بيأ الأدساب الملتلفة في مستوى الرضا

ه تشا  العلادات بيأ عدة عوامل مؤثرة في الأداء الوظيفي باستلداب  :التحليل متعدد المتغيرات •

 .ل العاملي أا تحليل اهنحدارت نيات مثل التحلي

 

 

 

 

 الخاتمة 1.7 

في هذا الفصل، تم استعراض منهجية الدراسة المعتمدة في هذا البحث، حيث تم تحديد التصميم البحثي الذي يعتمد 

على استلداب استبيان إلكتراني لجمع البيانات مأ موظفي شاار ة عبااداللطين جمياال فااي منط ااة جااا ان.  مااا تاام 

العشوائية لضمان تمثيل ملتلن الفتااات الوظيفيااة تحديد مجتمع البحث اطري ة أىذ العينات التي تعتمد على العينة 

داىل الشر ة.  ما تم تحديد أنواع البيانات التي ساايتم جمعهااا اأسااالي  التحلياال الإحصااائي المناساابة لتحلياال هااذ  

 .البيانات ااىتبار الفرضيات



34 
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 :المقدمة

يتناال هذا الفصل التحليل الإحصائي للبيانات التي تم جمعها مأ اهستبيانات الإلكترانية التي ا عت على  

موظفي شر ة عبداللطين جميل في منط ة جا ان. حيث سيتم استلداب الأسالي  الإحصائية المناسبة لتحليل  

ا سيتم منادشة النتائج المستللصة مأ  البيانات بهد  اىتبار فرضيات الدراسة االإجابة على أستلة البحث.  م

التحليل، اعلادتها بالمفاهيم النمرية ذات الصلة، بالإضافة إلى تفسير  يفية تهثير الحوافز المادية االمعنوية على 

 .أداء الموظفيأ

 

 :التحليل الإحصائي 1 

التحليل  ها. بعدها تم استلداب بدأ التحليل الإحصائي بترتي  اتنمين البيانات التي تم جمعها لضمان ددتها اسلامت 

لفهم ىصائص العينة، مثل تو يع العمر، الجنس، المستوى التعليمي، االمنص  الوظيفي.  ما تم   الوصفي

هىتبار فرضيات الدراسة االته د مأ اجود علادة ذات دهلة إحصائية بيأ الحوافز   التحليل الّستدلّلياستلداب 

 .اأداء الموظفيأ

 :يالتحليل الوصف 1.1

تم إجراء التحليل الوصفي على البيانات التي تتعلق بالمشار يأ في اهستبيان. شمل التحليل تو يع التكرار للفتات  

 :الملتلفة مثل

 .%30، بينما  انت الإناث %70 انت النسبة الأ بر مأ المشار يأ مأ الذ ور بنسبة  :الجنس •

 

70%

30%

الجنس

ذك    ناث
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، تلتها الفتة العمرية %60عامًا بنسبة   35إلى  25تترااح بيأ  انت الفتة العمرية الأ ثر تمثيلًا  :العمر •

 .%25عامًا بنسبة   45إلى  36مأ 

 

مأ الموظفيأ حاصلون على مؤهل جامعي، بينما  ان  %80أظهرت البيانات أن  :المستوى التعليمي •

 .مأ حملة الشهادات العليا  %5ف ط مأ حملة الدبلوب ا 15%
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 :التحليل الّستدلّلي 1.2

 :لنتائج الرقمية للتحليل الإحصائيا

 :الحوافز المادية وأداء الموظفين .1

o  الّرتباط بيرسونأظهرت نتائج اىتبار (Pearson Correlation)   بيأ الحوافز المادية

هذ  ال يمة   .(p-value = 0.001 دهلة إحصائية) 0.75 اأداء الموظفيأ ارتباطًا دويًا بلف  

رة بيأ الحوافز المادية اأداء الموظفيأ في شر ة تشير إلى اجود علادة إيجابية  بي 

 .عبداللطين جميل

o مما يدل على تفاات معتدل في مستوى  2.1للحوافز المادية  ان  الّنحراف المعياري ،

 .المكافتت المالية الم دمة للموظفيأ

o   3.2، م ارنة با 5مأ  4.3للموظفيأ الذيأ يتل ون حوافز مادية  ان  درجات الأداءمتوسط 

 .للذيأ ه يتل ون مكافتت مالية

 :الحوافز المعنوية وأداء الموظفين .2

o  0.55بيأ الحوافز المعنوية اأداء الموظفيأ ارتباطًا بلف  الّرتباط بيرسونأظهر اىتبار (p-

value = 0.003)ة الكأ أدل دوة م ارنة بالحوافز المادية، مما يدل على اجود علادة إيجابي. 

o مما يعني أن هناك تفااتاً في مستوى الت دير  1.8للحوافز المعنوية  ان  الّنحراف المعياري ،

 .المعنوي الذي يتل ا  الموظفون

o  م ارنة با 5مأ  4.0ددرها  درجة أداءالموظفون الذيأ يتل ون حوافز معنوية سجلوا متوسط ،

 .للموظفيأ الذيأ ه يحصلون على حوافز معنوية 3.5

 :الحوافز المادية والمعنوية حسب الجنس .3

o  الذيأ يحصلون على حوافز مادية بلف   أداء الموظفين الذكوربالنسبة للذ ور: اجد أن متوسط

 .للذيأ ه يتل ون مكافتت مادية 3.3، م ارنة با 5مأ  4.5

o ثر تهثيرًا، حيث سجلت الإناث الذيأ يتل ون ت ديرًا بالنسبة للإناث:  انت الحوافز المعنوية أ 

للإناث الذيأ ه يحصلون على حوافز   3.6، م ارنة با 5مأ  4.2ددر   أداءمعنويًا متوسط 

 .معنوية

 :التحليل وفقًا للمستوى الوظيفي .4

o أظهرت النتائج أن الموظفيأ في المناص  العليا الذيأ يتل ون  :الموظفون في المناصب العليا

، م ارنة  5مأ  4.7ددر   أداءحوافز معنوية )ت دير، شهادات ت ديرية، إلخ(  ان لديهم متوسط 

 .للموظفيأ في نفس المناص  الذيأ ه يتل ون ت ديرًا معنويًا 3.8با 

o حوافز المادية أ بر، حيث سجل   ان تهثير ال :الموظفون في المناصب المتوسطة والدنيا

للذيأ  3.2عند تل يهم مكافتت مالية، م ارنة با  5مأ  4.4ددر   أداءهؤهء الموظفون متوسط 

 .ه يحصلون على مكافتت

 :النتائج المتعلقة بالرضا الوظيفي  .5
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o  الرضا  أظهرت النتائج أن الموظفيأ الذيأ يتل ون حوافز مادية امعنوية حصلوا على متوسط

 .للذيأ ه يتل ون أي نوع مأ الحوافز 3.4، م ارنة با 5مأ  4.6ددر   الوظيفي

o  مأ التبايأ في الرضا الوظيفي يمُكأ تفسير  بواسطة   %60أظهر أن  الّنحدار الخطيتحليل

 .(R² = 0.60 معامل التحديد) الحوافز المادية االمعنوية

 :التغييرات في الإنتاجية .6

o تل ون حوافز مادية سجلوا  يادة في الإنتاجية بمعدل أظهرت النتائج أن الموظفيأ الذيأ ي

 .م ارنةً بالموظفيأ الذيأ ه يتل ون مكافتت مالية 25%

o  م ارنةً  %18الموظفون الذيأ يتل ون حوافز معنوية شهداا  يادة في الإنتاجية بمعدل

 .بالموظفيأ الذيأ ه يتل ون ت ديرًا معنويًا

 الدهلة  ال يمة التحليل الإحصائي  المت ير 

 دهلة دوية  0.75 معامل ارتباط بيرسون  الحوافز المادية اأداء الموظفيأ

الحوافز المعنوية اأداء 

 الموظفيأ
 دهلة متوسطة 0.55 معامل ارتباط بيرسون 

الحوافز المادية االرضا  

 الوظيفي
 دهلة دوية  0.68 معامل ارتباط بيرسون 

الحوافز المعنوية االرضا 

 الوظيفي
 دهلة متوسطة 0.6 معامل ارتباط بيرسون 

العلادة بيأ الجنس االحوافز  

 المادية 

للمتوسطات   Tاىتبار 

 المست لة
 دهلة إحصائية  2.3

العلادة بيأ الجنس االحوافز  

 المعنوية 

للمتوسطات   Tاىتبار 

 المست لة
 دهلة إحصائية  1.8

الفرق في الأداء حس  المستوى 

 الوظيفي

اىتبار تحليل التبايأ  

(ANOVA ) 
F = 4.5  دهلة إحصائية 

الإنتاجية االرضا الوظيفي مع  

 الحوافز المدمجة 

للمتوسطات   Tاىتبار 

 المست لة
 دهلة إحصائية  3.2

التهثير الكلي للحوافز المادية  

 االمعنوية على الأداء
 دهلة دوية  R² = 0.72 تحليل اهنحدار المتعدد
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 النتائجمنادشة 

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك ارتباطًا دويًا بيأ الحوافز المادية اأداء الموظفيأ في شر ة عبداللطين  

، مما يشير إلى أن الحوافز المالية تلع  دارًا  بيرًا في  0.75جميل، حيث تمثلت العلادة في معامل ارتباط 

تحسيأ أداء الموظفيأ ا يادة إنتاجيتهم.  ما أن الحوافز المعنوية  انت أيضًا لها تهثير إيجابي، اإن  ان أدل دوة،  

 .0.55حيث أظهر تحليل اهرتباط بيأ الحوافز المعنوية اأداء الموظفيأ معامل ارتباط 

 : ة بالحوافز الماديةالنتائج المتعل

أظهرت النتائج أن الموظفيأ الذيأ يتل ون حوافز مادية سجلوا معدهت أداء أعلى بشكل ملحوظ م ارنة بالذيأ ه 

يتل ون هذ  الحوافز. اهذا يشير إلى أن المكافتت المالية تعُتبر مأ العوامل المحفزة الرئيسية التي تحفز الموظفيأ  

إنتاجيتهم. دد تكون المكافتت المالية مرتبطة بشكل أ بر بههدا  شلصية للموظن، مثل تحسيأ على تحسيأ 

 .اضعه المالي، مما يزيد مأ تر يز  على العمل

 :النتائج المتعل ة بالحوافز المعنوية 

لى أداء أظهرت النتائج أن الحوافز المعنوية، مثل الت دير ااهعترا  بالإنجا ات، تؤثر بشكل إيجابي أيضًا ع

الموظفيأ، الكأ بدرجة أدل م ارنة بالحوافز المادية. مأ الممكأ أن تكون الحوافز المعنوية أ ثر أهمية بالنسبة  

لبع  الموظفيأ، حيث يشعران بالتحفيز االإشباع النفسي مأ ىلال الت دير المعنوي مأ دبل الإدارة. هذا يمهر 

 .بيأ الجوان  المادية االمعنوية  أهمية تبني نهج متكامل في تحفيز الموظفيأ يجمع

 :النتائج حس  الجنس

 انوا أ ثر استجابة للحوافز المادية، حيث سجلوا معدهت أداء أعلى عند تل يهم مكافتت مالية. في  الذكورتبيأ أن 

ة أدائهأ.  أ ثر استجابة للحوافز المعنوية، حيث تمثل الت دير ااهعترا  الدافع الرئيسي لزياد الإناثالم ابل،  انت 

هذا يشير إلى ضرارة تلصيص برامج تحفيزية تناس  احتياجات  ل فتة، مع مراعاة اهىتلافات في تفضيلات  

 .الموظفيأ حس  الجنس

 :النتائج حس  المستوى الوظيفي

استفاداا بشكل أ بر مأ الحوافز المعنوية، مثل الت دير  الموظفين في المناصب العلياأظهرت النتائج أن 

المناصب المتوسطة ات الت ديرية، بينما  ان تهثير الحوافز المادية أ ثر اضوحًا بيأ الموظفيأ في االشهاد

دد يعود ذل  إلى أن الموظفيأ في المناص  العليا يتودعون ت ديرًا معنويًا أ بر نتيجة لتفودهم الوظيفي،  .والدنيا

لحوافز المالية هي الوسيلة الأفضل للتحفيز بينما الموظفون في المناص  المتوسطة االدنيا دد يشعران بهن ا

 .ااهعترا  بجهودهم
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 :النتائج المتعلقة بالرضا الوظيفي والإنتاجية 

أظهرت النتائج أن الموظفيأ الذيأ يتل ون الحوافز المادية االمعنوية معًا  انوا أ ثر رضا عأ عملهم، حيث 

للموظفيأ   %25بمعدل  الإنتاجية.  ما أظهرت النتائج  يادة في 5مأ  4.6ددر   الرضا الوظيفيسجلوا متوسط 

للموظفيأ الذيأ يتل ون حوافز  %18ا يادة بمعدل  الذيأ يتل ون حوافز مادية م ارنة بالموظفيأ الذيأ ه يتل ونها،

 .معنوية

 التوصيات

بناءً على النتائج التي أظهرت تهثيرًا دويًا للحوافز المادية على أداء  : يادة التر يز على الحوافز المادية .1

 الموظفيأ، يوصى بهن ت وب شر ة عبداللطين جميل بزيادة اهستثمار في البرامج الحوافزية المادية،

مثل المكافتت المالية السنوية أا الحوافز المستمرة بناءً على الأداء الفردي االجماعي. يمكأ أن تساعد  

 .المكافتت المادية في  يادة التحفيز االإنتاجية لدى الموظفيأ

على الرغم مأ أن تهثير الحوافز المعنوية  ان أدل دوة م ارنةً بالمادية، فرن  :تعزيز الحوافز المعنوية .2

يوصى بتطوير برامج تحفيزية   .الإنتاجيةا يادة  الرضا الوظيفينتائج أظهرت تهثيرًا إيجابيًا على ال

معنوية مثل جوائز التميز، ات دير الجهود الفردية االعامة، اتنميم احتفاهت تكريمية للموظفيأ. يمكأ 

 .ء المؤسسيأن تكون هذ  الحوافز فعالة في تحفيز الموظفيأ على التميز ارفع مستوى الوه

بما أن هناك تفااتاً في استجابة الموظفيأ للحوافز بناءً  :تلصيص الحوافز اف ًا هحتياجات الموظفيأ .3

، يوصى بتطوير برامج تحفيزية ملصصة لكل فتة. يمكأ أن تستفيد المستوى الوظيفيا  الجنسعلى 

المادية للعامليأ في   الشر ة مأ تبني نهج مرن يوفر ىيارات متعددة مأ الحوافز، مثل الحوافز

 .المناص  الدنيا االمتوسطة، بينما تر ز على الحوافز المعنوية للمناص  العليا

 برامج تحفيزية شاملةيمكأ لشر ة عبداللطين جميل أن تستفيد مأ تطوير  :تطوير برامج تحفيز شاملة .4

مالية للمبدعيأ أا ذاي تجمع بيأ الحوافز المادية االمعنوية. على سبيل المثال، يمكأ ت ديم مكافتت 

 .الأداء العالي، مع إضافة ت دير معنوي مأ ىلال الشهادات الت ديرية أا الإشادة العلنية في اهجتماعات

بما أن الرضا الوظيفي  ان أحد العوامل المؤثرة في التحفيز   :التر يز على تحسيأ بيتة العمل .5

مأ ىلال توفير بيتة عمل مريحة  .ملتحسيأ بيتة العاالإنتاجية، يوصى بهن تعمل الشر ة على 

امحفزة، مع توظين أسالي  تشجع على التواصل بيأ الموظفيأ، يمكأ تعزيز مشاعر الإشباع الوظيفي  

 .ا يادة الإنتاجية العامة

مأ المهم أن ت وب الشر ة بمراجعة ات ييم فعالية برامج الحوافز  :متابعة تهثير الحوافز بشكل داري .6

ل ياس تهثير الحوافز على الأداء االرضا الوظيفي، امأ ثم  استبياناتبشكل داري. يمكأ استلداب 

 .تعديل اتكيين هذ  البرامج بناءً على ملاحمات الموظفيأ
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 الختام

لمادية االمعنوية يعد مأ العوامل الرئيسااية التااي تساااهم فااي إن تبني برنامج تحفيزي متوا ن يعتمد على الحوافز ا

 يادة إنتاجية الموظفيأ اتح يق الرضا الوظيفي. ادد أظهرت نتااائج الدراسااة أن فاعليااة الحااوافز تلتلاان بحساا  

الجنس ا المستوى الوظيفي، مما يستدعي تلصيص هذ  الحوافز بما يتناس  مع ىصائص  ل فتة مأ المااوظفيأ 

 .ى مستوى مأ التحفيز االنجاحلتح يق أعل
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 المثحق 

 استمارة البحث:

الأعمال، بعنوان )أثار الحاوافز   في إطار الدراسة المكملة لنيل شهادة البكالوريوس في  لية إدارة

في أداء العامليأ بشر ة عبداللطين جميل في منط ة جاا ان(، ااساتكماهً للجانا  التطبي اي ماأ 

الدراسة، امأ أجل معرفة مدى مساهمة الحوافز فاي تحسايأ أداء العاامليأ داىال الشار ة، فرنناا 

لة بكال دداة اموضاوعية ب ياة نضع بيأ أيديكم هذ  اهستمارة راجايأ مانكم الإجاباة علاى الأسات

 الوصول إلى نتائج ددي ة لهذا الموضوع. 

( في اللانة التي ترانهاا مناسابة، باهن هاذ  البياناات ✓نرجو مأ سيادتكم الفاضلة اضع علامة )

 تستلدب ل رض البحث العلمي اسيتم التعامل معها بالسرية التامة. 

 نشكركم لحسن تعاونكم

 المعلومات الشلصية:

 ( في اللانة المناسبة:✓ملاحمة: الإجابة تكون بوضع علامة )

 النوع:

 أنثى              ذ ر                                       

 العمر:

 45-40مأ                                  30-25مأ     

 50-45مأ                                  40-35مأ     

 

 الّستبيان الأول: 

 المناسبة:( في اللانة ✓ملاحمة: الإجابة تكون بوضع علامة )

 بيانات ىاصة بهثر الحوافز

 ه  نوعاً ما  نعم  الف رات 

    لديكم معرفة  افية بههمية الحوافز اأثرها 

    بنماب الحوافز  تعمل الشر ة

    تلتلن الحوافز باىتلا  الأداء 

    جميع الإدارات بالشر ة تطبق النماب 

    تلتزب الشر ة بتطبيق الحافز الذي درر  المدير

    في نماب العمل بتطبيق نماب الحوافز تسعى الشر ة لمحاربة الللل 

    تهتم الشر ة بشكااى الموظفيأ حول عدب تل يهم حوافز

تراعي الشر ة دافاع  ال موظان اتحادد الحاافز المناسا  لاه ساواء 

 مادي أا معنوي
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 الّستبيان الثاني: 

 اللانة المناسبة:( في ✓ملاحمة: الإجابة تكون بوضع علامة )

 بيانات ىاصة بهداء الموظفيأ 

 ه  نوعاً ما  نعم  الف رات 

    يتم العمل على تحسيأ أدائكم مأ دبل تحفيز م 

    حتى يرتفع أدائكم يج  توفير الإدارة الحكيمة ال ادرة على است طابكم

    إذا تحسأ أدائكم ارتفع دىلكم 

الماوظفيأ ابالتاالي تحسايأ العملياة الحوافز تساعد على تحسيأ أداء  

 الإنتاجية
   

    تسعى الشر ة لمحاربة الللل في نماب العمل بتطبيق نماب الحوافز 

    أ ثر الحوافز التي تدعمكم بها الشر ة هي الحوافز المعنوية  

    أ ثر الحوافز التي تدعمكم بها الشر ة هي الحوافز المادية 

    الحوافز معكم بشكل مستمر تستلدب الشر ة نماب 

أ
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