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 �سم الله الرحمن الرح�م

محمد  الحمد � رب العالمین، والصلاة والسلام على أشرف الأنب�اء والمرسلین، سیدنا 

 .وعلى آله وصح�ه أجمعین

 السادة الأفاضل،

�سعدني أن أتقدم �خالص الشكر والتقدیر لكل من ساهم في إنجاز هذا ال�حث، سواءً من  

 .خلال تقد�م المشورة، أو الدعم الأكاد�مي، أو التحفیز المعنوي 

أود أن أعرب عن عمیق امتناني للمشرفین على هذا ال�حث، الذین لم یدخروا جهدًا في  

 .تقد�م النصائح الق�مة والتوجیهات السدیدة التي �انت لها الأثر الكبیر في إثراء هذا العمل 

ولا �سعني في هذا المقام إلا أن أتوجه �شكر خاص وعمیق لوالديَّ العز�ز�ن، اللذین �انا  

ولا زالا الداعم الأكبر لي في �ل مراحل ح�اتي. إن دعمهما اللامحدود، وتوجیهاتهما  

الحك�مة، وصبرهما الطو�ل، �ان لها الأثر الأكبر في وصولي إلى ما أنا عل�ه الیوم. إن  

 .جز عن التعبیر عن مدى امتناني وحبي لهماكلمات الشكر تع

كما أتقدم �الشكر الجز�ل لأفراد عائلتي وأصدقائي، الذین �انوا دائمًا سندًا لي ودعماً  

 .معنوً�ا لا ینضب

ولا �سعني إلا أن أعبر عن امتناني لجم�ع الزملاء وال�احثین الذین شار�وا أفكارهم وت�ادلوا  

 .خبراتهم، مما ساعد في تطو�ر هذا ال�حث والوصول �ه إلى هذا المستوى 

ختامًا، أتوجه �شكري وتقدیري لكل من ساهم من قر�ب أو �عید في إنجاز هذا العمل، 

داعً�ا الله عز وجل أن �جعل هذا ال�حث نافعًا ومفیدًا، وأن �كون إضافة ق�مة للمكت�ة 

 .العلم�ة

 والسلام عل�كم ورحمة الله و�ر�اته
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 ولا: المقدمة  أ

 

تعد المحفزات الإدار�ة من أهم الأدوات التي تستخدمها المنظمات لتحفیز موظفیها وز�ادة إنتاجیتهم.  

المحفزات مجرد تحسین الأداء الفردي للموظفین إلى تعز�ز الروح الجماع�ة والتزام یتجاوز تأثیر  

الموظفین تجاه أهداف المنظمة. في العصر الحالي، ومع تزاید التنافس�ة والتغیرات السر�عة في بیئة  

ت  العمل، أص�حت أهم�ة المحفزات الإدار�ة أكثر وضوحًا، حیث تسعى المنظمات إلى تطو�ر استرات�ج�ا

 .تحفیز�ة فعالة تساعدها في جذب الكفاءات والاحتفاظ بها

إن فهم العلاقة بین المحفزات الإدار�ة و�نتاج�ة الموظفین ل�س مجرد موضوع �حثي، بل هو ضرورة  

عمل�ة تساعد المنظمات على تحقیق أهدافها الاسترات�ج�ة. تتنوع المحفزات بین المال�ة وغیر المال�ة، 

یلعب دورًا محورً�ا في تحفیز الموظفین �طرق مختلفة. على سبیل المثال، �مكن و�ل نوع منها 

للمحفزات المال�ة مثل الز�ادات في الأجور والمكافآت أن تكون دافعًا قوً�ا لتحقیق أداء أعلى، بینما قد 

ظ�في  تساهم المحفزات غیر المال�ة مثل التقدیر والاعتراف و�یئة العمل الجیدة في تعز�ز الرضا الو 

 .والولاء للمنظمة

تواجه المنظمات تحد�ات متعددة في تصم�م وتطبیق برامج تحفیز�ة فعالة. تتضمن هذه التحد�ات  

التفاوت في احت�اجات الموظفین وتوقعاتهم، والتغیرات في بیئة العمل، والعوامل الثقاف�ة والتنظ�م�ة التي 

عوامل المختلفة تحلیلاً  تؤثر على استجا�ة الموظفین للمحفزات. لذلك، یتطلب تحقیق التوازن بین هذه ال

 .دق�قًا وفهمًا عم�قًا لك�ف�ة تأثیر المحفزات على الإنتاج�ة

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف تأثیر المحفزات الإدار�ة على إنتاج�ة الموظفین في المنظمات  

المختلفة، مع التر�یز على تحدید الأنواع الأكثر فعال�ة من المحفزات وتحلیل العوامل المؤثرة في  

ت ودراسات فعالیتها. من خلال استخدام منهج�ات �حث�ة متنوعة، �ما في ذلك الاستب�انات والمقابلا

 .الحالة، نسعى إلى تقد�م رؤى معمقة وتوص�ات عمل�ة لتحسین برامج التحفیز الإداري في المنظمات

إن نتائج هذه الدراسة ستساهم في توج�ه الس�اسات الإدار�ة وتحسین استرات�ج�ات التحفیز، مما 

�ساعد المنظمات على تحقیق مستو�ات أعلى من الإنتاج�ة والرضا الوظ�في بین موظفیها. �ما ستوفر 

ة تلبي  الدراسة قاعدة ب�انات ق�مة �مكن أن تستفید منها المنظمات لتطو�ر برامج تحفیز�ة مخصص

 .احت�اجات موظفیها وتعزز من قدراتهم على تحقیق الأهداف التنظ�م�ة



 

۳ 
 

�اختصار، تهدف هذه الدراسة إلى تقد�م فهم شامل وعمیق لدور المحفزات الإدار�ة في تعز�ز إنتاج�ة 

الموظفین، مع التر�یز على تحلیل التأثیرات المختلفة وتقد�م توص�ات عمل�ة تسهم في تحسین الأداء 

 .التنظ�مي �شكل عام

 

 مشكلة الدراسة 

الحدیثة تحد�ات متزایدة في إدارة وتحفیز موظفیها لضمان تحقیق أعلى مستو�ات  تواجه المنظمات 

الإنتاج�ة والالتزام. في ظل التنافس الشدید والتغیرات السر�عة في بیئة العمل، أص�ح من الضروري  

للمنظمات تطو�ر استرات�ج�ات تحفیز�ة فعالة تلبي احت�اجات الموظفین المتنوعة. ومع ذلك، تتعدد 

امل التي تؤثر على فعال�ة هذه المحفزات، مما �جعل من الصعب على المنظمات تحدید الأنواع العو 

 .الأنسب والأكثر فعال�ة من المحفزات الإدار�ة

تكمن مشكلة الدراسة في فهم العلاقة المعقدة بین المحفزات الإدار�ة و�نتاج�ة الموظفین، وتحدید 

العوامل المؤثرة على هذه العلاقة. تعاني العدید من المنظمات من نقص في المعلومات الدق�قة حول  

قیق الفوائد ك�ف�ة تصم�م وتنفیذ برامج تحفیز�ة فعالة، مما یؤدي إلى استنزاف الموارد بدون تح

المرجوة. �الإضافة إلى ذلك، �مكن أن تؤدي المحفزات غیر الملائمة أو غیر المدروسة إلى انخفاض  

 .معنو�ات الموظفین وز�ادة معدلات دوران العمالة، مما یؤثر سلً�ا على الأداء العام للمنظمة

 :من هنا، تتمثل مشكلة الدراسة في الإجا�ة على الأسئلة التال�ة

 ما هي أنواع المحفزات الإدار�ة الأكثر فعال�ة في تحسین إنتاج�ة الموظفین؟

 ك�ف تؤثر المحفزات المال�ة وغیر المال�ة على رضا الموظفین و�نتاجیتهم؟ 

 ما هي العوامل التنظ�م�ة والشخص�ة التي تؤثر على استجا�ة الموظفین للمحفزات المختلفة؟ 

ك�ف �مكن للمنظمات تصم�م برامج تحفیز�ة متكاملة تلبي احت�اجات الموظفین وتحقق أهداف  

 المنظمة؟ 

 ما هو دور الق�ادة الإدار�ة في تعز�ز فعال�ة برامج التحفیز؟

هذه الأسئلة، تهدف الدراسة إلى تقد�م رؤى معمقة تساعد المنظمات في تصم�م  من خلال الإجا�ة على 

وتنفیذ استرات�ج�ات تحفیز�ة فعالة تساهم في تحسین أداء الموظفین وز�ادة رضاهم الوظ�في، مما �عزز 

 .من قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها الاسترات�ج�ة في ظل بیئة عمل تنافس�ة



 

٤ 
 

 أهم�ة الدراسة 

ان دراسة نظام الحوافز هو من المواض�ع القد�مة والمتجددة تسعى الدراسة إلى تقی�م أداء العاملین 

وتحدید نقاط القوة والضعف في أداء العاملین لتجنب نقاط الضعف ومعالجتها وتحدید نقاط القوة 

تنم�ة الأجتماع�ة في  والعمل على تعز�زها عبر دراسة وتقی�م أنظمة الحوافز الماد�ة والمعنو�ة في بنك ال

جدة  وأثرها على أداء العاملین إن لكل فرد عامل في الشر�ة حاجات متنوعة وحتى یتم تحفیز العاملین  

وتحسین دافعیتهم ین�غي تحلیل هذه الحاجات وتحدید الحاجات الأهم �النس�ة للأفراد ومن ثم العمل على 

�ما یتناسب معها و�لما ازدادت درجة المواءمة  تطو�ر و�عداد نظام العوائد ونظام التحفیز والمكافآت

والتوافق بین نظام العوائد و�ین الحاجات ازدادت الدافع�ة والإنتاج�ة أنه من الضروري على الشر�ة أن 

تقوم �اخت�ار العمال الأكفاء وذوي المهارات ولا تكتفي بهذا فقط بل تقوم بتدر�بهم وتحفیزهم للرفع من  

قیق الرضا الوظ�في �النس�ة للعمال و الرضا عن الأداء �النس�ة للمنظمة وتن�ع  آداهم و�سب ولائهم لتح

أهم�ة ال�حث من أهم�ة الموضوع ذاته لما للحوافز من أثر �بیر على نفس�ة العامل ومدى رضاه عن 

عمله ومن ثم قناعته ف�ه واستمرار�ته �العمل مما یؤثر في التقلیل من دوران العمل من ناح�ة وعلى 

 ة الإنتاج�ة من ناح�ة أخرى داخل بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة.ز�اد

 

 الأهم�ة النظر�ة:

تن�ع الأهم�ة النظر�ة لموضوع الحوافز بنوعیها المادي والمعنوي لما لهما من أثر على توج�ه سلوك 

 العاملین في الشر�ة �ما ینعكس على أدائهم الوظ�في 

 الأهم�ة التطب�ق�ة: 

الوصول إلى نتائج تجر�ب�ة لأثر الحوافز الماد�ة والمعنو�ة على أداء العاملین یتوقع من الدراسة 

�الشر�ة مما یؤدي إلى تقد�م توص�ات للقائمین على هذه الشر�ة �ما �حقق الفائدة المرجوة من تحسین  

 الأداء الوظ�في للعاملین �ما �حقق أهداف بنك التنم�ة الأجتماع�ة في جدة. 

 

 

 

 



 

٥ 
 

 أهداف الدراسة 

تهدف الدراسة إلى التعرف على أثر هذه الحوافز على الأداء عموما وما هي أهم الحوافز التي تدفع 

العاملین وتؤثر في رغ�اتهم من أجل تحسین أدائهم في میدان العمل علاوة على ذلك یهدف للتعرف 

�حث �الخبرة على درجة الاختلاف بین أفراد عینة ال�حث في أدائهم للعمل �اختلاف المتغیرات قید ال

المؤهل العلمي الحالة الاجتماع�ة والدورات التدر�ب�ة العمر وتحاول الإدارة دوماً التعرف على سلو��ات 

الأفراد واتجاهاتهم لتسخرها من أجل خدمة مصالحها وأهدافها تم التطرق إلى عدم الرضا الوظ�فيّ 

�سعى الموظف إلى تأمینها بوسائل  وارت�اطه �الضغط الوظ�في یرافقه ضغط المتطل�ات الح�ات�ة التي 

 متعددة . 

 تسعى الدراسة إلى العمل في ضوء الأهداف الآت�ة: 

 ودراسة مدى فاعل�ة نظم التحّفیز الماد�ة والمعنو�ة ومدى ارت�اطها �الحاجات الأساس�ة للموظفین

 التعرف على العلاقة بین نظام الحوافز وأداء العاملین ببنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة.

 إدراك مدى أهم�ة تطو�ر نظام الحوافز المت�ع لدى الشر�ة لكي ینعكس �صورة إ�جاب�ة على الأداء

 إلقاء الضوء على قصور أنظمة التحفیز الوظ�في للعاملین خصوصًا ما یتعلق �الحوافز الماد�ة منها

 تعر�ف الأداء والعوامل المؤثرة عل�ه واكتشاف دور الحوافز الفعال في التأثیر في أداء العاملین. 

 التعرف على نوع�ة الحوافز الماد�ة والمعنو�ة المقدمة للعاملین ببنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة 

إبراز أهم�ة وضع نظام تحفیزي فعال �ساهم في دفع العمال خاصة الإطارات منهم للإبداع والابتكار 

 والتجدید من أجل تحیق أهداف الشر�ة 

التعرف على أبرز الحوافز الماد�ة التي من شأنها أن ترفع من �فاءة وجودة الأداء الوظ�في في  

 الشر�ة.

تقدیر ما إذا �انت الكلفة الماد�ة لنظم التحفیز �مكن استثمارها على المدى ال�عید للشر�ة ومدى 

 انعكاسها على عمل�ة رفع الإنتاج وز�ادة الر�ح�ة

اقتراح مجموعة من التوص�ات والتي من شأنها أن تعزز جودة الأداء الوظ�في في بنك التنم�ة 

 الأجتماع�ة �جدة.

 



 

٦ 
 

 فرض�ات ال�حث 

 تقوم هذه الدراسة على الفرض�ات الآت�ة: 

الفرض�ة الأولى: إن ارتفاع نس�ة التحفیز الوظ�في للعاملین في بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة یؤثر 

 على ارتفاع مستوى الأداء و�خفض من الخسارة الناتجة عن تكال�ف التوظ�ف. 

الفرض�ة الثان�ة: یؤدي ضعف نظام الحوافز داخل بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة إلى ارتفاع ملحوظ في  

 تغیب العاملین �ضعف �فاءة الأداء 

الفرض�ة الثالثة: یوجد أثر ا�جابي قوي لنظام الحوافز �أ�عاده الحوافز الماد�ة والحوافز المعنو�ة في  

 تحسین أداء العاملین داخل بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة. 

الفرض�ة الرا�عة: یؤثر نظام الحوافز على درجة الأداء وفعالیته من خلال تعز�ز نقاط القوة وتحسین  

 نقاط الضعف لدى العمال في بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة.  

 الفرض�ة الخامسة: �ختلف تأثیر أ�عاد نظام الحوافز �اختلاف المتغیرات الد�مغراف�ة:  

 الحالة الاجتماع�ة.   -المؤهل العلمي  -سنوات الخبرة  -العمر  -الجنس  

 

 منهج�ة الدراسة  

اعتمدت في هذا ال�حث على علي الجانب النظري والتطب�قي و�التالي ادي الي استخدامنا تقن�ة المنهج 

الوصفي لأنه انسب في دراسة هذا ا لموضوع عبر البدء بوصف الظاهرة التي یدرسها وجمع المعلومات  

ال�حث هي العینة   الدق�قة عنها ووصفها وصفا �م�ا و��ف�ا علما أن نوع العینة التي استخدمت في هذا

العشوائ�ة وهذا �عني أن جم�ع أفراد مجتمع ال�حث تتاح لهم فرصة متساو�ة ومستقلة لكي یدخلوا 

العینة أي إن لكل فرد في المجتمع الاحتمال نفسه في الاخت�ار و�ن اخت�ار أي فـرد لا یؤثـر في اخت�ار 

ان وقد استعملت �أداة للدراسة المیدان�ة الفرد الآخر بینما الجانب التطب�قي تم اعتماد اداة الاستب�

و�ذلك وضع الخطط والإسترات�ج�ات التي تمكن بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة من مواجهة �افة الظروف  

 . والتحد�ات التي قد تواجه عملها من خلال تدع�م وتحفیز العامل ال�شري 
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 حدود ال�حث 

  ــه1446 للعام محرم  لقد أجر�ت هذه الدرّاسة في شهرالحدود الزمان�ةّ: 

 : بنك التنم�ة الأجتماع�ة في محافظة جدة في المملكة العر��ة السعود�ة . الحدود المكان�ة

من �افة المستو�ات الادار�ة التي سوف تشملها العینة  المنظمة العاملین في الحدود ال�شر�ة: 

 الدراسة في بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة. 

 

 المفاه�م والمصطلحات 

 الحوافز والمكافآت:  

هي �ل شيء مادي او معنوي �مكن ان یز�د من انتاج�ة وابداع الموظف في الشر�ة او الشر�ة او   

    .المنظمة التي �عمل بها

 الحوافز الماد�ة:  

هي الحوافز المال�ة التي تشیر إلى المكافآت والحوافز النقد�ة وتساعد على تلب�ة الاحت�اجات  

لفسیولوج�ة والأمن�ة للأفراد العاملین ومنها على سبیل المثال. الأجور والمرت�ات واستحقاقات التقاعد  

 . والتعو�ضات الطب�ة والمكافآت

 

  الحوافز المعنو�ة:

وهي تلك الحوافز التي تخاطب الحاجات النفس�ة والاجتماع�ة والذهن�ة للأفراد العاملین في الشر�ة 

المعنو�ة وعلى رأسها الوظ�فة المناس�ة و�قصد بها تلك المكونات التي تتكون منها مثل الحوافز 

 .للموظف والإثراء الوظ�في مثل الترق�ة والمشار�ة في اتخاذ القرارات

    :بیئة العمل 

وهو المكان الذي یتم ف�ه المشار�ة في تنفیذ القرارات والتعل�مات والاوامر المختصة �الموظفین والعمل�ة  

 .الوظ�ف�ة وهي التي تشمل �ل الحوافز والز�ادات والمكافئات والظروف الاجمال�ة داخل نطاق الشر�ة
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 ظروف ممارسة العمل:  

هو الظروف التنظ�م�ة الملائمة لتنفیذ مهام العمل �كل دقة وهدوء وتر�یز و�عیدة عن المؤثرات   

 الخارج�ة  

 مفهوم الأداء: 

هو ق�ام الشخص �سلوك ما أو التخط�ط لمشروع محدد وفي إطار الشر�ة أو المنظمة �مكن تعر�ف  

 .الأداء �أنه هو المخرجات ذات الق�مة المضافة التي ینتجها النظام في شكل سلع ومنتجات وخدمات

 :  مفهوم الأداء الإداري 

هو الطر�قة التي یتم بها إنجاز الأعمال المكلف بها الموظف الإداري و��ان مسار و��ف�ة الطر�قة 

 لتنفیذ العمل لتحقیق اهداف الشر�ة. 

 

 الدراسات السابقة  

 

 "�عنوان "تأثیر المحفزات المال�ة وغیر المال�ة على أداء الموظفین ةدراس

 أحمد بن حسن :المؤلف

 : 2018 السنة

تناولت هذه الدراسة تأثیر �ل من المحفزات المال�ة (مثل الز�ادات في الأجور والمكافآت) وغیر  :الملخص

والاعتراف) على أداء الموظفین في إحدى الشر�ات الكبرى. أظهرت النتائج أن المال�ة (مثل التقدیر 

المحفزات المال�ة لها تأثیر �بیر على ز�ادة الإنتاج�ة، بینما المحفزات غیر المال�ة تساهم في تحسین رضا 

 .الموظفین وتعز�ز ولائهم للشر�ة

 "دراسة �عنوان "دور الحوافز في تحسین أداء العاملین في المؤسسات الحكوم�ة

 محمد عبد الله  :المؤلف

 2019 :السنة
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ر�زت الدراسة على تأثیر الحوافز في تحسین أداء الموظفین في المؤسسات الحكوم�ة.   :الملخص

استخدمت الدراسة استب�انات ومقابلات لجمع الب�انات، وأظهرت النتائج أن الحوافز المال�ة مثل العلاوات  

لمال�ة مثل فرص والحوافز الإنتاج�ة �انت الأكثر تأثیرًا على الأداء الوظ�في، بینما �انت الحوافز غیر ا

 .التدر�ب والتطو�ر أقل تأثیرًا ولكنها لا تزال مهمة

 "دراسة �عنوان "تحلیل تأثیر بیئة العمل والتحفیز الذاتي على الإنتاج�ة

 سارة العتیبي  :المؤلف

 2020 :السنة

تحلیل تأثیر بیئة العمل والتحفیز الذاتي على إنتاج�ة الموظفین في قطاع  هدفت الدراسة إلى  :الملخص

التكنولوج�ا. أشارت النتائج إلى أن بیئة العمل الجیدة وتحقیق التوازن بین العمل والح�اة المهن�ة لهما دور 

 .كبیر في تحفیز الموظفین، مما یؤدي إلى تحسین إنتاجیتهم �شكل ملحوظ 

 "الق�ادة التحفیز�ة على أداء الفرق في الشر�ات متعددة الجنس�اتدراسة �عنوان "أثر  

 خالد الناصر  :المؤلف

 2017 :السنة

استعرضت الدراسة دور الق�ادة التحفیز�ة في تحسین أداء الفرق في الشر�ات متعددة  :الملخص

الجنس�ات. أظهرت النتائج أن أسلوب الق�ادة التحفیزي الذي �شمل التواصل الفعال والتقدیر المستمر �عزز 

 .من دافع�ة الموظفین و�ز�د من إنتاجیتهم، خاصة في البیئات العمل المتعددة الثقافات

 "دراسة �عنوان "فعال�ة البرامج التحفیز�ة في الشر�ات الناشئة

 لیلى أحمد  :المؤلف

 2021 :السنة

تطرقت الدراسة إلى فعال�ة البرامج التحفیز�ة في الشر�ات الناشئة وتأثیرها على نمو هذه  :الملخص

الشر�ات. أظهرت النتائج أن المحفزات المال�ة والفرص التطو�ر�ة تلعب دورًا حاسمًا في جذب المواهب 

 .والاحتفاظ بها، مما �ساهم في تعز�ز أداء الشر�ة وز�ادة إنتاجیتها 
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 "الخدماتدراسة �عنوان "العوامل المؤثرة في رضا الموظفین و�نتاجیتهم في قطاع  

 ناصر البدر :المؤلف

 2016 :السنة

هدفت الدراسة إلى تحدید العوامل التي تؤثر في رضا الموظفین و�نتاجیتهم في قطاع الخدمات.   :الملخص

أظهرت النتائج أن المحفزات المال�ة هي الأكثر تأثیرًا، ولكن الحوافز غیر المال�ة مثل التقدیر والشعور 

 .�الانتماء �ان لها أ�ضًا تأثیر �بیر على رضا الموظفین و�نتاجیتهم
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 الفصل الثاني  

 الإطار النظري للدراسة 

 

 الإطار النظري   •

 المتغیر المستقل   •
 أولا : مفهوم نظام الحوافز ومراحل تطوره وعوامل نجاحه . 

  ثان�ا : أنواع الحوافز وانعكاسها على الأداء الوظ�في  . 

 .ثالثا : نظر�ات الحوافز 

  .را�عا : أهداف وأهم�ة الحوافز 

  . خامسا : دور الحوافز في تعز�ز جودة الأداء الوظ�في 

 متغیر التا�عال •
 . أولا : تعر�ف الأداء و أهمیته  •

 .ثان�ا : أساس�ات الأداء لأداري والوظ�في   •

 .خصائص الأداء الوظ�في  •

 . خطوات تقی�م الأداء الوظ�في  •
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   لإطار النظري ا

هذا الفصل سیتناول الإطار النظري للدراسة حیث حاول أن �ح�ط �الخلف�ة النظر�ة لنظام الحوافز وأداء 
العاملین وتبین من خلاله أنواع الحوافز التي تقدمها الشر�ة الحوافز الماد�ة الحوافز المعنو�ة وتم تب�ان  

تقدمها. وتم الحدیث عن أهم النظر�ات  أهم�ة الحوافز �النس�ة للفرد وللمجتمع �كل و�النس�ة للشر�ة التي  
التي فسرت نظام الحوافز �كافة أ�عاده وما هي أهم العق�ات التي تواجه أنظمة الحوافز �الإضافة الى 
تحدید مقومات نظام الحوافز الفعال الذي �حقق الرضا الوظ�في للعاملین و�التالي تحسین أدائهم و�وضح  

الأدا أ�ضا ��ف �عد تحقیق  الفصل  الحفاظ على هذا  للشر�ة من أجل  الرئ�س�ة  العالي من الأهداف  ء 
 مر�زها التنافسي �الإضافة الى تحدید العناصر المرت�طة �الأداء والتي �فترض على العاملین الإلمام بها. 

 

 المتغیر المستقل   

 أولا: مفهوم نظام الحوافز ومراحل تطوره وعوامل نجاحه  

 نطام الحوافز:  

وقد تم تعر�ف الحوافز على انها هي تلك المؤثرات الخارج�ة التي تشجع الموظف او العامل في الشر�ة 
وتؤدي الي ان تحفزه لأداء أفضل وعلى هذا الأساس �مكن اعت�ار الحافز قوة خارج�ة �مكن الاعتماد  

مجموعة العوامل التي   علیها من قبل إدارة الشر�ة في عمل�ة جذب الأفراد �ما انها تتمثل أ�ضا في انها
 تدفع العاملین في الشر�ة للعمل �كامل قوتهم لتحقیق الأهداف المخططة للشر�ة  

 مراحل الأساس�ة في عمل�ة تطور نظام الحوافز 

قد مر بثلاثة مراحل تار�خ�ة في عمل�ة تطو�ر نظام الحوافر في الشر�ات او المؤسسات الخاصة والعامة  
 جاءت على النحو التالي:  

 المرحلة التقلید�ة:  

وتعتمد تلك المرحلة على النظر�ات التقلید�ة في علم الإدارة والتي �انت تعتمد في أن الشر�ة او الشر�ة 
وحدة اقتصاد�ة مثال�ة لا علاقة لها �البیئة الخارج�ة او المؤثرات الخارج�ة ولذلك ر�زت تلك المرحلة على 

 الحوافز الماد�ة والمكافئات فقط 

 مرحلة مدرسة العلاقات الإنسان�ة:  
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وتعتبر هذه المرحلة ان المنظمة ع�ارة عن نظام �بیر ومعقد التكو�ن إذ أنه یتكون من مجموعة من 
الإدارات المختلفة في المهام وفي الوظائف لمت�اینة على مستوى الأداء فمنها الإداري ومنها الفني ومنها  

لعامل او الموظف وتم النظر التشغیلي و�التالي فإن تلك المدرسة أعطت اهتماما الي ��ف�ة التعامل مع ا
الي الشر�ة انها �جانب انها وحدة اقتصاد�ة انها وحدة اجتماع�ة أ�ضا لذا اهتمت تلك المرحلة �الجانب 

 المادي والجانب المعنوي في عمل�ة   

 المرحلة الحدیثة من مرحل تطور الحوافز:  

أن هذه المرحلة الأخیرة في عمل�ة تطور عمل�ة التحفیز حاولت أن تجنب الأخطاء التي الموجودة مع 
المرحلتین السا�قتین ومستفیدة في نفس الوقت من ممیزاتهما فالمرحلة الحدیثة إلى المنظمة على أنها 

افز والنتائج المحققة  نظام مفتوح ول�س مغلقا وأ�ضا سعت تلك المرحلة الي عمل�ة الر�ط ف�ما بین الحو 
من خلال نظام الحوافز  وشددت على مسألة التنوع والاختلاف في الحوافز والمكافئات التي �جب أن  
ینالها الموظفون �شقیها المادي والمعنوي حسب مستو�ات الأداء لدیهم وان یتم التقی�م وفقا لكل حالة  

ي الإدارة في وضع خطط الحوافز والمشار�ة  علي حدى وعملت تلك المرحلة علي ضرورة إشراك العاملین ف
 في عمل�ة اتخاذ القرار. 

  

 عوامل نجاح نظام الحوافز 

 معاییر نجاح نظام الحوافز:   

من المؤ�د أن هنالك مجموعة من العوامل التي تساهم في نجاح أي نظام للحوافز في المؤسسات علما 
 أنه 

 ومن بین تلك العوامل الأساس�ة التي یتوقف علیها نجاح أنظمة الحوافز ما یلي:  

 الأداء: التي یتم بناء على حساب الحوافز. 

التي تقوم بهاالمؤسسات  �الرغم من �ونه غیر ملموس وواضح �ما في الأعمال والخدمات  المجهود: 
الخدم�ة تحدیدا إلا ان الغا�ة الأساس�ة من المجهود وهي المحاولة ول�س النت�جة �الرغم من صعو�ة 

 حسا�ه وق�اسه في الكثیر من الحالات.  

الأقدم�ة: هي الفترة التي �قضیها الفرد في عمله �ما أنها أداة هامة لحساب الولاء والانتماء للمؤسسة  
 والتي �ستوجب بناء علیها احتساب المكافآت والتي غال�ا ما تأخذ شكل العلاوات. 
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القدرات  ز�ادة  في  و�ساهم  الشر�ة  داخل  العاملین  بین  ف�ما  التنافس�ة  من  المز�د  �عطي  أنه  المهارة: 
الإبداع�ة للأفراد. �الرغم من أهم�ة هذا المع�ار إلا أن دخوله �أحد العوامل الأساس�ة في نظام المكافآت 

 لایزال محدود جدا 

 السمات العامة لنجاح نظام الحوافز: 

 تتناسب الحوافز �شكل ا�جابي مع المجهود المبذولة من قبل العاملین.  

 ارت�اط الأداء الجید �ما �قابله مجموعة من الحوافز للمساهمة في ز�ادة إنتاجیته.  

 �جب ان ترت�ط الحوافز �أهداف العاملین والإدارة في نفس الوقت  

 خلق بیئة مشتر�ة بین نظام الحوافز المت�ع و�ین الأهداف. 

 ضرورة واستمرار�ة الحوافز. 

 الالتزام �الوفاء �كافة الحوافز في نظام الشر�ة. 

 نظام الحوافز متوافقا مع رغ�ات الأفراد واحت�اجاتهم.  

 تحدید الوقت المناسب لعمل�ة توز�ع الحوافز خاصة الحوافز ا لماد�ة 

 مستلزمات تطبیق نموذج للحوافز:  

لتطبیق نظام الحوافز والمكافئات �ان هناك ضرورة توافر مطلبین أساسیین �ي تتمكن الإدارات من وضع 
وتنفیذ خطط للحوافز �شكل فعال وهما العدالة والشفاف�ة فالعدالة ومن خلالها �جب أن تكون الأهداف 

فز متوافقة مع طب�عة  الموضوعة أمام العاملین في الشر�ة قابلة للتحقیق �ما لابد من أن تكون الحوا
 العمل  أما �النس�ة للشفاف�ة �جب أن تكون �س�طة حتى یتمكن للكل من فهمها. 

 

 

 ثان�ا: أنواع الحوافز وانعكاساتها على الأداء الوظ�في  

 الحوافز الماد�ة  

إن الحوافز الماد�ة تلك التي تتعلق �الطا�ع المالي أو النقدي أو الاقتصادي وهي التي تقوم على إش�اع 
الحوافز المال�ة هي الشكل الأكثر مطل�ا من الحوافز المعنو�ة ولدیها الق�مة   الحاجات الأساس�ة للإنسان 

الأكبر من �اقي أنواع الحوافز لأنها توفر للموظف السیولة اللازمة لشراء ما �حتاجهما �عطیها میزة على 
 أشكال أخرى من الحوافز وتشمل:  
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 : هي التي تعطى للعامل لتغط�ة أعمال تطلبت منه في وقت معین الأجور

 الز�ادات العاد�ة وغیر العاد�ة: الز�ادات الممنوحة �نوع من الحوافز  

 المكافآت: تمنح هذه المكافأة لأولئك الذین �قدمون خدمات ممتازة 

 العلاوات: تمنح للموظفین الذین تكون طب�عة عملهم تعرضهم لمخاطر معینة  

 ونظام الأر�اح �قتضي أن �حصل العاملون على حصة من الأر�اح السنو�ة  : الأر�اح  

 ملك�ة العاملین لأسهم في الشر�ة  

 الحوافز لمواجهة غلاء المع�شة  

 التأمین ضد إصا�ات العمل وال�طالة والتأمین الصحي  

  

 الحوافز المعنو�ة 

إثارة  إن المقصود هنا �الحوافز المعنو�ة تلك التي لا تعتمد على المادة والأموال �صورة عامة في عمل�ة  
ورفع �فاءة  إنتاج�ة العاملین بل العكس من ذلك  فالحوافز المعنو�ة في الأساس تقوم علي  احترام 
العنصر ال�شري والتي ترى �أن العامل او العاملین هم �ائنات ح�ة لها  احاس�س خاصة �ه وتطلعات 

و�ة تعمل على تنم�ة  اجتماع�ة تسعى إلى تحق�قها من خلال عمله في الشر�ة  �ما أن الحوافز المعن
الشعور الإ�جابي لدى الأفراد ومن أبرز صور الحوافز المعنو�ة وأكثرها تأثیرا تقدیر جهود العاملین وذلك 

 .من خلال منحهم لشهادات التقدیر وتوج�ه رسائل الشكر للعاملین الذین �حققون نتائج إ�جاب�ة

 .إشراك الموظفین في الإدارة: إنها فرصة للموظفین لنشر أدائهم و أفكارهم 

 .مشار�ة العمال في اتخاذ القرار  اقتراحات الأنظمة:

 الترق�ة: توفر الفرص لتعز�ز مشار�ة الموظف في الشر�ة 

 الشعور �الاستقرار: أن �كون الإحساس �الاستقرار من حیث س�اسات ولوائح الشر�ة.

   .التك�ف الاجتماعي وحب الزملاء: إن الشعور �الحب والترا�ط بین الموظفین 

 .ظروف العمل: تؤثر على أداء العامل مثل درجة الحرارة والرطو�ة والإضاءة والتهو�ة 

 . وضع الشخص المناسب في المكان المناسب: یز�د من وتیرة العمل �شكل أفضل  

    .إعطاء العمال خطا�ات شكر وشهادات تقدیر: و�دراج أسمائهم في لوحات الشرف
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 المنظمة.  إشراك العاملین في الإدارة أن �كون للعاملین ممثلون لهم في مجلس إدارة

 

 ثالثا: نظر�ات الحوافز 

  ومن أبرز النظر�ات التي قدمت لنظام الحوافز الآتي:

 النظر�ات الكلاس�ك�ة: حیث أن النظر�ات الكلاس�ك�ة متعددة ومختلفة إلا أن أبرز تلك النظر�ات    -١

: تعد هذه النظر�ة من أقدم المحاولات التي تناولت نظر�ة الحوافز ودوافع العمل حیث  نظر�ة الإدارة العلم�ة
 والذي �عتبر من أوائل المختصین والعلماء الذین تحدثوا عن التحفیز وقد ر�زت 

نظر�ته على الحوافز الماد�ة �إرساء القواعد الفكر�ة لهذه النظر�ة وتقوم على افتراض أن الدوافع الأساس�ة 
الماد�ة �افتراض أن الموظفین   العامل الاقتصادي حیث ر�ز في نظر�ته على الحوافز  للعمل تكمن في 

. حیث �عتبر الأجر او المال  كسالى ولا یتم تحفیزهم إلا من خلال الرواتب والحوافز المال�ة �شكل عام
العائد المهم الذي �سعى الإنسان لتحق�قه من خلال العمل ونظر ا لكون الإنسان �ائن اقتصادي فهو  
�سلك من خلال عمله سلوك ا عقلاني ا �الأداء ونظر ا لكون ز�ادة الإنتاج�ة �عتبر الهدف الأساسي  

المنظمة لبلوغه فإنه یتحقق من خلال ز�اد للعامل إضافة الذي تسعى  النقدي الذي یتم دفعه  ة الأجر 
 لتحفیزه مادي ا و�شكل مستمر من أجل أن �حقق إنجازه �الأداء 

 والذي اختبر في أعماله افتراضات عن السلوك ال�شري ومن  :X & Y دوغلاس ماكجر�جور نظر�ة

نظرة الأفراد للعمل وقدرتهم على استغلال تلك الدوافع في تحقیق الأهداف .واستخدام النظر�ة التي تهتم  
 �الجوانب الإنسان�ة للأفراد وتشجعهم على التمیز والرقي.  

 نظر�ات المحتوي:   - ٢

ماسلو: أبراهام  أنها   نظر�ة  �ما  إش�اعها  یروم  التي  �الحاجات  أساسي  �شكل  الإنساني  السلوك  یتأثر 
تتفاوت في درجة تأثیرها في السلوك الإنساني للفرد من خلال الأهم�ة النسب�ة لسبل تحقیق الإش�اع  

 المستهدف لها وهي:  

الأمن  حاجات  للح�اة  والأساس�ة  والجسم�ة  البیولوج�ة  الحاجات  وتتضمن  الفسیولوج�ة:  الحاجات 
والطمأنینة: وتعبر عن حاجات الفرد للأمن والطمأنینة وتجنب المخاطر الحاجات الاجتماع�ة: والتي تتمثل  

 �شعوره �الانتماء للآخر�ن وقبول الآخر�ن له. 

 الحاجة للتقدیر: تقدیر من الآخر�ن وله مكانة اجتماع�ة متمیزة بینهم 
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 الحاجة لتحقیق الذات: وتعني رغ�ة الفرد في أن �ص�ح أكثر تمیز ا عن غیره من الأفراد 

  

 والتي وجهت اهتمامها �العنصر ال�شري وعلاقة  :نظر�ة مدرسة العلاقات الإنسان�ة لإلتون مایو

 الفرد مع رؤسائه والتر�یز على مسألة العمل ضمن بیئة تمتاز �التفاهم والتعاون والمشار�ة ور�زت هذه  

 النظر�ة على الجوانب الاجتماع�ة والأخلاق�ة والسلو��ة والنفس�ة. 

: على الفصل بین نوعین من العوامل بناء على �ل الاستجا�ات  نظر�ة ذات العاملین لفر�در�ك هرز�رغ 
التي تلقاها من العینة التي أخضعها للدراسة وقسم تلك العوامل إلى عوامل وقائ�ة تتضمن بیئة العمل 
 والمحافظة على العامل من عدم الرضا عن عمله والعوامل المحفزة والدافعة ومنها الإنجاز والمسؤول�ة 

العوامل الدافعة: وتمثل العوامل المرت�طة �العمل ذاته حیث أنها تحقق في حالة وجودها درجة عال�ة من 
الرضا وهي: الشعور �الإنجاز والإدراك الذاتي لق�مة العمل المنجز طب�عة العمل ذاته مسؤول�ة الفرد فرص 

 التقدم �العمل والنمو والتطور. 

العوامل الوقائ�ة: وتمثل العوامل التي یؤدي عدم توافرها إلى حالة عدم الرضا في حین لا یؤدي وجودها  
إلى تحفیز الأفراد بل �منع لدیهم حالة عدم الرضا وهي: نمط الإشراف وس�اسات الشر�ة والعلاقات مع  

قات بین المرؤوسین والمر�ز  المشرفین وظروف العمل الماد�ة والرواتب المدفوعة والح�اة الشخص�ة والعلا
 الاجتماعي والأمن الوظ�في. 

والتي ر�ز خلالها على الآل�ات التي تدفع الأفراد للتطوروالإنجاز مقارنة   في الحاجات  :نظر�ة ماكلیلاند
 �السلوك الإنساني واستطاع ماكلیلاند لتحدید ثلاث حاجات أساس�ة من الدوافع وهم الحاجة للإنجاز  

 والحاجة للقوة والحاجة للانتماء.  

 النظر�ات العلم�ة الحدیثة  - ٣

والتي تفسر أس�اب ق�ام الفرد �اخت�ار سلوك دون غیره حیث أن دافع�ة   :نظر�ة التوقع لف�كتور فروم
الفرد للق�ام �سلوك معین تتحدد �اعتقاد الفرد على الق�ام �السلوك الذي سیؤدي إلى نت�جة معینة وترتكز  

لاقة نظر�ته على ثلاث علاقات أساس�ة وهم العلاقة بین الجهد والأداء والعلاقة بین الأداء والمكافأة والع
 بین المكافأة والأهداف الشخص�ة.  

 فقد ر�زت على العلاقة بین المثیر والاستجا�ة وترى هذه النظر�ة أن سلوك  :نظر�ة التعز�ز لإسكندر 

�عزز   الذي  والسلوك  للعوائد  �ستجیب  الفرد  وأن  خارجي  لمثیر  استجا�ة  هو  معین  نحو  على  الإنسان 
 �المكافأة �ستمر و�تكرر في حین أن السلوك الذي لا یؤدي للمكافاة ستوقف ولن یتكرر.  
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والتي اقترح من خلالها أفكارا جدیدة لز�ادة الإنتاج ورفع �فاءة العمل وذلك من    :لول�ام آوشي   Zنظر�ة  
الإدارات  بین  مت�ادلة  ثقة  و�ناء  متجانسة  فرق عمل  والاعتماد على  التنظ�مي  �المناخ  اهتمامه  خلال 

 والعاملین. 

 

 را�عا: أهداف واهم�ة الحوافز   

 للحوافز عدة أهداف تسعى الشر�ة لتحق�قها و�مكن تقس�مها �ما یلي:  

  أهداف الحوافز على المستوى الفردي:

الجهد وأتقن   -الاعتراف   بذل  الاعتراف �حق من  للتقدیر �جب  الفرد و�ش�اع حاجاته  ینجزه  ما  �ق�مة 

 وأخلص في عمله بتشج�عه وحثه على الاستمرار �ما �مكنه من الإبداع والحرص على دوام التقدم والنمو. 

العمل حتى یتمكن الأفراد من إش�اع حاجاتهم   -الدعم   المالي �حتل مكانة في جو  المالي فالتعو�ض 

 الماد�ة.  

للتغذ�ة المرتدة �سعى معظم الأفراد إلى الوقوف على نتائج عملهم ورد فعل الغیراتجاهها و�ش�اع   -أداة  

 الغرائز في حب الاستطلاع. 

   الحوافز على مستوى الجماعات: -أهداف  

وتفاعلهم  بتقبلهم  القرارات  اتخاذ  في  الجماعة  لأفراد  المشار�ة  تسمح  والتعاون  المشار�ة  روح  تنم�ة 

 وشعورهم �الأهم�ة لإقناع الإدارة �آرائهم. 

و�حدث التنافس إذا ما توفرت لدى الأفراد الفرص المناس�ة للمنافسة والتحدي لذلك �جب على الأفراد 

 إث�ات ذاتهم.  

 المهارات ف�ما بین أفراد الجماعة تمكن من نقل المهارات إلى زملائهم مما یز�د من فرص التنم�ة   -تنم�ة  

 والتدر�ب أثناء ممارسة المهام. 

   أهداف الحوافز على مستوى الشر�ة: -

 والترا�ط بین نشاط التحفیز وأنشطة الموارد ال�شر�ة المختلفة ومنها تخط�ط الموارد ال�شر�ة   -التكامل 

والتدر�ب   والأجور  الأداء  وتقی�م  والتنم�ة  والترق�ات  والتعیین  والاخت�ار  والاستقطاب  الوظائف  وتحلیل 

 والخدمات وتؤثر على النتائج المتوقعة على مستوى الشر�ة. 
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 المناخ التنظ�مي المناسب تهدف الحوافز الى تحقیق جو من الرضا عن العمل لدى الأفراد   -تهیئة 

مع متطل�ات البیئة الخارج�ة والداخل�ة: هو التك�ف مع تأثیر الضغوط المح�طة �المنظمة في    -التك�ف  

 النواحي الاقتصاد�ة والاجتماع�ة والتكنولوج�ة والحكوم�ة. 

  

   أهم�ة الحوافز والمكافئات 

 أهم�ة الحوافز �النس�ة للعامل او الموظف: 

 یتحقق �استخدام الحوافز حیث أنها �مكن أن توقظ الحماس والدافع�ة والرغ�ة في العمل  

 نظم الحوافز في خلق رضا العاملین عن عملهم   -سهم 

 الوضع المادي والنفسي والاجتماعي للأفراد ور�ط مصالح الفرد �مصالحالمنظمة    -تحسین 

 أهم�ة الحوافز �النس�ة للشر�ة: 

 مستوى الأداء لدى العاملین.  -رفع 

 جودة الخدمات والمنتجات.   -تحسین 

 المر�ز التنافسي للمنظمة. -ترق�ة 

 

 خامسا: دور الحافز في تعز�ز جودة الأداء الوظ�في 

الدور الذي �عمل علي الحافز في تعز�ز جودة الأداء الوظ�في للأفراد داخل الشر�ة  من أهم المحاور  

إلى  الحاجة  أهم�ة  إذا ما علمنا  الإسترات�ج�ة خاصة  إعداد خططها  اولو�ة في  الشر�ات  تعطیها  الذي 

التحفیز في التأثیر إ�جا�ا العاملین ذو الخبرات والكفاءات العال�ة ومن خلال معرفة الإدارات �أهم�ة ودور  

أو سل�ا في أداء وتطو�ر مهمة العاملین داخل الشر�ات  بها ور�ط هذا الأداء بز�ادة �م�ة الإنتاج وجودة  

المخرجات سواء �انت سلع او خدمات  فالتحفیز من أهم الوسائل التي �جب على المؤسسات إت�اعها 

وافز على استثارة الدافع الإنساني لدي العاملین   من أجل الوصول إلى درجة أداء عال�ة �ما تعمل الح

من أجل ز�ادة أدائه وتطو�ره من خلال تحقیق مستوى عالي من الرضا الوظ�في ثم إن نظام الحوافز یؤثر 

على درجة الأداء وفعالیته من خلال تعز�ز نقاط القوة وتحسین نقاط الضعف لدى العاملین �الشر�ات 

 �یز على برامج التحفیز وضرورة ر�طها �الإنتاج.  وعل�ه لابد للشر�ات من التر 
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    أبرز ملامح تأثیر دور نظام الحوافز الجید على الأداء الوظ�في الآتي: 

 والتطو�ر في الأداء وز�ادة فاعلیته.  

 تخف�ض الفاقد في العمل  

 ز�ادة ولاء العاملین للشر�ة 

 إش�اع حاجات الأفراد العاملین ورفع روحهم المعنو�ة   

 تنم�ة الطاقات الإبداع�ة والابتكار�ة لدى العاملین  

 التحكم في سلوك العاملین وتعز�زه أو توجیهه أو تعدیله وتغییره و�لغاءه.  

 إشعار العاملین بروح العدالة داخل المنظمة وتنم�ة التقدیر الذاتي لدیهم.  

 ا�جاد عادات أو ق�م سلو��ة جدیدة تسعى الشر�ة إلى وجودها في صفوف العاملین. 

 ز�ادة نواتج العمل من حیث �م�ات الإنتاج والجودة والكفاءة في الأداء وسرعة التنفیذ. 

 

   استرات�ج�ة التحفیز 

استرات�ج�ة التحفیز تمثل مفهوم عملي �صف الق�مة المال�ة او المعنو�ة التي �حصل علیها الفرد العامل  

�ص�غ واوجه متعددة خلال عمل ما او اداء سلو�ي معین �حقق متطل�ات ما مكلف �ه و�ز�د عن ذلك 

 �اتجاه ما تبتغ�ه وتطمح ال�ه ادارة المنظمة 

   نظام المكافآت والحوافر ترت�ط ارت�اطاً ا�جاب�اً �الأ�عاد المختلفة للشر�ة مثل:

 جودة المنتج ورضا العملاء والنمو في المب�عات او الخدمات المقدمة 

 المكافآت العال�ة التي تعطى للموظفین لتحسین المناخ الاجتماعي ف�ما بینهم و�ین الادارة  

 تساهم المكافآت والحوافز في انخفاض معدل دوران العمل والاحتفاظ �العاملین الرئ�سیین  

 الاجور المرت�طة �الأداء تؤثر �شكل إ�جابي على انتاج�ة العاملین. 

 وتحفیزهم نحو اداء اعلى و�حفزهم على تطو�ر ادائهم  
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التنافس�ة و�سهم في تعز�ز   المنظمة  المنافسة و�عزز مكانة  أكثر قدرة على  لتكون  المنظمات  و�ساعد 

 المناخ الاجتماعي بین الإدارة والعاملین . 

 

 

 

 

 المتغیر التا�ع  

 أولا تعر�ف الأداء واهمیته   

 مفهوم الأداء  

�انت    الموظفین سواء  قبل  المبذول من  والجهد  العمل  �م�ة  أو عقل�ة هو  المجهودات جسمان�ة  تلك 

   والأكید أن تلك الطاقة المبذولة تقاس �سرعة الوقت في الإنجاز .

او هي نوع�ة العمل والجهد المقدم من قبل العاملین في الشر�ة حیث تشیر الي مستوى إنجازه ودرجة  

 الموائمة والتطابق ف�ما بین الجهد المبذول والمواصفات النوع�ة.  

 مع�ار نمط الأداء و�شیر هذا المع�ار للطر�قة التي یتم من خلالها الق�ام �أنشطة العمل. 

 معدلات الأداء أحد مقای�س الأداء �النس�ة للعاملین من ناح�ة الجودة والكم�ة وخلال فترةزمن�ة محددة. 

   

 تعر�ف اداء العاملین  

التكلفة ومن   الر�ح�ة وحصة السوق أو الجودة �معاییر للأداء بینما �حدد �عضها  المنظمات قد تحدد 

المنشودة وهو  الى الأهداف  للوصول  العاملین  أداء  العاملة یتحدد  الجماعات  أو  العاملین  نتائج  خلال 

ة �عتبر أداء مؤشر على مدى تحقیق العاملین للأهداف والمعاییر الموضوعة. فمن وجهة نظر وظ�ف�

العاملین هو مستوى أو نس�ة إنجاز مهمة ما ضمن المعاییر المحددة للوصول الى الأداء المستهدف 

�مثل مخرجات او �م�ة الانتاج للعامل الواحد مقدرة بوحدة زمن�ة محدد وهو �مثل انعكاس لمدى قدرته 

 عمل. من عدمها في تحقیق الاهداف المتعلقة �عمله ا�اً �انت طب�عة هذا ال
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 أهم�ة الاداء 

�حتل اداء العاملین موقعاً متقدماً من حیث الأهم�ة لدى إدارة المنظمة ومسؤولیها �مستو�اتهم المختلفة   

حیث �مثل الاداة او الوسیلة التي �مكن من خلالها تستط�ع المنظمات من تحقیق اهدافها سواء �انت  

المنظمات هو حصیلة تفاعل مجموعة الجهود المبذولة من خدم�ة او انتاج�ة. �ع�ارة اوضح فأن اداء  

قبل العاملین ومستوى تمتعهم �الكفاءة والقدرة والرغ�ة في اداء المهام المو�لة لهم ولذلك فهو الصورة 

التي تعكس وضع المنظمة والافراد العاملین فها �معنى اخر �مكن ان نقول �انه هو التفاعل بین السلوك  

مخرجات ذات ق�مة تساعد على �قاء المنظمة وعاملیها ضمن البیئة التنافس�ة في سوق  والانجاز لإنتاج  

 العمل.

 

 ثان�ا: أساس�ات الأداء الإداري والوظ�في  

   عناصر الأداء الإداري والوظ�في:

الوظ�فة  المعرفة �متطل�ات    نوع�ة العمل المنجز وتشمل الدقة والنظام والتمكن التقني والقدرة على تنظ�م 

 الوظ�فة   وتشمل المهارة المهن�ة والمعرفة الفن�ة والخلف�ة العامة عن

كم�ة العمل المنجز العمل المنجز الذي �ستط�ع الموظف إنجازه في الظروف العاد�ة ومقدار سرعة هذا 

 الإنجاز و�نجازه في الوقت المحدد 

 المثابرة والوثوق التفاني في العمل وتحمل مسؤول�ة العمل 

 مدى حاجة الموظف للإرشاد والتوج�ه من قبل المشرفین وتقی�م نتائج عمله. 

 القدرة على الأداء وهي إمكان�ة الموظف على الق�ام �عمل ما وتكتسب �التعل�م والتدر�ب   

 الرغ�ة في الأداء وهي القوة الكامنة في العامل التي تحر�ه حاجات ورغ�ات الموظف. 

فالأداء الوظ�في ما هو إلا محصلة التفاعل بین �لا من القدرة على الأداء والرغ�ة الموجودة في العامل 

 لتأد�ة العمل. 

 العوامل المؤثرة في الأداء: 

 هناك العدید من العوامل والمؤثرات التي تؤثر على أداء الموظف   
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   )الإضاءة او اتساع المكان او التكی�ف(خلل أو قصور بیئة العمل الماد�ة 

 عدم وضوح التعل�مات من الرؤساء �شأن العمل  

 عدم امتلاك العامل للق�م الإ�جاب�ة للعمل. 

 عدم امتلاك العامل للرغ�ة في العمل نت�جة شعوره �الإح�اط  

 خلل في بیئة العمل الاجتماع�ة والتنظ�م�ة 

 نقص أو خلل في التكو�ن النفسي للعامل أو اتجاهاته. 

 انخفاض المعارف أو المهاارت لدى العامل عما هو مطلوب لأداء العمل. 

 عدم وجود معاییر أداء �م�ة لق�اس إنتاج�ة العمل 

 عدم وجود أدلة و عدم �فاءة نظام المتا�عة والتقی�م في أثناء تنفیذ مهام العمل 

 عمل إجراءات واضحة لتنفیذ المهام 

 الطاقة الجسم�ة والعقل�ة التي یبذلها الفرد لأداء مهامه.

 القدرة على تحمل المسؤول�ة 

 المعرفة �متطل�ات العمل والخبرات التي �متلكها الفرد تجاهه. 

 ومدى اعتقاده �أهمیتها في انجاز العمل. 

 الالتزام �إنجاز المهام في مواعید محددة. 

 الخصائص الشخص�ة التي �متلكها الفرد �الجد�ة في العمل 

 نوع�ة العمل المكلف �ه ومدى تناسبها مع قدراته وامكان�اته.  

 إدراك الفرد لأ�عاد الدور والمهام المو�لة ال�ه 

 إدراك وفهم طب�عة العمل   الأداء = الجهد + القدرة + 
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 ثالثا: خصائص الأداء الوظ�في  

 أنواع الأداء 

 أداء المهام حیث �قصد بها مجموعة السلو��ات التي تساهم في إنجاز العمل�ات   

 الأداء الظرفي هو السلو��ات التي تساهم �شكل م�اشر في تحو�ل ومعالجة العمل�ات الجوهر�ة 

الأداء المعاكس و�ختلف هذه النوع من الأداء عن النوعین السا�قین حیث یتمیز هذا النوع من الأداء 

�سلوك سلبي في العمل و�أخذ أشكالا عدیدة ومختلفة �الغ�اب أو التأخر عن مواعید العمل أو قد �أخذ 

 شكل الانحراف والعدوان أو سوء الاستخدام. 

 

 محددات الأداء  

 �عتبر الأداء على أنه نتاج العمل وهذا الأداء تتحكم ف�ه مجموعة من محددات هي التي تحدد طب�عة أداء 

 العاملین في الشر�ة وهذه المحددات نسردها �ما یلي: 

 الجهد المبذول: هو درجة الحماس التي تنتاب الفرد العامل عند أدائه لعمله ف  

 نوع�ة الجهد هو ذلك المستوى من الدقة والمجهود و�درجة مطا�قة للجهد �مواصفات نوع�ة معینة.  

 الخبرة السا�قة الموظف الذي له الخبرة الكاف�ة التي اكتسبها من ممارسة العمل   

 الاتصال �العملاء والرئ�س تعتبر هذه الوسیلة من اقل طرق �فاءة في ق�اس الاداء  

 نمط الأداء: ونعني �ه الأسلوب أو طر�قة التي یبذل بها الجهد في العمل  

  

 را�عا: خطوات تقی�م الأداء الوظ�في 

تحدید    -تعتمد عمل�ة تقی�م الأداء الوظ�في على مجموعة من الخطوات والتي جاءت على النحو التالي  

معاییر الأداء: حیث �ختلف المع�ار المناسب للإداء الفعال للعمل وذلك وفقا لمواصفات العمل وشروطه 

 ر الأداء كما أن هنالك مجموعة من الخصائص التي لابد من توافرها في مع�ار تحدید معایی

 كالصدق والث�ات والتمییز.  
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 ق�اس الأداء: وترت�ط خطوات ق�اس الأداء في المعلومات الفعل�ة حول الأداء الوظ�في علما أن هنالك  

 أر�عة مصادر للمعلومات تستخدم لق�اس الأداء وهم على التوالي الملاحظة للأفراد العاملین والتقار�ر 

 الإحصائ�ة والتقار�ر الشفو�ة والتقار�ر المكتو�ة.  

 

 ا�عاد الأداء  

نظرا للعلاقة الم�اشرة بین نجاح تنفیذ تلك الاسترات�ج�ات الخاصة �الأداء ومستوى اداء العاملین من جهة  

و�ین ذلك المستوى والاداء التنظ�مي للمنظمة من جهة أخرى فنجاح استرات�ج�ات أدارة الموارد ال�شر�ة  

اهداف المنظمة واسترات�جیتها �عني �الأساس اداء تنظ�مي �شري عالي المستوى والذي یؤدي الى تحقیق  

 الكل�ة  

 

 ولق�اس هذا النجاح تم تحدید ثلاثة ا�عاد للمستوى الافضل لأداء العاملین وهى:  

 جودة العمل المنجز:  

 هي مستوى الدقة والاتقان ودرجة مطا�قة الجهد المبذول لمواصفات نوع�ة معینة

 

 الالتزام:  

هو استثمار مت�ادل بین الفرد والمنظمة �استمرار العلاقة التعاقد�ة بینهما مما یترتب عل�ه سلوك مرغوب  

 ف�ه من جانب الفرد تجاه المنظمة 

 كم�ة العمل المنجز:  

�قصد بها مقدار العمل الذي �ستط�ع الفرد العامل ان ینجزه في الظروف العاد�ة للعمل خلال وحدة زمن�ة  

 محددة عبر ما یبذله الفرد من طاقة جسمان�ة وعقل�ة اثناء تأدیته ذلك العمل  

 :  طرق تقی�م الأداء

 وتتمثل في مجموعة الطرق التي تعتمد على التقدیرات الشخص�ة للمدراء �ما أن  
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 طرق تقی�م الأداء لا تعتمد على العوامل الموضوع�ة وغال�ا ما یتم إدراجها في سلسلة من الطرق وهم:  

 طر�قة الترتیب ال�س�ط: وتعتمد هذه الطر�قة على ترتیب الأفراد العاملین �التسلسل.  

 طر�قة المقارنة المزدوجة الثنائ�ة: حیث �قوم المق�م �مقارنة �ل فرد مع جم�ع الأفراد العاملین. 

 طر�قة التدرج: ومن خلال هذه الطر�قة یتم وضع تصن�فات للأفراد �شكل هرمي تدر�جي.  

�العمل   تتعلق  التي  الخصائص  أو  الصفات  الطر�قة على عدد من  الب�اني: وتعتمد هذه  التدرج  طر�قة 

   والأداء.

  

 استرات�ج�ة تقی�م الأداء 

العاملین من خلال عمل�ة ممنهجة ودور�ة لتقی�م ادائهم وهذا �ستدعي الق�ام �حالة تحقق لمستو�ات اداء  

الوظ�في ومستو�ات انتاجیتهم. لوضع تصور نهائي عما �مكن ان �كون عل�ه الاداء المستقبلي �ص�غته  

المطلو�ة للوصول الى اعلى درجات الكفاءة والفاعل�ة في الاداء ان تقی�م اداء العاملین له دور مؤثر في 

 في وز�ادة انتاج�ة الموظف مما یؤدي بدوره الى ز�ادة الاداء التنظ�ميتحقیق التقدم الوظ�

 : ومن اهم الطرق الحدیثة في عمل�ة التقی�م هي 

 طر�قة الإدارة ة �الأهداف او التقی�م �النتائج:  

تعتمد هذه الطر�قة على العمل المشترك بین الرؤساء والمرؤوسین في تحدید الاهداف المطلو�ة وال�ات  

 وسبل تحق�قها فضلا عن وضع معاییر الاداء التي ستعتمد وطر�قة ق�اسها. 

 الأحداث الحرجة:  طر�قة

�قوم القائم �التقی�م بتسجیل ما یرى أنه �مثل أحداث حرجة في أداء �ل فرد خلال الفترة التي �كون فیها   

تقی�م الأداء �عض هذه الأحداث �كون أداء فعال متمیز وال�عض الآخر أداء منخفض وهكذا تتضح صورة  

 خلالها.  الأداء الكلي للفرد أمام المق�م خلال الفترة المطلوب تقی�م أداء الفرد 

 طر�قة المشار�ة:  
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ط�قت هذه الطر�قة في بدا�اتها في الولا�ات المتحدة الأمر�ك�ة خاصة في المنظمات الكبیرة حیث تهدف   

الى اعتماد أكثر من مصدر او مر�ز للتقی�م اذ �ق�م الفرد العامل من قبل عدة أطراف مثل الزملاء في  

 اتي. العمل والمرؤوسین الم�اشر�ن والمدراء والز�ائن �الإضافة الى التقی�م الذ

 

 

   الثالث  الفصل 

 مجتمع وعینة الدراسة  

 

 مجتمع وعینة الدراسة  •

 منهج الدراسة   •

 أداة ال�حث  •

 أدوات الدراسة وطرق جمع المعلومات  •
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 مجتمع وعینة الدراسة  

العاملین في بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة و�بلغ عددهم    على مجموعة عشوائ�ة منالدراسة    تم عمل 

موظفا وتم إجراء عدد من المقابلات مع العاملین والمسؤولین عن قسم الحوافز في إدارة   100حوالي  

الموارد ال�شر�ة في الشر�ة وتم توز�ع استمارة الاستب�ان على عینة ط�ق�ة عشوائ�ة �س�طة من العاملین  

لوسطى  وهي الوظائف شملت �ل المستو�ات الإدار�ة من العاملین في الإدارة العل�ا والإدارة ط�قة المدراء ا

الإدار�ة والفن�ة والإدارة التشغیل�ة في الشر�ة وقد اعتمدنا طر�قة العینة العشوائ�ة في اخت�ار عینة ال�حث  

 .  موظفا وادار�ا حیث تم توز�ع الاست�انة علیهم 100والتي بلغ حجمها 

  

 منهج الدراسة 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي وذلك لب�ان الغرض والغا�ة الأساس�ة المرجوة من هذه الدراسة  

إ�صالها من خلال ذلك ال�حث حیث تهدف الدراسة لفهم الأسس العامة لنظام   ال�احثوالتي فعلا أراد  

الأداء  التي تؤثر �صورة م�اشرة في تحسین جودة  الحوافز  أنواع  أبرز  الحوافز ومراحل تطوره ومعرفة 

الوظ�في في بنك التنم�ة الأجتماع�ة في محافظة جدة و�ذلك وضع الخطط والإسترات�ج�ات التي تمكن  

�ة من مواجهة �افة الظروف والتحد�ات التي قد تواجه عملها من خلال تدع�م وتحفیز العامل  تلك الشر 

تقن�ة    ي اعتمدت في هذا ال�حث على علي الجانب النظري والتطب�قي و�التالي ادي الي استخدام  ال�شري.

وجمع المنهج الوصفي لأنه انسب في دراسة هذا ا لموضوع عبر البدء بوصف الظاهرة التي یدرسها  

المعلومات الدق�قة عنها ووصفها وصفا �م�ا و��ف�ا علما أن نوع العینة التي استخدمت في هذا ال�حث 

هي العینة العشوائ�ة وهذا �عني أن جم�ع أفراد مجتمع ال�حث تتاح لهم فرصة متساو�ة ومستقلة لكي 

اخت�ار أي فـرد لا یؤثـر في  یدخلوا العینة أي إن لكل فرد في المجتمع الاحتمال نفسه في الاخت�ار و�ن  

اخت�ار الفرد الآخر بینما الجانب التطب�قي تم اعتماد اداة الاستب�ان وقد استعملت �أداة للدراسة المیدان�ة 

و�ذلك وضع الخطط والإسترات�ج�ات التي تمكن بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة من مواجهة �افة الظروف 

 . ل تدع�م وتحفیز العامل ال�شري والتحد�ات التي قد تواجه عملها من خلا 
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 أداة ال�حث  

ال�حث إذ صمم   أداة لهذا  العدید من الأسئلة   ال�احثلقد تم استخدام الاست�انة  است�انة اشتملت على 

الأول منها    القسم  أقسام  خمسةوالمعلومات التي لها علاقة �موضوع ال�حث وتضمنت الاست�انة على  

الحالة الاجتماع�ة    یتعلق بب�انات شخص�ة تدور حول طب�عة العمل الخبرة المؤهل الدراسي الجنس العمر

الثاني من الاست�انة جملة استفسارات �ان الغرض منها التعرف على درجة وأهم�ة   القسمحین تضمن  

عن    تحدثت، وفي القسم الثالث  الحافز عند العامل وما هي أكثر الحوافز تأثیراً في نفس�ة العاملینانواع  

العوامل المؤثرة ومدى تأثیرها على العمل وا�ضا مدى تأثیر العلاقات بین الموظفین وأ�ضا فرص التدر�ب  

في القسم الرا�ع تحدثت عن تأثیر المحفزات حیث شملت تق�ما عاما لبرامج التحفیز، القسم    ومدى تأثیرها، 

و�انت الأسئلة جم�عها من النوع المغلق من الخامس شمل مدى تأثیر الق�ادة والأدارة على العاملین،  

التحلیل الإحصائي   تبین رأیها ول�سهل �ذلك عمل�ة  التي  اخت�ار الإجا�ة  العینة في  الت�سیر على  أجل 

 . اخت�ارات عدةوالاستدلال علیها وتم وضع لكل سؤال 

 

 .قائمة توز�ع اداة الدراسة االست�انات

 

 اجمالي الاستب�انات  الغیر مستلمة  المتسلمة  الموزعة   عدد الأستب�انات
 ٨٨ ١٢ ٨٨ ١٠٠ المجموع  
 ٪٨٨ ٪١٢ ٪٨٨ ٪١٠٠ النسب 

 

في إطار الدراسة المیدان�ة و�هدف اخت�ار العالقة المفترضة بین متغیرات ال�حث أثر التحفیز على تحسین  

الأداء الوظ�في في بنك التنم�ة الأجتماعي في جدةتم اخت�ار االستب�ان �وسیلة لق�اس" أثر التحفیز على  

مو  اداء  في جدةوعلى  الأجتماعي  التنم�ة  بنك  في  الوظ�في  الأداء  �ل من  تحسین  في  والعاملین  ظفي 
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في المملكة العر��ة السعود�ة    المستو�ات اإلدار�ة العل�ا الوسطى والدن�ا في بنك التنم�ة الأجتماعي في جدة

�عني بدرجة    الأستب�ان حیث تم الق�ام �عدة خطوات تنفیذ�ة لضمان صدقها وث�اتها فان عمل�ة الث�ات في  

ذاتهم مرة أخرى   الأشخاصتكون واحدة تقر��ا لو تكرر تطب�قها علي   سوف  الإجا�ة كبیرة التأكد من أن  

 .وصدقها سوف �عني التأكد من انها سوف تق�س ما اعددت الدراسة من اجل ق�اسه

 

حول موضوع الدراسة وهي العوامل المؤثرة في   الأست�انةأدوات الدراسة وطرق جمع المعلومات تم اعداد  

عمل�ة تدر�ب الموارد ال�شر�ة أثر التحفیز على تحسین الأداء الوظ�في في بنك التنم�ة الأجتماعي في  

جدةأدوات الدراسة وطرق جمع الب�انات تم في الدراسة استخدام طرق لجمع الب�انات والمعلومات و�انت  

 وهما: �ن رئ�سین الطرق الرئ�س�ة تعتمد على مصدر 

وتم اعداد �حیث تناسب مجتمع وعینة الدراسة �حیث تهدف    الأست�انةعن طر�ق    –  الأول�ةالمصادر   1- 

الي ابراز فرض�ات الدراسة �خصوص استرات�ج�ات إدارة الموارد ال�شر�ة وأداء العاملین بناء على نتائج  

علیها �مصدر اولي للمعلومات والب�انات �خصوص استرات�ج�ات إدارة الموارد    الأعتماد برامج التحفیز لیتم  

 وأداء العاملین وق�اسه )والتطو�ر والتحفیز وتقی�م الأداء  وق�اسه (التدر�بال�شر�ة 

من الكتب والدارسات السا�قة    الأكاد�م�ة�المصادر    الأستعانةوفي هذا الصدد تم    –المصادر الثانو�ة   2- 

:  الأولالقسم   :إلى قسمین رئ�سیین  الأستب�ان في نفس المجال وتتمثل في الكتب والمراجع وقد انقسم  

القسم ) العلمي المؤهل   - الوظ�فة   -الخبرة    -السن  -: الجنسالخاص �الب�انات الشخص�ة للم�حوثین

  تحسین الأداء الوظ�في في بنك التنم�ة الأجتماعي في جدة الثاني: العوامل التي توضح أثر التحفیز على  

 محاور عدةوتكون 
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   الرا�ع الفصل 

 نتائج الدراسة وتحلیلها والتوص�ات 

 

 

 عرض الب�انات وتحلیلها  •

 : الب�انات الشخص�ةالأولالقسم  •

 القسم الثاني: العوامل المؤثرة في ب�ان أثر التحفیز •

 نتائج ال�حث •

 المقترحات وتوص�ات ال�حث  •

 الخاتمة •

 المراجع  •

 الملاحق •
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 عرض الب�انات وتحلیلها 
 

ف�ما �أتي عرض للنتائج التي تم الحصول علیها �استخدام أداة الدراسة و�عد إجراء المعالجات  

تم استخراج تقدیرات افراد عینة الدراسة اجمالي اعداد  :وفقا لفرض�ات الدراسة الإحصائ�ة

ونس�ة مئو�ة لكل تقدیرات افراد عینة الدراسة المع�اري وتمیل �ل النسب والمؤشرات األخرى الي 

اعتماد درجة �بیرة راض جدا وأ�ضا راضي نالحظ من الجدول أن النس�ة الكبیرة من العینة 

أدائهم بینما نس�ة صغیرة من العینة ال �عتقدون �أن یؤ�دون أن للحوافز دور �بیر في تحسین 

أن هناك غالب�ة المشار�ین من العینة غیر   نلاحظللحوافز دور ا في تحسین أدائهم بینما 

في المقابل هناك اقل�ة فقط راضیین عن الحوافز   المنظمةراضیین عن الحوافز المقدمة في 

  .المقدمة لهم

 

وصف أفراد عینة الدراسة من حیث المتغیرات    : الب�انات الشخص�ةالأول القسم 

 الد�مغراف�ة

 : وصف أفراد عینة الدراسة من حیث النوعأولا 
 

 النس�ة المئو�ة العدد  الفئة  المتغیر

 النوع
 ٪٧٦ ٦٧ ذ�ر
 ٪٢٤ ٢١ انثى 

 ٪١٠٠ ٨٨ المجموع 
 

 

)   ٦٧ و (: تبین أن معظم عینة الدراسة من الذ�ور حیث بلغ تحلیل نتائج نوع الموظف

ها ( فقط و�نس�ة مقدار  )  ٢١الإناث ( في حین �ان عدد  )  ٪٧٦(   شخص و�نس�ة مقدارها

 .بنك التنم�ة الأجتماع�ة فرع جدة في  الإناثهذا یدل على تدني نس�ة مشار�ة  % )  ٢٤

 

 

 

 



 

۳۳ 
 

 

 

 وصف أفراد عینة الدراسة من حیث العمر 
 

 النس�ة المئو�ة % العدد  الفئة  المتغیر

 العمر 

 ٪١٤ ١٣ ٣٠إلى  ٢٠من 
 ٪٣٢ ٢٩ ٤٠إلى  ٣١من 
 ٪٣٦ ٣١ ٥٠إلى  ٤١من 
 ٪١٨ ١٥ فما فوق  ٥١من 

 ٪١٠٠ ٨٨ المجموع 
 

من أفراد عینة الدراسة تقع أعمارهم في الفئة العمر�ة من   الأكبرتحلیل نتائج العمر: تبین أن النس�ة 

إلى  ٣١من تلتها الفئة العمر�ة  )٪٣٦(بنس�ة مقدارها  )  ٣١( حیث بلغ عددهم  ٥٠إلى  ٤١من 

من مجمل عینة الدراسة  )٪١٨( فما فوق  ٥١من وجاءت نس�ة من هم في   )٪٣٢(و�نس�ة سنة  ٤٠

من مجمل عینة الدراسة وهذا یبین أن  ) ٪١٤(و�نس�ة مقدارها  ٣٠إلى  ٢٠من  للأعماراما �النس�ة 

 .عمرا الأقلعینة الدراسة مرتفع نسب�ا �النس�ة الي الفئات  الأفراد منمتوسط أعمار 

 

  ثان�ا: وصف أفراد عینة الدراسة من حیث المؤهل 
 

 النس�ة المئو�ة % العدد  الفئة  المتغیر

 المؤهل
 العلمي 

 ٪٤ ٤ ثانوي 
 ٪٦ ٦ دبلوم

 ٪٧٩ ٦٨ �كالور�وس
 ٪١٠ ٩ ماجستیر
 ٪١ ١ د�توراه
 ٪١٠٠ ٨٨ المجموع 

 

تحلیل نتائج المؤهل العلمي: تبین أن غالب�ة أفراد عینة الدراسة �حملون الشهادة الجامع�ة  

وتلتها نس�ة حاملي  )٪٧٩( و�نس�ة تمثیل بلغت  )٨٦( حیث بلغ عددهم   )�كالور�وس( الأولى



 

۳٤ 
 

)         ٪٦( بنس�ة الدبلومتلتها نس�ة الحاصلون على درجة   ) ٪١٠(و�نس�ة بلغت الماجستیر درجة 

و�نس�ة ) ٤(والتي بلغ عدد أفرادها  المرحلة الثانو�ةأما نس�ة الحاصلین على درجة 

و�نس�ة  ) ١(أما نس�ة الحاصلین على درجة الد�توراه والتي بلغ عدد أفرادها )  ٪٤ا(مقداره

 علم�ة عال�ة نسب�ا مؤهلاتعینة الدراسة هم ذوو  أفرادهذا �التالي یبین أن و  )  ٪١ا(مقداره

 

 الخبرة سنوات ثالثا: وصف أفراد عینة الدراسة من حیث 
 

 النس�ة المئو�ة % العدد  الفئة  المتغیر

 سنوات
 الخبرة

 ٪١٩ ١٧ سنین  ٥حتى  ٠من 
 ٪٦٦ ٥٨ سنة ١٥حتى  ٥من 
 ٪١٠ ٩ سنة ٣٠حتى   ١٥من 

 ٪٥ ٤ فما فوق  ٣٠من 
 ٪١٠٠ ٨٨ المجموع 

 

 

 تحلیل نتائج سنوات الخبرة:  
�انت    الأكبرعینة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة حیث أن النس�ة  لأفرادتبین أن التوز�ع النسبي  

تلتها عدد سنوات   )٪ ٦٦(فرد و�نس�ة ) ٥٨( فقد بلغ عدد أفرادها سنة  ١٥حتى  ٥من لذوي الخبرة 

فقد سنة  ٣٠حتى   ١٥من أما أصحاب الخبرة  )٪١٩(فقد بلغت نسبتها  سنین  ٥حتى  ٠من الخبرة 

عینة الدراسة �خبرات عمل�ة  أفرادمن مجمل عینة الدراسة وهذا یدل على تمتع  )٪١٠(بلغت نسبتهم  

 . طو�لة نسب�ا

 

 الحالة الأجتماع�ةوصف أفراد عینة الدراسة من حیث را�عا :  
 

 المئو�ة %النس�ة  العدد  الفئة  المتغیر

 الحالة 
 الأجتماع�ة 

 ٪٢٧ ٢٤ أعزب 
 ٪٧٣ ٦٤ متزوج

 ٪١٠٠ ٨٨ المجموع 
 



 

۳٥ 
 

 

 

 

 :  الحالة الأجتماع�ةتحلیل نتائج 
 الأكبرحیث أن النس�ة  الحالة الأجتماع�ةعینة الدراسة حسب  لأفرادتبین أن التوز�ع النسبي  

أما نس�ة العزاب  ) ٪٧٣( فرد و�نس�ة ) ٦٤( فقد بلغ عدد أفرادها  من صالح المتزوجین كانت 

 ) ٪٢٧فقد بلغت ( 

 

 

المؤثرة   العوامل  الثاني:  أنواعالقسم  تحسین    من  على  التنم�ة في    الأداء التحفیز  بنك 
 :وتتكون من خمس فرض�ات �ما یلي  جدة الأجتماعي في

 

 

 درجة الفاعل�ة  الع�ارة 

 فعالة  فعالة جدًا  
متوسطة 
 الفعال�ة

 غیر فعالة
 

ك�ف تق�م فعال�ة المحفزات المال�ة 
 في ز�ادة إنتاجیتك؟ 

٠ ١ ١٧ ٧٠ 

ك�ف تق�م فعال�ة المحفزات غیر  
 المال�ة في ز�ادة إنتاجیتك؟ 

٤ ٣ ٢٤ ٥٧ 

ك�ف تق�م فعال�ة المحفزات الذات�ة  
 في ز�ادة إنتاجیتك؟ 

٦ ٦ ٣٩ ٣٧ 

 

 

 

 



 

۳٦ 
 

 

 

بنك الوظ�في في    الأداء: العوامل المؤثرة في ب�ان أثر التحفیز على تحسین  الثالثالقسم  
 :فرض�ات �ما یلي ثلاثوتتكون من   جدة  التنم�ة الأجتماعي في

 

 درجة التأثیر الع�ارة 

 مؤثرة مؤثرة جدًا  
متوسطة 

 التأثیر
 غیر مؤثرة

إلى أي مدى تؤثر بیئة العمل على 
 تحفیزك؟ 

٣ ٧ ٣١ ٤٧ 

تؤثر العلاقات بین  إلى أي مدى 
 الموظفین والإدارة على تحفیزك؟ 

٤ ١٣ ٤٤ ٢٧ 

إلى أي مدى تؤثر فرص التدر�ب  
 والتطو�ر على تحفیزك؟ 

١ ١٦ ١٨ ٥٣ 

 

  بنك التنم�ة الأجتماعي في الوظ�في في    الأداءعلى تحسین  تأثیر المحفزات  :  الرا�ع  القسم  
 :فرض�ات �ما یلي ثلاثوتتكون من   جدة

 

 درجة التأثیر الع�ارة 

 لا نعم  

هل شعرت بز�ادة في إنتاجیتك �عد تلق�ك 
 محفزات معینة؟

٤ ٨٤ 

هل تعتقد أن المحفزات الحال�ة في منظمتك 
 كاف�ة لتحفیز الموظفین؟ 

٢٤ ٦٤ 

 

 



 

۳۷ 
 

 تقی�م التحفیز  الع�ارة 
 ضع�ف مقبول جید جید جدًا ممتاز 

ما هو تقی�مك العام لبرنامج التحفیز في  
 منظمتك؟ 

٤ ١١ ١٨ ٢٧ ٢٨ 

 

الإدارة  :  الخامس  القسم   و  الق�ادة  تحسین  تأثیر  في    الأداءعلى  التنم�ة الوظ�في  بنك 
 :فرض�ات �ما یلي أر�عوتتكون من   جدة الأجتماعي في

 

 تقی�م الإدارة  الع�ارة 
 ضع�ف مقبول جید جید جدًا ممتاز 

ك�ف تق�م أسلوب الإدارة في منظمتك من حیث  
 الدعم والتحفیز؟

١ ٣ ٨ ٢٨ ٤٨ 

 

 درجة التأثیر الع�ارة 

 ر�ما لا نعم  

هل تشعر أن الإدارة تستمع إلى 
 اقتراحاتك وتفاعلك مع برامج التحفیز؟

٢٤ ٤٦ 
١٨ 

هل ترى أن القادة في منظمتك  
�قدمون الدعم الكافي لتحفیز 

 الموظفین؟ 
٩ ٤١ 

٣٨ 

هل تشعر �أن الإدارة تعترف 
 �مساهماتك و�نجازاتك في العمل؟

٦ ٦٣ 
١٩ 

 

 نتائج ال�حث: 

بنك التنم�ة الأجتماع�ة �جدة لها التأثیر الاكبر على مستوى ابتكار وابداع الموظفین والعاملین حیث اذا 
كانت بیئة العمل مبن�ة على الجمود والقیود فإن العاملین سوف یتهر�ون من الوظ�فة في أي وقت سمح  



 

۳۸ 
 

لهم بذلك على خلاف إذا �انت بیئة مرحة ومتجددة لا تتسم �الروتین الممل فإنها سوف تسهم في جعلهم  
 یبتكرون و�بدعون.  

تلعب الحوافز دور ا �بیر ا في تحسین أداء العاملین في العینة المدروسة حیث أ ن معظم أفراد العینة 
 أكدوا على أهم�ة نظام الحوافز في تحسین أداء العاملین.  

 الشر�ة التي لا �مكنها ان تقدم اقل القلیل للموظفین سوى الرواتب هي سوف تسقط عاجلا ام آجلا   •

العمال غیر راضین عن الحوافز المقدمة في شر�تهم حیث تبین من خلال تحلیل إجا�ات أفراد العینة   •
 أن هناك نس�ة �بیرة من أفراد العینة غیر راضین عن الحوافز المقدمة في شر�تهم.  

 تعد الحوافز المعنو�ة أكثر تأثیر ا على أداء العاملین مقارنة مع الحوافز الماد�ة   •

-لا تختلف أ�عاد نظام الحوافز وأداء العاملین �اختلاف المتغیرات الد�مغراف�ة( الجنس العمر سنوات   •
 لخبرة المؤهل العلمي الحالة الاجتماع�ة ا

 لدى العاملین المهارات الكاف�ة لتنفیذ أعمالهم المطلو�ة حیث أكد معظم أفراد العینة على امتلاك  •

العاملین المهارات اللازمة لتنفیذ أعمالهم وهذا ما یبرر عدم رضا العاملین عن الحوافز المقدمة لهم  •
 في بنك التنم�ة الأجتماع�ة. 

الشهادة  • الاختصاصوعن  عن  النظر  �غض  الوظ�في  العمل  في  الأقدم�ة  على  تعتمد  الترق�ة  فرص 
 العلم�ة   

العمل على تفعیل المكافآت والحوافز الماد�ة �ذلك �ونها تثیر حماس ونشاط مجموعةمن الأفراد مع  •
ضرورة ر�طها �الأداء فلا بد من تفعیلها وز�ادتها �شكل أكبر لتتلاءم مع الغلاء المع�شي المتزاید 

 وتناسب تطلعات العاملین. 

أظهرت الدراسة أن العاملین یتمتعون �الكفاءة والفاعل�ة المطلو�ة للعمل و�التالي �جب تمییز العامل  •
 الممیز في عمله وتخص�صه �مكافآت وحوافز اضاف�ة  

العمل �شكل أكبر على تحو�ل هذا التأكید إلى ممارسات من خلال الاهتمام أكثر �الحوافز المعنو�ة   •
العاملین وذلك من خلال ز�ادة  أداء  ا في  تأثیر  الحوافز  أ�عاد نظام  أكثر  أنها  الدراسة  بینت  حیث 

 مشار�ة العامل في صنع القرارات في الشر�ة وتأمین بیئة عمل مناس�ة له. 

التي �متلكها العامل حیث أن معظم أفراد العینة أكدوا على أنه لا یوجد انصاف في عمل�ة الترق�ة  •
 التي تقوم بها الشر�ة. 

 

 

 



 

۳۹ 
 

 المقترحات وتوص�ات ال�حث   

ضرورة تقی�م أداء العاملین �شكل شهري من أجل تحدید العامل المتمیز في عمله وذلك من خلال   •
ق�ام الرئ�س الم�اشر في العمل �إرسال �تب شهر�ة تتضمن أهم الأعمال التي قام بها العمال وذلك 

 لتمییز العامل النش�ط عن غیره ومكافأته �شكل فردي. 

ادخال نظام المحفزات والمكافئات والعلوات على الرواتب ضمن انظمة العمل الادار�ة لز�ادة �فاءة  •
 الانتاج وز�ادة الابداع الوظ�في.  

فرصة للإش�اع المادي والمعنوي على حد سواء و�ذلك فإن تحسن الأداء یتوقف على مدى إتاحة  •
 فرص الترقي والابتعاد عن المحسو��ات والمجاملات. 

 العمل على غرس الولاء التنظ�مي وذلك من خلال إشراك العاملین في اتخاذ القرارات.   •

 التقدیر والاحترام من قبل الإدارة ل�ساعد ذلك على تحسین الأداء.   •

 ضرورة ز�ادة الكتلة النقد�ة للحوافز الماد�ة المقدمة لكي تتماشى مع ارتفاع الأسعار. •

 ضرورة التحدید الدقیق لاحت�اجات العاملین الفن�ة والادار�ة ل�صار الى تلبیتها .   •

ضرورة العمل على ترق�ة العامل بناء على اختصاصه وعلى شهادته العلم�ة التي  •
�متلكها وذلك من خلال ات�اع س�اسة استقطاب وتعیین تعتمد على التخصص العلمي  

 والفني 
ضرورة ترس�خ ثقافة الحوافز والتي تؤدي لز�ادة �فاءة وتحسین جودة الأداء   •

الوظ�في. وضع أهم�ة �بیرة من قبل الإدارات لمسألة الحوافز �اعت�اره أحد أهم الدوافع 
 لإنجاز العمل. 

 ر�ط الحوافز �أهداف العاملین والإدارة.    •
الاهتمام بز�ادة نشر روح الفر�ق ضمن بیئة العمل حتى تبدو أكثر حیو�ة لتعطي   •

 وتنتج أكثر.  
ات�اع الانظمة والتعل�مات حرصا على سلامة العاملین وتجن�ا لحدوث أي اصا�ة    •

 عمل اثناء العمل�ة الانتاج�ة. 
 العمل على تحسین مكانة �افة العاملین في الشر�ة دون تمییز أو تخص�ص.    •
 وضع خطط ومعاییر واضحة ومدروسة لق�اس أداء العاملین.   •
الحوافز عموماً وأن تعمل على    • بتقی�مها لأنظمة  النظر  إعادة  لابد للإدارة من 

دراسة دوافع العاملین �میدانها وأن تنشط الجانب المعنوي للعاملین �ونه أقل تكلفة 
 وأكثر فاعل�ة. 



 

٤۰ 
 

تفعیل الأنظمة الإدار�ة �شكل أنسب والعمل على ر�ط الموظف المتمیز �فرص   •
 التقدم والترقي إلى مناصب أعلى في السلم الوظ�في �حیث تمنحه تلك الترق�ة 

وأصحاب   • والعل�ا  الوسطى  للإدارات  ولاس�ما  واسعة  صلاح�ة  إعطاء  ضرورة 
 الخبرات الطو�لة من أجل بناء الثقة في نفوس العاملین.  

 الاهتمام �الجوانب التطب�ق�ة في الدورات التدر�ب�ة من أجل تحسین أداء العاملین.   •
عن   • و��عادهم  عامل  �ل  إلى  غموض  أو  ل�س  دون  و�سنادها  والمسؤول�ات  المهام  توض�ح 

 الاتكال�ة على الغیر في إنجاز الأعمال. 
�مبدأ العقاب الرادع للمسيء أو من یتسبب �إعاقة   والأخذ  ( العقاب )تفعیل الحوافز السلب�ة   •

 .عن قصد أو من دون قصد م�الاةأو عدم  الإهمالالعمل نت�جة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

٤۱ 
 

  الخاتمة
 

�عتبر رأس المال ال�شري عامل حسم في الصراعات التنافس�ة بین المؤسسات المتنافسة وهذا ما 

�ان هدف �حثنا هذا اكتشاف دور   الأساسالكبیرة التي �حظى بها الیوم وعلى هذا    الأهم�ة �فسر  

بنك الحوافز في التأثیر على أداء العاملین �ما أردنا أ�ضا أن نبین أهم�ة رأس المال ال�شري في  

ودوره الفعال في الرفع من أدائها لتمكینها من مواجهة المنافسة والمساهمة   التنم�ة الأجتماع�ة

التطو�ر    الأهداففي الوصول إلى تحقیق    ولأبتكار وتطو�ر مهاراتهم لخلق بیئة مساعده على 

للحصول على نتائج أفضل والتعرف إلى میول الموظفین ورغ�اتهم واتجاهاتهم لتحسین مستوى 

أدائهم واستثمار الطاقات والقدرات الكامنة لدى الموظفین و�شراكهم في عمل�ة اتخاذ القرارات لذلك 

ت والعمل على إرضائها عن طر�ق تقد�م من المهم أن تسعى الشر�ة إلى جذب واستقطاب الكفاءا

حوافز ماد�ة ومعنو�ة لكي تساهم في �سب رضا العاملین و��جاد الطرق المناس�ة والمشجعة في  

التحفیز وخلق جو من التناسق والتناغم بین العامل والشر�ة وقدرتها ودورها في تشج�ع العاملین 

نظام   امتلاك�ضرورة و�لزام�ة    الأخیرة  الأونةواستثمار الطاقة لدیهم لقد تزاید اهتمام الشر�ة في  

أبدت  للأداء �الكفاءة وعل�ه  السلوك   الإداراتالوظ�في یتسم  الدوافع وأنماط  لفهم  اهتماما  أ�ضا 

الذي یترتب عل�ه بتوفیر النظم المناس�ة من الحوافز التي تؤخذ على   الأمروالتأثیر علیها وهو  

ماد�ة   آل�ات تحفیز أو م  والعلاوت  �الأجورشكل حوافز  �الشكر والتقدیر والترق�ة وفهم  عنو�ة 

�التالي فإن نظام الحوافز �عتبر أمر ضروري ضمن أي   الأهداف�طر�قة فعالة لتحقیق    الأفراد

من أن �كون نظام الحوافز متوافقا مع   ولابد�ان    بنك التنم�ة لأجتماعي �جدةإسترات�ج�ة عمل  

  المنافع   العدید من�ون أن نظام الحوافز �حمل    النفس�ة والماد�ة للعاملین �الشر�ة  الأحت�اجات

�جدة التنم�ة لأجتماعي  �ما ظهرت عدة   الأولى�الدرجة    لبنك  العدید  اهتمام  �ان محور  لذلك 

التي تحكم سلوك ال�شر وتصرفاتهم في    الأس�ابنظر�ات تتناول موضوع الحوافز للتعرف على  

  الأداءتلك السلو��ات في إطار تحسین جودة    هاخلالالتي تض�ط من    الأسالیبالعمل واستن�اط  

الناجح وفعال�ة الحوافز في الشر�ة �مكن تبنیها من   الأداءإلى تحقیق المز�د من    وصولاالوظ�في  

لدیها ومحاولة إش�اعها وذلك داخل    خلال العاملین  بنك   واقسام  الأداراتالتعرف على حاجات 

 التنم�ة لأجتماعي �جدة. 
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   ست�انةالأنموذج 

  

 " جدة  فرع  -أثر التحفیز على تحسین الأداء الوظ�في في بنك التنم�ة الاجتماعي  "

 

 �سم الله الرحمن الرح�م

   السادة موظفي و موظفات بنك التنم�ة الاجتماعي 

 السلام عل�كم ورحمة الله و�ر�اته

....................................... 

 

تفضلوا �الإجا�ة  ثر التحفیز علي تحسین الأداء الوظ�في في الشر�ةأمن اجل الوقوف على دارسة  
 . والمشار�ة الفعالة والبناءة والتي تمثل موردا مهما في إتمـام تلك الدراسة

 

اكمال  أجل  من  والضرور�ة  المطلو�ة  �الب�انات  تزو�دینا  في  �بیر  �شكل  تعاونكم  ارجو  لذلك 
الاستب�ان والإجا�ة على جم�ع النقاط لما لذلك من أثر �بیر في الوصول إلى نتائج دق�قة وسل�مة 

 . �مكن الاعتماد علیها و�مكن تطب�قها

 

 .سیتم معاملة هذا الاستب�ان �شكل سري وأ�ضا سیتم عمل دراسة إحصائ�ة للنتائج

 

 أخیرا نقدم الشكر والتقدیر لكل من ساهم في تلك الاست�انة وساهم بذلك في اثراء ال�حث العلمي  

 .شكرا لحسن تعاونكم

 

  سلطان یوسف الأحمدي  ال�احث /
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وصف أفراد عینة الدراسة من حیث المتغیرات    : الب�انات الشخص�ةالأول القسم 

 الد�مغراف�ة

 : وصف أفراد عینة الدراسة من حیث النوعأولا 
 

 النس�ة المئو�ة العدد  الفئة  المتغیر

 النوع
   ذ�ر
   انثى 

   المجموع 
 

 وصف أفراد عینة الدراسة من حیث العمر 
 

 النس�ة المئو�ة % العدد  الفئة  المتغیر

 العمر 

   ٣٠إلى  ٢٠من 
   ٤٠إلى  ٣١من 
   ٥٠إلى  ٤١من 
   فما فوق  ٥١من 

   المجموع 
 

   حیث المؤهل وصف أفراد عینة الدراسة من  
 

 النس�ة المئو�ة % العدد  الفئة  المتغیر

 المؤهل
 العلمي 

   ثانوي 
   دبلوم

   �كالور�وس
   ماجستیر
   د�توراه
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   المجموع 
 

 

 

 الخبرة سنوات وصف أفراد عینة الدراسة من حیث 
 

 النس�ة المئو�ة % العدد  الفئة  المتغیر

 سنوات
 الخبرة

   سنین  ٥حتى  ٠من 
   سنة ١٥حتى  ٥من 
   سنة ٣٠حتى   ١٥من 

   فما فوق  ٣٠من 
   المجموع 

 

 الحالة الأجتماع�ة وصف أفراد عینة الدراسة من حیث 
 

 النس�ة المئو�ة % العدد  الفئة  المتغیر

 الحالة 
 الأجتماع�ة 

   أعزب 
   متزوج

   المجموع 
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المؤثرة   العوامل  الثاني:  أنواعالقسم  تحسین    من  على  التنم�ة في    الأداء التحفیز  بنك 
 :وتتكون من خمس فرض�ات �ما یلي  جدة الأجتماعي في

 

 درجة الفاعل�ة  الع�ارة 

 فعالة  فعالة جدًا  
متوسطة 
 الفعال�ة

 غیر فعالة
 

ك�ف تق�م فعال�ة المحفزات المال�ة 
 في ز�ادة إنتاجیتك؟ 

    

ك�ف تق�م فعال�ة المحفزات غیر  
 المال�ة في ز�ادة إنتاجیتك؟ 

    

ك�ف تق�م فعال�ة المحفزات الذات�ة  
 في ز�ادة إنتاجیتك؟ 

    

 

بنك الوظ�في في    الأداء: العوامل المؤثرة في ب�ان أثر التحفیز على تحسین  الثالثالقسم  
 :فرض�ات �ما یلي ثلاثوتتكون من   جدة  التنم�ة الأجتماعي في

 

 درجة التأثیر الع�ارة 

 مؤثرة مؤثرة جدًا  
متوسطة 

 التأثیر
 غیر مؤثرة

إلى أي مدى تؤثر بیئة العمل على 
 تحفیزك؟ 

    

إلى أي مدى تؤثر العلاقات بین  
 الموظفین والإدارة على تحفیزك؟ 
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إلى أي مدى تؤثر فرص التدر�ب  
 والتطو�ر على تحفیزك؟ 

    

 

  بنك التنم�ة الأجتماعي في الوظ�في في    الأداءعلى تحسین  تأثیر المحفزات  :  الرا�ع  القسم  
 :فرض�ات �ما یلي ثلاثوتتكون من   جدة

 

 درجة التأثیر الع�ارة 

 لا نعم  

هل شعرت بز�ادة في إنتاجیتك �عد تلق�ك 
 محفزات معینة؟

  

هل تعتقد أن المحفزات الحال�ة في منظمتك 
 لتحفیز الموظفین؟ كاف�ة 

  

 

 تقی�م التحفیز  الع�ارة 
 ضع�ف مقبول جید جید جدًا ممتاز 

ما هو تقی�مك العام لبرنامج التحفیز في  
 منظمتك؟ 
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الإدارة  :  الخامس  القسم   و  الق�ادة  تحسین  تأثیر  في    الأداءعلى  التنم�ة الوظ�في  بنك 
 :فرض�ات �ما یلي أر�عوتتكون من   جدة الأجتماعي في

 

 تقی�م الإدارة  الع�ارة 
 ضع�ف مقبول جید جید جدًا ممتاز 

ك�ف تق�م أسلوب الإدارة في منظمتك من حیث  
 الدعم والتحفیز؟

     

 

 درجة التأثیر الع�ارة 

 ر�ما لا نعم  

هل تشعر أن الإدارة تستمع إلى 
 التحفیز؟اقتراحاتك وتفاعلك مع برامج 

  
 

هل ترى أن القادة في منظمتك  
�قدمون الدعم الكافي لتحفیز 

 الموظفین؟ 
  

 

هل تشعر �أن الإدارة تعترف 
 �مساهماتك و�نجازاتك في العمل؟

  
 

 

 

 هامة  ملاحظة 

لنا    تقدموا  تجاهنا  أخذ    ملاحظتكمالتزامكم  ان  تجاهكم  والتزامنا  ومصداق�ة  شفاف�ة  �كل  واقتراحاتكم 
الممارسات العالم�ة تلبي �ل من احت�اجاتكم   لأفضل�كل جد�ة لتقد�م خدمات ترقى    وملاحظتكم�اقتراحاتكم  

التحسین والعمل   مجالاتلتحدید    الأستب�انوتوقعاتكم وذلك تحق�قا للتمیز حیث سیتم تحلیل نتائج هذا  
علي تحسین    تعملالكاف�ة والكفیلة �معالجة نقاط الخلل وتحو�لها الي نقاط قوة    الإجراءاتالجاد على اتخاذ  

 .الوظ�في عن طر�ق استخدام برامج تحفیز مناس�ة الأداء
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 ال�احث 

 {233001412}الرقم الجامعي  –سلطان یوسف الأحمدي  -١

 

 المستخلص

بنك التنم�ة الأجتماع�ة  یهدف هذا ال�حث إلى دراسة تأثیر المحفزات الإدار�ة على إنتاج�ة الموظفین في  
یتم تحقیق ذلك من خلال تحلیل أنواع المحفزات المختلفة وتأثیرها على رضا الموظفین وأدائهم،  و    �جدة

 .مع التر�یز على العوامل المؤثرة في فعال�ة هذه المحفزات

 ال�حثأهداف 

 .تحدید أنواع المحفزات الإدار�ة المستخدمة في المنظمات .١

 .تقی�م تأثیر المحفزات المال�ة على إنتاج�ة الموظفین .٢

 .تقی�م تأثیر المحفزات غیر المال�ة على رضا الموظفین و�نتاجیتهم  .٣

 .تحلیل تأثیر المحفزات الذات�ة مثل تحقیق الذات والشعور �الانتماء على الأداء الوظ�في  .٤

دراسة العوامل المؤثرة في فعال�ة المحفزات مثل البیئة التنظ�م�ة وخصائص الموظفین والق�ادة  .٥
 .الإدار�ة

 .تقد�م توص�ات لتحسین برامج التحفیز في المنظمات .٦

اعتمدت الدراسة على منهج�ة ال�حث الوصفي التحلیلي، وتم جمع الب�انات من خلال استب�انات ومقابلات 
مع موظفین في مختلف المستو�ات الوظ�ف�ة والإدار�ة. تم تحلیل الب�انات �استخدام أسالیب إحصائ�ة 

 .متنوعة لفهم تأثیر المحفزات على إنتاج�ة الموظفین

 نتائج ال�حث

 :المحفزات المال�ة .١

o تأثیر �بیر على ز�ادة رضا الموظفین و�نتاجیتهم. 

o تشمل الز�ادات في الأجور، المكافآت، والحوافز الإنتاج�ة. 

 :المحفزات غیر المال�ة .٢
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o تعز�ز رضا الموظفین وز�ادة التزامهم. 

o تشمل التقدیر والاعتراف، بیئة العمل الجیدة، وفرص التدر�ب والتطو�ر. 

 :المحفزات الذات�ة .٣

o  رفع مستوى الدافع�ة الداخل�ة وتحسین الأداء الوظ�في. 

o  تشمل تحقیق الذات، الشعور �الانتماء، والرضا الوظ�في. 

 :المؤثرة في فعال�ة المحفزاتالعوامل  .٤

o تأثیر البیئة التنظ�م�ة والق�م والم�ادئ التنظ�م�ة على فعال�ة المحفزات. 

o  استجا�ة تحدید  في  المهن�ة  والتطلعات  الاحت�اجات  مثل  الموظفین  خصائص  أهم�ة 
 .الموظفین للمحفزات

o  والدعم الفعال  التواصل  خلال  من  المحفزات  فعال�ة  تعز�ز  في  الإدار�ة  الق�ادة  دور 
 .المستمر

 التوص�ات 

 .تصم�م برامج تحفیز�ة متكاملة تشمل جم�ع أنواع المحفزات (مال�ة، غیر مال�ة، ذات�ة) .١

 .تقد�م تدر��ات منتظمة للموظفین لتعز�ز مهاراتهم وتطو�رها .٢

 .تعز�ز قنوات الاتصال بین الإدارة والموظفین لز�ادة الشفاف�ة والثقة .٣

 .البرامج التحفیز�ة وتعدیلها حسب الحاجة لتحقیق أفضل النتائجتقی�م دوري لفعال�ة  .٤

تؤ�د الدراسة على أهم�ة المحفزات الإدار�ة في تحسین إنتاج�ة الموظفین وتعز�ز رضاهم الوظ�في. من  
خلال توفیر بیئة عمل محفزة وتلب�ة احت�اجات الموظفین، �مكن للمنظمات تحقیق نتائج إ�جاب�ة تسهم  

النتائج إلى أن الجمع بین المحفزات المال�ة وغیر ا  لمال�ة �مكن أن �كون  في نموها وازدهارها. تشیر 
 .الاسترات�ج�ة الأكثر فعال�ة لتحقیق أقصى استفادة من قدرات الموظفین وز�ادة إنتاجیتهم
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Abstract 
 

This research aims to study the impact of administrative incentives on employee 
productivity at the Social Development Bank in Jeddah. This is achieved by 
analyzing the different types of incentives and their impact on employee 
satisfaction and performance, with a focus on the factors affecting the 
effectiveness of these incentives. 

Research Objectives 

1. Identify the types of administrative incentives used in organizations. 

2. Evaluate the impact of financial incentives on employee productivity. 

3. Evaluate the impact of non-financial incentives on employee satisfaction and 
productivity. 

4. Analyze the impact of intrinsic incentives such as self-actualization and sense 
of belonging on job performance. 

5. Study the factors affecting the effectiveness of incentives such as the 
organizational environment, employee characteristics, and administrative 
leadership. 

6. Provide recommendations for improving incentive programs in organizations. 

The study relied on descriptive analytical research methods, and data were 
collected through questionnaires and interviews with employees at various 
functional and administrative levels. The data were analyzed using various 
statistical methods to understand the impact of incentives on employee 
productivity. 

Research Results 

1. Financial incentives: 

o Significant impact on increasing employee satisfaction and productivity. 

o Include wage increases, bonuses, and productivity incentives. 

2. Non-financial incentives: 

o Enhancing employee satisfaction and increasing their commitment. 

o Include appreciation and recognition, a good work environment, and training 
and development opportunities. 
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3. Intrinsic incentives: 

o Raising the level of internal motivation and improving job performance. 

o Include self-realization, a sense of belonging, and job satisfaction. 

4. Factors affecting the effectiveness of incentives: 

o the impact of the organizational environment, values, and organizational 
principles on the effectiveness of incentives. 

o the importance of employee characteristics such as professional needs and 
aspirations in determining employee response to incentives. 

o the role of administrative leadership in enhancing the effectiveness of incentives 
through effective communication and continuous support. 

Recommendations 

1. Design integrated incentive programs that include all types of incentives 
(financial, non-financial, intrinsic). 

2. Provide regular training for employees to enhance and develop their skills. 

3. Strengthen communication channels between management and employees to 
increase transparency and trust. 

4. Periodically evaluate the effectiveness of incentive programs and modify them 
as needed to achieve the best results. 

The study emphasizes the importance of administrative incentives in improving 
employee productivity and enhancing their job satisfaction. By providing a 
stimulating work environment and meeting employee needs, organizations can 
achieve positive outcomes that contribute to their growth and prosperity. The 
results indicate that combining financial and non-financial incentives can be the 
most effective strategy to maximize employee capabilities and increase their 
productivity. 


