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 المقدمة  

يعمل لدى مؤسسسسسسسسات القطاعين العام والخا  هيئة من العاملين يقوموا بتنفيذ أهداس المؤسسسسسسسسات على المدى 

القصسسير والمدى الطويل، ومن أجل تحقيا الأهداس الاسسستراتيجية المنشسسودة للمؤسسسسسسة ، لابد من إيجاد الكادر  

ك من خلال الحصسسول على أفضسسل  الوظيفي ، وكفاءة العنصسسر البشسسري القادر على تحقيا ونجاح المؤسسسسسسة وذل

أداء، وتعيين أفضسل المرشسحين وتقييم الموارد المتاحة واسستمرار تحفيز ومكافاة العاملين للحصسول على أداء جيد  

 (٢٠١٦وفعال. )القاسم،  

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

محساور ووظسائس وأشسسسسسكسال وتعميمسات توصسسسسسل إليهسا علمساء الإدارة  نتيجسة انعكساسسسسسسات العمليسات الإداريسة في  

 (٢٠٢١المرسومة. )العطية وأخرين،  المؤسسات على العنصر البشري في مختلس المواقس لتحقيا الأهداس 

إن تحفيز الموظفين في المؤسسسسسسة وزيادة إنتاجيتهم وتقويم الأداء القائم على أسسساس التلذية العكسسسية لنتائ  كما 

الأداء توجس  من قبسل المسديرين إلى تحريسك الشسسسسسعور السذاتي لسدى الفرد بساهميتس  وأهميسة العمسل السذي قسدمس  لنفسسسسسس  

لذاتي الإيجسسسابسسسي لسسسسسسدى الفرد باتجاه العمل  وللمؤسسة والمجتمع خاصة على المستوى المحلي لذا فان الشعور ا

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

ولقد حظي موضسسسوع الحوافز باهتمام العديد من علماء السسسسلوك الإداري، ولعل السسسسبه في ذلك هو أن الحوافز  

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

فالتحفيز أصسب  يشسكل أهم التحديات بالنسسبة للمؤسسسسات والإدارات المحلية خاصسة وذلك لاعتمادها على خطط  

بالمورد البشسسسري وإيجاد السسسسياسسسسات والبرام  الخاصسسسة بنمط تسسسسييره وتنميت     العنايةتنموية واسسسسعة، تتطله 

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

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

العاملين ، وربما يكون السسبه في ذلك أن الحوافز بنوعيها تعتبر أحد الركائز ذات الأهمية القصسوى في منظومة 

ر أهمية في الدوافع الإيجابية للعمل بانواع . )القاسسسم،  تحقيا الأهداس المنشسسودة ، وأهم المتليرات المسسستقلة الأكث

٢٠١٦) 

إن الاهتمام بموضوع الحوافز أدى إلى تعدد التعاريس ووجهات النظر من طرس الباحثين طبقسسا لمسسا تملي  عليهم  

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

ويعرس التحفيز من حيث الللة أن  مشسسستا من حفزه أي دفعة من الخلس، والليل يحفز النهار أي يسسسسوق  ورأيت  

متحفزاً أي مسسسستفزاً مسسسستعجلاً لا يمكن جلوسسسس  في الأر  والحافز جمع  حوافز أ الباعث أو الدافع. )العطية 

 (  ٢٠٢١وأخرين،  

عملية تنشسسيط الموظفين بطرق إيجابية أو سسسلبية بهدس زيادة معدلات الإنتاح وتحسسسين الأداء  ويمكن تعريف  بان   

بجميع الوسسسسائل الممكنة لحث العاملين على العمل الجيد وتشسسسمل كل الأسسسساليه المسسسستخدمة لحث العاملين على  

 (٢٠١٩العمل المستمر. )الفيفي، 
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يولد في  الرغبة في القيام بنشسسسسسسساط أو  الذي  ذلك الشسعور الخارجي لدى الفردوقد عرس التحفيز أيضساً على أن  

 (٢٠١٤)مؤذن،  معينة.انجساز عمل أو أسلوك معين يسعى من ورائ  إلى تحقيا أهداس 

ولقد اختلفت أنواع التحفيز حسسه تنوع الاحتياجات الإنسسانية بين الأفراد، وحسسه تدرجهم الوظيفي ومدة عملهم  

ومكانتهم ومسسسستواهم الإداري، وتؤثر أمكانية المؤسسسسسسسسة وفلسسسسفتها في أنوع الحوافز المقدمة، وتبقى على أدارة  

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

وتنقسسسسم الحوافز إلى نوعين أ حوافز مادية ومكافآت ، ورته ) درجات علمية ووظيفية ومكافآت خاصسسسة كمن   

تحسسسسسسين ونجساح   للموهوبين من العساملين، يحصسسسسسل عليس  العسامل نتيجسة إنجساز عمسل معين أو مجهود سسسسسساهم في

المؤسسسسة ، وحوافز معنوية تقدم في شسكل من ، المدح ، والأوسسمة وشسهادات تقدير الكفاءة للعاملين ، وقد تكون 

الحوافز المعنويسة أقسل فعساليسة في عين بع  العساملين ، ولكنهسا تعطى انطبساعساً بسان هنساك تعزيز وراء كسل عمسل  

 (٢٠١٦ومجهود جيد يقوم الموظس بادائ . )القاسم، 

كمسا أن الحوافز الجمساعيسة هي التي تقسدم للجمساعسة مسا دامست أهسداس الوحسدة الإنتساجيسة رهينسة في تحقيقهسا بجهود  

الفرديسة، ولا تعني الحوافز   تساثير بسالمقسارنسة مع الحوافز  لهسا  الجمساعيسة  المجموعسة ومسدى تعساونهم، فسالحوافز 

كسل فرد ضسسسسسمن مجموعتس . )الفيفي،   الجمساعيسة إعطساء نصسسسسسيسه موحسد لكسل فرد في المجموعسة بسل وفا مسا يقسدم

٢٠١٩) 

ومن أهمية المورد البشسسسري تنبع أهمية عملية التحفيز في توجي  السسسسلوك الإنسسسساني لذلك قام العديد من الباحثين  

والمفكرين بعدة دراسسسسات و أبحاث لدراسسسسة العوامل المحفزة التي تؤثر على سسسسلوك الفرد وكيفية اسسسستخدام هذه 

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

والجدير بالذكر أن  تسسسسستطيع المنشسسسساة أن تجني العديد من الفوائد بزيادة الإنتاجية عن طريا اسسسسستللال الموارد  

المتاحة لها الاسستللال الجيد، عن طريا تحقيا الأرباح وزيادة القدرة على الاسستثمار بتمويل ذاتي، توسسيع نطاق 

دام الكسء للطاقات الإنتاجية ومن ثم خلا فر   السسسسوق عن طريا تقديم المزيد من السسسسلع والخدمات، الاسسسستخ

 (٢٠١٩للتوظيس والتشليل، زيادة مرتبات وأجور العمال، وبالتالي النهو  بمستوى المجتمع ككل.)الفيفي، 

فالحوافز بكافة اشسسكالها سسسواء المادية  ومن هنا كان لابد من وجود حوافز تدفع الموظس لإخراح أفضسسل ما لدية،  

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

فقد أكد العديد من الباحثين والمتخصسصسين بان العوامل المؤثرة على الإنتاجية تشسمل كافة متليرات البيئة الداخلية  

أو الخارجية وتشسسمل هذه العواملأ عوامل السسسياسسسية، عوامل الاقتصسسادية، عوامل التكنولوجية، عوامل الإدارية  

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

 (٢٠١٩الزمن، التنسيا والاتصال الإداري.)الفيفي، 

حيث إن أداء الفرد يؤثر بدرجة أو باخرى على أداء الفريا، اللذان بدورهما يؤثران على مسسسستوى أداء المنظمة 

بالكامل، ولهذا أصسسسب  من المهم دراسسسسة الأداء وعناصسسسره والعوامل المؤثرة علي  كسسسسبيل هادس لبلو  التميز،  

 (٢٠٢١وتعزيز القدرة التنافسية لمنظمات الأعمال. )العطية وأخرين،  
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قد سسسسساهمت نظريات الدافعية في توضسسسسي  الصسسسسورة لدى إدارة المنظمات عن دوافع الأفراد، للر  تقدير  ول

حاجاتهم ومحاولة إشسباعها بهدس تحفيزهم، أي توجي  سسلوكهم لدفعهم لعمل فعل معين، أو الامتناع عن تصسرس 

 (٢٠١٦معين بلر  إشباع حاجة أو تجنه ضرر ما. )القاسم،  

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

وتعتبر  الإنتاجية مؤشسسسسر يعكس لنا مدى الكفاءة في تحويل الموارد البشسسسسرية وغير البشسسسسرية إلى منتجات أو 

 (٢٠١٩خدمات. )الفيفي، 

وتوجد عدة فجوات علمية بما يخ  موضسوع الرضسا الوظيفي وعلاقت  بتحسسين الإنتاجية، فالدراسسات السسابقة لم  

تتناول موضوع الرضا لدى العاملين في المؤسسات المتخصصة في البيع والشراء حسه علم الباحث، وهذا كان 

 الدافع الأساسي لإعداد هذه الدراسة.

وتحتوي هذه الدراسسة على المقدمة وتحديد مشسكلة وأهمية البحث، بالإضسافة إلى الأسسئلة والأهداس والفرضسيات 

 ، وأخيرًا المستخل  والمراجع.ومخطط المشروع ومنهجية البح   والدراسات السابقة،

 

 مشكلة البحث:

يعتبر التحفيز هو الشسسرارة التي تدفع العاملين إلى تحسسسين أدائهم أو تعديل سسسلوك معين في تصسسرفاتهم في البيئة 

المعنوية لتعزيز أو تحسسين انتاجيتهم، وتنقسسم مشسكلة الدراسسة إلى  العملية، حيث يمكن اسستخدام الحوافز المادية أو 

 فجوة نظرية وفجوة عمليةأ

 

 فجوة نظرية: 

 عدم إدراك بع  المؤسسات الاقتصادية لأهمية تحفيز الموظفين  •

 وعلاقت  بابعاد تحسين الإنتاجية.  الوظيفي  التحفيز قصور المعرفة بابعاد  •

 قلة تطبيا التحفيز في المؤسسات التي تقدم خدمات شرائية.   •

 

 فجوة عملية:

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

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

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

في عصسسسرنا الحالي تزداد الحاجة إلى تحفيز الموظفين بالحوافز المادية والمعنوية ليشسسسعر الموظس بتقدير جهده  

ووقت  الذي قضسساه في خدمة المؤسسسسسسة وبالتالي تتحسسسن إنتاجيت  وتزداد وفقاً لذلك إنتاجية المؤسسسسسسة، وتنقسسسم 

 الأهمية إلى أهمية نظرية وأهمية عملية. 

 

 الأهمية النظرية:

 توعية المؤسسات الاقتصادية باهمية التحفيز وأثره على تحسين الإنتاجية.   •

 وعلاقت  بابعاد تحسين الانتاجية التحفيز الوظيفيالتعرس على أبعاد  •

 

 الأهمية العملية:

العلميسة بموضسسسسسوع   • وعلاقتس  بتحسسسسسسين الإنتساجيسة لسدى العساملين في  التحفيز الوظيفي  إثراء الأبحساث 

 المؤسسات الاقتصادية. 

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

 

 الأسئلة الفرعية:

 الموظفين؟ما أثر المكافآت التحفيزية على تحسين أداء   •

 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.  •

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

 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.  أ توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين 

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

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

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

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

 

 نموذج البحث:

 يوض  الشكل التالي العلاقة بين متليرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يليأ

 

 المتغير المستقل                                                                                      المتغير التابع   

 

 

                                         

 

                                     

 ١الشكل 

 النموذح المقترح من المشروع  

 المصدرأ الطاله   

 

 الدراسة الميدانية:

تحفيز الموظفين ومدى تاثيره على تحسسسسسين أدائهم الوظيفي من الأمور المهمة خاصسسسسة  إن دراسسسسسة موضسسسسوع  

للموظفين في المراكز التجارية والاقتصسسادية والبيع بالتجزئة وذلك لتواجدهم بشسسكل مباشسسر مع العملاء، فتحفيز  

الطاله إلى القيام الموظفين ينعكس مباشسسسرة على طريقة تعاملهم وأدائهم مع العملاء، ومن هذا المنطلا يسسسسعى  

 بدراسة ميدانية لفروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة.

 تحفيز الموظفين 

 

 المكافآت التحفيزية •

 التحفيز المعنوي •

 التحفيز بالترقية •

 الحوافز المادية •

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 
 تحسين الأداء الوظيفي 
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 منهجية البحث:

 positivismفلسفة البحثأ المنه  الوضعي 

  Deductiveأسلوه التحليلأ استنتاجي  

  Case studyاستراتيجية البحثأ دراسة حالة  

  Mono methodأداة البحثأ كمية 

 cross sectionalالمدة الزمنيةأ مقطعية 

 تقنيات تجميع البياناتأ استبيان 

 

 ٢الشكل 

 ملخ  منهجية البحث 

 المصدرأ الطاله 
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 هيكل المشروع المقترح:

 الفصل الأولأ المقدمة

 الفصل الثانيأ الإطار النظري

 الفصل الثالثأ منهجية البحث

 الفصل الرابعأ التحليل الإحصائي

 الخامس مناقشة النتائ  والخاتمةالفصل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 

 الإطار النظري للدراسة 
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 المقدمة: ١-٢

يعتبر العنصسسسسسر البشسسسسسري أحد أهم موارد المنظمات وأثمنها، والذي يحقا لها انفرادها وتميزها عن غيرها من  

المنظمات الأخرى في بيئة تتسسم بالمنافسسة الشسديدة والتلير السسريع، وهذا ما دفع باي منظمة إلى إعادة النظر في  

طورها أو فشسلها أمام المنظمات الأخرى، ولكي  هذا المورد والاهتمام ب  لأن  يعد مصسدر أسساسسي في نجاحها وت

تحسافظ المنظمسة على بقسائهسا واسسسسسستمرار عملهسا لابسد لهسا من اختيسار توليفسة من الحوافز بنوعيهسا المساديسة والمعنويسة 

والتي تتناسسسسسه مع ما يمتلك  العمال من قدرات ومهارات فنية وما يبذلون  من جهود أثناء إنجاز المهام المكلفين 

بل الجهاز الإداري، وهذا ما يشسسسسعرهم بالارتياح والرضسسسسا عن المنظمة، ويزيد من اقتناعهم بها، وعن  بها من ق

طريا الحوافز تسسسستطيع المنظمة الاحتفاظ بعمالها وضسسسمان بقائهم فيها، مما يكسسسسبها مكانة ذات أهمية ووقيمة 

تصساديين أو النفسسيين والاجتماعيين  وتعتبر ظاهرة التحفيز من أهم المواضسيع التي خا  فيها العلماء سسواء الاق

لما لها من أهمية باللة، فهي تنعكس مباشسرة على تحقيا الأهداس والأبعاد المرسسومة للمنظمة سسواء بالسسله أو 

 (٢٠٢٤الإيجابي. )شمسي،  

كما أن العلاقات العامة تعد شسكلا للتوسسط بين حاجات المؤسسسسة وحاجات الأفراد وتتي  التواصسل بين الموظفين 

ورؤسسسائهم كما أنها تلعه دور هام في تكوين علاقات مهمة خارح المؤسسسسسسة وهذه العلاقات جزء لا يتجزأ من  

تسساهم بشسكل فعال في اندماح الفرد وتعزيز  أسساسسيات الموارد البشسرية كما يجسسده الواقع التنظيمي فهي بالتالي  

ارتباط  مع أهداس المؤسسسسسسسسة، وتخلا أسسسساليه وطرق متطورة في التعامل بين الأفراد والجماعات عن طريا  

تحسسسين دافعيتهم كالاهتمام بزيادة الإنتاح ومشسساركة المرؤوسسسين في العمل واتخاذ القرارات المهمة ذات العلاقة 

ل على تدريبهم لصسقل مهاراتهم مما يؤدي إلى تعديل سسلوكهم والشسعور التام بالمسسؤولية.  بالوحدة التنظيمية والعم

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

وللحكومة والمسسسؤولين دور هام بالاهتمام بالفرد العامل و دعم ، وتطوير أدائ  بالمحفزات المتعددة المادية منها 

والمعنويسة وتوجيهس  للعمسل بساقصسسسسسى الطساقسات، والتفكير الإبسداعي التطويري، بتقييمس  هسل يبسذل مجهود في تساديسة  

تطوير أدائ ، و كيس يمكن أن يشسسعر بالرضسسا واجب  في أحسسسن الظروس، و دراسسسة المعوقات التي تحول دون 

عن العمسل السذي يؤديس  و الأثر النساجم عن نظسام الحوافز والمكسافسآت و العلاوات و الترقيسات المعمول بهسا في  

المنظمسة على الأداء الوظيفي، فسالفرد العسامسل بل  النظر عن موقعس  سسسسسسواء كسان إداري أو تنفيسذي ، فواجبساتس  

تتكفل المؤسسسسسسة بتقديمها ل  ، منها ما هو حافز معنوي و مادي، ليشسسعر هذا الأخير أن   يؤديها مقابل اسسستحقاقات

 (٢٠١٤جزء مهم في جسد هذه المنظمة، و يعمل مع الجميع من أجل تحقيا رؤية وأهداس المؤسسة. )رشيد،  

وتعتبر عملية تقييم الأداء الوظيفي للموظفين مهمة لللاية فهي من أهم العمليات الادارية التي تعكس موضسسسوعية 

العمل الإداري بالمؤسسة واهتمام متخذي القرار بسير أداء الموظفين وتقييم  ومتابعت ، كما تعتبر متابعة المدراء  

من أجل إبراز    نالمنوطة بهم بشسسكل مسسستمر دافع حقيقي للموظفي تللموظفين وهم يقوموا بواجباتهم والمسسسؤوليا

قدراتهم في إنجاز المهام المطلوبة منهم ، أيضسسا في نفس الوقت تضسسع المدراء تحت مسسستوى الحقيقي للموظفين 

وتقييم أدوارهم التي يقومون بها وعلي  يسسسستنجوا ويقيموا الموظفين المجيدين المسسسستحقين لتحفيز من أجل دفعهم  

، كما يمكننا ربط بين كلا من كفاءة وفعالية أي مؤسسسسسسة  ر تمرارية ورفع كفاءة أدائهم الوظيفي باسسستمراإلى الاسسس 

مع تميز الكادر البشسري العامل بها، فالكادر البشسري هو العنصسر المؤثر والفعال في عملية الإنتاح في المؤسسسسة  
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وهو أسساس الذي تعتمد علي  المؤسسسسة في تحقيا الأهداس، لذلك يخضسع العنصسر البشسري في أي مؤسسسسة مجيدة  

إلى عمليات التدريه والتاهيل بشسسسكل مسسسستمر تكون على شسسسكل ورأ عمل أو أبتعاث الموظفين المجيدين الى  

أجل رفع مسستوى الكفائة الأدائية تكملة دراسستهم في مؤسسسسات التعليم المختلفة أو إقامة الدورات بشسكل دوري من 

 (٢٠٢٣لدى الموظفين. )البلوشي، 

 

 المتغير الاول: التحفيز٢-٢

يعتبر موضسسوع التحفيز من أهم مواضسسيع الموارد البشسسرية والتي يرتبط أسسساسسسا باداء العاملين والموظفين في  

المؤسسسسسسة وخاصسسة منها الإدارة المحلية هذه الأخيرة التي تحافظ وتشسسجع الموارد الطبيعية والبشسسرية التي تقوم 

ى التشسسسجيع بالوصسسسول إلى تنمية مسسسستدامة  عليها التنمية مما يتطله إتباع سسسسياسسسسات وإجراءات وحوافز تدفع إل

وشساملة ، فتحقيا هذا الهدس لا يقتصسر على الحاجة إلى المعرفة المحلية وإنما بالمشساركة الكاملة للمسستفيدين في  

 (٢٠٢٠عملية التنمية المحلية. )مؤذن،  

 

 تعريف التحفيز: ١-٢-٢

فيهسا وتبساين منطلقسات وجهسات نظر البساحثين والعلمساء، فعنسد علمساء علم   عرا لقسد تعسددت تعريفسات التحفيز بتعسدد مف

النفس مثلا، يعرس الحافز على أن  الباعث أو المنب  للسسسسسلوك أي مؤثر خارجي يوج  سسسسسلوك الفرد لأداء عمل  

 (٢٠٢١معين. )الطحيطاح،  

التي تسسسم  بدفع الأفراد وتحريكهم من خلال دوافع معينة نحو سسسلوك معين أو  هو العملية والتحفيز اصسسطلاحًاأ

بذل مجهودات معينة قصسسسد تحقيا هدس معين، وهي عملية تعتمد على عناصسسسر معينة أهمها الحافز الذي يدفع 

وم الفرد إلى سسسسسلوك أو اتجاه معين ويشسسسسترط في  أن يكون قادرًا على التلير ، والمحفز وهو الشسسسسخ  الذي يق

بعملية التحفيز ، والمحفاز وهو الشسسخ  الذي يتم تحفيزه للقيام بسسسلوك معين وفوق كل هذا يشسسترط القدرة على  

ذلك حتى يتم الوصسسسسول إلى الأهداس المرجوة من عملية التحفيز والتشسسسسجيع تربويًا مما يكون ل  الأثر الإيجابي  

 (٢٠١٤)الشطي،   في . على سلوك المسلم في نفس  وفي أسرت  وفي مجتمع  الذي يعيأ

يعرس التحفيز من حيث الللة أن  مشسسسستا من حفزه أي دفعة من الخلس والليل يحفز النهار أي يسسسسسوق  ورايت  و

متحفزاً أي مسستفزاً مسستعجلاً لا يمكن جلوسس  في الأر  والحافز جمع  حوافزأ الباعث أو الدافع. )الطحيطاح،  

٢٠٢١) 

 

 أنواع التحفيز: ٢-٢-٢

لقد اختلفت أنواع التحفيز حسسسه تنوع الاحتياجات الإنسسسانية بين الأفراد، وحسسسه تدرجهم الوظيفي ومدة عملهم  

ومكانتهم ومسسسستواهم الإداري، وتؤثر أمكانية المؤسسسسسسسسة وفلسسسسفتها في أنوع الحوافز المقدمة، وتبقى على أدارة  
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المؤسسسسسسة المسسسئولية لاختيار التصسسنيفات المناسسسبة للتحفيز كما تعددت ممارسسسات التحفيز المؤسسسسسسي من حيث  

الطبيعة أو القيمة فقد أشسارت بع  الدراسسات إلى وجود نوعين رئيسسين وهما التحفيز المادي والتحفيز المعنوي 

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

 

 التحفيز المادي ٣-٢-٢

شسكل مالي ليكون سسببا في زيادة انتاجهم بطريقة مباشسرة أو غير مباشسرة  الحافز المادي هو ما يتم دفع  للعاملين ب

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

النتيجة مسستوى كفاءتهم وتعد الحوافز المادية من أقدم أنواع الحوافز التي تتسسم بالسسرعة والفورية، ويدرك الفرد  

المباشسسرة لجهوده، وتشسسمل التحفيز المادي عدة أنواع منها الأجر، والمكافاة، والمشسساركة في الأرباح والعلاوات 

 (٢٠٢١والبدلات المختلس. )الطحيطاح، 

يعتبر هذا النوع من التقسسيم للحوافز من أهم التقسسيمات وتتضسمن المادية منها )الأجور ، اسستقرار العمل، سساعات  

العمسل اليوميسة، إمكسانيسة العمسل المساديسة والخسدمسات المتنوعسة أمسا اللير مساديسة منهسا وتسدعى المعنويسة فتتضسسسسسمن 

زملاء، فمهما كانت الحوافز المادية أسساسسية بالنسسبة الترقيات، تشسجيع الرؤسساء، تقدير جهود العاملين وعلاقات ال

للموارد البشسسسسرية والتي تشسسسسبع الحاجات المادية والفيزيولوجية، فلن العاملين يحتاجون إلى حوافز من نوع آخر  

وهي هامة جداً لإشسسسسسبساع الحساجات المعنوية والاجتمساعيسة، كتقسدير جهود العساملين وترقيتهم حسسسسسسه الأولوية ممسا 

 (٢٠١٩دفعهم للاستمرار في بذل الجهود وتحقيا 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،  

فسلن التحفيز المعنوي هو ذلسك التحفيز السذي لا يعتمسد على النقود في إثسارة دافعيسة الأفراد وتحفيزهم على الأداء،  

خلية، وإظهار احترام الذات الإنسسسانية، والتي هي عبارة عن  وانما يعتمد على تحريك المشسساعر والأحاسسسيس الدا

مجموعة المشسساعر والرغبات لنيل المكانة الاجتماعية المحترمة والتي يسسسعى الفرد إلى تحقيقها من خلال مكانت  

الوظيفية، وقد عفرس أن التحفيز المعنوي على الحافز المعنوي إيجابياً كان أو سسسسلبياً يسسسساهم في توجي  سسسسلوك  

الأفراد إلى الاتجاه الصسحي ، فالتحفيز المعنوي الإيجابي يشسمل الترقية الوظيفية المناسسبة، والمشساركة في اتخاذ  

بع  القرارات والإعلان عن الموظس المثالي في لوحة الشسسرس والإجازات أما التحفيز المعنوي السسسلبي، فهي  

تتمثل في التنبي  عن الأداء الضسسعيس، والمسسساءلة عن  الإجراءات القانونية التي تهدس إلى تقويم الأداء السسسيء، و

الإهمال في تنفيذ مهام العمل، ومتابعة المقصسسسسر وتقديم اللوم والتوبيي وغير ذلك من صسسسسور المعاتبة السسسسسرية  

والعلنيسة، ولكي تنج  هسذه الطريقسة من طرق التحفيز فسلنس  لابسد من مراعساة اسسسسسستخسدام نوعي التحفيز الإيجسابي  

 (٢٠٢١متوازن دون تفريط أو إفراط. )الطحيطاح،  والسلبي بشكل  
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للحوافز المعنويسة أثر إيجسابي ومعنوي على أداء العساملين في المنظمسات، وهسذا مسا يؤكسد أهميسة وقوس المنظمسة إلى  

جانه العمال في مختلس المناسسسسبات الاجتماعية خاصسسسة ما تعلا بالمسسسساعدات والإعانات المالية التي تمن  وما 

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

 

 التحفيز الخارجي: ٥-٢-٢

هذا النوع من التحفيز ياتي من المحيط الخارجي، مثلا أ الأصسسسسدقاء والأسسسسسرة أو للمقالة في مجلة أو من خلال  

وسسسسيلة إعلامية أو من الرئيس في العمل، ومشسسسكلة المحفزات الخارجية أن  عادة لا يسسسستمر أثرها فترة طويلة ،  

ا يكمن في ذات  لا لما يكمن في ذات الآخرين.  فتخبو قوة دفعها بعد فترة قصسسيرة ، لذلك على المرء أن يسسسعى لم

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

 

 التحفيز الداخلي:

يعد هذا النوع من التحفيز أكثر الأنواع الثلاثة قوة واسستمرارا في التاثير و الفاعلية ، ويرجع السسبه في ذلك إلى  

 (٢٠١٧طبيعة هذا النوع ، لأن المرء يكون مدفوعا بقوت  الذاتية لتحقيا أهداف  السامية. )قصيبي وأخرين، 

 

 ٣الشكل 

 جوانه أنواع التحفيز 

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

 تعريف الحوافز:

المنحى أو الطريقة التي تعتمد عليها المؤسسسسسسسسة للتاثير على مواردها البشسسسرية   يالتعريس الإجرائي للحوافز ه

باسستعمال مختلس أنواع الحوافز الخاصسة بها للر  تحقيا أهداس العامل وتفعيل أدائ  ليحقا أهداس المؤسسسسة.  

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

ويعرس ابو الكشسسسك الحوافز بانها تلك العوامل والمؤثرات الخارجية التي تشسسسجع الفرد علي زيادة ادائ  ، وتقدم 

نتيجة لأدائ  المتفوق والمتميز وتؤدي الى زيادة رضسسائ  وولائ  للمؤسسسسسسة وبالتالي الى زيادة ادائ  وانتاج  مرة  

دية والمعنوية المتاحة إشسسسسباع الحاجات والرغبات  اخرى، وذهه البع  في تعرس الحوافز بانها الوسسسسسائل الما

 (  ٢٠٢١المادية والمعنوية للأفراد. )الطحيطاح، 

كمسا تعرس الحوافز بانهسا مؤثر خارجي يعمسل على تحريك الدافع الداخلي للفرد إيجسابيسا ، كمسا يعتبر الحسافز إحدى   

مقومات العمل المنظم و المؤسسسساتي و التي بدونها لا يمكن لأي مؤسسسسة أن تقوم بتحقيا كامل أهدافها، فالحافز  

تقسديرهسا لأدائس  المتميز و إتقسان العمسل، و هي من    هو الطريقسة التي من خلالهسا تعبر المنظمسة للموظس عن مسدى

إحسدى الطرق التي تسسسسسساعسد المنظمسة على تحقيا أهسدافهسا، بتوفير الإمكسانيسات المساديسة والمساليسة و خبرة العساملين  

 (٢٠١٤بالمنظمة كل في مجال تخصص . )رشيد،  

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

الحساجسة تمثسل التي يتم من خلالهسا اسسسسسستثسارة السدوافع وتحريكهسا ، وبهسذا المعنى فسلن الحوافز هي المثير الخسارجي  

وتتوقس فاعلية الحوافز على توافقها مع هدس الفرد   الذي يشبع والرغبة المتولدة لدى الفرد من أدائ  لعمل معين،

 (٢٠١٧وحاجاتهم ورغبتهم. )قصيبي وأخرين، 

كما يقصسد بالحوافز بانها مجموعة السسياسسات والوسسائل التي تصسمم وتكيس لاسستمالة الفرد )الموظس( نحو أداء  

الوظيفة المعهودة إلي  بالشسسكل الذي ينسسسجم مع تحقيا أهداس المنظمة ، مادامت تؤدي بالنهاية إلى تحقيا أهداس 

 (٢٠١٩الفرد وإشباع حاجات  إلى المستوى المرغوه. )عباس،  

ويمكن تقديم تعريس شسسسسامل للحوافز على أنها وسسسسسائل وفر  مادية ومعنوية وإيجابية وسسسسسلبية توفرها إدارة  

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

طسة للفرد والتي تمكن من توجيس  سسسسسسلوكس   وولائهم اتجساه المنظمسة، و هي كسل الوسسسسسسائسل المتساحسة في البيئسة المحي

واسسسستثارة رغبت  نحو القيام بعمل محدد أو الابتعاد عن فعل معين وذلك بلر  إشسسسباع حاجت  أو تجنه ضسسسرر  

 (٢٠١٧حتى يتم تحقيا أهداس المؤسسة ورفع مستوى أدائها. )قصيبي وأخرين،  

إن المكسافسآت التي يتقساضسسسسساهسا بع  الموظفين لقساء أعمسال غير عساديسة يقومون بهسا أو بع  الأعمسال التي فيهسا  

أوقات العمل أكثر من السسسسساعات المعتادة مما يسسسسستدعي إعطاء حافز مادي أو معنوي للعمل الإضسسسسافي، حيث  

ده وأدائ  المتميز، مع أن القطاع وضسسعت هذه المكافآت لمن ترى الإدارات العمومية ان  يسسستحا مكافاة نظير جه

العمومي في معظم الأحوال لا يرتقي نظام حوافز ومكافآت وأوسمة شرفية ب  بمستوى أنظمة الحوافز والمكافآت 
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في القطساع الخسا ، السذي طسالمسا يهتم بسالحوافز ودفع الرواتسه الجزيسة بهسدس دفع أفراد للعمسل بساقصسسسسسى طساقتهم، 

ومن ثم تحقيا أقصسسسسى رب  ممكن، إلا أن القانون الأسسسسساسسسسسي العام للوظيفة العمومية ن  على هذا النوع من  

مل، وضسمان سسير أعمال المؤسسسسات  الحوافز المتمثل في الأوسسمة الشسرفية والمكافآت، بلر  دفع الموظس للع

 (٢٠٢٠والإدارات العمومية بكفاءة وفعالية. )مؤذن، 

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

الفرد ، فيتج  الأفراد بشكل دائم إلى الطريا الذي يحقا المكافاة، و بالتالي فلن الحافز يعتبر دافعا للأداء، كما أن  

ما أنها تتعامل مع الحاجات غير المشسسسبعة، وتعمل على توجي  الحوافز تسسسساعد تعزيز أنماط السسسسلوك الفردي، ك

الفرد لاختيار من بين أنماط السسسلوك البديلة، كما تعمل وتحر  على الربط المباشسسر بين الحافز والأداء و عدم  

الخلط بين دوافع و معنويسات العساملين، قسد يكون الموظفين مبتهجين و سسسسسسعسداء ، لكن ليس هنساك مسا يسدفعهم إلى  

ادة إنتاجهم، لأن عدم وجود تخطيط فعال للقوى العاملة يؤدي حتما إلى عدم موضسسسسوعية الحافز، بالإضسسسسافة زي

لسسسوء اسسستللال سسسلطة من  الحافز من جانه بع  المسسسؤولين الذين يركزون عن الجانه السسسلبي لحافز ، فعلى  

داري وإمكسانات  وتنظيمس  ، وثانيهما  مسسسسسستوى المنظمسة يتساثر نظسام الحوافز بثلاثة عوامل أولهمسا نوعيسة الجهساز الإ

الأسسلوه الإشسرافي للعاملين الذي يتبع  الرئيس في قيادت  لمرؤوسسي  وتوجيههم فهذا يؤثر تاثيرا كبيرا في عملية  

التحفيز فالقيادة الحافزة هي التي تسسستمد سسسلطتها من القدرة على التاثير بسسسلوك العاملين وحثهم على حسسسن أداء  

وامر برضسسسسسا ارتيساح، وليس عن خوس من العقساه والمفهوم الإداري لسذلسك أن تكون القيسادة  العمسل وتنفيسذ الأ

ديمقراطية ولذلك فلن التلير المرتبط بالأسسسسلوه في علاقة المسسسسؤول بالموظفين يتحقا من خلال ثلاث جوانه  

رؤوسسي ، وثالثاً توزيع اولها هتمام المسسؤول بالعمل مما يجعل  قدوة حسسنة للموظفين، وثانيا احترام المسسؤول لم

 (٢٠١٤العمل وفقا لقدرات الموظس.)رشيد،  

أن الحوافز توقظ الحمساس والسدافعيسة والرغبسة في العمسل لسدى الفرد ممسا ينعكس إيجسابسا على الأداء العسام وزيسادة كمسا 

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

لى منع شسسعور الفرد بالإحباط وتدفع  للمثابرة في عمل   لتحقيا الأهداس المرسسسومة للمؤسسسسسسة، كما أنها تعمل ع

 (٢٠١٧وتجعل كفاءت  عالية. )قصيبي وأخرين،  

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

المصسسداقية و العدالة في تطبيا نظام الحوافز داخل المنظمة، ليتم منحها لأصسسحابها دون التميز، وعلى أن يكون 

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

 

 الحوافز الإيجابية والحوافز السلبية:

الحوافز الإيجسابيسةأ وهي الحوافز التي تلبي حاجات ودوافع الأفراد العساملين ومصسسسسسال  المنظمسة، ومن أنواع هذه 

الحوافز السذاتيسة( ومن الملاحظ بسان الحوافز الإيجسابيسة ذات أثر   الحوافز )الحوافز المساديسة، الحوافز الاجتمساعيسة، 

الإيجابي بالتاثير أكبر من الحوافز السسلبية، ومع ذلك فلن  أكبر من الحوافز السسلبية لأن الإنسسان يسستجيه للحافز  

الحوافز السسسسسسلبيسة تبقى ذات أثر فعسال في مجسالات حوافز العمسل مثسل الخوس من فقسدان وظيفسة أو فقسدان السدخسل  
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الوظيفيسة وغيرهسا، ذات أثر رادع لسدى العساملين في   الاعتيسادي أو الحرمسان من المكسافسآت أو تنزيسل السدرجسة 

المنظمة، وغالباً في مجالات العمل تحظى الحوافز الإيجابية باسسبقية في التاثير على الحوافز السسلبية وخصسوصساً 

بية إلى ردود فعل انتقامية أو دفاعية وتشسسسمل  في مجالات الاندفاع نحو الأداء الأفضسسسل، إذ تؤدي الحوافز السسسسل

ممارسسسسة العديد من الأنشسسسطة السسسسلوكية لتخفي  جودة الإنتاح وعدم الاكتراث بالأداء وضسسسعس المبادرة وعدم  

تحمل مخاطر القرار أو المسسسؤولية وغيرها من الوسسسائل الدفاعية أو الانتقامية ل ثار السسسلبية المترتبة على تلك 

 (٢٠١٩م.)عباس،  الحوافز بشكل عا

الحوافز السسسلبيةأ وهي الوسسسائل التي تسسستخدمها الإدارة للر  منع السسسلوك السسسلبي، أو تصسسحيح  والحد من  

التصسسرفات غير الإيجابية للأفراد كالتكاسسسل وعدم الشسسعور بالمسسسؤولية وعدم الانصسسياع للتوجيهات والأوامر .  

سسلبية تحقا كفاءة أعلى في المدى القصسير ثم  ومن أنواع هذه الحوافز السسلبية، ولقد أثبتت الدراسسات أن الحوافز ال

تبسدأ بسالانخفسا ، أمسا فيمسا يتعلا بسالحوافز الإيجسابيسة فسالعكس، حيسث تهسدس الحوافز الإيجسابيسة إلى الرفع من الكفساءة 

وتحسسسسين الأداء عن طريا توفير فر  التقدير والتشسسسجيع، أما الحوافز السسسسلبية فتؤثر على سسسسلوك الأفراد من  

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

 

 أنواع الحوافز:

 الحوافز الجماعية:

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

الإنتساح لمجموعسة من الأفراد أو لسدائرة معينسة ، وعنسد تخطي هسذه المسسسسسستويسات تمن  لهسا الحوافز ، والحوافز  

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

 

 الحوافز الفردية:

التي تتعلا بالفرد الواحد حيث يؤدي عملا جيدا فلن  يمن  حافزا على هذا الأسساس ، والحوافز الفردية تخلا جوا  

من التنافس لصسال  العمل، لكنها في بع  الأحيان تؤدي إلى وجود نوع من التنافس غير الشسريس بين العاملين.  

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرين،  

 

 الحوافز النقدية:

تطبيا الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاح بمجهود وزمن معقولين وإن الحوافز المادية هي الأسسسسساس لحفز   

الأفراد وزيسادة الإنتساح، ولقسد أثبست تسايلور أنس  يمكن زيسادة الحسافز على الإنتساح والتحكم فيس  من خلال نظسام الأجور  

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

ولا تمن  الحوافز المساديسة إلا للفرد الممتساز السذي يحقا المسسسسسستويسات المحسددة لينتساح أو يزيسد عليهسا ، أمسا الفرد  
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المنخف  الأداء الذي لا يصسسل إنتاج  إلى المسسستوى فعلى الإدارة تدريب  أو نقل  أو فصسسل  ، وأثناء دراسسست  قام  

بدراسسسة دقيقة للعمل الصسسناعي في كل مرحلة من مراحل ، ذلك بتحليل العمل إلى حركات  وعمليات  الأولية ، ثم  

الذي يلزم لكل حركة من الحركات الضسرورية تقديرا اسستبعاد الحركات الزائدة و اللير ضسرورية ثم تقدير الزمن  

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

 

 مكونات نظام التحفيز: ٧-٢-٢

 ثلاث مكونات هيأ  

الفرد )الموظس في العمل(، والبيئة، تتفاعل فيما بينها بعلاقات تاثير متبادلة، إذ يؤثر بعضسسسسها في البع  الآخر  

لتشسسسكل بمجموعها منظمة التحفيز ويمكن التعبير عن هذه المنظومة بالأفراد في المنظمة الواحدة الذين  يتباينون  

م ورغبساتهم ومسسسسسستوى طموحساتهم، وبسالتسالي فسلنهم بسدرجسات متفساوتسة من حيسث ميولهم واتجساهساتهم ، وحساجساته

يسسستجيبون بشسسكل متباين لأنواع الحوافز التي تقدمها المنظمات المختلفة للعاملين فيها للحصسسول على اسسستجابتهم  

بشسسسسسكسل إيجسابي لبرامجهسا وخططهسا الإنتساجيسة المتنوعسة هسذا من جهسة، كمسا أن الوظيفسة بمسا تحتويس  من واجبسات  

من مهارة واسستعداد ومسستوى تعليم معين وما تحتل  من موقع في الهيكل التنظيمي للمنظمة،   ومهمات وما تتطلب 

وإلى غير ذلسك، تعسد هي الأخرى ذات أثر كبير على إثسارة الرغبسة لسدى الفرد في العمسل وتحفيزه بساتجساه تحقيا 

 (٢٠١٩أهداس المنظمة. )عباس،  

 

 تأثير الحوافز على السلوك والأداء:   ٨-٢-٢

الحوافز تعتبر بمثابة المقابل للأداء و السسسسسلوك، على سسسسسبيل المثال نجد أن الموظس الذي بحاجة إلى النقود فلن  

الشعور يدفع  إلى البحث عن العمل، فهناك دافع يتبع  العامل على تقديم أفضل مالدي  للعمل، مما يؤثر و ينعكس 

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

 

إن مهارة الحفز والتشسسجيع تعتمد على وجود نظم متقنة واضسسحة للجميع ، حيث    شررروط التحفيز الفعال: ٩-٢-٢

، وبعدها عن التحفيز الشسخصسي للمدير ، وتتمثل شسروط التطبيا السسليم لمهارة الحفز  بموضسوعتهايقتنع الجميع 

 (٢٠١٧والتشجيع فيما يليأ )قصيبي وأخرين،  

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

 .  سرعة تقدير الحافز عند الإجادة يكون الحافز ايجابيا ، وعند الخطا والانحراس يكون سلبيا -2

وضسسسوح الربط بين الأداء وبين الحافز، ليس فقط بالنسسسسبة لمن يحصسسسل علي ، ولكن أيضسسسا بالنسسسسبة لجميع  -3

 العاملين.
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تاكيد الصسسسسفة الجماعية في الحوافز كلما أمكن ذلك ، من أجل حفز المرؤوسسسسسين على التعاون والإقبال على   -4

 العمل معا كفريا.

أهمية إشسسسراك المرؤوسسسسين أنفسسسسهم في الحكم على نتائ  العمل ، وتقدير الحوافز المناسسسسبة من خلال لجنة   -5

 للحوافز يشارك فيها المرؤوسين جنبا إلى جنه مع المديرين المختصين.

أهمية تناسسسسسه الحافز من حيث النوع والمسسسسستوى في حجم الأداء، أو من حجم المخالفة، أو الخطا في حالة   -6

 الحوافز السلبية.

 أهمية تناسه الحوافز مع رغبات العاملين حتى تحقا الحوافز تاثيرها المستهدس. -7

 

 الراتب:   ١٠-٢-٢

إن أول حا مقرر للموظس مقابل أدائ  للخدمة هو الراته وهذا ما نصست علي  المادة من القانون الأسساسسي العام  

للوظيفة العمومية للموظس الحا بعد أداء الخدمة، ويعتبر الراته المبلغ المالي الذي يتقاضسساه الموظس أو العامل  

عبائ  ومهام  الوظيفية التي يشسسسللها ويشسسسمل الراته،  شسسسهريا وبصسسسف  منتظمة منذ التحاق  بعمل  مقابل القيام با

 (٢٠٢٠العلاوات، التعويضات. )مؤذن، 

 

 الدوافع:    ١١-٢-٢

سسلوك الفرد يتوقس على نوعية الدوافع المؤثرة في  ، باعتبار أن محرك و أسساس السسلوك هو الدافع ، ول  أنواع 

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

تكفي لكي يعمسل الموظس بساكبر قسدر ممكن من الكفساءة، حيسث أن كفساءة الفرد تعتمسد على  كمسا إن القسدرة وحسدهسا لا  

عنصسسرين أسسساسسسيين أ القدرة على العمل والرغبة في العمل، والقدرة على العمل بالمهارات والمعرفة والقدرات  

م والتدريه، بينما تمثل التي يمتلكها الفرد، وكذلك الإعداد الشسخصسي والقدرات التي يتم تطويرها من خلال التعلي

الرغبة في العمل الدافع الذي يدفع سسسسسلوك الفرد في اتجاه تحقيا أهداس المنظمة من خلال عملية تحفيزية تتمثل 

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

فسالسدافع عبسارة عن مركسه معقسد يتساثر بمجموعسة من العوامسل المتسداخلسة فيمسا بعضسسسسسهسا البع ، هسذا من جهسة كسذلسك 

بالنسسسسبة للحوافز فهي تتميز بطبيعة معقدة تتاثر بمجموعة من العوامل كثيرة و صسسسعبة بالنسسسسبة للمنظمة، حتى  

ه عليها إرسساء سسياسسة قواعد سسليمة  تنج  هذه الأخيرة في الحصسول على السسلوك المرغوه من الموظفين، فيج

للحوافز، ونظام جيد، ولا تسسسستطيع الوصسسسول إليها إلا بدراسسسسة العوامل المؤثرة على دافعية العاملين و الأفراد،  

وبهذا تختار الأسسلوه المناسسه للحوافز ، الذي يلبي متطلبات الحاجات غير المشسبعة التي تولد الدافع لدى الفرد.  

 (٢٠١٤)رشيد،  
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 تعريف الدوافع:

رغبة الفرد في إظهار المجهود اللازم لتحقيا الأهداس التنظيمية، بحيث يمكن ذلك الجهد من إشسسسباع احتياجات   

الفرد ، كما ان الحاجة غير مشسبعة تؤدي إلى سسلوك معين للفرد ، فاعتماد على قوة الدافع ، يتحدد هذا السسلوك ،  

وع و بمجرد إشسسسسسبساع هسذه الحساجسة ينقضسسسسسي هسذا فسالبحسث عن الأكسل يساتي من واقع فيزيولوجي طبيعي و هو الج

السسلوك، فهي مجموعة من القوى الدافعة في داخل الشسخصسية الإنسسانية، فيحدث نوعا من عدم التوازن و التوتر 

فهسذه الحساجسة غير المشسسسسسبعسة تسدفع الفرد بساتجساه تحقيا أهسداس معينسة، و ذلسك عن طريا ممسارسسسسسسة بع  أنواع 

 (٢٠١٤لتي تدفع  للقيام بسلوك، من أجل تحقيا هدس معين. )رشيد،  السلوكيات، ليعبر عن الحاجة ا

 العوامل التي تؤثر في الدافعية: 

أن أهم العوامسل التي تؤثر في السدافعيسة تتمثسل في زيسادة السدخسل، المكسانسة الاجتمساعيسة وكسسسسسسه الاحترام والأمسان،  

وجاذبية العمل، والفر  المتاحة لتقدم الفرد في السسلم الوظيفي )الترقية(، والقيمة المسستعادة اجتماعياً من العمل،  

لإنسسسانية للفرد، واشسستراك الفرد بالرأي في مجال عمل   وحه السسسيطرة واسسستخدام النفوذ الشسسخصسسي، والمعاملة ا

 (٢٠١٩ونشاط ، والإشراس الجيد.)عباس،  

 

 نظريات التحفيز: ١٢-٢-٢

 نظرية الحاجة الإنسانية  

أكثر نظريات الحوافز شسيوعا، وتقوم هذه تعود هذه النظرية لنظرية سسلم الحاجات أبراهم ماسسلوا حيث تعتبر من  

النظرية على أسساس إن لكل شسخ  مجموعة من الحاجات تتطله الإشسباع وإن هذه الحاجات هي التي تدفع هذا  

الشسخ  للقيام بنوع من السسلوك الموج  نحو الهدس وهو الهدس الذي يامل أن يشسبع حاجة، وبناء على ذلك لابد  

بل أن يصسسب  بالإمكان إشسسباع المسسستوى الأعلى وإن حاجات الفرد مرتبة ترتيبا من إشسسباع المسسستوى الأدنى من ق

تصسسسسساعسديسا على شسسسسسكسل سسسسسسلم أو هرم تحتسل قساعسدتس  الحساجسات الفيزيولوجيسة تعلوهسا حساجسات الأمن ثم الحساجسات  

 (٢٠٢٠الاجتماعية. )مؤذن، 

 ٤الشكل 

 سلم ابرهام ماسلو 

 ( ٢٠٢٠المصدر: )مؤذن، 
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 نظرية تايلور:

هي نظرية مدرسسسسة الإدارة العلمية التي طبا فيها فريدريك تايلور الإنسسسسانية العلمية التي سسسساعدت الإدارة على  

زيادة الإنتاح في زمن أقل وبجهد معقول مع تجاهل آدمية الفرد وأسسساسسسها، ويؤدي تطبيا الأسسساليه العلمية في  

لتساديسة وتنفيسذ العمسل في زمن أقسل وجهسد محسدود عن    العمسل إلى الكفسايسة في الإنتساح وإيجساد مقساييس ومعسايير دقيقسة

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

 

 نظرية الحاجة للإنجاز:

تعد هذه النظرية الحديثة نسسسبيا وتركز على الحاجة لينجاز ولذا نسسسميها "نظرية الحاجة لينجاز وتحتل النظرية 

مكانة خاصسة لدافعية العمل لأنها تتناول الخصسائ  الشسخصسية لبع  الأفراد التي تجعلهم ذاتيا وكانما يندفعون 

اتية لتحفيز أنفسسهم فهناك أدلة كثيرة تبين بان الأفراد  طبيعيا للأداء ويتصسرفون كما لو كانوا هم يملكون مصسادر ذ

يختلفون في مدى امتلاكهم لدوافع ذاتية لينجاز والأداء العالي المتميز والنجاح في تحقيا الأهداس التي يلتزمون  

كون بتحقيقها والتي غالبا ما تكون أهداس عالية المسستوى وتبين الدراسسات بان أمثال هؤلاء الأشسخا  الذين يمل

دافع قوي لينجساز( ينسدفعون ذاتيسا لأداء الأعمسال المطلوبسة منهم، وكسذلسك التقسدم في مجسال عملهم، علمسا بسان مثسل 

هؤلاء هم ضسسروريين لإشسسلال المواقع المهمة، خاصسسة الإدارية، إذ تضسسمن المنظمة بانهم يحفزون أنفسسسهم ولا  

اري، وعلي  فلذا كانت اختلافات بين الناس من  يحتاجون تحفيز من طرس خارجي وهذه سمة مهمة في القائد الإد

حيث قوة حاجاتهم لينجاز، فالمنظمة بحاجة أن تسسستفيد من هذه السسسمة فتسسستقطه أو تعين من يملكون الاسسستعداد  

 (٢٠٢٤بالمستوى الذي يناسبها وهذا يتطله قبل ذلك خصائ  هؤلاء الأشخا . )شمسي،  

 

 نظرية علم النفس الحديث

من النتائ  التي توصسسلت إليها نظريات علم النفس الحديثة أن  من الصسسعه معرفة طبيعة الإنسسسان معرفة تامة أو 

التنبؤ بسسلوك  ، وذلك نتيجة للتداخل بين العوامل الشسعورية واللاشسعورية والعقلية والانفعالية. فسسلوك  لا يخضسع  

وع . هذا كما أن الشسخصسيات البشسرية متمايزة لوجود  لقواعد محددة بل يختلس باختلاس الزمان والمكان والموضس 

فوارق فيما بينها تنمو وتتسسسع مع نمو الشسسخصسسية والتجاره والخبرة ورغم كل هذه النتائ  كان لابد ليدارة من  

الاسسسسترشسسساد بما نادت ب  النظريات لاسسسستثمار جهود وقدرات العاملين ودفعهم للعمل نحو الأفضسسسل. )قصسسسيبي 

 (  ٢٠١٧وأخرين،  

 

 الهدف  اتجاه نظرية

  السسسسسهلة الأهداس  من بدلاً  العظيمة الأهداس  إنجاز  في كبيرة جهوداً  يبذلون  الأفراد  أن إلى النظرية هذه  تشسسسسير  

  فلن ولذا  تحقيقها  في  الأفراد  يرغه وطموحة  كبيرة نتائ   إلى  يسسسسستند المتحقا  الإنجاز   كان إذا لاسسسسسيما التحقيا،
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  إنجسازهسا  المراد  الأهسداس  كسانست  إذا  بسسسسسسيطسة  تعسد  العظيمسة  الطموحسات  تحقيا  في  الأفراد  يواجههسا  التي  التحسديسات

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

 

 المتغير الثاني: الأداء الوظيفي   ٣ -٢

للأداء الوظيفي مكانة خاصسسسسة داخل منظمات الأعمال ، كون  النات  النهائي والمحصسسسسلة لجميع الأنشسسسسطة على  

مسسسستوى المنظمة ككل ويتاسسسسس على أداء الأفراد العاملين فيها بمختلس مسسسستوياتهم الوظيفية، الذي يؤثر على  

يس  وتحفيز تلسك العنساصسسسسسر بساتجساه الهسدس  الأداء الكلي للمنظمسة، وقسدرتهسا على الاسسسسسستمرار والبقساء لسذلسك فسلن توج

المحدد يكون مرده التخطيط السسسليم لممارسسسات الموارد البشسسرية والتوافا مع الاسسستراتيجيات والاهداس العامة  

للمنظمسة، ونتيجسة لتطبيا نظم تحفيز جيسدة ، حيسث يعتبر الاداء متلير تسابع لنظم الحوافز الجيسدة التي تضسسسسسعهسا 

 (٢٠٢١ا. )الطحيطاح،  المنظمة ضمن استراتيجيته

 

 أهمية الأداء: ١-٣-٢

يحتل الأداء الوظيفي مكانة مرموقة داخل المنظمة، فهو النات  النهائي لمحصسسسلة جميع أنشسسسطتها فهو دورا هاما 

في اسستقرارها، إذ أن  مفتاح بقائها، ب  تتحدد درجة منافسستها في السسوق، كذلك ينعكس إيجابا أو سسلبا على البيئة 

دارة المنظمسة تولي اهتمسامسا بساللسا لمسسسسسستوى الأداء فيهسا، الخسارجيسة للمنظمسة الزبون الموردين المجتمع لسذلسك فسلن إ

وتسسعى إلى تطوير أدائها بصسورة مسستمرة للوصسول إلى أهدافها، ويمكن القول أن الأداء الوظيفي لا يعد انعكاسسا 

لقدرات ودوافع المرؤوسسين فحسسه بل هو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤسساء والقادة أيضسا، وترجع أهمية الأداء  

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

 

 المؤسسة: ٢-٣-٢

هي عبارة عن هيكل تنظيمي تضسسم الموارد المادية والبشسسرية و تقوم على أسسساس العمل الجماعي للعاملين فيها،   

 (٢٠١٧من أجل تحقيا أهداس المؤسسة.)قصيبي وأخرين،  

والمؤسسسسة الناجحة هي التي تعرس كيس تسستلل كفاءة وفعالية عامليها من خلال التحفيز، فقد عمل الباحثون في  

سسبيل الحصسول على الوصسفة الكاملة لرفع الكفاءة المهنية للأفراد العاملين وقيام الإدارة باختيار العناصسر الفعالة 

ي تنعكس إيجابيا على أدائهم وأداء المؤسسسسة حتى ترقى  للمؤسسسسة وربط أهدافها بالأهداس الشسخصسية للعاملين الت

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

قالمة والتي تعتبر مؤسسسسة عمومية ذات طابع صسناعي وتجاري تتمتع بالشسخصسية المعنوية والاسستقلال المالي.  

 (٢٠١٧ن،  )قصيبي وأخري
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وتسسستخدم المنظمة الحوافز التي تشسسبع الحاجات المادية للعاملين بالإضسسافة للعلاوات والمكافآت، كما التي تشسسبع 

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

 (٢٠١٤لمستوى أدائهم. )رشيد،  

وأن أبرز ما يميز المؤسسسسات هو الكفاءة في مسستوى الأداء الوظيفي بها، إضسافة إلى أن  يعتبر السسبه الرئيسسي  

في بقاء واسسستمرار المؤسسسسسسة في الإنتاح وتقديم الخدمات، لذلك أصسسب  من الضسسروري والمهم لللاية وضسسع ألية 

وى أدائها وتحقيا الأهداس والطموحات  لتقديم الحوافز إلى الكادر العامل داخل المؤسسسسسسسسسسة من أجل رفع مسسسسست

للمؤسسسسسسسسسسسسة، كمسا تقسديم الحوافز يعبر عن رد الجميسل إلى العساملين جراء إنجسازاتهم وأدائهم المتميز في العمسل.  

 (  ٢٠٢٣)البلوشي،  

 

 تعريف الإدارة المحلية: ٣-٣-٢

تحتل الإدارة المحلية باعتبارها أسسسلوه من أسسساليه التنظيم الإداري مكانا  في أنظمة الحكم الداخلية في مختلس  

دول العالم لما لها من أثار ايجابية في كافة المجالات السسسسياسسسسي، وهناك من يعتبر الإدارة المحلية أسسسسلوه من  

ين الحكومة المركزية وهيئات محلية منتخبة مسسسستقلة  أسسسساليه التنظيم المحلي يتضسسسمن توزيع الوظيفة الإدارية ب

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

 

 تعريف الموظف:  ٤-٣-٢

مشسسستا من وظس توظيفا وظيفة وموظفاً، والتوظيس تعيين الوظيفة وهي ما يقدر لينسسسسان من عمل أو رزق أو 

والشسسرط وبمعنى المنصسسه والخدمة المعينة. وهو الشسسخ  الذي يدفع طعام والجمع وظائس وتاتي بمعنى العهد 

 (٢٠١٧ل  ليعمل لصال  شخ  آخر. )قصيبي وأخرين،  

 

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

الشسيء المهم جدا في العمل هو أن الموظفين يشسعرون بانهم جزء من العمل وليس مجرد شسخ  ينفذ فقط، وهو 

ما يعرس التمكين، حيث يسسساعد تمكين الموظفين في العمل على الشسسعور بالأهمية، وأن وجودهم في المؤسسسسسسة  

م على التحسسسن بشسسكل مختلس  مؤثر بالفعل لذلك عندما يشسسعر الشسسخ  بان  شسسريك في العمل، يمكن أن يسسساعده

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

القيام بها. يمكنك القيام بذلك من خلال الاجتماعات المنتظمة مع الموظفين، ومناقشسسة مسسستقبل المنظمة، والأفكار  

ومناقشسسسة هذه الأفكار من أجل الحصسسسول على أفضسسسل رؤية ممكنة لما يمكن    التي لديهم والتي يريدون تنفيذها،

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

تعسددت تعريفسات العلاقسات العسامسة واختلفست فيمسا بينهسا طبقسا لهسدس من يقوم بسالتعريس، ونوع الوسسسسسسائسل والأدوات  

والطرق التي تسسسسسستخسدم لتحقيا الهسدس واختلس المؤلفون والكتساه فيمسا بينهم حول تعريس هسذا المفهوم، في حين  

نه الاجتماعية والاقتصسادية، واتج  آخرون  اهتم بعضسهم بالبعد الإداري للمفهوم وركز البع  الآخر على الجوا

إلى دراسسسسة الجوانه القانونية، كما ذهه بع  الكتاه في محاولتهم لتحديد مفهوم العلاقات العامة وتعريفها إلى  

تصسسسور ما يمكن أن يكون علي  نشسسساط العلاقات العامة ورسسسسموا ل  صسسسورة مثالية ناجحة. )قصسسسيبي وأخرين،  

٢٠١٧) 

 

 العلاقة بين متغيرات البحث: ٤-٢

وقد خل  بحث شسسمسسسي إلى مجموعة من النتائ  كان من أبرزهاأ وجود أثر للحوافز المادية على أداء العاملين 

في المنظمات، وهذا ما يعكس أهمية الجانه المادي بالنسسسسسسبة لأفراد المنظمة، والذين قد يكونون من أصسسسسسحاه  

أداء العاملين في المنظمات قيد الدراسسسة،  الدخول المنخفضسسة، كما أن للحوافز المعنوية أثر إيجابي ومعنوي على  

وهسذا مسا يؤكسد أهميسة وقوس المنظمسة إلى جسانسه العساملين في مختلس المنساسسسسسسبسات الاجتمساعيسة خساصسسسسسة مسا تعلا 

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

أظهرت دراسسسة شسسمسسسي وجود أثر للحوافز المادية على أداء العاملين في المنظمات قيد الدراسسسة، وبتاثير مقبول 

جدا، وهذا ما يعكس أهمية الجانه المادي بالنسسسسبة للأفراد والذين قد يكونون من أصسسسحاه الدخول المنخفضسسسة. 

 (٢٠٢٤)شمسي،  

كما اهتم العديد من الباحثين وكتاه الإدارة بتوضسسي  العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية وتحسسسين الأداء فعلى  

سسسبيل المثال إذا حصسسل العامل على بع  الحوافز المادية مثل التعليم والتدريه فلن أداءه سسسوس يتحسسسن، وإذا  

على قدر مناسسسه للتعبير عن حاجات  وأفكاره توفرت ل  حوافز معنوية أخرى مثل فر  المنافسسسة والحصسسول 

فلن  سسسوس يقدم على تحمل المزيد من المسسسؤولية، وإذا وجد المنال والتنظيم المناسسسه فسسسيعمل على زيادة جهده  

 (٢٠١٩وتعاون  والتزام . )عباس،  

 

 الخاتمة:  ٥ -٢

%( مقارنة  72.2( بان معظم الموظفين من الذكور )٢٠٢١وقد بينت النتائ  الديملرافية لدراسسسسسسة )الطحيطاح،  

سسسسسسنسة    39و   30%( وبين 59.3سسسسسسنسة ) 49و   40%( ويتراوح معظم أعمسار الموظفين بين  27.8لينساث )

( وكسان معظمهم  57.4%( أمسا فيمسا بتعلا بمؤهلاتهم العمليسة فكسان معظمهم من حملسة البكسالوريوس )37.0%)

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

الخبرة ( وفيمسا يتعلا بسالتحفيز بينست النتسائ  أن المكسافسآت المساليسة هي أهم بعسد من أبعساد التحفيز وسسسسسسط حسسسسسسابي  

( أما  2.968ويلي  التعويضسسات المالية )وسسسط حسسسابي    3.07( يلي  التحفيز المعنوي )وسسسط حسسسابي )3.132)
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( تلاه الالتزام  ٤،٠٥فيما يتعلا بالالتزام الوظيفي فكان الأعلى هو التزام الموظفين المعياري )وسسسسسط حسسسسسابي  

( وكان أقل بعد من أبعاد الالتزام الوظيفي الالتزام العطافي )وسسط حسسابي  3.736الاسستمراري )وسسط حسسابي )

حيسث كسان إنجساز المهسام هو أهم بعسد من أبعساد  ( أمسا فيمسا يخ  الأداء الوظيفي فقط كسان الأداء جيسدا جسدا  3.502

( ثم جودة  4.08( تلاه سسسسرعة إنجاز المهام )4.21الأداء الوظيفي من وجهة نظر الموظفين )وسسسسط حسسسسابي  

وهذه الدراسسسة هي جزء من دراسسسة أشسسمل حول التحفيز والالتزام التنظيمي  4.07انجاز المهام )وسسسط حسسسابي  

البلسسد موظفيهسسا  والأداء الوظيفي في وزارة  موظفسسا وموظفسسة. )الطحيطسساح،    14000يسة والبيئسسة التي يبلغ عسدد 

٢٠٢١) 

أظهرت بع  الدراسسسسسات أثر الحوافز المادية على أداء العاملين جاء بدرجة عالية، حيث جاء المتوسسسسسط العام  

(، وهي قيمسة تسدلع على تجسانس آراء  0.86( ودرجسة موافقسة )أوافا(، بسانحراس معيساري بلغ )4.08مسسسسسساويسا )

افز المعنوية على أداء العاملين الأفراد حول مسسسسستوى الحوافز المادية، كما، أظهرت بع  الدراسسسسسات أثر الحو

( ودرجة موافقسة )أوافا(، بانحراس معيساري بلغ 4.06جاء بدرجة عاليسة حيسث جاء المتوسسسسسسط العسام مسسسسسساويا )

(، وهي قيمسة تسدلع على تجسانس آراء الأفراد حول أثر الحوافز المعنويسة على أداء العساملين، كمسا أظهرت  0.82)

ة إحصسسسسائية بين تطبيا الحوافز المادية والمعنوية وبين الأداء الوظيفي بع  الدراسسسسسات وجود علاقة ذات دلال

 (٢٠٢٤والرضا على بيئة العمل. )شمسي،  

ن  يوجد جهاز علاقات عامة بالمؤسسسسسسة غير  أوقد توصسسلت دراسسسة قصسسيبي إلى مجموعة من النتائ  مضسسمونها  

مسسسسستقل بذات  ويحتل مكانة بارزة في الهيكل التنظيمي للمؤسسسسسسسسسسة، حيث يقوم مكته العلاقات العامة وتقنيات 

الاتصسسسسال بمجموعة من المهام والوظائس التي تعكس واقع وسسسسسياسسسسسة اللرفة في تعاملها مع الجمهور الداخلي  

اسسة بان غرفة التجارة والصسناعة مرمورة قالمة تهتم بخلا نظام تحفيز فعال  والخارجي، حيث أسسفرت هذه الدر 

بالاعتماد على طرق وأسسسسساليه وأنشسسسسطة العلاقات العامة، حيث تقدم اللرفة مجموعة من الحوافز أغلبها مادية  

لموارد البشسسرية ودورها الفعال لتحسسسيسسسهم باهميتهم وخلا روح الولاء وأحيانا معنوية للموظفين نظرا لأهمية ا

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

أظهرت نتائ  دراسسسسة عباس ان وجود أثر ذو دلالة إحصسسسائية للحوافز المادية والمعنوية معاً على أداء العاملين 

في الجسامعسة، حيسث كسان تساثير الحوافز المساديسة على أداء العساملين طردي، أي كلمسا زادت الحوافز المساديسة ازداد  

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

ومن خلال الدراسسستين النظرية الميدانية لدراسسسة عباس، توصسسل الباحث إلى أن  يوجد تاثير ذو دلالة إحصسسائية 

للحوافز المادية والمعنوية معاً في أداء العاملين في الجامعة السسسسورية الخاصسسسة، حيث كان تاثير الحوافز المادية  

الحوافز المساديسة   انعكس ذلسك على أداء العساملين، أمسا متلير الحوافز  على أداء العساملين طردي، فكلمسا ازدادت 

المعنوية يؤثر على متلير أداء العاملين بشسكل عكسسي، وبالتالي قد لا يؤثر غياه الحوافز المعنوية بشسكل ملحوظ  

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

حسسن بشسكل ملحوظ، وهذا ما أكدت  نظرية هرم" ماسسلو في الحاجات فعندما تكون الحاجات الأسساسسية في قاعدة  يت

الهرم غير مشسسسسسبعسة تفقسد الحساجسات الأعلى منهسا في الهرم تساثيرهسا كحساجسات تقسدير الآخرين المعنويسة. )عبساس،  

٢٠١٩) 
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أهمية التحفيز والتشسجيع على النفسسية الإنسسانية  دراسسة الشسطي فهي تتمثل في ا أهم النتائ  التي توصسلت إليها  أم 

للاسستفادة   فقد شسجع الإسسلام الأفراد، تربوي أثرا عظيما في الحر  على العمل والنفع العامال وأن لذلك الأسسلوه

أسسساس من التعاون على البر والتقوى   من إمكاناتهم وقدراتهم ومواهبهم في بناء الحضسسارة وعمارة الأر  على

 (  ٢٠١٤ونبذ الحسد والتباغ .)الشطي،  

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

بالجوانه المادية للموظفين  مالموظفين في الشسسسركة، وقدمت الدراسسسسة العديد من التوصسسسيات من أهمها الاهتما

بالجوانه المعنوية والنفسسسية لهم وتعزيز روح   موالعمل على مضسساعفة ترقياتهم والعلاوات المقدمة كذلك الاهتما

الانتماء للمؤسسسسسسة وتكريس مبدأ العمل ضسسمن فريا واحد والابتعاد على المحاباة والمحسسسوبية داخل بيئة العمل.  

 (٢٠٢٣)البلوشي،  

أشسارت نتائ  دراسسة معاني إلى وجود درجة اسستجابة كبيرة جداً في اسستجابات عينة الدراسسة على المجال الأول  

والثساني )أنظمسة الترقيسات والحوافز، والتحفيز عبر التقسدير واحترام السذات( وكبيرة على المجسال الثسالسث ) التحفيز  

بسالتحفيز عبر )التعزيز والمكسافسآت( مع وجود درجسة  عبر التعسامسل ( ومتوسسسسسسطسة على المجسال الرابع في مسا يتعلا  

اسستجابة كبيرة على الدرجة الكلية للتحفيز كذلك كانت إسستجابات عينة الدراسسة كبيرة على المجال الأول والثاني 

 والثالث ) طبيعة العمل أنظمة الرواته والعلاقة مع مديرية التربية والتعليم وقليلة على المجال الرابع ) الدورات

التدريبية( فيما يتعلا بالرضسسسسا الوظيفي مع وجود درجة إسسسسستجابة كبيرة على الدرجة الكلية للرضسسسسا الوظيفي، 

( بين التحفيز  0.05aوأشسارت نتائ  الدراسسة أيضساً إلى وجود علاقة إيجابية ودالة إحصسائياً عند مسستوى الدلالة )

محافظات شسمال الضسفة اللربية، كما أشسارت النتائ  وتحقيا الرضسا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية في  

( بين متوسسطات إسستجابات عينة a-0.05أيضساً إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصسائية عند مسستوى الدلالة )

الدراسسسسة نحو درجة توفر التحفيز تعزى لمتلير الجنس والمؤهل العلمي وسسسسنوات الخبرة، ومسسسستوى الدخل في  

-aالدرجة الكلية وفي المشسساب  أشسسارت النتائ  إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصسسائية عند مسسستوى الدلالة )

( بين متوسسطات إسستجابات عينة الدراسسة نحو درجة توفر الرضسا الوظيفي تعزى لمتلير الجنس والمؤهل 0.05

لمتلير العلمي، ومسسسسسستوى السدخسل في السدرجسة الكليسة في حين كسان هنساك فروق عنسد نفس مسسسسسستوى السدلالسة تعزى  

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

اغله  ، فلتحفيز للحوافز المادية لها دور كبير في المؤسسسسسسسسة، ولكن لا تكفي  نتجت الدراسسسسة الميدانية لقندوز أن ا

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

إن ظروس  ، والمؤسسسسسسة وهذا ما يعكس مسسستوى انتاجهم اتجاهأغله 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 بشسسسركة  0.05وأظهرت نتائ  أبو حيمد وجود علاقة ذات دلالة إحصسسسائية )

( بين أداء العاملين والحوافز المعنوية بشسسركة نسسسما  0.05نسسسما القابضسسة، ووجود علاقة ذات دلالة إحصسسائية )

 (٢٠٢٠القابضة. )أبو حيمد، 
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إلى وجود تاثير ذو دلالة إحصسسائية لعناصسسر التحفيز في وكالة موبيليس إجمالا على  دراسسسة لحول وتشسسير نتائ  

تحسسسسين الأداء الوظيفي بها، وأن   يوجد تاثير ذو دلالة إحصسسسائية للحوافز المادية والمعنوية في وكالة موبيليس 

د اختلافات في اهتمام وكالة للاتصسالات بباتنة على تحسسين أداء الموظفين بها، كما تشسير النتائ  أيضسا أن  لا توج

موبيليس بولاية باتنة بالتحفيز من حيث تاثيره على الأداء الوظيفي باختلاس نوع الموظفين وسسسسنهم والمسسسستوى 

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

ومن خلال السدراسسسسسسة الميسدانيسة لحمسايسديسة التي تم إجراءهسا في كليسة العلوم الاقتصسسسسساديسة والعلوم التجساريسة وعلوم  

التسسسسسيير تبين أن إدارة هذه الأخيرة تسسسسسعى للحفاظ على المورد البشسسسسري وتولي  المكانة الأكبر من خلال تلبية 

يم أشكال الحوافز للارتقاء بالمورد البشري، حيث تبين حاجات  ورغبات  المتعددة، لذلك تسعى إدارة الكلية إلى تقد

أن درجسة موافقسة المجتمع في الكليسة على الحوافز المساديسة كسانست منخفضسسسسسة ودرجسة موافقسة المجتمع على الحوافز  

المعنويسة كسانست متوسسسسسسطسة، أمسا فيمسا يخ  تقييم الأداء الوظيفي فكسان رأي المجتمع المسدروس مرتفع. )حمسايسديسة،  

٢٠١٧) 

ومن خلال النتائ  المعروضسة لدراسسة بو كرأ نسستن  أن مسستوى تاثير الحوافز المادية على الرضسا والإسستقرار  

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

فع الكفة الإيجابية بسسسسبه التاثير الإيجابي  التي كانت نسسسسبتها وسسسسطية و سسسسلبية نوعا ما، و من جهة أخرى ترت

للترقيسة و العلاوات على العينسة المسسسسسستفساد منهسا لكن وبسالرغم من التساثير الإيجسابي لكسل من الترقيسة والعلاوات إلا  

أنهمسا غير متساحان لكسل العينسة والأفراد وعليس  النتيجسة تبقى سسسسسسلبيسة لأن الأجر يسسسسسستفيسد منس  الجميع ويبقى محور  

 (٢٠١٢فراد وكذلك المكافآت )بو كرأ،  إهتمام الأ

الميزة  نتجت دراسسة بعيطيأ إلى تحقيا الفرضسية العامة والتي تندرح تحت العنوان ) يؤدي التحفيز إلى تحقياو

 التنافسية للمؤسسة(، وقد خرجت الدراسة بالاستنتاجات التاليةأ

أن عملية التحفيز هي الركيزة الأسسساسسسية لتحقيا الاسسستقرار داخل المؤسسسسسسة بصسسفة عامة، ولتشسسجيع المبادرات  -

 المتميزة بصفة خاصة.

أن مفهوم الميزة التنافسسسية هو مفهوم دائم التجدد بسسسبه البيئة سسسريعة التلير المحيطة بجميع أجزاء المؤسسسسسسة،  -

لذلك فلن  لا يزال في مرحلة النمو والتطور والتبلور، وهو يعبر بصسسسسورة خاصسسسسة عن ) مجموعة متكاملة من  

 (٢٠٢٢التصرفات التي تحقا التميز المستمر عن المنافسين(. )بعيطيأ، 
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 ، سياسة التحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسة٢٠١٢بو كرأ،    -١٨

 ، كيس تحفز الموظس لزيادة الإنتاجية في العمل٢٠٢٢أبو محفرظ،    -١٩

 ، دور التحفيز في تحقيا الميزة التنافسية. ٢٠٢٢بعيطيأ،   -٢٠
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، اسسسسسستبيسان تحفيز الموظفين، دور التحفيز الوظيفي في رفع إنتساجيسة العساملين  ٢٠٢٠الفيفي،   -٢١

 في القطاع الحكومي.

، اسستبيان تحسسين الإنتاجية ،تعديل السسلوك التنظيمي و دوره في ٢٠٢١بشساشسحة و آخرين،   -٢٢

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

الاقتصادية بجدة. من خلال هذا الاستبيان، نرغه في التعرس على وجهات نظر الموظفين حول 

، يرجى  عوامل التحفيز المختلفة وكيس تؤثر هذه العوامل على إنتاجيتهم وجودة أدائهم الوظيفي

 على الخيار المناسه. ✔الإجابة على الأسئلة بوضع علامة 

 البيانات الشخصية 

 النوعأ 

 ذكر             أنثى  

 العمرأ 

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

 المستوى التعليمي أ 

 ثانوي                     جامعي                   دراسات عليا                   أخرى  

 

 عدد سنوات الخبرةأ 

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

 تحفيز الموظفين  استبيان                                

 العبارة 

دة 
ش
 ب
ا
اف
مو

 

ا 
اف
مو

 

يد 
حا
م

ا  
اف
مو
ر 
غي

دة  
ش
 ب
ا
اف
مو
ر 
غي

 

مكافاة الموظس الواحد من بين جميع الموظفين  

 تنمي لدي جوانه الإبداع والتنافس في العمل. 

     

مكافاة الانضباط في العمل تجعلني أكثر التزاما  

 بمواعيد الدوام وتنفيذ مهام  بدقة. 

     

مكافاة نوعية العمل تحفزني دائما لبذل الجهد  

 للحصول عليها وتحقيا 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. 

     

الشرفية لبع  الموظفين حسه التميز في  الترقيات 

الأداء والخبرة والكفاءة المهنية تحفيز معنوي مهم  

 بالنسبة. 

     

شهادات التقدير تعتبر اعتراس باهمية جهدي المميز  

 في العمل من جانه المديرين. 

     

إشراكي في تحديد الأهداس العامة يشعرني بزيادة  

 دوري في المؤسسة التي اعمل بها. 

     

الاعتراس بجهدي في العمل يساعدني على بذل  

 جهود إضافية في العمل. 

     

نقل الموظفين المبدعين إلى وظائس عليا أفضل في  

صلاحياتها ومميزاتها تنمي طموحي الوظيفي  

 بالمستقبل. 

     

يوجد هدس ورؤية واضحة تحكم نظام من   لا 

 الحوافز ومقدارها للموظفين. 

     

عدم وجود مقياس دقيا لحساه التكلفة والعائد من 

 الحوافز الممنوحة. 

     

نق  المهارات اللازمة لدى المديرين في تطبيا  

 نظام الحوافز بشكل متوازن وعادل.
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تتعلا بقواعد  غمو  بع  المواد القانونية التي 

 واليات من  الحوافز للموظفين. 

     

عدم التحديد الدقيا لمعدلات الأداء التي تمن   

 الحوافز بناءً عليها. 

     

عدم دقة التقارير الدورية عن اداء الموظفين  

 وجهودهم وميلها للعمومية. 

     

عدم وجود دراسات متعلقة بدوافع الموظفين  

 الحوافز بناء عليها. واتجاهاتهم لتقديم 

     

أرى ضرورة وجود هدس ورؤية واضحة تحكم  

 نظام من  الحوافز المقدمة للموظفين. 

     

اقترح تطوير نظم واليات من  الحوافز على اساس  

 التميز في الأداء. 

     

اقترح اجراء دراسات وبحوث عن دوافع الموظفين  

 واتجاهاتهم عند تقديم الحوافز لهم. 

     

ارى تحرى الدقة عند اعداد التقارير الدورية  

 المتعلقة باداء الموظفين وجهودهم المبذولة. 

     

من الافضل ايجاد معايير دقيقة ومقننة لتحديد  

 معدلات الأداء التي تمن  الحوافز بناء عليها. 

     

افضل استحداث مقياس دقيا الحساه التكلفة والعائد  

 الممنوحة للموظفين. من الحوافز  

     

من المهم تعديل وتيسير اللوائ  والقوانين التي تتعلا  

 بقواعد واليات من  الحوافز للموظفين. 
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 استبيان الأداء الوظيفي                             

على الخيار المناسه. ويجه أن تعلم أن  لا توجد    ✔يرجى الإجابة على الأسئلة بوضع علامة  

 إجابة صحيحة أو إجابة خاطئة. 
 أ جنس ال

 ذكر             أنثى  

 

 أ سنال

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

 

 المستوى التعليمي أ 

 ثانوي                     جامعي                   دراسات عليا                   أخرى  

 

 نوع الوظيفة أ    متعاقد              دائم    

 

 الخبرةأ  

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

 

 الأداء الوظيفي  استبيان                             

 العبارة 

دة 
ش
 ب
ا
اف
مو

 

ا 
اف
مو

 

يد 
حا
م

ا  
اف
مو
ر 
غي

دة  
ش
 ب
ا
اف
مو
ر 
غي

 

 المعرفة بمتطلبات العمل

الإلمام بمعارس ومهارات وظيفتك يساعدك على  

 أداء مهامك وواجباتك. 
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      تقوم إدارة المؤسسة بتوصيس الوظائس. 

ممارستك لعملك ساعدتك  الخبرة التي اكتسبتها من 

 على تقديم أداء أفضل للمؤسسة. 

     

 طبيعة العمل المنجز

يكفيك وقت الدوام لإنجاز كل واجباتك المكلس بها  

 وإنهاءها. 

     

يستوجه العمل الزائد إنهاء بع  الأعمال في  

 المنزل.. 

     

      تنظيم الوقت يسم  لك بتحقيا أفضل النتائ . 

 المثابرة والوثوق 

أنت على استعداد لوضع كل مجهودات في سبيل  

 تحقيا أهداس المنظمة. 

     

تستطيع تحمل عبئ إنجاز كافة واجباتك  

 ومسؤولياتك. 

     

 الجهد المبذول

      تكلفك إدارة المؤسسة أداء أعمال إضافية. 

توافا على أداء أعمال إضافية خارح وقت دوامك  

 الرسمي. 

     

      تفضل العمل الجماعي. 
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      تساعد زملائك في العمل. 

ترى بان إدارة المؤسسة تقدر جهدك المبذول لأداء  

 عملك. 

     

تفيدك الإرشادات والنصائ  التي تتلقاها من إدارة  

 المؤسسة في تحسين أدائك. 
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