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 إلى من تمنيت أن أكون عند حسن ظنهم وكما يتمنون ويرغبون 
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 وزوجته وأبنائهعمي عدنان 
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 وتقدير شكر
 

 

 دراستي فترة خلال بجانبي وقف من كل إلى و العرفان الشكر بجزيل أتقدم أن بالجميل عرفانا لي يطيب
 الدعم لي ت قدم التي رزان ريشة الدكتورة الدراسة على المشرفة مةالكري أستاذتي بالذكر واخص , هذه

 في التدريس هيئة أعضاء إلى بالشكر أتقدم كما الصورة بهذه العمل هذا لإنجاز والإرشاد والتوجيه
 الذين الأفاضل المناقشة للجنة الامتنان و عظيم التقدير بوافر وأتقدم المعهد العالي للتنمية الإدارية

 بشكري  واشمل و توجيهاتهم بملاحظاتهم إثراءه في الكبير دورهم وعلى المشروع بمناقشة شرفوني
 لهم كان الذين الشركة في العاملين وكافة البشرية الموارد وأقسام شركة بن الحموي  إدارة وامتناني

 في بعيد من أو قريب من ساهم من لكل الجزيل بالشكر أتقدم كما الدراسة هذه إنجاح  في الكبير الدور
 توفير خلال من مهمتي وتسهيل والتحكيم والتدقيق والطباعة دوالإرشا بالخبرة سواء الدراسة هذه

 و البيانات المعلومات

 اً ....جميع لهم شكرا
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 العربية باللغة صالملخ

 الحوافز هذه تمثلتشركة بن الحموي  فيأداء العاملين  على وأثرهاالحوافز  في للبحث الدراسة هذه هدفت
 البحث أهداف تحقيق اجل ومن.  الشركة في أداء العاملين على وأثرها )الحوافز المادية والمعنوية (ب

 يتكون . الدراسة عينات من الأولية البيانات جمع اجل من سؤال 00 من مؤلف استبيان الباحث صمم
 اكبر من كواحدة شركة بن الحموي  اختيار تم وقد سوريا في  الخاصة الشركات قطاع من البحث مجتمع
 والموظفين الشركة  في الإداريين من فتكونت الدراسة عينة أما. في صناعة القهوة السورية الشركات و أهم

 ثم وجمعها مفردة 55 من المؤلفة الدراسة عينة على الاستبيان توزيع تم ثم البشرية الموارد إدارة في
 نتيجة إلى الدراسة وخلصت. التحاليل من عدد باستخدام  spss الإحصائي البرنامج باستخدام تحليلها
  للحوافز المادية في أداء العاملين الأكبر الأثر وكان بالحوافز كبير حد إلى يتأثر أداء العاملين أن مفادها
 الحلول من مجموعة بتقديم الدراسة وانتهت , أداء العاملين يتحسن الحوافز هذه تطبيق تحسن فكلما

وضع برامج تحفيز تحقق الأهداف الشخصية و  حاجات الموظفين المادية والمعنويةإشباع ك والمقترحات
 بتحفيز الخاصة التحفيز استراتيجية وضع و الإهتمام أكثر بالجانب النفسي والمعنوي للعامل و للموظفين

 التنافسية .  الميزة لتحقيق كمصدر الشركة في للتحفيز الاهتمام من المزيد إعطاء و البشرية الموارد
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 :المقدمة-1-1

 كادرهـا البـشري وذلـك لتنفيـذ اهـدافها علـى المـدى تمارس المؤسسات العامة والخاصة اعمالها بواسـطة
 كـان لا بـد لهـا مـن ايجـاد القريـب والبعيـد. ولكـي تـصل هـذه المؤسـسات الـى الهـدف المـراد الوصـول اليـه

 الوظيفي القادر على ايصال المؤسسة الى ذلك الهدف, وعلى هـذه المؤسـسة رد الجميـل اولا بـأولالكادر 
لتحفيز الموظف على الاستمرارية في الاداء الجيد والفعال. ولقد حظي موضوع الحوافز باهتمام العديد من 

المادية والمعنوية واحدة من  ى انواعهاتالحوافز بش علماء السلوك الاداري , ولعل الـسبب فـي ذلـك هـو ان
أهم المتغيرات المستقلة الايجابية في الدافعية للعمل. وتنقسم الحوافز الى نوعين هما الحوافز المادية والتي 

والعــلاوات الاســتثنائية التــي تمــنح للموظــف نظيــر قيامــه  تتمثـل فـي المكافـآت الماليـة والهـدايا والـدرجات
الحــوافز المعنويــة وتتمثــل فــي  ووالقــسم الثــاني هــ. ـز او جهــد واضــح للنهــوض بالمؤســسةبعمــل مميـ

في نظر –قل تأثيرا أوالأخيرة ربما تكون  للموظف . عبــارات وخطابــات الثنــاء والــشكر والتقــدير الموجهــة
ويـأتي  لكل عمل جيد يقوم الموظف بتنفيذه. من سابقتها ولكنها تعطي انطباعا بوجود تعزيز_ البعض 

لتسليط الضوء  بشركة بن الحموي داء العـاملين أالماديـة والمعنويـة فـي تحـسين ثـر الحـوافز أاختيـاري دراسـة 
بأسـلوب الحوافز المادية منها والمعنوية وأثر مثـل هـذه الحـوافز علـى المـوظفين   الشركة على مدى أخذ

 وطموحات المؤسسة التي ينتمون إليها. يـة وولاء لتحقيـق خطـطكفـاءة وانتاج

 : ةالدراسات السابق -1-2

وهي دراسة عن )نظم الحوافز ودورها في رفع مستوى :  ( 2005,دراسة ) العنقودي  -1-2-1 
 بسلطنة عمان وهي دراسة ميدانية على العاملين بكليات العلوم التطبيقية  العاملين( 

 : هدفت هذه الدراسة إلى معرفة نظم الحوافز ودورها في رفع مستوى العاملين من الدراسةأهداف  -
 خلال تحديد الملامح الأساسية للحوافز المطبقة في هذه الكليات , وكذلك التعرف على مدى رضا

 نظرالعاملين عن الحوافز المقدمة, وتحديد جوانب التطوير اللازم إدخالها على حوافز العمل من وجهة 
 هم المعوقات أو المشكلات التي تمنع تطوير نظام الحوافز الفعال, إضافةأ العاملين الخاضعين للبحث , و 

 إلى تقديم مقترحات لتحسين تطبيق نظام الحوافز بحيث تكون أكثر ملائمة لطبيعة عمل هذه الكليات
 التحليلي , كما استخدمويحقق الأهداف التي تسعى إليها , وقد استخدم )العنقودي( المنهج الوصفي 

 كأداة لجمع المعلومات اللازمة لاستكمال الدراسة.  الاستبانة

 : نتج عن هذه الدراسة مجموعة من النتائج من أهمها أن موظفي الكليات المطبق عليهم النتائج -
 ة بهذاالدراسة يحصلون على العديد من الحوافز وذلك تطبيقا لقانون الخدمة المدنية ولوائحها التنظيمي

 الخصوص , عدم الرضا عن بعض الحوافز وذلك لأنها لا توفر لهم الحد المطلوب نتيجة ما قدموه من
 أعمال , وظهرت هناك درجات متفاوتة في الرضا الوظيفي بين أفراد الدراسة , دلت الدراسة إلى أن هناك
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هناك رضا عن العمل بشكل عام رضا بالإجماع عن الحوافز المعنوية الايجابية فقد أوضحت الدراسة أن 
 حيث أهميته وقيمته ونتائجه. من

 : استفاد الباحث من دراسة )العنقودي( في دعم الإطار النظري لدراسته الحالية وبخاصة من الاستفادة-
 بالاستفادة المنهجية فيمكن الاستفادة خلال المعلومات المتعلقة بالحوافز والرضا الوظيفي , أما فيما يتعلق

 يفية عمل الاستبانة وتطبيق أساليب التحليل الإحصائي. ك في

 : يتفق الباحث مع )العنقودي ( في تناول الدراستان إلى مفهوم الحوافز وأثرها على الاختلاف الشبه و -
 الفرد , كما تتفقان في الأسلوب العملي وذلك من خلال تطبيق المنهج الوصفي التحليلي في إجراءات

 الاختلاف فتنحصر فقط في العينة المطبق عليها الدراسة وفي نوع المهام والحوافز الدراسة , أما أوجه
 المقدمة .

بعنوان دور الحوافز في تحسين أداء الأطباء بالمستشفيات  ( 2005,دراسة ) الوائلي  -1-2-2
 .بسلطنة عمان  العسكرية

 الحوافز للأطباء وأكثرها أهمية بالنسبة( إلى معرفة مدى توفر الوائلي: ) هدفت دراسة  أهداف الدراسة
 لهم, من وجهت نظرهم أنفسهم , وأيضا لمعرفة مستوى الأداء لديهم , وكذلك مدى فعالية هذه الحوافز

 طبيب من 110كأداة لجمع المعلومات التي شملت  لديهم , ويتبين أن )الوائلي( هنا قد استخدم الاستبانة
 العاملين بالمستشفيات العسكرية. 

  كانت على النحو التالي : إن من أهم نتائج هذه الدراسة انه وجد إن أهم الحوافز لدى الأطباء النتائج-
والانتدابات الخارجية( أما أهم الحوافز المعنوية فكانت )الثناء  –الدورات المكافآت المالية  – –)الترقيات 

وذلك  تأثير واضح للحوافز على الأطباءن هناك إ  (ولوحة الشرف   -وسمة والنياشين والأ – –الكتابي 
وتبين  كان مرتفعا من خلال المنافسة الشديدة بينهم وانضباطهم التام في العمل , إن مستوى هؤلاء الأطباء

 ذلك من خلال اتجاهاتهم الايجابية والمرتفعة نحو الأداء المتميز.

 النظري لدراسته الحالية وبخاصة من : استفاد الباحث من دراسة )الوائلي( في دعم الإطار الاستفادة -
 تطبيق الإطار العملي من خلال خلال المعلومات المتعلقة بالحوافز والرضا الوظيفي , وكذلك في منهجية

 عمل الاستبانة فقط. 

 كلا الدراستان تطرقتا إلى مفهوم الحوافز وأثرها : يتفق الباحث مع )الوائلي ( في أن الشبه والاختلاف -
 الوظيفي , كما يمكن توفقهما في استخدامهما للمنهج الوصفي التحليلي لتطبيق إجراءات على الأداء

الدراسة , وتختلفان في أن دراسة )الوائلي( طبقت على شريحة من الأطباء متقاربين في المستوى التعليمي 
 الوظيفي . بينما الدراسة الحالية ستطبق على شريحة متفاوتة المستوى من حيث التعليم والمستوى  , 
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 حول دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى العاملين وهي (2007 ,) دراسة الجابري  -1-2-0
 . الباطنة جنوب عليم الأساسي بمنطقةدراسة طبقت على معلمي ومعلمات الت

 ول: هدفت دراسة  ) الجابري( إلى التعرف على أراء المعلمين والمعلمات على حدا سواء ح الأهداف -
 أولئك المعلمين , والتعرف عن نظم الحوافز المقدمة , وكذلك ترتيب أولويات تلك الحوافز وفقا لما يفضله

 مدى رضاهم عن الحوافز المقدمة , وما هي المعوقات التي تقف في وجه تطبيق تلك الحوافز . 

الجابري( انه لا توجد قوانين محددة وفق معاير معروفه توزع على أساسها  ): نتج عن دراسة النتائج -
كبير في رفع مستوى أداء المعلمين وكان من أهم تلك الحوافز  الحوافز , تبين أن للحوافز دور تلك

الترقيات العلاوات الاستثنائية , ( وتبين أيضا أن هناك عدة معوقات منها عدم  – –المالية  )المكافآت
 متعارف فيه للحوافز وعدم الإعلان عن هذا النظام وكذلك ضعف الحوافز المادية. د نظاموجو 

 : يستفاد من هذه الدراسة في إمكانية دعم الإطار النظري بالمعلومات الخاصة التي تتعلق الاستفادة -
 البحث , واختيار كيفية استخدام منهج جراءتها المنهجية فيابالحوافز ومعوقاتها , كما يمكن الاستفادة من 

 العينة واستخدام الاستبانة , خاصة وان دراسة الجابري والدراسة الحالية تندرجان تحت نفس الوزارة المطبق
 عليها الدراسة.

وبنفس  : تتفق هذه الدراسة مع الدراسة الحالية من حيث تناولها لنفس الموضوع تقريبا الشبه والاختلاف -
هج من حيث استخدام الاستبانة لجمع المعلومات , وتختلف في نوع الشريحة الوزارة , وإتباعها لنفس المن

الدراسة  المطبق عليها الدراسة وطبيعة عملهم حيث ان الدراسة الحالية تتناول العاملين الإداريين أما
 السابقة ركزت على المعلمين الميدانيين.

الحوافز في رفع مستوى أداء العاملين عن مهارة المدير في استخدام ( 2008 ,دراسة ) البادي -1-2-4
 . نفط عمان  شركة في

البادي( إلى التعرف على مدى إمكانية مدير المنظمة لمهارة تحفيز العاملين ): هدفت دراسة  الأهداف -
ومدى استخدام تلك الحوافز بنوعيها المادية والمعنوية لتحسين أداءهم, والتعرف على المعيار الذي  , 

   في تقييم أداء العاملين لديه لتحفيزهم , والتعرف على أهم الحوافز المقدمة. المدير  يتبعه

واستخدام ملين البادي( إلى أن المدير يمتلك المهارة الجيدة في تحفيز العا ): توصلت دراسة النتائج -
يستخدمها المدير  الجيد للحوافز المادية والمعنوية لمكافئة العاملين بالشركة , التأثير القوي للحوافز التي

يعتمد عليها المدير في تقييم أداء العاملين والتي بموجبها  في تحسين الأداء , وجود المعايير الجيدة التي
الدورات  –الإجازات  –  كانت )العلاوات كبير , الحوافز المادية الأكثر استخداما يتم توزيع الحوافز بشكل

الشكر التي ترافقها مكافأة مادية  بدلات السفر ورسائل –ةبطاقات العلاج المجاني في المستشفيات الخاص
 .البعثات الخارجية (  –
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 مشكلة الدراسة -1-0

في  دائـه ويـسهمأالمجتهـد قـد يـؤثر سـلبا علـى  ان عدم توافر الحوافز المادية أو المعنوية المناسبة للموظف
 للمؤسـسة. ولعـل هـذا يبـرز أحـد جوانـبضعف إنتاجيته وبالتالي يقلص فرصة تحقيق الاهداف المرجـوة 

ن أهميـة وطبيعـة الحـوافز تختلـف مـن فـرد أداء الموظف. ويبـدو أية الحوافز بشكل عام لرفع مستوى همأ 
ن الحـوافز أ مـستوى المعيـشي والعلمـي , كمـاالـوظيفي وال الـى اخـر وذلـك حـسب الجـنس والعمـر والمنـصب

فإن دراستها  النشاط والعمل الذي تمارسه تلك المؤسسة ولـذا خـرى وذلـك حـسبألـى تختلـف مـن مؤسـسة ا
في شركة بن كل شريحة من شرائح الموظفين أمر غاية في الأهمية. والموظفــون  وتحديد ما يناسب منها

 ك الحـوافز ماديـةبحاجـة الـى مـستوى معـين مـن تلـ مــن المــوظفين فــي المؤســسات الاخــرى الحموي كغيرهم 
اقصى جهد ومـن هـذا المنطلـق يمكـن القـول ان  كانـت أو معنويـة لرفـع مـستوى الأداء ولتحفيـزهم لبـذل

سلبي او ايجابي, الامر الذي يتطلب  كبيـر فـي تغييـر مـستوى اداء الموظـف سـواء بـشكل للحـوافز دور
 .الحرص في توزيع تلك الحوافز بشكل عادل وموضوعي 

 : يلي بما سابقا ذكره تم بما الرئيسي البحثي السؤال نشتق أن يمكننا وبالتالي

 ؟ةما هو اثر الحوافز على أداء العاملين في الشرك -

 أما الأسئلة البحثية الفرعية فهي؟

 لعاملين في الشركة ؟ا على أداء لحوافز الماديةا ما هو أثر -1
 في الشركة ؟ لعاملينا على أداء لحوافز المعنويةا ما هو أثر -2

 
 أهداف الدراسة :-1-4

 :ويتفرع عنها الأهداف التالية أثر الحوافز على أداء العاملينالهدف الرئيسي لهذه الدراسة هو قياس 

 التعرف على أهم الحوافز المادية التي تقدم للعاملين - 1

 التعرف على مدى تأثير الحوافز المادية التي تقدم للعاملين - 2

 التعرف على اثر الحوافز المعنوية في تحسين أداء العاملين -0

 التعرف على مدى تأثير الحوافز المعنوية التي تقدم للعاملين - 4

 كانــت هنــاك فــروق واضــحة مــن الناحيــة الإحــصائية فــي أراء المبحــوثين حــول التعــرف علــى مــا إذا- 5
 متغيراتهم الشخصية والوظيفية.تساؤلات الدراسة حسب 
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 : الدراسة أهمية -1-4

موضوعاتها بالنسبة للشركات وقد تبرز من خلال ما يمكن أن تتوصل تنبع أهمية هذه الدراسة من حداثة 
له هذه الدراسة من مدلولات نظرية وفكرية باعتبارها تمثل استجابة حقيقية لإحدى أبرز القضايا والتحديات 

 ا العنصر البشري الرئيسية التي يواجهه

 الأهمية النظرية : -1-4-1

العاملين , بالإضافة الى  كبيـرة فـي توجيـه سـلوك وهـي تنبـع مـن اهميـة موضـوع الحـوافز لمـا لهـا مـن آثـار
,لذا فإن هذه  في الشركات الخاصة  ان هناك ندرة في دراسة أثـر الحـوافز الماديـة والمعنويـة علـى العـاملين

الحوافز من حيث انواعها ,  الدراسة قد تثري المكتبة الادارية بما سوف تتضمنه من معلومات عـن
 واساليبها ,وفوائدها وأهدافها ,والاداء من حيث مفهومه وتقييمه وتحسينه .

 الأهمية العملية : -1-6-2

 حيثشركة بن الحموي  في عاملينال أداء و الحوافز بين العلاقة إبراز على أيضا الضوء هذه الدراسة تلقي
 بها الاهتمام يجب التي الجوانب عن واضحة صورة تعطي لأنها الأداء رفع في الدراسة نتائج تساهم

 . الأولوية ومنحها

 مجتمع الدراسة وعينتها : -1-6

 العاملين الإداريين من فتكونت الدراسة عينة أما. شركة بن الحموي في سوريا من البحث مجتمع يتكون 
 . مفردة ( 55)  من المؤلفة الدراسة عينة على الاستبانة توزيع تم حيث شركةال في

 :الفرضيات -1-5

 عندبن الحموي  شركة في لعاملينا أداء على للحوافز إحصائية دلالة ذو اثر يوجدالفرضية الرئيسية : -
 :التالية الفرضيات عنها وينبثق , ( 0< 0005) الدلالة مستوى 

 عند الشركة في لعاملينا أداء على للحوافز المادية إحصائية دلالة ذو أثر يوجد : الأولى الفرضية -1
 . ( 0< 0005)  الدلالة مستوى 

 في أداء العاملين على للحوافز المعنوية إحصائية دلالة ذو أثر يوجد :الثانية الفرضية -2
 ( 0< 0005)  الدلالة مستوى  عند الشركة
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 متغيرات البحث -1-8

 

 

 

 

 

 

 متغيرات البحث (1) رقم الشكل

 مصطلحات الدراسة: -1-9

مدى القدرة على تحقيـق نتـائج مـستهدفة وتتـأثر هـذه القـدرة بمـدى النجـاح فـي اختيـار واستخدام هو  :الاثر
 (50 ص, 1995 ,ومتناسب للمـدخلات او المـوارد دون إهـدار أو إسـراف )سـليمانمزيج مناسب 

 : الحوافز

 الحـوافز الماديـة : هـي تلـك الحـوافز الماديـة الملموسـة التـي تقـدم للعـاملين فـي الشركة

 مثـل الراتـبمقابـل جهـد معـين او اقتـراح معـين او اختـراع مـا, وعـادة مـا تكـون امـوال نقديـه 

 .كافات التشجيعية والعلاوات والدرجات المالية موال

عبـارة عـن حـوافز غيـر نقديـة  الحوافز المعنوية: هي الحوافز المعنوية المقدمـة للعـاملين فـي الشركة وهـي
كة في اتخاذ الذات والمشار  مثـل الـشكر والتقـدير للجهـد الـوظيفي والترقيـات ,والثنـاء وفـرص التعبيـر عـن

 القرارات والمشاركة في الفعاليات والاجتماعات

 (. 25ص ,2000,)شاويش   عمال التي تنقل لهم: مدى مساهمة العاملين في اتخاذ الاالأداء

 

 

 

 المتغيرات المستقلة

 الحوافز المادية

 الحوافز المعنوية

 المتغير التابع

 أداء العاملين
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 النظري  طارالإ  :الثاني الفصل
 
 
 

 الحوافز المبحث الأول : 

 تمهيد  -2-1-1

 الحوافز  -2-1-2
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 : تمهيد  -2-1-1

الحوافز حظي باهتمام الكثيـر مـن البـاحثين وعلمـاء الإدارة وعلـم الـنفس , ويـأتي ذلـك مـن  موضـوع إن
للحـوافز ومـا تـشكله مـن أهميـة كبيـرة فـي تحـسين أداء العـاملين , حيـث يـؤدي اختيـار  الآثـار الواضـحة
العاملين بالقيام بما وكلوا إليه على أحسن وجـه  بنوعيها المادي والمعنوي , إلى تشجيع الحـوافز الملائمـة

ن معظـم المؤسسـات تحـرص علـى وضـع أسـس خاصـة وقواعـد إمـن الكفـاءة, لـذا فـ وعلـى مـستوى عـال
 استخدامها وتوزيعها بما يحقق الأهداف المرجوة منها على المستوى القريب والبعيد.  ثابتـة للحـوافز وبكيفيـة

 الوظيفي كان له الاهتمام الواضح في العديد من الدراسات والأبحاث والمؤلفـات , وكـان كما أن الأداء
 الهـدف الأسـمى مـن هـذا الاهتمـام ألا وهـو الوصـول إلـى أحـسن الـسبل وابـسطها وأكثرهـا نجاحـا لتحـسين

 أداء العاملين في المؤسسة سواء كانت خاصة أو حكومية. 

الوظيفي كان لابد  الحموي  تـسعى جاهـدة للحـصول علـى مـستوى عـال مـن الأداءولمـا كانـت شركة بن 
 من العمل الجاد لاستقراء العلاقة بينهـا وبـين الحـوافز باعتبارهـا أهـم الوسـائل فـي تحـسين

 فيمــا يتعلــق بموضــوع الأداء بــشكل عــام, وهنــا يمكــن الاســتفادة مــن كتــب علمــاء الإدارة  و علمــاء الــنفس
 الحـوافز وأهميتهـا بتحـسين الأداء الـوظيفي وسـبل الرقـي بـه وتحـسينه , إضـافة إلـى مـا تـضمنته الدراسـات

 السابقة من نتائج حول هذا الموضوع. 

 ويرتبط نجاح المؤسسات وتقدمها وإبداعها على ما تقدمه تلك المؤسسات من حوافز مادية ومعنويـة أو
 حـوافز ماديـة فقـط أو معنويـة فقـط للعـاملين المـستحقين لـديها دون اسـتثناء, ولـذلك فـان الإدارة المهتمـة
 بتحقيق أهدافها المرجوة تجدها تسعى دائما  لفهم حاجات موظفيها  ودراسـة أهـم الحـوافز التـي يرغبونها

 هـا بـشكل دوري خـارج نطـاق الأنانيـة والمحـسوبيةووضـع القواعـد والأسـس التـي مـن خلالهـا تـوزع حوافز 
 والعلاقات الخارجية والشخصية.

ولا يمكـن للحـوافز أن تحقـق أهــدافها إلا مـن خـلال وجـود آليـة عمـل ونظـام محـدد لأدائهـا بالــشكل الأمثـل 
 الحـوافزفـي التطبيـق والتنفيـذ , حيـث تعتبـر   مـع تـوافر عنـصر فـي غايـة الأهميــة ألا وهـو المـصداقية

بمثابة المقابل للأداء المتميز, بحيث يشعر الموظف بالعــــدالة والإنـصـــاف فـي معاملـة الـدائرة لـه مقارنـة 
معاملة موظفين آخرين بها, خاصة أولئك الذين ينتمـون إلـى جماعـة عمـل واحـدة , فمـسألة المـوظفين  مـع
%مـن  70ر منـدفعين للعمـل تعـد مـشكلة واسـعة الانتـشار فـي العـالم اليـوم, بحيـث يـرى الخبـراء أن الغيـ

العمـال اليوم أقل اندفاعا ممـا كـانوا عليـه فـي الـسابق, لـذا فالواجـب علينـا عملـه تحفيـز المـوظفين للقيـام 
 باب هذا الموضوع ذو الأهمية القصوى . بأفـضل مـا لديهم , ومن هنا جاءت هذه الدراسة لتطرق 
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 : الحوافز  -2-1-2

 المؤسـسات علـى جميـع المـستويات سـواء فـيتعتبـر الحـوافز مـن أساسـيات ضـمان تحقيـق الأهـداف 
 الــوظيفيالخاصــة والحكوميــة, التــي تحققهــا للوصــول إلــى أعلــى مــستويات مــن الأداء الــوظيفي, والرضــا 

 للعاملين لديها, وكسب ولائهم وانتمائهم للمؤسسات التي يعملون فيها, وغيـر ذلـك مـن الأهـداف التـي مـن
شئنها الخروج بهم من دائرة التذمر إلـى سـعة الرضـا دائمـا وانتظـار الـشكر علـى مـا يقدمونـه مـن جهـد 

 مؤسستهم.  يخـدم

 ناصر المهمة نحو دفع البشر للإبداع والعطاء فبـدونها يمـوت الطمـوح ,ويرى )الخراز( أن الحوافز من الع
وتتـضاءل الآمـال بـالعيش الكـريم والـشباب معطـاء أينمـا وجـد التوجيـه والحـوافز المـشجعة لـلأداء ,فالـذين 

 تـويج الإقليميـة والعالميـةتعلـوا مناصـب الت قدموا لهم الحـوافز المـشجعة فـي كـرة القـدم  خلقـوا مـنهم أبطـالا
 لعدة سنوات, ولو وجدوا من يمنحهم الحوافز المادية في العمل, لأعـادوا سـيرة آبـائهم وأجـدادهم بالكفـاح

 (. 125ص,1987,لعمل في أصعب الظروف.)الخرازوا

الحيـاة, خاصـة ويرى الباحث إن انعدام الحافز وكذلك الأجور المتدنية التـي لا تفـي بأبـسط متطلبـات 
العمل في المؤسسات, يعد من ابرز عوامل الإهمال الوظيفي, وتفشي اليأس والإحباط في نفوس  أجـور

وانعكس ذلك على نفسيتهم, وعلى سلوكهم, ولعله يكـون سـببا للازديـاد المـضطرد 0الموظفين  الكثير من
 وقت الحالي. الاكتئاب, والفساد الإداري والمالي الملاحظ في ال فـي حـالات

  مفهوم الحوافز: -2-1-2-1

 تختلف وجهات النظر حول مفهوم الحوافز وتعريفها, ولكن مما يجدر بنا التنويه لـه أن ذلـك الاخـتلاف
 يظهـر بـصورة شـكلية, حيـث يمكـن ملاحظـة الاتفـاق الواضـح فـي المـضمون, وقـد أشـارت دراسـة )العقربـي( 

بـين العلمـاء والبـاحثين فـي تحديـد مفهـوم الحـوافز , فمـنهم مـن يعرفهـا بأنهـا الأجـر إلـى أن هنـاك اخـتلاف 
 الذي يحصل عليه العامل مقابل ما ينجزه من أعمال, ومنهم من اعتبرها أنها مجموعة العوامل التي تهيئهـا

 (. 11ص,1999,ي نقر لإشباع دوافعهم _ )الع المؤسسة للعاملين فيها

 ـسلمي( بأنهــا مثيــرات تحــرك الــسلوك الإنــساني وتــساعد علــى توجيــه الأداء حينمــا يــصبحويعــرف )الـ
 (. 209ص,1992,مهما بالنسبة للفرد. )السلميالحصول على الحوافز 

 مـالكما عرفها )الهيتي( بأنها مجموعـة العوامـل والمـؤثرات الخارجيـة التـي تثيـر الفـرد وتدفعـه لأداء الأع
ه المادية والمعنوية وجه عن طريق إشباع حاجاته ورغبات رالموكلة إليه على خي

 (.255ص,2005,)الهيتي
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 وحـسب هـذا التعريـف فإنها تعتبـر كمثيـرات تعمـل علـى دفـع العـاملين لأداء عملهـم بمـا يـضمن تحريـك
 نهايته إلى تحقيق أهداف مطلوبة.قدراتهم الإنسانية وتحويلها إلى سلوك إنتاجي موجه يصب في 

  أهمية الحوافز : -2-1-2-2

وراغبا  إن أهمية الحوافز تكمـن فـي أن الموظـف )أيـا كـان مجالـه( يلزمـه أن يكـون متحمـسا لأداء العمـل -
العمـل  والرغبـة فـيفيـه وهـذا لا يتـأتى إلا باسـتخدام الحـوافز حيـث أنهـا يمكـن أن تـوقظ الحمـاس والدافعيـة 

تحقيق  لـدى العامـل ممـا يـنعكس إيجابـا علـى الأداء العـام وزيـادة الإنتاجيـة ,كمـا أن الحـوافز تـساعد علـى
 التفاعـل بـين الفـرد والمؤسـسة وتـدفع العـاملين إلـى العمـل بكـل مـا يملـك مـن قـوة لتحقيـق الأهـداف

 عمـل الحـوافز علـى منـع شـعور الإنـسان بالإحبـاط إذ أن تهيئـة الأجـواء سـواءالمرسـومة للمنظمـة, وكـذلك ت
كانت مادية أو معنوية فإنها كفيلة بدفع العامل إلـى المثـابرة فـي عملـه وبكفـاءة عاليـة, وعمومـا تعـد 

وى عـالي مـن الأداء من العوامل المهمة الواجب توافرها لأي جهـد مـنظم يهـدف إلـى تحقيـق مـست الحـوافز
 أهمية كبيرة في التأثير على مستوى الأداء بالنسبة للدائرة.  وللحـوافز

 وفي ضوء ما سبق ذكره يمكننا القول بأن الحوافز هي مثيرات تليها عملية التحفيز لحركة استجابة
 السلوك ثم النتيجة, وهذاوالدافعية تمثل العلاقة بين المثير والاستجابة, ليأتي رد الفعل النهائي متمثلا في 

 التالي ما يوضحه الشكل 

 

 

  

  

  

 

 

 العلاقة بين المثير والاستجابة (2)شكل رقم ال
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 أهداف الحوافز :  -2-1-2-3

(أن لــدى وضــع نظــام للحــوافز فــي منظمــة مــا لا بــد مــن الأخــذ بعــين  18ص ,1978 ,يــرى )جــودة
 الهدفين الرئيسين التاليين:  الاعتبــار

 الهــدف الاقتــصادي : حيــث أن وضــع نظــام للحــوافز فــي منظمــة مــا يجــب أن يعــود بالفائــدة علــى -أ 
ظمـة والعـاملين لـديها حيـث تـسعى المنظمـة عـن طريـق الاسـتخدام الأفـضل لعناصـر الإنتـاج التـي المن

إلى زيادة الإنتاجية وتحسين منتجاتها ونوعيتها التي تعود بالفائدة عليها أولا , وكذلك على العاملين  تهـدف
 لديها.

 مباشـــرة حيـــث انـــه العنـــصر الأهـــم مـــن عناصـــر الإنتـــاج الهـــدف المعنـــوي : وهــو المتعلـــق بالعامـــل -ب
 و المتحكم في العملية الإنتاجية وعقلها المؤثر وهو المستهدف من وضع نظـام للحـوافز ولا بـد لهـذا النظـام

 امل معه.من المساهمة في إشباع بعض رغباته وأحاسيسه ومشاعره واحتياجاته التي لا بد من فهمها للتع

مقوما أساسـيا فـي المؤسـسات المبدعـة , وركيـزة رئيـسية لوجـود الإبـداع تعتبر الحوافز  بأن ويرى الباحث
الجوهري للمؤسسات المبدعـة يقـوم تبنيهـا لبيئـة تنظيميـة تعطـي الاتجاهـات الإبداعيـة  وتنميتـه , فـالمحور

ي ومنهج عملي يقومان على قـيم وممارسـات وظيفيـة تغـرس منهجين هما منهج فكر  شـرعيتها وتبلورهـا مـن
متجــدد ومطلــوب , ويكــون ذلــك مــن خــلال حــوافز مــشجعة وأســاليب ونظــم تعمــق  وتوصـل الإبـداع كهـدف

 .المبادئ إيمــان العــاملين بهــذه

 نظام الحوافز : -2-1-2-4

من السهل تصميم نظام للحوافز , كما انه لا يمكن أن  تصميم نظام الحوافز: يقول )علي حسن(ليس
أخـرى , فالنظـام الـسليم للحـوافز يجـب أن يكـون علـى مقـاس المنظمـة , وهـذا  تقتبس نظاما من منظمة
المنظمة وإستراتيجيتها , وطبية العمل فيها , وشـكل العـاملين فيهـا , ويناسـب  يعنـي انـه يناسـب أهـداف

كما يجب أن يتناسب ميزانيـة الحـوافز والأجـور بالمنظمـة , وعـدم الأخـذ  داء وطريقـة قياسـه , طبيعـة الأ
نظـام الحـوافز إلـى كارثـة أو نظـام فاشـل , ويـصل الأمـر إلـى أن عـدم  بالحـسبان هـذه الاعتبـارات يحيـل

شـروط  فـشل نظـام الحـوافز , مـن تـوافر وجـودة قـد يكـون أفـضل مـن وجـوده , وعليـه يجـب تجنـب أسـباب
 (.275ص,2008,حـسن ينجـاح هـذا النظـام. )علـ
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 مراحل تصميم نظام الحوافز: - 1

 إذا أرادت المنظمـة أن تـصمم نظامـا جديـدا لأول مـرة للحـوافز , عليهـا أن تتبـع الخطـوات التاليـة وعلـى
 حـسب مـا تـراه مناسـبا , وتظهـر فـي الـشكل التـالي مراحـل تـصميم نظـامالمنظمـة أن تعـدل فـي هـذا النظـام 

 الحوافز: 

 

 

 

 

 مراحل تصميم نظام الحوافز (0)الشكل رقم

 

 مستـشار خـارجي أو مـدير المـوارد البـشرية أو لجنـةويجـب علـى مـن يقـوم بوضـع نظـام الحـوافز )سـواء 
المديرين( أن يأخذ في حـسبانه ضـرورة المـرور بحكمـة خـلال خطـوات تـصميم نظـام الحـوافز , لأنهـا 

 كافة الاعتبارات اللازمة للتواصل إلى نظام كفء للحوافز.  تغطـي

 

 العوامل المؤثرة على أنظمة  الحوافز: 

 نظــم الحــوافز زيــادة فــي العوائــد المتحققــة للمنظمــة مــن خــلال رفــع الكفــاءة الإنتاجيــة للأفــرادتحقــق 
 العاملين في الاختيار الصحيح للحافز المادي أو المعنوي ويؤدي ذلك إلى دفع العـاملين إلـى زيـادة الأداء

 اقـاتهم واسـتخدامها أفـضل اسـتخدام ممـا يـؤدي ذلـك, تساهم نظم الحوافز في تفعيل قدرات العاملين وط
 إلــى تقلــيص حجــم قــوة العمــل المطلوبــة مــن قبــل إدارة المؤســسة وهــذا يــؤدي إلــى تقليــل التكــاليف التــي

مـن  تتحملها , ويؤدي كذلك إلى إمكانية توجيه الطاقات البشرية الفائضة إلى مؤسـسات أخـرى تعـاني
في حجم قوة العمل , وتحسين الوضـع المـادي والنفـسي والاجتمـاعي للفـرد وتحقيـق عمليـة ربـط  نقـص

لما تحققه نظم الحوافز المطبقة  يجةه وكذلك تقلل كلفة الإنتاج نتالذاتية للفرد مع مصالح مؤسست للمـصالح
يب عمل حديثة من شانها أن تقلـص فـي الأفراد العاملين باتجاه ابتكار وتطوير واعتماد أسال مع دفـع

الأولية المصروفة فـي الإنتـاج ,وتحقـق حالـة مـن الرضـا لـدى الأفـراد العـاملين لمـا يحـصلون  الوقـت والمـواد

 وضع اجراءات النظام تحديد الميزانية دراسة الاداء تحديد هدف النظام
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وهذا بـدوره يـساعد علـى حـل الكثيـر مـن المـشاكل التـي تواجههـا الإدارة كانخفـاض قـدرات  عليـه مـن حـوافز
 معدلات التكاليف وغيرها. وارتفـاع الإنتـاج

 ونظام الحوافز في أي دائرة من الدوائر يتأثر بعدد من العوامل التي يجب مراعاتهـا قبـل وأثنـاء التخطـيط
 لأنظمة الحوافز. 

 ومن هذه العوامل ما يلي: 

, أو  الجغرافيـة للمنظمـةالعوامل الخارجية , هو ما يخرج عن نطاق سيطرة المنظمـة أو هـي خـارج الحـدود 
 هــي عوامــل مجتمعيــة وهــي تــشمل تــأثير القــوانين والتــشريعات وتــأثير المنافــسة والمنافــسين والعــرض

والطلب , واتحادات ونقابات العاملين , وأخيرا ثقافة المجتمع في تأثيرها . على الحوافز العوامل الداخلية: 
تشكيلها , ومن أهم  لقوى الموجودة داخل المنظمة والتي للمنظمة دور أساسي فيويقصد بها العوامل وا

ذلك في شكل  العوامل الداخلية أهدف المنظمة ومـا تـود المنظمـة أن تحققـه مـن أنـشطتها وكيـف يـؤثر
 علـى الأجـور  ةالتالي يقسم العوامـل الداخليـة والخارجيـة المـؤثر  لجدولأنظمة الحوافز وا

 قسم العوامل الداخلية والخارجية المؤثر على الأجور ت 

 العوامل الداخلية العوامل الخارجية م

 اهداف المنظمة القوانين والتشريعات 1

 استراتيجية المنظمة المنافسون  2

 استراتيجية الموارد البشرية العرض والطلب 0

 دورة حياة المنظمة النقابات 4

 الوظائفتصميم  ثقافة المجتمع 5

 احتياجات العاملين --------- 6

  

 (57,ص2009)مـاهر ,على الأجور ةالعوامل الداخلية والخارجية المؤثر  (1)الجدول رقم
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 :أنواع الحوافز -2-1-2-6

,  تختلف أنواع الحوافز بشكل عام من مؤسسة إلى أخرى , حيث تتنوع وتتداخل مع بعضها البعض أيضا
 لإخـضاع الحـوافز لتقـسيمات وتـصنيفات محـددة , فمـنهم مـن يـصنفها وفـق أثرهـالذا فقد سعى الكثيـرون 

على الفـرد والمؤسـسة علـى حـد سـواء , ومـنهم مـن صـنفها حـسب طريقـة توزيعهـا , أو حـسب موضـوعها 
رج تحـت أهدافها , وغير ذلك من التصنيفات التي بعد البحث والتمحيص تبين أنها في معظمها تنـد أو

 رئيسين من الحوافز هما: الحوافز المادية والحوافز المعنوية.  نـوعين

 كامنـة وحـوافز خارجيـة , فـالحوافز ومن تصنيفات الحوافز مـا ذكـره )أبـو علقـة( مـن تقـسيمها إلـى حـوافز
 , فقـد يكـون سـلوك الأداء نفـسهالكامنـة تنبـع مـن طبيعـة النـشاطات التـي يقـوم بهـا الفـرد بأدائهـا فـي عملـه 

مصدر سعادة له , مثل فعاليات الاتصال بالجماهير , والتحدث معهم والتعرف عليهم بما يحتويه ذلـك 
 تفاعلات اجتماعية , كما تتحقق أيضا معه نتائج الانجاز التي يحققها الفرد في العمل .  مـن

 العـاملون فـي المؤسـسات العامـة مـن البيئـة المحيطـة أما الحوافز الخارجية فهي تلك التـي يحـصل عليهـا
بأداء العمل مثل الأجور , والمكافآت والترقيات وظروف العمل ونمط القيادة والعلاقات من 

 .( 272ص,م 2002,الزملاء.)ابوعلقـة

 تحـافظ علـى وقد أضاف البعض نوعا ثالثـا مـن التـصنيف يطلـق عليـه الحـوافز الوقائيـة , وهـي وانكانـت
مستوى الأداء وتمنعه من التدهور إلا أنها في ذاتها لا تؤدي إلـى تحـسين الأداء وإنمـا تخـضعه إلـى 

 معين ربما يكون مقبولا نسبيا.  مـستوى 

,  وتتمثل الحوافز الوقائية في ظروف العمل المريحة , وسـاعات العمـل المناسـبة , ومكـان العمـل الـصحي
 (021ص ,م 1992 ,المجاني وإمكانيات العمل المادية.)السلمي وبرامج العلاج

 وأوضـح)هيـثم الفقهـاء( فـي دراسـته أن هنـاك تـصنيفات متعـددة ومتنوعـة ومتداخلـة مـع بعـضها الـبعض
 للحوافز, حيث تعددت تقسيمات الباحثين في مجال الحـوافز لوسـائل وأسـاليب يمكـن لـلإدارة اسـتخدامها

 كفاءة ممكنة من الأداء الإنساني للعاملين .  على أقصى للحصول

 ويمكن أن نشرح أنواع الحوافز فيما يلي: 

 :الحوافز المادية  -1

إلى أن الحوافز المادية هي التي تشبع حاجات الفرد الماديـة  ( 51ص,م2005 ,تشير دراسة )المطـيري 
علـى الإنتاجيـة وتنميــة وتطـوير أدائــه , حيـث تهـدف الحـوافز الماديــة إلـى رفـع الكفـاءة وتحــسين  وتحفـزه

الأداء , ويعرف الحـافز المـادي بـأن الحـافز ذو الطـابع المـالي أو النقـدي أو الاقتـصادي , وهـو يتمثـل 
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اتــب والأجــور والعــلاوات والبــدلات الماليــة والتعويــضات كالرو  عليــه الفــرد مــن مزايــا وحقــوق  فيمـا يحـصل
 والمعاشات التقاعدية والمشاركة في الأرباح.  والمكافــآت

 كما انه الأكثر تأثيرا من غيره من الحـوافز لأنـه يـشبعً  عـادةا ويعد هذا النوع من الحوافز الأكثر استخدام
 حاجات العاملين المثارين. 

ض نـسان , وهـذا مـا يؤكـده الـبعالرواتب أصبحت من المقومات الأساسية لإشباع حاجـات الإفالأجور و 
 بالقول إن الأجر الذي يحصل عليها الفرد في شكل وحدات نقدية يعتبر حـافزا علـى العمـل , بـل أن المـال

 ذاتـه , وإنمـا ترجـع قيمتـه إلـىحافزا أساسيا أو هو من الحوافز الأساسية ولكن المال ليس لـه قيمـة فـي حـد 
 دوتتعد (292ص ,م 2000,لجليل وسالمادوره في إشباع الحاجات الأساسية بسبب هذا المال.)عبد

 الحوافز المادية لتشمل أنواع متعددة من أهمها: 

 كثيـر مـنكونهـا تتـيح للعـاملين تحقيـق ال كحـافز علـى الإنتـاج وتحـسين الأداء تنبـع أهميتهـا :الأجور-أ
 كـون الأجـور أهـم حـافز كالمسكن والمأكل والملبس وبغض النظر عن حاجاتهم ورغباتهم الأولية والأساسية

 أم لا , فان المدى الذي تحققه الأجور من إشباع لحاجات الإنـسان هـو مـا يحـدد تلـك الأهميـة لان أهميـة

مـدى توافقـه وتكاملـه مـع الحاجـة أو الرغبـة التـي يـشعر الحافز ينتهي بانتهـاء وقـت الاسـتمتاع بـه , وهـو 
 (. 209ص,2005,الفرد وارتباطه بالإنتاج مباشرة .)شاويش بهـا

 ويــشير )جــودة( ان الاجــور أحــد اهــم حــوافز الماديــة للعــاملين فــي المجتمعــات الناميــة نظــرا لــضعف
واحتياجاته , فهي تحـل جانبـا اساسـيا مـن اهتمامـات الافـراد باعتبـار  مستواها مقارنة مع متطلبات الفرد

وسيلة اساسية لإشباع رغباتهم المادية والاجتماعية , وعليه فأن الاجور خاصة والحوافز المادية  انهـا
كفايتـه  ـادةريب من اهم العوامـل بـل واكثرهـا تـأثيرا فـي انـدفاع الفـرد للعمـل وزي تعتبر ولا بـشكل عـام

 (.21ص ,1987,الانتاجيـة.)جـودة

 ويرى )حمزاوي( إن الأجر ليس من الحوافز , حيث أن الحـوافز هـي مـا يحفـز الإنـسان علـى بـذل مزيـد
 مـن الجهـد فـي العمـل , أمـا الأجـر فأنـه سيـصل إلـى العامـل سـواء اجتهـد فـي عملـه أو لـم يجتهـد لأنـه حـق

 (. 115ص ,1987,حمزاوي مكتسب له )

 أمــا )القريــوتي( فيــرى أن احتــساب الأجــر حــسب عــدد الوحــدات الإنتاجيــة يعــد مــن الحــوافز الماديــة
 عـدد مـن الوحـدات الإنتاجيـة , المـشجعة علـى بـذل المزيـد مـن الجهـد والعطـاء فـي العمـل لتحقيـق اكبـر

مـن التحقيـر بإعطـاء العـاملين أجـورا تتناسـب مـع مـا ينتجونـه خـلال فتـرة عملهـم وتتمثـل هـذه الطريـة 
لتقاس بذلك قيمة الأجر الشهري الذي يدفع للعامل بما حققه طوال ذلك الـشهر , فتـوزع الأجـور  اليوميـة
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فـع لإنتـاج اكبـر مـا حسب ما أنتجه العامل من وحدات سلعية أو خدمية , وهذا يوفر للعـاملين دا الـشهرية
ومن وجهة نظر الباحث فان هذه الطريقة لا تـصلح   (279ص,2005,من الوحدات.)القريوتي يـستطيعون 

كالفنادق والمطاعم ة عات الخدمي,وبعض القطا كالمـصانع إلا فـي المؤسـسات والقطاعـات الإنتاجيـة
ومنها وزارة التربية والتعليم فلا تتناسب معهم  والمراكز التجارية التسويقية , أما في المؤسسات الحكومية

 هذه الطريقة , لان العمل فيها لا يقاس بالوحدات الإنتاجية. 

  : المكافآت -ب

على  وهي عبارة عن مبلغ مالي يعطى للعامل أو الموظف نظير قيامه لجهد مميز , ويمكن منح المكافآت
يختصر  ل عمله تمكن من خلال هذه المهارة أنأساس مهارة معينة استطاع العامل أن يكتسبها من خلا

العاملين  النفقات أو الوقت أو الجهد وبذلك استحق المكافأة , ويقوم هذا الأسلوب من التحفيز بتشجيع
كفاءات جديدة تلقوا مكافآت مادية,  على اكتساب مهارات إضافية تعزز قدراتهم في العمل , فكلما اكتسبوا

المهارات  السريعة على الأعمال وما يستوجب من ضرورة في تطوير وهذا يتجاوب من المستجدات
للوجود  باستمرار , وما لا شك فيه إن في هذا الأسلوب تطبيق لنظرية الدوافع التي تتعلق بالحاجة

 (.281ص  –م 2006,والتطوير الشخصي. )القريوتي

ماديا  بالجانـب النقـدي )المـالي( غيـر أن هنـاك جانبـاوبهذا يتبـين أن الحـوافز الماديـة بجميـع أنواعهـا تتعلـق 
إلـى  يعد طريقة غير مباشرة للحوافز المادية التي تـسمى بـالحوافز المنتقـاة , حيـث تلجـا بعـض المؤسـسات

 ـيإعطـاء العـاملين مميـزات يقومـون هـم باختيـار مـا يرغبـون منهـا وفقـا للرواتـب والأجـور الأساسـية الت
يتقاضونها , من أهم هذه المميزات , التامين الصحي والتامين على الحياة وغير ذلك مـن المزايـا , ومـن 

لا شك فيه إن هذا النوع من أنواع التحفيز يتوافق مـع نظريـة التوقـع فـي الـدوافع , لأنـه يـستجيب  مـا
هـد مـضاعف لأنهـم يتوقعـون الحـصول علـى مـا المختلفـة للعـاملين حيـث يقـوم الأفـراد ببـذل ج للتوقعـات

 (.281ص ,م2006,يختارونه من مزايا نتيجة هذا المجهود. ) القريوتي يريدونـه ومـا

 ويوضح )ماهر( انه على أي منظمة أن تختار التوليفة المناسبة للحـوافز , وذلـك لكـي يكـون لـديها نظـام
 فز المـستخدمة فـي شـتى الأعمـالتميـز , وهنـاك العديـد مـن الحـوامتكامل يحفز به العاملين على أدائهم الم

 (.249و 250ص  , 2009,, والتصنيف الذي يراه )ماهر( كما يلي: )ماهر

   طرقاً  عديدة لتصنيف هذه الحوافزكما أن هناك  

 حوافز على مستوى العمال. - 1

 حوافز على مستوى التخصصين والإداريين. -2
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 :التــالي  عرض النتائج في الجدوللتــصنيفين يمكــن هــذين اوبمزاوجــة 

 

 على مستوى التخصص والاداريين على مستوى العمال 

حوافز بالقطعة +حوافز الوقت  على المستوى الفردي
 النمطي

 العمولة+العلاوة+المكافأة

 نفس الطرق المذكورة أعلاه على المستوى الجماعي

 المشاركة في الارباح + ملكية الاسهم على مستوى المنظمة ككل

 (250ص  2009المصدر )ماهر ( تصنيف الحوافز 2الجدول رقم )

 : الحوافز المعنوية  -2

يقصد بالحوافز المعنوية هي تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إثارة العـاملين علـى العمـل , بـل  
 يعتمـد علـى وسـائل معنويـة أساسـها احتـرام العنـصر البـشري الـذي هـوكـائن حـي لـه أحاسـيس ومـشاعر

 (. 210ص , ,2005,) شاويش وتطلعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقها من خلال عمله في المؤسسة.

 وحاجات الإنسان متعددة وبالتالي تحتاج إلى مـصادر إشـباع مختلفـة, فهنـاك بعـض الحاجـات يمكـن أن
  .هنالـك حاجـات لـدى الإنـسان لا يمكـن إشـباعها إلا بـالحوافزً  تشبع ماديا والـبعض الآخـر يـشبع معنويـا

ــة هــي  ــه إشـــباع حاجاتـــه الأخــرى النفـــسيةوالحـــوافز المعنويـ ــق لـ  الحـــوافز التـــي تـــساعد الإنـــسان وتحقـ
وتقلص , له, وتحقيق التعاون بين زملائه والاجتماعية, فتزيد من شعور العامل بالرضا في عمله وولائه

العامل  كتـاب شـكر أو اختيـار هالحوافز المعنوية بما يسمى بـالروح المعنويـة للعـاملين وذلـك مثـل توجيـ
المعني كموظف مثالي في الدائرة أو غير ذلك . من طرق الثناء والحوافز المعنوية لا تقل أهمية عن 

معنوية, وتختلف أهمية الحوافز  الحوافز المادية بل أن المادية منها لا يتحقـق مـا لـم يقتـرن بحـوافز
بـين الحـوافز المعنويـة بمـا  ا المؤسـسة, لهـذا فـإن لهـا أن تختـار مـاالمعنوية وفقـا للظـروف التـي تمـر بهـ

ــــة  يـلاءم ظروفهـا, والحـوافز المعنويـة هـي التـي تـشبع حاجـة العامـل مـن الحاجـات ـــة و الذاتي الاجتماعيـ
ــــق الــــذات أو ا ــث تحقي ـــة للتقــــدير مـــن حيــ الاجتماعي.  لاحتــــرام أو القبــــولوالإنــــسانية كالحاجـ

 (. 160-161ص ,م1987,)الخراز

حوافز  وهـذا يعنـي انـه إذا كانـت النقـود تـشكل حـافزا أساسـيا ,إلا أنهـا ليـست الوحيـدة فـي هـذا الـصدد فهنـاك
 (294و 290,صم 2000,غير مادية لها أهمية كبيرة في إثارة الدافع. )عبدالجليل وسالم
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 يلي:  شير إلى أن مـن أهـم الحـوافز التـي يتـضمنه هـذا النـوع مـايو 

 تنمية الميول والهوايات لشغل وقت فراع العاملين. -

 تنمية المهارات والخبرات الجديدة لدى العاملين.-

 المديح والثناء على حسن الأداء. -

 الإشعار الدائم بالتقدم والنمو من خلال مقاييس سليمة للأداء. -

 المشاركة في الإدارة واتخاذ القرارات, حيث تحسس العاملين بأهميتهم. -

 بث روح الشعور بأهمية العمل الذي يقوم به العامل مهما كان صغيرا. -

 إلـى أن أهـم الحـوافز المعنويـة هـي :فـرص الترقيـة وتقـدير( 212إلـى  210,صم 2005,ويـشير )شـاويش
في الإدارة وضـمان اسـتقرار العمـل وإثـراء العمـل وتوسـيعه وتحـسين  جهود العاملين وإشراك العاملين

 ومناخ العمل.  ظـروف

 وهناك أسـاليب كثيـرة يمكـن اسـتخدامها كحـوافز معنويـة , يـأتي فـي مقـدمتها أسـلوب التحفيـز عـن طريـق
 ـوة المـدير لمرؤوسـيه والالتقـاء بهـمالمـشاركة , حيـث عـرف)كنعـان( المـشاركة فـي مجـال الإدارة بأنهـا: دع

 لمناقــشة مــشكلاتهم الإداريــة التــي تــواجههم , وتحليلهــا ومحاولــة الوصــول إلــى أفــضل الحلــول الملائمــة
 ( 208ص , 2007,للمشاكل الإدارية. )كنعان

 نظريات الحوافز : -2-1-2-5

الحيـاة  العم شغللا الكثير من الباحثين منذ بـدء العمـل المنـتظم فـيإن موضوع حفز الأفراد وأثره على أداء 
البشرية ,  الاقتـصادية, وقـد اخـذ حيـزا كبيـرا مـن اهتمـام علمـاء الإدارة والبـاحثين فـي العلـوم وجوانـب الإدارة

الماضية  دارة خـلال العقـودحيـث تبلـورت الأفكـار فـي العديـد مـن النظريـات التـي أرسـت قواعـد ومبـادئ الإ
 مبنية على نظريات علم النفس في الغرائز والدوافع , وان كان بعض هذه النظريات يشوبها شي من
القصور , فلا شك أن تعددها كان عاملا رئيسا في سد الثغـرات وتكميـل كـل نظريـة للأخـرى , وقـد 

فـسير أسـباب حفـز الأفـراد , ففـي منتـصف القـرن مجالات البحث وتعددت النظريات التـي تحـاول ت تطـورت
عـشر بـدأت الأفكـار بترغيـب الإنـسان فـي العمـل وحثـه علـى الارتفـاع بمـستوى أدائـه , وفـي بدايـة  التاسـع
 العـشرين بـدأت تتبلـور شـكل الأفكـار بـصورة أكثـر تحديـدا أو وضـوحا فـي صـورة نظريـات للحـوافز, القـرن 

وممـا لاشـك فيـه أن هـذه النظريـات قـد أرسـت مبـادئ هامـة وأسـاليب فنيـة وأفكـارا ترتكـز علـى تـأملات 
راسخة وفروض علمية, ونظرا لإمكانية الاستفادة من تلك النظريات في تحديد العلاقة بي بن  فكريـة
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ر بنا استعراض أهم تلك النظريات كما المادي والمعنوي وتحسين أداء العاملين , فأنه يجد الحوافز نوعيهـا
  يلي: 

التي النظرية الكلاسيكية:َ  نبعـت هـذه النظريـة أساسـا مـن التطـور الطبيعـي لمبـادئ الإدارة العامـة  -أ 
الـذي يعتبـر مؤسـس هـذه النظريـة وترتكـز هـذه النظريـة أساسـا فـي مجـال  " بهـا فريـدريك تـايلور" نادى

 دافع للعمل في المؤسسات وأن العامل بطبيعته يسعى دائما لزيادة أجره.  علـى أن النقـود هـي خيـرالحـوافز 
 وتطبيقا لهذا الاتجاه فإنه يجب ربط الأجر بإنتاجية العمل بمعنـى أنـه كلمـا زاد الإنـسان فـي إنتاجيتـه زاد

لإدارة وكانـت مـساهماتها ثـورة علـى بعـض وتعتبر نظريـة "تـايلور" بدايـة لتطـور مفـاهيم وأسـس ا أجره. 
السائدة وانطلاقة نحو المزيد من الدفع للحركة الإنتاجية في المؤسسات المختلفة. وقد أنشاء  المفـاهيم

 "فريدريك تايلور" نظريته في الإدارة العلمية للأفراد على فرضين أساسين هما: 

 ى الكفاية في الإنتاج. أن تطبيق الأساليب العلمية في العمل يؤدي إل - 

 أن تطبيق الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاج. - 

 نظرية العلاقات الإنسانية:  -ب 

 وقـد جـاءت هـذه النظريـة كـردة فعـل للنظريـة الكلاسـيكية حيـث وجهـت هـذه النظريـة اهتمامهـا للعنـصر
 داخل المؤسسة.البشري وعلاقات الأفراد مع رؤسائهم وجماعة العمل في 

الأمـان  وتـرى هـذه النظريـة أن العامـل لـه حاجـات ودوافـع لا تنحـصر فقـط فـي الحاجـات الجـسمية وحاجـات
الآخرين  ولكـن هنـاك حاجـات نفـسية واجتماعيـة عنـد العـاملين أهمهـا احتـرام الـنفس وتأكيـد الـذات واحتـرام

إلى  الإدارة يجـب أن لا تقتـصر علـى الحـوافز الماديـة فحـسب بـل تتعـدىلذا فإن الحوافز التي تقدمها 
 الحوافز المعنوية. 

 ســاهم فــي هــذه النظريــة عــدد مــن علمــاء الإدارة بقيــادة "التــون مــايو" وتميــزت هــذه النظريــة بعــدد مــن
 فـي دفـع العـاملين وتحفيـزهم وتركـز مجموعـة الأسـاليبالقواعد والأساليب التـي أعـدت لمـساعدة المـديرين 

 هذه على ثلاثة أنشطة إدارية رئيسية هي: 

 تشجيع العاملين على المشاركة في القرارات الإدارية. -1

 ــيإعــادة تــصميم الوظــائف بطريقــة تــوفر قــدرا أكبــر مــن التحــدي لقــدرات العــاملين ومــن المــشاركة ف-2
 نشاطات المؤسسة. 

 تحسين تدفق الاتصال بين الرئيس والمرؤوس . -0
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 نظريات الحاجات الإنسانية )نظرية ماسلو(  -ج

البشر  أشـار مؤسـس هـذه النظريـة هـو "إبـرا هـام ماسـلو" أن هنـاك خمـس احتياجـات إنـسانية أساسـية تـدفع 
وتعتبر هذه ( 0ذه الاحتياجات موضحة في الشكل رقم)للعمل والتعامل معا كمجموعة مشتركة متعاونة وه

المختلفة  النظرية أكثر النظريات شيوعا وقدرة على تفسير السلوك الإنساني فـي سـعيه لإشـباع حاجاتـه
حيث أن  وتركز هذه النظرية علـى ضـرورة التعامـل مـع الحاجـات والـدوافع المختلفـة الكامنـة فـي ذات الفـرد

وتطبيق  يق على هذه الاحتياجات والدوافع هو الذي يمكن الإدارة وأصحاب القرار من وضعالتعرف الدق
 نظم الحوافز في المؤسسات وتقوم هذه النظرية على مبدأين أساسين هما : 

 أن حاجات الفرد مرتبة تصاعديا على شكل سلم بحسب أولوياتها للفرد ووفقا لهرم "ماسلو"  -

 إن الحاجات غير المشبعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد وبالتالي ينتهي دورها في عملية التحفيز.  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (74ص ,2006,المصدر )النمر وآخرون  الانسانيةهرم ماسلو للاحتياجات  (4شكل رقم )ال

 وقــد قــام )ماســلو( بوضــع الاحتياجــات علــى أســاس حاجــات رتبهــا علــى شــكل هــرم تمثــل قاعدتــه
 الحاجات الفسيولوجية الأساسـية وتتـدرج تلـك الحاجـات ارتفاعـا حتـى تـصل إلـى قمـة الهـرم حيـث حاجـات

 ـذات, فالحاجـات الفـسيولوجية هـي عبـارة عـن الحاجـات الأساسـية لبقـاء حيـاة الإنـسان إذ تتوقـفتحقيـق ال
نــشاطاته وحيويتــه عليهــا كمــا تعتبــر نقطــة البدايــة فــي الوصــول إلــى إشــباع الحاجــات الأخــرى, 

الفــسيولوجية مثــل )الطعــام والــشراب والنــوم( حيــث انــه مــن المعلــوم أن العمــل الــذي يخــدم  والحاجــات

  الحاجة الى التقدير

 الحاجات الاجتماعية

 حاجة الامن والسلامة

 الحاجات الفيسيلوجية

 الحاجة الى تحقيق الذات
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الحاجـات إلـى قـدر معـين سـيكون موضـع قبـول أو رضـا بالنـسبة للعـاملين, أمـا الحاجـة إلـى  تحقيــق هــذه
ـباع مـن الحاجـات الفـسيولوجية وإن وصـول الإنـسان إلـى الدرجـة الثانيـة بعـد تحقيـق الإش الأمـن تـأتي فـي
مطلـب يـسعى إليـه كـل فـرد , فالإنـسان يريـد تحقيـق نـوع مـن الأمـن سـواء مـن ناحيـة  هـذه الحاجـة هـو

الذي يحصل عليه لتأمين حياة معيشية ملائمة له ولأسرته أو في حمايته من  تـأمين الـدخل المـستمر
له نتيجة للعمل الذي يزاوله فإن عدم تحقيق هذه الحاجة سيخلق نوعا من  التي يمكن أن تحـدثالأخطار 

يـنعكس سـلبا علـى العمـل الـذي يقـوم بـه, أمـا الحاجـات الاجتماعيـة فهـي  الاضـطراب النفـسي للعامـل ممـا
يكـون محبوبـا ويحظـى بالتقـدير مـن فالإنـسان مخلـوق اجتمـاعي فـي أن  تظهـر مـن طبيعـة التكـوين البـشري 
للآخرين وتحقيق نوع من التعايش القائم على المحبة والألفة , إلا أن  الآخـرين وذلـك عـن طريـق انتمائـه

من خلال إشباع مرحلة تحقيق الذات كأن يصل إلى مراحل من  هناك من الناس من يبحث عن المزيد
 (.444و440ص ,م 2007,المجتمع.)ملائكةفي  العلم والمعرفة أو أن يصبح شخصا مشهورا

اختلال  وأوضـحت كثيـر مـن الدراسـات أن جـو العمـل الـذي لا يـشبع هـذه الحاجـات الاجتماعيـة يـؤدي إلـى
الغيـاب  التوازن النفسي لدى العامل وبالتـالي يـؤدي إلـى مـشكلات مـن شـأنها أن تـؤدي إلـى ارتفـاع معـدلات

الإنتاجيـة وتـرك العمـل, فالإنـسان بعـد تحقيقـه لحاجاتـه الاجتماعيـة يبحـث عـن الحاجـة إلـى التقـدير ونقـص 
 والتـي تعطيـه الـشعور بالثقـة والجـدارة وأنـه جـزء مفيـد فـي المجتمـع الـذي يعـيش فيـه بالإضـافة إلـى

 بمكانتـه وهيبتـه, ويـساعد علـى تحقيـق الطموحـاتالحصول على التقـدير والاحتـرام مـن الآخـرين وإحـساسه 
العليـا للفـرد فـي أن يكـون الإنـسان مـا يريـد أن يـصل إليـه وهـي المرحلـة التـي يـصل فيهـا الإنـسان إلـى 

كيـان مـستقل علمـا بـأن الحاجـة إلـى الاسـتقلال مـن أهـم مكونـات  مميـزة عـن غيـره ويـصبح لـه درجـة
تحقيق الذات, وعلى الإدارة أن تحقق ذلك بتعـويض الـسلطات والـصلاحيات وإقامـة الفرصـة  اجـة إلـىالح

ولا شـك أن نظريـة الحاجـات تعـد مرتكـز أساسـي فـي فهـم دافعيـة  في وضع وتحديد الأهداف  فـي المـشاركة
اسـلو " فـي نظريتـه أن درجـات حاجاته المختلفة ولقد وضع " م الإنـسان فـي العمـل وسـعيه لإشـباع

بطـابع العموميـة والـشمول حيـث افتـرض وجودهـا لـدى أي  الحاجـات الإنـسانية وأولويـة إشـباعها تتـسم
وإلحاحها على الفرد. )افانا  تحديد مدى أهميتها وسيطرتها فـردكمـا أن عـدم إشـباع الحاجـة يلعـب دورا فـي

 ( 178ص ,م 1975,سيف

 : تقييم أنظمة الحوافز -2-1-2-7

 يــرى )جــودة( انــه مــن الــسهل أن يوضــع نظــام للحــوافز فــي مؤســسة أو منظمــة مــا مــع مــا تعانيــه مــن
 مشكلات مختلفة لدى وضع هذه الأنظمة إلا انه من الصعب جـدا الوصـول إلـى تقيـيم سـليم لهـذه الأنظمـة

 من التطبيق وذلك للأسباب التالية : بعد ثلاث أو أربع سنوات
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 التطبيق. لأساس المتبعة في الدراسة وسنواتالارتفاع المفاجئة في كافة بنود التكلفة ما بين سنة ا-

 تعدد المنتجات وتنوعها واختلاف مصادرها وأنواع الأدوات الأولية الداخلة في الإنتاج. -

 إحداث تطورات في خطوط الإنتاج . -

 الاستهلاك الناتجة عن التوسع أو انخفاضها نتيجة مدة استخدامها. زيادة قيمة -

 زيادة تدريب العاملين وتأقلمهم مع الآلات والإنتاج. -

لـم  وانطلاقا لكل ما سبق باعتبار المقيم جهة من داخل المنظمـة لا يمكـن لمهمتـه أن تقـود إلـى النجـاح إذا
 الأكثـر اقتـصادية والتـي تـنعكس أثرهـا علـى العـاملين والمنظمـة تتعـاون إدارات المنظمـة لإيجـاد الحلـول

 .( 60ص  , 1987 ,معا. )جودة
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  للعاملين بالنسبة الأداء أهمية -2-2-4
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  الأداء عناصر -2-2-5

  أنظمة قياس وتطوير الأداء  -2-2-7
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  :تمهيد -2-2-1

 إذ ,بالأداء المتعلقة للمشكلات حلول عن للبحث مستمرة بحوث وشهد , بالغ باهتمام الأداء موضوع حظي
 الحضاري  التقدم مستوى  عن يعبر انه عن فضلا العمل أهداف لتحقيق الوحيدة الوسيلة يعتبر انه

 جديدة قيادات عن تبحث المنظمات ومازالت , سواء حد على والمتقدمة النامية الدول لجميع والاقتصادي
 , اكبر بصورة السياسات وضع في فيها العاملين إشراك ومحاولتها هياكلها تصميم إعادة طريق عن

 الأساليب ومئات  الملموسة والجماعية الفردية للجهود جديدة حوافز وابتداع الجودة حلقات نظام واستحدثت
 (04 ص , 2006 , الشنطي ( الأداء تحسين هي واحدة غاية تحقيق على تركز التي الأخرى 

  :الأداء مفهوم -2-2-2

 من لقدرته انعكاس إلا هو ما فرد إي أداء انه على الأداء )  424 ص , 2001 , الشنواني ( ويعرف
 مجموعة الأداء بمفهوم يقصد وأيضا العمل هذا طبيعة كانت أيا بعمله المتعلقة الأهداف تحقيق في عدمه

 بين يربط مفهوم فهو , فيها العاملين طريق عن تحقيقيها إلى المنظمة تسعى التي والأهداف المخرجات
 بها يقوم وواجبات مهام طريق عن المنظمات تحقيقها إلى تسعى التي الأهداف وبين النشاط أوجه

 ( 95, ص2000, العطية ( المنظمات تلك داخل العاملون 
 جهد بتفاعل يتحدد السلوك ذلك وان , الموظف لسلوك تفاعل انه على أيضا الأداء يعرف حين في

 في يشغلها التي الوظيفية أهداف تحقيق على الموظف قدرة يمثل إذ , المنظمة في الموظف وقدرات
 ,شيخة ابو ( المنظمة في الأعمال من  عمل بأي قيامه عند الموظف يحققه الذي الناتج وهو , المنظمة
2000) 

و ذلك لكثرة الدراسات والأبحاث   تعريفاتال من د أنه يوجد العدي للأداء السابقة التعريفات خلال مننجد 
, ويمكننا استخلاص تعريف الأداء من التعاريف السابقة على أنه انعكاس التي تناولت الحديث عن الأداء

 عدمها على أداء واجباته بكفاءة وفاعلية . لقدرة الموظف من

  :الأداء أهمية -2-2-3

  سواء حد على والمتقدمة النامية المجتمعات كل في متزايد باهتمام بشكل عام الأداء موضوع يحظى
 للتقدم أساسيا ومؤشرا معيارا أصبح انه لدرجة معدلاته ورفع الأداء مستوى  تحسين على يعمل فالجميع

 , البلاد في والاجتماعية الاقتصادية التنمية معدلات في اثر من له لما وذلك. أيضا والإداري  الاقتصادي
 . العاملين كفاءة مستوى  رفع على أساسا يعتمد العيشة مستوى  ورفع القومي الدخل نمو أن مؤكد وأصبح

 وتنميته الأداء مستوى  رفع على العمل هي عام بشكل الدول هذه في الأولى الأساسية المشكلة نجد لذلك
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 المستويات جميع في بالغ باهتمام الأداء يحظى كما . المختلفة الاجتماعية الاقتصادية الوحدات جميع في
 أن منطلق من وذلك , القومي المستوى  إلى تدرجا التنظيم داخل موقعه كان أيا الفرد مستوى  من ابتداء
 السلبي أو الايجابي تأثيره يحدث بدوره وهذا , إليها ينتمي التي لإدارة الإجمالي الأداء في يؤثر الفرد أداء
 القومي المستوى  على التأثير هذا ينعكس النهاية وفي , صحيح والعكس ككل المنظمة وفعالية كفاءة في
 التنظيمات أداء عن تعبير إلا وه ما القومي المستوى  على الأداء لان وذلك , الدولة مستوى  على إي

 . ( 22 ص , 1975 ,سليمان ( فيه العاملة

خلاصة القول كما نرى أن رفع مستوى الأداء يساهم في تقدم وتطور الفرد و المنظمة على حد سواء لذلك 
 يجب أن تولي المنظمات اهتماما كافيا لتطوير الأداء وتنميته بما ينعكس عليها ايجابا .

  : للعاملين بالنسبة الأداء أهمية -2-2-4  

 في نسبيا مختلفة أخرى  أعمال أداء وكذلك , الحاضر في عمله أداء على الفرد لقدرة مقياسا الأداء يعد
 وما ومرتبات راأدو  من يتقاضاه بما ذلك للارتباط نظرا لعمله بأدائه الاهتمام فرد كل على يجب المستقبل

  اللازمة المقومات تتوافر أن بشرط وذلك , الأداء هذا مقابل حكمها في
 عمله في  الاستقرار إلى الحاجة وهي , له الأساسية بالحاجات الفرد نظر وجهة من الأداء هذا يرتبط
 .(22 ص ,1975 , سليمان ( ذاته واثبات

العلاقة بين أداء الفرد ومساهمته في تحقيق أهداف المنظمة و بين تحقيق أهدافه  أن سبق مما نرى 
 رفع و بأدائه تمواه المنظمة هدافأ  تحقيقل الشخصية هي علاقة طردية في الغالب فكلما سعى العامل

 . به المرتبطة أهدافه الشخصية من عددا تحقيق من تمكني وسوف ذلك ايجابا عليه انعكس مستواه 

  : للمنظمة بالنسبة الأداء أهمية -2-2-6 

 بشكل مرتبط منظمة أيا ونجاح تقدم مستوى  لان ذلك لديها العاملين الأفراد بأداء المنظمات تهتم
 المختلفة التنظيمات عن ولينؤ المس جميع نجد لذلك لها الأساسية الركيزة فهم بأداء العاملين  مباشر
 الفرد لقدرات انعكاسا يعد لا الأداء لان ذلك , التنظيمات هذه في  للعاملين أداءب  كبيرا اهتماما يهتمون 
 , 1975 , سليمان ( أيضا فاعليتها ودرجة التنظيمات هذه لأداء  انعكاس هو وإنما , فحسب ودافعتيه

 .( 14و10ص 

نرى أنه العلاقة بين أداء الفرد وأداء المنظمة هي علاقة طردية فكلما تحسن وتطور أداء الفرد فكلما 
انعكس ذلك على أداء المنظمة وتطور, لذلك يجب على المنظمات الراغبة في استمرارها و استمرار 

 أداء عامليها باستمرار .تطورها العمل على تطوير وتنمية 
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  :الأداء عناصر -2-2-5

 : يلي ما أهمها العناصر من مجموعة من الأداء يتكون 
 العامة والخليفة والمهنية الفنية والمهارات العامة المعارف وتشمل : الوظيفية بمتطلبات المعرفة  -1

 بها المرتبطة والمجالات الوظيفة عن
 رغبة من يمتلكه وما به يقوم الذي عمله عن الفرد يدركه ما مدى في وتتمثل : العمل نوعية  -2

 الاخطاء في الوقوع دون  العمل وتنفيذ التنظيم على وقدرة وبراعة فنية ومهارات
 للعمل العادية الظروف في انجازه الموظف يستطيع الذي العمل ارمقد إي :المنجز العمل كمية   -0

 الانجاز هذا سرعة ومقدار ,
 العمل مسؤولية تحمل على الموظف وقدرة العمل في والتفاني الجدية وتشمل : والوثوق  المثابرة -4

 قبل من والتوجيه للإرشاد الموظف هذا حاجة ومدى , المحددة أوقاتها في الأعمال وانجاز
 ( 56, ص2000 ,العطية( عمله نتائج وتقييم , المشرفين

يجب أن يأخذ بالحسبان في أي منظمة تجدر الإشارة هنا الى أنه عند إجراء أي تقييم لأداء العاملين 
 حتى يكون التقييم واقعي ومنطقي . العناصر الأربعة السابق ذكرها

 :الأداء وتطوير قياس أنظمة -2-2-7

 استخدام المديرين بإمكان فانه ولذلك .الأخيرة السنوات في الأداء قياس في الأنظمة من العديد تطوير تم
 .العملية هذه من لتحقيقها يسعون  التي الأهداف وفق المناسبة التقويم وطرق  قوائم من الكثير
 المعتمدة التقويمية الأنظمة هي الأولى المجموعة مجموعتين إلى الأنظمة هذه تقسيم الممكن ومن
 كل مقارنة أي المقارنة خلال من التقديرات هذه أكانت سواء ,الحكمية التقديرات أو الأحكام على
 .بها المقارنة تتم معايير على ومعتمدة بذاتها قائمة تقديرات أو مجموعته في الأخر بالفرد فرد
 .والمخرجات والسلوكيات السمات أو الخصائص على المعتمدة الأنظمة فهي الثانية المجموعة أما

  )المقارنة (الشخصية الأحكام-1

 الوظيفي العامل أداء مقارنة المشرفين من الطلب يتم المقارنة الأحكام على المعتمدة التقويم أنظمة بموجب
 تصاعديا العاملين )المقوم ( المشرف يرتب حيث ,الوظائف نفس يؤدون  الذين الآخرين العاملين أداء مع
 الذين العاملين جميع مع فرد كل بمقارنة المقوم يقوم أو .تنازليا أو أداء الأعلى إلى أداء الأدنى من

 هو من لتحديد وهكذا )د( ومع )ج( مع ثم ومن )ب( مع )أ( الفرد يقوم حيث للتقويم أيضا هم يخضعون 
 من تفصيلا أكثر وهي الزوجية بالمقارنة تسمى الطريقة وهذه الأفراد ترتيب يتم ذلك وبعد , الأفضل
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 هذه أهم ومن تنفيذها وسرعة بساطتها رغم عيوب من تعانيان الطريقتين كلتا ولكن البسيط الأولي الترتيب
  :يلي ما العيوب

 لدينا مثلا يكون  فقد ,التباين هذا ومقدار الأفراد أداء في التباين أو الاختلاف تحديد الصعوبة من  -1
 يثار الذي فالسؤال الأداء في الأدنى إلى الأعلى من مرتبين مصطفى ,علي,أحمد,حسين الأفراد

 مقدار هو وما ؟ ومصطفى وعلي أحمد من كل عن حسين أداء في الأفضلية جوانب هي ما هنا
 هي ومصطفى وعلي أحمد وكذلك وأحمد حسين أداء بين الفروقات قيمة إن هل ؟ الاختلاف

 نفسها؟
 تحديد من للمديرين يمكن لا إذ ,منها الاستفادة يمكن كاملة معلومات توفر لا الطريقة هذه إن  -2

 السلم أعلى في العامل كان إذا فيما توضح لا أي الحدية الترتيبات في الضعف أو الجودة مدى
 انه إذ ,أخر عمل فريق في المتوسط العامل من أسوأ أو أفضل هو معين عمل لفريق الترتيبي
 من أدائه في أفضل معين فريق في الأدنى بالحد ترتيبه تم الذي العامل يكون  إن بالإمكان
 .ضعيفا الإجمالي أداؤه يكون  أخر عمل فريق في الأداء متوسطي العاملين

 في موجودة تكون  لا قد العاملين بين فروقات تحديد ضرورة المديرين على الطريقة هذه تفرض -0
 . لهم النتائج إعلان تم إذا صراعات حصول إلى يؤدي مما ,الواقع

 : المطلقة الأحكام -2

 معايير على اعتمادا  للعاملين الوظيفي الأداء حول أحكامهم يضعون  المشرفين فان المدخل هذا بموجب
 المعايير وفق العاملين بترتيب يقومون  المديرين إن بل الزملاء؛ بين مقارنة هناك ليست فانه لذا ,الأداء

 (142إلى140 ص, 2010 ,عباس محمد(التقويم قوائم في المحددة

 : السمات على يرتكز الذي الأداء قياس نظام  -3

 بهم ولصيقة دائمة تعد التي لخصائصهم وفقا  للعاملين الوظيفي الأداء على الحكم يتم النظام هذا بموجب
 .لوظائفهم أدائهم على الخصائص أو السمات هذه تؤثر وقد ,

 من الكثير هناك لكن , النظام هذا على الأداء تقويم على تعتمد المنظمات من الكثير إن من الرغم وعلى
 يكتنفها التقويم في المعتمدة السمات إن المأخذ هذه أهم من . عليه والمأخذ المشاكل
 على يركز السمات تحديد إن ذلك إلى يضاف ,موضوعية واللا للتحيز عرضة وإنها كما الغموض

 .الأداء في الحقيقية القوة أو الضعف نقاط تحديد الصعوبة من ولذلك , الأداء على وليس الفرد

 :السلوكيات على يرتكز الذي الأداء قياس نظام-4
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 بترتيب يقوم المقوم فان , القيادية بالسمات الأخذ من بدلا فمثلا , العامل سلوكيات على النظام هذا يركز
 الزملاء مع التعاون  ( السلوكيات هذه على الأمثلة ومن ,الظاهرة السلوكيات وفق العاملين

 .)المحددة أوقاتها في الاجتماعات وحضور , الدوام في الانتظام ,
 وطريقة الحرجة المواقف طريقة من كل العاملين سلوكيات تقويم في المستخدمة الطرق  أهم ومن

 .السلوكي التدرج ومقياس السلوكية الملاحظات

 :  الحرجة المواقف طريقة -6

 على سلبيا المؤثرة والسلوكيات الفعال الأداء في المساهمة الجوهرية السلوكيات على التركيز يتم
 فترة( محددة فترة خلال المقوم قبل من تسجيلها يتم والسلبية الايجابية الجوهرية المواقف هذه .الأداء فعالية
 .الوظيفي التحليل على بناء محددة معايير ضوء وعلى  )التقويم

 تقليل في وتساهم أدائه حول عامل لكل العكسية التغذية توفير في أهمية ذات الطريقة هذه إن
 تسجيل ومن ضوئه على الأداء وملاحظة مسبقا محدد معيار على الاعتماد خلال من التحيز

 .فيها المرغوب وغير فيها المرغوب السلوكيات

 : السلوكي التدرج مقياس -6

 الوظيفي  العامل أداء تقرير يتم إذ , وكندل سمث من كل قبل من 1960 عام في المقياس هذا تطوير تم
 وتوضع الوظيفة بمتطلبات ترتبط التي السلوكيات من مجموعة يتضمن الذي المقياس هذا بموجب

 ( 1) أدنى مستوى  بين تتراوح ما غالبا السلوكية المعايير أو الأبعاد من معيار أو بعد لكل مستويات
 المحددة المستويات لمعرفة فرصة ةالسلوكي المقياس هذا إن .غالبا (9( أو )7) تكون  قد أعلى ومستوى 

 يقلل وهذا , أدائهم لتحسين فائدة ذات مرجعة تغذية ويهيئ كما , المرغوبة وغير المرغوبة للسلوكيات
 .العاملين قبل من التقويم نتائج رفض إمكانية من كبيرة بدرجة

  : السلوكية الملاحظة مقياس -7

 ولذلك ,مختلفة فترات على ملاحظتها بعد المتكررة السلوكيات بتسجيل المقوم يقوم المقياس هذا بموجب
 يتم أي ,المتوقع السلوك من بدلا الفعلي السلوك قياس يتم انه في سابقه عن يختلف المقياس هذا فان

 المتوقع السلوك على التأشير من بدلا سلوكياتهم وتسجيل العاملين ومراقبة متابعة
 .العاملين بسلوك المقوم معرفة وفق

 :  المخرجات وفق التقويم نظام  -8

 الإجمالية المبيعات أو المنتجة الوحدات عدد مثل العاملين قبل من المنجزة النتائج على النظام هذا يعتمد
 الأهداف تحديد يتم الأسلوب هذا بموجب إذ  بالأهداف الإدارة طريقة النظام هذا وفق الشائعة الطرق  ومن
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 أداء وتحديد الأهداف انجاز مستوى  تحديد يتم ثم ومن , والمشرفين العاملين من كل بين القادمة للفترة
 واضحة معايير توفر بالأهداف الإدارة طريقة إن . هذه الانجاز مستويات ضوء على بشكل عام العاملين

 انتباه يركز موضوعية اللا و التحيز عن الناجمة والأخطاء التحيز من تقلل وبذلك , العاملين لأداء
 ولذلك , كالجودة الأداء في الأخرى  الجوانب على العاملين يصرف وقد محددة مخرجات على العاملين

 وهو  للأداء واحد منظور وفق الأداء مستويات في ارتفاع إلى يؤدي قد المخرجات على التركيز فان
 ( 150 ص, 2010 ,عباس محمد ( الكمي المعيار

كما لاحظنا هناك أساليب شتى لتقييم الأداء الوظيفي للعاملين حيث يمكن اختيار أحد هذه الطرق أو تبني 
عدة طرق في نفس الوقت ويرجع ذلك لتقدير المدير تبعا للظروف المحيطة و مدى تجاوب مرؤوسيه , 

و تمكنه  كبير بشكل ملالعا أداء على تؤثر جدا مهمة عملية هي الوظيفي الأداء تقييم أن ويمكن القول 
 .و منجزاته الهأعم نتائج على من التعرف
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 :و الأداء  الحوافزالعلاقة بين  المبحث الثالث:
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 :و الأداء  الحوافزالعلاقة بين  -2-3

 الأصول من غيرها عن تتميز الاصول علىوأ  عنصر أهم فهي عصرنا في كبيرة أهمية الحوافز سبتتك
 و تشجيعها فيجب , الانتاجية العملية خلال الأصول باقي لتحوي في ومساهمة رةفكم و منتجة أنها على
 استراتيجية أهمية تمثل فهي تنشيطها و انمائها في يساهم الذي المناخ وتهيئة الابتكار و للاجتهاد دفعها

 . المؤسسة لنجاح محورية

 في والتصرفات السلوك على تؤثر مثلا المادية والمعنوية الحوافزف , العمل في بيرةك أهمية للحوافزو 
 وثقافة وخبرة تعليمو  معلومات من الفرد لدى يتوفر ماف لعاملين ,او بالتالي تؤثر على أداء  , العمل
 فالمؤسسة وبالتالي, تحسن من أدائه بشكل عام معين موضوع حول ومعتقدات معارف تكوين على يساعد
 بما يساهم في تحسين أداء العاملين لديها . الحوافزهذه   بتحسين مطالبة

 يقوم الذي رائدال بالدور علمي اقتناع عن نابع المعاصرة المنظمات في بالحوافز الاهتمام إن:  الخلاصة
 ةاالحي ملامح غيرت التي الإنتاجية و التقنية و العلمية تاالإنجاز  تحقيق و التقدم صنع في المحفز به

 القيمة إنتاج في الأعلى و قدرة الأكثر المورد باعتباره الإنسان مع الإدارة تتعامل بذلك و , جميعا
 .العمل و المال رأسل العائد مصدر هي و المضافة

 المؤسسة في البشري  العنصر كان فإذا , بمواردها ىالأول بالدرجة مرتبطة مؤسسة أي نجاح إنحيث 
 و الإنتاج في جودة بالتالي و غيرها و آلات من الموارد لباقي فعال استغلال ذلك فيصاحب اءةكفبال يمتاز

 راتقد و ترامها تنمية في المتناميا دوره والحوافز  أهمية لنا تظهر المنطلق هذا من و صحيح, سعكال
 كبير بشكل تعتمد الأهداف هذه أن غير ها الاستراتيجيةأهداف لتحقيق تسعى المؤسسات لأن ذلك , العمال
 الحوافز.هذه  يةعلفا على

 ذاوله النتائج هي غاية لتحقيق وسيله هو وإنما ذاته حد في هدفا تليس الحوافز ان إلى نشير أن ويجب
 كبيرة أهمية له بذلك وهو المنظمة, في التخطيطمراحل   لكافة العملية الترجمة انه على الأداء إلى ينظر
 قد أنها إلا وتنظم تخطط ان المنظمة لأي يمكن فمثلا مؤثر دور له وفه  للإدارة الأساسية الوظائف بين
 ومن صحيح بشكل رسمتها التي والسياسات الخطط تطبق لم ما نتائج اية تحقق ان بالضرورة تستطيع لا

 المؤثرة بالجوانب الاهتمام خلال من إلا الأداء حسن ضمان تستطيع لا اذنهي ف ,فراد الا هم بذلك يقوم
 .السابق ذكرها  الحوافزتلك  اهمها من التي و فيه

 

 



11 
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 :الشركة تأسيس عن موجزة لمحة  -3-1

على يد السيد محمد عبد الوهاب الحموي الذي عكس عشقه للقهوة 1951تأسست شركة الحموي في عام 
وأدت بإحساس عالٍ للنوعية والجودة. خلطة القهوة المميزة التي كان يقدمها لزبائنه حازت على إعجابهم 

 إلى زيادة الطلب مما دفعه للتفكير بضرورة التوسع.

بدأ جيل جديد من العائلة هم أبناء السيد محمد الحموي بقيادة الابن الأول السيد بلال الحموي 1998في 
مرحلة جديدة من البناء والتطوير وذلك بإنشاء أول مصنع في الشرق الأوسط يضم ثلاثة مصانع متكاملة 

مشقية والثاني للقهوة العربية السائلة تحت اسم بن الحموي والمصنع الثالث لإنتاج قهوة الأول للقهوة الد
 .2000الاسبرسو الإيطالية تحت اسم اونواسبرسو

تبعه مصنع آخر في ريف دمشق تحت اسم "سيتي كافيه" لإنتاج القهوة سريعة الذوبان والذي الحق 
ة لتعبئة الكرايمر والشوكلت والقهوة لضمان نقاء ونظافة بمصنع لصناعة جميع العبوات البلاستيكية الغذائي

جميع العبوات من البكتيريا الموجودة في الهواء, ترافقت هذه المسيرة مع حصول الشركة على شهادة نظام 
 2200وشهادة نظام سلامة الغذاء العالمي الآيزو 9001إدارة الجودة الآيزو 

لشركة الحموي في الامارات العربية المتحدة تحت اسم  تم افتتاح أربع مصانع جديدة تابعة2010في 
شركة انوركا للصناعات الغذائية, مصنع لإنتاج القهوة الدمشقية تحت اسم بن الحموي والقهوة الإيطالية 

تحت اسم اونو كافيه ومصنع القهوة العربية السائلة تحت اسم بن  اسبرسو والقهوة الأميركية تحت اسم اونو
نتاج القهوة المثلجة والعصائر تحت اسم سيتي كافيه ومصنع لإنتاج قهوة سريعة الحموي ومصنع لإ

 .2018التحضير بكافة أنواعها تحت سيتي كافيه وستي كريمر وسيتي شوكلت

( من إدارة سلامة الغذاء في دبي وذلك بتطبيق نظام الجودة Aحصلت الشركة على تقييم بدرجة )
. كما حصلت الشركة بنفس العام على جائزة 2200ذاء العالمية الآيزو لامة الغوالمعايير الخاصة بإدارة س

 الابتكار والتكنلوجيا المتطورة من إدارة مدينة دبي الصناعية.

تتكامل مصانع شركة الحموي في تلبية متطلبات أسواق القهوة العالمية وذلك بطاقة إنتاجية لكافة 
 مصانعها تلبي جميع طلبات زبائننا حول العالم.

 رسالتها :و رؤية الشركة  -3-2

أن نكون الرواد في ابتكار المنتجات. ونصبح مرجعا يفتخر به في خدمة العملاء وضمان الجودة وتقديم 
 القهوة بمفهوم إبداعي وغير تقليدي يحول فنجان القهوة الاعتيادي إلى قصة ملهمة.
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 أهداف الشركة :  -3-3

 الأسواق السورية والعالمية.نسعى لإيصال أفضل المنتجات إلى كافة 

  : الدراسة نهجم -3-4

 وصفها بقصد والبيانات والمعلومات الحقائق جمع على يعتمد الذي التحليلي الوصفي المنهج اعتماد تم
 . النتائج لاستخلاص وتفسيرها وتحليلها

 الدراسة : أداة -3-6

 تم , المشكلة حيال أراءهم  على للتعرف الشركة في مدراء الاقسام و للعاملين موجه استبيان استخدام تم 
 يتألف.  الحالية الدراسة بموضوع الصلة ذات السابقة الدراسات على الاطلاع بعد الاستبيان بناء

 :نرئيسي قسمين من الاستبيان

 سنوات وعدد الدراسي والمؤهل والعمر الاجتماعي بالنوع تمثلت عامة معلومات عن عبارة: الأول القسم 
 . الوظيفي والمستوى  الخبرة

 المتغير إلى إضافةالحوافز المادية والمعنوية  عناصر من كل تقيس التي المقاييس فقرات :الثاني القسم
 عبارة (00) من الاستبيان يتألف حيث بأداء العاملين والمتمثل المدروس التابع

 اختبار صدق أداة الدراسة و ثباتها : -3-6-1

 على بعرضها الباحث قام فقد الدراسة, في المستخدمة الاستبانة الظاهري  صدق من : للتحقق أولا
  وصحتها, الاستبانة فقرات دقة من للتأكد وذلك , المجال هذا في المتخصصين من الأكاديميين مجموعة

 الاستبانة عرض تم وكذلك الدراسة, متغيرات قياس على وقدرتها ومضمونها, لغتها وسلامة ووضوحها,
 فقرات فهم درجة على والتعرف التأكد بغرض العينة أفراد من مبحوثا( 10) قوامها  اختبارية عينة على

 لبعض وتعديل بحذف الباحث قام ومقترحاتهم آرائهم ضوء وفي وسهولتها, وضوحها ودرجة الاستبانة
من صدق الدراسة, و للتحقق  لأهداف  وتحقيقا فهما أقرب لتصبح الأخر بعضها صياغة وإعادة الفقرات,

الاستبانة البنيوي تم احتساب قيم معامل الصدق من خلال دراسة مدى الاتساق الداخلي لكل عبارة من 
 عبارات المتغير مع الدرجة الكلية للمتغير نفسه و ذلك من خلال حساب قيم معامل ارتباط بيرسون :
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 3الجدول 

 Correlationsالحوافز المادية( (

 

 المادية الحوافز 

 جودة مستوى رفع الى المادية الحوافز تؤدي-1

 العمل

Pearson Correlation .801
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .690 العمل انجاز سرعة الى المادية الحوافز تؤدي -2
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 القدرات تطوير الى المادية الحوافز تؤدي -3

 الذاتية

Pearson Correlation .331
*
 

Sig. (2-tailed) .018 

N 51 

Pearson Correlation .865 والانضباط الدقة الى المادية الحوافز تؤدي -4
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .497 المسؤولية تحمل الى المادية الحوافز تؤدي-5
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 المتزايد الشعور الى المادية الحوافز تؤدي -6

 بالانتماء

Pearson Correlation .932
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 العمل حب الى المادية الحوافز تؤدي-7

 له والاخلاص

Pearson Correlation .031 

Sig. (2-tailed) .830 

N 51 

 بالقوانين الالتزام الى المادية الحوافز تؤدي-8

 والانظمة

Pearson Correlation .542
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 العلاقات تنمية الى المادية الحوافز تؤدي-9

 الانسانية

Pearson Correlation .701
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .619 والابتكار التجديد الى المادية الحوافز تؤدي-10 
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

دالة  الحوافز الماديةأن معامل الارتباط  بين كل عبارة من عبارات متغير  0نلاحظ من الجدول رقم 
( و بذلك تعتبر الأبعاد 0090و  0001( حيث تراوحت قيمه بين ) 0005إحصائيا عند مستوى معنوية )

( كانت 1وقريبة من ) 0000صادقة لما وضعت له , حيث كلما كانت قيمة معامل الارتباط أعلا من 
 مقبولة و ارتفعت درجة صدقيته .
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 4الجدول 

 Correlations(الحوافز المعنوية(

 

 المعنوية الحوافز 

 الثناء عبارات تقديم على الشركة تعمل -1

 الشفوية والشكر

Pearson Correlation .668
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 الشكر رسائل تقديم على الشركة تعمل -2

 المكتوبة

Pearson Correlation .819
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .751 التقرير شهادات منح تقديم على الشركة تعمل -3
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 الدروع منح تقديم على الشركة تعمل -4

 والميداليات

Pearson Correlation .534
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 مستوى رفع الى المعنوية الحوافز تؤدي -5

 العمل

Pearson Correlation .819
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 انجاز سرعة الى المعنوية الحوافز تؤدي-6

 العمل

Pearson Correlation .553
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 العمل حب الى المعنوية الحوافز تؤدي-7

 له والاخلاص

Pearson Correlation .596
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 بالقوانين الالتزام الى المعنوية الحوافز تؤدي-8

 والانظمة

Pearson Correlation .335 

Sig. (2-tailed) .097 

N 51 

Pearson Correlation .712 والابتكار التجديد الى المعنوية الحوافز تؤدي-9
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 القدرات تطوير الى المعنوية الحوافز تؤدي-10

 الذاتية

Pearson Correlation .759
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 

دالة  الحوافز المعنوية أن معامل الارتباط  بين كل عبارة من عبارات متغير 4نلاحظ من الجدول رقم 
( و بذلك تعتبر الأبعاد 0081و  0000( حيث تراوحت قيمه بين ) 0005إحصائيا عند مستوى معنوية )

كانت  ( 1) من وقريبة 0000صادقة لما وضعت له , حيث كلما كانت قيمة معامل الارتباط أعلا من 
 مقبولة و ارتفعت درجة صدقيته.
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 5الجدول 

 Correlations(داء العاملينا(

 

 العاملين اداء 

 الاداء تقارير على المؤسسة ادارة تعتمد-1

 وعمله العامل اداء بين التوافق لاكتشاف

Pearson Correlation .743
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 في تأخذ  الشركة في الادار  تقييم معايير-2

 الزملاء آراء الاعتبار

Pearson Correlation .513
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 معايير و علمية اسس على الاداء تقييم يتم-3

 واضحة

Pearson Correlation .816
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .729 الاداء زيادة الى المقدمة الحوافز تؤدي-4
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .628 ادائك على تؤثر الحوافز منح وطرق اليات-5
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 مشاكل حل على بالقدرة الموظفون يتمتع-6

 العمل

Pearson Correlation .643
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .350 المحدد بالوقت اهدافه يحقق قسمك-7
*
 

Sig. (2-tailed) .047 

N 51 

 لتحمل الكافي الاستعداد الموظفين لدى يتوفر-8

 المسؤولية

Pearson Correlation .642
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

Pearson Correlation .529 وفعالية بكفاءة الأعمال بتأدية الموظفين يقوم-9
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 مشاكل حل على بالقدرة الموظفين يتمتع-10

 العمل

Pearson Correlation .658
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 51 

 

دالة  اداء العاملين أن معامل الارتباط  بين كل عبارة من عبارات متغير 5نلاحظ من الجدول رقم 
( و بذلك تعتبر الأبعاد 0081و  0005( حيث تراوحت قيمه بين ) 0005إحصائيا عند مستوى معنوية )

كانت  ( 1) من وقريبة 0000صادقة لما وضعت له , حيث كلما كانت قيمة معامل الارتباط أعلا من 
 مقبولة و ارتفعت درجة صدقيته
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كرونباخ  معامل قيمة بحساب وذلك ," Cronbachs Alpha"  الأداة  لدرجة ثبات اختبار إجراء تم ثانيا :
ألفا لمتغيرات الدراسة الذي يعبر عن متوسط الارتباط الداخلي بين العبارات التي تقيسها وتتراوح قيمته بين 

فأكثر و كلما اقتربت قيمته من الواحد الصحيح كلما ارتفعت درجة  0060وتعتبر القيمة المقبولة له  0-1
 صلاحيتها للاستخدام . ثبات الأداة و 

  Cronbachs Alpha (6) الجدول
 

 

Cronbach's 

Alpha  

 802. المادية الحوافز

 666. المعنوية الحوافز

 789. العاملين اداء

 

% 66جميعها قيم بين ) بلغت الأداة  فقرات لكافة الثبات معاملات قيمة أن 6 رقم الجدول نتائج من يلاحظ
  والأبحاث الدراسات من النوع هذا لمثل( %60) المقبول الأدنى الحد من أعلى نسب وهي %(80و 

 إجراء الدراسة . لأغراض ومقبولة عالية ثبات درجة على الدراسة في المستخدمة القياس أداة  حصول لتؤكد

  : الدراسة تطبيق -3-5

 : التاليتين بالمرحلتين العينة أفراد على الدراسة أداة  تطبيق تم

 . العينة أفراد على الاستبيانات توزيع الأولى المرحلة في تم  -1
يوم واحد حيث  خلال مفردة ( 55)  البالغة العينة أفراد من الاستبيانات جمع الثانية المرحلة في تم  -2

 تم توزيع الاستبيانات في الصباح وجمعها في نهاية الدوام الرسمي .
 :  الدراسة وعينة مجتمع -0-7

 وتتألفشركة بن الحموي,في سورية وبالتحديد في  الخاصة قطاع الشركاتمن  الدراسة مجتمع يتألف
عليهم . وتم استجابة  الاستبيان توزيع مدراء الأقسام في الشركة تم ( شخص من55) من الدراسة عينة

 , ونوع العينة قصدية شملت المدراء فقط .منهم  ( شخص51)
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 للبيانات : الإحصائية المعالجة -3-8

 بيانات لتحليل  (spss) يالإحصائي البرنامج استخدام تم الدراسة استبيانات تجميع من الانتهاء بعد
 : كالتالي المستخدمة الأدوات وكانت الدراسة

 ( لمعرفة مدى ثبات أداة الدراسةCronbachs Alphaاختبار ثبات أداة الدراسة )-1
 .إحصائيا العينة توصيف اجل من (Frequency Table) التكرارية الجداول-2
 عينة أفراد على والتعرف للمستجوبين الشخصية البيانات لتحليل  (Descriptive )الوصفي التحليل -0

 .و اتجاهاتهم  الدراسة
 في الأداء الوظيفي  البشرية الموارد إدارة ممارسات تأثير مدى لمعرفة (regression ) الانحدار  -4
 . لعاملينل

 بالأداء الوظيفي البشرية الموارد إدارة ممارسات ارتباط مدى لمعرفة ( correlations ) الارتباط -6
 و أيضا تم استخدام الارتباط  لمعرفة معامل الارتباط بيرسون لقياس صدق العبارات . لعاملينل

 مناقشتها : و الدراسة نتائج تحليل -3-9

 : إحصائيا العينة توصيف -3-9-1

 التعرف بغرض الدراسة لعينة الإحصائي الوصف باستخدام مبحوثينلل الشخصية البيانات تحليل تم
 الدراسي المؤهل , العمر , الاجتماعي النوع : خصائصهم حسب العينة أفراد توزع لمعرفة  منها والاستفادة

 . الوظيفي المستوى  , الخبرة سنوات عدد ,

 7 الجدول
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 51 ذكر 

 

جميعهم من الذكور و ذلك لعدم وجود الاناث في  الاستبيان في المشاركين أن 7 الجدول من يتضح
 . الوظيفية المستويات مختلف ومن  %100الشركة وكانت نسبتهم 
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 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 21.6 21.6 21.6 11 50 من أكثر 

 25.5 3.9 3.9 2 49 ل 40 من

 51.0 25.5 25.5 13 39 ل 30 من

 100.0 49.0 49.0 25 29 ل20 من

Total 51 100.0 100.0  

 

 (8الجدول رقم )

 سنة (29-20)أعمارهم بين  تتراوح الذين من هم الدراسة في المشاركين اغلب أن 8 الجدول من يتضح
 10 بعدد ( سنة 09 -00 بين ) الثانية بالمرتبة ويأتي%  49 بنسبة شخص 25 عددهم بلغ حيث

 2 بعدد فقط %009 ( سنة يشكلون 49-40) بين أعمارهم تتراوح الذين %, 2505 ونسبة أشخاص 
بالذكر أنه والجدير  أشخاص 11 بعدد% 2106 يشكلون  سنة 50 أعمارهم تتجاوز  الذين بينما – شخص

 اعتماد انخفاض مع الشباب من الشركة موظفي معظم أن على يدل سنة  مما 60لا يوجد أحد أكثر من 
 .كبار السن عنصر على الشركة

 

 الدراسي المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 1 ثانوية من أقل 

 58.8 56.9 56.9 29 ثانوية

 82.4 23.5 23.5 12 جامعة

 84.3 2.0 2.0 1 دبلوم

 86.3 2.0 2.0 1 ماجستير

 100.0 13.7 13.7 7 متوسط معهد

Total 51 100.0 100.0  

 (9الجدول رقم )

 شخص 29 بعدد الثانوية شهادة على الحاصلين من الشركة في العاملين معظم أن 9 الجدول من يتضح
 بنسبة شخص  12د بعد الجامعية  شهادة حملة يليهم , بالدراسة المشاركين من % 5609نسبة يشكلون 
 سبةبن  الدبلوم شهادة حملة من شخص واحد فقط  يوجد انه نجد كما, الدراسة في المشاركين من% 2005

 , أيضا الدراسة في المشاركين من %2 نسبةب الماجستير شهادة حملة من شخص واحد أيضا و  2%
 شهادة من واقل أشخاص  7% بعدد 1007 بنسبة شهادة المعهد المتوسط  بين المشاركين باقي ويتوزع
 % أيضا بعدد شخص واحد. 2 بنسبة ثانوية
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حيث أن أغلب كثيرا على ما يبدو  المكتبية أعمالها في الشهادات حملة على تركزلا  الشركة أن نجد ومنه
 العاملين من حملة الشهادة الثانوية .

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 1 5 من أقل 

 54.9 52.9 52.9 27 20 من أكثر

 66.7 11.8 11.8 6 15 ل 11 من

 90.2 23.5 23.5 12 20 ل 16 من

 100.0 9.8 9.8 5 10 ل 5 من

Total 51 100.0 100.0  

 

 (10الجدول رقم )

 27 بعددسنة   20أكثر من  كبيرة بخبرة يتمتعون  الشركة في العاملين معظم أن 10 الجدول من يتضح
 تتراوح الذين الأشخاص يليهم , الدراسة في المشاركين من % 5209 ونسبة شخص
  يليهم , الدراسة في المشاركين من %2005 ونسبة أشخاص  12 بعدد سنة (  20-16(بين خبرتهم
  5 ددبع الدراسة في المشاركين من % 1108 نسبة ويشكلون  نةس( 15-11( بين خبرتهم تتراوح الذين

 في المشاركين من % 908 ويشكلون  ( سنوات 10-5بين ) خبرتهم أشخاص  5 هناك كذلك , أشخاص 
 أن على يدل مما بالدراسة المشاركين من %2 يشكل سنوات 5 من اقل خبرت شخص واحد  و الدراسة
 . والمرتفعة المتوسطة الخبرة ذوي  الأشخاص على تعتمد الشركة

 

 الوظيفي المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 1 أخرى 

 31.4 29.4 29.4 15 قسم رئيس

 33.3 2.0 2.0 1 عام مدير

 35.3 2.0 2.0 1 مدير مساعد

 100.0 64.7 64.7 33 موظف

Total 51 100.0 100.0  

(11الجدول رقم )  

 نسبةبو  موظف 00 بعدد الموظفين من هم الدراسة في المشاركين معظم أن  11  الجدول من يتضح
 الدراسة في المشاركين من % 2904  بنسبة قسم رئيس  15 هناك كان كذلك , المشاركين من % 6407

 إلى إضافة %  2 بنسبةمدير عام   و المشاركين من %  2 بنسبة يرللمد مساعدشخص واحد  و
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 على توزيعه تم الاستبيان أن أي , و بنفس النسبة السابقة  أخرى  وظيفية درجات من شخص واحد أيضا
   الدراسة بموضوع العاملين كافة رأي لمعرفة الشركة في الوظيفية المستويات مختلفة شرائح

 
 

Descriptive Statistics (11الجدول)  

 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 مستوى رفع الى المادية الحوافز تؤدي-1

 العمل جودة

51 1 5 3.78 1.083 

 سرعة الى المادية الحوافز تؤدي -2

 العمل انجاز

51 2 5 4.39 .802 

 تطوير الى المادية الحوافز تؤدي -3

 الذاتية القدرات

51 2 5 3.69 .787 

 الدقة الى المادية الحوافز تؤدي -4

 والانضباط

51 1 5 3.76 1.012 

 تحمل الى المادية الحوافز تؤدي-5

 المسؤولية

51 2 5 3.69 .990 

 الشعور الى المادية الحوافز تؤدي -6

 بالانتماء المتزايد

51 1 5 3.98 .990 

 العمل حب الى المادية الحوافز تؤدي-7

 له والاخلاص

51 2 5 3.39 .940 

 الالتزام الى المادية الحوافز تؤدي-8

 والانظمة بالقوانين

51 2 5 3.80 .693 

 تنمية الى المادية الحوافز تؤدي-9

 الانسانية العلاقات

51 1 5 3.49 1.027 

 التجديد الى المادية الحوافز تؤدي-10 

 والابتكار

51 1 5 4.02 .707 

 5532. 3.800 4.7 2.4 51 المادية الحوافز

Valid N (listwise) 51     

 

و هذا يدل على أن مضمون  008 نجد أن المتوسط الحسابي للحوافز المادية يبلغ  12من الجدول رقم 
 0العبارات جميعها معتمد بشكل كلي لكون غالبية العبارات جاءت ضمن مؤشر عالي ) أعلى من 

ميل أي أنها جميها ت 0المؤشر الوسطي ( حيث نلاحظ أن جميع العبارات متوسطها الحسابي أعلى من 
 نحو الموافقة عليها .
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Descriptive Statistics (11الجدول)  

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 عبارات تقديم على الشركة تعمل -1

 الشفوية والشكر الثناء

51 1 5 3.92 .956 

 الشكر رسائل تقديم على الشركة تعمل -2

 المكتوبة

51 1 5 3.00 1.281 

 شهادات منح تقديم على الشركة تعمل -3

 التقرير

51 1 5 3.54 1.291 

 الدروع منح تقديم على الشركة تعمل -4

 والميداليات

51 2 5 3.92 1.093 

 رفع الى المعنوية الحوافز تؤدي -5

 العمل مستوى

51 1 5 3.20 1.327 

 سرعة الى المعنوية الحوافز تؤدي-6

 العمل انجاز

51 1 5 3.59 .963 

 العمل حب الى المعنوية الحوافز تؤدي-7

 له والاخلاص

51 2 5 3.35 .955 

 الالتزام الى المعنوية الحوافز تؤدي-8

 والانظمة بالقوانين

51 2 5 3.35 .913 

 التجديد الى المعنوية الحوافز تؤدي-9

 والابتكار

51 1 5 3.43 1.063 

 تطوير الى المعنوية الحوافز تؤدي-10

 الذاتية القدرات

51 1 5 3.29 1.137 

 7264. 3.373 5.0 1.9 51 المعنوية الحوافز

Valid N (listwise) 51     

 

و هذا يدل على أن مضمون  0070 نجد أن المتوسط الحسابي للحوافز المعنوية تبلغ  10من الجدول رقم 
 المؤشر 0العبارات جميعها معتمد بشكل كلي لكون غالبية العبارات جاءت ضمن مؤشر عالي ) أعلا من 

أي أنها جميعها تميل نحو  0الوسطي ( حيث نلاحظ أن جميع العبارات متوسطها الحسابي أعلا من 
 الموافقة عليها .
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Descriptive Statistics ( 11الجدول)  

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 تقارير على المؤسسة ادارة تعتمد-1

 العامل اداء بين التوافق لاكتشاف الاداء

 وعمله

51 1 5 3.41 .983 

 تأخذ  الشركة في الادار  تقييم معايير-2

 الزملاء آراء الاعتبار في

51 1 5 3.15 1.072 

 و علمية اسس على الاداء تقييم يتم-3

 واضحة معايير

51 1 5 3.14 1.077 

 980. 3.14 5 1 51 الاداء زيادة الى المقدمة الحوافز تؤدي-4

 على تؤثر الحوافز منح وطرق اليات-5

 ادائك

51 1 5 3.31 1.288 

 حل على بالقدرة الموظفون يتمتع-6

 العمل مشاكل

51 1 5 3.14 1.393 

 913. 3.65 5 1 51 المحدد بالوقت اهدافه يحقق قسمك-7

 الكافي الاستعداد الموظفين لدى يتوفر-8

 المسؤولية لتحمل

51 1 5 3.88 .791 

 بكفاءة الأعمال بتأدية الموظفين يقوم-9

 وفعالية

51 1 5 3.98 .836 

 حل على بالقدرة الموظفين يتمتع-10

 العمل مشاكل

51 2 5 3.98 .648 

 6211. 3.429 4.7 1.9 51 العاملين اداء

Valid N (listwise) 51     

 

 

و هذا يدل على أن مضمون 0042نجد أن المتوسط الحسابي لأداء العاملين تبلغ  14من الجدول رقم 
المؤشر  0العبارات جميعها معتمد بشكل كلي لكون غالبية العبارات جاءت ضمن مؤشر عالي ) أعلا من 

أي أنها جميعها تميل نحو  0الوسطي ( حيث نلاحظ أن جميع العبارات متوسطها الحسابي أعلا من 
 عليها.الموافقة 

  :الرئيسية اختبار الفرضية -3-9-2

لاختبار الفرضيات تم إجراء اختبار الانحدار الخطي البسيط لدراسة العلاقة بين المتغيرات المستقلة و 
للحوافز  إحصائية دلالة ذو اثر يوجدالمتغير التابع  حيث نبدأ أولا باختبار الفرضية الرئيسية والتي تقول : 

 .( 0< 0005) مستوى الدلالة عند بن الحموي  شركة في للعاملين الوظيفي الأداء على
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Model Summary (11الجدول )   

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .657
a
 .431 .419 .4732 

a. Predictors: (Constant), الحوافز 

 

 % 40 سرتف أي أن الحوافز 00401 يساوي  )التفسير معامل)  R sequare أن 15 الجدول من نلاحظ
 الحوافز . إلى يعود أداء العاملين من % 40 فان أخرى  وبعبارة أداء العاملين من

 

ANOVAa ( 11الجدول )   

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.312 1 8.312 37.116 .000
b
 

Residual 10.974 49 .224   

Total 19.286 50    

a. Dependent Variable: العاملين اداء 

b. Predictors: (Constant), الحوافز 

 

قيم تحليل التباين حيث يمكن من خلاله التعرف على الدلالة الإحصائية للقوة التفسيرية  16يظهر الجدول 
فهذ يدل  0005قيمتها أقل من ( حيث اذا كانت siqللنموذج ككل عن طريق معنوية الدلالة الحسابية  )

 على وجود أثر و علاقة بين المتغيرين قيد الدراسة والعكس صحيح .
 أثر وجود على يدل مما 0005 من اصغر هيو  0000تساوي   Sig أن  16من الجدول  نلاحظ حيث 

 . الشركة في أداء العاملين علىللحوافز 
 

Coefficientsa (11الجدول)  

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .937 .414  2.261 .028 

 000. 6.092 657. 114. 695. الحوافز

a. Dependent Variable: العاملين اداء 

 

 :التالية الانحدار معادلة نستنتج 17 الجدول من
 )الحوافز( 00695+00907المتغير التابع = 

 في المتغير00695تدل المعادلة السابقة أن كل زيادة في الحوافز بمقدار وحدة واحدة يقابله تزايد بمقدار 
 . (أداء العاملين) التابع
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Correlations (11الجدول)  

 الحوافز العاملين اداء 

Pearson Correlation 1 .657 العاملين اداء
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 51 51 

Pearson Correlation .657 الحوافز
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 51 51 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 موجب وهو00657 يساوي بين المتغيرين   ( Pearson  )   الارتباط معامل أن  18 الجدول من نلاحظ
 زيادة كل أن أي وبالتالي يوجد ارتباط طردي ايجابي بينهما ,  0005( أقل من siqو مستوى معنويته )

 أداء العاملين. في تحسن إلى ؤديي الحوافز متغير في

  :الأولىالفرعية  اختبار الفرضية -3-9-3

 0005)  الدلالة مستوى  عند الشركة في أداء العاملين على للحوافز المادية إحصائية دلالة ذو أثر يوجد
>0 . )  

 

Model Summary (19الجدول)  

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .502
a
 .252 .237 .5424 

a. Predictors: (Constant), المادية الحوافز 

 

 

 

 25 يفسر الحوافز المادية أي 00252 يساوي  )التفسير معامل)  R sequare أن 19 الجدول من نلاحظ
 الحوافز المادية. إلى يعودأداء العاملين  من % 25 فان أخرى  وبعبارة أداء العاملين من %

 

 

ANOVAa (12الجدول)  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.868 1 4.868 16.543 .000
b
 

Residual 14.418 49 .294   

Total 19.286 50    

a. Dependent Variable: العاملين اداء 

b. Predictors: (Constant), المادية الحوافز 
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قيم تحليل التباين حيث يمكن من خلاله التعرف على الدلالة الإحصائية للقوة التفسيرية  20يظهر الجدول 
فهذ يدل  0005أقل من ( حيث اذا كانت قيمتها siqللنموذج ككل عن طريق معنوية الدلالة الحسابية  )

 على وجود أثر و علاقة بين المتغيرين قيد الدراسة والعكس صحيح .
 أثر وجود على يدل مما 0005 من اصغر هيو  0000تساوي  Sig أن  25من الجدول  نلاحظ حيث 

 . الشركة في أداء العاملين على للحوافز المادية
 

Coefficientsa (11الجدول)  

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.286 .532  2.415 .019 

 000. 4.067 502. 139. 564. المادية الحوافز

a. Dependent Variable: العاملين اداء 

 نستنتج معادلة الانحدار : 21من الجدول 
 )الحوافز المادية( 00564+10286المتغير التابع = 

في 00564تدل المعادلة السابقة أن كل زيادة في  بمقدار الحوافز المادية وحدة واحدة يقابله تزايد بمقدار 
 . (أداء العاملين) التابع المتغير

 

Correlations (11الجدول)  

 المادية الحوافز العاملين اداء 

Pearson Correlation 1 .502 العاملين اداء
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 51 51 

Pearson Correlation .502 المادية الحوافز
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 51 51 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

  موجب وهو 00502 يساوي بين المتغيرين  ( Pearson  ) الارتباط معامل أن  22 الجدول من نلاحظ
 زيادة كل أن أي,   بينهما ايجابي طردي ارتباط يوجد وبالتالي 0005 من أقل( siq) معنويته مستوى  و

 .أداء العاملين في تحسن إلى تؤدي الحوافز المادية متغير في

 :  الفرعية الثانية اختبار الفرضية -3-9-4

 0005)  الدلالة مستوى  عند الشركة في العاملينإحصائية للحوافز المعنوية على أداء  دلالة ذو اثر يوجد 
>0  ). 
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Model Summary (11الجدول)  

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .678
a
 .460 .449 .4612 

a. Predictors: (Constant), المعنوية الحوافز 

 من % 46 يفسر الحوافز المعنوية أن أي 00460 تساوي  R sequare قيمة أن نلاحظ 20 الجدول من

 الحوافز المعنوية. إلى يعود أداء العاملين من %46 فان أخرى  وبعبارة أداء العاملين
 

 

ANOVAa (11الجدول)  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.863 1 8.863 41.667 .000
b
 

Residual 10.423 49 .213   

Total 19.286 50    

a. Dependent Variable: العاملين اداء 

b. Predictors: (Constant), المعنوية الحوافز 

قيم تحليل التباين حيث يمكن من خلاله التعرف على الدلالة الإحصائية للقوة التفسيرية  24يظهر الجدول 
فهذ يدل  0005اذا كانت قيمتها أقل من ( حيث siqللنموذج ككل عن طريق معنوية الدلالة الحسابية  )

 على وجود أثر و علاقة بين المتغيرين قيد الدراسة والعكس صحيح .
 أثر وجود على يدل مما 0005 من اصغر و هي 0000 تساوي  أنها Sig أن 29من   نلاحظ  حيث

 . الشركة في على أداء العاملين الحوافز المعنوية
 

Coefficientsa (11الجدول)  

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.475 .310  4.762 .000 

 000. 6.455 678. 090. 580. المعنوية الحوافز

a. Dependent Variable: العاملين اداء 

 نستنتج معادلة الانحدار :  25من الجدول 
 (الحوافز المعنوية) 0058+10475التابع = المتغير 

في 0058بمقدار وحدة واحدة يقابله تزايد بمقدار  الحوافز المعنوية في تدل المعادلة السابقة أن كل زيادة
 . (أداء العاملين) التابع المتغير
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Correlations (11الجدول)  

 المعنوية الحوافز العاملين اداء 

Pearson Correlation 1 .678 العاملين اداء
**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 51 51 

Pearson Correlation .678 المعنوية الحوافز
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 51 51 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

وهو   00678  تساوي بين المتغيرين  ( ( Pearson الارتباط معامل قيمة أن  26 الجدول من نلاحظ
أن  أي  ,   بينهما ايجابي طردي ارتباط يوجد وبالتالي 0005 من أقل( siq) معنويته مستوى  و  موجب

 .أداء العاملين في تحسن إلى يؤدي في الحوافز المعنوية زيادة كل
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 :  النتائج  -4-1

معامل  كان حيث شركة بن الحموي, في أداء العاملين  على للحوافز بشكل عام اثر هناك-1
 يتناسب الأداء بان القول ويمكن العامل أداء من عام بشكل  الحوافز , حيث تزيد%  40 التفسير

 فإنها الفرد ناحية من,  واحد بان والمؤسسة الفرد مصلحة في فالحوافز تصب, حوافز مع طردا
 الذي الآمر متفان بشكل لديه ما أفضل يعطي وبتالي بالرضا يشعر سلوكه وتجعله على تؤثر

 المؤسسة . على ينعكس ايجابيا
 معامل التفسير كان حيث في شركة بن الحموي, أداء العاملين  على للحوافز المادية اثر هناك  -2

  2004,  والمعشر الهيتي دراسة مع النتيجة هذه وتتوافق%  25
معامل  كان حيث, شركة بن الحموي   في  العاملين أداء على للحوافز المعنوية اثر هناك  -0

 .% 46 التفسير
 يتأثر حيث, أداء العاملين  على كبير بشكل تؤثر الحوافز هذه يدل أن التفسير معامل أن نستنج  -4

 كبير بالتحفيز. حد الشركة إلى في الأداء
 راضيين عن نظام الحوافز والسياسات التحفيزية المطبقة داخل الشركة.أغلب العاملين في الشركة  -5

 :  التوصيات -4-2

 إشباع حاجات الموظفين المادية والمعنوية و التقرب إليهم ومساعدتهم وقت الحاجة. -1
وضع برامج تحفيز تحقق الأهداف الشخصية للموظفين ولا تتعارض مع الأهداف التنظيمية  -2

 للشركة.
بالجانب النفسي والمعنوي للعامل لما وجدنا للحوافز المعنوية من تأثير مرتفع على  الإهتمام أكثر -0

 أداء العاملين.
 للعاملين بحيث الوظيفي الوصف حسب اختيارها يتم حيث دائم بشكل الأداء تقييم معايير تطوير -4

 مما المستقبليةواحتياجاته  العمل تطورات لمواكبة وذلك,  للقياس وقابلة ومفهومة واضحة تكون 
 دقة . أكثر التقييم نتائج يجعل

 نتائج التعرف على من الموظف يمكن الأداء تقييم عملية يتبع عكسية تغذية نظام وجود ضرورة  -5
 الأداء الوظيفي . في والضعف القوة نقاط يكشف بدوره الذي الوظيفي أداءه تقييم

 في القدرات الاختلاف فيها يراعى البشرية الموارد بتحفيز الخاصة التحفيز استراتيجية وضع -6
 فالحوافز إي استراتيجية تطبيق وقبل أولا الأفراد ودوافع خصائص دراسة أي,  الفردية والمهارات

 فالتحفيز,  البشرية للموارد أهمية كبيرة تمثل الأسعار وغلاء المعيشية الظروف ظل في المادية
 الأفضل . للأداء مهم حافز سيكون  المادي
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 باقتراحها ومبدعة بناءة أفكار لديه عامل لأي تتيح حيث المفتوح الباب لسياسة الشركة إتباع  -7
 بالتقييم ووضع العاملين إشراك و, الإمكانيات بحسب وتطبيقها الاعتبار وبعين وأخذها

 السياسات . والاستراتيجيات
 التنافسية .  الميزة لتحقيق كمصدر الشركة في للتحفيز الاهتمام من المزيد إعطاء  -8
 العمل على تعزيز نظام المكافآت والعلاوات وجعله اكثر وضوحا للموظفين. -9
في  المؤسسة تواجه التي والصعوبات العقبات في تبحث أن المستقبلية للبحوث الباحث يوصي-10

 العربية الأخرى . البلدان وفي سوريا في عملية التحفيز تطبيق
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 الملاحق

 الاستبيان: 1الملحق 

(, و استكمالا لنيل درجة الماجستير في تأهيل و إعداد القادة أثر الحوافز في أداء العاملين في شركة بن الحموي في إطار إنجاز مشروع التخرج بعنوان )
 الإداريين نطلب منكم مد يد العون بالإجابة عن الأسئلة التالية و نشكر تعاونكم 

 ( في الخانة المناسبة لك:  √بوضع علامة)أرجو التكرم 

 الجنس:   - 1     

 أنثى             ذكر   

 العمر:  -1

 سنة فأكثر     50      49إلى   40من          39إلى  30من    29إلى  20من       سنة العدد     21اقل من 

 المؤهل الدراسي             :   -1

   دكتوراه          ماجستير دبلوم    معهد متوسط     إجازة جامعية       ثانوية عامة      اقل من ثانوية  

 عدد سنوات الخبرة:   -1

   سنة    20أكثر من          سنوات   20-16        سنوات 15-11     سنوات   10-5    سنوات  5اقل من 

 المستوى الوظيفي:   -1

  أخرى              موظف       رئيس قسم      مساعد مدير         مدير إدارة       مدير عام   

غير موافق 
 بشدة

 الرقم العبارة موافق بشدة موافق محايد غير موافق

    ( الحوافزالمتغيرات المستقلة )          

 تؤدي الحوافز المادية الى رفع مستوى جودة العمل-1     
 الحوافز -1

 المادية

  تؤدي الحوافز المادية الى سرعة انجاز العمل -2     

   تؤدي الحوافز المادية الى تطوير القدرات الذاتية -0     

   تؤدي الحوافز المادية الى الدقة والانضباط -4     

   تؤدي الحوافز المادية الى تحمل المسؤولية-5     

   الشعور المتزايد بالانتماءتؤدي الحوافز المادية الى  -6     

   تؤدي الحوافز المادية الى حب العمل والاخلاص له-7     
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  تؤدي الحوافز المادية الى الالتزام بالقوانين والانظمة-8     

   تؤدي الحوافز المادية الى تنمية العلاقات الانسانية-9     

   تؤدي الحوافز المادية الى التجديد والابتكار-10      

الحوافز -2  تعمل الشركة على تقديم عبارات الثناء والشكر الشفوية -1     
 المعنوية

   تعمل الشركة على تقديم رسائل الشكر المكتوبة -2     

   تعمل الشركة على تقديم منح شهادات التقرير -0     

   على تقديم منح الدروع والميدالياتتعمل الشركة  -4     

   تؤدي الحوافز المعنوية الى رفع مستوى العمل -5     

   تؤدي الحوافز المعنوية الى سرعة انجاز العمل-6     

 تؤدي الحوافز المعنوية الى حب العمل والاخلاص له-7     

  والانظمةتؤدي الحوافز المعنوية الى الالتزام بالقوانين -8     

   تؤدي الحوافز المعنوية الى التجديد والابتكار-9     

   تؤدي الحوافز المعنوية الى تطوير القدرات الذاتية-10     

   المتغير التابع)أداء العاملين(     

تعتمد ادارة المؤسسة على تقارير الاداء لاكتشاف التوافق -1     
 بين اداء العامل وعمله

  

معايير تقييم  الادار في الشركة  تأخذ في الاعتبار آراء -2     
 الزملاء

 

  يتم تقييم الاداء على اسس علمية و معايير واضحة-0     

   تؤدي الحوافز المقدمة الى زيادة الاداء-4     

   اليات وطرق منح الحوافز تؤثر على ادائك-5     

   مشاكل العمليتمتع الموظفون بالقدرة على حل -6     

   قسمك يحقق اهدافه بالوقت المحدد-7     

   يتوفر لدى الموظفين الاستعداد الكافي لتحمل المسؤولية-8     

   يقوم الموظفين بتأدية الأعمال بكفاءة وفعالية-9     

   يتمتع الموظفين بالقدرة على حل مشاكل العمل-10     
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باللغة الإنكليزيةالملخص   

This study aimed to investigate the incentives and their impact on the 
performance of the employees of the Bin Hamwi Company. These 
incentives were represented by (material and moral incentives) and their 
impact on the performance of the employees of the company. In order 
to achieve the objectives of the research, the researcher designed a 
questionnaire consisting of 30 questions in order to collect primary data 
from the study samples. The research community consists of the private 
companies sector in Syria. Bin Al-Hamwi Company was selected as 
one of the largest and most important Syrian companies in the coffee 
industry. As for the study sample, it consisted of company administrators 
and employees in the Human Resources Department. Then the 
questionnaire was distributed to the study sample consisting of 55 items. 
They were collected and then analyzed using the statistical program 
spss using a number of analyses. The study concluded with a 
conclusion that the performance of employees is greatly affected by 
incentives, and the greatest impact of material incentives on the 
performance of employees, the better the application of these incentives, 
the better the performance of employees. And paying more attention to 
the psychological and moral aspect of the worker and developing a 
motivation strategy for stimulating human resources and giving more 
attention to motivation in the company as a source of achieving 
competitive advantage. 

 

 


