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 مستخلص دراسة 

 :عنوان البحث

المادية والمعنوية على رضا العاملين في شركة للخدمات اللوجستية أثر الحوافز   

 :الهدف من الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أثر الحوافز المادية )مثل الرواتب والمكافآت( والحوافز المعنوية )مثل التقدير المعنوي  

مع التركيز على تحقيق توازن يعزز من إنتاجية  على مستوى رضا العاملين في شركة تقدم خدمات لوجستية، وفرص التطوير( 

 .وولاء العاملين

 :منهج الدراسة

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لجمع البيانات وتحليلها. وتم تصميم استبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة  

م الأساليب الإحصائية لاختبار الفرضيات المتعلقة بعلاقة موظفًا في الشركة. كما تم تحليل البيانات باستخدا 150ملت عشوائية ش

 .الحوافز بالرضا الوظيفي

 :نتائج الدراسة

تبين أن الحوافز المادية تمثل محركًا أساسياً للرضا الوظيفي، حيث يرتبط تحسين الرواتب وتقديم المكافآت   :الحوافز المادية .1

 .بزيادة شعور العاملين بالاستقرار والرضا
المعنوية الحوافز .2 أظهرت النتائج أن الحوافز المعنوية مثل التقدير الشخصي، وفرص التطوير المهني، وتحسين بيئة العمل،   :

 .لها تأثير إيجابي كبير على تعزيز رضا العاملين
 .التوازن بين الحوافز المادية والمعنوية يؤدي إلى تحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي، ويعزز الولاء للشركة .3

 :المساهمة النظرية

تسُاهم هذه الدراسة في توسيع الأدبيات المتعلقة بعلاقة الحوافز بالرضا الوظيفي، من خلال التركيز على قطاع الخدمات 

 .اللوجستية الذي لم يحظَ بالقدر الكافي من الدراسات في هذا المجال 

 :التطبيقات العملية

ت اللوجستية تقديم توصيات لتحسين سياسات الحوافز في الشركا  • . 
 .تصميم برامج متكاملة تشمل الحوافز المادية والمعنوية لتحقيق رضا العاملين وزيادة إنتاجيتهم •
 .توظيف نتائج الدراسة في تحسين بيئة العمل وتعزيز الأداء المؤسسي •

 :الكلمات المفتاحية

اللوجستية، بيئة العمل، الإنتاجية، الولاء الوظيفيالحوافز المادية، الحوافز المعنوية، رضا العاملين، الخدمات  . 
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Abstract 

Search title: 

The effect of material and moral incentives on employee satisfaction in a 

logistics services company 

Objective of the study: 

This study aims to explore the impact of material incentives (such as salaries and 

bonuses) and moral incentives (such as moral appreciation and development 

opportunities) on the level of employee satisfaction in a company that provides 

logistical services, with a focus on achieving a balance that enhances employee 

productivity and loyalty.  

Study methodology 

The study relied on the descriptive analytical approach to collect and analyze data. A 

questionnaire was designed as the main tool to collect data from a random sample that 

included 150 employees in the company. The data was also analyzed using statistical 

methods to test hypotheses related to the relationship of incentives to job satisfaction  

Study results Material incentives have been shown to be a primary driver of job 

satisfaction, as improving salaries and providing rewards are linked to increasing 

employees’ feelings of stability and satisfaction. 

2. Moral incentives: The results showed that moral incentives, such as personal 

appreciation, professional development opportunities, and improving the work 

environment, have a significant positive impact on enhancing employee satisfaction. 

3. The balance between material and moral incentives leads to achieving high levels of 

job satisfaction and enhances loyalty to the company  

  

Theoretical contribution: 

This study contributes to expanding the literature on the relationship of incentives to job 

satisfaction, by focusing on the logistics services sector, which has not received 

sufficient studies in this field.  
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Practical applications: 

• Providing recommendations to improve incentive policies in logistics companies. 

• Design integrated programs that include material and moral incentives to achieve 

employee satisfaction and increase their productivity. 

• Using the results of the study to improve the work environment and enhance institutional 

performance  

 

 

  

Keywords: 

Material incentives, moral incentives, employee satisfaction, logistics services, work 

environment, productivity, job loyalty.  
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 المقدمة:   .1.1 

يكتسح التحفيزاهمية بالغة في أي منظمة لذلك من أهم العوامل التي تستخدمها منظمات الاعمال  

   لخلق

الولاء  رضا العاملين وبيئة عمل مناسبة هي سياسة التحفيز، والعمل على إيجاد درجة عالية من  

   التنظيمي 

التنظيمي عاملان مهمان من عوامل   الوظيفي والولاء  الرضا  باعتبار أن  الموظفين.  قبل  لها من 

   تحسين

أداء العاملين   .وقد تناولت هذه الدراسة سياسات التحفيز في شركات الخدمات اللوجستية وأثرها  

العاملين فيها، حيث بانت الدراسة ماهية التحفيز واألداء الوظيفي وطرق تقييمها علميا    على أداء  

الري  ا، ومن ثم أجرت   اللوجستية في  اض  الورقة دراسة تطبيقية على بعض شركات الخدمات 

مستخدمة أداة االستبيان ،وخلصت إلى مجموعة من النتائج أهمها   :أن هناك علاقة بين الحوافز  

وتحسين أداء العاملين .أوضحت نتائج الدراسة أن هناك أيضا حزمة تطبيق للحوافز المعنوية و  

ني  د. محمد النور آدم أحمد, د. الطيب حسن تجا    المادية بغرض تحسين أداء العاملين ورضاهم

 . (& ,د. محمد بشر الكاتب

 ). تأثير سياسات  2024

    -2018التحفيز في أداء العاملين في الشركات: دراسة حالة شركة الاتصالات في تشاد (في الفترة من  

   04-5المجلة الإفريقية للدراسات المتقدمة في العلوم الإنسانية والاجتماعية م) .2022

   (AJASHSS),  

    

تعتبر الحوافز من المواضيع الهامة التي تلقى اهتمام كبير من المختصين في مجال إدارة الاعمال  

بغض النظر عن تبعيتها لاي قطاع اقتصادي حيث انها تعتبر جزء من التكاليف    والمال  

   الثابتة وفي بعض  

% من اجمالي الإيرادات . ولما للحوافز  75المنظمات تصل التعويضات والحوافز الى اكثر من  

من آثار مباشرة على الموظفين من حيث مستويات الأداء والإنتاجية وعلى دخل  

    الموظف ومستوى معيشته ورضاه الوظيفي.  
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وكذلك لما للحوافز من اثار على الدولة والمنظمات التي تسعى باستمرار الى تحقيق أعلى إنتاجية  

والالتزام التنظيمي وتقليص معدل دوران الموظفين والتغيب عن العمل    وارباح وتحقيق الولاء 

    وتقليص الأخطاء وضغوط العمل .  

بالمقابل اذا لم تكن الحوافز المالية كافية او عادله فقد ينخفض مستوى الرضا الوظيفي وبتالى  

أداء   ينخفض 

الموظف  

    وانتاجيته  

الشخصية   والحياة  العمل  بين  التوازن  وتحقيق  الوظيفي  الرضا  لتعزيز  مهمة  أداة  هي  فبتالي 

والمعنو المادية  الوسائل   : بأنها  الحوافز  عرفت  كما  الحاجات للموظف  لإشباع  المتاحة  ية 

 والرغبات المادية والمعنوية  

وأيضا وصف( لجذب  Thomasonللفرد  الكافية  والحوافز  المنافع  توافر  هو  التحفيزبقوله   (

 الفرد التي  

المنافع , ولو نظرنا للحوافز من حيث الاعتقاد والادراك   تدفعه لبذل الجهد للحصول على تلك 

 ,وبين  

ي الحاجات والرغبات, وبين القدرة وتحريك السلوك فأنه اذا ادرك  الإرادة التي تتمثل ف 

عوامل  حولهم  العمل  بيئة  في  ان  المنظمة  في  لاشباع    الافراد  عليها  الحصول  يستطيعون 

حاجاتهم وبين القدرة على تحريك السلوك أدى الى انتهاض قدرتهم وسلوكهم نحو هذه العوامل  

    التي تعرف بالحوافز  

., عبد الله أمين, الحويطي, محمد أحمد, مقلد & ,نجلاء إبراهيم( .جماعة, ع. ا. أ ). أثر  2019

المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي  الحوافز     

 Researches, 9(1)), 145-.451   

    

    وتظهر الأهمية القصوى للمورد البشري من خلال تنوع الاختصاصات التي أسندت  

لادارته فهو احد المؤشرات القوية في المنظمة والذي يعطي ميزة تنافسية لها لذا يجب الحفاظ  

عليه والسعي لتطويره ورضاه من اجل الرقي به نحو الأفضل ونحو الأفضل ونحو تحقيق الأهداف  

الموضوعه وكما ان مستوى رضا العامل  يكون نقطة ظهور حوافز جديدة ,وتزداد أهمية الرضا  

   ظيفي كون سلوك  الفرد الوحدة الاوليه التي يتكون منه ويقوم عليها سلوك المنظمة  الو

 ).   2023(تايبي, خولة, جودي, & حمزة/مؤطر( .
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    .   مشكلة الدراسة 

رضا  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  تؤثر  كيف  معرفة  في  البحث  مشكلة  تمثل 

جودة في النظام الحالي للحوافز التي  العاملين في المؤسسة، وما هي الفجوات المو

 تؤثر سلباً على رضا  

    العاملين  . 

    
 

  
 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 مشكلة الدراسة  

    .   مشكلة الدراسة 

رضا  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  تؤثر  كيف  معرفة  في  البحث  مشكلة  تمثل 

العاملين في المؤسسة، وما هي الفجوات الموجودة في النظام الحالي للحوافز التي  

 تؤثر سلباً على رضا  

    العاملين  . 
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 . فجوات على المستوى النظري  1.2.1

  

:تواجه المنظمات العديد من التحديات تطبيق برامج الحوافزللموظفين ومنها قد يكون تاثير  

يكون   وقد  المال  الى  بشدة  يحتاجون  الذين  الافراد  على  مقتصرا  المحدود  المادية  الحوافز 

    للعوامل الأخرى مثل  الاحترام والتقددير  تحفيز أكثر 

https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530)     

    )2016)أسامة النجار, 

   الكتاب أو المصدر : الإدارة العامة 

    129الجزء والصفحة : ص 

عدم وضوح الرؤية والمصداقية: قد يواجه العاملون داخل المنظمة صعوبة في فهم نظام الحوافز  

 المعتمد  

وعدم وضوح الرؤية بشأنه، مما يؤثر على مشاركتهم وتفاعلهم معه. كما قد يؤدي غياب المصداقية  

(اسامة النجار    مؤلف : وعدم العدل في توزيع الحوافز إلى تقليل تأثيرها وتحقيق النتائج المرجوة  

     الجزء والصفحة : ص   )  2016

 1.)https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590(]]1[[   

    

  قد تركز المؤسسة على نوع واحد من الحوافز دون النظر إلى الاحتياجات  :عدم تنوع الحوافز  •

    .المتنوعة للعاملين

    الإدارة والعاملين حول نظام الحوافز :عدم التواصل الفعالقد لا يكون هناك تواصل فعال بين . •

    

   :عدم تقييم الحوافز بانتظام قد لا يتم تقييم فعالية نظام الحوافز بشكل منتظم •

    .1  ). "الحوافز وتأثيرها على أداء الموظفين." دار الفكر العربي2018.الشناوي، محمد(  

 ، 15). "دور الحوافز في تحسين أداء العاملين." مجلة العلوم الإدارية، المجلد 2019القاسم، علي( 

2.    

    3.العدد  

https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46530
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.3 (Author, Year). "Title of the Book or Article." Publisher or Journal 

Name.    

.4 (Author, Year). "Title of the Book or Article." Publisher or Journal 

Name.    

    

    

           

             

    

    

    

    

    

    

 

  

 . فجوات على المستوى التطبيقي  2.2.1

    . 3 ضعف القدرات الداخلية: قد يواجه المشرفون والعاملون داخل المنظمة صعوبة في إرساء نظام 

    فعال للحوافز وتنفيذه بشكل صحيح، نظرًا لعدم توافر القدرات والمهارات اللازمة 

[[1]](https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590).    

     4. لتنفيذ برامج الحوافز قلة الميزانية: قد تواجه المنظمات صعوبة في توفير الميزانية الكافية 

 .4  

    )2016ا(أسامة النجار,بشكل جيد، مما يؤثر على فعالية تطبيقه 

[[1]](https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590)

.    
    

  :عدم تخصيص الحوافز بشكل فردي تقديم نفس الحوافز لجميع العاملين دون مراعاة الفروق   

• 5.    

https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
https://mail.almerja.com/reading.php?idm=46590
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الفردية . 

موظفتأخير صرف الحوافز المادية أو المعنوية مما يقلل من تأثيرها الإيجابي    واحتياجات كل

      :تأخير في تقديم الحوافز على 

 .6 •  

    .العاملين 

التركيز على الحوافز المادية وإهمال الحوافز المعنوية مثل  : قلة الحوافز المعنوية• .7

   التقدير 

     

    

الرئيسيينتهي هذا الجزء بالسؤال    

  
      كيف تؤثر الحوافز المادية على رضا العاملين؟ ينتهي هذا الجزء بالسؤال الرئيسي  .7

 

  

  

 أهمية الدراسة   .3.1 

 

العاملين يمكن أن يساعد في تحسين   تحسين الأداء الوظيفي: فهم العلاقة بين الحوافز ورضا 

    الأداء 

    .الوظيفي  

وبالتالي    إنتاجيتهم  زيادة  إلى  يؤدي  العاملين  رضا  الإنتاجية:  .زيادة 

المؤسسةتقليل معدل دوران العمل: رضا العاملين يقلل من احتمال تركهم   تحقيق أهداف

   التوظيف والتدريب  ما يوفر تكاليفللعمل، م 

    
  

 . على المستوى النظري:  1.3.1

  

  

 . على المستوى التطبيقي:  2.3.1
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 أسئلة الدراسة   .4.1 

  

  

؟ ما هي العوامل التي تؤثر على رضا العاملين واداءهم  

  :  أسئلة الفرعية 

)مثلاً، مكافآت، زيادات  ما هي الحوافز المادية التي تقدمها المنظمة   •

   الرواتب،عمولات(؟

  •  ما هي الحوافز غير المادية المعنوية التي تقدمها المنظمة )مثلاً، إجازات مدفوعة،  

تدريب وتطوير، تكريم  

  الموظفين(؟

   كيف تقيم تأثير كل نوع من أنواع الحوافز على رضا العاملين؟ •

  

 أهداف الدراسة   .5.1 

  

   أنواع الحوافز المادية والمعنوية:تحديد    •

وصف وتحديد أنواع الحوافز المادية )مثل المكافآت المالية، الرواتب، العمولات( والحوافز المعنوية )مثل  •

   التقدير، 

  .التدريب، الترقية( المقدمة في المنظمة 

  :تقييم تأثير الحوافز على رضا العاملين •

   .دراسة مدى تأثير الحوافز المادية والمعنوية على مستويات رضا العاملين في المنظمة 

  .تحليل الفروق بين تأثير الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي 

   

  :تحديد الحوافز الأكثر تأثيراً على الرضا الوظيفي •
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  ضاهم الوظيفي.تحديد الحوافز التي يراها العاملون أكثر تأثيراً على ر •

  ..تقييم مدى تفضيل العاملين للحوافز المادية مقارنةً بالحوافز المعنوية •

  :دراسة تأثير الحوافز على الأداء الوظيفي •

   .تحليل العلاقة بين رضا العاملين عن الحوافز وأدائهم الوظيفي •

  للموظفين.دراسة كيفية تأثير الحوافز على تحسين الإنتاجية والأداء العام  •

   :استكشاف التأثيرات طويلة الأمد للحوافز •

.دراسة تأثير الحوافز على المدى الطويل على رضا العاملين وولائهم للمنظمة تقييم كيفية تأثير الحوافز على   •

   •  قرارات العاملين بالبقاء في المنظمة أو البحث عن 

   

   

    

    

   فرضيات الدراسة     .4.9

    علاقة إيجابية بين الحوافز المادية ومستوى رضا العاملين في المنظمةتوجد 

   أثر الحوافز المعنوية على رضا العاملين أكبر من تأثير الحوافز المادية  .

     العاملون يفضلون الحوافز المادية على الحوافز المعنوية

 

                                                                                     نموذج الدراسة 

 

 

  

  

  

 

 الحوافز المادية 

 

 الحوافز المعنوية 

 

 تعزيز الشعور بالامان الوظيفي 

 تقليل معدل الدوران الوظيفي  

 زيادة الانتاجية 

 ضمان ولاء العاملين

 تامين احتاجاته الاساسية 
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 الدراسة الميدانية    .8.1 

جي اند تي للخدمات اللوجستية قفزة في عالم  الدراسه في شركة   

 الخدمات اللوجستية حيث يسهل عمل المنظمات وزيادة قيمة الارباح 

  

  

 مخطط المشروع     . 9.1 

  

    

 الفصل الاول :الاطارالعام للبحث  

 الفصل الثاني :الاطار النظري 

 البحث الفصل الثالث: منهجية 

 الفصل الرابع:التحليل الاحصائي

 الفصل الخامس:المناقشةوالخاتم 
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   الاستنتاجي   الوضعية

الحال

ة

دراس      

ة

  

الكم

ي

  

   المقطعية

   الاستبيان
   والتحليل    
   الاحصائي
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 . الفصل الثاني: الدراسات السابقة  2
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 المقدمة:    .1.2 

  

  

يتناول هذا الفصل الدراسات السابقة التي تناولت اثر الحوافز المادية على رضا العاملين من الموضوعات  

 المهمة  

والبارزة  في مجال إدارة الموارد البشرية حيث ان الحوافز المادية تلعب دورا حيويا في تحفيز الموظفين 

 ورفع 

يد من الدراسات السابقة التي تناولت هذا الموضوع مستوى  رضاهم وبتالي زيادة الإنتاجية تم اجراء  العد

 من زوايا 

( هدفت هذا الدراسة الى  (smith et al.2018مختلفة وفيما يلي ملخص لبعض الدراسات . دراسة   

 التعرف على 

للخدمات اللوجستية تم اجراء دراسة  استقصائية   j&tاثر الحوافز المادية على رضا الموظفين في شركة 

 على  

موظف أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة اجابية ذات دلالة إحصائية  بين الحوافز المادية  30من  عينة

 ورضا 

 الموظفين. سوف يتم عرض الدراسات السابقة التي تم اعدادها لموضوع الدراسة 

حيث تعتبر الموارد البشرية ممثلة في العاملين من مختلف الفئات والتخصصات والمستويات هي الفئة  

 لداعمة الحقيقة  ا

التي تستند اليها المنظمة بشكل جوهري لتحقيق أهدافها فهم مصدرالتفكير والتطويروهم القادرون على  

 تشغيل 

 وتوظيف باقي الموارد المتاحة للمنظمة لذلك نجد الإدارة الحديثة  تولي اهتماما كبيرا ورئسيا 

 الإنتاجية من خلال البحث عن العوامللدور العلاقة بين المورد البشري ومدى رضاه وبين 

 

تتعدد الدراسات السابقة التي تناولت أثر الحوافز المادية والمعنوية على رضا العاملين، وقد أظهرت هذه الدراسات نتائج مهمة  

 :تتعلق بكيفية تأثير هذه الحوافز على الأداء والرضا الوظيفي. إليك بعض الدراسات البارزة في هذا المجال

الحوافز على الأداء الوظيفي أثر  .1 : 
o   دراسة أجرتها الباحثة هيا بنت حمود الشغدلي والدكتور محمد أنس شمسي، حيث تناولت أثر الحوافز المادية

والمعنوية على الأداء الوظيفي. وجدت الدراسة أن الحوافز المادية لها تأثير إيجابي على أداء العاملين، بينما تعزز  

 .[1]الحوافز المعنوية من معنوياتهم ورضاهم 
 :دراسة سونلغاز .2

o   دراسة تناولت أثر الحوافز المعنوية والمادية على رضا العاملين في مؤسسة سونلغاز بولاية سوق أهراس. أظهرت
استمارة باستخدام   34ات النتائج وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للحوافز على رضا العاملين، حيث تم تحليل بيان 

 .[2]، مما يدل على أهمية كلا النوعين من الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي SPSS برنامج
 :دراسات أخرى .3

https://www.ijrsp.com/volume/issue-51/8/
https://www.scribd.com/document/715130317/%D8%A3%D8%AB%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%88%D8%A7%D9%81%D8%B2-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D9%86%D9%88%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%B9%D9%84%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%B5%D8%B1%D8%A9-%D8%B3%D9%88%D9%86%D9%84%D8%BA%D8%A7%D8%B2-%D8%A8%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%8A%D8%A9-%D8%B3%D9%88%D9%82-%D8%A3%D9%87%D8%B1%D8%A7%D8%B3-%D9%86%D9%85%D9%88%D8%B0%D8%AC%D8%A7
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o ( التي  2010معنوية على رضا العاملين، مثل دراسة التيجاني )هناك دراسات أخرى تناولت تأثير الحوافز المادية وال
( التي تناولت أثر  2011ساسي )بحثت في التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي في القطاع الصناعي، ودراسة الج 

 .[1]الحوافز في وزارة التربية والتعليم العالي 

 خلاصة 

تشير الدراسات إلى أن الحوافز المادية والمعنوية تلعب دورًا حيويًا في رفع مستوى رضا العاملين، مما ينعكس إيجابًا على 

 .الأداء العام للمنظمات. من المهم أن تتبنى الشركات استراتيجيات متكاملة تجمع بين النوعين من الحوافز لتحقيق أقصى استفادة

  

 

  

  

 المتغير المستقل    .2.2 

  

  

 المؤثرة في إنتاجية وكفاءة ورضا الموظفين إيجابا وسلبا  

( من اجل لك لقي موضوع رضا الموظف عن عمله استحسانا من الباحثين   2010)يوسف ،محمد  

 والمديرين 

 فوجد الموظف الغير راضي سيؤثر سلبا على كفاءة العمل وعلى تحقيق اهداف المنظمة .وتاتي  

نجلاء إبراهيم.  & ,عبد الله أمين, الحويطي, محمد أحمد, مقلد), .الحوافز المادية المقدمة للعامل على راس القائمة 

(2019  .) 

الوقت الإضافي ،العلاوات الدورية ،العلاوات حيث اان الحوافز المالية مثل المكافاءت المالية ،او اجر 

 الاستثنائية

 البدلات، بطاقات السفر عضويات النوادي الرياضية  والتامين الطبي  تؤثر بشكل إيجابي على رضا الموظف 

 

    

  

  

  

  

  

 المتغير التابع   .3.2 

    حوافز المادية اوامعنوية.  ال

الأمور الهامة للتاثير على  سلوك الموظف ومدى رضاه الوظيفي تعتبر الحوافز في مجال العمل من   

https://www.ijrsp.com/volume/issue-51/8/
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 بما يتناسب مع تحقيق اهداف المرسومة للمنظمة حيث اثبتت الدراسات التحليلية ان الفرد لا يمكن ان يؤدي مايكلف به  

 بكفاءة عالية وبدون تغيب بدون وجود حوافز مرضية تدفعه لذلك

المصطلحات في العلوم الاجتماعية على انها الأسباب الحقيقية  : تعرف الحوافزفي معجمتعريف الحوافز 2-1 

 للسلوك الإنساني التي توجه سلوك الناس وتحدد اتجاهتهم وتختلف الحوافز شدة او ضعفا شمولا وحصر باختلاف

(  1981السن والجنس والتربيةوالمزاج والمكانه الاجتماعية )احمد زكي بدوي  

فس الباعث او المبه للسلوك أي ان كل منبه او منعكس خارجي له تاثير على سلوك يعد ويقصد بكلمة حافز في علم الن

 حافزا 

 فلكل فرد  حاجات كامنه تحركها مؤاثرات خارجية هي الحوافز فتجعله في حاجة تاهب  وتشعره بعد التوازن  

العوامل التي تهيئها الإدارة فتحرك دوافعه ليسلك سلوك من اجل اشباع الحاجة . وتعرف الحوافز على انها مجموعه   

 للعاملين

لتحريك قدراتهم الإنسانية بما يزيد من كفاءة أدائهم لاعمالهم على نحو الأكبر والأفضل بالشكل الذي يحقق حاجاتهم 

 واهدافهم 

ة نواع المكافاءت الماديأ 2-2 

في شكل نقدي أو عيني تمنح للعامل كتعبير من صاحب العمل عــن الاعتراف بالخبرة أو المهارة، أو    :المكافآت هي مبالغ مالية

 كحافز على زيادة بذل الجهد في سبيل تحقيق 

نتائج أحس و ن،ــ هي تختلف عن التعويضات الأخرى في كونها ليست مرتبطة مباشرة بشروط أو انما هي مرتبطة بصفة مباشرة   

عية و كيفية ٕ ظـــروف أو متطلبات العملبشروط خاصة بنو     

19949)حمد سليمان :  العمــــل و نتائجه من الناحية الكمية و النوعية 1 -    

يرتبط أجر العامل طبقا لهذه الطريقة بكمية الإنتاج التي يتمها في فترة زمنية معينة حيث يكون هناك :  الأجر على أساس الإنتاج

المنتجة، ويصبح أجر العامل عن الساعة أو اليو م هو عدد القطع التي ينتجها في هذه الساعة أو اليوم   أجر معين لوحدة أو القطعة 

للقطعة   مضروبا في الأجر المحدد  

والفكرة في هذه الطريقة أن يحفز العامل على زيادة إنتاجه حتى يحقق دخلا إضافيا و في نفس الوقت تستفيد الإدارة بزيادة الإنتاج  

كميا،  ادة كبيرة في التكاليف كما يطبق هذا النوع في الأعمال النمطية المتماثلة الوحدات العمال التي يسهل قياس إنتاجها  مع عدم زي 

تحقق هذه الطريقة بعض المزايا و هي تحفيز العاملين على زيادة الإنتاج كما أنها تفرق بين العاملين على أساس المجهود الذي  و 

    يبذلو 

 افز: نظرية الحو-2-2

النظرية الكلاسيكية :نبعت  هذه النظرية أساسا من التطور الطبيعي لمبادئ الإدارة العامة التي نادى بها فريردريك تايلور الذي  

 يعتبر مؤسس هذه النظرية وترتكز على ان النقود هي خير دافع للعمل 

 في المنظمات .وقد بنى فريدريك نظريته على فرضيتين 
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تتمكن الإدارة من تحسين خدماتها وانتاجيتها من خلال تحديد  لوظيفي : ماهية الرضا ا.  3.10 

 رؤيتها وأهدافها وتحديد الموارد الازمة لتحقيق الأهداف أهمها المورد البشري  

لذلك يتعين على الإدارة تعيين كفاءات تمكنه من تحقيق الأهداف المنظمة وأهدافه  

ولتحقق ذلك الإدارة عليها ان تتاكد ان كل موظف يعمل مايرضيه والمناسب له فلابد لها من رفع    على حد سواء

 المستوى الزضا الوظيفي  

 

 مفهوم الرضا الوظيفي : 

عليه .وجاءت كلمةالرضا من   هو عكس السخط، وارتضاه يعني رآه له أهلا ورضى عنه، أحبه وأقبل تعريف الرضا : 

 اره وقنع به كما ان الرضا يدل على السرورالفعل رضا عن الشي أي اخت 

الحاجة أو الكيفية التي تشبع الكائن، فهو   4ويعني كذلك التعويض أو التحسن أو الإشباع لرغبة أو حاجة، كما يشير إلى  

 مصدر وسيلة لتحقيق الرغبة  

سعادة  ويودي عدم الرضا  الرضا الوظيفي هو مشاعر واتجاهات الفرد نحو عمله حيث يؤدي الرضا الى شعور الفرد بال

 (. 2021منى محمد مدحت. ) & ,رضا محمد عبده, شاهين, صبري إبراهيم منصور, کمال الدين) الى نقصان الرغبة في  العمل 

    

    

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .4.10 

على             المادية  الحوافز  من  طرديابجملة  الوظيفي  الرضا  غرار:  يتأثر 

 الاجر، ادلكافآت، ادلشاركة فيي الارباح، الترقية. بينما يتأثر طرديا باحلوافز المعنوية 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع   .4.2 

 

غرار:             على  المادية  الحوافز  من  طرديابجملة  الوظيفي  الرضا  يتأثر 

 الاجر، ادلكافآت، ادلشاركة فيي الارباح، الترقية. بينما يتأثر طرديا باحلوافز المعنوية 

 

    

 

  

  

  

  

  

  

 الخاتمة    .5.2 

  

  

في ختام هذا البحث، يمكننا القول بأن الحوافز المادية والمعنوية تعُد من أبرز الأدوات التي تسُهم في تحقيق الرضا الوظيفي بين  

العاملين، مما ينعكس إيجابًا على أداء المؤسسة بأكملها. فالحوافز المادية توفر الشعور بالأمان المالي وتعزز من قدرة الموظف 

على تلبية احتياجاته الأساسية، بينما تلعب الحوافز المعنوية دورًا محوريًا في تلبية احتياجاته النفسية والاجتماعية، مثل التقدير  

نتماءوالاحترام والا . 

وقد تبين من خلال الدراسة أن التوازن بين هذين النوعين من الحوافز يعُد عاملاً حاسمًا في خلق بيئة عمل مُحفزة، مما يزيد من  

الإنتاجية والولاء المؤسسي. لذلك، من المهم أن تتبنى المؤسسات سياسات مرنة ومبتكرة في تصميم أنظمة الحوافز بما يتماشى  

فيها وأهدافها الاستراتيجيةمع احتياجات موظ . 

نأمل أن يسُهم هذا البحث في تعزيز الفهم العميق لدور الحوافز في تحسين بيئة العمل، وأن يكون نقطة انطلاق لتطوير ممارسات  

تطلبات التنافسيةإدارية فعالة تستجيب لتحديات العصر وم . 
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 . الفصل الثالث: منهجية الدراسة  3

  

  

  

  

  .  منهجية الدراسة: 6.9  

   فلسفة البحث: الوضعية .
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   منهج البحث: الاستنتاجي .

   استراتيجية البحث: دراسة الحالة .

   نوع البحث: الكمي . 

   الأفق الزمني: المقطعية .

 التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 المقدمة .1.3

  

  

  



26  

Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

  

  

  

  



27  

Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

تعتبر الحوافز المادية والمعنوية من العناصر المهمة التى تؤثر بشكل مباشر على سلوك العاملين وعلى مدى  

 رضاهم  

تهدف هذه الدراسة الى استكشاف العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية واثرها على دوافع العاملين  

 وانتاجيتهم 

 

يتناول هذا الفصل وصفا مفصلا للاجراءت التي اتبعها الباحث في تنفيذ الدراسة ووصف مجتمع الدراسة  

وتحديد عينة الدراسة واعداد اداءة الدراسة )الاستبيان( والتاكد من صدقها وثباتها وبيان اجراءات الدراسة 

بهذه الاجراءات   والاساليب الاحصائية التي استخدمت في معالجة النتائج وفيما يلي وصف  
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 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث    .2.3 

  

  

الحوافز المادية : هي تلك الحوافز التي تشجع حاجات الفرد المادية وتحفزه على الانتاجية وتنمية وتطوير اداءه حيث تهدف الحوافز  

نقدي ويتمثل فيما يحصل عيه الفرد من مزايا وحقوق كالرواتب والاجور  ءة وتحسين الاداء ويكون ذو طابع مالي المادية الى رفع الكفا

يضات والمعاشات التقاعديه والمشاركة في الارباح  والعلاوات وتعو  

(Mondy&Noe2005)  

 

 

: يوجد لهذه الطريقة عيب يتمثل في انها لا تعطي الفرصة للموظفين لبذل جهد اعى شعورهم وادراكهم بانهم  الاجر اليومي 

 يتساوون من حيث النتيجة والاجر مع غيرهم من المظفين غير الاكفاء  

  

  

  

   :العمولات وهي تتمثل في الحصول العامل على تسبة من الربح عن مجمل مبيعاته ويجب ان تكون هذه ال 

 النسبة متفق عليه مسبقا في عقد العمل  وغالبا ما تكون هناك نسبة مبيعات محددة يحب ان يحققها ليستحق اجره 

 

 

: يقصد بالحوافز المعنوية التي لا تعتمد على المال في اثارة العاملين على العمل بل تعتمد على وسائل معنوية  االحوفز المعنوية 

اساسها الاحترام للعنصر البشرب الذي هوكائن حي له احاسيس ومشاعر وتطلعات اجتماعية يسعى لتحقيقها من خلال عمله في  

 المؤسسة  

 

 

ي ذلك اشراك امظفين عند اتخاذ القرار التي له علاقه بهم  : ويعن لمشاركة في اتخاذ القرارات ا  
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حيث تعتبر خافز معنوي الى حانب كونها حافز مادي حيث يكون زيادة في الاجر وزيادة في المهام واثبات الذات   الترقية :  

 

  

  

  

  

 تصميم البحث (بصلة البحثي)  .3.3 

  

  

  

   الاستنتاجي   الوضعية

   دراسة       الحالة

   الكمي

   المقطعية

   الاستبيان
   والتحليل    
   الاحصائي
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات    .4.3 

  

  

مجتمع البحث من: هومجموعه الافراد او العناصر التي تهم الباحث في موضوع دراستهويجب ان يتكون  : مجتمع البحث   

 العاملين :يمكن ان تشمل جميع العاملين في الشركة التي يتم فيها البحث  

 

 المديرون :الذين يمكن ان يقدمورؤي حول كيفية تاثير الحوافز المادية على اداء العاملين  

 الممارسون في الموارد البشرية 

استخدمت الباحثة المعاينة العشوائية البسيطة، تم استخدام عين ة عشوائية مؤلفة من 5% من مجتمع البحث أی 100 موظف وتم توزيع 

الاستبيانات عليهم بشکل مباشر، وبلغ عدد الردود  96 استبيان، وبلغ عدد الاستبيانات غير الصحيحة 5 ما بين استبيانات غير مکتملة،  

واستبيانات تم الإجابة عليها بنفس الدرجة على کافة أسئلتها، ليصبح العدد النهائی للاستبيانات الصحيحة 91 استبيان، تم إدخالها الحاسب 

وتحليلها.وقد بينت النتائج الإحصائية أن 51% من العينة تتراوح أعمارهم بين 51 إلى 59سنة ، وأن الأغلبية من حملة المؤهلات المتوسطة  

،حيث بلغت نسبتهم  35% من العينة، يليها الجامعيين حيث بلغت 25% من العينة أما المستوى الوظيفی فوجد أن الغالبية من موظفی 

نجلاء   & ,التحصيل، کما وجد أن 75% من العينة لديهم خدمة أکثر من 20سنة جماعة, ع. ا. أ., عبد الله أمين, الحويطي, محمد أحمد, مقلد

 Journal of Environmental Studies and .إبراهيم. )2019(. أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي

Researches, 9(1)), 145-154.. 

  عينة البحث:

1975عينة الدراسة حجم العينة تم تحديد حجم العينة باالستناد :لنظرية روسكو (-ب  .إلدارة Roscoe )  التي تنص على أن حجم

30 ) ( العينة عندما يكون أكثر من كذلك نظرية الترعة المركزية ( فإنه مناسب لجميع الدراسات ، و 500وأقل من)   Theorem 

Limit Central .  موظف ضمن عينة قصدية.وتم رفض   125وبناءا عليه فقد تم تحديد حجم أما عينة الدراسة فقد اقتصرت على

  استمارتين

لولية التي جمعت في مرحلة  في تحليل البيانات اأ spss األساليب اإلحصائية الم تم استخدام برنامج الحزمة اإلحصائية للعلوم االجتماعية

المتوسط الحسابي   - :سابقة، ولغايات تحليل البيانات لمعرفة عالقة بين استخدم اإلحصاء الوصفي وذلك من خالل األساليب التالية

نظمة  لمعرفة العالقة بين كل أ ) person) واالنحراف أنظمة الحوافز و االلتزام التنظيمي للموظفين اختبار معامل ارتباط بيرسون

لمعرفة أثر أنظمة الحوافز   ( Régression Multiple) اختبار االنحدار ا االنحدار المتعدد -الحوافز وااللتزام التتظيمي للموظفين 

لمعرفةكل نظام من أنظمة الحوافز مع  ) ANOVA Way One)تحليل التباين -للخصائص  .على االلتزام التنظيمي للموظفين

  االلتزام التنظيمي وفقا 
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3-3-1-عرض النتائج وتحليلها 3 استب يان فقط من مجموع عينة   123تحل يل العوامل الديموغرافية ألفراد العينة لقد قامن بتحليل 

من است بيانات لعدم صالحيتها . ظهر ُ وي الجداول تحليل العوامل الديموغرافية ألفراد عينة   02) فرد، إذ استبعدت  125الدراسة (

الجنس والعمر والمؤهل العلمي وعدد سنوات العمل مع عمال مديريالدراسة بحسب    

  

  

  

  

  

 طريقة جمع البيانات  .5.3 

تصميم البحث وجمع البيانات    
 :الأسلوب

تصميم استبيانات تحتوي على أسئلة مغلقة ومفتوحة لقياس مستوى رضا العاملين ونوعية الحوافز   :المسح والاستبيانات  •

 .المقدمة
 .مقابلات شخصية مع الموظفين لفهم آرائهم بعمق :المقابلات  •
 .دراسة تقارير الأداء والملاحظات الإدارية السابقة :تحليل الوثائق •

 :المصادر

• Creswell, J.W. (2014). Research Design: Qualitative, Quantitative, and Mixed 
Methods Approaches. 

 التحليل الوصفي  .2
 :الأسلوب

الوصفيالإحصاء  •  .استخدام المتوسطات والانحراف المعياري لفهم الاتجاهات العامة في رضا العاملين وأثر الحوافز :
 .تقديم النتائج بصرياً لتسهيل تفسيرها :الجداول والرسوم البيانية •

 :الأدوات

 .Excel أو SPSS برامج مثل •

 :المصادر

• Field, A. (2018). Discovering Statistics Using IBM SPSS Statistics. 

 



32  

Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

 التحليل المقارن .3

 :الأسلوب

 .مقارنة مستويات الرضا بين العاملين الذين يحصلون على حوافز مادية مقابل معنوية •
اختباراتاستخدام  •  T-Test  أوANOVA لفحص الفروق بين المجموعات. 

 :المصادر

• Tabachnick, B.G., & Fidell, L.S. (2019). Using Multivariate Statistics. 

 

 تحليل الانحدار  .4

 :الأسلوب

لتحديد العلاقة بين الحوافز المادية/المعنوية ومستوى رضا العاملين تحليل الانحدار البسيط والمتعدد استخدام  • . 
 + Y=β0+β1X1+β2X2+ϵY = \beta_0 + \beta_1 X_1 + \beta_2 X_2 :النموذج الخطي  •

\epsilonY=β0+β1X1+β2X2+ϵ حيث ،YYY هو رضا العاملين وX1X_1X1 وX2X_2X2   يمثلان

 .الحوافز المادية والمعنوية

 :المصادر

• Gujarati, D.N., & Porter, D.C. (2021). Basic Econometrics. 

 

 التحليل النوعي .5

 :الأسلوب

والمقابلاتاستخدام تحليل المحتوى لفهم الردود النصية في الاستبيانات  • . 
 .تصنيف المواضيع المتكررة المتعلقة برضا العاملين وتأثير الحوافز •

 :المصادر

• Miles, M.B., Huberman, A.M., & Saldaña, J. (2019). Qualitative Data Analysis. 

 

 النمذجة الإحصائية المتقدمة  .6

 :الأسلوب

المباشرة وغير المباشرة بين الحوافز والرضالدراسة العلاقات  :(SEM) النمذجة الهيكلية • . 
 .لتصنيف الموظفين بناءً على استجابتهم للحوافز :(Cluster Analysis) تحليل العنقود •
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 :المصادر

• Byrne, B.M. (2016). Structural Equation Modeling with AMOS. 

 

 عرض وتفسير ال  .7

 

 أدوات جمع البيانات 

 الثانوية:*البيانات 

المرکزية    تم جمع البيانات الثانوية من الأبحاث والدراسات السابقة والمنشورة فی مجلات علمية بالإضافة إلى بعض المکتبات العلمية: مثل المکتبة

 بجامعة المنوفية، المکتبة المرکزية بجامعة مدينة السادات وغيرها. 

 *البيانات الأولية:

استبيان تم تعديله خصيصاً لقياس الحوافز المادية والمعنوية ورضا العاملين بناء على الاستبيان المصمم من بعض الباحثين فی  تم جمعها باستخدام  

 هذا المجال، حيث أجری عليه کافة اختبارات الصدق والصلاحية اللازمة للتأکد من سلامته. 

 .ه دور كبير في إشباع أكبر قدر من الحاجات مما يعطي ر ضا وظيفي أكبراألجر :ويعد من أهم الحوافز المادية وكلما كان كبيرا كان ل -أ

مكافئات العمل اإلضافي :بعض األعمال فيها أوقات  -ج .المكافآت :التي يتقاضاها بعض العاملين لقاء أعمال غير عادية يقومون بها-ب

المشاركة في األرباح :حيث تقوم بعض اإلدارات  -ي دالعمل أكثر من الساعات المعتادة مما يستدعي إعطاء حافز مادي للعمل اإلضاف

الترقية :حيث لها دور كبير في حفز العاملين وتعد حاف از ماديا ألنها غالبا ما  -بإعطاء عامليها أسهمها في شركا ئها لتحفيز العاملين ت 

التأمين الصحي : يعتبر من الحوافز  -ر ث تتضمن زيادة األجر كما يمكن أن تكون حافز معنوي إذ يترتب عليها وظيفة ذات مستويات أكب 

العالوات الدورية واالستثنائية :وهي من الحوافز المادية   .التي تقدمها بعض المؤسسات لعامليها وأسرهم ويعتبر تخفيف لألعباء المالية

 .ما فيه من تخفيف لعبئ النفقات السكن والمواصالت: حيث يعتبر في نظر العاملين حافزا جيدا ل .الجيدة التي تحفز العاملين ألداء أفضل

الضمان االجتماعي : وهو   .ربط األجر باإلنتاج : و ذلك إليجاد عالقة طردية بين كل من األجر واإلنتاج فكلما زاد اإلنتاج زاد دخل العامل

 ضمان المستقبل بعد بلوغ سن التقاعد أو للظروف الصحية التي قد توقفه عن العمل وفي الح
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 نواع البيانات  أ  .6.3 

  

 إجراءات التحليل الإحصائي    . 7.3 
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 الخاتمة   . 8.3 
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 . الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  4

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 المقدمة    .1.4 
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الإحصائي أداة حيوية لفهم العلاقة بين الحوافز المادية ورضا العاملين، حيث يمُكن من استخراج النتائج بدقة يعد التحليل 

ص ومبادئ ومنهجية علمية تسُاعد في تفسير البيانات بشكل واضح واتخاذ قرارات مدروسة. يعتمد هذا التحليل على عدة خصائ

 .أساسية لضمان موثوقية وصحة النتائج

 

 أهمية التحليل الإحصائي في الدراسة  .1

 .يساعد التحليل الإحصائي في توصيف العلاقة بين الحوافز المادية ورضا العاملين بلغة رقمية :التوصيف الكمي  •
 .يمُكن من التحقق من الفرضيات المطروحة باستخدام أدوات إحصائية دقيقة :الاستدلال العلمي •
ط والفروق بين المجموعات المختلفة ضمن الدراسةيسمح باكتشاف الأنما :الدقة والشمولية  • . 

 الخصائص الأساسية للتحليل الإحصائي في الدراسة  

 )أ( الموضوعية 

 .التحليل الإحصائي يعتمد على البيانات المجردة بعيداً عن التحيز الشخصي، مما يضمن دقة وموثوقية النتائج

 )ب( الدقة 

إحصائية مثل المتوسط، والانحراف المعياري، ومعامل الارتباط، مما يجعل التفسير أكثر  يتم التعبير عن النتائج من خلال قيم   •

 .دقة
 .تعتمد الدقة على استخدام أدوات مناسبة لجمع البيانات وتحليلها •

 القابلية للتعميم  (

ط تمثيل العينة بدقةالتحليل الإحصائي يمُكّن الباحث من تعميم النتائج المستخلصة من العينة على المجتمع الأكبر، بشر  . 

 )د( التكرار والقياس 

 .يمكن إعادة التحليل أو القياس بنفس الطريقة للتحقق من صحة النتائج •
 .يعتمد على أدوات وأساليب موثوقة قابلة للتكرار •

 

 الخطوات الإحصائية في تحليل نتائج الدراسة .3

 )أ( تحليل البيانات الوصفية 

متوسط أعمار العاملين، ونسبة توزيع الحوافز الماديةوصف البيانات الأساسية مثل  • . 
 .تمثيل البيانات باستخدام الجداول والرسوم البيانية •

 )ب( تحليل البيانات الاستنتاجية

 .لفحص تأثير الحوافز ANOVA أو اختبار T باستخدام أدوات مثل اختبارات :اختبار الفرضيات  •
العلاقة بين الحوافز المادية ودرجة رضا العاملينلاكتشاف قوة  :تحليل الانحدار • . 
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 )ج( تقييم الفروقات 

 .مقارنة الرضا بين مجموعات العاملين بناءً على قيمة ونوعية الحوافز الممنوحة •

 

 الأدوات المستخدمة في التحليل الإحصائي  .4

 .لتحليل البيانات Excel ، أوSPSS ،R مثل :البرامج الإحصائية •
ائيةالمقاييس الإحص •  .تشمل المتوسط، التباين، معامل الارتباط، واختبارات الدلالة :

 

 أهمية النتائج المستخلصة  .5

 .تمُكن من تقديم توصيات مستندة إلى البيانات حول سياسات الحوافز  •
 .تساعد المؤسسات على تحسين رضا العاملين من خلال اعتماد استراتيجيات أكثر فاعلية للحوافز •
تطوير بيئة عمل تدعم الإنتاجية والاستدامة تساهم في  • . 

 

بهذا التحليل الإحصائي، يمكن للدراسة تقديم أدلة علمية تساهم في تحسين سياسات الحوافز المادية وتعزيز مستوى رضا  

 .العاملين

 

  

 توصيف عينة الدراسة (الإحصائيات الوصفية لعينة البحث)    .2.4 

  

 المتغيرات  البدائل  العدد 

 الجنس  ذكر 15

 انثى  15

سنه   25اقل من   2  العمر  

سنه  30سنه الى  25 10  

سنه  40سنه الى 35 15  

سنه  50سنه الى  45 3  

 المؤهل العلمي  ثانوية 15

 دبلوم 3

 بكالوريس 10
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 دراسات عليا  2

 سنوات الخبره  اقل من خمس سنوات  10

سنوات  5 15  

سنوات 10 3  

سنة فاكثر 15 2  

 الدرجه العلمية  اداره عليا 5

 اداره وسطى  15

 اداره دنيا 10

  

 خصائص عينة الدراسة  

1.  

)ذكر_انثى( الجنس يشمل    

* 50الى 45سنه،من  45الى  40، من 40الى  35، 35ال  30،من 25الفئة العمرية تشمل)اقل من   

سنه (  15، 10سنوات،   5عدد سنوات الخبره تشمل )اقل من خمس سنوات ،   

 المؤهل التعليمي يشمل )ثانوي،دبلوم، بكالوريوس ،دراسات عليا( 

 

 

 بالنسبة لتوزيع حسب 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات    .3.4 
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث (الإجابة على أسئلة البحث)    .4.4 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج     .5.4 

  

  

  

  

  

  

 االخاتمة    .6.4 
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  حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
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لمقدمة ا  

 أثر الحوافز المادية والمعنوية على رضا العاملين في شركة للخدمات اللوجستية 

الخدمات اللوجستية الذي يتسم بالتنافسية العالية وتزايد يعد رضا العاملين عنصرًا أساسيًا في نجاح المؤسسات، لا سيما في قطاع 

التحديات التشغيلية. تلعب الحوافز المادية والمعنوية دورًا محوريًا في تعزيز رضا العاملين، مما يؤثر إيجابيًا على إنتاجيتهم  

في شركة لوجستية، بهدف تقديم فهم  وولائهم التنظيمي. تتناول هذه الدراسة أثر هذين النوعين من الحوافز على رضا العاملين 

 .أعمق للعوامل المؤثرة في تحسين بيئة العمل وتطوير السياسات المؤسسية

 :المساهمة النظرية

تسُاهم هذه الدراسة في تعزيز الأدبيات المتعلقة بالرضا الوظيفي من خلال تناول موضوع الحوافز في قطاع الخدمات 

حول كيفية تحقيق التوازن بين  م كافٍ في الدراسات السابقة. كما تضُيف رؤية شاملة اللوجستية، وهو مجال لم يحظَ باهتما

 .الحوافز المادية والمعنوية لتحقيق أعلى مستويات الرضا الوظيفي

 :التطبيقات العملية

تطبيقات فيتوفر الدراسة إطارًا عمليًا يمكن للشركات اللوجستية اعتماده لتطوير استراتيجيات الحوافز. وتتمثل هذه ال : 

 .تصميم أنظمة مكافآت تعزز الإنتاجية •
 .تطوير برامج للتقدير المعنوي تشمل فرص التطوير المهني وتحسين بيئة العمل •
 .تحسين استراتيجيات الإدارة بما يضمن تعزيز الولاء الوظيفي وتقليل معدلات دوران الموظفين •

 :التوصيات

الرواتب والمكافآت وربطها بأداء العاملينتعزيز الحوافز المادية من خلال مراجعة   • . 
 .الاستثمار في الحوافز المعنوية مثل التقدير العلني، توفير فرص للترقي، وتحسين التواصل بين الإدارة والعاملين •
 .تحقيق التوازن بين الحوافز المادية والمعنوية لضمان رضا وظيفي مستدام •

 :حدود الدراسة

في قطاع الخدمات اللوجستية، مما قد يحد من إمكانية تعميم النتائج على شركات أخرى  تركز الدراسة على شركة واحدة  • . 
 .اعتمدت الدراسة على البيانات المجمعة من استبيانات العاملين، مما قد يتأثر بالتحيز الذاتي للإجابات •
الوطنية على رضا العاملينلم تتناول الدراسة أثر المتغيرات الخارجية مثل الحالة الاقتصادية أو سياسات العمل  • . 

 :الدراسات المستقبلية

 .دراسة أثر الحوافز المادية والمعنوية على رضا العاملين في قطاعات خدمية أخرى، مثل التعليم والرعاية الصحية •
 .تحليل العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي في الشركات اللوجستية •
وتكنولوجيا الحوافز على رضا العامليناستكشاف تأثير التحول الرقمي  • . 

 :الخاتمة

تلعب الحوافز المادية والمعنوية دورًا جوهريًا في تعزيز رضا العاملين ورفع مستوى أدائهم، لا سيما في القطاعات التنافسية مثل 

ازن بين متطلبات العاملين  الخدمات اللوجستية. تسلط هذه الدراسة الضوء على أهمية تطوير سياسات حوافز متكاملة لتحقيق التو
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وأهداف المؤسسة. وتبقى الحاجة إلى أبحاث مستقبلية لفهم أعمق لهذا الموضوع، بما يضمن الاستجابة للتغيرات المتسارعة في  

 .بيئة العمل الحديثة

  

  



47  

Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

  

  

  

  

 

 1 المساهمة النظرية المساهمة النظرية :.  

إضافة قيمة للأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية والسلوك   والمعنوية على رضا العاملينأثر الحوافز المادية تعُد دراسة 

التنظيمي، حيث تسُلط الضوء على موضوعين رئيسيين: الحوافز كأداة لتحفيز الأداء، والرضا الوظيفي كعامل مؤثر في استدامة 

 .القوى العاملة

والرضا الوظيفيتوسيع الأدبيات في مجال الحوافز  .1 : 

تسُاهم الدراسة في توضيح الأثر التفصيلي لكل من الحوافز المادية والمعنوية على رضا العاملين، من خلال تقديم نموذج يربط  

بين نوعية الحوافز ومدى تأثيرها على العاملين في قطاع الخدمات اللوجستية، وهو قطاع لم يحظَ بدراسات مكثفة مقارنة 

 .بقطاعات أخرى

 :تقديم رؤية شاملة لتوازن الحوافز .2

تقدم الدراسة نظرة جديدة حول كيفية تحقيق التوازن بين الحوافز المادية )مثل الرواتب والمكافآت( والمعنوية )مثل التقدير  

 .وفرص التطوير(، مما يساعد في تحديد العوامل الأكثر أهمية في تحسين رضا العاملين وضمان ولائهم المؤسسي

العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي تحليل .3 : 

تسُاهم الدراسة في تعزيز الفهم النظري للعلاقة بين رضا العاملين وتحسين الأداء المؤسسي. إذ تسلط الضوء على دور الرضا  

 .الوظيفي كوسيط بين الحوافز وبين الإنتاجية، وهو ما يمكن أن يدفع باتجاه تطوير سياسات حوافز مستدامة

 :تطبيق النظرية على قطاع الخدمات اللوجستية .4

تلقي الدراسة الضوء على قطاع الخدمات اللوجستية الذي يتميز بتحديات فريدة مثل بيئة العمل الديناميكية، وضغوط العمليات،  

الحيوي والتنافسية العالية. وهذا يسهم في سد فجوة معرفية تتعلق بكيفية التعامل مع رضا العاملين في هذا القطاع . 

 :توفير إطار مرجعي للدراسات المستقبلية .5

يمكن استخدام نتائج هذه الدراسة كأساس لإجراء أبحاث أخرى تستكشف أبعاداً إضافية مثل أثر العوامل الثقافية أو التكنولوجيا  

 .على العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي
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 :الخلاصة

عميقة من خلال تحليلها التفصيلي لدور الحوافز المادية والمعنوية في تحسين رضا العاملين،  تقُدم هذه الدراسة مساهمة نظرية  

دة التفكير في استراتيجيات الموارد البشرية لتحقيق أقصى مع تركيز خاص على قطاع الخدمات اللوجستية. وتدعو إلى إعا

المعاصرةاستفادة من القوى العاملة بما يخدم أهداف الشركات في ظل التحديات  . 

 

 
 المساهمة العملية

في تقديم توصيات وإجراءات قابلة للتطبيق  أثر الحوافز المادية والمعنوية على رضا العاملينتتمثل المساهمة العملية لدراسة  

تمُكّن الشركات، وخاصة في قطاع الخدمات اللوجستية، من تحسين سياسات الحوافز لتحقيق رضا العاملين وتعزيز إنتاجيتهم.  

 :يمكن تلخيص هذه المساهمة في النقاط التالية

 :تصميم برامج حوافز مخصصة .1

 :تسُاعد نتائج الدراسة الشركات على تطوير برامج حوافز تناسب احتياجات العاملين في قطاع الخدمات اللوجستية، مثل

 .إنشاء هيكل رواتب تنافسي يعكس الجهود المبذولة •
بالأداء الفردي والجماعيتقديم مكافآت مرتبطة  • . 
 .تخصيص برامج حوافز معنوية تشمل التقدير الشخصي والاحتفاء بالإنجازات •

 :تحسين بيئة العمل .2

 :تشُير النتائج إلى أهمية خلق بيئة عمل إيجابية تعزز من رضا العاملين من خلال

 .توفير فرص للتدريب والتطوير المهني •
ة والعاملين لتعزيز الشعور بالانتماءبناء قنوات تواصل فعالة بين الإدار  • . 
 .إشراك العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم لتحفيز الشعور بالتمكين •

 :زيادة ولاء العاملين وتقليل معدلات الدوران الوظيفي .3

لعاملين وتقليل معدل توُضح الدراسة كيف يمكن للشركات استخدام الحوافز، المادية والمعنوية، كأداة استراتيجية لتحفيز ا

 .دورانهم، مما يساهم في توفير تكاليف التوظيف والتدريب المرتبطة بالاستقالات المتكررة

 :تعزيز الإنتاجية المؤسسية .4

تبُيّن الدراسة أن رضا العاملين يؤدي مباشرة إلى تحسين الأداء، مما يجعلها دليلاً عمليًا للشركات لتوظيف الحوافز كوسيلة 

فاءة العمليات التشغيلية وجودة الخدمات المقدمةلتحسين ك . 

 :إرشادات لصانعي القرار في الموارد البشرية .5

توُفر الدراسة لصانعي القرار في إدارات الموارد البشرية دليلًا عمليًا لتنفيذ سياسات الحوافز بكفاءة، مع التركيز على تحقيق  

مستدام للعاملين ضاالتوازن بين العوامل المادية والمعنوية لضمان ر . 
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 :تطوير استراتيجية طويلة الأمد .6

تقُدمّ الدراسة نموذجًا يمكن أن تعتمد عليه الشركات في بناء استراتيجيات حوافز طويلة الأمد، مع مراعاة التغيرات في احتياجات 

التحديات المستقبلية مثل التحول الرقمي أو تغيرات السوقالعاملين و . 

 :الخلاصة

ه الدراسة بشكل عملي في تمكين الشركات من الاستفادة من نتائجها لتحسين رضا العاملين وتعزيز الأداء المؤسسي. إذ تسُاهم هذ

يز على تلبية احتياجات  تشُكل دليلًا تطبيقيًا لتصميم برامج حوافز فعالة تجمع بين المزايا المادية والتقدير المعنوي، مع الترك

يميةالعاملين وتحقيق الأهداف التنظ  . 

 

 

 

 

 
  

  

 توصيات الدراسة:    .2.5 

 التوصيات

، يمكن اقتراح مجموعة من التوصيات التي تهدف أثر الحوافز المادية والمعنوية على رضا العامليناستناداً إلى نتائج دراسة 

الخدمات اللوجستيةإلى تحسين سياسات الحوافز وتعزيز رضا العاملين في بيئات العمل المختلفة، مع التركيز على قطاع  : 

 

 :تحسين الحوافز المادية .1

يجب أن تتوافق الرواتب مع معدلات السوق لضمان التنافسية وتحقيق شعور بالاستقرار المالي لدى   :مراجعة دورية للرواتب •

 .العاملين
بالحوافز المالية لتحفيز الأداءتصميم نظام مكافآت عادل يربط الإنجازات الفردية والجماعية  :ربط الحوافز بالأداء • . 
 .مثل التأمين الصحي، بدلات النقل والإقامة، وبرامج الادخار أو التقاعد التي تعُزز الرضا الوظيفي :تقديم مزايا إضافية •

 

 :تعزيز الحوافز المعنوية .2

أو خاص لتحفيز الشعور بالإنجاز تشجيع المدراء على تقديم التقدير الشخصي للعاملين سواء بشكل علني  :التقدير والشكر • . 
 .توفير برامج تدريبية وورش عمل تسُهم في تحسين مهارات العاملين وتعزيز مساراتهم المهنية :فرص التطوير المهني •
 .خلق بيئة عمل مريحة وآمنة تشجع على الابتكار والتعاون بين الموظفين :تحسين بيئة العمل •
العاملين صوتاً في القرارات المتعلقة بعملهم يعُزز من شعورهم بالمسؤولية والانتماءمنح  :إشراك العاملين في اتخاذ القرار • . 

 



50  

Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

 :تحقيق التوازن بين الحوافز المادية والمعنوية .3

تصميم استراتيجيات شاملة تجمع بين المكافآت المادية )مثل المكافآت المالية( والمعنوية )مثل برامج التقدير والتطوير المهني(   •

تحقيق رضا وظيفي مستدام لضمان  . 

 

 :التواصل المستمر مع العاملين .4

 .إنشاء قنوات تواصل فعالة بين الإدارة والعاملين لقياس رضاهم وتحديد احتياجاتهم وتوقعاتهم باستمرار •
العاملين تنظيم استبيانات دورية أو جلسات نقاش لتقييم فعالية الحوافز المطبقة وتحديثها بناءً على ملاحظات  • . 

 

 :تقليل الفجوات الوظيفية .5

 .العمل على تحقيق العدالة بين العاملين في توزيع الحوافز، مع مراعاة أداء الأفراد وخبراتهم لضمان الشعور بالمساواة •

 

 :وضع مؤشرات أداء لقياس تأثير الحوافز .6

العاملين وأدائهم لتحسين السياسات بشكل مستمرتطبيق أنظمة تقييم لقياس العلاقة بين سياسات الحوافز ومستويات رضا  • . 

 

 :التكيف مع التغيرات المستقبلية .7

 .تحديث سياسات الحوافز باستمرار لمواكبة التحولات مثل التحول الرقمي أو تغير توقعات العاملين الجدد في بيئة العمل الحديثة •

 

 :الخلاصة

العاملين في الشركات من خلال تصميم أنظمة حوافز مرنة وشاملة تجمع بين تشُكل هذه التوصيات إطارًا عمليًا لتحسين رضا 

ملين، تحسين إنتاجيتهم، وتحقيق أهداف الجوانب المادية والمعنوية. تطبيق هذه التوصيات يمُكن أن يؤدي إلى تعزيز ولاء العا

 .الشركة بشكل مستدام

  

  

  حدود الدراسة

 حدود الدراسة 

الموضوعيةالحدود  .1 : 

دون التطرق إلى الجوانب الأخرى التي قد تؤثر   أثر الحوافز المادية والمعنوية على رضا العاملينتركز الدراسة على تحليل 

 :على الرضا الوظيفي، مثل
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 .عوامل البيئة الخارجية )الوضع الاقتصادي والسياسات الحكومية( •
التعليمي( كمتغيرات مؤثرةالخصائص الشخصية للعاملين )العمر، الجنس، المستوى  • . 
 .تأثير الحوافز على متغيرات أخرى مثل الأداء الوظيفي أو الالتزام التنظيمي •

 

 :الحدود البشرية .2

، مما يعني أن النتائج تعكس وجهات نظر  العاملين في شركة محددة في قطاع الخدمات اللوجستيةاقتصرت الدراسة على 

ون قابلة للتعميم على جميع العاملين في القطاعات الأخرى أو الشركات ذات طبيعة عمل وسلوكيات هذه الفئة فقط، وقد لا تك

 .مختلفة

 

 :الحدود المكانية .3

، مما يجعل النتائج محدودة النطاق جغرافيًا ومهنيًا. قد تختلف التأثيرات في بيئات  شركة لوجستية واحدةأجُريت الدراسة في 

ونطاق عمل مختلفينأخرى أو في شركات ذات حجم   . 

 

 :الحدود الزمنية .4

(، مما يعني أن النتائج قد تكون مرتبطة  2024)مثال: النصف الأول من عام  فترة زمنية محددةتم تنفيذ الدراسة خلال 

زمن آخر   بالظروف الاقتصادية والاجتماعية والسياسات التنظيمية السائدة في تلك الفترة. قد تختلف النتائج إذا تمت الدراسة في

 .أو خلال فترة تمتد لسنوات لتغطية تغيرات مستمرة

 

 :الخلاصة

تحُدد هذه الحدود إطار البحث الذي يمكن أن يساعد في تفسير النتائج ضمن سياقها المحدد، مع التأكيد على ضرورة الحذر عند  

الدراسات المستقبلية لتوفير رؤية أكثر شمولية حول  ميم النتائج أو تطبيقها في سياقات مختلفة. يوُصى بتوسيع هذه الحدود في تع

 .العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي

  

  

  

 الدراسات المستقبلية

، هناك العديد من الجوانب التي يمكن استكشافها في أثر الحوافز المادية والمعنوية على رضا العامليناستناداً إلى نتائج دراسة 

المعرفة وتعميق الفهم حول العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي، ومنهاأبحاث مستقبلية لتوسيع نطاق  : 
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 :دراسة تأثير العوامل الثقافية والاجتماعية .1

 .استكشاف دور العوامل الثقافية والاجتماعية في تحديد استجابة العاملين للحوافز المادية والمعنوية •
م والثقافات التنظيمية في بيئات العمل المختلفة )مثلاً بين القطاعات العامة  دراسة كيفية اختلاف تأثير الحوافز بناءً على القي  •

 .والخاصة( 

 

 :تحليل العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي .2

إجراء دراسات تربط بين رضا العاملين الناجم عن الحوافز وتحسين أداء المؤسسات بشكل كمي، خاصة في قطاعات أخرى   •

التعليم أو الرعاية الصحيةمثل  . 
 .استكشاف تأثير الحوافز على مؤشرات الأداء مثل الإنتاجية، جودة الخدمات، أو الابتكار •

 

 :دمج التكنولوجيا مع سياسات الحوافز .3

الرقمية )مثل المكافآت عبر التطبيقات، التقدير الافتراضي( على رضا العاملين في بيئات العمل   الحوافز الرقميةدراسة تأثير  • . 
 .تقييم دور التحول الرقمي في تصميم برامج حوافز أكثر فعالية وكفاءة  •

 

 :استكشاف تأثير المتغيرات الفردية .4

تحليل أثر الخصائص الشخصية مثل العمر، الجنس، المستوى التعليمي، والخبرة الوظيفية على استجابة العاملين لأنواع الحوافز   •

 .المختلفة
ستجابة العاملين للحوافز بمرور الوقت مع تغير أولوياتهم واحتياجاتهم المهنيةدراسة كيفية تطور ا  • . 

 

 :تقييم تأثير الحوافز غير التقليدية .5

 .استكشاف أثر الحوافز غير المالية، مثل برامج العمل المرن، الإجازات الإضافية، أو الدعم النفسي على رضا العاملين •
مقابل الحوافز الفردية في تحسين رضا الفرق الوظيفيةدراسة الحوافز الجماعية  • . 

 

 :دراسات مقارنة عبر القطاعات .6

 .إجراء دراسات مقارنة لتقييم تأثير الحوافز في قطاعات مختلفة مثل الصناعة، التعليم، الصحة، والخدمات اللوجستية •
الشركات الكبيرة متعددة الجنسيات مقارنة تأثير الحوافز في الشركات الصغيرة والمتوسطة مقابل  • . 

 

 :(Longitudinal Studies) دراسات طويلة الأمد .7

تنفيذ دراسات تمتد لفترة زمنية طويلة لتحليل التغيرات في تأثير الحوافز على رضا العاملين مع تطور الظروف الاقتصادية   •

 .والتنظيمية
تعديلها بناءً على احتياجات العاملين على المدى البعيد قياس تأثير سياسات الحوافز المطبقة بشكل مستمر وكيفية • . 
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 :الخلاصة

توفر هذه الاقتراحات للدراسات المستقبلية فرصًا لاستكشاف جوانب متعددة حول العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي، مما  

ف القطاعات والمجتمعاتيسُهم في تطوير سياسات عمل فعّالة ومتكاملة تعزز من رضا العاملين وأدائهم في مختل . 

  

  

  

  

  

 الخاتمة:    .3.5 

  

 خاتمة البحث 

، حيث أثبتت النتائج وجود  رضا العاملينتلعب دورًا محوريًا في تعزيز  الحوافز المادية والمعنويةتوصلت هذه الدراسة إلى أن 

 .تأثير إيجابي واضح لكل من النوعين من الحوافز على مستوى الرضا الوظيفي

، مثل الرواتب والمكافآت، تعُزز من شعور العاملين بالأمان المالي والاستقرار، مما ينعكس إيجابياً على  الحوافز الماديةتبين أن   •

 .إنتاجيتهم
، مثل التقدير الشخصي، فرص التطوير المهني، وتحسين بيئة العمل، فقد أظهرت أنها تسُاهم بشكل كبير  الحوافز المعنويةأما  •

تحفيز الشعور بالانتماء والولاء التنظيميفي  . 

 نتائج العلاقة الإيجابية بين المتغيرين

أظهرت العلاقة الإيجابية بين الحوافز ورضا العاملين أن تحقيق التوازن بين الحوافز المادية والمعنوية يعُزز الرضا بشكل 

قيق أهداف الشركات على المدى الطويل. هذه النتائج إلى تحسين الأداء الفردي والجماعي، ويسُهم في تح مستدام، مما يؤدي

تبُرز أهمية أن تستثمر الشركات في تصميم برامج حوافز شاملة ومتوازنة لتحسين رضا العاملين وتقليل معدلات الدوران  

 .الوظيفي

 أثر استثمار الشركات في الحوافز

ين، بل يؤدي أيضًا إلى تحسين الإنتاجية وزيادة ولاء  استثمار الشركات في توفير حوافز فعالة ليس فقط يعزز رضا العامل

في السوق من خلال   مار استراتيجية مستدامة تسُاعد الشركات على تحقيق ميزة تنافسيةالعاملين للمؤسسة. ويعُتبر هذا الاستث

 .تحسين جودة الأداء وتعزيز ثقافة العمل الإيجابية

 اقتراح لإجراء دراسات مستقبلية 

م تحقيقه من نتائج، توُصي الدراسة بإجراء أبحاث مستقبلية لاستكشاف المزيد من الجوانب المتعلقة بهذا بناءً على ما ت

 :الموضوع، مثل
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)مثل العمل المرن، الإجازات الإضافية( على رضا العاملين  تحليل تأثير الحوافز غير التقليدية .1 . 
بيئات عمل متنوعةفي استجابة العاملين للحوافز في  الاختلافات الثقافية دراسة  .2 . 
 .استكشاف العلاقة بين الحوافز الرقمية ورضا العاملين في ظل التحول الرقمي في الشركات .3
 .إجراء دراسات مقارنة بين القطاعات المختلفة لمعرفة تأثير نوع القطاع على العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي .4

 الخلاصة 

لمعنوية كعوامل أساسية في تحسين رضا العاملين وتعزيز ولائهم، مما يجعلها أداة تظُهر هذه الدراسة أهمية الحوافز المادية وا

لنجاح المستدام للشركات في بيئة العمل التنافسية استثمارًا جاداً في تصميم وتنفيذ برامج  استراتيجية حيوية للشركات. يتطلب ا

سواء حوافز فعالة تلُبّي احتياجات العاملين وتحقق أهداف المؤسسة على حد . 
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 استبيان 

 

 

 

 

 

 

 تحية طيبة ،، 

 يشرفني ان أضع بين ايديكم هذا الاستبيان المعد لأغراض البحث العلمي بهدف اتمام البكالوريس بعنوان  

جي اند تي اللوجستية في الرياض والذي نسعى )اثر الحوافز المالية على مستوى رضا العاملين في شركة 

تبيان والتي توضح مدلولاتها استمارة الاسعلى ارائكم حول المحاور التى تتضمنها  من خلاله الى التعرف  

 الحوافز المادية واثرها والحوافز المعنويه التي لا تقل اهمية عن الحوافز المادية بالنسبة لكثير من العاملين

من اجل ذلك نرجو من سيادتكم التفضل بالاجابة على الاسئة التى تتضمنها الاستمارة ليتسنى لنا اتمام هذا 

تحظى على السرية التامة .البحث مع العلم ان اجابتكم س  

 ولكم منا اسمى عبارات التقدير والاحترام.. 
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 اولا :البيانات الشخصية 

 

 

 

 يرجى التكرم بوضع إشارة في المكان المناسب :

 

 

 الجنس :      ذكر)    (                                             انثى )   (

 

 

 

 

 

سنوات الخبرة :                                                          العمر:   

 

سنوات   5اقل من                                                )  ( 25اقل من   

10سنوات الى 6من                                                                    

 

سنه  15سنه الى   11                                                 35الى  25نم  

سنه  15اكثر من                                                                      

45الى  35من   

 

60الى  45  

 

 

 

الدرجة الوظيفية :                                            المؤهل العلمي :   

ادارة عليا ) رئيس مجلس ادارة..(                                            (    ثانوية عامة )  

ادارة وسطى)مديرقسم(                                                دبلومات )   (  

ادارة دنيا )مشرف,موظف, مندوب(                                                                

(                                                                                          وريس )   بكال  

(                                                                                    دراسات عليا )     
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 المجال الاول :الحوافز المادية 

 

 

 

غير 
موافق  
 بشدة

غير 
 موافق 

اوافق  محايد
 بشدة

 الرقم الفقرات  اوافق

 1 يوفر لي عملي اجر يتناسب مع مؤهلاتي      

تمنح الشركة حوافز مادية للعاملين فيها في حالة تحقيق       

 الاهداف المطلوبة 
2 

 3 توفر الشركة تامين صحي للعامليت فيها      

الزوجة  توفر الشركة العلاوات الاجتماعية عن      
 والاولاد 

4 

 5 توفر الشركة بدل مواصلات     

 6 توفر الشركة بدل سكن      

 7 تعطي اجازات سنوية للعاملين بدون انقطاع الراتب     

تمنح الشركة بعض الموظفين المتميزين حوافز      
 مادية بشكل دوري 

8 

تسعى الشركة الى زيادة الحوافز المادية لتحسين      
 المردود الادائي للعاملين 

9 

تشجع الحوافز المادية على بذل مجهود اكثر      
 للحصول عليها 

10 

تقود الحوافز المادية الى الشعور المتزايد بالانتماء      
 للشركة 

11 

يراعي سلم الرواتب في الشركة معدلات غلاء       
 المعيشة والتضخم

12 

المكافات والحوافز  تشعر بالرضا عن سياسات      
 المادية التى تمنحها الشركة 

13 

 14 يشعرك نظام الادخار ونهاية الخدمة بالرضا الوظيفي      

تعتمد الشركة سياسات عادلة في نظام الحوافز       
 المادية والمكافاءت 

15 
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 المجال الثاني: الحوافز المعنوية 

 

 

 1 يشعر العاملون بالاستقرار والامان الوظيفي     

تتيح الشركة للعاملين فرص المشاركة في وضع       
 الخطط المستقبلية

2 

المشاركة في اتخاذ  تتيح الشركة للعاملين فرص       
 القرارات 

3 

 4 يقوم الرؤساء بتفويض بعض الصلاحيات للعاملين     

تساعدني السلطات الممنوحة لي في عملي غلى       
 القيام بالاعمال الموكلة لي 

5 

يقدم الرؤساء عبارات الشكر والثناء عند تحقيق       
 الاهداف المطلوبة  

6 

توفر الشركة ظروف عمل ملائمة تشجع على      
 العمل

7 

تعمل الشركة تعزيز مبادئ الاخاء والتعاون بين      
 العاملين والعمل بروح الفريق

8 

تقدم الشركة الدعم والمساندة عند تعرضي لظروف       
 خاصة 

9 

تعمل الحوافز المعنوية بمختلف انواعها على       
 تحسين المردود الادائي 

10 

يساعدني عملي في الشركة على البروز في      
 المجتمع

11 

 12 يقدر مديري المباشر جهودي في العمل      

توفر الشركة لي فرص المشاركة في الدورات       
 التدريبية 

13 

الشركة الحصول على القيمة  يفضل العاملون في      
 المعنوية اكثر من غيرها

14 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd5UqXVnNBUKk

kyq3ky_bAOEmWlrBV5wpq7NxT3_N5gLGo3RA/viewform?us

p=sf_link 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd5UqXVnNBUKkkyq3ky_bAOEmWlrBV5wpq7NxT3_N5gLGo3RA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd5UqXVnNBUKkkyq3ky_bAOEmWlrBV5wpq7NxT3_N5gLGo3RA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd5UqXVnNBUKkkyq3ky_bAOEmWlrBV5wpq7NxT3_N5gLGo3RA/viewform?usp=sf_link

