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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة .1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة:  .1.1

من أهم أسس نجاح المنظمات اليوم في عالم المنافسة الشرسة هو الاهتمام بالموارد البشرية والنظر إلى  

والتطوير الإداري. إن اعتبار  الإنسان باعتباره ثروة ينبغي استثمارها على المدى البعيد من خلال التدريب 

الفرد هدف ووسيلة لبرامج التنمية الشاملة لضمان البقاء في بيئة عمل تتميز بالتغير المستمر وزيادة المنافسة  

 قد يصل إلى حد الصراع. 
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مثل  وأحد أهم الأمور التي يجب الاهتمام بها في الحفاظ على هذه الثروة هو نظام حوافز عادل، وتت

محركا أساسيا لطاقة الناس واستعدادهم للعمل، وذلك لأنه يوفر المزيد من   نظمات أهمية نظام الحوافز في الم

 للعاملين، مما يؤدي إلى تحسينهم اقتصاديا واجتماعيا. والنفسية والمعنوية الأجور والفوائد المادية  

وتعرف الحوافز التنظيمية بأنها "مجموعة من الادوات والوسائل التي تسعى المؤسسات لتوفيرها  

للعاملين سواء كانت مادية أو معنوية، فردية أو جماعية، ايجابية أو سلبية بهدف اشباع الحاجات والرغبات  

ظروف المحيطة" )على  الانسانية من جانب، ومن جانب اخر تحقيق الاهداف المنشودة من خلال مراعاة ال

 (. 2021جوادي،  

تأثير سلبي على الحالة النفسية  نظمة قد يكون لانعدام الحوافز أو عدم فعالية نظام الحوافز بالم لذلك 

والاجتماعية للعاملين، ويظهر ذلك في تدني مستوى الرضا الوظيفي للعاملين مما يؤدي إلى انخفاض  

 الوظيفي للعاملين بالمنظمة.  مستوى الأداء

للعاملين، ولكن جميع التعاريف تدور حول أن   الأداء الوظيفي وقد أختلف العلماء كثيراً في تعريف 

م  ا زتحكم على مدى الالوا  للعاملين  الجماعيالفردي او  الأداءوسيلة لقياس   الأداء الوظيفي للموظفين هو "

 ( 2016بدري, النذير, بوجمعة, & احمد.  بلوغها" )   ودرجة  دافهلأ با
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 مشكلة الدراسة  .1.2

العاملين بها مما يؤدي إلى  لوضع أفضل أنظمة الحوافز الوظيفية ولذلك لرفع ولاء تسعى المنظمات 

 رفع أداء الموظيف 

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

قلة الدراسات الموجودة والتي تربط بين نظام الحوافز ومستوى أداء العاملين والذي قد يتأثر سلباً أو إيجاباً  

 حسب نظام الحوافز المتبع. 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

كثير من المنظمات بسبب رغبتها بزيادة عائداتها الربحية قد تغفل عن وضع نظام حوافز عادل يحافظ  

 موظفيها ويزيد من أدائهم. 

ما هو أثر نظام الحوافز على الأداء الوظيفي لمنسوبي نادي الفتح الرياضي بالمبرز بالمملكة العربية  

 السعودية؟ 

 

 أهمية الدراسة .1.3

تبين الدراسة أهمية نظام الحوافز المتبع سلباً أو إيجاباً أثره على أداء العاملين الذين يعتبرون واحداً من  

 . المنظمةأهم عوامل نجاح 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 . بين إرتفاع أداء الموظفين وبين نظام الحوافز المتبع توفر الدراسة الإطار المناسب الذي يربط 

 التطبيقي: على المستوى  .1.3.2

 . في زمن العولمة هناك حاجة ملحة للمنظمات للحفاظ على مواردها البشرية ورفع مستوى أداءها 
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 أسئلة الدراسة  .1.4

ما هو أثر نظام الحوافز على الأداء الوظيفي لمنسوبي نادي الفتح الرياضي بالمبرز بالمملكة  

 العربية السعودية؟ 

 الأداء الوظيفي للموظفين؟ ما مدى تأثير الحوافز المادية على 

 على أداء الموظفين؟   الناديهل يوجد أثر للحوافز المعنوية في 

 أهداف الدراسة .1.5

 سندرس أثر الحافز المادي على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين. 

 سندرس علاقة الحافز المعنوي على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين. 

 على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين.  بشكل عام  نظام الحوافزحلل أثر  سن

 فرضيات الدراسة .1.6

 الحافز المادي على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين.  توجد علاقة طردية بين 

 لحافز المادي على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين. توجد أثر إيجابي ل

 مستوى الأداء الوظيفي للموظفين. توجد علاقة إيجابية بين نظام الحوافز و

 نموذج الدراسة .1.7

 

 

 

 

 للمشروع المصدر له الطالب نموذج الدراسة   :1الشكل 

 

 

 

 

 الحافز المادي 

 الحافز المعنوي 
 الأداء الوظيفي 

 نظام الحوافز

H, Ha, Hb 
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 منهجية الدراسة  .1.8

 .فلسفة البحث: الوضعية

 .منهج البحث: الاستنتاجي

 .استراتيجية البحث: دراسة الحالة

 .البحث: الكمينوع 

 .الأفق الزمني: المقطعية

 التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي. 

 

 منهجية البحث للمشروع المصدر له الطالب   :2الشكل 

الوضعية

الاستنتاجي

دراسة الحالة

الكمي

المقطعية

ان الاستبي
والتحليل
الاحصائي
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 الدراسة الميدانية  .1.9

نادي الفتح الرياضي نادي كرة قدم محترف سعودي أحد أقدم أندية منطقة الأحساء من حيث  

على يد ثلاث رجال أعمال من كبار   1958ديسمبر عام  15رسميا في التأسيس، حيث تأسس 

هـ ويعتبر أحد أفضل الأندية على مستوى المملكة   1378ربيع أول من عام   24الاحساء الموافق  

بسبب تفوقه في معظم الألعاب، وسمي بسبب ذلك النموذجي يذكر بأن الفريق الأول لكرة القدم  

ز تاريخي بعد صعوده إلى دوري المحترفين لأول مرة في تاريخه  بنادي الفتح نجح في تحقيق إنجا

سنة من تأسيسه. وحقق أكبر إنجاز له بفوزه بالدوري السعودي للمحترفين   51م بعد    2009عام  

ويعتبر أول نادي سعودي    2013وحقق كأس السوبر السعودي عام    2013  - 2012في موسم 

 (  (wikipedia.org)ويكيبيديا - نادي الفتح )السعودية( ) . ريحقق كأس السوب

 مخطط المشروع المقترح .1.10

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 الفصل الثاني: الإطار النظري 

 الفصل الثالث: منهجية البحث 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي 

 الفصل الخامس: المناقشة والخاتمة 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%A7%D8%AF%D9%8A_%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%AA%D8%AD_(%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%88%D8%AF%D9%8A%D8%A9)
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 منهجية البحث للمشروع المصدر له الطالب   :3الشكل 

  

الإطار العام : الفصل الأول
للدراسة

الإطار : الفصل الثاني
النظري

منهجية : الفصل الثالث
البحث

التحليل : الفصل الرابع
الإحصائي

المناقشة : الفصل الخامس
والخاتمة
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1

أظهرت الدراسات السابقة ترابط قوي بين نظام الحوافز في المنظمة وارتفاع الأداء الوظيفي للعاملين  

 بها، ومن هذه الدراسات: 

( "نظام الحوافز والمكافآت وأثرهما على تحسين  2019)الحايطي، عبد الفتاح محمد صالح وآخرون،  

بالجمهورية اليمنية"، هدف البحث إلى التعرف على واقع نظام  الأداء الوظيفي في مستشفى عمران العام 

الحوافز المالية )الراتب، المكافآت، الحوافز المعنوية والخدمات الاجتماعية، الترقيات، والتدريب(  

 .بمستشفى عمران العام، وأثره في تحسين أداء الموظفين من وجهة نظرهم

أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين الحوافز المقدمة وأثرها على أداء الموظفين، وفي ضوء النتائج  

أوصى الباحث بإعادة النظر في آلية نظام الأجور والمكافآت لتطويرها بما يلائم توقعات الموظفين، وأن  

 .ية منظمةتمنح الدورات والتدريب والترقية الإدارية وفق أسس ومعايير وضوابط علم

 

( "واقع نظام الحوافز في المنشآت الرياضية وعلاقته بتحسين  2017)نوار خرخاشي عبد الوهاب، 

الأداء الوظيفي للعاملين"، أهداف الدراسة دراسة واقع نظام الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي وإظهار  

 .أهمية ومصادره وبيان خطوات نجاحه في المنشآت الرياضية 

إشكالية الدراسة: هل لنظام الحوافز دور في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في المنشاءات الرياضية  

 الفرضية العامة لنظام الحوافز دور في تحسين الأداء الوظيفي بالمنشآت الرياضية؟ 

النتائج المتوصل إليها أثبتت الدراسة أن الحوافز لها دور كبير في تحسين أداء العاملين بالمنشآت  

الرياضية و ذلك من خلال نظام و برامج موضوعة التي تساهم في شكل كبير في تنمية الموارد البشرية  

جيد للحوافز أهمية  من نواحي الأداء الجيد التي ذكرت في الدراسة استنتاجات و اقتراحات وضع نظام  

الحوافز المادية و المعنوية تقييم جيد للعمال إعداد برامج مختلفة وتتماشى و أهداف المنشآت العمل على  

 .تحسين الأداء الوظيفي 
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( " أثر تطبيق نظام الحوافز على أداء العاملين في أمانة جدة"، يشكل  2022الحربي, جميل عطية،  )

الأداء الوظيفي أهمية أساسية لأيّ منظمة من خلال الاستغلال الأمثل لقواها ومواردها البشرية، وأنها  

والموضوعي لأداء  ليست مجرد أداة للسيطرة، وفرض السلطة على العاملين، بل أداة للتشخيص المحكم  

جميع العاملين، وذلك من أجل مساعدة الإدارة العليا في اتخاذ القرار المناسب، وكذلك تقديم المعلومات  

اللازمة لإدارة الموارد البشرية لتمكنها من إدارة تلك الموارد بكفاءة واقتدار، ويتم ذلك من خلال  

ظمة قادرة على التطور والتعامل الجيد مع كل  تحسين، وتنظيم واستغلال الموارد المتاحة، لتصبح المن 

 .المتغيرات التي تطرأ خلال إنجاز الأعمال

فقد لاحظ الباحث أن هناك عدم وضوح في أثر الحوافز على أداء للعاملين بأمانة جدة، مما يؤثر في  

 .تحقيق الأهداف التي وضعت من أجلها هذه الحوافز

ومن هذا المنطلق قام الباحث بدراسة أثر نظام الحوافز على أداء العاملين، ومعرفة السلبيات  

والايجابيات المرتبطة بالأنظمة والحوافز وكيفية تطوير هذه الأنظمة بحيث تتكامل مع مركبات العمليات  

 .الإدارية الأخرى في جعل الأفراد يقدمون أفضل ما لديهم لتحقيق أهداف الأمانة 

 

( " أثر نظام الحوافز على أداء الموظفين في البنوك"، يمثل التطور الاقتصادي واحد  2014)بكوش، 

من أهم وأصعب التحديات التي تواجهه المؤسسات ، ولهذا تسعى إلى التنافس والتسابق حول أفضل  

لزاما على كل   السبل القادرة على تطوير أداء الموظفين من خلال إتباع آلية نظام الحوافز ، لهذا أصبح 

مؤسسة تريد الاستمرار والبقاء أن يكون لها نظام حوافز فعال يعمل على رفع الروح المعنوية ، حيث  

تلعب الحوافز دورا كبيرا في التأثير على أداء الموظفين من خلال إثارة الدوافع لديهم ، سواء بشكل  

ل قد ينعكس مباشرة على الأداء  إيجابي أو بشكل سلبي ، وعدم توافرها أو عدم توزيعها بشكل عاد 

 .الوظيفي حيث تتوقف كفاءة وفعالية الأداء على مدى تأثير نظام الحوافز على أداء الموظفين 

 

( " تأثير نوع الحوافز على الأداء الوظيفي للعمال"، يشكل العنصر  2016)رابحي & صحراوي،  

البشري أهمية خاصة في جميع المنظمات وعلى مختلف أنواعها وتكمن أهميته في تجسيد الخطط  

النشاط  والبرامج والقيام بالأفعال ومن ثم تحقيق التنمية الشاملة والمستدامة ، فالعنصر البشري هو اساس 
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الإنتاجي والذي بفضله يتم الاستغلال الأمثل لباقي الموارد المتوفرة في المؤسسة، ويعد موضوع التحفيز  

والأداء مرتبط بالعنصر البشري ، وتعتبر الحوافز من المؤثرات الأساسية التي تلعب دورا هاما وحيويا  

ظ الحماس والدافعية والرغبة  في سلوك الأفراد ومن خلاله يمكن خلق الرغبة لديهم في الأداء، فهي توق

 .في العمل مما ينعكس إيجابيا على الأداء العام وزيادة الإنتاجية 

تتشكل أهمية الحوافز من حاجة الفرد إلى الاعتراف بأهميته و أهمية ما يقوم به من المجهودات و يعتبر  

وجود نظام الحوافز أمرا مهما، فمهارات الأفراد و قدراتهم لا تكفي للحصول على الانتاجية العالية ما لم  

 .دام الأمثل للطاقات الكامنة لديهميكن هناك نظام للحوافز قادرا على تحريك دوافع الأفراد بهدف الاستخ

لقد حظي موضوع الحوافز باهتمام العديد من المفكرين والعلماء ولعل السبب في ذلك هو أن الحوافز  

بنوعيها المادية والمعنوية واحدة من أهم المتغيرات المستقلة الإيجابية والتي تدفع العامل للعمل أكثر.  

آت، المنح، النقل، السكن  وتنقسم الحوافز حسب طبيعتها إلى حوافز مادية المتمثلة في الأجر، المكاف

وغيرها، ومعنوية المتمثلة في عبارات الشكر، الثناء شهادات التقدير والمشاركة في اتخاذ القرارات  

 .وغيرها 

 

( " تقييم أثر الحوافز على الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة  2019)الجنيدي، 

نظر العاملين"، ملخص الدراسة تقييم أثر الحوافز على الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية  

في في شركة الاتصالات  من وجهة نظر العاملين هدفت الدراسة التقييم أثر الحوافز على الأداء الوظي 

الفلسطينية. ولتحقيق هدف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي الذي يحاول وصف وتقييم  

أثر أنظمة الحوافز على أداء العاملين في شركة الاتصالات الفلسطينية في جنوب الضفة الغربية.  

تباطية طردية بين نظام الحوافز المعنوية  خلصت الدراسة إلى عدة نتائج كان من أهمها: وجود علاقة ار

والأداء الوظيفي للعاملين في شركة الاتصالات الفلسطينية، ويسود علاقات التقدير والاحترام المتبادل  

بين الزملاء في العمل والعاملين مما يساهم في تحسين مستويات الأداء الوظيفي بشكل عام، وأنَّ مدى  

لاتصالات الفلسطينية ضعيف. وقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات  تطبيق نظام الترقيات في شركة ا

من أهمها: العمل على غرس الولاء التنظيمي وذلك من خلال إشراك العاملين في اتخاذ القرارات، 

تعريف العاملين الجدد بنظام الحوافز المطبق بالشركة واليات الترقية، وضرورة الربط بين نتائج تقييم  

 منح الحوافز والمكافئات بناء على تلك النتائج الأداء السنوي و
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(TERMOUL, M. L الحوافز و أداء الموارد البشرية" ) –   دراسة ميدانية بمديرية أملاك الدولة

الحوافز الإيجابية و السلبية و كذا المعنوية و المادية  بالمدية"، وهي دراسة الحوافز بكل انواعها بما فيها 

بما فيها الفردية و الجماعية و كيف تؤثر على الأداء الوظيفي للموارد البشرية في القطاع العمومي و  

بالضبط في الإدارة العمومية، و سوف نكشف على واقع الحوافز و ما هي الأسباب التي أدت إلى تدني  

ة، و سوف نقيس أيضا الولاء التنظيمي الذي يدخل ايضا تقييم الأداء بحيث كلما كان  أداء الموارد البشري

الولاء موجود و ظاهر فإنه حتما سوف ينعكس إيجابا على الأداء الوظيفي، و سوف نتطرق إلى انواع  

يم  تقييم الأداء و كيف يتم ذلك و سوف نشير إلى التنظيمات الغير رسمية التي تلعب دورا هاما في تقي 

الأداء لأن مبدأ العصبية قائم مازال قائم في المنظمات الجزائرية و كيف تصنع بذلك إستراتيجيات  

الفاعلين التي لا تتماشى مع الأهداف المشتركة للإدارة، كل هذا سوف يكشفه لنا واقع الحوافز وكيف  

ي الشق الرسمي  تؤثر على الأداء الوظيفي، و في الأخير سوف نخرج بتوصيات إلى ضرورة تعديل ف

أو الشق البيروقراطي الخاص بالحوافز مع متطلبات الموارد البشرية و واقعها و اقتراح نظام حوافز  

يتلاءم مع إستراتيجيات الموارد البشرية التي تعمل في الإدارة الجزائرية و كيف يؤثر هذا في الأخير  

 لشاملة في مخرجات هذه الإدارة. أيجابا على أداء الموارد البشرية للوصول إلى تحقيق الجودة ا

 نظام الحوافز .2.2

عتبر فهم التحفيز أمرًا مهمًا للمدراء والقادة، حيث يساعد في تحسين أداء الموظفين وتحقيق النتائج  ي  

 المرجوة. ويوجد هناك أربع نظريات شهيرة للتحفيز في المنظمات، وباختصار هي: 

أ جريت هذه الدراسات في مصنع هوثورن التابع  (: Hawthorne Studies. نظرية هوثورن ) 1

لشركة الكهرباء الغربية في الولايات المتحدة، أظهرت أن العوامل الاجتماعية والعلاقات الإنسانية تؤثر  

بشكل كبير على أداء الموظفين، أيضًا، اكتشفت مفهوم "تأثير هوثورن"، حيث يزيد الاهتمام بالموظفين  

 ( 2021يل، من إنتاجيتهم. )مجد إسماع

. نظرية ماسلو )نظرية الاحتياجات(: تركز على الاحتياجات البشرية الأساسية، رتب ماسلو الحاجات  2

 الإنسانية على شكل هرم تمثل قاعدته الحاجات الفسيولوجية 
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الأساسية و تندرج تلك الحاجات ارتفاعا حتى تصل إلى القمة حيث حاجات تحقيق الذات، وهذه  

الاحتياجات هي الفسيولوجية والاجتماعية والاحترام والتحقيق، يجب تلبية هذه الاحتياجات لتحفيز  

 ( 2023  ، الموظفين. )سايح & رحال

 

 ( 2023، رحال)سايح &  سلم الحاجات لإبراهيم ماسلو: 4الشكل 

( من جامعة  David McClelland) قدّم هذه النظرية عالم النفس دافيد ماكليلاند : الانجاز نظرية  .3

على تحديد أهداف واضحة ومحددة للموظفين، يعتقد أن تحديد  النظرية  تشجع  م،1961"هارفارد" سنة  

 ( 2019)فيروز، & بوزورين. ) والأداء. الأهداف يزيد من الالتزام  

إن أفضل نظريات التحفيز دعمًا، وأكثرها قبولًا على نطاق واسع، هي نظرية التوقع  نظرية التوقع:  .4

Expectancy Theory   التي تركز على العلاقة بين التحفيز، والسلوك، وبحسب هذه النظرية، تعتمد ،

ف الفرد بطريقة ما على قوة اعتقاده بأن التصرف ستكون له نتيجة معينة، وعلى ما إذا   احتمالية تصرُّ

ر تلك النتيجة ترتكز على استخدام المكافآت والتحفيز الإيجابي لتعزيز السلوك  ، كان ذلك الفرد ي قدِّّ

)مجد إسماعيل،  المرغوب، يمكن استخدام المكافآت المادية أو الاعتراف والتقدير لتحفيز الموظفين.  

2021 ) 

 

 ( 2021إسماعيل،  )مجد  كيف يمكن للتوقعات أن تقود إلى التحفيز : 5الشكل 
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هناك عدة تصنيفات مختلفة للحوافز وهي تتداخل مع بعضها البعض، حيث يقسم الباحثون الحوافز إلى  

أدوات وأساليب تستطيع الإدارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءة ممكنة من الأداء البشري للموظفين،  

 والتي تعد من أهمها هذه التقسيمات: 

: وهي مبالغ التي تدفع للموظفين إما على شكل دفعة واحدة أو دفعات شهرية، وتشمل  الحوافز المادية  .1

 ً  :(2016  ،مريومة)  أيضا

 المكافآت عن العمل الإضافي أو الأعمال المميزة  - •

 المشاركة في الأرباح، كإعطاء نسبة منها العاملون أو أسهم تدنح كحافز لهم  - •

 الزيادات الدورية والاستثنائية في الأجور  - •

 التأمين الصحي للعاملين أو أسرهم لشا يخفف العبء الدالي- •

 مواصلات(  -سكن - البدلات المختلفة )سفر- •

"هي كل الوسائل غير المادية وغير الملموسة كالمركز الاجتماعي أو المشاركة في  الحوافز المعنوية:   .2

اتخاذ القرارات أو المنح والثناء والحصول على الأنواط وغيرها، وهذه الحوافز تؤثر على العاملين  

 ( 2023نفسياً، وتجعلهم راضين أو تعساء" )جبريل عبيد وآخرون،  

الحوافز المعنوية تعتمد على تهيئة الجانب النفسي للعامل وجعله يشعر بالرضا في وظيفته من خلال  

وضعه في المنصب الذي يلائمه، وكذا تحقيق الإثراء الوظيفي للمعامل من خلال تحقيق فرص الترقية  

وقيادة فعالة    والمشاركة في اتخاذ القرار والتقدم في العمل والتناوب وكذا تحقيق جداول عمل مرنة

للأفراد وأيضا توفير جو عمل ملائم وكذا تقدير العامل واحترامه لأنه يعد بالدرجة الأولى إنسان يحتاج  

إلى تقدير وتحقيق الذات، لإخراج كل ما لديه من أفكار ومهارات داخلية من أجل تحقيق أهداف  

 ( 2019المنظمة. )يوسفات وآخرون، 

 الأداء الوظيفي .2.3

يعتبر الأداء الوظيفي من المفاهيم التي تتسم بالديناميكية وعدم السكونية في محتواها المعرفي، حيث  

عرف تطوراً منذ بداية استعمالاته الأولى إلى وقتنا الحالي، وهذا بفعل التطورات الاقتصادية وحيرها  

التي ميزت حركية المجتمعات البشرية، والتي كانت بدورها دافعاً قوياً لبروز إسهامات الباحثين في هذا  

 ( 2023المجال المعرفي. )عمري, & صبار،  
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ويمكن تعريف الأداء الوظيفي بأنه " المهام التي يقوم بها الفرد العامل سواء كان ذلك جهد بدني أو  

والأدوات بكفاءة وفعالية لتأدية المسؤوليات والواجبات المطلوب تأديتها لإنجاز  باستخدام الآلات  

 ( 2023  ،الأهداف المرغوبة في المنظمة. )بوشريط, & عقون

وأهم عناصر الأداء الوظيفي والتي يمكن قياس الأداء الوظيفي بهما هما "الكفاءة الإنتاجية" و "الفاعلية  

 التنظيمية" 

: تهتم الإدارة في المؤسسات برفع الكفاءة الإنتاجية وتحسين مستوى الأداء الكفاءة الإنتاجية  •

فهي المحرك الديناميكي للعملية الإنتاجية، بمعنى أنها مصدر الطاقة التي تسيطر على  

الأداء لمختلف العناصر المنتجة. فالإنتاجية أصبح تحسينها يعتمد بشكل أساسي على زيادة  

، وهذه القدرة قد تكون موجودة في الفرد  (2023،  منصوريشابي, & القدرة على العمل. )

نفسه كتدريب سابق أو خبرة سابقة، ويمكن زيادتها إما عن طريقة الدورات التدريبية أو  

  ، )بوشريط, & عقون تقاس بفضل مؤشري الإنتاجية والتكاليف. الخبرة في مجال الوظيفة. و 

2023 ) 

ا أداة من أدوات  ه ى أنلم الإدارة إلى الفعالية علينظر الباحثون في ع: الفعالية التنظيمية  •

يعكس درجة تحقيق    راً قا من أن الفعالية تمثل معياالمؤسسة، انطلا قبة الأداء في امر

وم الفعالية، فقد  ه ية وطبيعة مفهات النظر حول ماهوج داف الموضوعة، وقد تعددت هالأ

ذا فإن فعالية المؤسسة  هبالأرباح المتحققة، وب يديون أن الفعالية تتمثل ل اعتبر المفكرون التق

 ( 2023،  شابي, & منصوري. ) ا هتقاس بحجم الأرباح في
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 ( 2023،  جدي براهمية, & كريم مهدي)أهم عناصر الأداء الوظيفي : 6الشكل

 

 والأداء الوظيفي نظام الحوافزالعلاقة بين  .2.4

العاملين، أما التأثيرات الاقتصادية والاجتماعية  لا شك أن كافة أنواع الحوافز تؤثر على أداء أغلب 

  فتقع على المستفيدين من الحوافز، ويكون الأثر في الجهود التي يبذلها الموظف المستفيد من الحافز. 

 ( 2021)على جوادي، 

وبهذا يتضح لنا أ ن الحوافز تلعب دوراً هاما في تحسين أداء وزيادة الإنتاج من حيث النوعية  

 :(2021على جوادي،  )  والكمية، وهذا يتوقف على مدى توفر هذه الشروط 

 .مستوى قدرة العامل على العمل وكفاءته  •

 .وجود حافز عند العامل يحفزه عن العمل والنشاط  •

 تدريب العامل لزيادة قدرته ومعلوماته وكفاءته.  •
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 الخاتمة  .2.5

التنظيمية المشهورة، وذكرنا الحوافز بقسميها المادية  تناولنا في هذا المبحث أربع من نظريات الحوافز 

والمعنوية، ثم تطرقنا إلى مفهوم الأداء الوظيفي وأهم عناصره، وخلصنا إلى أثر نظام الحوافز التنظيمية  

 على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمة. 
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 لفصل الثالث: منهجية البحث ا .3
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 مقدمة  3.1

على   نظام الحوافزأثر  ها في دراسة نا سنتحدث عن منهجية البحث التي اعتمد في هذا القسم 

،  بالمملكة العربية السعودية  مبرزبال بنادي الفتح الرياضي لدى الموظفين   الأداء الوظيفي 

 ، وموضحين متغيرات البحث، وطرق جمع وتحليل البيانات. المنهجية التي تم تطبيقهاموضحين 

 

 الإجرائية لمتغيرات البحث التعريفات  3.2

 ( المتغير المستقلنظام الحوافز ) 3.2.1

تعرف الحوافز التنظيمية بأنها "مجموعة من الادوات والوسائل التي تسعى المؤسسات لتوفيرها  

للعاملين سواء كانت مادية أو معنوية، فردية أو جماعية، ايجابية أو سلبية بهدف اشباع الحاجات  

الانسانية من جانب، ومن جانب اخر تحقيق الاهداف المنشودة من خلال مراعاة  والرغبات 

سؤال توزعت   12وبمجموع   بعدينوتتكون من   ،(2021الظروف المحيطة" )على جوادي،  

 أسئلة( والحوافز المعنوية )خمسة أسئلة(.  7الحوافز المادية )عليهم، 

 (نظام الحوافزجدول استبيان المتغير المستقل ) 

 المصدر عدد الفقرات  الأبعاد المتغيرات 

 فرحي, & سهيل  7 الحافز المادي  نظام الحوافز

 5 الحافز المعنوي 

 12 مجموع الفقرات 

 المصدر له الطالب  جدول استبيان المتغير المستقل )نظام الحوافز(  :1  جدول

 

 المتغير التابع )الالتزام )الولاء( التنظيمي(  3.2.2

الفردي او   الأداءوسيلة لقياس   الوظيفي للموظفين تدور حول أنه "جميع تعاريف الأداء 

بدري, النذير, بوجمعة,  بلوغها" ) ودرجة  دافهلأبا   ما زتلالاحكم على مدى لوا  للعاملين الجماعي 

 . سؤالاً على عينات المسح البياني  14وتم قياسه بطرح  ، (2016& احمد. 
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 ( الوظيفيالأداء جدول استبيان المتغير التابع )

 المصدر عدد الفقرات  الأبعاد المتغيرات 

فارح إناس, & سعيدي   14 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي 

 2020صفاء،  

 14 مجموع الفقرات 

 المصدر له الطالب  جدول استبيان المتغير التابع )الأداء الوظيفي(   :2  جدول

 

 تصميم البحث  3.3

هو أداة مفيدة جدًا لتنظيم عملية البحث  و نموذج البصلة البحثي في هذا البحث ارتأينا استخدام  

العلمي. حيث كل طبقة تمثل عنصرًا مختلفاً في البحث، بدءًا من الفكرة العامة وصولًا إلى التفاصيل  

 وفي كل طبقة اخترنا منهجية من المنهجيات المتوفرة.   .الدقيقة

 ، وتم اختيار النظرية الوضعية. الأساس النظري الذي يبنى عليه البحث  :الفلسفة البحثية

، واخترنا المنهج الاستنتاجي من بين  الطرق العامة التي سيتم اتباعها في البحث  :منهج البحث 

 المناهج المطروحة. 

 .لأنها الأنسب   دراسة الحالةارتأينا اختيار  :البحث  ة استراتيجي

لوضوح   الكمي ى ، ووقع الاختيار علالخطط التفصيلية لجمع وتحليل البيانات وهي نوع البحث: 

 . هاستنتاجات

 ، وكانت المقطعية أنسبها. الفترة الزمنية التي يغطيها البحث  :الآفاق الزمنية

الاستبيان والتحليل  ، وأفضلها المحددة لجمع البيانات الأدوات والأساليب  :التقنيات والإجراءات 

 . الاحصائي 
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 .

 

 منهجية البحث للمشروع المصدر له الطالب   :2الشكل 

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات:  3.4

 مجتمع الدراسة  3.4.1

 باختلاف مراكزهم الوظيفية. الفتح   نادي من الموظفين الدائمين في   يتكون  مجتمع الدراسة

 عينة الدراسة  3.4.2

تم اخذ العينة باستخدام الاستبيانات الالكترونية لضمان تمثيل جميع الفئات بشكل عادل ودقيق  

 . الفتح ناديمن العاملين في  ممكن لأكبر عدد وضمان وصول الاستبيان  

 طرق وتقنيات أخذ العينة  3.4.3

الوضعية

الاستنتاجي

دراسة الحالة

الكمي

المقطعية

ان الاستبي
والتحليل
الاحصائي
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فقد تم تغطية   النادي عدد الموارد البشرية في   كبرطريقة أخذ العينات هي احتمالية، وبسبب 

النادي، بالإضافة إلى مجموعة من المنتسبين للنادي من  في  الإداريين جميع الموظفين

 . الرياضيين 

 طرق جمع البيانات  3.5

هذا القسم يوضح أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة عن طريق الإجابة  

على أسئلة البحث واختبار ارتباط متغيراته وعلاقتها. فتم اعتماد طريقة المسح الكمي عبر  

  5،  بشدة = غير موافق 1، حيث  الخماسيالاستبيانات الالكترونية، ونوع الاستبيان هو ليكرت 

 . بشدة  = موافق

 

 ( المتغير المستقلنظام الحوافز ) 3.5.1

أسئلة( والحوافز   7الحوافز المادية ) سؤال توزعت عليهم،  12وبمجموع    بعدين تكون من  ي

 المعنوية )خمسة أسئلة(. 

 

 (نظام الحوافزجدول استبيان المتغير المستقل ) 

 المصدر عدد الفقرات  الأبعاد المتغيرات 

 فرحي, & سهيل  7 المادي الحافز  نظام الحوافز

 5 الحافز المعنوي 

 12 مجموع الفقرات 

 المصدر له الطالب  جدول استبيان المتغير المستقل )نظام الحوافز(  :1  جدول

 

 ( المتغير التابعالأداء الوظيفي ) 3.5.2

 . سؤالاً على عينات المسح البياني   14تم قياسه بطرح 
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 ( الأداء الوظيفيجدول استبيان المتغير التابع )

 المصدر عدد الفقرات  الأبعاد المتغيرات 

فارح إناس, & سعيدي   14 الأداء الوظيفي  الأداء الوظيفي 

 2020صفاء،  

 14 مجموع الفقرات 

 المصدر له الطالب  جدول استبيان المتغير التابع )الأداء الوظيفي(   :2  جدول

 

 أنواع البيانات  3.6

 البيانات الأولية  3.6.1

طريق الاستبيان، حيث تم تصميم الاستبيان ليغطي جميع جوانب متغيرات تم جمعها عن 

الدراسة بأبعادها المختلفة بشكل موضوعي لتحقيق أهداف الدراسة، وتم توزيع الاستبيان على  

 الموظفين، وكانت الاستجابة ممتازة من جانبهم. 

وبعد تحليل البيانات بشكل كمي باستخدام برامج الإحصاءات المختصة، وتم استقراء البيانات  

 الإحصائية ذات الصلة واستخلاص نتائجها. 

 

 البيانات الثانوية  3.6.2

تمت القراءة والاطلاع على دراسات سابقة متعددة لتحليل وتفسير البيانات الأولية بطريقة  

 منهجية في إطار نظري يدعم ويقوي الدراسة الميدانية. 

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات:  3.7

من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. حيث تم  

للحصول على نظره   .لتحليل البيانات المجمعة 28وتحديداً الإصدار   (SPSS) برنامج الـاستخدام  

 .ي تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصف، فقد ثاقبة لخصائص مجتمع العينة
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وتم    اختبارات الصلاحية والموثوقية. فقد تم إجراءضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها ول

اختبارات الصدق )التحليل العاملي الاستكشافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس  إجراء 

ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائج مع  

 . مرور الوقت 

 

 الخاتمة  3.8

  نظام الحوافز والأداء الوظيفي للموظفين هذه الدراسة تهدف لإلقاء الضوء على العلاقة بين  

 موضحة ذلك بشكل إحصائي وبالرسومات البيانية. 

 

  



 

26 
                                                                                                       
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج : الرابعلفصل ا .4
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 مقدمة  4.1

يتناول هذا الفصل عرضاً لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائياً باستخدام الإحصائية  

SPSS   الإحصاء الوصفي   يشمل الإحصائي  تحليل الخاص بالالفصل  في هذا ، 28الإصدار

اختبار صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة   ،28الإصدار   SPSSللعينة محل الدراسة باستخدام  

من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى  وفي جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية، 

 . 28الإصدار  SPSSـ ملائمة النموذج، تم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر برنامج ال

 

 توصيف عينة الدراسة 4.2

تم حساب  ،  الفئة العمرية و التعليمي والمستوى تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للجنس  

 :التالية التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية 

 .الجنس )ذكر، أنثى( •

 جامعي(. ال بعد المستوى التعليمي )ثانوي، جامعي،   •

 .سنة(  45سنة، أكثر من   45إلى   25من   سنة،  25من   )أقلالفئة العمرية   •

 نسبة العينة الاجمالية  العدد  فئات المتغير  المتغير 

 89.2 33 ذكر الجنس

 10.8 4 أنثى 

 100 37 الإجمالي 

 24.3 9 ثانوي  المستوى التعليمي 

 67.6 25 جامعي 

 8.1 3 بعد الجامعي 

 100 37 الإجمالي 

 56.8 21 25الـ  تحت  الفئة العمرية 

25  – 45 8 21.6 

 21.6 8 45أكثر من  
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 100 37 الإجمالي 

 )المصدر له الطالب(  توصيف عينة الدراسةجدول )( 

 : الجنس

المنشأة رياضية، وقد تم استحداث  وذلك راجع لأن  % 11من الجدول نستخلص أن نسبة الإناث تقرب من  

 . % 89القسم النسائي حديثاً، أما نسبة الذكور فقد بلغت تقريباً  

 

 )المصدر له الطالب( جنس الفرد  –  )( توصيف عينة الدراسة شكل

 المستوى التعليمي: 

، وهذا راجع  %67.6العينة بنسبة   ثلثيوقد بلغت نسبة الموظفين الذين حصلوا على تعليم جامعي حوالي  

عتمد على المدربين المختصين في مجال رياضتهم وهذا يتطلب الحصول  ي، حيث أنه  الناديلنوعية نشاط 

الباقي على فئة أصحاب الشهادة الثانوية بنسبة   الثلث بينما توزع   هذا من جهة، على شهادة جامعية، 

 . %8.1، وفئة ما بعد التعليم الجامعي بنسبة  24.3%
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 )المصدر له الطالب(  المستوى التعليمي للفرد  –  )( توصيف عينة الدراسة شكل

 الفئة العمرية: 

، وهذا راجع لنوعية  بأكثر من النصف ، أي  %56.8سنة   25 أقل من الذين فئة عمرهم  العينةبلغت نسبة 

ً نشاط    الجزء، بينما توزع جزء من العينة هم رياضيون ممارسون في النادي ، حيث أنالنادي كما قلنا سابقا

 . بالتساوي  % 21.6سنة بنسبة  45، وفئة أكبر من %21.6سنة بنسبة  45- 25الباقي على فئة ال
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 )المصدر له الطالب(  الفئة العمرية للفرد  –  )( توصيف عينة الدراسة شكل

 

 قياس صدق وثبات أدوات الدراسة  4.3

تم اختبار صدق الاتساق   الدراسة،من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في 

بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي   الدراسة، الداخلي للاستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات 

 .AVE (Average Variance Extracted) عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج

 بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ

Cronbach's alpha،  البنائية من خلال نموذج المعادلة (Structural equation 

modeling (SEM، برنامج التحليل الإحصائي باستخدام SPSS   الفقرات  . 28بالإصدار

 : التالية توضح ذلك  والجداول

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  4.3.1

بالإضافة  ،  تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة

 Average Variance) المستخرجالتباين  قياس متوسطإلى قياس الصدق التقاربي عن طريق 

Extracted) . 

يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي    صدق الاتساق الداخلي:

ستبانات من خلال حساب معاملات  للا  تنتمي إليه، لذا قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلي

 Kaiser) لدراسةالارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه. وفقا 

 .ستبانة يتم حذفه من الا  0.5الارتباط أقل من  معامل (1974

يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس   Convergent Validity :التقاربيالصدق 

التي يجب ان تكون   ,AVE التباين المستخرج وذلك عن طريق احتساب متوسط  المقياس،نفس 

الجداول التالية توضح النتائج الاحصائية   (Hair et al 2006)لـ   وفقا   0.5قيمتها أكبر من  

بين  ،  P value وقيمة  ،المحسوبة T قيمة ، المعياري الانحرافالخاصة بمعاملات الارتباط  

الداخلي للاستبانات. كذلك عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق   درجة كل
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للاستبانات وذلك من   لقياس الصدق التقاربي  AVE احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج

 كما يلي:  ، 28بالإصدار    SPSSخلال نموذج المعادلة البنائية 

 

 

 P value AVE الانحراف المعياري معامل الارتباط KMO العبارات  المتغير

المتغير  

 الأول

البعد 

 الأول

A1 

0.636 

0.468 0.949 0.00 

0.921 

0.889 

A2 0.803 0.968 0.00 

A3 0.692 0.927 0.00 

A4 0.830 0.870 0.00 

A5 0.863 0.949 0.00 

A6 0.687 0.949 0.00 

A7 0.863 0.835 0.00 

البعد 

 الثاني

B1 0.679 0.747 0.00 

0.844 

B2 0.873 0.900 0.00 

B3 0.763 0.835 0.00 

B4 0.618 0.870 0.00 

B5 0.836 0.870 0.00 

المتغير  

 الثاني

البعد 

 الأول

C1 

0.625 

0.699 0.630 0.00 

0.865 0.865 

C2 0.642 0.747 0.00 

C3 0.745 0.693 0.00 

C4 0.496 0.949 0.00 

C5 0.599 0.968 0.00 

C6 0.746 0.900 0.00 

C7 0.590 0.927 0.00 

C8 0.770 0.794 0.00 

C9 0.642 0.968 0.00 

C10 0.593 0.968 0.00 

C11 0.711 0.870 0.00 

C12 0.605 0.949 0.00 

C13 0.696 0.794 0.00 
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C14 0.627 0.949 0.00 

 )من إعداد الطالب( قياس متغيرات الدراسةجدول )( 

 

 : السابق يتضح من الجدول 

: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط  ( نظام الحوافز) المتغير الأول  مقياس تطبيق

بالإضافة إلى أن    .7.0  عند قيم أكبر من   ،(المتغير وأبعاده)ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها 

 ً وفقا    .0.001عند مستوى معنوية أقل من    قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا

من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط    كذلك، للمقياس. الداخلي  لذلك فقد تحقق صدق الاتساق

  أي أكبر من   0.889هو   ( المتغير المستقل), يتضح ان قيمته لمتغير AVEالتباين المستخرجة  

 فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.  لذلك،وفقا   ،0.5

: جميع معاملات الارتباط للعبارات التي تقيس  (الأداء الوظيفي) المتغير الثاني  مقياس تطبيق

الارتباط للعبارات دالة   بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات   7. 0قيمتها أكبر من  (المتغير وأبعاده)

وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي  0.0001احصائيا عند مستوى معنوية أقل من  

لمتغير   AVEالنتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج  من كذلك،للمقياس. 

 فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.   ،وفقا لذلك ، 0.865يساوي   ي ككل الذ  ( المتغير التابع)

 

 ثبات أداة الدراسة  4.3.2

يشير ثبات الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم  

زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات    إعادة توزيعها على افردا العينة عدة مرات خلال فترات 

 . 28الإصدار  SPSS تم احتساب قيم ألفا كرونباخ بواسطة الدراسة،المستخدمة لقياس متغيرات 

 للمقياس. حتى يتحقق الثبات  0.7يجب ان تكون القيمة أكبر من ، (Hair et al 2010) ـوفقا ل

 

 قياس ثبات أداة الدراسة

 ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المتغير 

 المتغير الأول 
 0.939 7 البعد الأول 

0.817 
 0.971 5 الثاني البعد 
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 0.890 0.890 14 البعد الأول  المتغير الثاني 

 جدول )( قياس ثبات الدراسة )من إعداد الطالب(

 

أظهرت   (والحوافز المعنوية،  الحوافز المادية) وبعديه  نظام الحوافزمن الجدول السابق نجد أن  

، مما يدل على أن  على التوالي  (0.971 ، 0.939) الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي  ها نتائج

 فقد تحقق ثبات المقياس.  (2010هير وآخرون،  ـ)ووفقا ل  ،0.7جميع القيم أكبر من 

، مما يدل على  (0.890)  هيأظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ ف الأداء الوظيفي:

 فقد تحقق ثبات المقياس.  ( 2010هير وآخرون،  ـ) ووفقا ل ،0.7أن جميع القيم أكبر من 

 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  4.4

،  5=بشدة  )موافق   الخماسيستكون الإجابة على تساؤلات الاستبيان على مقياس ليكرت 

، وسيكون المقابل النسبي لكل فئة  (1=بشدة ، غير موافق2=، غير موافق3=، محايد 4=موافق

 حسب الجدول التالي: 

 

النتيجة )الاتجاه   قيمة المتوسط الحسابي 

 العام( 

مستوى )درجة(   الوزن النسبي 

 الممارسة / الأهمية 

 منخفض جدا % 36ل من أقالى  % 20من   بشدة  غير موافق  1.8الى الل من  1من  

 منخفض  % 52ل من أقالى  % 36من   غير موافق  2.60الى الل من  1.80من  

 متوسط  % 68ل من أقالى  % 52من   محايد  3.40الى الل من  2.60من  

 مرتفع  % 84ل من أقالى  % 68من   موافق 4.2الى الل من  3.40من  

 مرتفع جدا  % 100ل من أقالى  % 84من   موافق بشدة 5الى الل من  4.20من  

 جدول )( المقابل النسبي لكل فئة )من إعداد الطالب(

 

يوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحسابية بالاعتماد  

للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدالة  ، والانحرافات المعيارية الخماسيليكرت  على مقياس

النظر إلى دالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى   المتوسط الحسابي. حيث يتم 
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، وذلك وفقا لوجهة نظر عينة  الأداء الوظيفيوأثرها على  نظام الحوافزلمعرفة مستوي تطبيق  

 الدراسة، وذلك كما يلي: 

 المتوسط الحسابي  المتغير 
الانحراف  

 المعياري 
 مستوى الأهمية  الاتجاه العام 

نظام  

 الحوافز

الحوافز  

 المادية
4.41 

4.46 

0.589 

0.537 

 موافق

 موافق

 مرتفع 

 مرتفع 
الحوافز  

 المعنوية 
 مرتفع  موافق 0.575 4.55

الأداء 

 الوظيفي 

الأداء 

 الوظيفي 
 مرتفع  مرتفع  موافق موافق 0.559 0.559 4.48 4.48

 )من إعداد الطالب(المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة جدول )( 

 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات  بحساب الخاص   بيانات يتضح من ال

 : الأمور التاليةالدراسة 

الدراسة   لمفردات عينة: إلى أن الاتجاه العام نظام الحوافزتظهر نتائج توصيف المتغير المستقل 

، حيث كان  نظام الحوافز في النادي  تطبيق   هي الموافقة، مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من

عند   ،%89.2بلغت  موافقة عالية    ة( بنسب 4.46) راء أفراد العينة هو لآالمتوسط الحسابي  

 (0.537)الانحراف معياري  

 

: أوضحت النتائج أن الاتجاه العام لمفردات عينة  الأداء الوظيفيبالنسبة لتوصيف المتغير التابع 

حيث بلغ   . قياس الأداء الوظيفيالدراسة هي الموافقة، مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من 

  معياريالانحراف  ( عند %89.6)بلغت   موافقة  ( بنسبة 4.48)المتوسط الحسابي للمتغير ككل 

(0.559 .) 

 

 )الإجابة على أسئلة البحث( الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث  4.5
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والتي تم   الدراسة،بين متغيرات   ( لبيرسوني )يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخط

 . 28النسخة  SPSS الـبرنامج  قياسها باستخدام 

 

 

)من إعداد الطالب  الحوافز المادية والأداء الوظيفي معاملات الارتباط الخطي بين جدول )( 

 ( 28النسخة  SPSSباستخدام تطبيق 

مرتفعة وإيجابية  الحوافز المادية والأداء الوظيفي يلاحظ من الجدول السابق أن قيم معاملات الارتباط بين 

 . (0.01)عند مستوى دلالة أقل من  (  0.821)

 

الحوافز المعنوية والأداء الوظيفي )من إعداد الطالب معاملات الارتباط الخطي بين جدول )( 

 ( 28النسخة  SPSSباستخدام تطبيق 

يلاحظ من الجدول السابق أن قيم معاملات الارتباط بين الحوافز المعنوية والأداء الوظيفي مرتفعة وإيجابية  

 . (0.01)( عند مستوى دلالة أقل من  0.800)
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عند  الحوافز والأداء الوظيفي   نظام   بين  ( 0.881)ومن الجدول التالي نتبين وجود ارتباط خطي قوي موجب 

 . (0.01)مستوى دلالة أقل من 

 

)من إعداد الطالب باستخدام تطبيق  نظام الحوافز والأداء الوظيفي معامل الارتباط الخطي بين جدول )( 

SPSS  28النسخة ) 

 

 نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة  4.6

 : من خلال تحليل البيانات احصائياً وجدنا 

 .للموظفينتوجد علاقة طردية بين الحافز المادي على مستوى الأداء الوظيفي 

 .وجد أثر إيجابي للحافز المادي على مستوى الأداء الوظيفي للموظفيني

 توجد علاقة إيجابية بين نظام الحوافز ومستوى الأداء الوظيفي للموظفين. 

 الفرضية الأولى  4.6.1
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 :يليول بالأعلى ما ايتضح من الجد 

معنوية    إلى ( مما يشير 0.005أقل من )  (sig. F) وهو (F) لاختبار  المعنوية مستوى  يشير 

 R) الارتباط معامل قيمة وتشير،  0.001نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

نظام الحوافز وبين  كأحد ابعاد  الحوافز الماديةإلى وجود ارتباط موجب قوي بين  (0.821=

 

 الحوافز المادية

 

  الأداء الوظيفي

R =0.821 

 𝑅2=0.674 
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( من التباين الحاصل في  %82.1لى أن )( إ𝑅2) المعدلمعامل التحديد  يشير و  الأداء الوظيفي،

 . الحوافز المادية مستوى يمكن تفسيره من خلال التباين في  الأداء الوظيفي 

الذي ينص على وجود علاقة   الأولوبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي 

 . بين الحافز المادي على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين ذات دلالة احصائية   طردية ارتباط 

 

 الفرضة الثانية  4.6.2
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 :يليول بالأعلى ما ايتضح من الجد 

معنوية    إلى ( مما يشير 0.005أقل من )  (sig. F) وهو (F) لاختبار  المعنوية مستوى  يشير 

 R) الارتباط معامل قيمة وتشير،  0.001نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

نظام الحوافز وبين  كأحد ابعاد   المعنويةالحوافز إلى وجود ارتباط موجب قوي بين  (0.800=

( من التباين الحاصل في  %80لى أن )( إ𝑅2) المعدلمعامل التحديد  يشير الأداء الوظيفي، و

 . المعنوية مستوى الحوافز يمكن تفسيره من خلال التباين في  الأداء الوظيفي 

أثر   وجود الذي ينص على   الثاني وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي 

 . على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين  المعنوي للحافز دلالة احصائية  و ذ إيجابي 

 

 )الأساسية(  الفرضية الثالثة 4.6.3

 

 

 المعنويةالحوافز 

 

  الأداء الوظيفي

R =0.800 

 𝑅2=0.640 
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 :يليول بالأعلى ما ايتضح من الجد 

( مما يشير إلي معنوية  0.005أقل من )  (sig. F) وهو (F) لاختبار  المعنوية مستوى  يشير 

 R) الارتباط معامل قيمة وتشير،  0.001نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

معامل   يشيرالحوافز وبين الأداء الوظيفي، ونظام إلى وجود ارتباط موجب قوي بين   (0.881=

يمكن تفسيره من    الأداء الوظيفي( من التباين الحاصل في %88.1أن )  إلى( 𝑅2) المعدلالتحديد 

 . زالحواف نظام  مستوىخلال التباين في 

 

 الحوافزنظام 

 

  الأداء الوظيفي

R =0.881 

 𝑅2=0.776 
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وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الذي ينص على وجود علاقة ارتباط إيجابية  

 كمتغير تابع.  الأداء الوظيفيوبين   كمتغير مستقل الحوافز نظام ذات دلالة احصائية بين  

 

 الخاتمة  4.7

فقد   28النسخة  SPSSفقد تم استخدام برنامج الحالية،ي لبيانات الدراسة ئمن أجل التحليل الإحصا 

الدراسة. وفقا  ر كذلك قام بالتحليل الوصفي لمتغي الدراسة،قام الباحث بالتحليل الوصفي لعينة 

فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في قياس   الدراسة،لنتائج التحليل الاحصائي لهذه 

 فقد تم اثبات الفرض الرئيسي للدراسة والفروض الفرعية أيضاً.  كذلك،متغيرات الدراسة. 
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 ( فرحي, & سهيل)استبانة المتغير الأول، نظام الحوافز في المنظمة 
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 ( 2020 ، فارح إناس, & سعيدي صفاء) للموظفينالأداء الوظيفي ، الثانياستبانة المتغير 
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