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 المقدمة  

يعمل لدى مؤسسسسسسسساا ال طاعين العام والخا  هيئة من العاملين ي وموا بتنفيف أهداس المؤسسسسسسسساا على المدى 

الأهداس الاسسستراتيجية المنشسسودة للمؤسسسسسسة و لابد من كيجاد الكادر  ال صسسير والمدى الطويلو ومن أجل تح ي  

الوظيفي و وكفاءة العنصسسر البشسسري ال ادر على تح ي  ونجاح المؤسسسسسسة وفل  من خلل الحصسسول على أفضسسل  

أداءو وتعيين أفضسل المرشسحين وت ييم الموارد المتاحة واسستمرار تحفيز ومكافاة العاملين للحصسول على أداء جيد  

 (٢٠١٦عال. )ال اسمو  وف

وكن التطرق لمفهوم التحفيز يعتبر من الركائز الرئيسة في تكوين البنية المعرفية وفهم الح ائ  وما يرتبط بها من  

محساور ووظسائس وأشسسسسسكسال وتعميمساا توصسسسسسل كليهسا علمساء الإدارة  نتيجسة انعكساسسسسسساا العمليساا الإداريسة في  

 (٢٠٢١المرسومة. )العطية وأخرينو  المؤسساا على العنصر البشري في مختلس المواقس لتح ي  الأهداس 

كن تحفيز الموظفين في المؤسسسسسسة وزيادة كنتاجيتهم وت ويم الأداء ال ائم على أسسساس التلفية العكسسسية لنتائ  كما 

الأداء توجس  من قبسل المسديرين كلى تحريس  الشسسسسسعور السفاتي لسدى الفرد بساهميتس  وأهميسة العمسل السفي قسدمس  لنفسسسسسس  

لفاتي الإيجسسسابسسسي لسسسسسسدى الفرد باتجا  العمل  وللمؤسسة والمجتمع خاصة على المستوى المحلي لفا فان الشعور ا

 (٢٠١٤والمؤسسة يشكل ال اعدة الأساسية لعملية الحفز الإنساني في المؤسسة.)مؤفنو  

ول د حظي موضسسسوع الحوافز باهتمام العديد من علماء السسسسلو  الإداريو ولعل السسسسبه في فل  هو أن الحوافز  

 (٢٠١٦بشتى أنواعها المادية والمعنوية واحدة من أهم المتليراا المست لة الايجابية في الدافعية للعمل. )ال اسمو  

فالتحفيز أصسب  يشسكل أهم التحدياا بالنسسبة للمؤسسسساا والإداراا المحلية خاصسة وفل  لاعتمادها على خطط  

بالمورد البشسسسري وكيجاد السسسسياسسسساا والبرام  الخاصسسسة بنمط تسسسسيير  وتنميت     العنايةتنموية واسسسسعةو تتطله 

 (٢٠١٤جاح المشاريع التنموية.)مؤفنو وكنباستمرار من اجل رفع الكفاءة الإنتاجية 

كما أن الاهتمام بالحوافز ) المادية والمعنوية ( ومكافآا الموظفين لها دور مهم في رفع وتحسسسسين مسسسستوى أداء  

العاملين و وربما يكون السسبه في فل  أن الحوافز بنوعيها تعتبر أحد الركائز فاا الأهمية ال صسوى في منظومة 

ر أهمية في الدوافع الإيجابية للعمل بانواع . )ال اسسسمو  تح ي  الأهداس المنشسسودة و وأهم المتليراا المسسست لة الأكث

٢٠١٦) 

كن الاهتمام بموضوع الحوافز أدى كلى تعدد التعاريس ووجهاا النظر من طرس الباحثين طب سسا لمسسا تملي  عليهم  

 (٢٠١٤طبيعة تخصصاتهم فكل منهم يضع تصورا لهفا المفهوم. )مؤفنو 

ويعرس التحفيز من حيث الللة أن  مشسسست  من حفز  أي دفعة من الخلسو والليل يحفز النهار أي يسسسسوق  ورأيت  

متحفزاً أي مسسسستفزاً مسسسستعجلً لا يمكن جلوسسسس  في الأر  والحافز جمع  حوافز أ الباعث أو الدافع. )العطية 

 (  ٢٠٢١وأخرينو  

عملية تنشسسيط الموظفين بطرق كيجابية أو سسسلبية بهدس زيادة معدلاا الإنتاح وتحسسسين الأداء  ويمكن تعريف  بان   

بجميع الوسسسسائل الممكنة لحث العاملين على العمل الجيد وتشسسسمل كل الأسسسساليه المسسسستخدمة لحث العاملين على  

 (٢٠١٩العمل المستمر. )الفيفيو 



 5 

يولد في  الرغبة في ال يام بنشسسسسسسساط أو  الفي  فل  الشسعور الخارجي لدى الفردوقد عرس التحفيز أيضساً على أن  

 (٢٠١٤)مؤفنو  معينة.انجساز عمل أو أسلو  معين يسعى من ورائ  كلى تح ي  أهداس 

ول د اختلفا أنواع التحفيز حسسه تنوع الاحتياجاا الإنسسانية بين الأفرادو وحسسه تدرجهم الوظيفي ومدة عملهم  

ومكانتهم ومسسسستواهم الإداريو وتؤثر أمكانية المؤسسسسسسسسة وفلسسسسفتها في أنوع الحوافز الم دمةو وتب ى على أدارة  

 (٢٠٢١لعطية وأخرينو  المؤسسة المسئولية لاختيار التصنيفاا المناسبة للتحفيز.  )ا

وتن سسسسم الحوافز كلى نوعين أ حوافز مادية ومكافآا و ورته ) درجاا علمية ووظيفية ومكافآا خاصسسسة كمن   

تحسسسسسسين ونجساح   للموهوبين من العساملينو يحصسسسسسل عليس  العسامل نتيجسة كنجساز عمسل معين أو مجهود سسسسسساهم في

المؤسسسسة و وحوافز معنوية ت دم في شسكل من و المدح و والأوسسمة وشسهاداا ت دير الكفاءة للعاملين و وقد تكون 

الحوافز المعنويسة أقسل فعساليسة في عين بع  العساملين و ولكنهسا تعطى انطبساعساً بسان هنسا  تعزيز وراء كسل عمسل  

 (٢٠١٦ومجهود جيد ي وم الموظس بادائ . )ال اسمو 

كمسا أن الحوافز الجمساعيسة هي التي ت سدم للجمساعسة مسا دامسا أهسداس الوحسدة الإنتساجيسة رهينسة في تح ي هسا بجهود  

الفرديسةو ولا تعني الحوافز   تساثير بسالم سارنسة مع الحوافز  لهسا  الجمساعيسة  المجموعسة ومسدى تعساونهمو فسالحوافز 

كسل فرد ضسسسسسمن مجموعتس . )الفيفيو   الجمساعيسة كعطساء نصسسسسسيسه موحسد لكسل فرد في المجموعسة بسل وف  مسا ي سدم

٢٠١٩) 

ومن أهمية المورد البشسسسري تنبع أهمية عملية التحفيز في توجي  السسسسلو  الإنسسسساني لفل  قام العديد من الباحثين  

والمفكرين بعدة دراسسسساا و أبحاث لدراسسسسة العوامل المحفزة التي تؤثر على سسسسلو  الفرد وكيفية اسسسستخدام هف  

 (٢٠١٤وح الإبداع والابتكار الكامنة فيهم.)مؤفنو  لإطلق ر  العوامل

والجدير بالفكر أن  تسسسسستطيع المنشسسسساة أن تجني العديد من الفوائد بزيادة الإنتاجية عن طري  اسسسسستللل الموارد  

المتاحة لها الاسستللل الجيدو عن طري  تح ي  الأرباح وزيادة ال درة على الاسستثمار بتمويل فاتيو توسسيع نطاق 

دام الكسء للطاقاا الإنتاجية ومن ثم خل  فر   السسسسوق عن طري  ت ديم المزيد من السسسسلع والخدمااو الاسسسستخ

 (٢٠١٩للتوظيس والتشليلو زيادة مرتباا وأجور العمالو وبالتالي النهو  بمستوى المجتمع ككل.)الفيفيو 

ومن هنا كان لابد من وجود حوافز تدفع الموظس لإخراح أفضسسل ما لديةو فالحوافز بكافة اشسسكالها سسسواء المادية  

 ( ٢٠٢١وأخرينو  أو المعنوية لها الاهمية الرئيسية بل ومن اهم الدوافع للموظفين للعمل وتطوير أدائهم. )العطية 

ف د أكد العديد من الباحثين والمتخصسصسين بان العوامل المؤثرة على الإنتاجية تشسمل كافة متليراا البيئة الداخلية  

أو الخارجية وتشسسمل هف  العواملأ عوامل السسسياسسسيةو عوامل الاقتصسساديةو عوامل التكنولوجيةو عوامل الإدارية  

المال كلى قوة العملو ال وى البشرية )قوى العمل(و عامل  والتنظيميةو ال وانين والأنظمة والتشريعااو نسبة رأس  

 (٢٠١٩الزمنو التنسي  والاتصال الإداري.)الفيفيو 

حيث كن أداء الفرد يؤثر بدرجة أو باخرى على أداء الفري و اللفان بدورهما يؤثران على مسسسستوى أداء المنظمة 

بالكاملو ولهفا أصسسسب  من المهم دراسسسسة الأداء وعناصسسسر  والعوامل المؤثرة علي  كسسسسبيل هادس لبلو  التميزو  

 (٢٠٢١وتعزيز ال درة التنافسية لمنظماا الأعمال. )العطية وأخرينو  
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 د سسسسساهما نظرياا الدافعية في توضسسسسي  الصسسسسورة لدى كدارة المنظماا عن دوافع الأفرادو للر  ت دير  ول

حاجاتهم ومحاولة كشسباعها بهدس تحفيزهمو أي توجي  سسلوكهم لدفعهم لعمل فعل معينو أو الامتناع عن تصسرس 

 (٢٠١٦معين بلر  كشباع حاجة أو تجنه ضرر ما. )ال اسمو  

ويمكن ال ول أن الإنتاجية هي العلقة بين الموارد المسسسسستخدمة في العملية الإنتاجية وبين النات  من تل  العمليةو 

وتعتبر  الإنتاجية مؤشسسسسر يعكس لنا مدى الكفاءة في تحويل الموارد البشسسسسرية وغير البشسسسسرية كلى منتجاا أو 

 (٢٠١٩خدماا. )الفيفيو 

وتوجد عدة فجواا علمية بما يخ  موضسوع الرضسا الوظيفي وعلقت  بتحسسين الإنتاجيةو فالدراسساا السساب ة لم  

تتناول موضوع الرضا لدى العاملين في المؤسساا المتخصصة في البيع والشراء حسه علم الباحثو وهفا كان 

 الدافع الأساسي لإعداد هف  الدراسة.

وتحتوي هف  الدراسسة على الم دمة وتحديد مشسكلة وأهمية البحثو بالإضسافة كلى الأسسئلة والأهداس والفرضسياا 

 و وأخيرًا المستخل  والمراجع.ومخطط المشروع ومنهجية البح   والدراساا الساب ةو

 

 مشكلة البحث:

الشسسرارة التي تدفع العاملين كلى تحسسسين أدائهم أو تعديل سسسلو  معين في تصسسرفاتهم في البيئة يعتبر التحفيز هو 

العمليةو حيث يمكن اسستخدام الحوافز المادية أو المعنوية لتعزيز أو تحسسين انتاجيتهمو وتن سسم مشسكلة الدراسسة كلى  

 فجوة نظرية وفجوة عمليةأ

 

 فجوة نظرية: 

 عدم كدرا  بع  المؤسساا الاقتصادية لأهمية تحفيز الموظفين  •

 قصور المعرفة بابعاد الرضا الوظيفي وعلقت  بابعاد تحسين الإنتاجية.  •

 قلة تطبي  التحفيز في المؤسساا التي ت دم خدماا شرائية.   •

 

 فجوة عملية:

 قلة الأبحاث المتخصصة في دراسة الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسساا الاقتصادية.  •

 ندرة الاستبياناا التي ت يس جانه التحسين الوظيفي للعاملين في المؤسساا الاقتصادية.  •

 وكشكالية الدراسة هيأ ما أثر تحفيز الموظفين العاملين في الصالة الاقتصادية على تحسين أدائهم بالمؤسسة؟  
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 أهمية البحث:

في عصسسسرنا الحالي تزداد الحاجة كلى تحفيز الموظفين بالحوافز المادية والمعنوية ليشسسسعر الموظس بت دير جهد   

ووقت  الفي قضسسا  في خدمة المؤسسسسسسة وبالتالي تتحسسسن كنتاجيت  وتزداد وف اً لفل  كنتاجية المؤسسسسسسةو وتن سسسم 

 الأهمية كلى أهمية نظرية وأهمية عملية. 

 

 الأهمية النظرية:

 توعية المؤسساا الاقتصادية باهمية التحفيز وأثر  على تحسين الإنتاجية.   •

 التعرس على أبعاد الرضا الوظيفي وعلقت  بابعاد تحسين الانتاجية •

 

 الأهمية العملية:

كثراء الأبحاث العلمية بموضسسسوع الرضسسسا وعلقت  بتحسسسسين الإنتاجية لدى العاملين في المؤسسسسسسسساا   •

 الاقتصادية. 

 كفادة شركة الصالة الاقتصادية بنتائ  هف  الدراسة لتحسين كنتاجية الشركة.   •

 

 الأسئلة الفرعية:

 ما أثر المكافآا التحفيزية على تحسين أداء الموظفين؟ •

 ما مدى فعالية التحفيز المعنوي على تحسين الأداء لدى الموظفين؟ •

 ما أثر تحفيز الموظفين بالترقية على تحسين أدائهم؟ •

 ما أثر الحوافز المادية على تحسين الأداء لدى الموظفين؟ •

 

 أهداف البحث:

 معرفة أثر تحفيز الموظفين على تحسين الأداء الوظيفي. الهدف العام:  

 تحديد أثر المكافآا التحفيزية على تحسين أداء الموظفين في فروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة. •

 تحليل فعالية التحفيز المعنوي على تحسين أداء الموظفين في فروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة.  •

 ت ييم أثر تحفيز الموظفين بالترقية على تحسين أدائهم في فروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة. •

 الاقتصادية بمدينة جدة.تحديد أثر الحوافز المادية على تحسين أداء الموظفين في فروع الصالة  •
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 فرضيات البحث:

H1تحفيز الموظفين وتحسين الأداء الوظيفي.  أ توجد علقة معنوية فاا دلالة كحصائية بين 

Ha المكافآا التحفيزية وتحسين أداء الموظفين. أ  توجد علقة معنوية فاا دلالة كحصائية بين 

 Hbبين التحفيز المعنوي وتحسين الأداء لدى الموظفين.  أ توجد علقة معنوية فاا دلالة كحصائية 

 Hc تحفيز الموظفين بالترقية وتحسين ادائهم الوظيفي. أ توجد علقة معنوية فاا دلالة كحصائية بين 

Hd الحوافز المادية وتحسين الأداء الوظيفي لدى الموظفين. أ توجد علقة معنوية فاا دلالة كحصائية بين 

 

 نموذج البحث:

 يوض  الشكل التالي العلقة بين متليراا الدراسة وفرضياا الدراسة كما يليأ

 

 المتغير المستقل                                                                                      المتغير التابع   

 

 

                                         

 

                                     

 ١الشكل 

 النموفح الم ترح من المشروع  

 المصدرأ الطاله   

 

 الدراسة الميدانية:

الموظفين ومدى تاثير  على تحسسسسسين أدائهم الوظيفي من الأمور المهمة خاصسسسسة  كن دراسسسسسة موضسسسسوع تحفيز 

للموظفين في المراكز التجارية والاقتصسسادية والبيع بالتجزئة وفل  لتواجدهم بشسسكل مباشسسر مع العملءو فتحفيز  

كلى ال يام  الموظفين ينعكس مباشسسسرة على طري ة تعاملهم وأدائهم مع العملءو ومن هفا المنطل  يسسسسعى الطاله

 بدراسة ميدانية لفروع الصالة الاقتصادية بمدينة جدة.

 تحفيز الموظفين 

 

 المكافآت التحفيزية •

 التحفيز المعنوي •

 التحفيز بالترقية •

 الحوافز المادية •

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 
 تحسين الأداء الوظيفي 
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 منهجية البحث:

 positivismفلسفة البحثأ المنه  الوضعي 

  Deductiveأسلوه التحليلأ استنتاجي  

  Case studyاستراتيجية البحثأ دراسة حالة  

  Mono methodأداة البحثأ كمية 

 cross sectionalالمدة الزمنيةأ م طعية 

 ت نياا تجميع البيانااأ استبيان 

 

 ٢الشكل 

 ملخ  منهجية البحث 

 المصدرأ الطاله 
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 هيكل المشروع المقترح:

 الفصل الأولأ الم دمة

 الفصل الثانيأ الإطار النظري

 الفصل الثالثأ منهجية البحث

 الفصل الرابعأ التحليل الإحصائي

 الخامس مناقشة النتائ  والخاتمةالفصل 
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري للدراسة 
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 المقدمة: ١-٢

يعتبر العنصسسسسسر البشسسسسسري أحد أهم موارد المنظماا وأثمنهاو والفي يح   لها انفرادها وتميزها عن غيرها من  

المنظماا الأخرى في بيئة تتسسم بالمنافسسة الشسديدة والتلير السسريعو وهفا ما دفع باي منظمة كلى كعادة النظر في  

طورها أو فشسلها أمام المنظماا الأخرىو ولكي  هفا المورد والاهتمام ب  لأن  يعد مصسدر أسساسسي في نجاحها وت

تحسافظ المنظمسة على ب سائهسا واسسسسسستمرار عملهسا لابسد لهسا من اختيسار توليفسة من الحوافز بنوعيهسا المساديسة والمعنويسة 

والتي تتناسسسسسه مع ما يمتلك  العمال من قدراا ومهاراا فنية وما يبفلون  من جهود أثناء كنجاز المهام المكلفين 

بل الجهاز الإداريو وهفا ما يشسسسسعرهم بالارتياح والرضسسسسا عن المنظمةو ويزيد من اقتناعهم بهاو وعن  بها من ق

 وقيمة طري  الحوافز تسسسستطيع المنظمة الاحتفاظ بعمالها وضسسسمان ب ائهم فيهاو مما يكسسسسبها مكانة فاا أهمية و

وتعتبر ظاهرة التحفيز من أهم المواضسيع التي خا  فيها العلماء سسواء الاقتصساديين أو النفسسيين والاجتماعيين  

لما لها من أهمية باللةو فهي تنعكس مباشسرة على تح ي  الأهداس والأبعاد المرسسومة للمنظمة سسواء بالسسله أو 

 (٢٠٢٤الإيجابي. )شمسيو  

الموظفين كما أن العلقاا العامة تعد شسكل للتوسسط بين حاجاا المؤسسسسة وحاجاا الأفراد وتتي  التواصسل بين 

ورؤسسسائهم كما أنها تلعه دور هام في تكوين علقاا مهمة خارح المؤسسسسسسة وهف  العلقاا جزء لا يتجزأ من  

أسساسسياا الموارد البشسرية كما يجسسد  الواقع التنظيمي فهي بالتالي تسساهم بشسكل فعال في اندماح الفرد وتعزيز  

في التعامل بين الأفراد والجماعاا عن طري   ارتباط  مع أهداس المؤسسسسسسسسةو وتخل  أسسسساليه وطرق متطورة  

تحسسسين دافعيتهم كالاهتمام بزيادة الإنتاح ومشسساركة المرؤوسسسين في العمل واتخاف ال راراا المهمة فاا العلقة 

بالوحدة التنظيمية والعمل على تدريبهم لصس ل مهاراتهم مما يؤدي كلى تعديل سسلوكهم والشسعور التام بالمسسؤولية.  

 (٢٠١٧رينو  )قصيبي وأخ

للحكومة والمسسسؤولين دور هام بالاهتمام بالفرد العامل و دعم و وتطوير أدائ  بالمحفزاا المتعددة المادية منها و

والمعنويسة وتوجيهس  للعمسل بساقصسسسسسى الطساقسااو والتفكير الإبسداعي التطويريو بت ييمس  هسل يبسفل مجهود في تساديسة  

طوير أدائ و و كيس يمكن أن يشسسعر بالرضسسا واجب  في أحسسسن الظروسو و دراسسسة المعوقاا التي تحول دون ت

عن العمسل السفي يؤديس  و الأثر النساجم عن نظسام الحوافز والمكسافسآا و العلواا و الترقيساا المعمول بهسا في  

المنظمسة على الأداء الوظيفيو فسالفرد العسامسل بل  النظر عن موقعس  سسسسسسواء كسان كداري أو تنفيسفي و فواجبساتس  

تتكفل المؤسسسسسسة بت ديمها ل  و منها ما هو حافز معنوي و ماديو ليشسسعر هفا الأخير أن   يؤديها م ابل اسسستح اقاا

 (٢٠١٤جزء مهم في جسد هف  المنظمةو و يعمل مع الجميع من أجل تح ي  رؤية وأهداس المؤسسة. )رشيدو  

وتعتبر عملية ت ييم الأداء الوظيفي للموظفين مهمة لللاية فهي من أهم العملياا الادارية التي تعكس موضسسسوعية 

متابعة المدراء    كما تعتبر ومتابعت و العمل الإداري بالمؤسسة واهتمام متخفي ال رار بسير أداء الموظفين وت ييم   

من أجل كبراز    نللموظفيالمنوطة بهم بشسسكل مسسستمر دافع ح ي ي  اوالمسسسؤولياللموظفين وهم ي وموا بواجباتهم 

الح ي ي للموظفين  قدراتهم في كنجاز المهام المطلوبة منهم و أيضسسا في نفس الوقا تضسسع المدراء تحا مسسستوى

لتحفيز من أجل دفعهم   المجيدين المسسسستح ين  الموظفينوي يموا   يسسسستنجواوت ييم أدوارهم التي ي ومون بها وعلي  

كما يمكننا ربط بين كل من كفاءة وفعالية أي مؤسسسسسسة  و  ر باسسستمراورفع كفاءة أدائهم الوظيفي    تمراريةالاسسس كلى 

في المؤسسسسة   الإنتاحالبشسري هو العنصسر المؤثر والفعال في عملية فالكادر  مع تميز الكادر البشسري العامل بهاو 
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في تح ي  الأهداسو لفل  يخضسع العنصسر البشسري في أي مؤسسسسة مجيدة    المؤسسسسة علي وهو أسساس الفي تعتمد 

بشسسسكل مسسسستمر تكون على شسسسكل ورأ عمل أو أبتعاث الموظفين المجيدين الى   كلى عملياا التدريه والتاهيل

التعليم المختلفة أو كقامة الدوراا بشسكل دوري من أجل رفع مسستوى الكفائة الأدائية   تكملة دراسستهم في مؤسسسساا

 (٢٠٢٣)البلوشيو . الموظفين لدى

 

 التحفيز المتغير الاول:٢-٢

الموارد البشسسرية والتي يرتبط أسسساسسسا باداء العاملين والموظفين في  يعتبر موضسسوع التحفيز من أهم مواضسسيع 

المؤسسسسسسة وخاصسسة منها الإدارة المحلية هف  الأخيرة التي تحافظ وتشسسجع الموارد الطبيعية والبشسسرية التي ت وم 

ة  عليها التنمية مما يتطله كتباع سسسسياسسسساا وكجراءاا وحوافز تدفع كلى التشسسسجيع بالوصسسسول كلى تنمية مسسسستدام

وشساملة و فتح ي  هفا الهدس لا ي تصسر على الحاجة كلى المعرفة المحلية وكنما بالمشساركة الكاملة للمسستفيدين في  

 (٢٠٢٠عملية التنمية المحلية. )مؤفنو  

 

 تعريف التحفيز: ١-٢-٢

فيهسا وتبساين منطل ساا وجهساا نظر البساحثين والعلمساءو فعنسد علمساء علم   عرا ل سد تعسددا تعريفساا التحفيز بتعسدد مف

النفس مثلو يعرس الحافز على أن  الباعث أو المنب  للسسسسسلو  أي مؤثر خارجي يوج  سسسسسلو  الفرد لأداء عمل  

 (٢٠٢١معين. )الطحيطاحو  

هو العملية التي تسسسم  بدفع الأفراد وتحريكهم من خلل دوافع معينة نحو سسسلو  معين أو  والتحفيز اصسسطلحًاأ

تح ي  هدس معينو وهي عملية تعتمد على عناصسسسر معينة أهمها الحافز الفي يدفع بفل مجهوداا معينة قصسسسد 

ي وم  الفرد كلى سسسسسلو  أو اتجا  معين ويشسسسسترط في  أن يكون قادرًا على التلير و والمحفز وهو الشسسسسخ  الفي

وفوق كل هفا يشسسترط ال درة على   بعملية التحفيز و والمحفاز وهو الشسسخ  الفي يتم تحفيز  لل يام بسسسلو  معين

عملية التحفيز والتشسسسسجيع تربويًا مما يكون ل  الأثر الإيجابي    فل  حتى يتم الوصسسسسول كلى الأهداس المرجوة من

 (٢٠١٤)الشطيو   .ي وفي أسرت  وفي مجتمع  الفي يعيأ ف على سلو  المسلم في نفس 

يعرس التحفيز من حيث الللة أن  مشسسسست  من حفز  أي دفعة من الخلس والليل يحفز النهار أي يسسسسسوق  ورايت  و

متحفزاً أي مسستفزاً مسستعجلً لا يمكن جلوسس  في الأر  والحافز جمع  حوافزأ الباعث أو الدافع. )الطحيطاحو  

٢٠٢١) 

 

 أنواع التحفيز: ٢-٢-٢

ل د اختلفا أنواع التحفيز حسسسه تنوع الاحتياجاا الإنسسسانية بين الأفرادو وحسسسه تدرجهم الوظيفي ومدة عملهم  

ومكانتهم ومسسسستواهم الإداريو وتؤثر أمكانية المؤسسسسسسسسة وفلسسسسفتها في أنوع الحوافز الم دمةو وتب ى على أدارة  
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المؤسسسسسسة المسسسئولية لاختيار التصسسنيفاا المناسسسبة للتحفيز كما تعددا ممارسسساا التحفيز المؤسسسسسسي من حيث  

الطبيعة أو ال يمة ف د أشسارا بع  الدراسساا كلى وجود نوعين رئيسسين وهما التحفيز المادي والتحفيز المعنوي 

 (٢٠٢١وفيما يلي توضي  لهفين النوعين من التحفيز. )الطحيطاحو  

 

 التحفيز المادي ٣-٢-٢

الحافز المادي هو ما يتم دفع  للعاملين بشسكل مالي ليكون سسببا في زيادة انتاجهم بطري ة مباشسرة أو غير مباشسرة  

( وتشسسجع الحوافز المادية الموظفين على بفل قصسسارى جهدهم في العملو وتجنيد قدراتهم ورفع 2003)زرقةو  

لتي تتسسم بالسسرعة والفوريةو ويدر  الفرد النتيجة مسستوى كفاءتهم وتعد الحوافز المادية من أقدم أنواع الحوافز ا

المباشسسرة لجهود و وتشسسمل التحفيز المادي عدة أنواع منها الأجرو والمكافاةو والمشسساركة في الأرباح والعلواا 

 (٢٠٢١والبدلاا المختلس. )الطحيطاحو 

يعتبر هفا النوع من الت سسيم للحوافز من أهم الت سسيماا وتتضسمن المادية منها )الأجور و اسست رار العملو سساعاا  

العمسل اليوميسةو كمكسانيسة العمسل المساديسة والخسدمساا المتنوعسة أمسا اللير مساديسة منهسا وتسدعى المعنويسة فتتضسسسسسمن 

زملءو فمهما كانا الحوافز المادية أسساسسية بالنسسبة الترقيااو تشسجيع الرؤسساءو ت دير جهود العاملين وعلقاا ال

للموارد البشسسسسرية والتي تشسسسسبع الحاجاا المادية والفيزيولوجيةو فلن العاملين يحتاجون كلى حوافز من نوع  خر  

وهي هامة جداً لإشسسسسسبساع الحساجاا المعنوية والاجتمساعيسةو كت سدير جهود العساملين وترقيتهم حسسسسسسه الأولوية ممسا 

 (٢٠١٩دفعهم للستمرار في بفل الجهود وتح ي  التميز. )عباسو  يشجعهم وي

 

 التحفيز المعنوي: ٤-٢-٢

على الحوافز المادية وانما هنا  الحوافز المعنوية التي ت ل أهمية عن الحوافز الماديةو  كن الحوافز لا ت تصر ف ط 

فسلن التحفيز المعنوي هو فلس  التحفيز السفي لا يعتمسد على الن ود في كثسارة دافعيسة الأفراد وتحفيزهم على الأداءو  

ا الإنسسسانيةو والتي هي عبارة عن  وانما يعتمد على تحري  المشسساعر والأحاسسسيس الداخليةو وكظهار احترام الفا

مجموعة المشسساعر والرغباا لنيل المكانة الاجتماعية المحترمة والتي يسسسعى الفرد كلى تح ي ها من خلل مكانت  

الوظيفيةو وقد عفرس أن التحفيز المعنوي على الحافز المعنوي كيجابياً كان أو سسسسلبياً يسسسساهم في توجي  سسسسلو   

ي و فالتحفيز المعنوي الإيجابي يشسمل الترقية الوظيفية المناسسبةو والمشساركة في اتخاف  الأفراد كلى الاتجا  الصسح

بع  ال راراا والإعلن عن الموظس المثالي في لوحة الشسسرس والإجازاا أما التحفيز المعنوي السسسلبيو فهي  

اء الضسسعيسو والمسسساءلة عن  الإجراءاا ال انونية التي تهدس كلى ت ويم الأداء السسسيءو وتتمثل في التنبي  عن الأد

الإهمال في تنفيف مهام العملو ومتابعة الم صسسسسر وت ديم اللوم والتوبيي وغير فل  من صسسسسور المعاتبة السسسسسرية  

والعلنيسةو ولكي تنج  هسف  الطري سة من طرق التحفيز فسلنس  لابسد من مراعساة اسسسسسستخسدام نوعي التحفيز الإيجسابي  

 (٢٠٢١ط. )الطحيطاحو  والسلبي بشكل متوازن دون تفريط أو كفرا
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للحوافز المعنويسة أثر كيجسابي ومعنوي على أداء العساملين في المنظمسااو وهسفا مسا يؤكسد أهميسة وقوس المنظمسة كلى  

جانه العمال في مختلس المناسسسسباا الاجتماعية خاصسسسة ما تعل  بالمسسسساعداا والإعاناا المالية التي تمن  وما 

 (٢٠٢٤ومعنوياا الفرد.)شمسيو  لتاثير فل  على نفسية 

 

 التحفيز الخارجي: ٥-٢-٢

هفا النوع من التحفيز ياتي من المحيط الخارجيو مثل أ الأصسسسسدقاء والأسسسسسرة أو للم الة في مجلة أو من خلل  

وسسسسيلة كعلمية أو من الرئيس في العملو ومشسسسكلة المحفزاا الخارجية أن  عادة لا يسسسستمر أثرها فترة طويلة و  

ا يكمن في فات  لا لما يكمن في فاا الآخرين.  فتخبو قوة دفعها بعد فترة قصسسيرة و لفل  على المرء أن يسسسعى لم

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرينو  

 

 التحفيز الداخلي:

يعد هفا النوع من التحفيز أكثر الأنواع الثلثة قوة واسستمرارا في التاثير و الفاعلية و ويرجع السسبه في فل  كلى  

 (٢٠١٧طبيعة هفا النوع و لأن المرء يكون مدفوعا ب وت  الفاتية لتح ي  أهداف  السامية. )قصيبي وأخرينو 

 

 ٣الشكل 

 جوانه أنواع التحفيز 

 ( ٢٠١٧)قصيبي وأخرينو المصدر 
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 الحوافز: ٦-٢-٢

 تعريف الحوافز:

المنحى أو الطري ة التي تعتمد عليها المؤسسسسسسسسة للتاثير على مواردها البشسسسرية   يالتعريس الإجرائي للحوافز ه

باسستعمال مختلس أنواع الحوافز الخاصسة بها للر  تح ي  أهداس العامل وتفعيل أدائ  ليح   أهداس المؤسسسسة.  

 (٢٠١٧)قصيبي وأخرينو  

يعرس ابو الكشسسس  الحوافز بانها تل  العوامل والمؤثراا الخارجية التي تشسسسجع الفرد علي زيادة ادائ  و وت دم و

نتيجة لأدائ  المتفوق والمتميز وتؤدي الى زيادة رضسسائ  وولائ  للمؤسسسسسسة وبالتالي الى زيادة ادائ  وانتاج  مرة  

ية والمعنوية المتاحة كشسسسسباع الحاجاا والرغباا  اخرىو وفهه البع  في تعرس الحوافز بانها الوسسسسسائل الماد

 (  ٢٠٢١المادية والمعنوية للأفراد. )الطحيطاحو 

كمسا تعرس الحوافز بانهسا مؤثر خارجي يعمسل على تحري  الدافع الداخلي للفرد كيجسابيسا و كمسا يعتبر الحسافز كحدى   

م وماا العمل المنظم و المؤسسسساتي و التي بدونها لا يمكن لأي مؤسسسسة أن ت وم بتح ي  كامل أهدافهاو فالحافز  

ت سديرهسا لأدائس  المتميز و كت سان العمسلو و هي من    هو الطري سة التي من خللهسا تعبر المنظمسة للموظس عن مسدى

كحسدى الطرق التي تسسسسسساعسد المنظمسة على تح ي  أهسدافهساو بتوفير الإمكسانيساا المساديسة والمساليسة و خبرة العساملين  

 (٢٠١٤بالمنظمة كل في مجال تخصص . )رشيدو  

كلى المكافآا التي يتوقعها الفرد من قيام  بعمل معينو أي أنها الحوافز هي عبارة عن عوامل خارجية وتشسسسير و

الحساجسة تمثسل التي يتم من خللهسا اسسسسسستثسارة السدوافع وتحريكهسا و وبهسفا المعنى فسلن الحوافز هي المثير الخسارجي  

دس الفرد الفي يشبع والرغبة المتولدة لدى الفرد من أدائ  لعمل معينو وتتوقس فاعلية الحوافز على تواف ها مع ه

 (٢٠١٧وحاجاتهم ورغبتهم. )قصيبي وأخرينو 

كما ي صسد بالحوافز بانها مجموعة السسياسساا والوسسائل التي تصسمم وتكيس لاسستمالة الفرد )الموظس( نحو أداء  

الوظيفة المعهودة كلي  بالشسسكل الفي ينسسسجم مع تح ي  أهداس المنظمة و ماداما تؤدي بالنهاية كلى تح ي  أهداس 

 (٢٠١٩الفرد وكشباع حاجات  كلى المستوى المرغوه. )عباسو  

ويمكن ت ديم تعريس شسسسسامل للحوافز على أنها وسسسسسائل وفر  مادية ومعنوية وكيجابية وسسسسسلبية توفرها كدارة  

المنظمة أمام العاملينو لتحر  فيهم الرغبة من أجل كشباعها عن طري  تحسين مستوى أدائهمو واست امة سلوكهم  

طسة للفرد والتي تمكن من توجيس  سسسسسسلوكس   وولائهم اتجسا  المنظمسةو و هي كسل الوسسسسسسائسل المتساحسة في البيئسة المحي

واسسسستثارة رغبت  نحو ال يام بعمل محدد أو الابتعاد عن فعل معين وفل  بلر  كشسسسباع حاجت  أو تجنه ضسسسرر  

 (٢٠١٧حتى يتم تح ي  أهداس المؤسسة ورفع مستوى أدائها. )قصيبي وأخرينو  

كن المكسافسآا التي يت ساضسسسسساهسا بع  الموظفين ل ساء أعمسال غير عساديسة ي ومون بهسا أو بع  الأعمسال التي فيهسا  

أوقاا العمل أكثر من السسسسساعاا المعتادة مما يسسسسستدعي كعطاء حافز مادي أو معنوي للعمل الإضسسسسافيو حيث  

د  وأدائ  المتميزو مع أن ال طاع وضسسعا هف  المكافآا لمن ترى الإداراا العمومية ان  يسسستح  مكافاة نظير جه

العمومي في معظم الأحوال لا يرت ي نظام حوافز ومكافآا وأوسمة شرفية ب  بمستوى أنظمة الحوافز والمكافآا 
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في ال طساع الخسا و السفي طسالمسا يهتم بسالحوافز ودفع الرواتسه الجزيسة بهسدس دفع أفراد للعمسل بساقصسسسسسى طساقتهمو 

ومن ثم تح ي  أقصسسسسى رب  ممكنو كلا أن ال انون الأسسسسساسسسسسي العام للوظيفة العمومية ن  على هفا النوع من  

ملو وضسمان سسير أعمال المؤسسسساا  الحوافز المتمثل في الأوسسمة الشسرفية والمكافآاو بلر  دفع الموظس للع

 (٢٠٢٠والإداراا العمومية بكفاءة وفعالية. )مؤفنو 

فمن كيجابياا الحوافز انها ت لل من معدل دوران العمل و تجفه العناصسسر المؤهلة. باعتبار أنها تؤثر في دافعية 

الفرد و فيتج  الأفراد بشكل دائم كلى الطري  الفي يح   المكافاةو و بالتالي فلن الحافز يعتبر دافعا للأداءو كما أن  

ما أنها تتعامل مع الحاجاا غير المشسسسبعةو وتعمل على توجي  الحوافز تسسسساعد تعزيز أنماط السسسسلو  الفرديو ك

الفرد لاختيار من بين أنماط السسسلو  البديلةو كما تعمل وتحر  على الربط المباشسسر بين الحافز والأداء و عدم  

الخلط بين دوافع و معنويساا العساملينو قسد يكون الموظفين مبتهجين و سسسسسسعسداء و لكن ليس هنسا  مسا يسدفعهم كلى  

ادة كنتاجهمو لأن عدم وجود تخطيط فعال لل وى العاملة يؤدي حتما كلى عدم موضسسسسوعية الحافزو بالإضسسسسافة زي

لسسسوء اسسستللل سسسلطة من  الحافز من جانه بع  المسسسؤولين الفين يركزون عن الجانه السسسلبي لحافز و فعلى  

داري وكمكسانات  وتنظيمس  و وثانيهما  مسسسسسستوى المنظمسة يتساثر نظسام الحوافز بثلثة عوامل أولهمسا نوعيسة الجهساز الإ

الأسسلوه الإشسرافي للعاملين الفي يتبع  الرئيس في قيادت  لمرؤوسسي  وتوجيههم فهفا يؤثر تاثيرا كبيرا في عملية  

التحفيز فال يادة الحافزة هي التي تسسستمد سسسلطتها من ال درة على التاثير بسسسلو  العاملين وحثهم على حسسسن أداء  

وامر برضسسسسسا ارتيساحو وليس عن خوس من الع ساه والمفهوم الإداري لسفلس  أن تكون ال يسادة  العمسل وتنفيسف الأ

ديم راطية ولفل  فلن التلير المرتبط بالأسسسسلوه في علقة المسسسسؤول بالموظفين يتح   من خلل ثلث جوانه  

رؤوسسي و وثالثاً توزيع اولها هتمام المسسؤول بالعمل مما يجعل  قدوة حسسنة للموظفينو وثانيا احترام المسسؤول لم

 (٢٠١٤العمل وف ا ل دراا الموظس.)رشيدو  

توقظ الحمساس والسدافعيسة والرغبسة في العمسل لسدى الفرد ممسا ينعكس كيجسابسا على الأداء العسام وزيسادة   كمسا أن الحوافز 

الإنتاجيةو كما أنها تسساعد على تح ي  التفاعل بين الفرد والمنظمة وتدفع العاملين كلى العمل بكل ما يمل  من قوة 

ر الفرد بالإحباط وتدفع  للمثابرة في عمل   لتح ي  الأهداس المرسسسومة للمؤسسسسسسةو كما أنها تعمل على منع شسسعو

 (٢٠١٧وتجعل كفاءت  عالية. )قصيبي وأخرينو  

ولا يمكن للحوافز أن تح   أهدافها بالمنظمةو كلا بوجود نظام محدد لإدارتها بالشسسسسكل الجيد و الأمثلو مع توافر  

المصسسداقية و العدالة في تطبي  نظام الحوافز داخل المنظمةو ليتم منحها لأصسسحابها دون التميزو وعلى أن يكون 

 (  ٢٠١٤ة لدورها و أهدافها. )رشيدو  الحافز على قدر العملو لأن فل  يؤدي كلى تح ي  المنظم

 

 الحوافز الإيجابية والحوافز السلبية:

الحوافز الإيجسابيسةأ وهي الحوافز التي تلبي حاجاا ودوافع الأفراد العساملين ومصسسسسسال  المنظمسةو ومن أنواع هف  

الحوافز السفاتيسة( ومن الملحظ بسان الحوافز الإيجسابيسة فاا أثر   الحوافز )الحوافز المساديسةو الحوافز الاجتمساعيسةو 

الإيجابي بالتاثير أكبر من الحوافز السسلبيةو ومع فل  فلن  أكبر من الحوافز السسلبية لأن الإنسسان يسستجيه للحافز  

الحوافز السسسسسسلبيسة تب ى فاا أثر فعسال في مجسالاا حوافز العمسل مثسل الخوس من ف سدان وظيفسة أو ف سدان السدخسل  
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الوظيفيسة وغيرهساو فاا أثر رادع لسدى العساملين في   الاعتيسادي أو الحرمسان من المكسافسآا أو تنزيسل السدرجسة 

المنظمةو وغالباً في مجالاا العمل تحظى الحوافز الإيجابية باسسب ية في التاثير على الحوافز السسلبية وخصسوصساً 

بية كلى ردود فعل انت امية أو دفاعية وتشسسسمل  في مجالاا الاندفاع نحو الأداء الأفضسسسلو كف تؤدي الحوافز السسسسل

ممارسسسسة العديد من الأنشسسسطة السسسسلوكية لتخفي  جودة الإنتاح وعدم الاكتراث بالأداء وضسسسعس المبادرة وعدم  

تحمل مخاطر ال رار أو المسسسؤولية وغيرها من الوسسسائل الدفاعية أو الانت امية ل ثار السسسلبية المترتبة على تل  

 (٢٠١٩)عباسو  م.الحوافز بشكل عا

الحوافز السسسلبيةأ وهي الوسسسائل التي تسسستخدمها الإدارة للر  منع السسسلو  السسسلبيو أو تصسسحيح  والحد من  

التصسسرفاا غير الإيجابية للأفراد كالتكاسسسل وعدم الشسسعور بالمسسسؤولية وعدم الانصسسياع للتوجيهاا والأوامر .  

سسلبية تح   كفاءة أعلى في المدى ال صسير ثم  ومن أنواع هف  الحوافز السسلبيةو ول د أثبتا الدراسساا أن الحوافز ال

تبسدأ بسالانخفسا و أمسا فيمسا يتعل  بسالحوافز الإيجسابيسة فسالعكسو حيسث تهسدس الحوافز الإيجسابيسة كلى الرفع من الكفساءة 

وتحسسسسين الأداء عن طري  توفير فر  الت دير والتشسسسجيعو أما الحوافز السسسسلبية فتؤثر على سسسسلو  الأفراد من  

 (٢٠١٩الخصم من الأجر والحرمان من العلوة.)عباسو خلل الع اه ك

 

 أنواع الحوافز:

 الحوافز الجماعية:

وهي التي تعتمد على أداء مجموعة من الأفراد أو فري  عمل معين و وعادة ما تحدد لإدارة مستوياا معينة من   

الإنتساح لمجموعسة من الأفراد أو لسدائرة معينسة و وعنسد تخطي هسف  المسسسسسستويساا تمن  لهسا الحوافز و والحوافز  

 (٢٠١٧موعة. )قصيبي وأخرينو  الجماعية تشجع على التعاون البناء وروح الفري  بين أعضاء المج

 

 الحوافز الفردية:

التي تتعل  بالفرد الواحد حيث يؤدي عمل جيدا فلن  يمن  حافزا على هفا الأسساس و والحوافز الفردية تخل  جوا  

.  من التنافس لصسال  العملو لكنها في بع  الأحيان تؤدي كلى وجود نوع من التنافس غير الشسريس بين العاملين

 (٢٠١٧وأخرينو  )قصيبي 

 

 الحوافز النقدية:

تطبي  الحوافز الن دية يؤدي كلى زيادة الإنتاح بمجهود وزمن مع ولين وكن الحوافز المادية هي الأسسسسساس لحفز   

الأفراد وزيسادة الإنتساحو ول سد أثبسا تسايلور أنس  يمكن زيسادة الحسافز على الإنتساح والتحكم فيس  من خلل نظسام الأجور  

وكل كنتاجية أعلى يصسسساحبها أو ي ابلها أجر أعلى وهكفا و    و فكل زيادة في الأجر يصسسساحبها زيادة في الإنتاجيةو

ولا تمن  الحوافز المساديسة كلا للفرد الممتساز السفي يح   المسسسسسستويساا المحسددة لينتساح أو يزيسد عليهسا و أمسا الفرد  
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المنخف  الأداء الفي لا يصسسل كنتاج  كلى المسسستوى فعلى الإدارة تدريب  أو ن ل  أو فصسسل  و وأثناء دراسسست  قام  

بدراسسسة دقي ة للعمل الصسسناعي في كل مرحلة من مراحل و فل  بتحليل العمل كلى حركات  وعمليات  الأولية و ثم  

الفي يلزم لكل حركة من الحركاا الضسرورية ت ديرا اسستبعاد الحركاا الزائدة و اللير ضسرورية ثم ت دير الزمن  

 (  ٢٠١٧دقي ا بواسطة الكرونومترو ثم التاليس بين الحركاا. )قصيبي وأخرينو  

 

 مكونات نظام التحفيز: ٧-٢-٢

 ثلث مكوناا هيأ  

الفرد )الموظس في العمل(و والبيئةو تتفاعل فيما بينها بعلقاا تاثير متبادلةو كف يؤثر بعضسسسسها في البع  الآخر  

لتشسسسكل بمجموعها منظمة التحفيز ويمكن التعبير عن هف  المنظومة بالأفراد في المنظمة الواحدة الفين  يتباينون  

م ورغبساتهم ومسسسسسستوى طموحساتهمو وبسالتسالي فسلنهم بسدرجساا متفساوتسة من حيسث ميولهم واتجساهساتهم و وحساجساته

يسسستجيبون بشسسكل متباين لأنواع الحوافز التي ت دمها المنظماا المختلفة للعاملين فيها للحصسسول على اسسستجابتهم  

بشسسسسسكسل كيجسابي لبرامجهسا وخططهسا الإنتساجيسة المتنوعسة هسفا من جهسةو كمسا أن الوظيفسة بمسا تحتويس  من واجبساا  

من مهارة واسستعداد ومسستوى تعليم معين وما تحتل  من موقع في الهيكل التنظيمي للمنظمةو   ومهماا وما تتطلب 

وكلى غير فلس و تعسد هي الأخرى فاا أثر كبير على كثسارة الرغبسة لسدى الفرد في العمسل وتحفيز  بساتجسا  تح ي  

 (٢٠١٩أهداس المنظمة. )عباسو  

 

 تأثير الحوافز على السلوك والأداء:   ٨-٢-٢

الحوافز تعتبر بمثابة الم ابل للأداء و السسسسسلو و على سسسسسبيل المثال نجد أن الموظس الفي بحاجة كلى الن ود فلن  

الشعور يدفع  كلى البحث عن العملو فهنا  دافع يتبع  العامل على ت ديم أفضل مالدي  للعملو مما يؤثر و ينعكس 

 (٢٠١٤بشكل كيجابي على سلو  الفرد الوظيفي. )رشيدو  

 

كن مهارة الحفز والتشسسجيع تعتمد على وجود نظم مت نة واضسسحة للجميع و حيث    شررروط التحفيز الفعال: ٩-٢-٢

و وبعدها عن التحفيز الشسخصسي للمدير و وتتمثل شسروط التطبي  السسليم لمهارة الحفز  بموضسوعتهاي تنع الجميع 

 (٢٠١٧والتشجيع فيما يليأ )قصيبي وأخرينو  

 المرؤوسينو والكشس عن الأداء المتميز "أو الأداء المعين".متابعة أداء  - 1

 .  سرعة ت دير الحافز عند الإجادة يكون الحافز ايجابيا و وعند الخطا والانحراس يكون سلبيا -2

وضسسسوح الربط بين الأداء وبين الحافزو ليس ف ط بالنسسسسبة لمن يحصسسسل علي و ولكن أيضسسسا بالنسسسسبة لجميع  -3

 العاملين.
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تاكيد الصسسسسفة الجماعية في الحوافز كلما أمكن فل  و من أجل حفز المرؤوسسسسسين على التعاون والإقبال على   -4

 العمل معا كفري .

أهمية كشسسسرا  المرؤوسسسسين أنفسسسسهم في الحكم على نتائ  العمل و وت دير الحوافز المناسسسسبة من خلل لجنة   -5

 للحوافز يشار  فيها المرؤوسين جنبا كلى جنه مع المديرين المختصين.

أهمية تناسسسسسه الحافز من حيث النوع والمسسسسستوى في حجم الأداءو أو من حجم المخالفةو أو الخطا في حالة   -6

 الحوافز السلبية.

 أهمية تناسه الحوافز مع رغباا العاملين حتى تح   الحوافز تاثيرها المستهدس. -7

 

 الراتب:   ١٠-٢-٢

كن أول ح  م رر للموظس م ابل أدائ  للخدمة هو الراته وهفا ما نصسا علي  المادة من ال انون الأسساسسي العام  

للوظيفة العمومية للموظس الح  بعد أداء الخدمةو ويعتبر الراته المبلغ المالي الفي يت اضسسا  الموظس أو العامل  

عبائ  ومهام  الوظيفية التي يشسسسللها ويشسسسمل الراتهو  شسسسهريا وبصسسسف  منتظمة منف التحاق  بعمل  م ابل ال يام با

 (٢٠٢٠العلوااو التعويضاا. )مؤفنو 

 

 الدوافع:    ١١-٢-٢

سسلو  الفرد يتوقس على نوعية الدوافع المؤثرة في  و باعتبار أن محر  و أسساس السسلو  هو الدافع و ول  أنواع 

 (٢٠١٤مختلفة التي تؤثر على سلو  الفرد و منها ما هو مادي ومنها ما هو معنوي. )رشيدو  

كن ال سدرة وحسدهسا لا تكفي لكي يعمسل الموظس بساكبر قسدر ممكن من الكفساءةو حيسث أن كفساءة الفرد تعتمسد على  كمسا 

عنصسسرين أسسساسسسيين أ ال درة على العمل والرغبة في العملو وال درة على العمل بالمهاراا والمعرفة وال دراا  

يرها من خلل التعليم والتدريهو بينما تمثل التي يمتلكها الفردو وكفل  الإعداد الشسخصسي وال دراا التي يتم تطو

الرغبة في العمل الدافع الفي يدفع سسسسسلو  الفرد في اتجا  تح ي  أهداس المنظمة من خلل عملية تحفيزية تتمثل 

 (  ٢٠٢٤في العوامل والمؤثراا الخارجية التي تشجع الأفراد على تحسين أدائهم. )شمسيو  

فسالسدافع عبسارة عن مركسه مع سد يتساثر بمجموعسة من العوامسل المتسداخلسة فيمسا بعضسسسسسهسا البع و هسفا من جهسة كسفلس  

بالنسسسسبة للحوافز فهي تتميز بطبيعة مع دة تتاثر بمجموعة من العوامل كثيرة و صسسسعبة بالنسسسسبة للمنظمةو حتى  

ه عليها كرسساء سسياسسة قواعد سسليمة  تنج  هف  الأخيرة في الحصسول على السسلو  المرغوه من الموظفينو فيج

للحوافزو ونظام جيدو ولا تسسسستطيع الوصسسسول كليها كلا بدراسسسسة العوامل المؤثرة على دافعية العاملين و الأفرادو  

وبهفا تختار الأسسلوه المناسسه للحوافز و الفي يلبي متطلباا الحاجاا غير المشسبعة التي تولد الدافع لدى الفرد.  

 (٢٠١٤)رشيدو  
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 تعريف الدوافع:

رغبة الفرد في كظهار المجهود اللزم لتح ي  الأهداس التنظيميةو بحيث يمكن فل  الجهد من كشسسسباع احتياجاا   

الفرد و كما ان الحاجة غير مشسبعة تؤدي كلى سسلو  معين للفرد و فاعتماد على قوة الدافع و يتحدد هفا السسلو  و  

وع و بمجرد كشسسسسسبساع هسف  الحساجسة ين ضسسسسسي هسفا فسالبحسث عن الأكسل يساتي من واقع فيزيولوجي طبيعي و هو الج

السسلو و فهي مجموعة من ال وى الدافعة في داخل الشسخصسية الإنسسانيةو فيحدث نوعا من عدم التوازن و التوتر 

فهسف  الحساجسة غير المشسسسسسبعسة تسدفع الفرد بساتجسا  تح ي  أهسداس معينسةو و فلس  عن طري  ممسارسسسسسسة بع  أنواع 

 (٢٠١٤لتي تدفع  لل يام بسلو و من أجل تح ي  هدس معين. )رشيدو  السلوكيااو ليعبر عن الحاجة ا

 العوامل التي تؤثر في الدافعية: 

أن أهم العوامسل التي تؤثر في السدافعيسة تتمثسل في زيسادة السدخسلو المكسانسة الاجتمساعيسة وكسسسسسسه الاحترام والأمسانو  

وجافبية العملو والفر  المتاحة لت دم الفرد في السسلم الوظيفي )الترقية(و وال يمة المسستعادة اجتماعياً من العملو  

لإنسسسانية للفردو واشسسترا  الفرد بالرأي في مجال عمل   وحه السسسيطرة واسسستخدام النفوف الشسسخصسسيو والمعاملة ا

 (٢٠١٩ونشاط و والإشراس الجيد.)عباسو  

 

 نظريات التحفيز: ١٢-٢-٢

 نظرية الحاجة الإنسانية  

تعود هف  النظرية لنظرية سسلم الحاجاا أبراهم ماسسلوا حيث تعتبر من أكثر نظرياا الحوافز شسيوعاو وت وم هف  

النظرية على أسساس كن لكل شسخ  مجموعة من الحاجاا تتطله الإشسباع وكن هف  الحاجاا هي التي تدفع هفا  

ل أن يشسبع حاجةو وبناء على فل  لابد  الشسخ  لل يام بنوع من السسلو  الموج  نحو الهدس وهو الهدس الفي يام

من كشسسباع المسسستوى الأدنى من قبل أن يصسسب  بالإمكان كشسسباع المسسستوى الأعلى وكن حاجاا الفرد مرتبة ترتيبا 

تصسسسسساعسديسا على شسسسسسكسل سسسسسسلم أو هرم تحتسل قساعسدتس  الحساجساا الفيزيولوجيسة تعلوهسا حساجساا الأمن ثم الحساجساا  

 (٢٠٢٠الاجتماعية. )مؤفنو 

 ٤ الشكل

 سلم ابرهام ماسلو 

 ( ٢٠٢٠: )مؤذن، المصدر



 22 

 نظرية تايلور:

هي نظرية مدرسسسسة الإدارة العلمية التي طب  فيها فريدري  تايلور الإنسسسسانية العلمية التي سسسساعدا الإدارة على  

زيادة الإنتاح في زمن أقل وبجهد مع ول مع تجاهل  دمية الفرد وأسسساسسسهاو ويؤدي تطبي  الأسسساليه العلمية في  

العمسل كلى الكفسايسة في الإنتساح وكيجساد م ساييس ومعسايير دقي سة لتساديسة وتنفيسف العمسل في زمن أقسل وجهسد محسدود عن  

 (٢٠١٧طري  استخدام الزمن والحركة في تحديد مستوياا العمل. )قصيبي وأخرينو  

 

 نظرية الحاجة للإنجاز:

تعد هف  النظرية الحديثة نسسسبيا وتركز على الحاجة لينجاز ولفا نسسسميها "نظرية الحاجة لينجاز وتحتل النظرية 

مكانة خاصسة لدافعية العمل لأنها تتناول الخصسائ  الشسخصسية لبع  الأفراد التي تجعلهم فاتيا وكانما يندفعون 

اتية لتحفيز أنفسسهم فهنا  أدلة كثيرة تبين بان الأفراد  طبيعيا للأداء ويتصسرفون كما لو كانوا هم يملكون مصسادر ف

يختلفون في مدى امتلكهم لدوافع فاتية لينجاز والأداء العالي المتميز والنجاح في تح ي  الأهداس التي يلتزمون  

كون بتح ي ها والتي غالبا ما تكون أهداس عالية المسستوى وتبين الدراسساا بان أمثال هؤلاء الأشسخا  الفين يمل

دافع قوي لينجساز( ينسدفعون فاتيسا لأداء الأعمسال المطلوبسة منهمو وكسفلس  الت سدم في مجسال عملهمو علمسا بسان مثسل 

هؤلاء هم ضسسروريين لإشسسلال المواقع المهمةو خاصسسة الإداريةو كف تضسسمن المنظمة بانهم يحفزون أنفسسسهم ولا  

اريو وعلي  فلفا كانا اختلفاا بين الناس من  يحتاجون تحفيز من طرس خارجي وهف  سمة مهمة في ال ائد الإد

حيث قوة حاجاتهم لينجازو فالمنظمة بحاجة أن تسسستفيد من هف  السسسمة فتسسست طه أو تعين من يملكون الاسسستعداد  

 (٢٠٢٤بالمستوى الفي يناسبها وهفا يتطله قبل فل  خصائ  هؤلاء الأشخا . )شمسيو  

 

 علم النفس الحديث نظرية

من النتائ  التي توصسسلا كليها نظرياا علم النفس الحديثة أن  من الصسسعه معرفة طبيعة الإنسسسان معرفة تامة أو 

التنبؤ بسسلوك  و وفل  نتيجة للتداخل بين العوامل الشسعورية واللشسعورية والع لية والانفعالية. فسسلوك  لا يخضسع  

وع . هفا كما أن الشسخصسياا البشسرية متمايزة لوجود  ل واعد محددة بل يختلس باختلس الزمان والمكان والموضس 

فوارق فيما بينها تنمو وتتسسسع مع نمو الشسسخصسسية والتجاره والخبرة ورغم كل هف  النتائ  كان لابد ليدارة من  

الاسسسسترشسسساد بما نادا ب  النظرياا لاسسسستثمار جهود وقدراا العاملين ودفعهم للعمل نحو الأفضسسسل. )قصسسسيبي 

 (  ٢٠١٧وأخرينو  

 

 الهدف  اتجاه نظرية

  السسسسسهلة الأهداس  من بدلاً  العظيمة الأهداس  كنجاز  في كبيرة جهوداً  يبفلون  الأفراد  أن كلى النظرية هف   تشسسسسير  

  فلن ولفا  تح ي ها  في  الأفراد  يرغه وطموحة  كبيرة نتائ   كلى  يسسسسستند المتح    الإنجاز   كان كفا لاسسسسسيما التح ي و
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  كنجسازهسا  المراد  الأهسداس  كسانسا  كفا  بسسسسسسيطسة  تعسد  العظيمسة  الطموحساا  تح ي   في  الأفراد  يواجههسا  التي  التحسديساا

 (٢٠١٩  عباسو). بلوغها أو  لإنجازها الأفراد  يسعى عالية  طموحاا عن وتعبر  وواضحة  محددة

 

 الأداء الوظيفي   المتغير الثاني:  ٣ -٢

للأداء الوظيفي مكانة خاصسسسسة داخل منظماا الأعمال و كون  النات  النهائي والمحصسسسسلة لجميع الأنشسسسسطة على  

أداء الأفراد العاملين فيها بمختلس مسسسستوياتهم الوظيفيةو الفي يؤثر على  مسسسستوى المنظمة ككل ويتاسسسسس على  

الأداء الكلي للمنظمسةو وقسدرتهسا على الاسسسسسستمرار والب ساء لسفلس  فسلن توجيس  وتحفيز تلس  العنساصسسسسسر بساتجسا  الهسدس  

اس العامة  المحدد يكون مرد  التخطيط السسسليم لممارسسساا الموارد البشسسرية والتواف  مع الاسسستراتيجياا والاهد

للمنظمسةو ونتيجسة لتطبي  نظم تحفيز جيسدة و حيسث يعتبر الاداء متلير تسابع لنظم الحوافز الجيسدة التي تضسسسسسعهسا 

 (٢٠٢١المنظمة ضمن استراتيجيتها. )الطحيطاحو  

 

 أهمية الأداء: ١-٣-٢

أنشسسسطتها فهو دورا هاما يحتل الأداء الوظيفي مكانة مرموقة داخل المنظمةو فهو النات  النهائي لمحصسسسلة جميع 

في اسست رارهاو كف أن  مفتاح ب ائهاو ب  تتحدد درجة منافسستها في السسوقو كفل  ينعكس كيجابا أو سسلبا على البيئة 

الخسارجيسة للمنظمسة الزبون الموردين المجتمع لسفلس  فسلن كدارة المنظمسة تولي اهتمسامسا بساللسا لمسسسسسستوى الأداء فيهساو 

رة مسستمرة للوصسول كلى أهدافهاو ويمكن ال ول أن الأداء الوظيفي لا يعد انعكاسسا وتسسعى كلى تطوير أدائها بصسو

ل دراا ودوافع المرؤوسسين فحسسه بل هو انعكاس ل دراا ودوافع الرؤسساء وال ادة أيضساو وترجع أهمية الأداء  

 (٢٠٢٢الوظيفي لما يح    من الفوائد التالية للمنظمة. )الأمينو 

 

 المؤسسة: ٢-٣-٢

هي عبارة عن هيكل تنظيمي تضسسم الموارد المادية والبشسسرية و ت وم على أسسساس العمل الجماعي للعاملين فيهاو   

 (٢٠١٧من أجل تح ي  أهداس المؤسسة.)قصيبي وأخرينو  

والمؤسسسسة الناجحة هي التي تعرس كيس تسستلل كفاءة وفعالية عامليها من خلل التحفيزو ف د عمل الباحثون في  

سسبيل الحصسول على الوصسفة الكاملة لرفع الكفاءة المهنية للأفراد العاملين وقيام الإدارة باختيار العناصسر الفعالة 

ي تنعكس كيجابيا على أدائهم وأداء المؤسسسسة حتى ترقى  للمؤسسسسة وربط أهدافها بالأهداس الشسخصسية للعاملين الت

كلى تطلعاا الجمهور ومساعدتها على الرب  والب اءو ومن بين هف  المؤسساا غرفة التجارة والصناعة مرمورة  

قالمة والتي تعتبر مؤسسسسة عمومية فاا طابع صسناعي وتجاري تتمتع بالشسخصسية المعنوية والاسست لل المالي.  

 (٢٠١٧نو  )قصيبي وأخري
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تسسستخدم المنظمة الحوافز التي تشسسبع الحاجاا المادية للعاملين بالإضسسافة للعلواا والمكافآاو كما التي تشسسبع و

حاجتهم النفسية و الاجتماعية و الفكريةو كال درة في اتخاف ال راراا لتحريكهم الى بفل المزيد من الجهد للرت اء 

 (٢٠١٤لمستوى أدائهم. )رشيدو  

وأن أبرز ما يميز المؤسسسساا هو الكفاءة في مسستوى الأداء الوظيفي بهاو كضسافة كلى أن  يعتبر السسبه الرئيسسي  

المؤسسسسسسة في الإنتاح وت ديم الخدمااو لفل  أصسسب  من الضسسروري والمهم لللاية وضسسع ألية في ب اء واسسستمرار  

لت ديم الحوافز كلى الكادر العامل داخل المؤسسسسسسسسسسة من أجل رفع مسسسسستوى أدائها وتح ي  الأهداس والطموحاا  

  لمتميز في العمسل. للمؤسسسسسسسسسسسسةو كمسا ت سديم الحوافز يعبر عن رد الجميسل كلى العساملين جراء كنجسازاتهم وأدائهم ا

 (  ٢٠٢٣)البلوشيو  

 

 تعريف الإدارة المحلية: ٣-٣-٢

تحتل الإدارة المحلية باعتبارها أسسسلوه من أسسساليه التنظيم الإداري مكانا  في أنظمة الحكم الداخلية في مختلس  

الإدارة المحلية أسسسسلوه من  دول العالم لما لها من أثار ايجابية في كافة المجالاا السسسسياسسسسيو وهنا  من يعتبر 

أسسسساليه التنظيم المحلي يتضسسسمن توزيع الوظيفة الإدارية بين الحكومة المركزية وهيئاا محلية منتخبة مسسسست لة  

 (٢٠٢٠وتمارس ما يناط كليها من اختصاصاا تحا كشراس الحكومة المركزية. )مؤفنو  

 

 تعريف الموظف:   ٤-٣-٢

مشسسست  من وظس توظيفا وظيفة وموظفاوً والتوظيس تعيين الوظيفة وهي ما ي در لينسسسسان من عمل أو رزق أو 

طعام والجمع وظائس وتاتي بمعنى العهد والشسسرط وبمعنى المنصسسه والخدمة المعينة. وهو الشسسخ  الفي يدفع 

 (٢٠١٧ل  ليعمل لصال  شخ   خر. )قصيبي وأخرينو  

 

 إشراك الموظفين في وضع برامج العمل: ٥-٣-٢

جدا في العمل هو أن الموظفين يشسعرون بانهم جزء من العمل وليس مجرد شسخ  ينفف ف طو وهو الشسيء المهم 

ما يعرس التمكينو حيث يسسساعد تمكين الموظفين في العمل على الشسسعور بالأهميةو وأن وجودهم في المؤسسسسسسة  

بشسسكل مختلس    مؤثر بالفعل لفل  عندما يشسسعر الشسسخ  بان  شسسري  في العملو يمكن أن يسسساعدهم على التحسسسن

عن في قبل. لفل  فلن تحفيز الموظفين من خلل كشسسسسراكهم في تطوير برام  أحد الأشسسسسياء الفكية التي يمكن  

ال يام بها. يمكن  ال يام بفل  من خلل الاجتماعاا المنتظمة مع الموظفينو ومناقشسسة مسسست بل المنظمةو والأفكار  

الأفكار من أجل الحصسسسول على أفضسسسل رؤية ممكنة لما يمكن    التي لديهم والتي يريدون تنفيفهاو ومناقشسسسة هف 

 (٢٠٢٢للمنظمة ال يام ب . )أبو محفوظو 
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 العلاقات العامة: ٦-٣-٢

تعسددا تعريفساا العلقساا العسامسة واختلفسا فيمسا بينهسا طب سا لهسدس من ي وم بسالتعريسو ونوع الوسسسسسسائسل والأدواا  

والطرق التي تسسسسسستخسدم لتح ي  الهسدس واختلس المؤلفون والكتساه فيمسا بينهم حول تعريس هسفا المفهومو في حين  

نه الاجتماعية والاقتصساديةو واتج   خرون  اهتم بعضسهم بالبعد الإداري للمفهوم وركز البع  الآخر على الجوا

كلى دراسسسسة الجوانه ال انونيةو كما فهه بع  الكتاه في محاولتهم لتحديد مفهوم العلقاا العامة وتعريفها كلى  

تصسسسور ما يمكن أن يكون علي  نشسسساط العلقاا العامة ورسسسسموا ل  صسسسورة مثالية ناجحة. )قصسسسيبي وأخرينو  

٢٠١٧) 

 

 العلاقة بين متغيرات البحث: ٤-٢

وقد خل  بحث شسسمسسسي كلى مجموعة من النتائ  كان من أبرزهاأ وجود أثر للحوافز المادية على أداء العاملين 

أهمية الجانه المادي بالنسسسسسسبة لأفراد المنظمةو والفين قد يكونون من أصسسسسسحاه  في المنظمااو وهفا ما يعكس 

الدخول المنخفضسسةو كما أن للحوافز المعنوية أثر كيجابي ومعنوي على أداء العاملين في المنظماا قيد الدراسسسةو  

مسا تعل    وهسفا مسا يؤكسد أهميسة وقوس المنظمسة كلى جسانسه العساملين في مختلس المنساسسسسسسبساا الاجتمساعيسة خساصسسسسسة

 (٢٠٢٤بالمساعداا والإعاناا المالية التي تمن  وما لتاثير فل  على نفسية ومعنوياا الفرد. )شمسيو  

أظهرا دراسسسة شسسمسسسي وجود أثر للحوافز المادية على أداء العاملين في المنظماا قيد الدراسسسةو وبتاثير م بول 

جداو وهفا ما يعكس أهمية الجانه المادي بالنسسسسبة للأفراد والفين قد يكونون من أصسسسحاه الدخول المنخفضسسسة. 

 (٢٠٢٤)شمسيو  

كما اهتم العديد من الباحثين وكتاه الإدارة بتوضسسي  العلقة بين الحوافز المادية والمعنوية وتحسسسين الأداء فعلى  

يتحسسسنو وكفا  سسسبيل المثال كفا حصسسل العامل على بع  الحوافز المادية مثل التعليم والتدريه فلن أداء  سسسوس 

توفرا ل  حوافز معنوية أخرى مثل فر  المنافسسسة والحصسسول على قدر مناسسسه للتعبير عن حاجات  وأفكار  

فلن  سسسوس ي دم على تحمل المزيد من المسسسؤوليةو وكفا وجد المنال والتنظيم المناسسسه فسسسيعمل على زيادة جهد   

 (٢٠١٩وتعاون  والتزام . )عباسو  

 

 الخاتمة:  ٥ -٢

%( م ارنة  72.2( بان معظم الموظفين من الفكور )٢٠٢١وقد بينا النتائ  الديملرافية لدراسسسسسسة )الطحيطاحو  

سسسسسسنسة    39و   30%( وبين 59.3سسسسسسنسة ) 49و   40%( ويتراوح معظم أعمسار الموظفين بين  27.8لينساث )

( وكسان معظمهم  57.4%( أمسا فيمسا بتعل  بمؤهلتهم العمليسة فكسان معظمهم من حملسة البكسالوريوس )37.0%)

%( أما النتائ  الوصسسسسفية ف د بينا أن ) الجنسو العمرو المؤهل العلميو  33.3سسسسسنة ) 15لدى خبرة تزيد عن  

الخبرة ( وفيمسا يتعل  بسالتحفيز بينسا النتسائ  أن المكسافسآا المساليسة هي أهم بعسد من أبعساد التحفيز وسسسسسسط حسسسسسسابي  

( أما  2.968ويلي  التعويضسساا المالية )وسسسط حسسسابي    3.07( يلي  التحفيز المعنوي )وسسسط حسسسابي )3.132)



 26 

( تل  الالتزام  ٠٥و٤فيما يتعل  بالالتزام الوظيفي فكان الأعلى هو التزام الموظفين المعياري )وسسسسسط حسسسسسابي  

( وكان أقل بعد من أبعاد الالتزام الوظيفي الالتزام العطافي )وسسط حسسابي  3.736الاسستمراري )وسسط حسسابي )

حيسث كسان كنجساز المهسام هو أهم بعسد من أبعساد  ( أمسا فيمسا يخ  الأداء الوظيفي ف ط كسان الأداء جيسدا جسدا  3.502

( ثم جودة  4.08( تل  سسسسرعة كنجاز المهام )4.21الأداء الوظيفي من وجهة نظر الموظفين )وسسسسط حسسسسابي  

وهف  الدراسسسة هي جزء من دراسسسة أشسسمل حول التحفيز والالتزام التنظيمي  4.07انجاز المهام )وسسسط حسسسابي  

البلسسد موظفيهسسا  والأداء الوظيفي في وزارة  موظفسسا وموظفسسة. )الطحيطسساحو    14000يسة والبيئسسة التي يبلغ عسدد 

٢٠٢١) 

أظهرا بع  الدراسسسسساا أثر الحوافز المادية على أداء العاملين جاء بدرجة عاليةو حيث جاء المتوسسسسسط العام  

(و وهي قيمسة تسدلع على تجسانس  راء  0.86( ودرجسة مواف سة )أواف (و بسانحراس معيساري بلغ )4.08)  مسسسسسساويسا

أظهرا بع  الدراسسسسساا أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين كماو   الحوافز الماديةو الأفراد حول مسسسسستوى

( ودرجة مواف سة )أواف (و بانحراس معيساري بلغ 4.06)  جاء بدرجة عاليسة حيسث جاء المتوسسسسسسط العسام مسسسسسساويا

كمسا أظهرا    والحوافز المعنويسة على أداء العساملين  (و وهي قيمسة تسدلع على تجسانس  راء الأفراد حول أثر 0.82)

 ة كحصسسسسائية بين تطبي  الحوافز المادية والمعنوية وبين الأداء الوظيفي بع  الدراسسسسساا وجود علقة فاا دلال

 (٢٠٢٤)شمسيو   والرضا على بيئة العمل.

ن  يوجد جهاز علقاا عامة بالمؤسسسسسسة غير  أوقد توصسسلا دراسسسة قصسسيبي كلى مجموعة من النتائ  مضسسمونها  

مسسسسست ل بفات  ويحتل مكانة بارزة في الهيكل التنظيمي للمؤسسسسسسسسسسةو حيث ي وم مكته العلقاا العامة وت نياا 

الاتصسسسسال بمجموعة من المهام والوظائس التي تعكس واقع وسسسسسياسسسسسة اللرفة في تعاملها مع الجمهور الداخلي  

  والخارجيو حيث أسسفرا هف  الدراسسة بان غرفة التجارة والصسناعة مرمورة قالمة تهتم بخل  نظام تحفيز فعال

  بالاعتماد على طرق وأسسسسساليه وأنشسسسسطة العلقاا العامةو حيث ت دم اللرفة مجموعة من الحوافز أغلبها مادية

وأحيانا معنوية للموظفين نظرا لأهمية الموارد البشسسرية ودورها الفعال لتحسسسيسسسهم باهميتهم وخل  روح الولاء 

 (٢٠١٧مما يؤدي كلى تح ي  كنتاجية جيدة للمؤسسة.)قصيبي وأخرينو   والانتماء

أظهرا نتائ  دراسسسسة عباس ان وجود أثر فو دلالة كحصسسسائية للحوافز المادية والمعنوية معاً على أداء العاملين 

في الجسامعسةو حيسث كسان تساثير الحوافز المساديسة على أداء العساملين طرديو أي كلمسا زادا الحوافز المساديسة ازداد  

 (٢٠١٩على متلير أداء العاملين بشكل عكسي. )عباسو  مع  أداء العاملينو أما متلير الحوافز المعنوية ف د أثر 

ومن خلل الدراسسستين النظرية الميدانية لدراسسسة عباسو توصسسل الباحث كلى أن  يوجد تاثير فو دلالة كحصسسائية 

للحوافز المادية والمعنوية معاً في أداء العاملين في الجامعة السسسسورية الخاصسسسةو حيث كان تاثير الحوافز المادية  

الحوافز المساديسة   انعكس فلس  على أداء العساملينو أمسا متلير الحوافز  على أداء العساملين طرديو فكلمسا ازدادا 

المعنوية يؤثر على متلير أداء العاملين بشسكل عكسسيو وبالتالي قد لا يؤثر غياه الحوافز المعنوية بشسكل ملحوظ  

على أداء العاملين ماداما الحوافز المادية متوفرةو ولا يعني وجود تل  الحوافز المعنوية أن أداء العاملين سسوس  

حسسن بشسكل ملحوظو وهفا ما أكدت  نظرية هرم" ماسسلو في الحاجاا فعندما تكون الحاجاا الأسساسسية في قاعدة  يت

الهرم غير مشسسسسسبعسة تف سد الحساجساا الأعلى منهسا في الهرم تساثيرهسا كحساجساا ت سدير الآخرين المعنويسة. )عبساسو  

٢٠١٩) 
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أهمية التحفيز والتشسجيع على النفسسية الإنسسانية   دراسسة الشسطي فهي تتمثل فيا أهم النتائ  التي توصسلا كليها  مأ 

للسستفادة   ف د شسجع الإسسلم الأفرادو تربوي أثرا عظيما في الحر  على العمل والنفع العاملا وأن لفل  الأسسلوه

أسسساس من التعاون على البر والت وى   من كمكاناتهم وقدراتهم ومواهبهم في بناء الحضسسارة وعمارة الأر  على

 (  ٢٠١٤ونبف الحسد والتباغ .)الشطيو  

خلصا دراسة البلوشي كلى وجود علقة ارتباط طردية بين كل من الحوافز المادية والمعنوية وبين مستوى أداء  

بالجوانه المادية للموظفين  مالاهتماالموظفين في الشسسسركةو وقدما الدراسسسسة العديد من التوصسسسياا من أهمها 

بالجوانه المعنوية والنفسسسية لهم وتعزيز روح   مالاهتماالم دمة كفل   ترقياتهم والعلواا  مضسساعفةوالعمل على  

.  والابتعاد على المحاباة والمحسسسوبية داخل بيئة العمل  العمل ضسسمن فري  واحد مبدأالانتماء للمؤسسسسسسة وتكريس 

 (٢٠٢٣)البلوشيو  

عينة الدراسسة على المجال الأول    اسستجابااكبيرة جداً في    اسستجابةكلى وجود درجة   دراسسة معانيأشسارا نتائ  

وكبيرة على المجسال الثسالسث ) التحفيز    السفاا(  واحترامأنظمسة الترقيساا والحوافزو والتحفيز عبر الت سدير ) والثساني

التعزيز والمكسافسآا( مع وجود درجسة  )بسالتحفيز عبر    عبر التعسامسل ( ومتوسسسسسسطسة على المجسال الرابع في مسا يتعل 

كفل  كانا كسستجاباا عينة الدراسسة كبيرة على المجال الأول والثاني  كبيرة على الدرجة الكلية للتحفيز   اسستجابة

 أنظمة الرواته والعلقة مع مديرية التربية والتعليم وقليلة على المجال الرابع ) الدوراا والثالث ) طبيعة العمل

 و الوظيفي التدريبية( فيما يتعل  بالرضسسسسا الوظيفي مع وجود درجة كسسسسستجابة كبيرة على الدرجة الكلية للرضسسسسا

( بين التحفيز  0.05aالدلالة )  أشسارا نتائ  الدراسسة أيضساً كلى وجود علقة كيجابية ودالة كحصسائياً عند مسستوىو

كما أشسارا النتائ  و الضسفة اللربيةمحافظاا شسمال    وتح ي  الرضسا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية في

( بين متوسسطاا كسستجاباا عينة a-0.05كحصسائية عند مسستوى الدلالة ) أيضساً كلى عدم وجود فروق فاا دلالة

توفر التحفيز تعزى لمتلير الجنس والمؤهل العلمي وسسسسنواا الخبرةو ومسسسستوى الدخل في    الدراسسسسة نحو درجة

-a)  الكلية وفي المشسساب  أشسسارا النتائ  كلى عدم وجود فروق فاا دلالة كحصسسائية عند مسسستوى الدلالة  الدرجة

لمتلير الجنس والمؤهل  ( بين متوسسطاا كسستجاباا عينة الدراسسة نحو درجة توفر الرضسا الوظيفي تعزى0.05

نفس مسسسسسستوى السدلالسة تعزى لمتلير  العلميو ومسسسسسستوى السدخسل في السدرجسة الكليسة في حين كسان هنسا  فروق عنسد

 (٢٠١٥)معانيو  . ( سنواا10-5الخبرة ولصال  مستوى خبرة )سنواا 

اغله  ف  ولتحفيز للحوافز المادية لها دور كبير في المؤسسسسسسسسةو ولكن لا تكفي  انتجا الدراسسسسة الميدانية ل ندوز أن 

 في الأجر  متضمنةكمن  وعلواا وتكون  شهريا  ت دمالحوافز الم دمة من طرس المؤسسة هي حوافز مادية 

كن ظروس  و والمؤسسسسسسة وهفا ما يعكس مسسستوى انتاجهم اتجا أغله العمال لديهم ولاء و كما أن  على أداء عملهم

 (٢٠١٣)قندوزو  . العمل في المؤسسة هي عموما م بولة وهفا ما يحفزهم أكثر 

( بين أداء العاملين والحوافز المادية بشسسسركة  0.05وجود علقة فاا دلالة كحصسسسائية )  نتائ  أبو حيمدأظهرا  و

( بين أداء العاملين والحوافز المعنوية بشسسركة نسسسما  0.05و ووجود علقة فاا دلالة كحصسسائية )نسسسما ال ابضسسة

 (٢٠٢٠ال ابضة. )أبو حيمدو 
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كلى وجود تاثير فو دلالة كحصسسائية لعناصسسر التحفيز في وكالة موبيليس كجمالا على   دراسسسة لحولوتشسسير نتائ  

تحسسسسين الأداء الوظيفي بهاو وأن   يوجد تاثير فو دلالة كحصسسسائية للحوافز المادية والمعنوية في وكالة موبيليس 

د اختلفاا في اهتمام وكالة للتصسالاا بباتنة على تحسسين أداء الموظفين بهاو كما تشسير النتائ  أيضسا أن  لا توج

موبيليس بولاية باتنة بالتحفيز من حيث تاثير  على الأداء الوظيفي باختلس نوع الموظفين وسسسسنهم والمسسسستوى 

 (٢٠١٢التعليميو بالإضافة كلى خبرتهم المهنية. )لحول وأخرينو  

التي تم كجراءهسا في كليسة العلوم الاقتصسسسسساديسة والعلوم التجساريسة وعلوم    ومن خلل السدراسسسسسسة الميسدانيسة لحمسايسديسة

التسسسسسيير تبين أن كدارة هف  الأخيرة تسسسسسعى للحفاظ على المورد البشسسسسري وتولي  المكانة الأكبر من خلل تلبية 

لبشريو حيث تبين حاجات  ورغبات  المتعددةو لفل  تسعى كدارة الكلية كلى ت ديم أشكال الحوافز للرت اء بالمورد ا

أن درجسة مواف سة المجتمع في الكليسة على الحوافز المساديسة كسانسا منخفضسسسسسة ودرجسة مواف سة المجتمع على الحوافز  

المعنويسة كسانسا متوسسسسسسطسةو أمسا فيمسا يخ  ت ييم الأداء الوظيفي فكسان رأي المجتمع المسدروس مرتفع. )حمسايسديسةو  

٢٠١٧) 

ومن خلل النتائ  المعروضسة لدراسسة بو كرأ نسستن  أن مسستوى تاثير الحوافز المادية على الرضسا والإسست رار  

في المؤسسة سلبيو فمن جهة أثر الأجر بصورة سلبية لأن  يمثل مصلحة حيوية بالنسبة للعينةو و كفل  المكافآا  

فع الكفة الإيجابية بسسسسبه التاثير الإيجابي  التي كانا نسسسسبتها وسسسسطية و سسسسلبية نوعا ماو و من جهة أخرى ترت

للترقيسة و العلواا على العينسة المسسسسسستفساد منهسا لكن وبسالرغم من التساثير الإيجسابي لكسل من الترقيسة والعلواا كلا  

أنهمسا غير متساحان لكسل العينسة والأفراد وعليس  النتيجسة تب ى سسسسسسلبيسة لأن الأجر يسسسسسستفيسد منس  الجميع ويب ى محور  

 (٢٠١٢فراد وكفل  المكافآا )بو كرأو  كهتمام الأ

الميزة  نتجا دراسسة بعيطيأ كلى تح ي  الفرضسية العامة والتي تندرح تحا العنوان ) يؤدي التحفيز كلى تح ي و

 التنافسية للمؤسسة(و وقد خرجا الدراسة بالاستنتاجاا التاليةأ

أن عملية التحفيز هي الركيزة الأسسساسسسية لتح ي  الاسسست رار داخل المؤسسسسسسة بصسسفة عامةو ولتشسسجيع المبادراا  -

 المتميزة بصفة خاصة.

أن مفهوم الميزة التنافسسسية هو مفهوم دائم التجدد بسسسبه البيئة سسسريعة التلير المحيطة بجميع أجزاء المؤسسسسسسةو  -

لفل  فلن  لا يزال في مرحلة النمو والتطور والتبلورو وهو يعبر بصسسسسورة خاصسسسسة عن ) مجموعة متكاملة من  

 (٢٠٢٢التصرفاا التي تح   التميز المستمر عن المنافسين(. )بعيطيأو 
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