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 المستخلص

)صيدا(، منطلقاً من مخطط  XYZ مؤسسةدراسة أثر الحوافز على أداء العاملين في  إلىهدف البحث 

، وتحقيقاً لهدف البحث وإكمال متطلباته تم إعداد إطار الحوافز وأداء العاملينفرضي يأخذ بعين الاعتبار العلاقة 

 راء عينة البحثآمن أدبيات الموضوع، وأعتمُد المنهج الوصفي، وتم استخدام الاستبانة لجمع  نظري بالإفادة

ً  40المكونة من  لتحليل   SPSS V24عتماد على برنامج بالا حصااييةتم استخدام عدد من الأساليب الإ، كما موظفا

ية وأداء الحوافز المادطردية بين  يةإيجابوجود علاقة  إلىستنتاجات واختبار الفرضيات، وتمثلت أهم الاالنتايج 

طردية بين الحوافز المعنوية وأداء العاملين  إيجابية، ووجود علاقة α) (0.05 ≥العاملين عند مستوى دلالة معنوية 

الحوافز  ع هيتبين أن أكثر المتغيرات المستقلة تأثيراً على المتغير التاب، وα) (0.05 ≥عند مستوى دلالة معنوية 

 ،يتقاضاه العاملون متناسباً مع جهودهم المبذولةأن يكون الأجر الذي ما يلي: بأهم توصيات البحث وتمثلت المادية. 

ر أجور تتناسب مع المؤهلات الوظيفية، إتاحصة فرص المشاركة يتوفمنح الترقيات بناءً على معايير مدروسة، 

فز في الحوا منحعملية الاتاال بين العامل والمدير أهمية أكبر،  عطاءإللعاملين في وضع الخطط المستقبلية، 

اتباع سياسة تجعل العاملين يشعرون بالاستقرار والطمأنينة في  ،في العملالفعلي المؤسسة على أساس الأداء 

 .واضحة لقياس كفاءة أداء العاملينوضع معايير فضلاً عن العمل،  

 .أداء العاملين، الحوافز المعنوية، المادية الحوافز، الحوافز الكلمات المفتاحية:
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Abstract 

The research aimed to study the impact of incentives on the performance of employees at 

Opinions of the research sample consisting of 40 employees. A number of statistical methods were 

used based on the SPSS V24 program to analyze the results and test the hypotheses. The most 

important conclusions were the existence of a direct positive relationship between material 

incentives and employee performance at a level of moral significance ≤ 0.05 (α), and the existence 

of a positive relationship There is a direct positive relationship between moral incentives and 

employee performance at a level of moral significance ≤ 0.05 (α), and it turns out that the most 

influential independent variables on the dependent variable are material incentives. The most 

important recommendations of the research were the following: that the wages that employees 

receive be proportional to their efforts, granting promotions Based on well-studied standards, 

providing wages commensurate with job qualifications, providing opportunities for workers to 

participate in developing future plans, giving greater importance to the communication process 

between the worker and the manager, granting incentives in the organization based on actual 

performance at work, following a policy that makes workers feel stable and reassured at work. In 

addition to setting clear standards to measure the efficiency of employee performance. 

Keywords: incentives, material incentives, moral incentives, employee performance. 

 

 :المقدمــــــة

ً بدأ بالاقتااد الاناعي  ما يعرف اليوم باقتااد المعرفة،   إلىعرِف الاقتااد العالمي تطوراً متسارعا

وتغيرت في خِضَم هذا التطور النظرة للمورد البشري في المؤسسات، فبعد أن كان ينظر إليه على أنه آلة يجب 

ي عناصر الانتاج، أصبح ينظر إليه اليوم على أنه أساس استمرار استغلالها أقاى استغلال حصالها كحال باق

 المؤسسات ومادر قوتها وتميزها.

الوظايف المهمة في تسيير الموارد البشرية، لذلك يستوجب متابعته والاهتمام به من  ىوالتحفيز هو أحصد

ر من المهتمين بإدارة الأفراد من أبحاث الكثي هام ن أهم الموضوعات،  فقد شغل حصيزطرف المنظمة،  كما يعتبر م

حصديثاً، كما ان الحوافز تعتبر من الوسايل التي تساعد العمال على أداء  لافتقديماً، وازداد الاهتمام به بشكل 

 مهامهم.

من المعروف أن طبيعة الحوافز وأنظمتها شيء أساسي وجوهري لفاعلية المنظمة،  فنظم التحفيز هي حصجز 

 والحوافز وطرق توزيعها لهما تأثير هام على دافعية العاملين وأدايهم.  الزاوية لأداء المنظمات،
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أصبح نجاح أو فشل المنظمات يرتكز على مدى تحملها واهتمامها وتأطيرها الاحيح لأهم مورد تملكه وهو 

 يكفي للبقاء لاالعنار البشري الذي تتسابق المنظمات لتوفيره كماً ونوعاً بالشكل الذي يزيد من فعاليتها،  ولكن هذا 

والاستمرار وجلب عاملين أكفاء فقط،  بل يجب الاهتمام بهم وتحسين مستواهم وذلك عن طريق تقييم أدايهم،  وتعتبر 

سياسة دراسة الأداء وتقييمه من أهم السياسات المستعملة من قبل المنظمات العالمية لكونها تدرس أداء العاملين دراسة 

ى انتهاج سياسة أخرى ترتكز على مكافأة العاملين على الأداء المتميز الذي يفوق الأداء شاملة وكاملة،  كما عملت عل

 العادي وهو ما يعرف بنظام الحوافز.

 

 مشكلة البحث: 

بناءً على المعطيات السابقة، ونظراً للأهمية الملحوظة للحوافز في المنظمات، استهدف هذا البحث 

ً للتعرف على أهم المعوقات التي تحول دون تأثيرها التعريف بهذه الحوافز وتأثيرها في أد اء العاملين،  ساعيا

)صيدا(، وذلك بغية إيجاد المقترحصات المناسبة لقيامها بهذا الدور، ومن  XYZمؤسسة اللازم في أداء العاملين في 

 هنا يمكن صياغة مشكلة البحث على الشكل التالي:

 )صيدا( ؟ XYZمؤسسة  ما دور الحوافز في تحسين أداء العاملين في

ولغرض الإجابة عن السؤال الرييس لمشكلة البحث، سوف يتم العمل للإجابة عن الأسئلة البحثية الفرعية 

 التالية:

 ما أثر الحوافز المادية على أداء العاملين؟ -1

 ما أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين؟ -2

 العاملين؟ما أكثر أنواع الحوافز أهمية في التأثير على أداء  -3

 

 

 فرضيات البحث:

 جابات على الأسئلة المطروحصة في الإشكالية:إ إلىاستوجب الاستعانة بالفرضيات التالية من أجل الوصول 

 الفرضية الأولى: -1

0H 0.05 ≥عند مستوى  إحصاايية: لا توجد علاقة ذات دلالة) α(  وأداء العاملين. الحوافز الماديةبين 

1H :0.05 ≥عند مستوى  إحصااييةذات دلالة  إيجابيةقة توجد علا) α(  وأداء العاملين. الحوافز الماديةبين 

 

 الفرضية الثانية: -2

0H 0.05 ≥عند مستوى  إحصاايية: لا توجد علاقة ذات دلالة) α(  وأداء العاملين. الحوافز المعنويةبين 

1H : 0.05 ≥عند مستوى  إحصااييةذات دلالة  إيجابيةتوجد علاقة) α(  وأداء العاملين. الحوافز المعنويةبين 
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 الفرضية الثالثة: -3

0H.لا تختلف الأهمية النسبية للحوافز من التأثير على أداء العاملين : 

1H.تختلف الأهمية النسبية للحوافز من التأثير على أداء العاملين : 

 

 :إلىيهدف البحث  :هدف البحث

 التعرف على أهمية الحوافز في تحسين أداء العاملين.  -

 صيدا. XYZمؤسسة معرفة تأثير الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في  -

 معرفة أكثر الحوافز أهمية في التأثير على أداء العاملين. -

 

 منهجية البحث:

ى الأسةةةئلة المطروحصة، فقد تم اعتماد المنهج الوصةةةفي لدراسةةة هذا البحث والاطلاع على مختلف أبعاده والإجابة عل

الحزم  برنامجوالمنهج التحليلي وذلك لمعرفة أثر الحوافز على الأداء، كما تمت الاسةةتعانة بالمنهج الإحصاةةايي عن طريق 

ار الأسةةةةئلة المطروحصة واختب عن( من أجل تحليل البيانات والإجابة SPSS V24الـةةةةةةةةة ) للعلوم الاجتماعية حصاةةةةاييةالإ

 فرضيات البحث.

المسةةةةح المكتبي لمختلف الكتب والمقالات التي نشةةةةرت في هذا  فقد جُمِعت عن طريق أما في ما خص جمع البيانات:

 نترنت.انة بمواقع الإالموضوع، كما تمت الاستع

 مؤسةةسةةةل تم اعتماد أسةةلوا الاسةةتبانة وتم توزيعها على المجتمع الأصةةلي للدراسةةة من عما :أما في الجانب التطبيقي

XYZ   منها، وذلك لقياس التأثير بين  44ة، وكان صةةةالحاً للتحليل راسةةةتما 47عاملاً، واسةةةترجع  57)صةةةيدا( البال

 .غير التابع )أداء العاملين(المتغير المستقل )الحوافز( والمت

 

 

 الفصل الأول

 الحوافز 

 

 :المبحث الأول: تعريف الحوافز

ملة ج إلىذا بتعدد الزوايا التي نظر منها كل كاتب للموضةةةةةوع، وسةةةةةنتطرق تعددت التعاريف المقدمة للحوافز،  وه

 منها في ما يلي:
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كلمة "حصفز" في اللغة، والتي تعنى دفعه من خلفه وجد وأسةةرع للمضةةي فيه واسةةتعد  إلىتعود كلمة الحوافز في أصةةلها  -

 .(212 ، صفحة2444)راوية،  ليهإبمعنى حصثه ودفع 

لخ( نوفرها أمام الفرد لنثير رغبته، ونخلق لديه الدافع للحاةةةةةةول إالحافز هو فرصةةةةةةة أو وسةةةةةةيلة )مكافأة، علاوة ....  -

 .(394، صفحة 2412)عقيلي،  عليها،  وإشباع حصاجة يحس بها

لحاجة أو الرغبة المتولدة لدى الفرد من أدايه لعمل معين،  الحوافز هي عبارة عن جملة العوامل الخارجية التي تشةةةةةةبع ا -

 .(115، صفحة 2411)حصاروش،  وتتوقف فاعلية الحوافز على توافقها مع هدف الفرد وحصاجياته ورغبته

لأفراد العاملين لديها،  مما الحوافز هي مجموعة العوامل والأسةةةاليب التي تسةةةةتخدمها مؤسةةةةسةةةةة ما للتأثير في سةةةةلو  ا -

خفض  إلىزيةةادة الإنتةةاج وبةةالتةةالي  إلىيجعلهم يبةةذلون المزيةةد من اهتمةةامةةاتهم بعملهم وأدايهم كمةةاً ونوعةةاً،  ممةةا يؤدي 

 .(323، صفحة 2442 )الطايي و آخرون، تكاليف العمل، ورفع الروح المعنوية عند الأفراد العاملين وإشةباع حصاجاتهم

ً شةةةةيئمن الناحصية الإصةةةةطلاحصية يتبين أن مفهوم الحوافز يختلف من باحصث  خر، غير أنهم يتفقون في كونه  ً خارجي ا  ا

في المجتمع أو البيئة المحيطة بالفرد، إذ هو العامل الذي تسةةتغله الإدارة في جذا الفرد اليها باعتباره وسةةةيلة لإثارة القوى 

 ي تؤثر على سلوكه وتارفاته عن طريق إشباع حصاجاته.الحركية فيه والت

 

 

 : أنواع الحوافز:الثانيالمبحث 

توجد عدة تاةةةنيفات للحوافز وهي متداخلة مع بعضةةةها البعض، حصيث توصةةةل الباحصثون في مجال الحوافز 

من ملين، ولوسةةايل وأسةةاليب يمكن للإدارة اسةةتخدامها للحاةةول على أقاةةى كفاءة ممكنة من الأداء الإنسةةاني للعا

 أهم التقسيمات ما يلي:

 وسلبية: إيجابيةحصوافز  إلىوتنقسم من حيث أثرها أو فاعليتها:  -أ

: وهي تمثةةل تلةةك الحوافز التي تحمةةل مبةةدأ الثواا للعةةاملين،  والتي تلبي حصةةاجةةاتهم يجةةابيةةةالحوافز الإ -1

 يجابيةتهدف الحوافز الإودوافعهم لزيةادة العمةل وتحسةةةةةةةين نوعيته وتقديم الأفكار والمقترحصات البناءة،  و

 .(34، صفحة 2411)عبدالله،  ذلك إلىتحسين الأداء في العمل من خلال التشجيع بأسلوا يؤدي  إلى

اا التأثير في سةةةلو  الفرد من خلال العق إلىيطلق عليها حصوافز التهديد، والتي تسةةةعى  الحوافز السةةةلبية: -2

، أي من خلال العمةل التةأديبي الةذي يتمثل في جزاءات مادية كالخاةةةةةةةم من الأجر أو والردع والتخويف

 .(134، صفحة 2411)عباس،  الحرمان من العلاوة أو المكافأة أو الترقية

 

 وتتمثل في حصوافز فردية وأخرى جماعية. ن منها:ومن حيث المستفيد -ب
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التي تعتمد على أداء الفرد وليس الجماعة أو المنظمة ومن أهم مزايا الحوافز الفردية،  هي: الحوافز الفرديةة -1

 ً ، 2411)حصاروش،  أن الفرد يمكنةه أن يلمس العلاقةة بين الأداء والمكةافأة، ولهذا فهذا النوع هو الأكثر اسةةةةةةتخداما

 .(144صفحة 

بها كافة العاملين في المؤسةةةسةةةة، وذلك بتخاةةةيص مثلاً نسةةةبة معينة من الأرباح : يقاةةةد الحوافز الجماعية -2

ذا زادت ربحية المؤسةسةة عن العام الماضةي، أو تقديم جايزة لأفضل قسم في المؤسسة من إلمختلف العاملين 

، 2412)الطوارنة،  العمل بروح الفريق إلىأقسةةةةةةام إدارة الإنتةاج، وهةذا النوع من الحوافز يؤدي بالعاملين 

 .(175صفحة 

 

 الحوافز من حصيث شكلها أو الطريقة التي تدفع بها. إلىينظر هذا التقسيم حسب طبيعة الحافز:  -ج

تتمثل في كل ما يدفع للعاملين من شةةةةةةكل نقدي أو عيني، من أجل العمل على زيادة : الحوافز المادية -1

اشةةةر أو غير مباشةةةر،  بحيث تعتبر العلاوات والمشةةةاركة في الأرباح، معدلات الإنتاجية في شةةكل مب

 كلها حصوافز مادية، ويمثل الأجر أهم حصافز مادي وتزداد أهميته في الدول النامية.

هي الحوافز التي تشبع الحاجات الفردية والاجتماعية الذاتية،  والتي ترتبط بالحالة  الحوافز المعنوية: -2

اد بهدف دفع معنويات العاملين وتحسةةةين الجو المحيط بالعمل،  ولقد أبرزت النفسةةةية السةةةلوكية للأفر

الكثير من الةدراسةةةةةةةات والأبحةاث الميةدانيةة قيمةة الحوافز المعنويةة في مجال العمل، بل ونجاحصها في 

 بعض الأحصيان على الحوافز المادية، ومن هذه الحوافز: الشكر أو شهادات تقدير أو على شكل ترقية.

 حصوافز مباشرة وأخرى غير مباشرة: إلى: يقسم هذا النوع من الحوافز الحافزحسب موقع  -د

 

، وهي التي يشةعر بها الإنسةان مباشةرة، وتتمثل في الوسةايل والأسةاليب التي تشجع الحوافز المباشةرة -1

ليها من ثلاث زوايا هي: حصوافز إالعاملين على سةةةةةرعة الإنجاز ودقة الأداء في العمل، ويمكن النظر 

حصوافز عينية، حصوافز معنوية، كما تأخذ الحوافز المباشةةةةرة صةةةةةفة السةةةةةلبية للتأثير على العمال  مالية،

 وتحسين مستوى أدايهم.

: تضةم هذه الحوافز مجموعة الخدمات التي تقوم بها المؤسسة لاالح العاملين الحوافز غير المباشةرة -2

 .(23، صفحة 2449)راني،  لتحفيزهم على الإتقان في العمل وتوفر لهم الاطمئنان والاستقرار

 

 : النظريات المفسرة للحوافز:الثالثالمبحث 

هنةةا  العةةديةةد من النظريةةات التي قةةدمةةت في هةةذه الجوانةةب على طول تةةاريخ الفكر الإداري، منهةةا مةةا تمةةت 

 ارد البشرية:اليوم في تسيير المو إلىالاستفادة منه بشكل محدود، ومنها ما يستعمل 

 النظريات الكلاسيكية: -1
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، قام من خلالها بدراسة وتاميم طرق 1911: من أهم مؤسةسةي هذه النظرية فريدريك تايلور عام النظرية الكلاسييكية -أ

 العمل باورة تزيد من كفاءة العمل وتزيد من إنتاجيته وتقوم هذه النظرية على بعض الافتراضات هي:

 الإدارة وليس مشكلة العامل. ن مشكلة عدم الكفاءة هي مشكلةأ -

 للعمال ميل طبيعي للعمل بأقل من طاقتهم. -

 من مسؤولية الإدارة توفير الأفراد المناسبين للعمل المعين وتدريبهم. -

فرد وكأنه لا ال إلىوهذ النظرية تبين اهمالها للجانب الانسةاني في العملية الإدارية، فهي تسةةاوي بين البشةةر وا لات وتنظر 

 .(142، صفحة 2411)حصاروش،  أي عنار من عناصر الإنتاج الأخرى يختلف عن

 

را لتجاللدراسةةات وانتيجة التي ظهرت لإنسانية ت العلاقااحصركة : يعد "التون مايو" رايد نظريات العلاقة الإنسييانية -ب

ر  ثااعلى لأميركية، بدأ تجاربه بقاةةةةةةد التعرف "هاوثورن" بالولايات المتحدة اماانع  فيفه اشرالتي تمت تحت إ

،  (39، صةةةةةةفحة 1999)سةةةةةةليمان و آخرون،  )ءة والتهوية...الخللعمل كالإضاتغيير الشةةةةةةروط المادية عن المترتبة 

 إلىرجع نتاج لا يارتفاع الإ عليهم انتباه خاص، وانوكانت النتيجة أنه اكتشةةةةف بأن إنتاجية العمال تزداد عندما يركز 

 .(49، صفحة 2411)حصاروش،  ارتفاع روح المعنوية إلىالظروف والدوافع الخارجية بقدر ما يرجع 

 

براهام ماسةلو"، هي من أشةةهر نظريات التحفيز، وان إ: صةاحصب هذه النظرية "1491نظرية الحاجات الإنسيانية  -ج

 يمكن ترتيبها بالتدرج حصسب أهميتها وتأثيرها لخمسة مستويات: هذه النظرية

 م، الطعا إلى: وهي الحةاجةات المرتبطةة بضةةةةةةروريةات بقاء الفرد على قيد الحياة، وهي الحاجة الحةاجةات الفيزيولوجيةة

 لخ.إالشراا، الملبس، المسكن ... 

 نها تعني عند ماسةةلو الحاةةول على عملأيه، كما : وتعني توفير بيئة آمنة مسةةاعدة على كينونة الفرد وبقاالحاجة للأمن 

 مستقر يوفر الأجر الكافي والحماية الكافية للحاضر والمستقبل.

 :)ا خرين، ودعم  إلىتظهر هذه الحاجة كدافع يوجه سةةةةةةلوكه ومنها: حصاجة انتماء الفرد  الحةاجات الاجتماعية )الانتماء

 سمية.جماعات العمل غير الر إلىا خرين للفرد، والحاجة 

  عن نفسةةةةةه، واعتراف ا خرين به  إيجابية: وهي حصاجة الفرد ورغبته في تكوين صةةةةةورة التقدير والاحصترام إلىالحاجة

 وبأهميته.

  بمعنى أن يكون له اسةةةةةم معروف، وأن يكون ذات معنى ووجود، وأن يفعل شةةةةةيئاً يقدر عليه تحقيق الذات إلىالحاجة :

 .(353، صفحة 2445) حصنفي،  ويحقق له ما كان يأمل فيه

 

( لـةةةةةةةةةةةة "لدوغلاس ما  جريجور": حصيث قام عالم النفس المهني دوغلاس في الخمسةةةةةةينات Y( ونظرية )Xنظريةة )  -د

وضةةع الافتراضةةات عن العاملين معهم واختيار الاسةةلوا  إلىبتطوير النظرية التي تقوم على أن معظم المدارء يميلون 

 (:Y( و )Xمجموعتين ) إلىلدفعهم من خلاله، وقسّم جريجور العاملين المناسب 
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 ( " الاتجاه التشاؤمي" أن المدراء يرون:Xحصيث ترى نظرية ) 

 .أن الموظف خامل لا يحب العمل 

 .ليس له طموح فكل ما يهمه الأمان 

  شراف مستمرين.إرقابة و إلىيحتاج 

 

نا كيف إذا عرف يجابيةظرية مثالية تقدمية وتحمل العديد من الجوانب الإتعتبر هذه الن تجياه التفاللي":( "الاYنظريية ) -ه

 نستغلها وتتمثل في ما يلي:

 بذل جهد عقلي وجسمي. إلىن العمل عملية طبيعية لدى الناس تحتاج أ 

 .الالتزام تجاه الأهداف مرتبط بالرضا والإنجاز والحوافز 

 (347-344، الافحات 2445)أبو نار،  وال الاحيحةالموظف العادي يبحث عن المسؤولية ويقبلها في الأحص. 

: هذه النظرية لاةةاحصبها "فريديريك هيرزبيرج"، وهي نتاج البحوث والدراسةةات الميدانية التي قام بها نظرية العاملين -و

المهندسةةةين والمحاسةةةبين يعملون لدى  من خلال دراسةةةة موسةةةعة متمثلة في فئتين من 1979هيرزبيرج وزملايه عام 

 بعض المنظمات وذلك بهدف التعرف على دوافع العمل كما يجب التفرقة بين نوعين من العوامل هما:

 وهي العوامل التي تمنع شةعور الفرد بالاسةتياء ومن أمثلتها ما يلي: سياسات المنظمة أو الإدارة ونمط العوامل الوقايية :

 ات الشخاية .. الخ.الإشراف والأجور والعلاق

 عمل كل شةةةيء وترتبط بمحتوى العمل، ومن أمثلة  إلى: وهي العوامل التي تحقق الرضةةةا وتدفع الأفراد العوامل الدافعة

 هذه العوامل ما يلي: طبيعة العمل بسيطة أو معقدة أو روتينية أو غير روتينية ... الخ.

و قحف، )اب لعمل، أما العوامل الدافعة تتعلق بأهمية العمل المنجزيلاحصظ أن العوامةل الوقةاييةة تتعلق بةالظروف المحيطةة بةا

 .(229-223، الافحات 2447

 

: قدم هذه النظرية عالم النفس "دافيد ماكليلاند" من جامعة "هارفارد"، وتضةمنت نفس سةياق نظرية سلم نظرية الإنجاز -ز

 حصاجات تؤثر في سلو  الفرد وهي:الحاجات، بحيث حصدد ثلاث 

 اد لأفرافأما ، لنتايجا إلىل قويا للعمل للوصونجاز اندفاعاً للإلعالية اد دور الدافعية الأفرا : حصيث يظهرالحةاجةة للإنجاز

 بالنتايج.م هتمااقل للإنجاز فهم أفعية دالأقل ا

  جه.رخاأو لعمل ، سواء في محيط ا خرينامع تستأنس بالعيش لإنسانية : إذ أن الطبيعة اللآخرينحصاجة الانتماء 

  ية مون بقوة الشةةةخاةةةتسةةةِ ن بعض الافراد يفتشةةةون على مواقع قيادية، وهؤلاء غالباً ما يَ إ: السةةةلطة والنفوذ إلىالحاجة

 .(322، صفحة 2443)خضير،  واللياقة والإصرار والقدرة على فرض الرأي

 

 النظريات الحديثة: -2

 أربعة مفاهيم أساسية وهي: إلىتستند نظرية التوقع   ":فكتور فروم" (1499نظرية التوقع ) -أ
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  الإنجاز المطلوا.  إلى: وهو اعتقاد الفرد وإدراكه بأن الجهد المبذول في أداء عمل ما سيؤدي قوة الرغبة

 وتتمثل هذه الرغبة في نتيجة تحقق الفوايد المتوقعة من أداء عمل معين.

  ن قيامه بمستوى جهد معين يضعه في أداء عمل ما يستحق مستوى أيتمثل التوقع باعتقاد الفرد ب :التوقع

ً معين  من الأداء.  ا

  هي الطريقة التي يمكن من خلالها تحقيق نتيجة أو مستوى محدد.الوسيلة : 

 وهي ما يحال عليه الفرد كنتيجة لجهد أو أداء ما.النتايج : 

 

أنه اذا وجد الفرد أن هنا  مساواة في  إلى، تستند هذه النظرية 1924يسي آدمز" "ستا نظرية العدل والمساواة -ب

 أدر  أن الدافعية هي الطريق السليم الواجب –وذلك بالمقارنة بينه وبين من هو في مستواه  –الحوافز والمكافآت 

 ً  .(22، صفحة 2449)القريوتي،  عليه اتباعه والعكس صحيح تماما

 

د التي تحدهي الخارجية لبيئية ى أن العوامل ايرهذه النظرية هو "فريديريك سكينر" الذي ضع وا: نظرية التعزيز -ج

 فيالتي تتحكم هي ن المحفزات فإ،  ولذلك هتمامهاموضع الداخلية ليست لعقلية ت التفاعلان امن هنا فإالسلو ، و

 ما يلي:مجال الحوافز  فيلنظرية السلو ، ويتشترط سكينر لاستخدام هذه ا

 فيه.  المرغواتحديد السلو   -

 فيه. ة للسلو  المرغوا نتيجة مباشراا لثواجعل  -

 .(222، صفحة 1999)الهيتي،  لأفضل للتعزيزر الأسلوا اختياا -

 

، حصيث أدخلت ليابانيةدارة الإنجاح اسر ل حصون محور هذه النظرية يدور إ :شي"م أوليا"و zنظرية   -د

اليد التقصبح من هذا البلد، وقد أ فيق تسيير ونمط التنظيم على طرالياباني قيمية للمجتمع وثقافية متغيرات 

 .(24، صفحة 2414)بن سهل،  مدى الحياةلعمل على التنظيمية أن يكون ا

سهامها الخاص، وعلى المؤسسة إمفسرة للحوافز، وكل نظرية لها لقد تم استعراض مجمل النظريات ال

اختيار النظرية  الأنسب للتطبيق تبعاً للظروف التي تعمل فيها، وبإمكانها تطبيق أكثر من نظرية في آن واحصد، 

 بمعنى أن تأخذ الأصلح من كل نظرية وذلك حصسب الموقف الإداري التي هي بادد مواجهته.

 

 

 الفصل الثاني

 الوظيفيداء الأ
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يعد الأداء عنصراً جوهرياً ومهماً بالنسبة لمنظمات الأعمال بشكل عام، وهو يمثل القاسم المشترك لاهتمام 
الكتاب والباحثين في مجال الإدارة، ويكاد يكون العنصر المحوري لفروع وحقول المعرفة الإدارية، وبالرغم من أن 

نهم يختلفون في تعريفهم له، ومع ذلك فإن أغلبهم يعبرون عن الأداء من الأداء يعد قاسماً مشتركاً لاهتمامهم إلا أ
 خلال النجاح الذي تحققه المنظمة في تحقيق أهدافها.

 

 :الوظيفي  : مفهــــوم  الأداءالمبحث الأول
، وقد اشتُقت هذه الكلمة بدورها To Performنكليزية مصطلح الأداء مستمد من الكلمة الإالاشتقاق اللغوي ل

 .(002، صفحة 0202)الداوي،  ، والذي تعني تنفيذ مهمة أو تأدية عملPerformerمن اللغة اللاتينية 
 :ف الأداء بأنهيعر 
 .(Eccles, 1991, p. 131) "انعكاس لقدرة منظمة الأعمال وقابليتها على تحقيق أهدافها" -
 . (Robins & Margarethe , 1995, p. 278) "قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها طويلة الأمد" -
"سلوك وظيفي هادف لا يظهر نتيجة قوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد فقط لكنه نتيجة تفاعل وتوافق  -

 .(01، صفحة 0222)هلال،  ارجية المحيطة به"بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخ
 .(214، صفحة 2444)راوية،  الأثر الاافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدرا  الدور أو المهام -
، ه من العامل الكفء المدربؤ فقاً للمعدل المفروض أدا"القيام بأعباء الوظيفة من المسؤوليات والواجبات و  -

ويمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل الأداء، أي دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرقه وإنشاء علاقة عادلة 
 بينهما،  وللتمكن من ترقية الموظف تجري له اختبارات أداء، ويعتمد في ذلك على تقارير الأداء، أي الحصول على

، 0110بدوي، ) بيانات من شأنها أن تساعد على تحليل وفهم وتقييم أداء العامل لعمله وسلوكه في فترة زمنية محدودة
 .(002صفحة 

 

 المبحث الثاني: محددات الأداء الوظيفي:

الأداء سلباً أو إيجاباً، يطلق على  افر عدة عناصر من شأنها أن تؤثر على هذاضينتج الأداء الوظيفي من ت

 هذه العناصر محددات الأداء، تتمثل هذه المحددات في ما يلي:

الطاقات الجسمية والعقلية التي يبذلها  إلى: وهو الجهد الناتج من حصاول الفرد على التدعيم )الحافز( الجهد -1

 الفرد لأداء مهمته.

 لأداء الوظيفة. : تعنى الخاايص الشخاية المستخدمةالقدرات -2

: تعني الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده في العمل من خلاله، وتقوم إدرا  الدور أو المهمة -3

 الأنشطة والسلو  التي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامه بتعريف إدرا  الدور.
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ظمة من تنظيمات تسهل وتنظم العملية الإنتاجية في المن : وهي كل ما يتوفر في المنظمةة الداخليةيالبنية التنظيم -4

 تاال الداخلي.م التحفيز والردع، وأيضاً نظم الامن ا لات وطرق التنظيم والقيادة ونظ

: المحيط الخارجي للمنظمة له تأثير على أداء العامل في منظمته، مثل الرواتب التي تدفع في المحيط الخارجي -7

ضاً مكانة المؤسسة وسمعتها وقدرتها على المنافسة ومواجهة التحديات، كل هذه العناصر يأالمؤسسات الأخرى، و

 .(217، صفحة 2444)راوية،  تؤثر على أداء العامل

 

 : علاقة الحوافز بالأداء:الثالثالمبحث 

ض ويتضح ذلك من خلال دراسة دور الحوافز في تخفي بتأثير الحوافز على أداء الأفراد بالمنظمات، يعتقد الكثير

معدل دوران العمل والغياا والمساهمة في جلب العناصر الفعالة للالتحاق بالمنظمة، كذلك دورها في إشباع الحاجات 

، هوبافة عامة فإن الأفراد يتجهون الى المسلك الذي تكافئهم المؤسسة عليوأهميتها في تعلم أنماط جديدة في السلو . 

مؤسسة لى اختيار الإفمن الممكن أن يكون توقع المكافآت حصافزاً قوياً لإثارة مستوى السلو  والأداء الوظيفي أو يدفع 

خالد، ) ن الحوافز مهمة بالنسبة للأفراد كونها تسد حصاجيات تتعلق بالعملأمن المؤسسات كمكان للعمل، فضلاً عن 

 .(3-5، الافحات 2419و بوجمعة، بثينة، 

 

  (: العلاقة بين الحوافز والأداء1الشكل رقم )

  

 

 ( من خلال توضيح العلاقة بين الحوافز والأداء كما يلي:1ويمكن شرح هذا الشكل رقم )

 نظماتيجب أن يتم الربط مباشرة بين الحوافز والمكافآت والسلو  والأداء، هذا من جهة ومن جهة أخرى تحاول الم

ربط قرارات الترقية بالأداء، وعلى ذلك يؤدي الموظف عمله بمستوى متميز للحاول على الترقية، وحصتى يمكن للحوافز 

أن تؤثر على الأداء بشكل فعال،  فإنه يجب مراعاة العديد من المبادئ والأسس من بينها المساواة والقوة ونوع الحاجة، 

افز تؤثر داخلياً وخارجياً في أعمال وأنشطة المنظمة. ويتجلى ذلك من استقراء دورها ن الحوإوعدالة التوزيع، ويمكن القول 

 في:

 جذا العمالة الماهرة واستقطابها للعمل بالمنظمة. -

 نظام الحوافز

 الرضا

 الدافعية

 )إشباع الحاجات(

فردي السلو  ال

 والجماعي والتنظيمي

الفردي والجماعي 

 والتنظيمي

 

 تقييم الأداء

 

 

 الأداء
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 الأداء الفعال لمهام الوظيفة، إذ تعمل العديد من المنظمات على ربط المكافآت باورة مباشرة بالسلو  والأداء. -

 .(174، صفحة 2414)عاطف،  عن مواعيد العملالحد من الغياا والتأخر  -

 

 الفصل الثالث )تطبيقي(

 )صيدا( XYZمؤسسة 

 

 :)صيدا( XYZمؤسسة أولًا : 
جراء الفال التطبيقي عليها، لديها سرية تامة للمعلومات، وقد طلبت عدم ذكر إسمها إإن المؤسسة التي تم 

. XYZسمها. ونزولاً عند رغبتها تم استخدام اسم مستعار وهو اسم افتراضي أو وهمي بدلاً من الحقيقي وكتابة ا

 .عاملاً  57وتضم تلك المؤسسة ، والخدمة الرقمية DSLومؤسسة خدمات الهاتف والإنترنت ال تقدم تلك

 

 :مؤسسةثانيا : طريقة تقييم أداء العاملين في ال

سطة استمارة تقييم أداء يتم ملئها من قبل المسؤول المباشر، تتضمن بوا المؤسسةيتم تقييم العاملين في 
بالإضافة الى البيانات الشخصية للعامل معطيات تتعلق بـ: سرعة انجازه للعمل المطلوب منه، مستوى أدائه في 

بل المسؤول قالعمل،  ومدى كفاءته، وكمية انتاجيته وأيام وساعات الغياب ... الخ، ويتم رفع استمارة التقييم من 
في المشاركة  %02المباشر الى المدير العام الذي يبدي رأيه في فيها، ويعود لإدارة الموارد البشرية ما نسبتة  الـ 

 في هذا التقييم.
 

 

 مجتمع وعينة الدراسة: ثالثا  

كان استمارة، و 47، تم استرجاع عاملا 57تم توزيع الاستبيان على المجتمع الأصلي للدراسة المؤلف من 

( 14( أسئلة متعلقة بالمعلومات الشخاية للعامل، )7: )سؤالاً  33منهم، وتضمن الاستبيان  44صالحاً للتحليل 

ً متعلق ( سؤالا13( أسئلة متعلقة بالحوافز المعنوية، و )14أسئلة متعلقة بالحوافز المادية، و )  بأداء العاملين. ا

 

 : المقاييس المستخدمة في البحث الميداني: رابعا  

الإجابة عن الإشكالية الرييسة والأسئلة المطروحصة واختبار الفرضيات تم استخدام  إلىمن أجل الوصول 

 التالية: حصااييةباعتماد الأساليب الإ (SPSS V24للعلوم الاجتماعية ) حصااييةبرنامج الحزم الإ

  الحاسب ا إلىترميز وإدخال البيانات( لي، حصسب مقياس ليكرت الخماسي Likert-Scale.) 

 .حصساا التكرارات والنسب المئوية للتعرف على الافات الشخاية لمفردات البحث 

 ( حصساا معامل ألفا كرونباخCronbach’s Alpha.للتأكد من ثبات أداة البحث ) 
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 ( حصساا المتوسط الحسابيMeanلمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفر ،) اد البحث عن كل عبارة

 من عبارات متغيرات البحث الأساسية.

 ( استخدام الانحراف المعياريStandard Deviation للتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد البحث لكل )

 عبارة من عبارات متغيرات البحث، ولكل محور من المحاور الرييسة عن متوسطها الحسابي.

 ( استخدام معامل بيرسونPearson Correlation.لتحديد الارتباط  بين المتغيرات ) 

 ( استخدام تحليل التباين الأحصاديAnova.لقياس العلاقة بين المتغيرات ) 

 اختبار معادلة الا( نحدار الخطي البسيطSimple Linear regression model لقياس أثر كل متغير )

 مستقل على حصدى على المتغير التابع.

 نحاختبار معادلة الا( دار الخطي المتعددMultiple Linear regression model لقياس أثر المتغيرات )

 المستقلة )مجتمعة( على المتغير التابع.

 

 تية:حصاايي حصسب الأوزان ا دخالها في الحاسوا للتحليل الإإجابات المستقاى عنهم حصتى يسهل إتم ترميز 

 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد أوافق أوافق بشدة

5 9 1 2 1 
 

 

 1=  17/7=  1+2+3+4+7= مجموع الأوزان:  الوسط الفرضي

الغرض من حصساا الوسط الفرضي هو مقارنته بالوسط الحسابي الفعلي للعبارة، حصيث إذا زاد الوسط الفعلي 

ك لللعبارة عن الوسط الفرضي دل ذلك على موافقة المبحوثين على العبارة، أما إذا قل عن الوسط الحسابي دل ذ

 على عدم موافقة المبحوثين على العبارة.

 

 : اختبار قوة ثبات الاستبانة ومحاورها:خامسا  

 (.1تم استخدام طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة، وكانت النتايج كما هي مبينة في الجدول رقم )

 ( معامل ثبات الاستبانة ومحاورها1جدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ لةعدد الأسئ موضوع المحور المحور

 04990 14 الحوافز المادية المحور الأول

 04990 14 الحوافز المعنوية المحور الثاني

 04795 13 أداء العاملين المحور الثالث
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 04799 سؤال 10 محاور الاستبانة كافة
 

 

 

تساق الداخلي للاتم حصساا معامل ألفا كرونباخ  ( قوة ثبات محاور الاستبانة حصيث1يظهر الجدول رقم )

 %04795للمحور الثاني: الحوافز المعنوية، و  %9940للمحور الأول: الحوافز المادية، و %99 :وبلغت النسب

معامل ثبات جيدة وتفي بأغراض ، وهي %7949للمحور الثالث، وبلغت معامل ألفا لجميع مجالات الاستبيان 

 .الدراسة

 

 : تحليل البيانات الشخصية:دسا  سا

 ( تحليل البيانات الشخاية لأفراد العينة:2جدول رقم )يظهر ال

 ( البيانات الشخصية لأفراد العينة2جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات البيانات الشخصية

 %90 29 ذكر الجنس

 %90 19 أنثى

 النسبة المئوية التكرارات البيانات الشخصية

 ــــ ــــ سنة 29 – 24 العمر

 %1245 5 سنة 39 – 34

 %95 10 سنة 49 – 44

 %9245 17 سنة 74أكثر من 

 %10 12 متوسط المستوى التعليمي

 %2745 11 ثانوي

 %9245 17 جامعي

 %745 1 أعزا الحالة الإجتماعية

 %4245 17 متزوج

 ــــ ــــ سنوات 7أقل من  مدة الخدمة في المؤسسة

 %25 10 سنة 17 – 7من 

 %10 12 سنة 24 – 17من 

 %95 10 سنة 20أكثر من 
 

 

 ( النتائج التالية:2يظهر الجدول رقم )

 هم إناث. 12حصسب عينة الدراسة، و  44من أصل  24ن عدد الذكور إالجنس:  -

 74ومن ) %47سنة( يشكلون ما نسبته  49-44ومن ) %1227سنة( يشكلون ما نسبته  39-34العمر: من ) -

 .%4227وما فوق( يشكلون ما نسبته 
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يحملون شهادة  %2527يحملون الشهادة المتوسطة، و  %2527المستوى التعليمي: أظهرت نتايج الاستبيان أن  -

 يحملون إجازة جامعية. %4227الثانوي، و 

 متزوجين. %9227هم عازبين، و  %527جتماعية: جاءت النتايج على الشكل ا تي: الحالة الا -

 17، ومن )%27سنة( شكلوا ما نسبته  17-7تايج على الشكل ا تي: من )مدة الخدمة في المؤسسة: جاءت الن -

 .%47كثر من عشرين سنة فكانت نسبتهم أ، أما الذين أمضوا %34سنة( شكلوا ما نسبته  24 –

 

 حصائي لمحاور الاستبيان:: التحليل الإسابعا  

ل معياري لشرح نتايج التحليتم استخدام التكرارات والنسب المئوية، والمتوسط الحسابي والانحراف ال

 الإحصاايي لكل فقرات محاور الاستبيان وفقاً للتالي:

 

 تحليل المحور الأول المتعلق بالحوافز المادية: -أ

 حصاايي للمحور الأول )الحوافز المادية(:(  التحليل الإ3يظهر الجدول رقم )

 (: )الحوافز المادية(1جدول رقم )

أوافق  الفقرات الرقم

 بشدة

لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق

 بشدة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

ع اسب متنه العاملون ياالأجر الذي يتقاض 1

 الجهود المبذولة.

12 5 9 3 4 1410 1417 

 1415 1471 3 3 2 13 14 يحقق الراتب احصتياجات العاملين. 2

المكافآت المتوفرة في بالمؤسسة تشجع  3

لجهد والمثابرة على بذل المزيد من ا

 للحاول عليها.

3 27 5 4 4 9401 0492 

ن والعلاوات والمنح التي يتقاضاها العامل 4

 عن الزوجة والأبناء مقبولة.

9 15 14 1 3 1470 1404 

تمنح المؤسسة الترقية بناءً على معايير  7

 مدروسة.

3 15 11 9 4 1415 0442 

تتناسب مع  اً توفر المؤسسة أجور 2

 وظيفية.المؤهلات ال

2 14 14 3 2 1405 1410 

جوراً إضافية للعاملين عند أتقدم المؤسسة  5

تكليفهم بأعمال خارج الدوام الرسمي 

 للحفاظ على جودة العمل المنجز.

2 23 4 2 4 1445 0490 

ن بالرضا من تعويضات ويشعر العامل 3

 ومنح السكن والنقل.

7 29 3 3 4 1440 0471 

على الراتب نح المؤسسة علاوات تم 9

 سمي للموظفين.الا

2 29 2 3 4 1445 0471 
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تستعمل المؤسسة بكثرة أسلوا الخام  14

 من الأجور في حصال وقوع خطأ مهني.

5 25 4 2 4 1440 0470 

 0441 147 نحراف المعياري العاموسط الحسابي العام والاال
 

نحراف والا 325هو  افز الماديةلمحور الحو( بأن الوسط الحسابي العام 3تظهر نتايج الجدول رقم )

أن هذا المحور  إلىوهذا يعني أن الوسط الحسابي العام هو أعلى من الوسط الفرضي، مما يشير  ،4293المعياري 

المكافآت المتوفرة في بالمؤسسة تشجع على بذل المزيد من لعينة الدراسة، وقد حصالت الفقرة الخاصة ) واضح

، 42224وانحراف معياري  4243على أعلى المتوسطات الحسابية إذ بلغت ( الجهد والمثابرة للحاول عليها

حسابية ( على أدنى المتوسطات التوفر المؤسسة أجور تتناسب مع المؤهلات الوظيفيةبينما حصالت الفقرة الخاصة )

 .123وانحراف معياري  3247إذ بلغت 

 

 تحليل المحور الثاني المتعلق بالحوافز المعنوية: -ب

 حصاايي للمحور الثاني )الحوافز المعنوية(:(  التحليل الإ4دول رقم )يظهر الج

 (: )الحوافز المعنوية(9جدول رقم )

أوافق  الفقرات الرقم

 بشدة

لا  محايد أوافق

 أوافق

لا أوافق 

 بشدة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

يقوم الرؤساء بتفويض السلطة للعاملين بما  1

 ليهم.إعمال الموكلة يساعدهم على القيام بالأ

2 34 4 4 4 4247 42744 

 مناسبة للمشاركة في اتخاذ اتمنح المؤسسة فرص 2

 القرار.

4 31 4 1 4 3297 42772 

تعمل المؤسسة على تنمية روح التقدير  1

 والاحصترام بين العاملين لتحفيزهم على العمل.

4 32 3 1 4 3293 42734 

ء من أهم التقدير والاحصترام من قبل الرؤسا 9

 الأمور التي تدفع للعمل.

4 23 7 3 4 3233 42512 

تتيح المؤسسة للعاملين فرص المشاركة في  5

 وضع الخطط المستقبلية.

5 24 3 7 1 3253 42954 

الأجهزة والمعدات التي توفرها المؤسسة لأداء  9

 العمل جيدة ومناسبة.

5 27 5 1 4 3297 42255 

زهم للعاملين لتحفي تقدم المؤسسة مزايا اضافية 7

 على العمل.

12 24 4 4 4 4224 42243 

تمثيل المؤسسة أمام الجهات الرسمية لها قيمة  0

 كبيرة لدى العاملين.

3 24 3 4 4 4 42241 

 42474 3297 4 4 7 32 3 نتماء للمكان الذي يعملون فيه.ن بالاويشعر العامل 4
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 تهتم المؤسسة بإظهار الشكر والتقدير للعمال 10

المتفانين في عملهم بعدة طرق منها: رسايل 

الشكر والتقدير، تعليق أسماء المتميزين على 

 قامة حصفلات تكريمية ...إعلانية، إلوحصات 

3 34 4 3 4 3233 42257 

 42232 3297 حراف المعياري العامنالوسط الحسابي العام والا
 

نحراف والا 32974هو  الحوافز المعنويةور ( بأن الوسط الحسابي العام لمح4تظهر نتايج الجدول رقم )

ضي، مما يشير أن هذا المحور ، وهذا يعني أن الوسط الحسابي العام هو أعلى من الوسط الفر42232المعياري 

 ضافية للعاملين لتحفيزهم على العمل( على أعلىإلعينة الدراسة. وقد حصالت الفقرة )تقدم المؤسسة مزايا  واضح

، بينما حصالت الفقرة الخاصة )تتيح المؤسسة 42243وعلى انحراف معياري  4224إذ بلغت المتوسطات الحسابية 

وانحراف  3253( على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغت للعاملين فرص المشاركة في وضع الخطط المستقبلية

 .42954معياري 

 

 بأداء العاملين:تحليل المحور الثالث المتعلق  -ج

 أداء العاملين(:حصاايي للمحور الثالث )التحليل الإ ( 7يظهر الجدول رقم )

 أداء العاملين(:(: )5جدول رقم )

أوافق  الفقرات الرقم
 بشدة

لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 ىإلالحوافز التي تقدمها المؤسسة تؤدي  1

 زيادة الأداء.

4 27 5 4 4 3253 42534 

فر في المؤسسة نظام لتقييم العاملين يتو 2

 فيها.

4 27 3 3 4 3257 42542 

السياسة التي تتبعها المؤسسة تجعل  3

 العاملين يشعرون بالاستقرار في العمل.

7 23 5 4 1 3223 42915 

نظام الحوافز الفعال يرفع من الروح  4

 المعنوية لدى الفرد العامل.

3 25 5 3 4 3257 42545 

على علم بجميع المعايير التي ن والعامل 5

 يقيَمون على أساسها.

2 31 4 3 4 3234 42243 

ن عن التحفير المقدم لهم ون راضوالعامل 6

 من قبل المؤسسة.

1 22 3 3 2 3273 42355 

عملية الاتاال بين العامل والمدير تؤدي  7

 تحسين أداء العامل. إلى

2 23 2 2 3 3233 12477 

المؤسسة تساهم في  الحوافز التي تقدمها 8

 التقليل من معدلات الغياا.

1 24 9 4 2 3247 42944 



 

13 

 

 ىإلالحوافز التي تقدمها المؤسسة تؤدي  9

 رفع مستوى جودة العمل.

4 23 14 3 4 3254 42573 

تضع الإدارة معايير واضحة لقياس كفاءة  11

 الأداء.

2 21 13 3 1 3274 42312 

11  ُ أساس قدم الحوافز في المؤسسة على ت

 الأداء في العمل.

3 19 9 5 2 3237 12425 

أداء العاملين هو المحدد الرييس لنجاح  12

 المؤسسة.

7 27 5 2 1 3253 42332 

 ىإلالحوافز التي تقدمها المؤسسة تؤدي  13

 العمل بروح الفريق.

4 22 3 1 1 3253 42523 

تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع التعاون بين  14

لف المستويات بغية العاملين على مخت

 تحقيق أداء فعال.

5 21 2 2 4 3253 42933 

تقوم إدارة المؤسسة بتقييم أداء العاملين  15

 بافة دايمة ومستمرة.

12 15 7 7 1 3237 12457 

الحاول على الحوافز والتقدير يجعل  16

 العاملين يبذلون جهداً أكبر في عملهم.

9 24 4 3 4 3293 42344 

لتدريب في المؤسسة على تهدف برامج ا 17

منع الخطأ والحاول على مستوى عالٍ 

 من الأداء.

14 15 9 4 4 3233 42931 

 ىإلالحوافز التي تقدمها المؤسسة تؤدي  18

 نجاز العمل.إالسرعة في 

19 12 7 4 4 4237 42544 

 42343 3252 نحراف المعياري العامالوسط الحسابي العام والا
 

نحراف والا  3252هو أداء العاملين ( بأن الوسط الحسابي العام لمحور 7) تظهر نتايج الجدول رقم

أن هذا المحور  إلى، وهذا يعني أن الوسط الحسابي العام هو أعلى من الوسط الفرضي، مما يشير 42343المعياري 

نجاز إفي  السرعة إلىالحوافز التي تقدمها المؤسسة تؤدي لعينة الدراسة، وقد حصالت الفقرة الخاصة ) واضح

تقدم ، بينما حصالت الفقرة الخاصة )425وانحراف معياري  4237( على أعلى المتوسطات الحسابية إذ بلغت العمل

وانحراف  3237( على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغت الحوافز في المؤسسة على أساس الأداء في العمل

 .12425معياري 

 

 ثامنا : اختبار الفرضيات:

 :ولىالفرضية الأ -1

0H 0.05 ≥عند مستوى  إحصاايية: لا توجد علاقة ذات دلالة) α(  وأداء العاملين. الحوافز الماديةبين 

1H : 0.05 ≥عند مستوى  إحصااييةذات دلالة  إيجابيةتوجد علاقة) α(  وأداء العاملين. الحوافز الماديةبين 
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نحدار الخطي ،  والاPearson Correlation))الارتباط بيرسون  ولاختبار هذه الفرضية تم اختبار معامل

لقياس العلاقة بين الحوافز المادية وأداء  (ANOVA)واختبار التباين  (Simple Linear Regression) البسيط 

 ( على الشكل التالي:2العاملين، وظهرت النتايج وفق الجدول رقم )

 

 لانحدار الخطي البسيط واختبار التباين (: اختبار معامل الارتباط وا9جدول رقم )

 لقياس العلاقة بين الحوافز المادية وأداء العاملين

 

(R) 

 الارتباط

)2(R 

 معامل التحديد

F 

 المحسوبة

β 
 

 

 معامل الإنحدار

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

 مستوى الدلالة

04911 04194 74712 14070 1 04000 

 

 42411بين الحوافز المادية وأداء العاملين تساوي  Rالارتباط ( أن معامل 2أظهرت نتايج الجدول رقم )

، وبلغت قيمة 4247وهي أقل من مستوى الدلالة الاحصتمالية المعنوية  42443 وأن قيمة الدالة الاحصتمالية تساوي

يادة ز إلىدرجة في بعُد الحوافر المادية سيؤدي  12454، والذي يعني أن زيادة مقدارها 12454( βالميل الحدي )

والدالة الاحصتمالية التابعة  52512المحسوبة والبالغة  Fمقدارها درجة واحصدة في أداء العاملين، ويدعم ذلك قيمة 

الطردية  يجابيةللعلاقة الإ حصاايية، مما يدل على الأهمية الإ4247وهي أصغر من  42443لها والتي تساوي 

الذي يدرس العلاقة ما بين الحوافز المادية  (Simple Linear regression model)لهذا النموذج  نحداريةوالا

((Independent variable وأداء العاملين (Dependent Variable.)  وبلغت القدرة التفسيرية للمتغير المستقل

 Pearson))الحوافز المادية( في المتغير التابع أداء العاملين تبعاً لمعامل التحديد والارتباط حصسب معامل بيرسون 

orrelationC) 42411  تأثير الحوافز  إلىمن الاختلافات المفسرة في أداء العاملين تعود  %41أي أن ما قيمته

 .وبالتالي ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلةالمادية، 

 

 :للفرضية الأولىنحدار الخطي البسيط ( يمكن استنتاج معادلة الا5ومن خلال الجدول رقم )

 تحليل الانحدار الخطي البسيط بين الحوافز المادية وأداء العاملين: (5جدول رقم )

 

 المتغيرات المستقلة

معاملات الانحدار  معاملات الإنحدار

 القيمة الاحتمالية T المعيارية

β الخطأ المعياري Beta 

Constant 252253 142294  12943 42424 
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 42443 22555 42411 42337 12454 الحوافز المادية

 

Y= أداء العاملين X= الحوافز المادية β= قيمة الانحدار β0 = constant 

 

Y= β0 + β*X ⇒ 

Y= 27.273 + 1.070 X 

 

Simple Linear Regression Model 

 )الحوافز المادية(14070+  274271أداء العاملين = 

 

 :الفرضية الثانية -2

0H 0.05 ≥عند مستوى  إحصاايية: لا توجد علاقة ذات دلالة) α(  وأداء العاملين. الحوافز المعنويةبين 

1H : 0.05 ≥عند مستوى  إحصااييةذات دلالة  إيجابيةتوجد علاقة) α(  وأداء العاملين. الحوافز المعنويةبين 

 

البسيط  نحدار،  والاPearson Correlation))ولاختبار هذه الفرضية تم اختبار معامل الارتباط بيرسون 

(Simple Linear Regression)  واختبار التباين(ANOVA)  ،لقياس العلاقة بين الحوافز المعنوية وأداء العاملين

 ( على الشكل التالي:3وظهرت النتايج وفق الجدول رقم )

 

 (: اختبار معامل الارتباط والانحدار الخطي البسيط واختبار التباين 0جدول رقم )

 الحوافز المعنوية وأداء العاملينلقياس العلاقة بين 

(R) 

 الارتباط

)2(R 

 معامل التحديد

F 

 المحسوبة

β 
 

 

 معامل الإنحدار

DF 

 درجات الحرية

Sig* 

 مستوى الدلالة

04107 04150 94945 04015 1 04019 
 

 

وأن  42335بين الحوافز المعنوية وأداء العاملين تساوي  R( أن معامل الارتباط 3أظهرت نتايج الجدول رقم )

( β، وبلغت قيمة الميل الحدي )4247وهي أقل من مستوى الدلالة الاحصتمالية المعنوية  42414 القيمة الاحصتمالية تساوي

زيادة مقدارها درجة واحصدة  إلىدرجة في بعُد الحوافر المعنوية سيؤدي  42317، والذي يعني أن زيادة مقدارها 42317

 42414والدالة الاحصتمالية التابعة لها والتي بلغت قيمتها  22297المحسوبة والبالغة  Fفي أداء العاملين،  ويدعم ذلك قيمة 

 Simple)لهذا النموذج  نحداريةالطردية والا يجابيةللعلاقة الإ حصاايية، مما يدل على الأهمية الإ4247وهي أصغر من 

Linear regression model)  الذي يدرس العلاقة ما بين الحوافز المعنوية((Independent variable وأداء العاملين 
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((Dependent Variable.  في المتغير التابع أداء العاملين )وبلغت القدرة التفسيرية للمتغير المستقل )الحوافز المعنوية

من الاختلافات المفسرة في أداء  %33أي أن ما قيمته  42335 (Pearson Correlation)بحسب معامل التحديد والارتباط 

 .وبالتالي ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلةتأثير الحوافز المعنوية،  إلىلعاملين تعود ا

 

 :للفرضية الثانيةنحدار الخطي البسيط دلة الااستنتاج معا ( يمكن9ومن خلال الجدول رقم )

 نتحليل الانحدار الخطي البسيط بين الحوافز المعنوية وأداء العاملي  (: 4جدول رقم )

 المتغيرات المستقلة

معاملات الانحدار  معاملات الإنحدار

 T المعيارية
القيمة 

 الاحتمالية
β الخطأ المعياري Beta 

Constant 342234 122431  22559 42443 

 42414 22733 42335 42317 42317 الحوافز المعنوية

 

Y= أداء العاملين X=  المعنويةالحوافز  β= قيمة الانحدار β0 = constant 

 

Y= β0 + β*X ⇒ 

Y= 34.680 + 0.815 X 

 

Simple Linear Regression Model 

 )الحوافز المعنوية( 04015+  194900أداء العاملين = 

 

 الفرضية الثالثة: -2

0H.لا تختلف الأهمية النسبية للحوافز من التأثير على أداء العاملين : 

1Hتأثير على أداء العاملين.: تختلف الأهمية النسبية للحوافز من ال 

لمعرفة الأهمية  Multiple Linear Regression نحدار المتعددمعامل الاولاختبار هذه الفرضية تم اختبار 

النسبية للحوافز )المادية والمعنوية( من التأثير على المتغير التابع أداء العاملين، وظهرت النتايج وفق الجدول رقم 

 ( على الشكل التالي:14)

 (: تحليل الانحدار الخطي المتعدد بين الحوافز )المادية والمعنوية( وأداء العاملين:10ول رقم )جد

 المتغيرات المستقلة
 معاملات الانحدار المعيارية معاملات الإنحدار

T 
القيمة 

 Beta الخطأ المعياري β الاحتمالية
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Constant 122731 172915  42594 42434 

 42442 22143 42244 42397 42334 الحوافز المادية

 42443 22314 42724 42319 42795 الحوافز المعنوية

 ANOVAتحليل التباين 

 42442 القيمة الاحصتمالية F 72324قيمة اختبار 

 R"  (Pearson Correlation) 4249"قيمة الارتباط بيرسون  2R 42241قيمة معامل التحديد 

ار الانحدار الخطي المتعدد لمعرفة أثر المتغيرات المستقلة المتعلقة (، تم اختب14من خلال الجدول رقم )

بالحوافز: )الحوافز المادية، الحوافز المعنوية(، على المتغير التابع أداء العاملين، وقد تبين أن معاملة الانحدار 

. 4247ي أصغر من  وه 42442والدالة الاحصتمالية التابعة لها تساوي  72324المحسوبة  Fجيدة، حصيث بلغت قيمة 

كما تبين مؤكدة.  إحصااييةذات قيمة   (Multiple Linear regression modelمما يؤكد لنا أن هذا النموذج المتعدد )

وأن القيمة الاحصتمالية تساوي  4249بين الحوافز )المادية والمعنوية( وأداء العاملين تساوي  Rأن معامل الارتباط 

 .4247ة الاحصتمالية المعنوية وهي أقل من مستوى الدال 42442

أن أكثر المتغيرات المستقلة تأثيرا  على المتغير التابع هي ومن خلال معامل المتغيرات المستقلة يتبين 

العايدة للمتغير  β، وهي أكبر من قيمة معامل 42334لهذا المتغير  βحصيث بلغت قيمة معامل الحوافز المادية 

درجة واحصدة  4233. أي أنه مع كل زيادة في الحوافز المادية بنسبة 42795غة المستقل )الحوافز المعنوية( البال

درجة واحصدة فإن أداء العاملين  4279سوف يزداد أداء العاملين درجة واحصدة، بينما كلما زادت الحوافز المعنوية 

 سوف يزيد درجة واحصدة. 

ن من الحوافز المعنوية. ولهذا يتم رفض وبالتالي فإن الحوافز المادية هي أكثر تأثيرا  على أداء العاملي

 الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة.

 

 :للفرضية الثالثةنحدار الخطي المتعدد ( يمكن استنتاج معادلة الا11ومن خلال الجدول رقم )

 

 Multiple Linear Regression Model نحدار الخطي المتعدد( معادلة الا11جدول رقم )

 "للحوافز )المادية والمعنوية( من التأثير على المتغير التابع أداء العاملين الأهمية النسبية"

Y= أداء العاملين X1=  الحوافز

 المادية

X2= الحوافز المعنوية β1= قيمة الانحدار 

 للحوافز المادية

β2 = قيمة الانحدار 

 للحوافز المعنوية

β0 = constant 

Y= β0 + β 1*X1 + β2*X2 ⇒ 

Y= 12.581+ 0.830 X1 + 0.597X2  
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Multiple Linear Regression Model 

 )الحوافز المعنوية(04547)الحوافز المادية(  + 04010+   124501أداء العاملين=

 

 : نتائج البحث:تاسعا  

 

ر قيد الدراسة وأداء العاملين )كمتغي المؤسسةمن خلال دراسة العلاقة بين الحوافز )كمتغير مستقل( في 

 النتايج ما يلي:تابع( أظهرت 

 Dependent))وأداء العاملين  Independent variable)) الحوافز الماديةطردية بين  إيجابيةهنا  علاقة  .1

variable  0.05 ≥عند مستوى دلالة معنوية) (α حصيث بلغت القدرة التفسيرية للمتغير المستقل )الحوافز ،

 Pearson)ن بحسب معامل التحديد والارتباط تبعاً لمعامل بيرسون المادية( في المتغير التابع أداء العاملي

Correlation) 42411  تأثير  إلىمن الاختلافات المفسرة في أداء العاملين تعود  %41أي أن ما قيمته

 Simple Linear Regressionنحدار الخطي البسيط )معادلة الا إلىالحوافز المادية، وتم التوصل 

Modelوفق التالي ): 

 )الحوافز المادية(14070+  274271أداء العاملين = 

 

 Dependent))وأداء العاملين  Independent variable)) الحوافز المعنويةطردية بين  إيجابيةهنا  علاقة  .2

variable  0.05 ≥عند مستوى دلالة معنوية) (α حصيث بلغت القدرة التفسيرية للمتغير المستقل )الحوافز ،

 Pearson)معنوية( في المتغير التابع أداء العاملين بحسب معامل التحديد والارتباط تبعاً لمعامل بيرسون ال

Correlation) 42335  تأثير  إلىمن الاختلافات المفسرة في أداء العاملين تعود  %33أي أن ما قيمته

 Simple Linear Regressionنحدار الخطي البسيط )معادلة الا إلىالحوافز المعنوية، وتم التوصل 

Model:وفق التالي ) 

 )الحوافز المعنوية( 04015+  194900أداء العاملين = 

 

مة معامل حصيث بلغت قيأن أكثر المتغيرات المستقلة تأثيرا  على المتغير التابع هي الحوافز المادية تبين  .3

β  وهي أكبر من قيمة معامل 42334لهذا المتغير ،β مستقل )الحوافز المعنوية( البالغة العايدة للمتغير ال

درجة واحصدة سوف يزداد أداء العاملين  4233. أي أنه مع كل زيادة في الحوافز المادية بنسبة 42795

درجة واحصدة فإن أداء العاملين سوف يزيد درجة  4279درجة واحصدة، بينما كلما زادت الحوافز المعنوية 
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وفق  (Multiple Linear Regression Model)لخطي المتعدد نحدار امعادلة الا إلىواحصدة. وتم التوصل 

 التالي:

 )الحوافز المعنوية(04547)الحوافز المادية(  + 04010+   124501أداء العاملين=

  
 

 : توصيات البحث:عاشرا  

من خلال ما تم استعراضه من دراسة ونتايج سوف يتم اقتراح مجموعة من التوصيات لإدارة الهيئة المبحوثة 

 والتي بموجبها يمكن معالجة الضعف والخلل، وتعزيز نقاط القوة فيما يتعلق بالحوافز ومستوى الأداء كا تي:

 ن متناسباً مع جهودهم المبذولة.يقاضاه العاملأن يكون الأجر الذي يت 

 .العمل على توفير أجور تتناسب مع المؤهلات الوظيفية للعاملين 

  على معايير مدروسة. بمنح الترقيات بناءً  المؤسسةقيام 

 .إتاحصة فرص المشاركة للعاملين في وضع الخطط المستقبلية 

  .منح المؤسسة الحوافز للعاملين بناء  على الأداء الفعلي في العمل 

 عطاء عملية الاتاال بين العامل والمدير أهمية أكبر.إ 

 تباع سياسة تجعل العاملين يشعرون بالاستقرار والطمأنينة في العمل.إ 

 معايير واضحة لقياس كفاءة أداء العاملين. وضع 
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