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 المقدمة:   . 1.1 
  

نجاح المؤسسات والمنظمات المختلفة لتأثیره المباشر على  یعد العامل البشري ھو أھم العوامل المؤثرة على  

ة الأفراد و رفع مستوى إدارة الموارد البشریة  جودة أداء المنظمة, مما أدى إلى أن یكون الاھتمام بإدار

وتوجیھ الموارد لخدمتھا من أولویات المنظمات. فالموارد البشریة تعتبر الیوم أھم من یحقق للمیزة التنافسیة  

المستدامة للمنظمات، لاسیما في مجالات إنتاج المعرفة وتقنیاتھا ووسائل الاتصال الحدیثة. فقد شھدت العقود  

الثلاثة الأخیرة توجھاً بظاھرة الاستثمار المعرفي لدى العاملین وتنمیة الموارد البشریة عالیة التأھیل  

, 2016والتمكین بقصد امتلاك رأس المال المعرفي والفكري ( Duma ),   وما یمیز المنظمات ھو كفاءة

الأداء الوظیفي بھا, وھو سبب بقاء واستمرار المنظمة لذلك أصبح من الضروري لأي منظمة الحصول على 

موارد بشریة كفؤة ولابد من توفیر العاملین القادرین على تحقیق أھداف المنظمة بالتفاني في العمل الجاد  

 والإخلاص فیھ مما یؤثر وبشكل مباشر على رفع أداء المنظمة بشكل عام, 

وتحقیق أھدافھا . كما لابد للمنظمة من أن ترد الجمیل لھؤلاء العاملین بتحفیزھم على الاستمرار في الأداء  

الجید الفعال. ولقد حظي موضوع الحوافز باھتمام العدید من علماء السلوك الإداري, ولعل السبب في ذلك  

المادیة والمعنویة واحدة من أھم المتغیرات المستقلة الایجابیة في الدافعیة  ھو أن الحوافز بشتى أنواعھا  

للعمل. وتنقسم الحوافز إلى نوعین ھما : الحوافز المادیة والتي تتمثل في المكافآت المالیة والھدایا والدرجات  

والعلاوات الاستثنائیة التي تمنح للموظف نظیر قیامھ بعمل ممیز أو جھد واضح للنھوض بالمنظمة, والنوع 

 الثاني ھي الحوافز المعنویة وتتمثل في عبارات وخطابات الثناء والشكر والتقدیر الموجھة للعاملین. 

وربما یعتقد البعض أن الحوافز المعنویة لھا تأثیراً محدوداً مقارنة بالحوافز المادیة, ولكنھا تعطي انطباعا  

 بوجود تعزیز لكل عمل جید یقوم الموظف بتنفیذه. 
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 مشكلة الدراسة   . 2.1 
 

إن عدم توافر الحوافز المادیة أو المعنویة المناسبة للموظف المجتھد في عملھ قد یؤثر تأثیراً سلبیاً على أدائھ  

المستقبلي, ویسھم في ضعف إنتاجیتھ وبالتالي یقلص فرصة تحقیق الأھداف التي حددتھا المنظمة مسبقاً. ولعل  

یبرز أحد جوانب أھمیة الحوافز بشكل عام لرفع مستوى أداء الموظف. ویجب أن نراعي أن أھمیة وطبیعة  ھذا  

الحوافز تختلف من فرد إلى آخر وذلك حسب الجنس والعمر والمنصب الوظیفي والمستوى المعیشي والعلمي,  

ب النشاط والعمل الذي  وما إلى ذلك من متغیرات. كما أن الحوافز تختلف من منظمة إلى أخرى, وذلك حس

تمارسھ تلك المنظمة, ولذلك یجب على المنظمة أن تدرس كل شریحة من شرائح العاملین لمعرفة حاجة كل  

مادیة كانت أو معنویة    -إلى مستوى معین من تلك الحوافز    مستوى من الحوافز مادیة كانت أو معنویة بحاجة 

 جھد. لرفع مستوى الأداء ولتحفیزھم لبذل أقصى  -

 

 

 . فجوات على المستوى النظري  1.2.1

  

الحوافز المادیة أو المعنویة المناسبة للموظف المجتھد في عملھ قد یؤثر تأثیراً سلبیاً على أدائھ المستقبلي,  

  ویسھم في ضعف إنتاجیتھ وبالتالي یقلص فرصة تحقیق الأھداف التي حددتھا المنظمة مسبقاً.
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 . فجوات على المستوى التطبیقي 2.2.1

یجب على المنظمة أن تدرس كل شریحة من شرائح العاملین لمعرفة حاجة كل مستوى من الحوافز مادیة  

  كانت أو معنویة

  
یون في شركةیتمثل السؤال الرئیسي لھذه الدراسة ما أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملین    ؟مكِّ

 أھمیة الدراسة    . 3.1 

  
 . على المستوى النظري: 1.3.1

توجیھ  تنبع الأھمیة النظریة للدراسة أھمیة موضوع الحوافز بنوعیھا المادي والمعنوي لما لھما من أثر على 

سلوك العاملین في المؤسسات المختلفة بما ینعكس على أدائھم الوظیفي، بالإضافة لندرة الدراسات التي  

تتناول أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء الموظفین في المؤسسات المختلفة، لذا أرى أن ھذه الدراسة  

  قد تثري المكتبة العلمیة بما تتضمنھ من معلومات حول متغیرات الدراسة ونتائجھا

  
 . على المستوى التطبیقي: 2.3.1

  

یتوقع من الدراسة الوصول إلى نتائج تجریبیة لأثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملین بالمؤسسات  

المختلفة مما یؤدي إلى تقدیم توصیات للقائمین على ھذه المؤسسات، وإمكانیة الاستفادة منھا في تعدیل نظم  

بما یحقق الفائدة المرجوة من تحسین الأداء   - الحوافز في بعض المؤسسات  واستمرارھا في البعض الآخر 

  الوظیفي للعاملین بما یحقق أھداف المؤسسات.

  
  
  

 أسئلة الدراسة   . 4.1 

 

یونما مستوى الحوافز المادیة   1-  ؟ بشركة مكِّ



7  
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                        

 

یونما مستوى الحوافز المعنویة  - 2  ؟ بشركة مكِّ

 

یونما مدى تأثیر الحوافز على أداء العاملین  - 3  ؟ بشركة مكِّ

  
  

 أھداف الدراسة    . 5.1 

 في ودورھا یونمكِّ  شركة في بھا المعمول والمعنویة المادیة الحوافز  نظام على الإطلاع  إلى  الدراسة ھدفت

 : التالیة   للأھداف الوصول خلال من العاملین أداء تحسین

 

 یون.بشركة مكِّ  للعاملین  المقدمة  والمعنویة المادیة الحوافز نوعیة على التعرف - 1

یون.  العاملین وأداء الحوافز  نظام بین العلاقة على التعرف - 2  بشركة مكِّ

 .فعال حوافز  نظام  إیجاد أجل من ومقترحات توصیات  الى التوصل - 3

 فرضیات الدراسة    . 6.1 

  

یون العاملین  أداء بین إحصائیة دلالة ذات علاقة وجود - 1  . المادیة والحوافز بشركة مكِّ

یون العاملین  أداء بین إحصائیة دلالة ذات علاقة وجود - 2  . المعنویة والحوافز بشركة مكِّ

 

 نموذج الدراسة    . 7.1 
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 والمعنویة المادیة  الحوافز :المستقلالمتغیر 

 أداء الموظفین  :التابعالمتغیر 

  
 منھجیة الدراسة    . 8.1 

 

لقد قمت باستخدام منھج دراسة الحالة الذي من شأنھ القیام بدراسة  المشكلة التي یعانون منھا في الشركة 

ومعرفة أثر التحفیز على أداء الوظیفي في الشركات السعودیة ، بحیث تركزت منھجیة الدراسة على أخذ  

یونوجھة نظر العاملین في  ، ومن أجل ذلك تم الاعتماد على طریقتان في البحث والتحري عن  شركة مكِّ

 المعلومات ھما كالتالي: .  

 مصادر المعلومات الرئیسیة التي أعتمد علیھا الباحث على جلب المعلومات والقیام بتحلیلھا 

ھي عن طریق جمع البیانات عبر الاستبانة كأداة بحث أولیة تم تصمیمھا لتوزیعھا على العاملین في الشركات   

استبانة تم توزیعھا. . مصادر المعلومات الثانویة التي قام الباحث   100والذین یشكلون مجتمع الدراسة بواقع 

ة في الدراسات السابقة العربیة والدراسات  في البحث والتحري عنھا في كلا من الدراسات السابقة المتمثل

السابقة الأجنبیة والمطالعة في مواقع الأنترنت التي تتحدث عن نفس مجال دراسة الباحث ومجموعة من 

 المراجع المتمثلة في الكتب والبحوث العلمیة المحكمة. 

 

 الدراسة المیدانیة    . 9.1 
  

 من العینة   ١٠٠تم استخدام الاستبانة وتوزیعھا على أداة الدراسة: 

یون  مجموعة من الافراد في :العینة   شركة مكِّ
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 . الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2
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 المقدمة:   . 1.2 

 

 الدراسات باللغة العربیة:اولاً: 

)، الرضا الوظیفي و أثره على أداء الموظفین بمصالح أرشیف جامعات  2021عزون زھیة عیسى فوزیة (

 الجلفة، الجزائر ولایتي الجزائر و البلیدة، جامعة زیان عاشور 

جاء الھدف ھذه الدراسة ھو التعرف على أثر الرضا الوظیفي وعلى مستوى أداء العاملین في مصالح أرشیف  

جامعات ولایتي الجزائر والبلیدة. كما ھدفت الدراسة إلى إظھار مدى تأثیر العوامل التنظیمیة و الوظیفیة على  

في التحلیلي لملائمتھ لطبیعة الدراسة  كلا من رضا العاملین و ولاءھم للمؤسسة. تم استخدام المنھج الوص

موظف بمصالح أرشیف جامعات ولایتي الجزائر والبلیدة   63وعلیھ تم تصمیم الاستبانة التي تم توزیعھا على 

   استبانة. 63أصل  استبانة من 49لجمع المعلومات وتم استرجاع 

 ولقد أوضحت النتائج التي خرجت بھا الدراسة جراء المعلومات التي حملتھا الاستبانات المسترجعة 

أیضا عن   على عدم رضا معظم الموظفین بمصالح أرشیف الجامعات عن الأجر الذي یتقاضوه وعدم رضاھم

امتعاضا من بیئة العمل   العلاوات و الترقیات وأسس الترقیة المطبقة داخل الجامعات، كما أبدى الموظفون

الموكلة الیھم أیضا جاءت نتائج  في أرشیف الجامعات و أكدوا أنھم یبذلون قصارى جھدھم في انجاز المھام

قدمت الدراسة العدید من المقترحات   الدراسة بوجود فجوة بین الموظفین و بین المدراء، وفي الختام

أھم من جاءت بھ التوصیات رد الاعتبار   والتوصیات من أجل رفع مستوى الرضا الوظیفي للموظفین من

عبر وجود دورات وورش عمل لتطویر قدراتھم  لموظفي مھنة الارشیف الجامعي من خلال الاھتمام بھم

للموظفین عبر رفع مرتباتھم الشھریة وتعدیل نظام الحوافز   العلمیة والعملیة، كذلك تحسین مستوى الرواتب

أو ترقیات دوریة، كما جاءت المقترحات في ختام الدراسة بالاھتمام   المادیة المقدمة على شكل علاوة سنویة
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للموظفین وسد الفجوة بین كلا من المدراء في الادارات العلیا والموظفین عبر  بالجوانب المعنویة والنفسیة

وضع الحواجز مما سوف یؤدي إلى شعور الموظفین بالاستقرار الوظیفي و زیادة كلا   التقارب بینھم وعدم

 ولائھم المؤسسي ورفع مستوى أداھم في العمل.  من رضاھم و

 

نسما   )، أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملین" دراسة میدانیة شركة2020دراسة أبو حمید (

 القابضة بمدینة جدة، المملكة العربیة السعودیة. 

 

جاء ھدف ھذه الدراسة التي أعدھا الباحث لقیاس مدى أثر الحوافز المادیة والمعنویة على مستوى أداء  

العاملین في شركة نسما القابضة بمدینة جدة في المملكة العربیة السعودیة، ومن أجل تقصي أثر الحوافز  

المادیة والمعنویة على تحسین مستوى أداء العاملین في شركة نسما القابضة، كما استخدم الباحث في دراستھ  

امل في شركة نسما القابضة بحیث  ع 60اسلوب المنھج الوصفي التحلیلي، حیث استھدفت عینة الدراسة عدد 

دون نقص بعد أن قام العاملین بتعبیة الاستبانات   استبانة على الموظفین وتم استرجاعھا بالكامل 60تم توزیع 

 الموزعة.

ولقد قام الباحث بتحلیل البیانات و المعلومات التي توصلت لھا الدراسة ووصل إلى عدد من النتائج منھا،  

وجود نظام فعال للحوافز في شركة نسما القابضة بحیث أن ھذا النظام یحقق رضا العاملین بالشركة، كما أنھ  

یة المقدمة في شركة نسما القابضة أیضا  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أداء العاملین والحوافز الماد

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أداء العاملین والحوافز المعنویة المقدمة في شركة نسما القابضة، كما  

أوصت الدراسة التي قام فیھا الباحث إلى ضرورة تبني المؤسسات الخاصة المختلفة نظاما فعالا یعمل على 

ل عامل منجز و ملھم في أداء عملھ بحیث یكون ھذا التكریم لھ دافع من أجل زیادة  تقدیم المكافئات القیمة لك
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انتاجیة المؤسسة و خلق بیئة عمل جاذبة في المستقبل للعمل بالمؤسسة، كما أوصت الدراسة بمراجعة نظام  

الحوافز المقدم للعاملین من وقت إلى أخر بما یتماشى مع متغیرات السوق و بما یتلاءم مع رغبات العاملین 

  ظام الحوافز المقدم من قبل المؤسسةسواء كانت ھذه الرغبات مادیة أو معنویة بحیث تكون ھناك مرونة في ن

 للعاملین.

 

البشریة   )، دور نظام الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي للموارد2020صادفي جمال، خثیر محمد (

 بالشركة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة، دراسة میدانیة، جامعة خمیس ملیانة، الجزائر 

العاملین في  الھدف من ھذه الدراسة ھو قیاس مدى فعالیة نظام الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي لدى   

الشركة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة وكیف یلعب نظام الحوافز دور مھما في قیاس كلا من الرضا و 

الولاء الوظیفي لدى الموارد البشریة في المؤسسة التي یعملوا بھا، كما أستخدم في ھذه الدراسة أسلوب  

ث بلغ عد الاستبانات الموزعة على العینة  المنھج الوصفي التحلیلي وتم استھداف عینة دراسة عشوائیة بحی

   أستبانھ وعلیھ أوجدت الدراسة 48أستبانھ استرجعت  50العشوائیة 

تحلیل یعبر عن أھمیة دور العامل في المؤسسة في تحقیق أھداف وتطلعات المؤسسة بما یصب في مصلحة  

العامل أولا والمؤسسة عبر الارتقاء بھا، أیضا جاءت نتائج ھذه الدراسة متمثلة في عدد من العناصر أولھا  

العاملین بالشركة العمومیة   أنھ توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین نظام الحوافر المقدم لي

الاقتصادیة الجزائریة والرضا الوظیفي بالمؤسسة، كما أنھ یعد رضا الفرد ورفع الروح المعنویة لدیة أحد  

أھم الركائز والمبادئ التي تسعى الشركة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة الى توفیرھا لموظفیھا من أجل خلق  

ستقرار الوظیفي والتفاھم والتعاون فیما بین الموظفین وبین مدراءھم في بیئة عمل جاذبة وفعالة تمتاز بالا 

الادارات العلیا بالمؤسسة بما یعود بالنفع على المؤسسة ورفع معدلات الانتاجیة بھا، كما جاء في نتائج 
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الدراسة أشكال الحوافز التي تقدمھا الشركة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة لموظفیھا وتكون ھذه الحوافز 

المادیة على شكل الراتب الذي یتقاضاه كل موظف بالشركة وھو یعتبر أساس المردود المادي الذي یتقاضاه  

ھام توكل إلى الموظفین خارج نطاق  الموظف، أیضا تقدم الشركة للموظفین مكافآت العمل الإضافي نتیجة لم

یعتبر عمل اضافي، كما تقدم الشركة لموظفیھا قروض اجتماعیة كنوع من المساعدة   عملھم الطبیعي وھو

  أجل دعم وضعھم المادي فالحیاة سواء كان من أجل بناء منازل لھم أو قضاء متطلباتھم المالیة. للموظفین من

الدراسة بعدد من التوصیات  معنوي للموظفین من وقت إلى أخر، وعلیھ لقد خرجت أضافة إلى ما تقدمة الشركة من تكریم

والاقتراحات التي قدمھا الباحث نتیجة للمعطیات التي خرجت بھا نتائج الدراسة وتتمثل ھذه التوصیات في إعادة النظر في  

تطلعات الموارد البشریة بالشركة بحیث یكون تقییم نظام الحوافز المقدم للموظفین بالشركة بما یتماشى مع طموحات و 

الموظفین وفق ضوابط ومقاییس معینة و وفق لائحة داخلیة تكون مرجعیة لتطبیق نظام الحوافز سواء كانت حوافز مادیة أو  

من اجل   معنویة، كما ان تقدیم الحوافز یكون بضوابط محددة لكل موظف تنطبق علیة لائحة التكریم التي تم وضعھا مسبقا

الوصول إلى تحقیق الرضا الوظیفي لدى الموظفین و من ثم زیادة أدائھم الوظیفي وبالتالي المساھمة في تحقیق اھداف  

  .المؤسسة

  

تحسین الأداء    )، دور الحوافز لدى أساتذة التربیة البدنیة والریاضیة في2019جوادي علي جوادي خالد ( 

 . الجزائر أساتذة التربیة البدنیة والریاضیة بمدینة الوادي،الوظیفي"، دراسة میدانیة على 

جاء الھدف من عمل ھذه الدراسة ھو معرفة مستوى الحوافز المقدمة إلى لي أساتذة التربیة البدنیة و  

الریاضیة في مجال التربیة والتعلیم، كما ھدفت الدراسة إلى تحدید الفروق في مستوى الحوافز المقدمة  

المقدمة تبعا لمتغیري أساسین   لأساتذة التربیة البدنیة والریاضیة ویأتي قیاس الفروق في مستویات الحوافز

ھما الخبرة التي یمتلكھا الأستاذ في مجال عملة كمعلم تربیة بدنیة وریاضیة و المؤھل العلمي الذي یحملھ كل  

أستاذ، كذلك ھدفت الدراسة إلى التعرف على طبیعة العلاقة بین كلا من الحوافز المقدمة و الأداء الوظیفي  
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أستاذا تم اختیارھم بطریقة   55لدى الأساتذة التربیة البدنیة والریاضیة، وجاء عدد عینة الدراسة المستھدفة 

فقرة تشمل كلا من الحوافز المادیة   22تتكون من   عشوائیة بسیطة، كما اعتمدت الدراسة على استبانة

 فقرة.  13مقیاس أداء یتكون من  الاستبانة علىوالحوافز المعنویة، كما تحتوى  

وعلیھ أظھرت نتائج الدراسة أن مستوى الحوافز المقدمة لي أساتذة التربیة البدنیة والریاضیة جاءت مرتفعة  

بشكل ملحوظ، كما أظھرت النتائج وجود فروق في مستوى الحوافز المقدمة بالنسبة لعامل الخبرة والحالة  

بة لعامل المؤھل العلمي، وأظھرت الاجتماعیة، كما أنھ لا توجد فروق في مستوى الحوافز المقدمة بالنس

النتائج وجود علاقة طردیة بین الحوافز المقدمة وأداء أساتذة التربیة البدنیة والریاضیة، كما ھدفت الدراسة  

الحالیة إلى التعرف على مستوى الحوافز المقدمة لأساتذة التربیة البدنیة والریاضیة في مجال التعلیم من 

التربیة والتعلیم بشكل عام وشمولي وكذلك ھدفت الدراسة إلى تحدید الفروق  وجھة نظرھم كنموذج لموظفي 

في مستوى الحوافز تبعا لمتغیري الخبرة و المؤھل العلمي التي یمتلكھا مجتمع الدراسة، كما جاءت  

التوصیات و المقترحات في الدراسة إلى تعزیز الجانب الإیجابي في تقییم مستویات لأساتذة من خلال فرز 

تویات أداھم بعوامل مختلفة مثل الخبرة والمؤھل العلمي كما یمكن أضافة عوامل أخرى مثل العمر مس

والدورات التدریبیة التي یحملوھا والمحافظة على نظام الحوافر جید یكون فعال بحیث یرفع من كفاءة وفعالیة  

قة طردیة بین الحوافز المقدمة و  مستوى أداء أساتذة التربیة البدنیة والریاضیة بحیث أن النتائج أوجدت علا

مستوى أداء الأساتذة بحیث كلما كانت الحوافز المقدمة متمیزة ومغریة صب ھذا في رفع مستوى أداء أساتذة  

 عزز مستوى رضاه الوظیفي.  و
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)، انعكاسات الحوافز المادیة وغیر المادیة على أداء موظفي  2019فروانة حازم أحمد ماضي اسماعیل (

 وعمال القطاع الخاص" دراسة حالة شركة العودة، الجزائر.

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر الحوافز المادیة وغیر المادیة على أداء موظفي وعمال شركة 

العودة بالقطاع الخاص، ومن أجل تحقیق أھداف الدراسة تم تصمیم استبانة الدراسة على ان تواكب متطلبات  

الدراسة المیدانیة ولمعرفة متغیرات الدراسة ومن أجل اختبار الفرضیات والاجابة على أسئلة الدراسة، وقد  

اتبع الباحث في ھذه الدراسة أسلوب المنھج الوصفي التحلیلي والذي طبقت فیھ أداة الدراسة على عینة  

من الموظفین في شركة العودة، كما جاءت نتائج ھذه الدراسة على أن الحوافز   40عشوائیة بلغ حجمھا 

لى شكل رواتب و علاوات وھي تلعب دور بارز في كسب المادیة المقدمة إلى الموظفین بالشركة تأتي ع

الرضا الوظیفي لدى الموظفین والذي في المقابل یؤثر على مستوى أداء الموظفین في شركة العودة بشكل 

إیجابي بحیث أن العلاقة ھنا طردیة كلما زادت عدد الحوافز المادیة القدمة وزادت حجمھا المالي زادت  

معدلات الرضا الوظیفي لدى الموظفین وبالتالي ارتفت معدلات أداء الموظفین بالشركة وزادت إنتاجیتھم  

بھا، على غرار ما أوجدتھ الدراسة من عدم وجود تغیر في أداء الموظفین بالشركة تعزى لمتغیر المؤھل 

العلمي الجنس، سنوات الخبرة، كما جاءت التوصیات والمقترحات التي خرجت بھا الدراسة بضرورة التزام  

الشركة بتقدیم المكافآت والحوافز والترقیات من أجل تحفیز الموظفین بھا ورفع مستویات أدائھم الوظیفي،  

أیضا قدمت الدراسة توصیة بزیادة الاھتمام بتنمیة الجوانب الذاتیة للموظفین مثل صقل مواھبھم وتنمیة  

 وتطویر قدراتھم العلمیة والعملیة وخاصة الموظفین الذین یملكون مواصفات خاصة مثل القیادة والطموح من

الذاتیة في   أجل الاستفادة منھم في المستقبل في المناصب القیادیة بالشركة والعمل على تعزیز جانب الرقابة

   القرارات بالشركةالموظفین و اشراكھم في اتخاذ 
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في بعض القطاعات   )، أثر الحوافز المادیة والمعنویة في تجسید الأداء الوظیفي للعاملین2017العجمي، فھد محمد (

 التربویة، دراسة میدانیة مدارس منطقة الأحمدي التعلیمیة، الكویت. 

ھدفت ھذه الدراسة على تقصي والبحث في أثر الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین الأداء الوظیفي وقیاس  

مدى مساھمة التحفیز في تحسین وتطویر الأداء، أیضا ھدفت الدراسة الحالیة على تحدید العلاقة بین الحوافز  

یمیة والكسف عن الفروق ذات الدلالة  المقدمة وبین تحسین الأداء لدى موظفي مدارس منطقة الأحمدي التعل

الإحصائیة في استجابة أفراد العینة المستھدفة لدراسة وفقا لعدد من المتغیرات الدیموغرافیة، كما تم أتباع 

المنھج الوصفي التحلیلي الذي یتناسب مع الدراسة في قیاس أثر التحفیز في رفع مستوى أداء الموظفین 

یة، ولقد قام الباحث بختیار عینة عشوائیة وفقا لاختلافھم في مستوى  بمدارس منطقة الأحمدي التعلیم

موظف من المدراء ورؤساء الأقسام والموظفین الإداریین بنسبة   12الوظیفي وتكونت عینة الدراسة من 

فرد موظف، كما جاءت نتائج الدراسة على أن جمیع   70% من مجموع مجتمع الدراسة الذي بلغ حجمھ 17

دیة و المعنویة المقدمة لي الموظفین منخفضة وغیر متواكبة مع رغبات وطموحات الموظفین، الحوافز الما

أیضا جاءت نتائج الدراسة بأن الحوافز الاجتماعیة المقدمة للموظفین ومستوى أدائھم الوظیفي على مستوى  

الحوافز وتحسین  متوسط ومقبول وفقا لتطلعات، أیضا أوجدت النتائج علاقة ترابطیة بین استخدام أبعاد  

الأداء تتصف بالقوة لدى الموظفین في مدارس منطقة الأحمدي التعلیمیة، وتوجد ھناك فروق ذات دلالة  

إحصائیة وفقا للمتغیرات الدیموغرافیة وفقا للجنس كانت تعزى لصالح الذكور أما بالنسبة للمسمى الوظیفي  

  یعزى لصالح رئیس القسم أما لسنوات الخبرة كانت تعزى لصالح أصحاب الخبرة القلیلة أما بالنسبة كان

وعلیھ خرجت ھذه الدراسة بعدد من التوصیات    وجود فروق دالة احصائیاللمؤھل العلمي وجد عدم 

التعاون والتكامل بین الموظفین بمدارس المنطقة   والاقتراحات جاء في مقدمتھا أھمیة العمل على تعزیز

الموظفین، ترسیخ مبدا العمل الجماعي وتطبیق العمل  التعلیمیة بالأحمدي وتقویة علاقات العمل فیما بین

العمل كحافز معنوي بین الموظفین لتحقیق مستویات أداء  وفق فریق عمل واحد متكامل كما تعزیز ثقافة

 عالیة تحقق بھا المطلوب 
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في وزارة   )، أثر الحوافز المادیة والمعنویة على تحسین أداء العاملین2011الجساسي، عبد الله بن حمد (
 التربیة والتعلیم في سلطنة عمان 

الدراسة إلى دراسة أثر الحوافز المعنویة والمادیة على أداء العاملین سواء كان ھذا التأثیر حیث ھدفت ھذه 
إیجابي أو سلبي في وزارة التربیة والتعلیم بسلطنة عمان. قام الباحث في استخدام المنھج الوصفي التحلیلي  

وعلیھ قام أیضا باستخدام الاستبانة من أجل جمع البیانات حول الدراسة التي قام بھا، بحیث أن عینة الدراسة  
شخص مثلو رؤساء أقسام المدیریات المتوزعة في محافظات السلطنة، وعلیھ فأن نتائج  290تكونت من 

الدراسة أشارت الى عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة فیما یتعلق في توجھات أفراد مجتمع الدراسة حول 
أثر الحوافز المعنویة والمادیة في رفع المستوى الاداء الوظیفي وتحسن أداء الافراد العاملین في مدیریات  

كلا من العمر، المستوى العلمي، الحالة الاجتماعیة،   وزارة التربیة والتعلیم مع الأخذ بالاعتبار اختلاف
 المسمى الوظیفي" 

 

مجلة   العامة".)، "أثر سیاسات التحفیز في الولاء التنظیمي في المؤسسات 2011الفارس سلیمان (
   جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة، دمشق، سوریا

ھدفت ھذه الدراسة إلى شرح كلا من مفھوم طرق سیاسات التحفیز المختلفة و الولاء التنظیمي المترتب على  

ھذه الطرق، مع الأخذ بعین الإعتبار توضیح العلاقة بین بین كلا من سیاسات التحفیز والولاء التنظیمي  

ظفي أربعة مؤسسات عامة وقد كونھا متغیر تابع لسیاسات التحفیز ، وجاءت عینة الدراسة من مجموع مو

فرد، حیث أن الباحث اعتمد على استخدام المنھج الوصفي التحلیلي، وجاءت نتائج الدراسة   324بلغ عددھم 

التي قام بھا الباحث الى عدم وجود أجماع بین اجابات الموظفین في الاستبانة المقدمة لھم التي حملت مفاعیم  

التنظیمي، كما أشارت النتائج التي خرجت بھا الدراسة على وجود علاقة  عدة أولھا سیاسات التحفیز و الولاء 

طردیة بین سیاسات التحفیز والولاء التنظیمي، بحیث كلما زادت سیاسات التحفیز في المؤسسة العامة زاد  

الولاء الوظیفي والعكس صحیح، ومن النتائج التي خرجت بھا الدراسة ھو عدم وجود فروق ذات دلالة  

بین كلا من المؤھل العلمي، المسمى الوظیفي، سنوات الخبرة أضافتا الى اختلاف العمر بین   احصائیة

 وعلیھ خرجت الدراسة ببعض التوصیات ھي زیادة لأھتمام والتركیز على صقل مواھب وقدرات الموظفین
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الاتصالات الفلسطینیة من حیث   )، تقییم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظیفي في شركة2010حامد (أبو الشرخ، نادر 
 وجھة نظر العاملین"، فلسطین 

 

لقد جاء ھدف ھذه الدراسة إلى تقییم وقیاس مدى أثر الحوافز على أداء الموظفیین في شركة الاتصالات 

الموظفیین وقیاس   العاملین وانعكس أثر نظام الحوافز على أداءالفلسطینیة، من حیث وجھة نظر الافراد  

مدى مستوى الرضا الوظیفي لدیھم في الشركة، ولقد استخدم الباحث في الدراسة المنھج الوصفي التحلیلي،  

 210موظف في الشركة الاتصالات الفلسطینة ولقد تم استرجاع  220بحیث أنھ قام بتوزیع استبانة على 

حث وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین فاعلیة  استبافة فقط، وجاءت نتائج ھذة الدراسة التي قام بھا البا

الحوافز ومستوى أداء الموظفین، ومن أھم النتائج التي لخصتھا الدراسة ھو عدم وجود فروق ذات دلالة  

ر الخبرات التي  إحصائیة في استجابیة المبحوثین في العدید من المجالات التي تعزى الى متغیرات العم

یمتلكھا الموظفین، المستوى الوظیفي، المؤھل العلمي لدى الموظفین. كما أن الدراسة التي قام بھا الباحث  

خرجت بمجموعة من التوصیات، أولا الأخذ بعین الإعتبار تقدیم الحوافز المادیة لدى العاملین لمواجھة ما  

فیین إجتماعیا، ضرورة النظر في ھیكلیة منح الحوافز  یعرف بغلاء المعیشة وما یترتب على ذلك دعم الموظ

داخل الشركة والعمل على إعادة صیاغتھا من جدید وفق مقاییس جدیدة في منح العلاوات والمكافئات وفق  

تصورات موضوعیة تلخصھا خبرات الموظفیین ومستویاتھم الوظیفیة، كما أن من ضمن التوصیات التي  

العدالة في منح الحوافز بین الموظفیین وقطع دابر المحاباة و المحسوبیة   خرجت بھا الدراسة تكریس مبدا

الأداء السنوي لدى   بین الموظفیین خصوصا المقربین لدى الأدارة العلیا لشركة العمل على ربط نتائج تقییم

 الموظفیین في الشركة مع الحوافز المقدمة لھم في نھایة كل عام.
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منشأت القطاع الصناعي   )، التحفیز وأثره في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العاملین في2010(یوسف، محمد الحسن 
 بالمدینة الصناعیة في مكة المكرمة، المملكة العربیة السعودیة. 

 

ھدفت ھذه الدراسة الى معرفة أنواع الحوافز المقدمة الى موظفي منشأت القطاع الصناعي بالمدینة الصناعیة 

تجمع تقدیم   التيالعلاقة في مكة المكرمة سواء كانت حوافز مادیة أو حوافز معنویھ ومعرفة أیضا نوع 

 134الحوافز مع مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین، حیث أن الباحث قام بختیار عینة الدراسة بمجموع 

عامل في منشأت المدینة الصناعیة، وعلیة قام الباحث بعتماد المنھج الوصفي التحلیلي في الدراسة التي قام  

راسة، وجاءت نتائج الدراسة إلى تدني مستوى  بھا بحیث أنھ استخدم الاستبانة من أجل تغطیة محاور الد

بل المؤسسة للعاملین وعلیھ أدى ذلك بشكل مباشر أو غیر مباشر على التحفیز المادي والمعنوي المقدم من ق

تدني مستوى الأداء الوظیفي في المؤسسة، وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة طردیة ذات دلالة  

إحصائیة بین كلا من الرضا والأداء الوظیفي للعاملین والتحفیز المقدم لھم مادي، معنوي) . كذلك أن الدراسة  

ت بعدد من التوصیات من بینھا ضرورة الاھتمام بالجوانب المادییة للعاملین في المنشاة من خلال تقدیم  خرج

المكافئات والترقیات لھم ورفع مستوى اجورھم وفق منھجیة تحكمھا ضوابط معینة تحددھا المؤسسة نفسھا  

النفسیة للعاملین من خلال تقدیم  أو الجھات المعنیة بتنظیم القطاع الخاص بالدولة، ضرورة مراعاة الجوانب 

أدائھم الوظیفي و یغرس   الدعم المعنوي لھم مثل التكریم والثناء الشفھي لھم مما سوف ینعكس إیجابا على

 فیھم الولاء المؤسسي أتجاة المؤسسة التي یعملوا بھا. 
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دراسة   )، أثر الحوافز على أداء الموارد البشریة وولائھا الوظیفي"،2009القاسمي، صالح بن ناصر (

 تطبیقیة على شركة تغلیف للصناعات، منطقة صحار، سلطنة عمان. 
 
 
 

الدراسة التي قام بھا الباحث من أجل معرفة أثر الحوافز على أداء الموارد البشریة في شركة  لقد جاءت ھذة  

تغلیف للصناعات بالمنطقة الحرة بصحار، كما أن الباحث أراد التعرف على أھم الحوافز التي من شأنھا رفع  

لعاملین، حیث قام الباحث  المستوى الوظیفي لدى الكادر البشري بالشركة أضافة الى قیاس الولاء الوظیفي ل

عامل  71بعمل أستبانة وزعت على   بالاعتماد على المنھج الوصفي التحلیلي في الدراسة التي قام بھا وقام

في الشركة الذین مثلوا عینة الدراسة، كما جاءت نتائج الدراسة على وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 

البشریة في الشركة حیث كان شكل ھذة العلاقة طردیة وانعكست على  الحوافز المقدمة وأداء الموارد 

المقدمة زاد مستوى أداء الموارد البشریة وبالتالي زیادة   متغیرات الدراسة، بحیث كلما زاد مستوى الحوافز

في الإنتاجیة وكفاءة في العمل، وعلیھ جاءت توصیة الباحث في الدراسة ضرورة ضبط ھیكلة إدارة الموارد 

البشریة وإیجاد وظائف تتوافق مع التطور الذي تشھده الشركة في مجال عملھا، أیضا التركیز على عملیة  

الوطنیة بدلا للعنصر البشري الأجنبي خصوصا في الوظائف الإداریة، أخیرا اقترح الباحث   احلال الكوادر

 ل قصارى جھدھم في العمل.الحوافز بزیادة مستویات الإنتاج وتشجیع الموظفین على بذ بضرورة ربط نظام
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 : الأجنبیةالدراسات باللغة اولاً: 

 
لتسویق الأعمال   أثار الحوافز على انتاجیة الموظفین"، المجلة الدولیة ،Daniel, Cross (2019) دراسة 

، جامعة النیل أبوجا، نیجیریا  49-41وللإدارة   
 

 
انتاجیة الموظفین، والعلاقة بین الحوافز وإنتاجیة الموظف في  تبحث ھذه الدراسة عن أثر الحوافز على 

المؤسسات تحدید تأثیر الحوافز على انتاجیة الموظف داخل بیئة العمل في المؤسسة، وتحلیل العلاقة بین  

الحوافز وانتاجیة الموظف في المؤسسة في فروع البنك في أبوجا بنیجیریا. ومن أجل تحقیق ھذه الأھداف تم  

استبانة منھن  108استبانة على مجتمع الدراسة بحیث تم اختیارھم بشكل عشوائي وتم استرجاع  158توزیع 

% من المجموع الكلي الموزع، وعلیة جاءت نتائج 62للاستبانات الموزعة  بحیث بلغت نسبة الاسترجاع 

الإنتاجیة في المؤسسة مع الاخذ  ھذه الدراسة على النحو الآتي: توجد علاقة ایجابیة بین الحوافز المقدمة و 

بالاعتبار أن الحوافز المالیة المقدمة ھي الحافز الأكبر في زیادة الإنتاجیة داخل المؤسسة، كما أوجدت  

الدراسة عامل رئیسي یعمل على تحفیز الموظفین داخل المؤسسة ألا وھو إشراكھم في وضع أھداف وبالتالي  

التي تم وضعھا مسبقا للعملیة والتي تھدف بعد ذلك إلى تحقیق الفعالیة  تنفیذ العمل وفق البنود والاشتراطات  

التنظیمیة المنشودة من قبل الإدارة العلیا ومن قبل المؤسسة نفسھا وبحسب نتائج الدراسة أمھ بدون تعاون  

الموظفین في صیاغة الأھداف قبل المضي في تحقیقھا أن الموظفین نفسھم یواجھوا الصعوبات في تحقیق  

لك الأھداف المنشودة، وعلیھ خرجت ھذه الدراسة التي قام بھا الباحث بعدد من التوصیات و المقترحات  ت

أھمھا ضرورة إنشاء وحدة لإعادة النظر في نظام الحوافز المقدمة من قبل المؤسسة، أیضا النظر في قضایا  

معالجتھا بتقدیم الحوافز لھم أین كان نوعھا حوافز مادیة أو حوافز معنویة من أجل دفع   الموظفین التي یمكن

 المؤسسة.   التنافس بینھم وتعزیز مبدا العمل الجماعي وتحقیق معدلات انتاجیة عالیة تصب في مصلحة روح
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الموظفین"، مجلة   الحوافز المالیة التي تؤثر على تحفیز" ،Evita, and Novianty (2018)دراسة 

 اندونیسیا   ، جامعة بادجاد جاران6، العدد  17الاستراتیجیة، المجلد اكادیمیة للإدارة  
 
 

مدى تأثر   ھدفت ھذه الدراسة لتقصي و البحث على أثر الحوافز المالیة على الموظفین داخل المنظمات وما

الموظفین في المنظمة بالتحفیز المالي الذي یحصلوا علیھ جراء اتمامھم المھام التي توكل الیھم من قبل 

المدراء في الإدارات العلیا بالمنظمة، كما قام الباحثین باستخدام أسلوب المنھج الوصفي التحلیلي في الدراسة  

موظفا   43فضیلي دلالي. یتكون مجتمع الدراسة من من أجل قیاس البحث باستخدام استبیانات ذات مقیاس ت

داخل المنظمة المستھدفة بالدراسة، وعلیة جاءت نتائج ھذه الدراسة على أن أبعاد متغیر البحث صحیحة وأن 

لمالیة وإنتاجیة الموظفین داخل بیئة العمل بالمنظمة وأن نوع ھذه العلاقة ھي  العلاقة متغیرة بین الحوافز ا

علاقة طردیة بین الحوافز وإنتاجیة الموظفین حیث كلما كان عدد الحوافز المالیة المقدمة للموظفین عالیة  

ن قل معھ إنتاجیة  ومجزیة كانت انتاجیة الموظفین عالیة وبإتقان وأنھ كلما قل التحفیز المادي المقدم للموظفی

الموظفین بالمنظمة وبدا التذمر بین الموظفین یظھر ، كما جاءت التوصیات التي خرجت بھذا الدراسة على  

أھمیة تحدیث نظام الدعم المالي المقدم وبأن تكون العلاوات والمكافآت المالیة المقدمة للموظفین مجزیة  

تكون للموظفین المجیدین والذي ترى    معاییر معینة بحیثبالنسبة لھم ویكون تقدیم ھذه التحفیز المالي وفق 

 بالمنظمة فالمستقبل.   فیھم المنظمة وقدرة الانجاز وعلى الانتاجیة والارتقاء
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جامعة   أداء الموظف المتمیز"، رسالة ماجستیر،أثر نظام المكافئات على " ،Ermias (2017)دراسة 

 أدیس أبابا، اثیوبیا 
 
 
 

ھدفت الدراسة لتقییم تأثیر التعویض غیر المالي على الأداء الوظیفي للموظفین، حیث تم استخدام المنھج  

 206من أصل  عینة من المستجیبین 136الوصفي التحلیلي في الدراسة وكانت دراسة میدانیة، تم أختیار 

شخص، كما أنھ تم تحلیل البیانات من خلال الإحصاءات الوصفیة مثل التكرار والنسبة المئویة، كما أنھ تم  

قیاس مدى تأثر الموظفین في المراكز الصحیة بنظام الحوافز المالیة المقدمة لھم وكیف یؤثر ذلك على  

خدام مقیاس لیكرت في أخذ  مستوى أدائھم الوظیفي، وعلیھ قام الباحثون باختیار عینة عشوائیة واست

المعلومات مع إقامت مقابلات مع عینة الدراسة من أجل جمع البیانات الأولیة، ولقد جاءت النتائج الدراسة  

بأن حزمة المكافئات والحوافز المقدمة تلعب دورا بارزا في رفع أداء الموظفین في المراكز الصحیة بأثیوبیا  

نجیة لتدني مستوى التحفیز المالي المقدم لھم، وعلیھ قدم الباحثون جملة  كما أن تدني مستوى الأداء الوظیفي ت

من التوصیات والمقترحات للمراكز الصحیة بربط استراتیجیة التحفیز مع نظام الموارد البشریة بحیث تكون 

ى  مبادئ العدالة والشفافیة واضحة في عملیات تقدیم المكافئات والترقیات وھو ما سوف ینعكس إیجابا عل

  الموظفین في المراكز الصحیة وإعادة بلورة نظام المكافآت من جدید بما یتواكب مع طموحات كفاءة وفاعلیة

 الموظفین.
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مدینة كاراتشي،   أثر الحوافز التحفیزیة على أداء الموظفین" دراسة حالة، بنوك ،(Madani 2016دراسة 
 باكستان. 

 
 

معرفة أثر التحفیز على مستوى أداء الموظفین في فروع البنوك بالعاصمة أجریت ھذه الدراسة من أجل 

الباكستانیة كراتشي، كما جاء الھدف الأساسي من أقامت ھذه الدراسة ھو تحلیل تأثیر الحوافز المقدمة على  

 موظفین بنوك كراتشي، كما جاءت متغیرات محور الدراسة كالتالي: مستوى الرضا الوظیفي، مستوى الاداء

الموظفین اتجاه البنك الذي یعمل بھ، كما بلغت   الوظیفي، والكفاءة، الإنتاجیة إضافة إلى الولاء الوظیفي لدى

بنك وقع علیھم الاختیار   15بنك واعتمد البحث على عینات دراسة عشوائیة بلغت   154حجم عینة الدراسة 

بشكل مباشر على أداء الموظفین   بشكل عشوائي، وقد جاءت نتائج الدراسة بأن الحوافز المقدمة أثرت

وخلصت الدراسة إلى أنھ بالرغم من تأثیر الحوافز المالیة المباشر على أداء الموظفین لم یكن الموظفین  

مخلصین اتجاه جھة عملھم وكان لدیھم استعداد لتغییر وظائفھم اذا وجدوا فرضة عمل أفضل، وعلیھ قد 

لیة لم تكن كافیة وحسب من أجل كسب ولاء الموظف لجھة  خرجت الدراسة بتوصیات ھي أن الحوافز الما

عملة و أوصت الدراسة بوضع برنامج بناء قدرات وصقل مواھب للموظفین من أجل اضافت خبرات لھم  

وتعزز لدیھم الالتزام والولاء الوظیفي اتجاه مؤسساتھم كما أوصت الدراسة بتعزیز الحوافز المعنویة مثل 

 من حین إلى أخر لكسب رضا و ولاء الموظفین. الثناء والشكر والتكریم 
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 الخاتمة    . 5.2 
  

 

یعتبر الحدیث عن موضوع التحفیز ، لما یحتویھ من أسس و استراتیجیات جعلھ ضرورة حتمیة لابد من 

 وجودھا بالمؤسسة فھي عنصر ضروري و أساسي.

نجاح برنامج التحفیز مرتبط بالكیفیة والعملیة  تطبیقھا بالطریقة الصحیحة یحقق أھداف المؤسسة، حیث أن 

 الإداریة التي یدار بھا البرنامج في المؤسسة وكذا الوسائل المسخرة لخدمتھ. 

من خلال كل المعلومات المنتقاة و المستوحاة من الدراسة التي أجریناھا حول موضوع التحفیز، لاحظنا أن  

 التحفیز لھ مكانة كبیرة و ثقل و أثر كبیر على أداء الأفراد العاملین في المؤسسة، ولا یمكن الاستغناء عنھ أو 

 . تجاھلھ

 

نرجو أن نكون قد وفقنا في الإلمام بأكبر قدر ممكن من المعلومات المتعلقة بأثر التحفیز في الأداء وإیصالھا  

 بأحسن وجھ، متمنین بأننا قد وفقنا و افدنا بقدر ما استفدنا. 
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 قائمة المراجع   
 

) . أثر الحوافز على أداء  2014الزھراني، عبد العزیز بن عبدالله بن محسن و السید خالد سر الختم . (
العاملین بالتطبیق على مجمع شباب الفھد التعلیمي، محاظة الطائف، المملكة العربیة السعودیة (رسالة  

 الاسلامیة، أم درمانماجستیر غیر منشورة). جامعة أم درمان 

 

مساھمة نظام الحوافز في تحسین أداء المورد البشري في المؤسسة الصحیة دراسة   2016العلمي خلایفة 
 الاستشفائیة بن عمر الجیلاني بالوادي الأردن.  حالة مؤسسات العمومیة

 

أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في مؤسسات القطاع العام    2013الحلایبة غازي حسن عودة 
 أمانة عمان الكبرى. جامعة الشرق الأوسط   في الأردن .. دراسة تطبیقیة على

 

 

 

 

 

  

  

 مع أطیب الأمنیات بالنجاح والتوفیق  

It` s Never Too Late to START. Just Begin! Best 

of Luck 😊   Dr. Mona Moustafa Elashry  
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