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مقدمة:
يعد العامل البشري هو أهم العوامل المؤثرة على نجاح المؤسسات والمنظمات المختلفة          لتأثيره المباشر على جودة أداء المنظمة، فالموارد البشرية تعتبر اليوم أهم من يحقق للميزة    التنافسية المستدامة للمنظمات ، لاسيما في مجالات انتاج المعرفة وتقنياتها ووسائل              الاتصال الحديثة. فقد شهدت العقود الثلاثة الاخيرة توجهاً بظاهرة الاستثمار المعرفي لدى  العاملين وتنمية الموارد البشرية عاليةالتأهيل والتمكين بقصد امتلاك رأس المال المعرفي      والفكري (2016,(Duma .
كما اشارة أساليب التحفيز الى أن أثرها متعدد ومتنوع بحيث يمكن أن تكون إيجابية أو     سلبية، أيضاً يمكن أن تكون على هيئة تحفيز مادي، معنوي، اجتماعي. كما أن اساليب        التحفيز مرت بالعديد من المراحل حتى وصلت إلى ماهي عليه لأن والعملية تراكمية وليست   عشوائية أو ارتجالية من قبل الإدارات في الشركات (الدروبي, 2006).
ومن أهم الدراسات التي أظهرت نتائج التحفيز وأثرة على العملية، الدراسة التي قام بها         فريديك تايلور  في القرن الماضي ومن ذلك الوقت اعتبرت الحوافز شرطاً أساساً لرفع كفاءة العاملين وزيادة مستوى  الإنتاجية  في الشركات والمقصود  بتلك الحوافز الدافع الذي يدفع العامل على بذل قصارى جهده من أجل الانجاز بأسرع وقت وبكفاءة عالية نتيجة جراء        تقديم حافز له اين كان ذلك الحافز الذي يرضي   رغباته .  (2017, almomany).
ويرتكز نجاح شركات الحديد بمحافظة رابغ على اهتمامها بالموظفين لذلك فان تحفيزهم      أمرمهم جداً لتحقيق الأهداف المحددة للشركة , وتعتبر الحوافز بمثابة المقابل وشكر          للأداء الوظيفي وبذل الجهد في انجاح الشركة . وأبرز ما يميز الشركات كفاءة الأداء الموظفين لديها , لذلك لابد من تقديم التحفيز المادي والمعنوي  للعاملين من أجل رفع مستوى أدائهم ودعمهم و تحقيق أهداف الشركة .



مشكلة الدراسة:
تتركز مشكلة الدراسة في تسليط الضوء حول تدني مستوى الاداء الوظيفي لدى الموظفين   في شركات الحديد بمحافظة رابغ , حيث يعود  السبب الرئيسي إلى ضعف الأجور  في شركات الحديد . 
وعدم توفر حوافز للموظف مما قد يؤثر تأثيرا سلبياً على أدائه المستقبلي ,ويسهم في ضعف انتاجيته وبالتالي تقل وتتقلص فرصة تحقيق أهداف الشركة .
ولعل هذا يبرز دور وأهمية الحوافز في العمل لرفع الأداء الوظيفي وتحفيز الموظفين . ويجب أن نراعي الاختلافات في الحوافز لوجود الاختلافات بين الموظفين . لذلك يجب على الشركة  ان تدرس كل فئه من الموظفين لمعرفة جاحه كل شريحة لرفع مستوى الاداء وتحفيزهم         لبذل اقصى  جهدهم.
سؤال الدراسة الرئيسي :
ماهو اثر الحوافز على الأداء الوظيفي في شركات الحديد في رابغ من وجهة نظر الموظفين فيها؟
 أسئلة الدراسة الفرعية:
1- ما مدى تاثير التحفيز على أداء الموظفين؟
2- ماهو اثر التحفيز على رفع مستوى الكفاءة في شركات الحديد برابغ ؟
3- ما مستوى التحفيز المعنوي والمادي لشركات الحديد؟





أهمية الدراسة:
تكمن أهمية الدراسة في تحديد نقاط الضعف في أداء الموظفين لمعالجتها وتحفيزهم , وتسعى الى تحديد الخلل في أداء الموظفين في شركات الحديد بمحافظة رابغ , وهل يتم تطوير الأداء من خلال تحفيز الموظفين . 
والبحث عن ما يجعل الموظف يعمل بجد وإخلاص وكفاءة عالية لتحقيق اهداف الشركة .
وتسليط الضوء على أهمية الحوافز بأنواعها للموظف وتأثيرها على الأداء العام للشركة.
وبالتالي تتضح أھمیة الدراسة من خلال شقین ھما : الأھمیة النظرية والأھمیة التطبيقية . 
1) الأهمية النظرية:

تنبع الأھمیة النظرية للدراسة عن أھمیة تحفيز الموظفين في شركات الحديد
وتأثيرها على أداء الموظفين ,وتنعكس هذا الدراسة على تحسين وتطوير الأداء 
في شركات الحديد بمحافظة رابغ.


  (2  الأھمیة التطبيقية:
يتوقع من هذه الدراسة معرفة نتائج تجريبية لأثر التحفيز بأنواعه على مستوى أداء الموظفين في شركات الحديد برابغ. وتكمن هذه الدراسة في تقديم مقترحات ونتائج مستقبلية في تحسين أداء الموظفين .وتودي الدراسة الى تقديم افضل التوصيات لتحسين كفاءة الأداء بشركات الحديد برابغ وتحفيز موظفيها.


أهداف الدراسة:
تسعى هذه الدراسة الى الاطلاع على التحفيز في شركات الحديد بمحافظة رابغ .
وقياس مدى تأثير دور التحفيز في تحسین أداء الموظفين من خلال الوصول للأهداف التالية:
· تحليل العلاقة بين الموظف واداءة.
· التعرف على التحفيز بأنواعه.
· إيجاد مقترحات لتحفيز الموظفين.
· معرفة تأثير التحفيز على كفاءة الشركة.













تساؤلات الدراسة:
یتمثل السؤال الرئيسي لهذه الدراسة في ما هو أثر التحفيز على مستوى الأداء الوظيفي في شركات الحديد بمحافظة رابغ. 
ویتفرع منه مجموعة من الأسئلة الفرعية, وتتمثل فیما یلي :
· [bookmark: _Hlk191858650]مامدى تاثير التحفيز على أداء الموظفين؟
· ماهو اثر التحفيز على رفع مستوى الكفاءة في شركات الحديد برابغ ؟
· ما مستوى التحفيز المعنوي والمادي لشركات الحديد؟














فروض الدراسة:
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز بأنواعه وأداء الموظفين في شركات الحديد برابغ.
وتنبثق من هذه الفرضية الرئيسية فروض فرعية :
· يوجد اثر ذات دلالة إحصائية بين أداء الموظفين ف شركات الحديد والتحفيز المادي .
· يوجد اثر ذات دلالة إحصائية بين أداء الموظفين ف شركات الحديد والتحفيز المعنوي.
· يوجد اثر ذات دلالة إحصائية بين أداء الموظفين ف شركات الحديد والترقيات.
· يوجد اثر ذات دلالة إحصائية بين رضا الموظفين ف شركات الحديد والتحفيز .
· يوجد اثر ذات دلالة إحصائية بين أداء الموظفين ف شركات الحديد والعدل في الحوافز والمكافأت.












نموذج الدراسة:
المتغير المستقل : التحفيز بأنواعه
المتغير التابع: أداء الموظفين ويتمثل في الابعاد التالية (الجهد المبذول ، رضا الموظفين ، الإنتاج )

المتغير المستقل:
التحفيز بأنواعه



الجهد المبذول
رضا الموظفين
المتغير التابع


الانتاج
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الفصل الثاني
الدراسات السابقة









مقدمة :
سنتطرق في هذا الفصل الى الدراسات السابقة وما هدفت له ، ومناقشة نتائج هذه الدراسات السابقة .وكما سنتطرق في هذا الفصل  الى الاطار النظري للبحث ، حيث سوف يتم التطرق اليه بالتفصيل وتوضيح أهميته .
















الدراسات السابقة :
1) دراسة بعنوان أثر التحفيز في تحسین أداء العاملین داخل المؤسسة : دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر (قلال نسيمة 2017)

ھدفت الدراسة إلى التعرف على تأثير الحوافز في مؤسسة اتصالات الجزائر .
توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا:
- وجود نظام داخلي جید مبني على النقاش بین الرئیس والمرؤوسین.
-حرص المؤسسة على توفر الحوافز المعنویة والحفاظ على عمالھا وتطویر قدراتھم ومھاراتھم وتفعیل روح خلق جو مناسب یسوده الرضا لإعطاء العامل فرصة لإثبات وجوده و إشراكه في اتخاذ القرار .
- العمل على تشجیع العمال لتحقیق أھدافھم الشخصیة وتنمیة روح الولاء للمنظمة.
- الحرص على أن یكون التقییم عادل بین جمیع العمال وبموضوعیة.
بناء على نتائج الدراسة أوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات، وھي :
- ربط الحوافز بأھداف العاملین و والإدارة معاً.
- البعد عن العلاقات الشخصیة والوساطة والمحسوبة في منح الحوافز .
- اھتمام الإدارة بتوفر العدالة في توزيع الحوافز.
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       
2) دراسة القحطاني (2009)                                                                                     
بعنوان "فاعلية الحوافز المادية والمعنوية في تحييين أداء العاملين"هدفت الدراسة  إلى
التعرف على دور الحوافز في التأثير على أداء العاملين في السجون في المملكة العربية السعودية، وتكون مجتمع الدراسة  من جميع العاملين في سجون المنطقة الشرقية من الضباط والافراد البالغ عددهم (1152)وتم اختيار عينه عشوائية طبقية بلغت (290) واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي.
واوصت الدراسة بضرورة العمل على استمرارية تحفيز العاملين في سجون المنطقة الشرقية , وان يتم صرف الحوافز وفقاً لمستوى أداء العاملين .

3) دراسة بعنوان مساهمة نظام الحوافز في تحسین أداء المورد البشري في المؤسسة الصحیة
( دراسة حالة مؤسسات العمومية الاستشفائیة بن عمر الجیلاني بالوادي ) ، ( خلایفة العلمي,  2016)
ھدفت الدراسة إلى التعرف على مساھمة نظام الحوافز بمؤسسات العمومیة الاستشفائیة - بن عمر الجیلاني بالوادي - على تحسین أداء المورد البشري.
توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:
- عدم وجود نظام مرن یسایر الأداء المقدم من طرف الأطباء.
- ما یتم تقدیمه من حوافز لا یسھم في تحفیز الأداء.
- یفضل الأطباء الحوافز المادیة ویعتبرونھا الأھم.
بناء عليه أوصت الدراسة بضرورة تبني نظام للحوافز یسمح بتمییز أداء العاملین بالمؤسسة ویساعد على تحسین أدائھم.




4) دراسة بعنوان :
" FINANCIAL INCENTIVES : THE IMPACT ON EMPLOYEE MOTIVATIO 
 (2018 Novianty et al.)
الحافز المالي ھو مكافأة تمنح للموظفین نتیجة تحفیز عمل الموظف في الشركة. یستخدم ھذا البحث نھج أسلوب البحث مع نھج تحلیل المسار.
قیاس البحث باستخدام استبانات بمقیاس تفاضلي دلالي ، في حین تألف مجتمع الدراسة من  43موظفا . تُظھر نتیجة البحث أن بعد متغیر البحث صالح وأن متغیر علاقة الحوافز المالیة لھا تأثیرإیجابي على تحفیز الموظفین.













المنطلقات النظرية للدراسة:
1-الإطار النظري:
عرفت الحوافز بأنها: "مجموعة العوامل و المؤاثرات التي تدفع العاملين أيا كان موقعهم نحو بذل جهد للإقبال على تنفيذ مهامهم بجد وكفاءة لرفع مستوى العمل كماً ونوعاً" (جودة، 2016 )
وعرفها( Bachrach & Bendoly,2014 ) بأنها: "أداة توجيه وتشجيع للاستثمارات بما يتفق وتحقيق الأهداف الاقتصادية والاجتماعية للمجتمع".

ويرى الباحث بأن الحوافز هي اجراءت و عوامل مؤاثرة بشكل إيجابي على أداء الموظف وزياة كفاءته وسبب لبذل قصارى جهده في انجاح الشركة و الابتعاد عن التقصير في العمل .وهي ايضاً سبب في شعور الموظف بالتقدير من قبل أدارته .

· أنواع الحوافز:
للحوافز عدة أنواع ومن أهمها :
1) الحوافز المادية: 
هو ما يدفع للعاملين بشكل نقدي أو عيني من اجل العمل على زيادة معدلات إنتاجهم في شكل مباشرأو غير مباشر، بحيث تعتبر العلاوات والمشاركة في الأرباح والتأمين الوظيفي والاجتماعي كلها حوافز مادية، ويمثل الأجر أهم حافز مادي وفي مقدمة الاحتياجات التي ينبغي للعامل تحقيقها من وراء عمله(إدريس، 2015 (.
ونرى نحن بأن الحوافز المادية هي الاكثر شيوعاً في مجتمعنا واهمها لدى الموظفين لسد حاجتهم وحاجات عائلتهم.

2) الحوافز المعنویة:
وهي التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعية والذاتية التي ترتبط بالحاجة النفسية والسلوكية للافراد بهدف رفع معنوياتهم وتحسين الجو المحيط بالعمل (مرعي، 2013 .(
[bookmark: _Hlk181327342]والحوافز المعنوية  توثر بشكل كبير على الموظف نفساً مما يؤثر على جهده في العمل، ورفع معنوياتهم في بيئة عملهم مثل منحهم بعض الترقيات أو المكافاءت.
مفهوم الأداء:
يقصد بمفهوم الأداء المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها عن طريق العاملين فيها، ولذلك فهو مفهوم يعكس كل من الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقها، أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم بها العاملون في تلك المنظماتKuvas, 2006))
والأداء مهم جداً للشركة لتحقيق أهدافها لذلك فان الشركة الناجحة تسعى دائماً لتطوير الأداء لدى موظفيها وتحفيزهم لعمل افضل وانجح .








أداء الموظف:
يقصد به ما يقدمه ويضيفه العاملون من مخرجات عمل، ونوعية علاقاتهم بالآخرين وانضباطهم والتزامهم بالأنظمةوتعليمات العمل، ويتم قياس هذا المتغير من خلال توافر الأبعاد التالية (دره,2013):
1-جودة العمل: وتشمل الدقة، والاتقان، والتمكين الفني، والقدرة على تنظيم وتنفيذ العمل، وقلة الأخطاء.
2-كمية العمل: وتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة الإنجاز.
3- المعرفة والالتزام بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعرفة النظرية، والمعرفة الفنية، والمهارة المهنية، والمعرفة العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها، أما الإلمام فيشمل: الجدية في العمل، والقدرة على تحمل المسؤولية، وإنجاز الأعمال في مواعيدها، والالتزام بالدوام ومدى الحاجة للإشراف.










ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة:
تركز هذه الدراسة بشكل خاص وكبير على شركات الحديد بمحافظة رابغ ، وهذا ما يجعل قيمتها عالية في المنطقه نفسها . تزامنها من التطورات السريعة في المملكة ، مما يجعل لهذه الدراسة أهمية .
كما تتناول هذه الدراسة تاثير الحوافز بأنواعها  على أداء الموظفين بشكل عام ،مما يجعلها شاملة .
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