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إهداء      

 
 

الى ذاتي التي سهرت  ، أهدي بحثي الى ذاتي التي عملت جاهدة في سبيل طلب العلم

 الهدفليال طوال من أجل الوصول الى 

 

هديه إلى من تجرع الكأس فارغاً ليسقيني قطرة حب إلى من كلّت أنامله ليقدم لنا  وأ

 لحظة سعادة إلى من حصد الأشواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم، 

 )والدي العزيز( 

 

إلى القلب الناصع   إلى من أرضعتني الحب والحنان إلى رمز الحب وبلسم الشفاء

 بالبياض ، )والدتي الحبيبة(. 

 

إلى القلوب الطاهرة الرقيقة والنفوس البريئة التي تشملني بدعواتها الجميلة إلى  

 . الامتنانزملائي وأستاذتي الكرام، أهديكم بحثي هذا ولكم كل 
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 وتقدير  شكر

 
الحمد والثناء والشككر للعلي القدير على نعمه الظاهرة والباطنة والحمد  الذي وفقني لإنجاز هذا  

بالفضككككل و تقديرا للجميل لا يسككككعني بعد الانتهاء من إعداد هذا البح  إلا أن   واعترافا  العمل،

وإلى كل ..  أتوجه بجزيل الشكككككر والامتنان إلى أسككككرتي الداعمة الأولى لي بعد ل شكككككراً لكم

والى كل من شكملني بدعوات ..  الأسكاتذة الذين لم يبخلوا علي بنصكائحهم وإرشكاداتهم وتوجيهاتهم

وإلى كل من سككاعدني في إنجاز هذا البح  لكم خالش شكككري وتقديري، والحمد    ..  صككادقة

 الذي تتم بنعمه الصالحات.
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 الشكل رقم  عنوان الشكل  رقم الصفحة 

١٢ 
نموذج البحث. المصدر  

 ( ٢٠٢٤)الطالب، 

١ 

١٨ 

جوانب أنواع التحفيز. 

المصدر )قصيبي وأخرين،  

٢٠١٧) 

٣ 

٢٤ 
 سلم ابرهام ماسلو.  

 (٢٠٢٠المصدر )مؤذن، 

٤ 

٣٤ 
ملخص منهجية البحث 

 (٢٠٢٤المصدر )الطالب، 

٢ 
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 قائمة الجداول: 
 
 

 الجدول رقم  عنوان الجدول  رقم الصفحة 

٣٥ 

 مجتمع البح  

 ٢٠٢٤المصدر: الطالب 

١ 

٣٥ 

 عينة البح  

  ٢٠٢٤المصدر: الطالب 

٢ 

٣٦ 

 المتغير المستقل 

  ٢٠٢٤المصدر: الطالب 

٣ 

٣٧ 

 المتغير التابع 

  ٢٠٢٤المصدر: الطالب 

٤ 
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 المقدمة  

يعمل لدى مؤسكككسكككات القطاعين العام والخاش هيئة من العاملين يقوموا بتنفيذ أهداف المؤسكككسكككات على المدى 

القصككير والمدى الطويل، ومن أجل تحقيق الأهداف الاسككتراتيجية المنشككودة للمؤسككسككة ، لابد من إيجاد الكادر  

ك من خلال الحصككول على أفضككل  الوظيفي ، وكفاءة العنصككر البشككري القادر على تحقيق ونجاح المؤسككسككة وذل

أداء، وتعيين أفضكل المرشكحين وتقييم الموارد المتاحة واسكتمرار تحفيز ومكافأة العاملين للحصكول على أداء جيد  

 (٢٠١٦وفعال. )القاسم،  

من  وإن التطرق لمفهوم التحفيز يعتبر من الركائز الرئيسة في تكوين البنية المعرفية وفهم الحقائق وما يرتبط بها 

محكاور ووظكائف وأشكككككككال وتعميمكات توصكككككل إليهكا علمكاء الإدارة  نتيجكة انعككاسكككككات العمليكات الإداريكة في  

 (٢٠٢١المؤسسات على العنصر البشري في مختلف المواقف لتحقيق الأهداف المرسومة. )العطية وأخرين،  

إن تحفيز الموظفين في المؤسككسككة وزيادة إنتاجيتهم وتقويم الأداء القائم على أسككاس التغذية العكسككية لنتائ  كما 

الأداء توجكه من قبكل المكديرين إلى تحريكك الشكككككعور الكذاتي لكدى الفرد بكأهميتكه وأهميكة العمكل الكذي قكدمكه لنفسكككككه 

لذاتي الإيجكككابكككي لككككككدى الفرد باتجا  العمل  وللمؤسسة والمجتمع خاصة على المستوى المحلي لذا فان الشعور ا

 (٢٠١٤والمؤسسة يشكل القاعدة الأساسية لعملية الحفز الإنساني في المؤسسة.)مؤذن،  

ولقد حظي موضكككوع الحوافز باهتمام العديد من علماء السكككلوك الإداري، ولعل السكككبب في ذلك هو أن الحوافز  

 (٢٠١٦بشتى أنواعها المادية والمعنوية واحدة من أهم المتغيرات المستقلة الايجابية في الدافعية للعمل. )القاسم،  

فالتحفيز أصكب  يشككل أهم التحديات بالنسكبة للمؤسكسكات والإدارات المحلية خاصكة وذلك لاعتمادها على خطط  

بالمورد البشكككري وإيجاد السكككياسكككات والبرام  الخاصكككة بنمط تسكككيير  وتنميته    العنايةتنموية واسكككعة، تتطلب 

 (٢٠١٤جاح المشاريع التنموية.)مؤذن، وإنباستمرار من اجل رفع الكفاءة الإنتاجية 

كما أن الاهتمام بالحوافز ) المادية والمعنوية ( ومكافآت الموظفين لها دور مهم في رفع وتحسكككين مسكككتوى أداء  

العاملين ، وربما يكون السكبب في ذلك أن الحوافز بنوعيها تعتبر أحد الركائز ذات الأهمية القصكوى في منظومة 

ر أهمية في الدوافع الإيجابية للعمل بأنواعه. )القاسككم،  تحقيق الأهداف المنشككودة ، وأهم المتغيرات المسككتقلة الأكث

٢٠١٦) 

إن الاهتمام بموضوع الحوافز أدى إلى تعدد التعاريف ووجهات النظر من طرف الباحثين طبقككا لمككا تمليه عليهم  

 (٢٠١٤طبيعة تخصصاتهم فكل منهم يضع تصورا لهذا المفهوم. )مؤذن، 

ويعرف التحفيز من حي  اللغة أنه مشكككتق من حفز  أي دفعة من الخلف، والليل يحفز النهار أي يسكككوقه ورأيته 

متحفزاً أي مسكككتفزاً مسكككتعجلاً لا يمكن جلوسكككه في الأرض والحافز جمعه حوافز : الباع  أو الدافع. )العطية 

 (  ٢٠٢١وأخرين،  

عملية تنشككيط الموظفين بطرق إيجابية أو سككلبية بهدف زيادة معدلات الإنتاح وتحسككين الأداء  ويمكن تعريفه بأنه  

بجميع الوسكككائل الممكنة لح  العاملين على العمل الجيد وتشكككمل كل الأسكككاليب المسكككتخدمة لح  العاملين على  

 (٢٠١٩العمل المستمر. )الفيفي، 
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يولد فيه الرغبة في القيام بنشكككككككاط أو  الذي  ذلك الشكعور الخارجي لدى الفردوقد عرف التحفيز أيضكاً على أنه 

 (٢٠١٤)مؤذن،  معينة.انجكاز عمل أو أسلوك معين يسعى من ورائه إلى تحقيق أهداف 

ولقد اختلفت أنواع التحفيز حسكب تنوع الاحتياجات الإنسكانية بين الأفراد، وحسكب تدرجهم الوظيفي ومدة عملهم  

ومكانتهم ومسكككتواهم الإداري، وتؤثر أمكانية المؤسكككسكككة وفلسكككفتها في أنوع الحوافز المقدمة، وتبقى على أدارة  

 (٢٠٢١لعطية وأخرين،  المؤسسة المسئولية لاختيار التصنيفات المناسبة للتحفيز.  )ا

وتنقسكككم الحوافز إلى نوعين : حوافز مادية ومكافآت ، ورتب ) درجات علمية ووظيفية ومكافآت خاصكككة كمن   

تحسكككككين ونجكاح   للموهوبين من العكاملين، يحصكككككل عليكه العكامل نتيجكة إنجكاز عمكل معين أو مجهود سكككككاهم في

المؤسكسكة ، وحوافز معنوية تقدم في شككل من ، المدح ، والأوسكمة وشكهادات تقدير الكفاءة للعاملين ، وقد تكون 

  الحوافز المعنويكة أقكل فعكاليكة في عين بعض العكاملين ، ولكنهكا تعطى انطبكاعكاً بكأن هنكاك تعزيز وراء ككل عمكل 

 (٢٠١٦ومجهود جيد يقوم الموظف بأدائه. )القاسم، 

كمكا أن الحوافز الجمكاعيكة هي التي تقكدم للجمكاعكة مكا دامكت أهكداف الوحكدة الإنتكاجيكة رهينكة في تحقيقهكا بجهود  

الفرديكة، ولا تعني الحوافز   تكأثير بكالمقكارنكة مع الحوافز  لهكا  الجمكاعيكة  المجموعكة ومكدى تعكاونهم، فكالحوافز 

ككل فرد ضكككككمن مجموعتكه. )الفيفي،   الجمكاعيكة إعطكاء نصكككككيكب موحكد لككل فرد في المجموعكة بكل وفق مكا يقكدم

٢٠١٩) 

ومن أهمية المورد البشكككري تنبع أهمية عملية التحفيز في توجيه السكككلوك الإنسكككاني لذلك قام العديد من الباحثين  

والمفكرين بعدة دراسكككات و أبحا  لدراسكككة العوامل المحفزة التي تؤثر على سكككلوك الفرد وكيفية اسكككتخدام هذ  

 (٢٠١٤وح الإبداع والابتكار الكامنة فيهم.)مؤذن،  لإطلاق ر  العوامل

والجدير بالذكر أنه تسككككتطيع المنشككككأة أن تجني العديد من الفوائد بزيادة الإنتاجية عن طريق اسككككتغلال الموارد  

المتاحة لها الاسكتغلال الجيد، عن طريق تحقيق الأرباح وزيادة القدرة على الاسكتثمار بتمويل ذاتي، توسكيع نطاق 

دام الكفء للطاقات الإنتاجية ومن ثم خلق فرش  السكككوق عن طريق تقديم المزيد من السكككلع والخدمات، الاسكككتخ

 (٢٠١٩للتوظيف والتشغيل، زيادة مرتبات وأجور العمال، وبالتالي النهوض بمستوى المجتمع ككل.)الفيفي، 

ومن هنا كان لابد من وجود حوافز تدفع الموظف لإخراح أفضككل ما لدية، فالحوافز بكافة اشكككالها سككواء المادية  

 ( ٢٠٢١أو المعنوية لها الاهمية الرئيسية بل ومن اهم الدوافع للموظفين للعمل وتطوير أدائهم. )العطية وأخرين،  

فقد أكد العديد من الباحثين والمتخصكصكين بأن العوامل المؤثرة على الإنتاجية تشكمل كافة متغيرات البيئة الداخلية  

أو الخارجية وتشككمل هذ  العوامل: عوامل السككياسككية، عوامل الاقتصككادية، عوامل التكنولوجية، عوامل الإدارية  

المال إلى قوة العمل، القوى البشرية )قوى العمل(، عامل  والتنظيمية، القوانين والأنظمة والتشريعات، نسبة رأس  

 (٢٠١٩الزمن، التنسيق والاتصال الإداري.)الفيفي، 

حي  إن أداء الفرد يؤثر بدرجة أو بأخرى على أداء الفريق، اللذان بدورهما يؤثران على مسكككتوى أداء المنظمة 

بالكامل، ولهذا أصكككب  من المهم دراسكككة الأداء وعناصكككر  والعوامل المؤثرة عليه كسكككبيل هادف لبلو  التميز،  

 (٢٠٢١وتعزيز القدرة التنافسية لمنظمات الأعمال. )العطية وأخرين،  
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قد سككككاهمت نظريات الدافعية في توضككككي  الصككككورة لدى إدارة المنظمات عن دوافع الأفراد، لغرض تقدير  ول

حاجاتهم ومحاولة إشكباعها بهدف تحفيزهم، أي توجيه سكلوكهم لدفعهم لعمل فعل معين، أو الامتناع عن تصكرف 

 (٢٠١٦معين بغرض إشباع حاجة أو تجنب ضرر ما. )القاسم،  

ويمكن القول أن الإنتاجية هي العلاقة بين الموارد المسككككتخدمة في العملية الإنتاجية وبين النات  من تلك العملية، 

وتعتبر  الإنتاجية مؤشككككر يعكس لنا مدى الكفاءة في تحويل الموارد البشككككرية وغير البشككككرية إلى منتجات أو 

 (٢٠١٩خدمات. )الفيفي، 

وتوجد عدة فجوات علمية بما يخش موضكوع الرضكا الوظيفي وعلاقته بتحسكين الإنتاجية، فالدراسكات السكابقة لم  

تتناول موضوع الرضا لدى العاملين في المؤسسات المتخصصة في البيع والشراء حسب علم الباح ، وهذا كان 

 الدافع الأساسي لإعداد هذ  الدراسة.

وتحتوي هذ  الدراسكة على المقدمة وتحديد مشككلة وأهمية البح ، بالإضكافة إلى الأسكئلة والأهداف والفرضكيات 

 ، وأخيرًا المستخلش والمراجع.ومخطط المشروع ومنهجية البحش  والدراسات السابقة،

 

 مشكلة البحث:

يعتبر التحفيز هو الشككرارة التي تدفع العاملين إلى تحسككين أدائهم أو تعديل سككلوك معين في تصككرفاتهم في البيئة 

العملية، حي  يمكن اسكتخدام الحوافز المادية أو المعنوية لتعزيز أو تحسكين انتاجيتهم، وتنقسكم مشككلة الدراسكة إلى  

 فجوة نظرية وفجوة عملية:

 

 فجوة نظرية: 

 عدم إدراك بعض المؤسسات الاقتصادية لأهمية تحفيز الموظفين  •

 قصور المعرفة بأبعاد التحفيز الوظيفي وعلاقته بأبعاد تحسين الإنتاجية.   •

 قلة تطبيق التحفيز في المؤسسات التي تقدم خدمات شرائية.   •

 

 فجوة عملية:

 قلة الأبحا  المتخصصة في دراسة التحفيز الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الاقتصادية.  •

 ندرة الاستبيانات التي تقيس جانب التحسين الوظيفي للعاملين في المؤسسات الاقتصادية.  •

 وإشكالية الدراسة هي: ما أثر تحفيز الموظفين العاملين في الصالة الاقتصادية على تحسين أدائهم بالمؤسسة؟  
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 أهمية البحث:

في عصكككرنا الحالي تزداد الحاجة إلى تحفيز الموظفين بالحوافز المادية والمعنوية ليشكككعر الموظف بتقدير جهد   

ووقته الذي قضككا  في خدمة المؤسككسككة وبالتالي تتحسككن إنتاجيته وتزداد وفقاً لذلك إنتاجية المؤسككسككة، وتنقسككم 

 الأهمية إلى أهمية نظرية وأهمية عملية. 

 

 الأهمية النظرية:

 توعية المؤسسات الاقتصادية بأهمية التحفيز وأثر  على تحسين الإنتاجية.   •

 التعرف على أبعاد التحفيز الوظيفي وعلاقته بأبعاد تحسين الانتاجية •

 

 الأهمية العملية:

العلميكة بموضكككككوع التحفيز الوظيفي وعلاقتكه بتحسكككككين الإنتكاجيكة لكدى العكاملين في   • إثراء الأبحكا  

 المؤسسات الاقتصادية. 

 إفادة شركة الصالة الاقتصادية بنتائ  هذ  الدراسة لتحسين إنتاجية الشركة.   •

 

 الفرعية:الأسئلة  

 ما أثر المكافآت التحفيزية على تحسين أداء الموظفين؟ •

 ما مدى فعالية التحفيز المعنوي على تحسين الأداء لدى الموظفين؟ •

 ما أثر تحفيز الموظفين بالترقية على تحسين أدائهم؟ •

 ما أثر الحوافز المادية على تحسين الأداء لدى الموظفين؟ •

 

 أهداف البحث:

 معرفة أثر تحفيز الموظفين على تحسين الأداء الوظيفي. الهدف العام:  

 تحديد أثر المكافآت التحفيزية على تحسين أداء الموظفين في فروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة. •

 تحليل فعالية التحفيز المعنوي على تحسين أداء الموظفين في فروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة.  •

 الموظفين بالترقية على تحسين أدائهم في فروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة.تقييم أثر تحفيز  •

 تحديد أثر الحوافز المادية على تحسين أداء الموظفين في فروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة. •
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 فرضيات البحث:

H1تحفيز الموظفين وتحسين الأداء الوظيفي.  : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

Ha المكافآت التحفيزية وتحسين أداء الموظفين. :  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

 Hbبين التحفيز المعنوي وتحسين الأداء لدى الموظفين.  : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 

 Hc تحفيز الموظفين بالترقية وتحسين ادائهم الوظيفي. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

Hd الحوافز المادية وتحسين الأداء الوظيفي لدى الموظفين. : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

 

 نموذج البحث:

 يوض  الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي:

 

 المتغير المستقل                                                                                      المتغير التابع   

 

 

                                         

 

                                     

 ١الشكل 

 النموذح المقترح من المشروع  

 المصدر: الطالب   

 

 الدراسة الميدانية:

إن دراسككككة موضككككوع تحفيز الموظفين ومدى تأثير  على تحسككككين أدائهم الوظيفي من الأمور المهمة خاصككككة  

للموظفين في المراكز التجارية والاقتصككادية والبيع بالتجزئة وذلك لتواجدهم بشكككل مباشككر مع العملاء، فتحفيز  

ا المنطلق يسكككعى الطالب إلى القيام الموظفين ينعكس مباشكككرة على طريقة تعاملهم وأدائهم مع العملاء، ومن هذ

 .جدةبدراسة ميدانية لفروع الصالة الاقتصادية بمدينة 

 تحفيز الموظفين 

 

 المكافآت التحفيزية •

 التحفيز المعنوي •

 التحفيز بالترقية •

 الحوافز المادية •

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 
 تحسين الأداء الوظيفي 
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 هيكل المشروع المقترح:

 الفصل الأول: المقدمة

 الفصل الثاني: الإطار النظري

 الفصل الثال : منهجية البح 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي

 الفصل الخامس مناقشة النتائ  والخاتمة
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري للدراسة 
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 المقدمة: ١-٢

يعتبر العنصكككككر البشكككككري أحد أهم موارد المنظمات وأثمنها، والذي يحقق لها انفرادها وتميزها عن غيرها من  

المنظمات الأخرى في بيئة تتسكم بالمنافسكة الشكديدة والتغير السكريع، وهذا ما دفع بأي منظمة إلى إعادة النظر في  

طورها أو فشكلها أمام المنظمات الأخرى، ولكي  هذا المورد والاهتمام به لأنه يعد مصكدر أسكاسكي في نجاحها وت

تحكافظ المنظمكة على بقكائهكا واسكككككتمرار عملهكا لابكد لهكا من اختيكار توليفكة من الحوافز بنوعيهكا المكاديكة والمعنويكة 

والتي تتناسككككب مع ما يمتلكه العمال من قدرات ومهارات فنية وما يبذلونه من جهود أثناء إنجاز المهام المكلفين 

بل الجهاز الإداري، وهذا ما يشككككعرهم بالارتياح والرضككككا عن المنظمة، ويزيد من اقتناعهم بها، وعن  بها من ق

طريق الحوافز تسكككتطيع المنظمة الاحتفاظ بعمالها وضكككمان بقائهم فيها، مما يكسكككبها مكانة ذات أهمية ووقيمة 

تصكاديين أو النفسكيين والاجتماعيين  وتعتبر ظاهرة التحفيز من أهم المواضكيع التي خاض فيها العلماء سكواء الاق

لما لها من أهمية بالغة، فهي تنعكس مباشكرة على تحقيق الأهداف والأبعاد المرسكومة للمنظمة سكواء بالسكلب أو 

 (٢٠٢٤الإيجابي. )شمسي،  

كما أن العلاقات العامة تعد شككلا للتوسكط بين حاجات المؤسكسكة وحاجات الأفراد وتتي  التواصكل بين الموظفين 

ورؤسككائهم كما أنها تلعب دور هام في تكوين علاقات مهمة خارح المؤسككسككة وهذ  العلاقات جزء لا يتجزأ من  

تسكاهم بشككل فعال في اندماح الفرد وتعزيز  أسكاسكيات الموارد البشكرية كما يجسكد  الواقع التنظيمي فهي بالتالي  

ارتباطه مع أهداف المؤسكككسكككة، وتخلق أسكككاليب وطرق متطورة في التعامل بين الأفراد والجماعات عن طريق  

تحسككين دافعيتهم كالاهتمام بزيادة الإنتاح ومشككاركة المرؤوسككين في العمل واتخاذ القرارات المهمة ذات العلاقة 

ل على تدريبهم لصكقل مهاراتهم مما يؤدي إلى تعديل سكلوكهم والشكعور التام بالمسكؤولية.  بالوحدة التنظيمية والعم

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

وللحكومة والمسككؤولين دور هام بالاهتمام بالفرد العامل و دعمه، وتطوير أدائه بالمحفزات المتعددة المادية منها 

والمعنويكة وتوجيهكه للعمكل بكأقصكككككى الطكاقكات، والتفكير الإبكداعي التطويري، بتقييمكه هكل يبكذل مجهود في تكأديكة  

تطوير أدائه، و كيف يمكن أن يشككعر بالرضككا واجبه في أحسككن الظروف، و دراسككة المعوقات التي تحول دون 

عن العمكل الكذي يؤديكه و الأثر النكاجم عن نظكام الحوافز والمككافكآت و العلاوات و الترقيكات المعمول بهكا في  

المنظمكة على الأداء الوظيفي، فكالفرد العكامكل بغض النظر عن موقعكه سكككككواء ككان إداري أو تنفيكذي ، فواجبكاتكه 

تتكفل المؤسككسككة بتقديمها له ، منها ما هو حافز معنوي و مادي، ليشككعر هذا الأخير أنه  يؤديها مقابل اسككتحقاقات

 (٢٠١٤جزء مهم في جسد هذ  المنظمة، و يعمل مع الجميع من أجل تحقيق رؤية وأهداف المؤسسة. )رشيد،  

وتعتبر عملية تقييم الأداء الوظيفي للموظفين مهمة للغاية فهي من أهم العمليات الادارية التي تعكس موضكككوعية 

العمل الإداري بالمؤسسة واهتمام متخذي القرار بسير أداء الموظفين وتقييمه ومتابعته، كما تعتبر متابعة المدراء  

من أجل إبراز    نالمنوطة بهم بشكككل مسككتمر دافع حقيقي للموظفي تللموظفين وهم يقوموا بواجباتهم والمسككؤوليا

قدراتهم في إنجاز المهام المطلوبة منهم ، أيضككا في نفس الوقت تضككع المدراء تحت مسككتوى الحقيقي للموظفين 

وتقييم أدوارهم التي يقومون بها وعليه يسكككتنجوا ويقيموا الموظفين المجيدين المسكككتحقين لتحفيز من أجل دفعهم  

، كما يمكننا ربط بين كلا من كفاءة وفعالية أي مؤسككسككة  ر تمرارية ورفع كفاءة أدائهم الوظيفي باسككتمراإلى الاسكك 

مع تميز الكادر البشكري العامل بها، فالكادر البشكري هو العنصكر المؤثر والفعال في عملية الإنتاح في المؤسكسكة  
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وهو أسكاس الذي تعتمد عليه المؤسكسكة في تحقيق الأهداف، لذلك يخضكع العنصكر البشكري في أي مؤسكسكة مجيدة  

إلى عمليات التدريب والتأهيل بشككككل مسكككتمر تكون على شككككل ورأ عمل أو أبتعا  الموظفين المجيدين الى  

أجل رفع مسكتوى الكفائة الأدائية تكملة دراسكتهم في مؤسكسكات التعليم المختلفة أو إقامة الدورات بشككل دوري من 

 (٢٠٢٣لدى الموظفين. )البلوشي، 

 

 المتغير الاول: التحفيز٢-٢

يعتبر موضككوع التحفيز من أهم مواضككيع الموارد البشككرية والتي يرتبط أسككاسككا بأداء العاملين والموظفين في  

المؤسككسككة وخاصككة منها الإدارة المحلية هذ  الأخيرة التي تحافظ وتشككجع الموارد الطبيعية والبشككرية التي تقوم 

ى التشكككجيع بالوصكككول إلى تنمية مسكككتدامة  عليها التنمية مما يتطلب إتباع سكككياسكككات وإجراءات وحوافز تدفع إل

وشكاملة ، فتحقيق هذا الهدف لا يقتصكر على الحاجة إلى المعرفة المحلية وإنما بالمشكاركة الكاملة للمسكتفيدين في  

 (٢٠٢٠عملية التنمية المحلية. )مؤذن،  

 

 تعريف التحفيز: ١-٢-٢

عرّفيهكا وتبكاين منطلقكات وجهكات نظر البكاحثين والعلمكاء، فعنكد علمكاء علم   لقكد تعكددت تعريفكات التحفيز بتعكدد مف

النفس مثلا، يعرف الحافز على أنه الباع  أو المنبه للسككككلوك أي مؤثر خارجي يوجه سككككلوك الفرد لأداء عمل  

 (٢٠٢١معين. )الطحيطاح،  

هو العملية التي تسككم  بدفع الأفراد وتحريكهم من خلال دوافع معينة نحو سككلوك معين أو  والتحفيز اصككطلاحًا:

بذل مجهودات معينة قصكككد تحقيق هدف معين، وهي عملية تعتمد على عناصكككر معينة أهمها الحافز الذي يدفع 

خش الذي يقوم الفرد إلى سككككلوك أو اتجا  معين ويشككككترط فيه أن يكون قادرًا على التغير ، والمحفز وهو الشكككك 

بعملية التحفيز ، والمحفّز وهو الشككخش الذي يتم تحفيز  للقيام بسككلوك معين وفوق كل هذا يشككترط القدرة على  

ذلك حتى يتم الوصككككول إلى الأهداف المرجوة من عملية التحفيز والتشككككجيع تربويًا مما يكون له الأثر الإيجابي  

 (٢٠١٤)الشطي،   في أسرته وفي مجتمعه الذي يعيأ فيه.على سلوك المسلم في نفسه و

يعرف التحفيز من حي  اللغة أنه مشككككتق من حفز  أي دفعة من الخلف والليل يحفز النهار أي يسككككوقه ورايته و

متحفزاً أي مسكتفزاً مسكتعجلاً لا يمكن جلوسكه في الأرض والحافز جمعه حوافز: الباع  أو الدافع. )الطحيطاح،  

٢٠٢١) 

 

 أنواع التحفيز: ٢-٢-٢

لقد اختلفت أنواع التحفيز حسككب تنوع الاحتياجات الإنسككانية بين الأفراد، وحسككب تدرجهم الوظيفي ومدة عملهم  

ومكانتهم ومسكككتواهم الإداري، وتؤثر أمكانية المؤسكككسكككة وفلسكككفتها في أنوع الحوافز المقدمة، وتبقى على أدارة  
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المؤسككسككة المسككئولية لاختيار التصككنيفات المناسككبة للتحفيز كما تعددت ممارسككات التحفيز المؤسككسككي من حي   

الطبيعة أو القيمة فقد أشكارت بعض الدراسكات إلى وجود نوعين رئيسكين وهما التحفيز المادي والتحفيز المعنوي 

 (٢٠٢١وفيما يلي توضي  لهذين النوعين من التحفيز. )الطحيطاح،  

 

 التحفيز المادي ٣-٢-٢

الحافز المادي هو ما يتم دفعه للعاملين بشككل مالي ليكون سكببا في زيادة انتاجهم بطريقة مباشكرة أو غير مباشكرة  

( وتشككجع الحوافز المادية الموظفين على بذل قصككارى جهدهم في العمل، وتجنيد قدراتهم ورفع 2003)زرقة،  

لتي تتسكم بالسكرعة والفورية، ويدرك الفرد النتيجة مسكتوى كفاءتهم وتعد الحوافز المادية من أقدم أنواع الحوافز ا

المباشككرة لجهود ، وتشككمل التحفيز المادي عدة أنواع منها الأجر، والمكافأة، والمشككاركة في الأرباح والعلاوات 

 (٢٠٢١والبدلات المختلف. )الطحيطاح، 

يعتبر هذا النوع من التقسكيم للحوافز من أهم التقسكيمات وتتضكمن المادية منها )الأجور ، اسكتقرار العمل، سكاعات  

العمكل اليوميكة، إمككانيكة العمكل المكاديكة والخكدمكات المتنوعكة أمكا الغير مكاديكة منهكا وتكدعى المعنويكة فتتضكككككمن 

زملاء، فمهما كانت الحوافز المادية أسكاسكية بالنسكبة الترقيات، تشكجيع الرؤسكاء، تقدير جهود العاملين وعلاقات ال

للموارد البشككككرية والتي تشككككبع الحاجات المادية والفيزيولوجية، فلن العاملين يحتاجون إلى حوافز من نوع  خر  

وهي هامة جداً لإشكككككبكاع الحكاجات المعنوية والاجتمكاعيكة، كتقكدير جهود العكاملين وترقيتهم حسكككككب الأولوية ممكا 

 (٢٠١٩دفعهم للاستمرار في بذل الجهود وتحقيق التميز. )عباس،  يشجعهم وي

 

 التحفيز المعنوي: ٤-٢-٢

إن الحوافز لا تقتصر فقط على الحوافز المادية وانما هناك الحوافز المعنوية التي تقل أهمية عن الحوافز المادية،  

فكلن التحفيز المعنوي هو ذلكك التحفيز الكذي لا يعتمكد على النقود في إثكارة دافعيكة الأفراد وتحفيزهم على الأداء،  

خلية، وإظهار احترام الذات الإنسككانية، والتي هي عبارة عن  وانما يعتمد على تحريك المشككاعر والأحاسككيس الدا

مجموعة المشككاعر والرغبات لنيل المكانة الاجتماعية المحترمة والتي يسككعى الفرد إلى تحقيقها من خلال مكانته 

الوظيفية، وقد عفرف أن التحفيز المعنوي على الحافز المعنوي إيجابياً كان أو سكككلبياً يسكككاهم في توجيه سكككلوك  

الأفراد إلى الاتجا  الصكحي ، فالتحفيز المعنوي الإيجابي يشكمل الترقية الوظيفية المناسكبة، والمشكاركة في اتخاذ  

بعض القرارات والإعلان عن الموظف المثالي في لوحة الشككرف والإجازات أما التحفيز المعنوي السككلبي، فهي  

تتمثل في التنبيه عن الأداء الضككعيف، والمسككاءلة عن  الإجراءات القانونية التي تهدف إلى تقويم الأداء السككيء، و

الإهمال في تنفيذ مهام العمل، ومتابعة المقصككككر وتقديم اللوم والتوبيي وغير ذلك من صككككور المعاتبة السككككرية  

والعلنيكة، ولكي تنج  هكذ  الطريقكة من طرق التحفيز فكلنكه لابكد من مراعكاة اسكككككتخكدام نوعي التحفيز الإيجكابي  

 (٢٠٢١متوازن دون تفريط أو إفراط. )الطحيطاح،  والسلبي بشكل  
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للحوافز المعنويكة أثر إيجكابي ومعنوي على أداء العكاملين في المنظمكات، وهكذا مكا يؤككد أهميكة وقوف المنظمكة إلى  

جانب العمال في مختلف المناسكككبات الاجتماعية خاصكككة ما تعلق بالمسكككاعدات والإعانات المالية التي تمن  وما 

 (٢٠٢٤لتأثير ذلك على نفسية ومعنويات الفرد.)شمسي،  

 

 التحفيز الخارجي: ٥-٢-٢

هذا النوع من التحفيز يأتي من المحيط الخارجي، مثلا : الأصككككدقاء والأسككككرة أو للمقالة في مجلة أو من خلال  

وسكككيلة إعلامية أو من الرئيس في العمل، ومشككككلة المحفزات الخارجية أنه عادة لا يسكككتمر أثرها فترة طويلة ،  

ا يكمن في ذاته لا لما يكمن في ذات الآخرين.  فتخبو قوة دفعها بعد فترة قصككيرة ، لذلك على المرء أن يسككعى لم

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

 

 التحفيز الداخلي:

التحفيز أكثر الأنواع الثلاثة قوة واسكتمرارا في التأثير و الفاعلية ، ويرجع السكبب في ذلك إلى  يعد هذا النوع من  

 (٢٠١٧طبيعة هذا النوع ، لأن المرء يكون مدفوعا بقوته الذاتية لتحقيق أهدافه السامية. )قصيبي وأخرين، 

 

 ٢الشكل 

 جوانب أنواع التحفيز 

 ( ٢٠١٧المصدر )قصيبي وأخرين، 
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 الحوافز: ٦-٢-٢

 تعريف الحوافز:

المنحى أو الطريقة التي تعتمد عليها المؤسكككسكككة للتأثير على مواردها البشكككرية   يالتعريف الإجرائي للحوافز ه

باسكتعمال مختلف أنواع الحوافز الخاصكة بها لغرض تحقيق أهداف العامل وتفعيل أدائه ليحقق أهداف المؤسكسكة.  

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

ويعرف ابو الكشكككك الحوافز بأنها تلك العوامل والمؤثرات الخارجية التي تشكككجع الفرد علي زيادة ادائه ، وتقدم 

نتيجة لأدائه المتفوق والمتميز وتؤدي الى زيادة رضككائه وولائه للمؤسككسككة وبالتالي الى زيادة ادائه وانتاجه مرة  

دية والمعنوية المتاحة إشككككباع الحاجات والرغبات  اخرى، وذهب البعض في تعرف الحوافز بأنها الوسككككائل الما

 (  ٢٠٢١المادية والمعنوية للأفراد. )الطحيطاح، 

كمكا تعرف الحوافز بأنهكا مؤثر خارجي يعمكل على تحريك الدافع الداخلي للفرد إيجكابيكا ، كمكا يعتبر الحكافز إحدى   

مقومات العمل المنظم و المؤسكسكاتي و التي بدونها لا يمكن لأي مؤسكسكة أن تقوم بتحقيق كامل أهدافها، فالحافز  

تقكديرهكا لأدائكه المتميز و إتقكان العمكل، و هي من    هو الطريقكة التي من خلالهكا تعبر المنظمكة للموظف عن مكدى

إحكدى الطرق التي تسكككككاعكد المنظمكة على تحقيق أهكدافهكا، بتوفير الإمككانيكات المكاديكة والمكاليكة و خبرة العكاملين  

 (٢٠١٤بالمنظمة كل في مجال تخصصه. )رشيد،  

الحوافز هي عبارة عن عوامل خارجية وتشكككير إلى المكافآت التي يتوقعها الفرد من قيامه بعمل معين، أي أنها و

الحكاجكة تمثكل التي يتم من خلالهكا اسكككككتثكارة الكدوافع وتحريكهكا ، وبهكذا المعنى فكلن الحوافز هي المثير الخكارجي  

وتتوقف فاعلية الحوافز على توافقها مع هدف الفرد   الذي يشبع والرغبة المتولدة لدى الفرد من أدائه لعمل معين،

 (٢٠١٧وحاجاتهم ورغبتهم. )قصيبي وأخرين، 

كما يقصكد بالحوافز بأنها مجموعة السكياسكات والوسكائل التي تصكمم وتكيف لاسكتمالة الفرد )الموظف( نحو أداء  

الوظيفة المعهودة إليه بالشكككل الذي ينسككجم مع تحقيق أهداف المنظمة ، مادامت تؤدي بالنهاية إلى تحقيق أهداف 

 (٢٠١٩الفرد وإشباع حاجاته إلى المستوى المرغوب. )عباس،  

ويمكن تقديم تعريف شككككامل للحوافز على أنها وسككككائل وفرش مادية ومعنوية وإيجابية وسككككلبية توفرها إدارة  

المنظمة أمام العاملين، لتحرك فيهم الرغبة من أجل إشباعها عن طريق تحسين مستوى أدائهم، واستقامة سلوكهم  

طكة للفرد والتي تمكن من توجيكه سكككككلوككه  وولائهم اتجكا  المنظمكة، و هي ككل الوسكككككائكل المتكاحكة في البيئكة المحي

واسكككتثارة رغبته نحو القيام بعمل محدد أو الابتعاد عن فعل معين وذلك بغرض إشكككباع حاجته أو تجنب ضكككرر  

 (٢٠١٧حتى يتم تحقيق أهداف المؤسسة ورفع مستوى أدائها. )قصيبي وأخرين،  

إن المككافكآت التي يتقكاضكككككاهكا بعض الموظفين لقكاء أعمكال غير عكاديكة يقومون بهكا أو بعض الأعمكال التي فيهكا  

أوقات العمل أكثر من السككككاعات المعتادة مما يسككككتدعي إعطاء حافز مادي أو معنوي للعمل الإضككككافي، حي   

د  وأدائه المتميز، مع أن القطاع وضككعت هذ  المكافآت لمن ترى الإدارات العمومية انه يسككتحق مكافأة نظير جه

العمومي في معظم الأحوال لا يرتقي نظام حوافز ومكافآت وأوسمة شرفية به بمستوى أنظمة الحوافز والمكافآت 
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في القطكاع الخكاش، الكذي طكالمكا يهتم بكالحوافز ودفع الرواتكب الجزيكة بهكدف دفع أفراد للعمكل بكأقصكككككى طكاقتهم، 

ومن ثم تحقيق أقصككككى رب  ممكن، إلا أن القانون الأسككككاسككككي العام للوظيفة العمومية نش على هذا النوع من  

مل، وضكمان سكير أعمال المؤسكسكات  الحوافز المتمثل في الأوسكمة الشكرفية والمكافآت، بغرض دفع الموظف للع

 (٢٠٢٠والإدارات العمومية بكفاءة وفعالية. )مؤذن، 

فمن إيجابيات الحوافز انها تقلل من معدل دوران العمل و تجذب العناصككر المؤهلة. باعتبار أنها تؤثر في دافعية 

الفرد ، فيتجه الأفراد بشكل دائم إلى الطريق الذي يحقق المكافأة، و بالتالي فلن الحافز يعتبر دافعا للأداء، كما أن  

ما أنها تتعامل مع الحاجات غير المشكككبعة، وتعمل على توجيه الحوافز تسكككاعد تعزيز أنماط السكككلوك الفردي، ك

الفرد لاختيار من بين أنماط السككلوك البديلة، كما تعمل وتحرش على الربط المباشككر بين الحافز والأداء و عدم  

الخلط بين دوافع و معنويكات العكاملين، قكد يكون الموظفين مبتهجين و سكككككعكداء ، لكن ليس هنكاك مكا يكدفعهم إلى  

ادة إنتاجهم، لأن عدم وجود تخطيط فعال للقوى العاملة يؤدي حتما إلى عدم موضككككوعية الحافز، بالإضككككافة زي

لسككوء اسككتغلال سككلطة من  الحافز من جانب بعض المسككؤولين الذين يركزون عن الجانب السككلبي لحافز ، فعلى  

داري وإمككاناته وتنظيمكه ، وثانيهما  مسكككككتوى المنظمكة يتكأثر نظكام الحوافز بثلاثة عوامل أولهمكا نوعيكة الجهكاز الإ

الأسكلوب الإشكرافي للعاملين الذي يتبعه الرئيس في قيادته لمرؤوسكيه وتوجيههم فهذا يؤثر تأثيرا كبيرا في عملية  

التحفيز فالقيادة الحافزة هي التي تسككتمد سككلطتها من القدرة على التأثير بسككلوك العاملين وحثهم على حسككن أداء  

وامر برضكككككا ارتيكاح، وليس عن خوف من العقكاب والمفهوم الإداري لكذلكك أن تكون القيكادة  العمكل وتنفيكذ الأ

ديمقراطية ولذلك فلن التغير المرتبط بالأسكككلوب في علاقة المسكككؤول بالموظفين يتحقق من خلال ثلا  جوانب  

رؤوسكيه، وثالثاً توزيع اولها هتمام المسكؤول بالعمل مما يجعله قدوة حسكنة للموظفين، وثانيا احترام المسكؤول لم

 (٢٠١٤العمل وفقا لقدرات الموظف.)رشيد،  

كمكا أن الحوافز توقظ الحمكاس والكدافعيكة والرغبكة في العمكل لكدى الفرد ممكا ينعكس إيجكابكا على الأداء العكام وزيكادة 

الإنتاجية، كما أنها تسكاعد على تحقيق التفاعل بين الفرد والمنظمة وتدفع العاملين إلى العمل بكل ما يملك من قوة 

مل على منع شككعور الفرد بالإحباط وتدفعه للمثابرة في عمله  لتحقيق الأهداف المرسككومة للمؤسككسككة، كما أنها تع

 (٢٠١٧وتجعل كفاءته عالية. )قصيبي وأخرين،  

ولا يمكن للحوافز أن تحقق أهدافها بالمنظمة، إلا بوجود نظام محدد لإدارتها بالشكككككل الجيد و الأمثل، مع توافر  

المصككداقية و العدالة في تطبيق نظام الحوافز داخل المنظمة، ليتم منحها لأصككحابها دون التميز، وعلى أن يكون 

 (  ٢٠١٤ة لدورها و أهدافها. )رشيد،  الحافز على قدر العمل، لأن ذلك يؤدي إلى تحقيق المنظم

 

 الحوافز الإيجابية والحوافز السلبية:

الحوافز الإيجكابيكة: وهي الحوافز التي تلبي حاجات ودوافع الأفراد العكاملين ومصكككككال  المنظمكة، ومن أنواع هذ  

الحوافز الكذاتيكة( ومن الملاحظ بكأن الحوافز الإيجكابيكة ذات أثر   الحوافز )الحوافز المكاديكة، الحوافز الاجتمكاعيكة، 

الإيجابي بالتأثير أكبر من الحوافز السكلبية، ومع ذلك فلن  أكبر من الحوافز السكلبية لأن الإنسكان يسكتجيب للحافز  

الحوافز السكككككلبيكة تبقى ذات أثر فعكال في مجكالات حوافز العمكل مثكل الخوف من فقكدان وظيفكة أو فقكدان الكدخكل  
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الوظيفيكة وغيرهكا، ذات أثر رادع لكدى العكاملين في   الاعتيكادي أو الحرمكان من المككافكآت أو تنزيكل الكدرجكة 

المنظمة، وغالباً في مجالات العمل تحظى الحوافز الإيجابية بأسكبقية في التأثير على الحوافز السكلبية وخصكوصكاً 

بية إلى ردود فعل انتقامية أو دفاعية وتشكككمل  في مجالات الاندفاع نحو الأداء الأفضكككل، إذ تؤدي الحوافز السكككل

ممارسكككة العديد من الأنشكككطة السكككلوكية لتخفيض جودة الإنتاح وعدم الاكترا  بالأداء وضكككعف المبادرة وعدم  

تحمل مخاطر القرار أو المسككؤولية وغيرها من الوسككائل الدفاعية أو الانتقامية ل ثار السككلبية المترتبة على تلك 

 (٢٠١٩م.)عباس،  الحوافز بشكل عا

الحوافز السككلبية: وهي الوسككائل التي تسككتخدمها الإدارة لغرض منع السككلوك السككلبي، أو تصككحيحه والحد من  

التصككرفات غير الإيجابية للأفراد كالتكاسككل وعدم الشككعور بالمسككؤولية وعدم الانصككياع للتوجيهات والأوامر .  

سكلبية تحقق كفاءة أعلى في المدى القصكير ثم  ومن أنواع هذ  الحوافز السكلبية، ولقد أثبتت الدراسكات أن الحوافز ال

تبكدأ بكالانخفكاض، أمكا فيمكا يتعلق بكالحوافز الإيجكابيكة فكالعكس، حيك  تهكدف الحوافز الإيجكابيكة إلى الرفع من الكفكاءة 

وتحسكككين الأداء عن طريق توفير فرش التقدير والتشكككجيع، أما الحوافز السكككلبية فتؤثر على سكككلوك الأفراد من  

 (٢٠١٩الخصم من الأجر والحرمان من العلاوة.)عباس، خلال العقاب ك

 

 أنواع الحوافز:

 الحوافز الجماعية:

وهي التي تعتمد على أداء مجموعة من الأفراد أو فريق عمل معين ، وعادة ما تحدد لإدارة مستويات معينة من   

الإنتكاح لمجموعكة من الأفراد أو لكدائرة معينكة ، وعنكد تخطي هكذ  المسكككككتويكات تمن  لهكا الحوافز ، والحوافز  

 (٢٠١٧موعة. )قصيبي وأخرين،  الجماعية تشجع على التعاون البناء وروح الفريق بين أعضاء المج

 

 الحوافز الفردية:

التي تتعلق بالفرد الواحد حي  يؤدي عملا جيدا فلنه يمن  حافزا على هذا الأسكاس ، والحوافز الفردية تخلق جوا  

من التنافس لصكال  العمل، لكنها في بعض الأحيان تؤدي إلى وجود نوع من التنافس غير الشكريف بين العاملين.  

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

 

 الحوافز النقدية:

تطبيق الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاح بمجهود وزمن معقولين وإن الحوافز المادية هي الأسككككاس لحفز   

الأفراد وزيكادة الإنتكاح، ولقكد أثبكت تكايلور أنكه يمكن زيكادة الحكافز على الإنتكاح والتحكم فيكه من خلال نظكام الأجور  

وكل إنتاجية أعلى يصكككاحبها أو يقابلها أجر أعلى وهكذا ،    ، فكل زيادة في الأجر يصكككاحبها زيادة في الإنتاجية،

ولا تمن  الحوافز المكاديكة إلا للفرد الممتكاز الكذي يحقق المسكككككتويكات المحكددة لينتكاح أو يزيكد عليهكا ، أمكا الفرد  
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المنخفض الأداء الذي لا يصككل إنتاجه إلى المسككتوى فعلى الإدارة تدريبه أو نقله أو فصككله ، وأثناء دراسككته قام  

بدراسككة دقيقة للعمل الصككناعي في كل مرحلة من مراحله، ذلك بتحليل العمل إلى حركاته وعملياته الأولية ، ثم  

الذي يلزم لكل حركة من الحركات الضكرورية تقديرا اسكتبعاد الحركات الزائدة و الغير ضكرورية ثم تقدير الزمن  

 (  ٢٠١٧دقيقا بواسطة الكرونومتر، ثم التأليف بين الحركات. )قصيبي وأخرين،  

 

 مكونات نظام التحفيز: ٧-٢-٢

 ثلا  مكونات هي:  

الفرد )الموظف في العمل(، والبيئة، تتفاعل فيما بينها بعلاقات تأثير متبادلة، إذ يؤثر بعضككككها في البعض الآخر  

لتشككككل بمجموعها منظمة التحفيز ويمكن التعبير عن هذ  المنظومة بالأفراد في المنظمة الواحدة الذين  يتباينون  

م ورغبكاتهم ومسكككككتوى طموحكاتهم، وبكالتكالي فكلنهم بكدرجكات متفكاوتكة من حيك  ميولهم واتجكاهكاتهم ، وحكاجكاته

يسككتجيبون بشكككل متباين لأنواع الحوافز التي تقدمها المنظمات المختلفة للعاملين فيها للحصككول على اسككتجابتهم  

بشكككككككل إيجكابي لبرامجهكا وخططهكا الإنتكاجيكة المتنوعكة هكذا من جهكة، كمكا أن الوظيفكة بمكا تحتويكه من واجبكات  

من مهارة واسكتعداد ومسكتوى تعليم معين وما تحتله من موقع في الهيكل التنظيمي للمنظمة،   ومهمات وما تتطلبه

وإلى غير ذلكك، تعكد هي الأخرى ذات أثر كبير على إثكارة الرغبكة لكدى الفرد في العمكل وتحفيز  بكاتجكا  تحقيق 

 (٢٠١٩أهداف المنظمة. )عباس،  

 

 تأثير الحوافز على السلوك والأداء:   ٨-٢-٢

الحوافز تعتبر بمثابة المقابل للأداء و السككككلوك، على سككككبيل المثال نجد أن الموظف الذي بحاجة إلى النقود فلن  

الشعور يدفعه إلى البح  عن العمل، فهناك دافع يتبعه العامل على تقديم أفضل مالديه للعمل، مما يؤثر و ينعكس 

 (٢٠١٤بشكل إيجابي على سلوك الفرد الوظيفي. )رشيد،  

 

إن مهارة الحفز والتشككجيع تعتمد على وجود نظم متقنة واضككحة للجميع ، حي     شررروط التحفيز الفعال: ٩-٢-٢

، وبعدها عن التحفيز الشكخصكي للمدير ، وتتمثل شكروط التطبيق السكليم لمهارة الحفز  بموضكوعتهايقتنع الجميع 

 (٢٠١٧والتشجيع فيما يلي: )قصيبي وأخرين،  

 متابعة أداء المرؤوسين، والكشف عن الأداء المتميز "أو الأداء المعين". - 1

 .  سرعة تقدير الحافز عند الإجادة يكون الحافز ايجابيا ، وعند الخطأ والانحراف يكون سلبيا -2

وضكككوح الربط بين الأداء وبين الحافز، ليس فقط بالنسكككبة لمن يحصكككل عليه، ولكن أيضكككا بالنسكككبة لجميع  -3

 العاملين.
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تأكيد الصككككفة الجماعية في الحوافز كلما أمكن ذلك ، من أجل حفز المرؤوسككككين على التعاون والإقبال على   -4

 العمل معا كفريق.

أهمية إشكككراك المرؤوسكككين أنفسكككهم في الحكم على نتائ  العمل ، وتقدير الحوافز المناسكككبة من خلال لجنة   -5

 للحوافز يشارك فيها المرؤوسين جنبا إلى جنب مع المديرين المختصين.

أهمية تناسككككب الحافز من حي  النوع والمسككككتوى في حجم الأداء، أو من حجم المخالفة، أو الخطأ في حالة   -6

 الحوافز السلبية.

 أهمية تناسب الحوافز مع رغبات العاملين حتى تحقق الحوافز تأثيرها المستهدف. -7

 

 الراتب:   ١٠-٢-٢

إن أول حق مقرر للموظف مقابل أدائه للخدمة هو الراتب وهذا ما نصكت عليه المادة من القانون الأسكاسكي العام  

للوظيفة العمومية للموظف الحق بعد أداء الخدمة، ويعتبر الراتب المبلغ المالي الذي يتقاضككا  الموظف أو العامل  

عبائه ومهامه الوظيفية التي يشكككغلها ويشكككمل الراتب،  شكككهريا وبصكككفه منتظمة منذ التحاقه بعمله مقابل القيام بأ

 (٢٠٢٠العلاوات، التعويضات. )مؤذن، 

 

 الدوافع:    ١١-٢-٢

أنواع سكلوك الفرد يتوقف على نوعية الدوافع المؤثرة فيه ، باعتبار أن محرك و أسكاس السكلوك هو الدافع ، وله 

 (٢٠١٤مختلفة التي تؤثر على سلوك الفرد ، منها ما هو مادي ومنها ما هو معنوي. )رشيد،  

كمكا إن القكدرة وحكدهكا لا تكفي لكي يعمكل الموظف بكأكبر قكدر ممكن من الكفكاءة، حيك  أن كفكاءة الفرد تعتمكد على  

عنصككرين أسككاسككيين : القدرة على العمل والرغبة في العمل، والقدرة على العمل بالمهارات والمعرفة والقدرات  

تطويرها من خلال التعليم والتدريب، بينما تمثل  التي يمتلكها الفرد، وكذلك الإعداد الشكخصكي والقدرات التي يتم

الرغبة في العمل الدافع الذي يدفع سككككلوك الفرد في اتجا  تحقيق أهداف المنظمة من خلال عملية تحفيزية تتمثل 

 (  ٢٠٢٤في العوامل والمؤثرات الخارجية التي تشجع الأفراد على تحسين أدائهم. )شمسي،  

فكالكدافع عبكارة عن مرككب معقكد يتكأثر بمجموعكة من العوامكل المتكداخلكة فيمكا بعضكككككهكا البعض، هكذا من جهكة ككذلكك 

بالنسكككبة للحوافز فهي تتميز بطبيعة معقدة تتأثر بمجموعة من العوامل كثيرة و صكككعبة بالنسكككبة للمنظمة، حتى  

ب عليها إرسكاء سكياسكة قواعد سكليمة  تنج  هذ  الأخيرة في الحصكول على السكلوك المرغوب من الموظفين، فيج

للحوافز، ونظام جيد، ولا تسكككتطيع الوصكككول إليها إلا بدراسكككة العوامل المؤثرة على دافعية العاملين و الأفراد،  

وبهذا تختار الأسكلوب المناسكب للحوافز ، الذي يلبي متطلبات الحاجات غير المشكبعة التي تولد الدافع لدى الفرد.  

 (٢٠١٤)رشيد،  
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 تعريف الدوافع:

رغبة الفرد في إظهار المجهود اللازم لتحقيق الأهداف التنظيمية، بحي  يمكن ذلك الجهد من إشكككباع احتياجات   

الفرد ، كما ان الحاجة غير مشكبعة تؤدي إلى سكلوك معين للفرد ، فاعتماد على قوة الدافع ، يتحدد هذا السكلوك ،  

وع و بمجرد إشكككككبكاع هكذ  الحكاجكة ينقضكككككي هكذا فكالبحك  عن الأككل يكأتي من واقع فيزيولوجي طبيعي و هو الج

السكلوك، فهي مجموعة من القوى الدافعة في داخل الشكخصكية الإنسكانية، فيحد  نوعا من عدم التوازن و التوتر 

فهكذ  الحكاجكة غير المشكككككبعكة تكدفع الفرد بكاتجكا  تحقيق أهكداف معينكة، و ذلكك عن طريق ممكارسكككككة بعض أنواع 

 (٢٠١٤لتي تدفعه للقيام بسلوك، من أجل تحقيق هدف معين. )رشيد،  السلوكيات، ليعبر عن الحاجة ا

 العوامل التي تؤثر في الدافعية: 

أن أهم العوامكل التي تؤثر في الكدافعيكة تتمثكل في زيكادة الكدخكل، المككانكة الاجتمكاعيكة وكسكككككب الاحترام والأمكان،  

وجاذبية العمل، والفرش المتاحة لتقدم الفرد في السكلم الوظيفي )الترقية(، والقيمة المسكتعادة اجتماعياً من العمل،  

لإنسككانية للفرد، واشككتراك الفرد بالرأي في مجال عمله  وحب السككيطرة واسككتخدام النفوذ الشككخصككي، والمعاملة ا

 (٢٠١٩ونشاطه، والإشراف الجيد.)عباس،  

 

 نظريات التحفيز: ١٢-٢-٢

 نظرية الحاجة الإنسانية  

حي  تعتبر من أكثر نظريات الحوافز شكيوعا، وتقوم هذ   تعود هذ  النظرية لنظرية سكلم الحاجات أبراهم ماسكلوا

النظرية على أسكاس إن لكل شكخش مجموعة من الحاجات تتطلب الإشكباع وإن هذ  الحاجات هي التي تدفع هذا  

الشكخش للقيام بنوع من السكلوك الموجه نحو الهدف وهو الهدف الذي يأمل أن يشكبع حاجة، وبناء على ذلك لابد  

وى الأدنى من قبل أن يصككب  بالإمكان إشككباع المسككتوى الأعلى وإن حاجات الفرد مرتبة ترتيبا من إشككباع المسككت

تصكككككاعكديكا على شكككككككل سكككككلم أو هرم تحتكل قكاعكدتكه الحكاجكات الفيزيولوجيكة تعلوهكا حكاجكات الأمن ثم الحكاجكات  

 (٢٠٢٠الاجتماعية. )مؤذن، 

 ٣الشكل 

 سلم ابرهام ماسلو 

 ( ٢٠٢٠المصدر: )مؤذن، 
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 نظرية تايلور:

هي نظرية مدرسكككة الإدارة العلمية التي طبق فيها فريدريك تايلور الإنسكككانية العلمية التي سكككاعدت الإدارة على  

زيادة الإنتاح في زمن أقل وبجهد معقول مع تجاهل  دمية الفرد وأسككاسككها، ويؤدي تطبيق الأسككاليب العلمية في  

لتكأديكة وتنفيكذ العمكل في زمن أقكل وجهكد محكدود عن    العمكل إلى الكفكايكة في الإنتكاح وإيجكاد مقكاييس ومعكايير دقيقكة

 (٢٠١٧طريق استخدام الزمن والحركة في تحديد مستويات العمل. )قصيبي وأخرين،  

 

 نظرية الحاجة للإنجاز:

تعد هذ  النظرية الحديثة نسككبيا وتركز على الحاجة لينجاز ولذا نسككميها "نظرية الحاجة لينجاز وتحتل النظرية 

مكانة خاصكة لدافعية العمل لأنها تتناول الخصكائش الشكخصكية لبعض الأفراد التي تجعلهم ذاتيا وكأنما يندفعون 

اتية لتحفيز أنفسكهم فهناك أدلة كثيرة تبين بأن الأفراد  طبيعيا للأداء ويتصكرفون كما لو كانوا هم يملكون مصكادر ذ

يختلفون في مدى امتلاكهم لدوافع ذاتية لينجاز والأداء العالي المتميز والنجاح في تحقيق الأهداف التي يلتزمون  

كون بتحقيقها والتي غالبا ما تكون أهداف عالية المسكتوى وتبين الدراسكات بأن أمثال هؤلاء الأشكخاش الذين يمل

دافع قوي لينجكاز( ينكدفعون ذاتيكا لأداء الأعمكال المطلوبكة منهم، وككذلكك التقكدم في مجكال عملهم، علمكا بكأن مثكل 

هؤلاء هم ضككروريين لإشككغال المواقع المهمة، خاصككة الإدارية، إذ تضككمن المنظمة بأنهم يحفزون أنفسككهم ولا  

اري، وعليه فلذا كانت اختلافات بين الناس من  يحتاجون تحفيز من طرف خارجي وهذ  سمة مهمة في القائد الإد

حي  قوة حاجاتهم لينجاز، فالمنظمة بحاجة أن تسككتفيد من هذ  السككمة فتسككتقطب أو تعين من يملكون الاسككتعداد  

 (٢٠٢٤بالمستوى الذي يناسبها وهذا يتطلب قبل ذلك خصائش هؤلاء الأشخاش. )شمسي،  

 

 نظرية علم النفس الحديث

من النتائ  التي توصككلت إليها نظريات علم النفس الحديثة أنه من الصككعب معرفة طبيعة الإنسككان معرفة تامة أو 

التنبؤ بسكلوكه ، وذلك نتيجة للتداخل بين العوامل الشكعورية واللاشكعورية والعقلية والانفعالية. فسكلوكه لا يخضكع  

وع . هذا كما أن الشكخصكيات البشكرية متمايزة لوجود  لقواعد محددة بل يختلف باختلاف الزمان والمكان والموضك 

فوارق فيما بينها تنمو وتتسككع مع نمو الشككخصككية والتجارب والخبرة ورغم كل هذ  النتائ  كان لابد ليدارة من  

الاسكككترشكككاد بما نادت به النظريات لاسكككتثمار جهود وقدرات العاملين ودفعهم للعمل نحو الأفضكككل. )قصكككيبي 

 (  ٢٠١٧وأخرين،  

 

 الهدف  اتجاه نظرية

  السككككهلة الأهداف  من بدلاً  العظيمة الأهداف  إنجاز  في كبيرة جهوداً  يبذلون  الأفراد  أن إلى النظرية هذ   تشككككير  

  فلن ولذا  تحقيقها  في  الأفراد  يرغب وطموحة  كبيرة نتائ   إلى  يسككككتند المتحقق  الإنجاز   كان إذا لاسككككيما التحقيق،
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  إنجكازهكا  المراد  الأهكداف  ككانكت  إذا  بسكككككيطكة  تعكد  العظيمكة  الطموحكات  تحقيق  في  الأفراد  يواجههكا  التي  التحكديكات

 (٢٠١٩  عباس،. )بلوغها أو  لإنجازها الأفراد  يسعى عالية  طموحات عن وتعبر  وواضحة  محددة

 

 المتغير الثاني: الأداء الوظيفي   ٣ -٢

للأداء الوظيفي مكانة خاصككككة داخل منظمات الأعمال ، كونه النات  النهائي والمحصككككلة لجميع الأنشككككطة على  

مسكككتوى المنظمة ككل ويتأسكككس على أداء الأفراد العاملين فيها بمختلف مسكككتوياتهم الوظيفية، الذي يؤثر على  

يكه وتحفيز تلكك العنكاصكككككر بكاتجكا  الهكدف  الأداء الكلي للمنظمكة، وقكدرتهكا على الاسكككككتمرار والبقكاء لكذلكك فكلن توج

المحدد يكون مرد  التخطيط السككليم لممارسككات الموارد البشككرية والتوافق مع الاسككتراتيجيات والاهداف العامة  

للمنظمكة، ونتيجكة لتطبيق نظم تحفيز جيكدة ، حيك  يعتبر الاداء متغير تكابع لنظم الحوافز الجيكدة التي تضكككككعهكا 

 (٢٠٢١ا. )الطحيطاح،  المنظمة ضمن استراتيجيته

 

 أهمية الأداء: ١-٣-٢

يحتل الأداء الوظيفي مكانة مرموقة داخل المنظمة، فهو النات  النهائي لمحصكككلة جميع أنشكككطتها فهو دورا هاما 

في اسكتقرارها، إذ أنه مفتاح بقائها، به تتحدد درجة منافسكتها في السكوق، كذلك ينعكس إيجابا أو سكلبا على البيئة 

دارة المنظمكة تولي اهتمكامكا بكالغكا لمسكككككتوى الأداء فيهكا، الخكارجيكة للمنظمكة الزبون الموردين المجتمع لكذلكك فكلن إ

وتسكعى إلى تطوير أدائها بصكورة مسكتمرة للوصكول إلى أهدافها، ويمكن القول أن الأداء الوظيفي لا يعد انعكاسكا 

لقدرات ودوافع المرؤوسكين فحسكب بل هو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤسكاء والقادة أيضكا، وترجع أهمية الأداء  

 (٢٠٢٢ي لما يحققه من الفوائد التالية للمنظمة. )الأمين، الوظيف

 

 المؤسسة: ٢-٣-٢

هي عبارة عن هيكل تنظيمي تضككم الموارد المادية والبشككرية و تقوم على أسككاس العمل الجماعي للعاملين فيها،   

 (٢٠١٧من أجل تحقيق أهداف المؤسسة.)قصيبي وأخرين،  

والمؤسكسكة الناجحة هي التي تعرف كيف تسكتغل كفاءة وفعالية عامليها من خلال التحفيز، فقد عمل الباحثون في  

سكبيل الحصكول على الوصكفة الكاملة لرفع الكفاءة المهنية للأفراد العاملين وقيام الإدارة باختيار العناصكر الفعالة 

ي تنعكس إيجابيا على أدائهم وأداء المؤسكسكة حتى ترقى  للمؤسكسكة وربط أهدافها بالأهداف الشكخصكية للعاملين الت

إلى تطلعات الجمهور ومساعدتها على الرب  والبقاء، ومن بين هذ  المؤسسات غرفة التجارة والصناعة مرمورة  

قالمة والتي تعتبر مؤسكسكة عمومية ذات طابع صكناعي وتجاري تتمتع بالشكخصكية المعنوية والاسكتقلال المالي.  

 (٢٠١٧ن،  )قصيبي وأخري
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وتسككتخدم المنظمة الحوافز التي تشككبع الحاجات المادية للعاملين بالإضككافة للعلاوات والمكافآت، كما التي تشككبع 

حاجتهم النفسية و الاجتماعية و الفكرية، كالقدرة في اتخاذ القرارات لتحريكهم الى بذل المزيد من الجهد للارتقاء 

 (٢٠١٤لمستوى أدائهم. )رشيد،  

وأن أبرز ما يميز المؤسكسكات هو الكفاءة في مسكتوى الأداء الوظيفي بها، إضكافة إلى أنه يعتبر السكبب الرئيسكي  

في بقاء واسككتمرار المؤسككسككة في الإنتاح وتقديم الخدمات، لذلك أصككب  من الضككروري والمهم للغاية وضككع ألية 

وى أدائها وتحقيق الأهداف والطموحات  لتقديم الحوافز إلى الكادر العامل داخل المؤسككككسككككة من أجل رفع مسككككت

للمؤسكككككسكككككة، كمكا تقكديم الحوافز يعبر عن رد الجميكل إلى العكاملين جراء إنجكازاتهم وأدائهم المتميز في العمكل.  

 (  ٢٠٢٣)البلوشي،  

 

 تعريف الإدارة المحلية: ٣-٣-٢

تحتل الإدارة المحلية باعتبارها أسككلوب من أسككاليب التنظيم الإداري مكانا  في أنظمة الحكم الداخلية في مختلف  

دول العالم لما لها من أثار ايجابية في كافة المجالات السكككياسكككي، وهناك من يعتبر الإدارة المحلية أسكككلوب من  

ين الحكومة المركزية وهيئات محلية منتخبة مسكككتقلة  أسكككاليب التنظيم المحلي يتضكككمن توزيع الوظيفة الإدارية ب

 (٢٠٢٠وتمارس ما يناط إليها من اختصاصات تحت إشراف الحكومة المركزية. )مؤذن،  

 

 تعريف الموظف:  ٤-٣-٢

مشكككتق من وظف توظيفا وظيفة وموظفاً، والتوظيف تعيين الوظيفة وهي ما يقدر لينسكككان من عمل أو رزق أو 

طعام والجمع وظائف وتأتي بمعنى العهد والشككرط وبمعنى المنصككب والخدمة المعينة. وهو الشككخش الذي يدفع 

 (٢٠١٧له ليعمل لصال  شخش  خر. )قصيبي وأخرين،  

 

 إشراك الموظفين في وضع برامج العمل: ٥-٣-٢

الشكيء المهم جدا في العمل هو أن الموظفين يشكعرون بأنهم جزء من العمل وليس مجرد شكخش ينفذ فقط، وهو 

ما يعرف التمكين، حي  يسككاعد تمكين الموظفين في العمل على الشككعور بالأهمية، وأن وجودهم في المؤسككسككة  

م على التحسككن بشكككل مختلف  مؤثر بالفعل لذلك عندما يشككعر الشككخش بأنه شككريك في العمل، يمكن أن يسككاعده

عن ذي قبل. لذلك فلن تحفيز الموظفين من خلال إشككككراكهم في تطوير برام  أحد الأشككككياء الذكية التي يمكنك 

القيام بها. يمكنك القيام بذلك من خلال الاجتماعات المنتظمة مع الموظفين، ومناقشككة مسككتقبل المنظمة، والأفكار  

ومناقشكككة هذ  الأفكار من أجل الحصكككول على أفضكككل رؤية ممكنة لما يمكن    التي لديهم والتي يريدون تنفيذها،

 (٢٠٢٢للمنظمة القيام به. )أبو محفوظ، 
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 العلاقات العامة: ٦-٣-٢

بينهكا طبقكا لهكدف من يقوم بكالتعريف، ونوع الوسكككككائكل والأدوات  تعكددت تعريفكات العلاقكات العكامكة واختلفكت فيمكا 

والطرق التي تسكككككتخكدم لتحقيق الهكدف واختلف المؤلفون والكتكاب فيمكا بينهم حول تعريف هكذا المفهوم، في حين  

اهتم بعضكهم بالبعد الإداري للمفهوم وركز البعض الآخر على الجوانب الاجتماعية والاقتصكادية، واتجه  خرون  

دراسكككة الجوانب القانونية، كما ذهب بعض الكتاب في محاولتهم لتحديد مفهوم العلاقات العامة وتعريفها إلى  إلى 

تصكككور ما يمكن أن يكون عليه نشكككاط العلاقات العامة ورسكككموا له صكككورة مثالية ناجحة. )قصكككيبي وأخرين،  

٢٠١٧) 

 

 العلاقة بين متغيرات البحث: ٤-٢

وقد خلش بح  شككمسككي إلى مجموعة من النتائ  كان من أبرزها: وجود أثر للحوافز المادية على أداء العاملين 

في المنظمات، وهذا ما يعكس أهمية الجانب المادي بالنسكككككبة لأفراد المنظمة، والذين قد يكونون من أصكككككحاب  

أداء العاملين في المنظمات قيد الدراسككة،  الدخول المنخفضككة، كما أن للحوافز المعنوية أثر إيجابي ومعنوي على  

وهكذا مكا يؤككد أهميكة وقوف المنظمكة إلى جكانكب العكاملين في مختلف المنكاسكككككبكات الاجتمكاعيكة خكاصكككككة مكا تعلق 

 (٢٠٢٤بالمساعدات والإعانات المالية التي تمن  وما لتأثير ذلك على نفسية ومعنويات الفرد. )شمسي،  

أظهرت دراسككة شككمسككي وجود أثر للحوافز المادية على أداء العاملين في المنظمات قيد الدراسككة، وبتأثير مقبول 

جدا، وهذا ما يعكس أهمية الجانب المادي بالنسكككبة للأفراد والذين قد يكونون من أصكككحاب الدخول المنخفضكككة. 

 (٢٠٢٤)شمسي،  

فعلى  كما اهتم العديد من الباحثين وكتاب الإدارة بتوضككي  العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية وتحسككين الأداء 

سككبيل المثال إذا حصككل العامل على بعض الحوافز المادية مثل التعليم والتدريب فلن أداء  سككوف يتحسككن، وإذا  

توفرت له حوافز معنوية أخرى مثل فرش المنافسككة والحصككول على قدر مناسككب للتعبير عن حاجاته وأفكار  

التنظيم المناسككب فسككيعمل على زيادة جهد   فلنه سككوف يقدم على تحمل المزيد من المسككؤولية، وإذا وجد المنا  و

 (٢٠١٩وتعاونه والتزامه. )عباس،  

 

 الخاتمة:  ٥ -٢

%( مقارنة  72.2( بأن معظم الموظفين من الذكور )٢٠٢١وقد بينت النتائ  الديمغرافية لدراسكككككة )الطحيطاح،  

سكككككنكة    39و   30%( وبين 59.3سكككككنكة ) 49و   40%( ويتراوح معظم أعمكار الموظفين بين  27.8لينكا  )

( وككان معظمهم  57.4%( أمكا فيمكا بتعلق بمؤهلاتهم العمليكة فككان معظمهم من حملكة البككالوريوس )37.0%)

%( أما النتائ  الوصككككفية فقد بينت أن ) الجنس، العمر، المؤهل العلمي،  33.3سككككنة ) 15لدى خبرة تزيد عن  

الخبرة ( وفيمكا يتعلق بكالتحفيز بينكت النتكائ  أن المككافكآت المكاليكة هي أهم بعكد من أبعكاد التحفيز وسكككككط حسكككككابي  

( أما  2.968ويليه التعويضككات المالية )وسككط حسككابي    3.07( يليه التحفيز المعنوي )وسككط حسككابي )3.132)
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( تلا  الالتزام  ٤،٠٥فيما يتعلق بالالتزام الوظيفي فكان الأعلى هو التزام الموظفين المعياري )وسككككط حسككككابي  

( وكان أقل بعد من أبعاد الالتزام الوظيفي الالتزام العطافي )وسكط حسكابي  3.736الاسكتمراري )وسكط حسكابي )

حيك  ككان إنجكاز المهكام هو أهم بعكد من أبعكاد  ( أمكا فيمكا يخش الأداء الوظيفي فقط ككان الأداء جيكدا جكدا  3.502

( ثم جودة  4.08( تلا  سكككرعة إنجاز المهام )4.21الأداء الوظيفي من وجهة نظر الموظفين )وسكككط حسكككابي  

وهذ  الدراسككة هي جزء من دراسككة أشككمل حول التحفيز والالتزام التنظيمي  4.07انجاز المهام )وسككط حسككابي  

البلككد موظفيهككا  والأداء الوظيفي في وزارة  موظفككا وموظفككة. )الطحيطككاح،    14000يكة والبيئككة التي يبلغ عكدد 

٢٠٢١) 

أظهرت بعض الدراسككككات أثر الحوافز المادية على أداء العاملين جاء بدرجة عالية، حي  جاء المتوسككككط العام  

(، وهي قيمكة تكدلع على تجكانس  راء  0.86( ودرجكة موافقكة )أوافق(، بكانحراف معيكاري بلغ )4.08مسكككككاويكا )

افز المعنوية على أداء العاملين الأفراد حول مسككككتوى الحوافز المادية، كما، أظهرت بعض الدراسككككات أثر الحو

( ودرجة موافقكة )أوافق(، بانحراف معيكاري بلغ 4.06جاء بدرجة عاليكة حيك  جاء المتوسكككككط العكام مسكككككاويا )

(، وهي قيمكة تكدلع على تجكانس  راء الأفراد حول أثر الحوافز المعنويكة على أداء العكاملين، كمكا أظهرت  0.82)

ة إحصككككائية بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية وبين الأداء الوظيفي بعض الدراسككككات وجود علاقة ذات دلال

 (٢٠٢٤والرضا على بيئة العمل. )شمسي،  

نه يوجد جهاز علاقات عامة بالمؤسككسككة غير  أوقد توصككلت دراسككة قصككيبي إلى مجموعة من النتائ  مضككمونها  

مسككككتقل بذاته ويحتل مكانة بارزة في الهيكل التنظيمي للمؤسككككسككككة، حي  يقوم مكتب العلاقات العامة وتقنيات 

الاتصككككال بمجموعة من المهام والوظائف التي تعكس واقع وسككككياسككككة الغرفة في تعاملها مع الجمهور الداخلي  

اسكة بأن غرفة التجارة والصكناعة مرمورة قالمة تهتم بخلق نظام تحفيز فعال  والخارجي، حي  أسكفرت هذ  الدر 

بالاعتماد على طرق وأسككككاليب وأنشككككطة العلاقات العامة، حي  تقدم الغرفة مجموعة من الحوافز أغلبها مادية  

لموارد البشككرية ودورها الفعال لتحسككيسككهم بأهميتهم وخلق روح الولاء وأحيانا معنوية للموظفين نظرا لأهمية ا

 (٢٠١٧والانتماء مما يؤدي إلى تحقيق إنتاجية جيدة للمؤسسة.)قصيبي وأخرين،  

أظهرت نتائ  دراسكككة عباس ان وجود أثر ذو دلالة إحصكككائية للحوافز المادية والمعنوية معاً على أداء العاملين 

في الجكامعكة، حيك  ككان تكأثير الحوافز المكاديكة على أداء العكاملين طردي، أي كلمكا زادت الحوافز المكاديكة ازداد  

 (٢٠١٩على متغير أداء العاملين بشكل عكسي. )عباس،  معه أداء العاملين، أما متغير الحوافز المعنوية فقد أثر 

ومن خلال الدراسككتين النظرية الميدانية لدراسككة عباس، توصككل الباح  إلى أنه يوجد تأثير ذو دلالة إحصككائية 

للحوافز المادية والمعنوية معاً في أداء العاملين في الجامعة السكككورية الخاصكككة، حي  كان تأثير الحوافز المادية  

الحوافز المكاديكة   انعكس ذلكك على أداء العكاملين، أمكا متغير الحوافز  على أداء العكاملين طردي، فكلمكا ازدادت 

المعنوية يؤثر على متغير أداء العاملين بشككل عكسكي، وبالتالي قد لا يؤثر غياب الحوافز المعنوية بشككل ملحوظ  

على أداء العاملين مادامت الحوافز المادية متوفرة، ولا يعني وجود تلك الحوافز المعنوية أن أداء العاملين سكوف  

حسكن بشككل ملحوظ، وهذا ما أكدته نظرية هرم" ماسكلو في الحاجات فعندما تكون الحاجات الأسكاسكية في قاعدة  يت

الهرم غير مشكككككبعكة تفقكد الحكاجكات الأعلى منهكا في الهرم تكأثيرهكا كحكاجكات تقكدير الآخرين المعنويكة. )عبكاس،  

٢٠١٩) 
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أهمية التحفيز والتشكجيع على النفسكية الإنسكانية  دراسكة الشكطي فهي تتمثل في ا أهم النتائ  التي توصكلت إليها  أم 

للاسكتفادة   فقد شكجع الإسكلام الأفراد، تربوي أثرا عظيما في الحرش على العمل والنفع العامال وأن لذلك الأسكلوب

أسككاس من التعاون على البر والتقوى   من إمكاناتهم وقدراتهم ومواهبهم في بناء الحضككارة وعمارة الأرض على

 (  ٢٠١٤ونبذ الحسد والتباغض.)الشطي،  

خلصت دراسة البلوشي إلى وجود علاقة ارتباط طردية بين كلا من الحوافز المادية والمعنوية وبين مستوى أداء  

بالجوانب المادية للموظفين  مالموظفين في الشكككركة، وقدمت الدراسكككة العديد من التوصكككيات من أهمها الاهتما

بالجوانب المعنوية والنفسككية لهم وتعزيز روح   موالعمل على مضككاعفة ترقياتهم والعلاوات المقدمة كذلك الاهتما

الانتماء للمؤسككسككة وتكريس مبدأ العمل ضككمن فريق واحد والابتعاد على المحاباة والمحسككوبية داخل بيئة العمل.  

 (٢٠٢٣)البلوشي،  

أشكارت نتائ  دراسكة معاني إلى وجود درجة اسكتجابة كبيرة جداً في اسكتجابات عينة الدراسكة على المجال الأول  

والثكاني )أنظمكة الترقيكات والحوافز، والتحفيز عبر التقكدير واحترام الكذات( وكبيرة على المجكال الثكالك  ) التحفيز  

بكالتحفيز عبر )التعزيز والمككافكآت( مع وجود درجكة  عبر التعكامكل ( ومتوسكككككطكة على المجكال الرابع في مكا يتعلق  

اسكتجابة كبيرة على الدرجة الكلية للتحفيز كذلك كانت إسكتجابات عينة الدراسكة كبيرة على المجال الأول والثاني 

 والثال  ) طبيعة العمل أنظمة الرواتب والعلاقة مع مديرية التربية والتعليم وقليلة على المجال الرابع ) الدورات

التدريبية( فيما يتعلق بالرضككككا الوظيفي مع وجود درجة إسككككتجابة كبيرة على الدرجة الكلية للرضككككا الوظيفي، 

( بين التحفيز  0.05aوأشكارت نتائ  الدراسكة أيضكاً إلى وجود علاقة إيجابية ودالة إحصكائياً عند مسكتوى الدلالة )

وتحقيق الرضكا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية في محافظات شكمال الضكفة الغربية، كما أشكارت النتائ  

( بين متوسكطات إسكتجابات عينة a-0.05أيضكاً إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصكائية عند مسكتوى الدلالة )

الدراسكككة نحو درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير الجنس والمؤهل العلمي وسكككنوات الخبرة، ومسكككتوى الدخل في  

-aأشككارت النتائ  إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصككائية عند مسككتوى الدلالة )الدرجة الكلية وفي المشككابه  

( بين متوسكطات إسكتجابات عينة الدراسكة نحو درجة توفر الرضكا الوظيفي تعزى لمتغير الجنس والمؤهل 0.05

العلمي، ومسكككككتوى الكدخكل في الكدرجكة الكليكة في حين ككان هنكاك فروق عنكد نفس مسكككككتوى الكدلالكة تعزى لمتغير 

 (٢٠١٥( سنوات. )معاني،  10-5سنوات الخبرة ولصال  مستوى خبرة )

أغلب  ، فلتحفيز للحوافز المادية لها دور كبير في المؤسكككسكككة، ولكن لا تكفي  نتجت الدراسكككة الميدانية لقندوز أن ا

 في الأجر  متضمنةكمن  وعلاوات وتكون  شهريا  تقدمالحوافز المقدمة من طرف المؤسسة هي حوافز مادية 

إن ظروف  ، والمؤسككسككة وهذا ما يعكس مسككتوى انتاجهم اتجا أغلب العمال لديهم ولاء ، كما أن  على أداء عملهم

 (٢٠١٣)قندوز،  . العمل في المؤسسة هي عموما مقبولة وهذا ما يحفزهم أكثر 

( بين أداء العاملين والحوافز المادية بشكككركة  0.05وأظهرت نتائ  أبو حيمد وجود علاقة ذات دلالة إحصكككائية )

( بين أداء العاملين والحوافز المعنوية بشككركة نسككما  0.05نسككما القابضككة، ووجود علاقة ذات دلالة إحصككائية )

 (٢٠٢٠القابضة. )أبو حيمد، 
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إلى وجود تأثير ذو دلالة إحصككائية لعناصككر التحفيز في وكالة موبيليس إجمالا على  دراسككة لحول وتشككير نتائ  

تحسكككين الأداء الوظيفي بها، وأنه  يوجد تأثير ذو دلالة إحصكككائية للحوافز المادية والمعنوية في وكالة موبيليس 

د اختلافات في اهتمام وكالة للاتصكالات بباتنة على تحسكين أداء الموظفين بها، كما تشكير النتائ  أيضكا أنه لا توج

موبيليس بولاية باتنة بالتحفيز من حي  تأثير  على الأداء الوظيفي باختلاف نوع الموظفين وسكككنهم والمسكككتوى 

 (٢٠١٢التعليمي، بالإضافة إلى خبرتهم المهنية. )لحول وأخرين،  

ومن خلال الكدراسكككككة الميكدانيكة لحمكايكديكة التي تم إجراءهكا في كليكة العلوم الاقتصكككككاديكة والعلوم التجكاريكة وعلوم  

التسككككيير تبين أن إدارة هذ  الأخيرة تسككككعى للحفاظ على المورد البشككككري وتوليه المكانة الأكبر من خلال تلبية 

يم أشكال الحوافز للارتقاء بالمورد البشري، حي  تبين حاجاته ورغباته المتعددة، لذلك تسعى إدارة الكلية إلى تقد

أن درجكة موافقكة المجتمع في الكليكة على الحوافز المكاديكة ككانكت منخفضكككككة ودرجكة موافقكة المجتمع على الحوافز  

المعنويكة ككانكت متوسكككككطكة، أمكا فيمكا يخش تقييم الأداء الوظيفي فككان رأي المجتمع المكدروس مرتفع. )حمكايكديكة،  

٢٠١٧) 

ومن خلال النتائ  المعروضكة لدراسكة بو كرأ نسكتن  أن مسكتوى تأثير الحوافز المادية على الرضكا والإسكتقرار  

في المؤسسة سلبي، فمن جهة أثر الأجر بصورة سلبية لأنه يمثل مصلحة حيوية بالنسبة للعينة، و كذلك المكافآت  

فع الكفة الإيجابية بسكككبب التأثير الإيجابي  التي كانت نسكككبتها وسكككطية و سكككلبية نوعا ما، و من جهة أخرى ترت

للترقيكة و العلاوات على العينكة المسكككككتفكاد منهكا لكن وبكالرغم من التكأثير الإيجكابي لككل من الترقيكة والعلاوات إلا  

أنهمكا غير متكاحان لككل العينكة والأفراد وعليكه النتيجكة تبقى سكككككلبيكة لأن الأجر يسكككككتفيكد منكه الجميع ويبقى محور  

 (٢٠١٢فراد وكذلك المكافآت )بو كرأ،  إهتمام الأ

الميزة  نتجت دراسكة بعيطيأ إلى تحقيق الفرضكية العامة والتي تندرح تحت العنوان ) يؤدي التحفيز إلى تحقيقو

 التنافسية للمؤسسة(، وقد خرجت الدراسة بالاستنتاجات التالية:

أن عملية التحفيز هي الركيزة الأسككاسككية لتحقيق الاسككتقرار داخل المؤسككسككة بصككفة عامة، ولتشككجيع المبادرات  -

 المتميزة بصفة خاصة.

أن مفهوم الميزة التنافسككية هو مفهوم دائم التجدد بسككبب البيئة سككريعة التغير المحيطة بجميع أجزاء المؤسككسككة،  -

لذلك فلنه لا يزال في مرحلة النمو والتطور والتبلور، وهو يعبر بصككككورة خاصككككة عن ) مجموعة متكاملة من  

 (٢٠٢٢التصرفات التي تحقق التميز المستمر عن المنافسين(. )بعيطيأ، 
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 . الفصل الثالث 3
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 المقدمة: 3.1

الفصل   تأثير تحفيز الموظفين على تحسين    تقديم منهجية متكاملة ودقيقة    سيتم في هذا  لدراسة 

هذ  المنهجية تضمنت تعريفات إجرائية محددة  ،  فروع الصالة الاقتصادية بجدةالأداء الوظيفي في  

العينات   أخذ  وتقنيات  جانب طرق  إلى  البح  ومجتمعه،  تصميم  وتفاصيل  البحثية،  للمتغيرات 

كما تضمنت إجراءات دقيقة لتحليل البيانات  ،  المناسبة، وأساليب متنوعة لجمع البيانات وأنواعها

النه  الشامل والمنظم يضمن  ،  بهدف استخلاش نتائ  وتوصيات ذات قيمة علمية وعملية هذا 

الاقتصادية   الصالة  في  الوظيفي  الأداء  الموظفين على  تحفيز  لتأثير  دراسة موضوعية وعميقة 

 بجدة. 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث: 3.2

للباحثين، وذلك لأنها تمكّنهم من قياس  إن التعريفات الإجرائية للمتغيرات البحثية تفعد وسيلة مهمة  

فالتعريف الإجرائي يصف بالتفصيل كيفية قياس المتغير أو  ، المتغيرات بوضوح وبطريقة محددة 

به التلاعب  أو  وموثوقيتها    ، ملاحظته  دراساتهم  اتساق  على ضمان  الباحثين  يساعد  الأمر  هذا 

تفعد التعريفات    وبالتالي ،  وصلاحيتها، مما يؤدي إلى نتائ  أكثر موضوعية وإمكانية تكرار الدراسة

الأولى في   تمثل الخطوة  البحثي لأي دراسة علمية، حي   التصميم  الإجرائية جزءًا أساسيًا من 

البح  أسئلة  على  ليجابة  المطلوبة  المتغيرات  في ضمان   ، قياس  حاسمًا  دورًا  تلعب  أنها  كما 

 نة النتائ  وتراكم المعرفة العلمية. الاتساق في نتائ  البحو  المماثلة، مما يسهّل مقار

 

 تحفيز الموظفين   3.2.1

هي مثيرات تليها عملية التحفيز لحركة الاستجابة والدافعية تمثل العلاقة    التعريف الاجرائي:

 (٢٠٢٠بين المثير والاستجابة، ليأتي رد الفعل النهائي متمثلاً في السلوك ثم النتيجة.)الفيفي،  

 

 تحسين الأداء  3.2.2

هو إنجاز الفرد العامل لجميع الأعمال الموكلة اليه بطريقة تضمن للمنظمة    التعريف الاجرائي:

 (٢٠٢١تحقيق أهدافها.)بشاشحة واخرون،
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 تصميم البحث:

 

 positivismفلسفة البح : المنه  الوضعي 

  Deductiveأسلوب التحليل: استنتاجي  

  Case studyاستراتيجية البح : دراسة حالة  

  Mono methodأداة البح : كمية 

 cross sectionalالمدة الزمنية: مقطعية 

 تقنيات تجميع البيانات: استبيان 

 

 ٢الشكل 

 ملخش منهجية البح  

 المصدر: الطالب 
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 مجتمع البحث وتقنيات أخذ العينات 3.4

تعتمد بشكل جوهري على أسس اختيار عينة الدراسة والأساليب  سلاسة وموضوعية البح  العلمي  

فاختيار المجتمع البحثي والطرق المستخدمة في استخلاش البيانات والمعلومات  ،  المتبعة في ذلك

يشمل هذا الجزء تفصيلاً  ، التمثيلية له أهمية بالغة في الحصول على نتائ  بحثية موثوقة وصادقة

لمكونات المجتمع البحثي و ليات اختيار عينة الدراسة وتقنيات جمع البيانات المناسبة، والتي تفعد  

 ركائز أساسية في تصميم وتنفيذ الدراسات العلمية. 

 

 مجتمع الدراسة   3.4.1

 

 عدد الموظفين  التصنيفات  الشركة 

 فروع الصالة الاقتصادية  
 ٢٠ الإدارة العليا 

 ٣٦ موظف قسم 

 

 ١جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 عينة البحث  3.4.2

 

 حجم العينة  عينة البحث 

نستهدف الموظفين في اقسام فروع 

 الصالة الاقتصادية  
 موظف ٣٦

 

 ٢جدول رقم 

 المصدر: الطالب  
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 طريقة وتقنيات أخذ العينة  3.4.3

 تم أخذ العينات بالطريقة الاحتمالية، وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية.  

 

 طريقة جمع البيانات  3.5

النتائ    استخراح  بهدف  الدراسة،  جمعها من  تم  التي  للبيانات  شامل  تحليل  هناك خطة لإجراء 

سيتضمن هذا التحليل دراسة إحصائية معمقة للبيانات الأولية، بغرض تحويلها    ، الفعلية والحقيقية

  تحفيز الموظفين سيركز التحليل على فهم العلاقات الرئيسية بين ،  إلى معلومات ذات قيمة وأهمية 

هذا التحليل المتعمق  ،  الذي سيمثل المتغير التابعتحسين الأداء  والتي ستكون المتغير المستقل، و

 سيوفر رؤى قيمة للمساعدة في تحسين وتطوير الجودة والأداء في المنظمة ككل. 

 

 تحفيز الموظفين  3.5.1

، من أجل قياس المتغير المستقل )تحفيز الموظفين(،  ٢٠٢٠،  اعتمد الطالب على استبانة الفيفي 

عنصر للمتغير، كما أن نوع الأداة المستخدمة هي لكرت الخماسي: )موافق تماما،    ٢٤بلجمالي  

 موافق، موافق إلى حد ما، غير موافق، غير موافق تماما(. 

 

 

 المتغير المستقل  

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 عبارة  ٢٤ تحفيز الموظفين في العمل  تحفيز الموظفين
الفيفي،  
٢٠٢٠ 

 

 ٣جدول رقم 

 المصدر: الطالب 
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 الأداء الوظيفي  3.5.2

من أجل قياس المتغير التابع )الأداء    ،٢٠٢١بشككككاشككككحة واخرين، اعتمد الطالب على اسككككتبانة  

الوظيفي(، وذلكك من حيك  أربعكة ابعكاد وهي: المعرفكة بمتطلبكات العمكل، طبيعكة العمكل المنجز،  

عنصككككر للمتغير، كما اشككككتمل كلا من المعرفة   ١٤المثابرة والوثوق، الجهد المبذول، بلجمالي  

ابرة والوثوق على عنصكككرين،  عناصكككر، و المث ٣بمتطلبات العمل و طبيعة العمل المنجز على  

نوع الأداة المسككتخدمة هي لكرت الخماسككي: )موافق بشككدة،  و  عناصككر، ٦والجهد المبذول على

 موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(.

 

 المتغير التابع 

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 الأداء الوظيفي 

 المعرفة بمتطلبات العمل
 
 المنجزطبيعة العمل  
 

 المثابرة و الوثوق 
 

 الجهد المبذول

 عبارة  ١٤

بشاشحة و  
 خرين،  

٢٠٢١ 

 

 ٤جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 

 أنواع البيانات 3.6

  تجميعها   تم   التي   تلك  هي  الأولية  ثانوية، البيانات  وبيانات   أولية  بيانات   إلى   البيانات   أنواع   تنقسم 

  وليس    خرين   باحثين   بواسطة   جمعها   تم  التي   تلك  هي  الثانوية   البيانات  بينما  بنفسه،   الباح   قبل  من

 . المعني   الباح 
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 البيانات الاولية   3.6.1

 مقابلات شخصية مع الموظفين لفهم أهم العوامل المحفزة لديهم.  •

 استبيانات موجهة للمشرفين والمدراء لتقييم أداء الموظفين قبل وبعد تنفيذ برام  التحفيز.  •

استبيانات موجهة للموظفين للتعرف على مستوى تحفيزهم و رائهم حول برام  التحفيز   •

 المتبعة. 

 

 البيانات الثانوية  3.6.1

 تقارير ودراسات سابقة عن برام  تحفيز الموظفين وأثرها على الأداء.  •

 سجلات الشركة المتعلقة بأداء الموظفين كالإنتاجية والغياب والسلوك التنظيمي.  •

 نتائ  البحو  والدراسات الأكاديمية حول موضوع تحفيز الموظفين وتأثير  على الأداء.  •

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات   3.7

اسكتنتاجات ذات    لاسكتخلاش بعد جمع البيانات، من الضكروري تحليل المعلومات التي تم جمعها  

 28 ( وتحديدا الإصكدارSPSSاسكتخدام الحزمة الاحصكائية للعلوم الاجتماعية ) معنى. حي  تم  

 لتحليل البيانات المجمعة.

ولقد تم إجراء اختبار توصكككيف العينة، من خلال التحليل الوصكككفي، للحصكككول على نظرة ثاقبة  

لخصككائش، مجتمع العينة، حي  يسككاعد ذلك الباحثين على فهم التركيبة السكككانية والتفضككيلات  

 والمعلومات الأخرى ذات الصلة. 

كما   ،والموثوقية حاسككمة في ضككمان دقة البيانات المجمعة واتسككاقها  الصككلاحيةتعتبر اختبارات  و

لتحديد ما إذا كانت أدوات البح    الاسككتكشككاف( تسككتخدم  التحليل العاملي  )اختبارات الصككدق  أن 

بتقييم ثبات النتائ   (  ألفا  كرو نبا اختبار  )تقيس ما تهدف إلى قياسكه، بينما تقوم اختبارات الثبات  

 بالأفراد المشاركين في الدراسة. مع مرور الوقت

 الخاتمة  3.8

  الإجرائية   والتعريفات   المقدمة   تضمنت  والتي   البحثية،   المنهجية   استعراض   تم   الثال ،   الفصل  في

  البيانات،   جمع  وطريقة   العينات،  أخذ  وتقنيات  وطرق  البح   ومجتمع  البح ،  وتصميم  للبح ،

 الخاتمة.  وأخيرًا  البيانات، تحليل  وأساليب وطرق البيانات، وأنواع 
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 المراجع:

 ، التحفيز الإلتزام التنظيمي والأداء الوظيفي.٢٠٢١العطية، وأخرين،  -١

 ، دور التحفيز الوظيفي في رفع إنتاجية العاملين في القطاع الحكومي.٢٠١٩الفيفي،   -٢

 ، تأثير التحفيز في تحسين أداء الموظفين.٢٠١٦القاسم وأخرين،  -٣

 ، دور تحفيز الموظفين في الإدارة المحلية.٢٠١٤مؤذن،   -٤

 ، التحفيز والالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي. ٢٠٢١الطحيطاح،   -٥

 ، أثر الحوافز على الاداء الوظيفي لدى العاملين في المنظمة. ٢٠٢٤الشغدلي،    -٦

 ، دور العلاقات العامة في تحفيز الموظفين في المؤسسة.  ٢٠١٧قصيبي وأخرين،   -٧

 ، أثار الحوافز المادية والمعنوية في أداء العاملين.    ٢٠١٩عباس،    -٨

 ، أساليب التحفيز والتشجيع في ضوء السنة النبوية الشريفة.   ٢٠١٤الشطي وأخرين،    -٩

 ، أثار التحفيز على الأداء الوظيفي. ٢٠٢٣البلوشي،   -١٠

، درجة التحفيز الرضكككككا الوظيفي والعلاقة بينهما من وجهة نظر مدراء المدارس الحكومية ٢٠١٥معاني،    -١١

 الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية. 

 ، أهمية تحفيز الموارد في تحسين أداء المؤسسة.  ٢٠١٣صالحي،    -١٢

 ، أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين. ٢٠٢٢قنيأ،   -١٤

 ، أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين. ٢٠٢٠أبو حميد،   -١٥

 ، أثر التحفيز على تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات.    ٢٠١٢لحول وأخرين،     -١٦

 ، التحفيز وأثر  على الأداء الوظيفي ٢٠١٧، حمايدية  -١٧

 ، سياسة التحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسة٢٠١٢بو كرأ،    -١٨

 ، كيف تحفز الموظف لزيادة الإنتاجية في العمل٢٠٢٢أبو محفرظ،    -١٩

 ، دور التحفيز في تحقيق الميزة التنافسية. ٢٠٢٢بعيطيأ،   -٢٠
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، اسكككككتبيكان تحفيز الموظفين، دور التحفيز الوظيفي في رفع إنتكاجيكة العكاملين  ٢٠٢٠الفيفي،   -٢١

 في القطاع الحكومي.

، اسكتبيان تحسكين الإنتاجية ،تعديل السكلوك التنظيمي و دور  في ٢٠٢١بشكاشكحة و  خرين،   -٢٢

 تحسين الأداء الوظيفي في المنظمة.
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هذا الاستبيان يهدف إلى دراسة أثر تحفيز الموظفين على تحسين الأداء الوظيفي في فروع الصالة  

الاقتصادية بجدة. من خلال هذا الاستبيان، نرغب في التعرف على وجهات نظر الموظفين حول 

، يرجى  عوامل التحفيز المختلفة وكيف تؤثر هذ  العوامل على إنتاجيتهم وجودة أدائهم الوظيفي

 على الخيار المناسب. ✔الإجابة على الأسئلة بوضع علامة 

 البيانات الشخصية 

 النوع: 

 ذكر             أنثى  

 العمر: 

 سنة ٤٠اكثر من               ٤٠ -٣٠سنة              من  ٣٠اقل من 

 المستوى التعليمي : 

 ثانوي                     جامعي                   دراسات عليا                   أخرى  

 

 عدد سنوات الخبرة: 

 سنة   ٢٠سنوات            اكثر من    ١٠سنوات           اكثر من   ١٠  -٥سنوات فأقل              ٥

 تحفيز الموظفين  استبيان                                

 العبارة 

دة 
ش
 ب
ق
اف
مو

 

ق 
اف
مو

 

يد 
حا
م

ق  
اف
مو
ر 
غي

دة  
ش
 ب
ق
اف
مو
ر 
غي

 

مكافأة الموظف الواحد من بين جميع الموظفين  

 تنمي لدي جوانب الإبداع والتنافس في العمل. 

     

مكافأة الانضباط في العمل تجعلني أكثر التزاما  

 بمواعيد الدوام وتنفيذ مهامه بدقة. 

     

مكافأة نوعية العمل تحفزني دائما لبذل الجهد  

 للحصول عليها وتحقيق مكسبي المادي. 
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حوافز الأجر اليومي أو بالساعة مقابل جهدي  

 الاضافي يزيد من مستوى اداني باستمرار. 

     

الحافز النقدي من أهم طرق الحوافز لزيادة دافعيتي  

 المواصلة العمل. 

     

الترقيات الشرفية لبعض الموظفين حسب التميز في  

الأداء والخبرة والكفاءة المهنية تحفيز معنوي مهم  

 بالنسبة. 

     

شهادات التقدير تعتبر اعتراف بأهمية جهدي المميز  

 المديرين. في العمل من جانب  

     

إشراكي في تحديد الأهداف العامة يشعرني بزيادة  

 دوري في المؤسسة التي اعمل بها. 

     

الاعتراف بجهدي في العمل يساعدني على بذل  

 جهود إضافية في العمل. 

     

نقل الموظفين المبدعين إلى وظائف عليا أفضل في  

صلاحياتها ومميزاتها تنمي طموحي الوظيفي  

 بالمستقبل. 

     

لا يوجد هدف ورؤية واضحة تحكم نظام من   

 الحوافز ومقدارها للموظفين. 

     

عدم وجود مقياس دقيق لحساب التكلفة والعائد من 

 الحوافز الممنوحة. 

     

نقش المهارات اللازمة لدى المديرين في تطبيق  

 نظام الحوافز بشكل متوازن وعادل.
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غموض بعض المواد القانونية التي تتعلق بقواعد  

 واليات من  الحوافز للموظفين. 

     

عدم التحديد الدقيق لمعدلات الأداء التي تمن   

 الحوافز بناءً عليها. 

     

عدم دقة التقارير الدورية عن اداء الموظفين  

 وجهودهم وميلها للعمومية. 

     

بدوافع الموظفين  عدم وجود دراسات متعلقة 

 واتجاهاتهم لتقديم الحوافز بناء عليها. 

     

أرى ضرورة وجود هدف ورؤية واضحة تحكم  

 نظام من  الحوافز المقدمة للموظفين. 

     

اقترح تطوير نظم واليات من  الحوافز على اساس  

 التميز في الأداء. 

     

اقترح اجراء دراسات وبحو  عن دوافع الموظفين  

 واتجاهاتهم عند تقديم الحوافز لهم. 

     

ارى تحرى الدقة عند اعداد التقارير الدورية  

 المتعلقة بأداء الموظفين وجهودهم المبذولة. 

     

من الافضل ايجاد معايير دقيقة ومقننة لتحديد  

 معدلات الأداء التي تمن  الحوافز بناء عليها. 

     

الحساب التكلفة والعائد  افضل استحدا  مقياس دقيق 

 من الحوافز الممنوحة للموظفين. 

     

من المهم تعديل وتيسير اللوائ  والقوانين التي تتعلق  

 بقواعد واليات من  الحوافز للموظفين. 
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 استبيان الأداء الوظيفي                             

على الخيار المناسب. ويجب أن تعلم أنه لا توجد    ✔يرجى الإجابة على الأسئلة بوضع علامة  

 إجابة صحيحة أو إجابة خاطئة. 
 : جنس ال

 ذكر             أنثى  

 

 : سنال

 سنة ٤٠اكثر من              ٤٠ -٣١سنة           من  ٣٠إلى ٢٠من 

 

 المستوى التعليمي : 

 ثانوي                     جامعي                   دراسات عليا                   أخرى  

 

 نوع الوظيفة :    متعاقد              دائم    

 

 الخبرة:  

 سنة  ٢٠سنوات            اكثر من    ١٠سنوات           اكثر من   ١٠  -٥سنوات فأقل              ٥

 

 الأداء الوظيفي  استبيان                             

 العبارة 

دة 
ش
 ب
ق
اف
مو

 

ق 
اف
مو

 

يد 
حا
م

ق  
اف
مو
ر 
غي

دة  
ش
 ب
ق
اف
مو
ر 
غي

 

 المعرفة بمتطلبات العمل

الإلمام بمعارف ومهارات وظيفتك يساعدك على  

 أداء مهامك وواجباتك. 
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      تقوم إدارة المؤسسة بتوصيف الوظائف. 

ممارستك لعملك ساعدتك  الخبرة التي اكتسبتها من 

 على تقديم أداء أفضل للمؤسسة. 

     

 طبيعة العمل المنجز

يكفيك وقت الدوام لإنجاز كل واجباتك المكلف بها  

 وإنهاءها. 

     

يستوجب العمل الزائد إنهاء بعض الأعمال في  

 المنزل.. 

     

      تنظيم الوقت يسم  لك بتحقيق أفضل النتائ . 

 المثابرة والوثوق 

أنت على استعداد لوضع كل مجهودات في سبيل  

 تحقيق أهداف المنظمة. 

     

تستطيع تحمل عبئ إنجاز كافة واجباتك  

 ومسؤولياتك. 

     

 الجهد المبذول

      تكلفك إدارة المؤسسة أداء أعمال إضافية. 

توافق على أداء أعمال إضافية خارح وقت دوامك  

 الرسمي. 

     

      تفضل العمل الجماعي. 
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      تساعد زملائك في العمل. 

ترى بأن إدارة المؤسسة تقدر جهدك المبذول لأداء  

 عملك. 

     

تفيدك الإرشادات والنصائ  التي تتلقاها من إدارة  

 المؤسسة في تحسين أدائك. 

     

 

 

 


