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 المقدمة :

 ) العاملین أداءان البحث المرسوم ( دور الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین 
مشكلة المنھجیة الخاصة بالبحث والتي بینت  المبحث الاولتتضمن عدة مباحث ، 

 الثاني المبحث وكذلك فرضیات البحث ومتغیراتھ ، اما وأھمیتھا وأھدافھاالدراسة 
فقد تناول الجانب النظري والذي سلط الضوء على متغیرات البحث واھمھا المتغیر 

افز الذي یقصد بھ ( مجموعة السیاسات والوسائل التي تعمم المستقل المتمثل بالحو
وتكیف لاستمالة الفرد ( الموظف ) نحو اداء الوظیفة المعھوده الیھ بالشكل الذي 
ینسجم مع تحقیق اھداف المنظمة) ، والمتغیر التابع المتمثل بالاداء الذي یقصد بھ ( 

بدونھا لتحقیق ھدف محدد لھ او الجھد المبذول من قبل فرد او جماعة بمساعدة 
فتناول الجانب التطبیقي حیث  المبحث الثالثخلال مدة زمنیة معینة ) ، اما 

) ثم تم   spssالمناسبة والبرمجیات الخاصة مثل( استخدمت الادوات الاحصائیة 
اما ابرز  بالمبحث الرابعالخروج بعدة استنتاجات وتوصیات التي تمثلت 

الاستنتاجات فھو ( رغم الاختلاف في وجھات النظر لدى الباحثین حول مفھوم 
الحوافز وانواعھا الا ان ھنالك اجماع كبیر حول اھمیة الدور الذي تلعبھ في نجاح 

) اما ابرز التوصیات ( یجب ان یربط طرق الحوافز فعلا  المنظمات واستمرارھا
تمییز بین العاملین وفقا لمستوى ادائھم )، مما من مستوى الاداء ،  بحیث یتم ال

یشجع العاملین جمیعا مھما كان مسماه الوظیفي على بذل اقصر جھد لتحسین ادائھم 
 وبذلك یتم ربط تقدیم الحوافز بتحسین الاداء . 
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 ث الاولالمبح
 منھجیة البحث والدراسات السابقة 

 اولا:منھجیة البحث 
 البحث __ مشكلة1

 _ اھداف البحث 2

 _فرضیات البحث 3

 _ اھمیة البحث 4

 _ حدود البحث 5

 _مجتمع وعینة البحث 6

  _ متغیرات البحث7
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 اولا : منھجیة البحث
 ـ مشكلة البحث :1

تلعب الحوافز المادیة والمعنویة دورا كبیرا في التاثیر على اداء العاملین سواء 
بشكل ایجابي او سلبي ، ویعني عدم توفرھا وعدم توزیعھا بشكل عادل تؤثر في 
اداء العاملین ( الموظفین ) المجتھدین وقد یؤثر سلبا على ادائھم وبالتالي یؤثر في 

 . ظمة المبحوثة فرصة تحقیق الاھداف المرجوه للمن

 ـ اھداف البحث :2
 یھدف البحث الى التعرف على مایاتي :

 .ـ التعرف على اھم الحوافز المادیة التي تقدم للعاملین في المنظمة المبحوثة  أ

ب ـ التعرف على مدى تأثیر الحوافز المادیة في تقدم الافراد العاملین وتحسین 
 ادائھم .

 المعنویة في تحسین اداء الافراد العاملین . ج ـ التعرف على مدى اثر الحوافز

 د ـ التعرف على اھم الحوافز المعنویة التي تقدم للعاملین في المنظمة المبحوثة .

 ـ اھمیة البحث : 3

تسلیط الضوء على احد المواضیع المھمة علمیا لما لھ من اثار كبیرة في توجیھ 
سلوك العاملین وعملیا لما سوف یتوصل الیھ البحث من نتائج وامكانیة للاستفادة من 

 ذلك في تعدیل نظم الحوافز في المنظمة المبحوثة . 

 ـ فرضیة البحث :4
 یستند البحث على الفرضیات الاتیة : 

 د علاقة واثر للحوافز المادیة في تحسین اداء الافراد العاملین .أ ـ توج



العاملینالأفرادأداءتحسینفيالمعنویةللحوافزوأثرعلاقةتوجد-ب

:البحث-حدود5
2/1من2024-2023الأكادیميالعامخلالالدراسة:طبقةالزمنیھ-الحدود1

4/1إلى
الرشیدمصرفعلىالدراسةتطبیقیقتصر:المكانیة-الحدود

:البحثوعینةمجتمع-6
بابلفرعالرشیدمصرفموظفيمنالبحثوعینةمجتمع-یتكون1
حصلوقدالعاملینمن٪)٢٠(بنسبةعشوائیھعینةفھیةالبحثعینة-اما2

٪٨٠بنسبھموزعھاستبانھ٢٢أصلمناستبانةصالحھ).١٨على(الباحث

:وقیاسھاالبحثمتغیرات-7
والتيالخارجیة(العواملأنھاعلىتعریفھاویمكن(الحوافز)المستقلالمتغیر-1

عوائدتمثلانھاايمعین.بعملقیامھمنالفردیتوقعھاالتيمكافأةإلىتشیر
وتحریكھا.)الدوافعاستشارةخلالھامنوالتي

:الاتیھالمعاییرخلالمنالمتغیرھذاقیاسویمكن

)12-1(الفقرهمنالمعیارھذااقیسوقدالمادیةالحوافز-أ
)12-1(الفقرهمنالمعیارھذااقیسوقدالمعنویھالحوافز-ب

الخامالموادتحولالتيالانشطھانھعلىتعریفھویمكنالأداءالتابع-المتغیر2
المنظمةتنتجھاالتيوخدماتسلعإلى

---—}4{-----
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 المبحث الثاني
 الجانب النظري

 وافز اولا ــ الح
 ـ مفھوم الحوافز 1

 ـ اھمیة الحوافز 2

 ـ اھداف الحوافز3

 ـ نظم الحوافز 4

 ـ انواع الحوافز5
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 :ـ مفھوم الحوافز1
الحوافز المشجعة للاداء المتمیز تحقق حاجات في الكیان البشري عمیقة وتشعره 
بأنھ انسان لھ مكانتھ وأنھ مقدر في عملھ ، واھتم الاسلام بقضیة الحوافز على 

 {التي یفعلھا الانسان في حیاتھ ، حیث یقول النبي ( صلى الله علیھ والھ ) الافعال 
 ((وكذلك یقول الله تبارك تعالى   }ا عشرا من صلى علي صلاة صلى الله علیھ بھ

) وكذلك الحسنة في الاسلام 60( الرحمن : ))  ھل جزاء الاحسان الا الاحسان
بعشر امثالھا وكل ذلك وغیره لتشجیع على الخیر اعتمادا على مبدأ الثواب 

 ) . 143:  2009( الولید ، والعقاب 

قبل الباحثین فقد استخدم بعض  وقد نال مفھوم الحوافز الكثیر من الاھتمام من
ھم استخدمھ بالمعنى الضیق ، فأما عضالباحثین ھذا المفھوم بالمعنى الواسع وب
)  اي تلك المواقف  Rewardsالعوائد ( الحوافز بالمعنى الواسع فھي مرادفة لكلمة 

والمثیرات الخارجیة التي تشیر وتحرك الدوافع ( الحاجات والرغبات ) فالحوافز 
الادوات والخطط والوسائل التي تستخدمھا الادارة لبدأ سلوك ما او ایقافھ و ھي كل 

تشجیعھ او تنشیطھ او توجیھھ او تغییره ، اما الحوافز بالمعنى الضیق فترتبط في 
الغالب بكلمة نظام فنقول نظام الحوافز فنعني بھ خطط دفع الاجور التي تربط دفع 

  2010( دره والصباح ، ة العاملین وارباح الشركة ، الاجور مباشرة او غیر مباشرة بأنتاجی

التي تثیر  العوامل والمؤثرات الخارجیة ا كذلك تعرف الحوافز على انھ) .  411: 
الفرد وتدفعھ لاداء الاعمال المناطة بھ على خیر وجھ عن طریق اشباع حاجاتھ 

ظر ( العزاوي وجواد ) الى كما ین ) .  119:  2011( الكلالده ، ورغباتھ المادیة والمعنویة 
الحوافز على انھا مجموعة السیاسات والوسائل التي تصمم وتكیف لاستعمالة الفرد 
( الموظف ) نحو اداء الوظیفة المعھودة الیھ بالشكل الذي ینسجم مع تحقیق اھداف 

( نوري وكورتل ) الى أن الحوافز ھي المنظمة ( العزاوي وجواد ) كذلك اشار 
وامل التي تھدف الى اثارة القوة الكامنة في الفرد التي تحدد نمط عبارة عن الع
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( نوري ، السلوك والتصرف المطلوب عن طریق أشباع كافة أحتیاجات الانسان ، 

بان الحوافز عبارة عن مجموعة المیكاترمات كما یرى ( عامر ) )   270:  2011كورتل ، 
، ( عامر ، من العلاقات الوظیفیة الملموسة وغیر الملموسة كجزء للاسھام والعوائد 

. كما تعرف الحوافز بانھا مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجیة التي )  316:  2011
تثیر الفرد وتدفعھ لاداء الاعمال الموكلة الیھ على خیر وجھ عن طریق اشباع 

فیعرف  . اما ( حسونھ ))  234:  2006( الطائي ، والفضل ، والعبادي ، حاجاتھ المختلفة .
 المكافأة التي یتوقعھا الفرد من الىالحوافز على انھا العوامل الخارجیة التي تشیر

قیامھ بعمل معین ، اي انھا تمثل العوائد التي یتم من خلالھا اسنثارة الدوافع 
 .)  79:  2008( حسونھ ، وتحریكھا . 

 ـ اھمیة الحوافز: 2
 فز اذا تمت بنجاح تحقق النتائج الاتیة : ان عملیة الحوا)  116:  2011(الكلالدة ، یرى 

 أ ـ الزیادة في ارباح المنظمة من خلال الزیادة في الانتاجیة . 

 ب ـ زیادة مدخلات العاملین وخلق الشعور بالاستقرار والولاء للمنظمة . 

ج ـ تخفیض كلف العمل في المنظمة من خلال زیادة الاھتمام بنوعیتھ والحرص 
 لوقت والموارد المستخدمة في الانتاج . على تقلیل الھدر با

فاض خد ـ تلافي الكثیر من مشاكل العمل كل الغیابات ودوران العمل السلبي وان
وقلة الصراعات مما یقود الى خلق واستقرار اعلى في موارد المنظمة  المعنویات

 البشریة ووضوح استقرار اھدافھا على المدیات القصیرة والطویلة .

الى ان اھمیة الحوافز تتمثل على مستویین ھما )  143ـ  142:  2009( الولید ، كذلك اشارة 
 الجماعات والمنظمة وكالاتي :

 أ ـ اھمیة الحوافز على مستوى الجماعات وھي : 

ـ تنمبیة روح المشاركة والتعاون حیث تؤدي الحوافز الجماعیة الى تكاتف 1
 ھا .الجماعة لتحقیق المعاییر المطلوبة للحصول علی

 ـ اثارة حماس الجماعات وتشجیع المنافسة فیما بین افراد الجماعة . 2

ـ تنمیة المھارات فیما بین افراد الجماعة حیث تؤدي الحوافز الجماعیة الى تشجیع 3
 ذوو المھارات العالیة الى نقلھا الى زملائھم .
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 اھمیة الحوافز على مستوى المنظمة وھي : ب ـ 

البیئة الداخلیة والخارجیة حیث تسھم الحوافز في الاستجابة ـ التكیف مع متطلبات 1
 في النواحي الاقتصادیة والاجتماعیة ... الخ . نظمة ملتأثیر الضغوطات المحیطة بال

ـ التكامل والترابط بین نشاط الحوافز وانشطة الموارد البشریة المختلفة ومنھا 2
 طاب . التخطیط بالموارد البشریة وتحلیل الوظائف والاستق

ـ تھیئة المناخ التنظیمي المناسب حیث تختلف الحوافز من منظمة لاخرى في خلق 3
 جو من الرضا عن العمل . 

 :ـ اھداف الحوافز3
 ان الحوافز تؤدي ھدفین ھما :)  18:  1987( جودة ، یرى 

 أ ـ الھدف الاقتصادي :

بالفائدة على المنظمة حیث ان وضع النظام للحوافز في منظمة معینة یجب ان یعود 
والعاملین لدیھا حیث تسعى المنظمة عن طریق استخدام الافضل لعناصر الانتاج 
التي تھدف الى زیادة الانتاجیة وتحسین منتجاتھا ونوعیتھا التي تعود بالفائدة علیھا 

 اولا وكذلك العاملین .

 ب ـ الھدف المعنوي :

من عناصر الانتاج المتحكم في  ھو الھف المتعلق مباشرة حیث ان العنصر الاھم
العملیة الانتاجیة وعقلھا المؤثر وھو المستھدف من وضع نظام للحوافز ولابد لھذا 
النظام من المساھمة في اشباع رغباتھ واحاسیسھ ومشاعره واحتیاجاتھ التي لابد من 

 فھمھا للتعامل معھ .

ملیة التحفیز لھا اھداف عدیدة ومن ان ع) 237:  2006( الطائي والفضل والعبادي ، ــ كما اشار 
 بین تلك الاھداف مایلي :

 ـ انخفاض معدل دوران العمل بین المنظمات .1

 عن الدوام . وتأخرهـ انفاض نسبة تغیب العامل في المنظمة 2

 ـ یكسب العاملین سلوكا ایجابیا افضل . 3

 ل .ـ تحقیق الاھداف التي خطط لھا العاملین او رئیسھم او الدائرة كك4
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ـ الطاقة والجودة في الانتاج اي مقاربة مخرجات العمل الیومي الى مدخلاتھا قدر 5
 الامكان . 

 

 ـ نظم الحوافز:4
:  2002( عبد المتعال وجودة ، تعددت اراء الباحثین في نظم الحوافز ومن ھذه الاراء رأي 

 حیث تقسم النظم على مستوین ھما :)  438

 ھذه النظم :أ ـ على مستوى الفرد : ومن 

 ـ الحوافز في القطعة :1

وھي تعتبر من أھم طرق دفع الاجور والحوافز معا وفي ھذه الطریقة یتحدد الحافز 
 الذي یحصل علیھ العامل بحسب كمیة الانتاج.

 ـ حوافز الوقت:2

( نمطي او معیاري )  وفي ھذه الطریقة على العامل ان یقوم بالانتاج في وقت محدد
یكافئ على مقدار الوفر في ھذا الوقت أو یكافئ على استغلال نفس الوقت في انتاج 

 اكثر .

 ب ـ على مستوى المنظمة ككل : وھذه ھي :

 ـ نظام المشاركة في الارباح :1

یقضي نظام المشاركة في الارباح بأن یحصل كل عامل على حصة من الارباح 
 الشركة .السنویة التي تحققھا 

 ـنظام تملك العاملین لاسھم الشركة :2

تمنح بعض الشركات فرصة تملیك العاملین لبعض اسھمھا او قد توفر الاموال  
اللازمة لشراء تلك الاسھم وتقوم الشركة بھذا الاجراء سنویا اثناء منح المكافئات 

الى ان یتم والباقي یوزع نقدا ثم تحتفظ  الشركھ بتلك الاسھم في حساب العاملین 
الخدمة لاي سبب من الاسباب ،وعلى الا تزید نسبة  احالتھم الى التقاعد وترك

 % من حجم المكافئات .15الاسھم المشترات عن 

 ـ نظام سكانلون:3
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م . من اھم نظم 1937في عام  )Josehscanlonیعد ھذا النظام الذي ابتكره (
بین الاھداف الفردیة الحوافز والذي یتضمن ضرورة أحداث نوع من التوافق 

 والاھداف التنظیمیة .

 ـ نظام المشاركة في الوفورات :4

یشبھ ھذا النظام الى حد ما نظام سكانلون الا ان الفارق الاساسي بین ھذا النظام 
ونظام سكانلون ھو في المعادلة الریاضیة التي یعتمد علیھا في حساب المكافأه التي 

ي نظام سكانلون یعتمد على نسبة تكلفة العمالة یجب ان یحصل علیھا العاملین ، فف
الى نسبة المبیعات ، اما نظام المشاركة في الوفورات یقوم على اساس تخفیض قیمة 
المبیعات بمقدار تكلفة المواد الخام والامدادات ثم قسمة تكلفة العمالة على ناتج 

 الطرح .

 :ـ انواع الحوافز5
كثر التقسیمات اعتمادا من قبل المنظمات ھي ھنالك عدة تقسیمات للحوافز الا ان ا

 حیث یقسم الحوافز الى :)  271:  2011نوري وكورتل ،  (  كالاتي

 ـ الحوافز المادیة :1

وتشمل الحوافز المادیة الى جانب الاجور والمرتبات واي صورة نقدیة اخرى 
 مجتمعة او مجزئة والتي تشبع احتیاجات الفرد المادیة فقط .

 المعنویة : ـ الحوافز2

وھي التي تخاطب في الفرد حاجاتھ النفسیة والاجتماعیة والذھنیة ویقد بھا تلك 
المكونات التي تتكون منھا فلسفة التنظیم وتشكل مع غیرھا المناخ العام للمنظمة 

غیر بحیث تساعد ھذه المكونات على توفیر الاشباع الكامل لاحتیاجات افراد التنظیم 
رة تشكیلھ من الحوافز المعنویة وعلى رأسھا الوظیفیة المناسبة المادیة وامام الادا

للفرد ، والاثراء الوظیفي من خلال فرة الترقیة والتقدم في العمل والتناوب 
والمشاركة في اتخاذ القرارت ومناخ الاشراف مناخ الجماعة ، صورة المنظمة 

، وجدولة العمل المرن  طبیعة العمل ، فلسفة المنظمة اتجاه افراد التنظیم ، التدریب
 ... الخ .

الى تقسیم انواع الحوافز وفقا الى معاییر  )413 2010( درة والصباح ،  ــ وذھب كل من 
 ) یوضح ذلك  1محددة والشكل رقم ( 
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 )413: 2010) انواع الحوافز( درة والصباح ،  1شكل رقم ( 

 الانواع الاتیة :ان الحوافز تقسم الى )  320:  2011(عامر ، ویرى 

 ـ الحوافز قصیرة الاجل :1

وھي الحوافز التي تخصص على الاساس الاداء السابق وھي اجرة مرة واحدة یشار 
الیھا بالاجر المتنوع الاستثنائي وھي محددة مقدما مثلا البائع في شركة منتجات 

 دینار . 6000% فیسحصل على 10ادویة لو تعددت حصتھ للبیع بمقدار 

 الحوافز طویلة الاجل :ـ 2

 الحوافز

 المعاییر

الاثر 
 والاسلوب

مباشرة  غیر مباشرة
 سریعة

 الامكانات

 اساسیة بدیلة

طبیعة 
 الجزاء

 ایجابیة سلبیة

الفئة 
 المستھدفة

 فردیة  جماعیة

 النوع

 مالیة غیر مالیة
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بینما تتضمن الحوافز قصیرة الاجل محاولة التحفیز للاداء على المدى القصیر 
وتتضمن مكافأة نقدیة او حوافز محددة ، تحاول الحوافز طویلة الاجل ان تؤثر على 
الاداء المستقبلي على مدار مدة اطول وانھا تتضمن ملكیة بالبورصة ( بالاسھم ) او 

 سندات بأسعار مربحة .خیار لشراء 

فیقسمون الحوافز الى الحوافز الایجابیة والحوافز )  347:  2010( العزاوي وجواد ، ـ اما 
 ) یوضح ذلك :  2السلبیة والشكل رقم ( 

 

 
 ) 307: 2019( العزاوي وجواد ، ) انواع الحزافز 2شكل رقم ( 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

انواع 
 الحوافز 

الحوافز 
 السلبیة

 خصم
 الترقیة عدم

 النقل
 الفصل

الحوافز 
 الایجابیة

 غیر مالیة

 الاخرى

  في المشاركة

 القرار

ملائمة 
 الوظیفة

الثناء 
 والمدح

الاحساس 
بأھمیة 
 الوظیفة

 مالیة

 المكافأة

 المنح
 البدلات

 المرتب
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  ثانیا ـ الاداء
 ـ مفھوم الاداء 1

 تقییم الاداءـ 2

 الأداءـ مفھوم وعناصر تحسین 3
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 ـ مفھوم الأداء:1
حضیت نصیبا كبیرا من الاھتمام والبحث في مفھوم الأداء یعتبر من المفاھیم 
اسات المواد البشریة بشكل خاص وذلك لأھمیة الدراسات الإداریة بشكل عام وبدر

لمؤثرات التي تؤثر في الأداء اھذا المفھوم على مستوى الفرد والمؤسسة والتداخل 
واما الغرض من ھذا الموضوع ھو تسلیط الضوء على اھم التعاریف التي وتنوعھا 

لغة ( قدمت لمفھوم الأداء ، ولكن قبل ذلك لابد أن نتعرف على معنى الأداء في ال
اوصلھ تأدیة ، بمعنى  –حیث یعني القیام في الواجب ) وھو مشتق من الفعل أدى 

اما الأداء اصلاحا فقد )  71:  2010ایره ، ( الصرنقلا عن )  1987فیروزي ایادي ،  (وقضاة 
عرف الأداء في معظم المصلحات الإداریة بأنھ ( القیام بأعباء الوظیفة من 

لمعدل المفروض اداؤه من العامل المكلف او العامل المسؤولیات والواجبات وفقا 
كذلك عرف الأداء على انھ )  71:  2010( الصرایره ، ) نقلا عن  1999الكفوء ( العلاق ، 

رف وخدمات التي تنتجا المنظمة وھو یعالتي تحول المواد الام الى سلع ة ط( الانش
بأداء المھمة ) او ( السلوكیات التي تتسم في فعالیة المنظمة بتقدیم بیئة جیدة یمكن 

، فیما )  116:  2011( عامر ، الضمني رف بالاداء ما یعان یحدث منھا أداء المھمة وھو 
بمساعدة الة عن جھد مبذول من قبل فرد او جماعة  یعرفھ ( البرادعي ) (بأنھ عبارة

او بدونھا لتحقیق ھدف معین خلال فترة زمنیة محدوودة وذلك بتقدیم خدمة او منتج 
)  31:  2011) لنقلا عن ( السلاني ،  2009معین او جزء منھا ) ( البرادعي ، 

ل ، انجاز او تنفیذ ( ھو تأدیة او القیام بالعمفیما أشار ( المورد )  الا انھ الأداء 
نقلا عن )  1977) ( المورد ،  السلوك .... الوعد او الطلب او الطریقة التي تعمل بھا الدالة

 ) .  64:  210( الجواھري ، 

 تقییم الأداء -2

 مفھوم تقییم الأداء :  - أ
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لم تعد الطاقات البشریة موضع شك أو نقاش بین المفكرین والمتخصصین مھما 
تعددت مذاھبھم أو فلسفاتھم فالبشر ھم الثروة التي لا تنضب وھم العقل المفكر والید 
المتحركة التي لا یمكن بدونھا أستثمار الطاقات البشریة والمادیة الأخرى أو 

أي مجتمع . ومن نافلة القول نشیر ھنا الى الاستفادة منھا مھما كثرة او تنوعت في 
ان البشر قد اعتادوا في حیاتھم الیومیة على تقویم بعضھم البعض عند تعاملھم فكثیر 

النصائح التي یتبادلھا الزملاء والأصدقاء بمراجعة طبیب معین دون غیره ما نسمع 
ة او الذھاب الى خیاط معین او حلاق معین وذلك في ضوء تجربتھم السابق
( فنصائحھم ھذه مبنیة على تجربة سابقة وتقویم شخصي توصلوا الیھ بأنفسھم . 

. وھناك جدل في المفاھیم واللغة العربیة حول استخدام كلمة تقییم )  116:  1980الحرفة ، 
فالبعض یستخدم بدلا منھا ( تقویم ) حیث انھ لا توجد في معاجم اللغة العربیة مادة 

م ) الا ان المجمع العربي اللغوي أجاز استخدام كلمة تقییم لغویة مكونة من ( ق ي 
، وتعددت أیضا التسمیات التي القھا كتاب الإدارة العرب والغرب  قیاسیا لعدم اللبس

)   Employee Evaluationعلى تقییم الأداء فمنھم من یسمیھ تقییم الموظف (
) ، ومنھم من   Performance Evaluationومنھم من یسمیھ بتقییم الأداء ( 

) واخرون سموه بتقییم الكفاءة ، الا ان التسمیة   Ratingیسمیھ بقیاس الكفاءة ( 
الأكثر استعمالا ھي تقییم الأداء . ولابد لتقییم الأداء ان یخضع لمعاییر دقیقة 

وعیة وواضحة لكي لا یظلم احد ولابد من تقییم الأداء ان یحقق العدالة والموض
فمن (( ویقلل من احتمال الخطأ والانفعال ویعطي كل ذي حق حقھ وفقا لقولھ تعالى 

)  8ــ  7( الزلزلة ، ایة  )) یعمل مثقال ذرة خیرا یره ومن یعمل مثقال ذرة شرا یره 
 . )  188:  2010( عبد النبي ، 

( بأنھ عملیة )  323:  2011( نوري وكورتل ، كما تعددت تعاریف تقییم الأداء فقد عرفھ 
نجازه في العمل وتوقعات تنمیتھ التقییم المنتظمة والمستمرة للفرد بالنسبة لأ

)   76: 2010( الصرایره ، نقلا عن  ) 1993( المعولي ، ) ، كذلك ینظروتطویره في المستقبل 

الى تقییم الأداء على انھ ( تحدید لمدى اسھام الشخص العامل تجاه تحقیق الأھداف 
تقییم الأداء  )367:  2010( العزاوي وجواد ، لھ والمطلوب إنجازه ) ، كما یعرف  المحددة

على انھ ( وسیلھ مھمة لتحقق من مدى إمكانیة قیام الافراد بالعمل وفقا لمعاییر 
بأن تقییم الأداء ( عبارة عن تقریر دوري  ) 76:  2011( الكلالده ، الأداء ) ، كما ویرى 

ونوع سلوكھ مقارنة مع مھمات وواجبات الوظیفة المنوطة  یبین مستوى أداء الفرد
الى تقییم الأداء بأنھ ( عملیة اصدار حكم  ) 259:  2010( درة والصباح ، بھ ) ، فیما أشار 

عن أداء وسلوك العاملین في العمل ویترتب على اصدار الحكم قرارات تتعلق 
خل المنظمة او خارجھا او بالاحتفاظ بالعامل او ترقیتھ او نقلھ الى عمل اخر دا

( تنزیل درجتھ المالیة او تدریبھ وتنمیتھ او تأدیبھ او فصلھ ولاستغناء عنھ ) ، اما 
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فقد عرفوا تقییم الأداء على انھ ( تلك العملیة التي )  226:  2006الطائي والفضل والعبادي ، 
الحالي تعني بقیاس كفاءة العاملین وصلاحیتھم وانجازاتھم وسلوكھم في عملھم 

للتعرف على مدى مقدرتھم على تحمل مسؤولیاتھم الحالیة واستعدادھم لتقلیدھم 
 مناصب اعلى مستقبلا ) . 

 

 

 الأداء ب ـ اھداف عملیة تقییم 
نوري وكورتل  ھنالك عدة وجھات نظر في تحدید اھداف عملیة تقییم الأداء ومنھا رأي (

تھدف بشكل عام الى تحسین مستوى الذي یرى ان عملیة التقییم )  323:  2011، 
 -الإنجاز عند الفرد بالإضافة الى اھداف أخرى أھمھا :

 ـ ھدف أداري : 1

 وذلك عن طریق اتخاذ القرارات المتعلقة بالنقل والترقیة والاستغناء . 

 ـ ھدف تطویري : 2

وذلك عن طریق تحدید نقاط القوة والضعف لدى العاملین تمھیدا للتغلب على نقاط 
 ضعف وتعزیز نقاط القوة . ال

ان عملیة تقییم الأداء تھدف للإجابة عن فیران  ) 367:  2010( العزاوي وجواد ، ـ اما 
 الأسئلة التالیة : 

من الذي یستحق الترقیة ؟ ومن الذي یجب ان ینقل ؟ ومن الذي سیتم الاستغناء عنھ 
فز المادیة والمعنویة ومن ھو بحاجة الى التدریب ؟ ولمن تمنح الحوا من العاملین ؟

؟ وتعد الإجابة عن ھذه التساؤلات بشكل واضح وغیر منحاز من الأھداف الأساسیة 
 التي یسعى لھا تقییم الأداء  .

) ان عملیة تقییم الأداء تحقق الأھداف  260:  2010( درة والصیاع ،  ـ كذلك یرى
  -التالیة :

ـ یزود تقییم الأداء متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن أداء العاملین وھل 1
 فرضي ام لا . ھو أداء 
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ـ یساعد تقییم الأداء المسؤولین في المنظمة على الحكم على مدى اسھام العاملین 2
 في تحقیق اھداف المنظمة وعلى انجازھم الشخصي .

 العاملین واقتراح إجراءات لتحسین أدائھم .  ـ یشكل تقییم الأداء أداة لتقویم ضعف3

 ـ یسھم تقییم الأداء في اقتراح المكافأة المالیة المناسبة للعاملین . 4

ـ یكشف تقییم الأداء عن قدرات العاملین واقتراح إمكانیة ترقیتھم وتولي مناصب 5
 اعلى . 

 من جھة أخرى .  ـ یمثل تقییم الأداء أداة اتصال بین العاملین من جھة ومرؤوسیھم6

. أوضحت ان ھنالك  1977المسحیة التي قام بھا ( جیل ولوشر)  ـ غیر ان الدراسة
( اھداف أخرى من وراء تطبیق التنظیمات المعاصرة لأنظمة تقییم الأداء منھا : 

 )  324:  2011نوري وكورتل ، 

 ـ تحدید الاحتیاجات التدریبیة .1

 الماضي .ـ المساعدة في تحسین مستوى الأداء 2

 ـ تحدید الأھداف الخاصة بالاداء . 3

 ـ تقدیم تغذیة مرتدة للعاملین عن أدائھم .4

 ـ المساعدة في تخطیط المسار الوظیفي . 5

 ـ المساعدة في تخطیط القوة الشریة .6

  

 ج ـ أسالیب تقییم الأداء 
:  2006ھنالك عدة أسالیب لتقییم الأداء كما أشار لھا ( الطائي والفضل والعبادي ، 

 ) ومن ھذه الأسالیب : 230

 ـ المشرفون یقییمون مرؤوسیھم : 1

یعتبر ھذا الأسلوب الأكثر شیوعا ویقوم على الفرضیة بأنھ المشرف یعتبر الاعرف 
لاحتكاكھ المباشر الیومي  على وضع تقییم فعلي وواقعي لمرؤوسیھ نظراوالاقدر 
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معھم . الا ان ھذا الأسلوب یتعرض للانتقاد بسبب الاعتماد على التقدیرات 
 الشخصیة للرئیس التي قد لا تخلو من الانحیاز . 

 ـ المرؤوسون یقییمون رؤسائھم :2

یطبق ھذا الأسلوب على نطاق واسع في الجامعات والمؤسسات التعلیمیة والتدریبیة 
ه مساعدة المشرف على تحسین أدائھم من خلال معرفة نقاط ضعفھ ، ومن فوائد

وكذلك لتعریف الإدارة العلیا بالمستوى القیادي للمشرفین والمسؤولین سواء كان 
سلبا ام إیجابي . الا ان ھذا الأسلوب لا یخلوا من احتمال نفور الرؤوساء والشعور 

 بالقلق والتوتر والخوف . 

 نفسھ یقییمون من قبل زملائھم :ـ الموظفون في المستوى 3

بقھ طیندر اتباع ھذا الأسلوب ، وقد یؤدي الى سلبیات في بعض الأحیان خاصة اذا 
التناحر والتضارب ، الا ان ھذا الأسلوب قد یفاد على مندوبي المبیعات مثل زیادة 

 منھ لو طبق على المدراء فیما بینھم لتحسین مستوى القیادة والاشراف . 

 م الذاتي :التقییـ 4

یستخدم ھذا الأسلوب كأداة للتنمیة الذاتیة للموظفین تتطلب من الموظف وتجبره 
 على التفكیر في نقاط القوة والضعف لدیھ .

 ـ مقییمون من الخارج :5

تلجأ المنظمات الى الطلب من الخبراء في الخارج لأجراء نقییم العاملین لدیھا 
ف الصول على تقییم حیادي ، الا ان ھذا خاصة في المجالات المھنیة والفنیة بھد

الأسلوب لھ من السلبیات أي انھ مكلف الجھد والمال والوقت كما قد یؤدي ردود 
 فعلیة سلبیة لدى العاملین . 

) فیران ان أسالیب التقییم الانجح ھي احدى  325:  2011ــ اما ( نوري وكورتل ، 
 الاتي : 

 ـ التقییم عن طریق المقابلة :1

ھذه الطریقة بمقابلة العامل نفسھ وتھدف المقابلة الى استعراض أداء العامل في وتتم 
على نتائج طریق تحسین الأداء عن طریق استعراض أدائھ في الماضي واطلاعھ 

عملھ واكتشاف نقاط القوة والضعف  في أداء العامل والاستفادة من الأولى وعلاج 
 الثانیة وتحسین أدائھ في المستقبل . 
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 لتقییم الثلاثي :ـ ا2

وفي ھذه الطریقة في التقییم یكون ھنالك ثلاثة اتجاھات لعملیة التقییم وھم الرئیس 
 والزملاء والمرؤوس نفسھ وإعطاء وزن خاص لكل طرف فیھم .

 

 

 د ـ خطوات تقییم الأداء
لقد اختلف الباحثون في تحدید عدد خطوات تقییم الأداء فبعضھم توسع في تلك 

)   Gary.p.Lathamالخطوات والبعض الاخر ضیق منھا ، فمثلا جاري لاثام( 
حددوا الخطوات لعملیة تقییم الأداء  ) Kenneth.N.wexleyوكینیث وكسلي ( 

 )  3وكما موضح في شكل رقم ( 

 

 

 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 استعراض متطلبات القانونیةـ 1         

 ـ اجراء تحلیل الوظائف2        

 ـ تطویر أداء التقییم 3        

 الملاحظین ( المقیمین ) أختیار  ـ4       

 تدریب الملاحظین (المقییمین)-5       

 ـ قیاس الاداء6       

 ـ تزوید الموظفین بنتائج التقییم7      

 التقییم في ضوء النتائجوضع اھداف ـ 8      

 منح الثناء او الجزاء نتیجة لتقییم الاداءـ 9    
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حسب نموذج  ) 263:  2010( درة والصیاع ،  ) خطوات عملیة تقییم الأداء 3شكل رقم ( 
 لاثام و وكسلي 

:  2010ویمكن تحدید خطوات عملیة التقییم الأداء من وجھة نظر ( عبد الرحمن ، 
 بالاتي :)  212

 ف على طبیعة العمل المراد قیاس أداء العامل فیھ . ـ التعر1

 ـ تحدید أسس ومعاییر التقییم .2

 ـ اطلاع المرؤوس ومناقشة التقریر عن أدائھ .3

 ـ اتخاذ القرارات التصحیحیة وتلافي أي خروج عن المعاییر المحددة . 4

 

ھـ ـ الصعوبات والتحدیات التي تواجھ عملیة تقییم 
 لأداء :ا

سواء تم تقییم بطریقة التقاریر او بطریقة الأھداف او أي طریقة أخرى من طرق 
في اغلب المنظمات یصاحبھا مشاكل  تقییم الأداء فأن ممارسة ھذه العملیة

وصعوبات جمة تنتج عنھا اثار سلبیة عدیدة لان تقویم البشر وتقدیر جھوده یبقى 
 ت ، وندرج ھنا بعض الصعوبات :خاضعا للعدید من الاجتھادات والاحتمالا

ـ عدم موضوعیة المشرفین او الرؤوساء الذین یمارسون عملیة التقویم او عدم 1
 دقتھم او عدم حرصھم على إتمام عملیة التقییم بطریقة عادلة وعلمیة .

ـ ومن مظاھر عدم الموضوعیة لدى الرؤساء والمشرفین وخضوعھم لتأثیرات 2
، فیقمون ) التي تجعلھم یؤثرون صفة او سمة دون غیرھا   Hallo Effectالھالة ( 

تحت تأثیرھا ویعتبرون الأساس لأعطاء الدرجة او التقدیر النھائي ھي تلك الصفة 
 المعینة .
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ـ غیاب المعاییر والمقاییس والمؤشرات الكمیة التي تسھل ترجمة الصفات 3
یرات تعتمدھا للتقویم والمؤھلات وانماط السلوك ووحدات الإنجاز الى درجات وتقد

 والترتیب والمقارنة .

ان تقییم ـ عدم الاعتماد على معلومات وافیة ودقیقة في عملیة التقییم فمعلوم 4
العاملین ودرجة تطبیق القواعد والتعلیمات واللوائح في انجاز المعاملات وأسالیب 

 التعامل مع المراجعین والمرؤوسین والزملاء والرؤساء . 

تراث بنتائج التقییم من جانب الإدارة وعدم تأثیر الترقیات والعلاواة ـ عدم الاك5
الموظفون من تقدیرات ودرجات وھذا  والاجازات والمنح والمكافأة وبما حصل علیھ

بمفرده یكفي لان یضعف احتمال الرؤساء والمرؤوسین بعملیة تقییم الأداء ونتائجھ . 
 .)  216:  2002(عبد المتعال وجودة ، 

 الأداءفھوم تحسین ـ م3
یقصد بتحسین الأداء بأنھ ( استخدام جمیع الموارد المتاحة لتحسین المخرجات 
وانتاجیة العملیات وتحقیق التكامل بین التكنلوجیا الصحیحة التي توظف رأس المال 

ویتطلب تحسین الأداء توازن مجموعة من العوامل التي تتمثل بالطریقة المثلى ) . 
لإنتاجیة ، التكنلوجیا ، التكلفة ) ویكون التأكید على توازن ھذه بــ ( الجودة ، ا

العناصر توقعات واحتیاجات أصحاب المصلحة في المؤسسة وقد اخذ بعین الاعتبار 
 )  11:  1999))  ( الخزامي ، إدارة التحسین الشامل (( ، ویطلق على ھذا المنھج المتكامل  

 ــ عناصر تحسین الأداء

 ) حسب رأي علما الإدارة عناصر تحسین الأداء الى : 44:  1980، یقسم ( الحرفة 

 ـ التوجیھ :1

وھو یمثل الاستراتیجیة التي تحدد اتجاھات التحسین المستقبلیة ، والتي تعمل على تركیز 
 الطاقات وحشد الجھود وتحسین علاقات العمل الرئیسیة في المنظمة .

 ـ المفاھیم الأساسیة :2

تضع المنظمة امام منھجیات التحسین الأساسیة التي تتكامل مع الأنشطة العادیة وھي تتمیز بأنھا 
 لاداء الاعمال .

 ـ عملیات التسلیم :3
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وھي تركز على عملیات التحفیز في صناعة المنتج او الخدمة التي تجعل المنظمة اكثر كفاءة 
 والجھد والتكلفة . وفعالیة ، وتزید من قدرتھا على التكیف ، وفي الوقت ذاتھ تخفض الوقت

 ـ التأثیر التنظیمي :4

 المقاییس والھیكل التنظیمي للمنظمة . وھو یختص بوضع

 ـ المكافأة والاعتراف بالفضل :5

ویختص ھذا الجانب بنظام المكافأة والاعتراف بالفضل الذي یتضمن الحوافز المادیة والغیر 
 المادیة بھدف دعم أھمیة المھام الأخرى داخل البناء الھرمي . 

 

 

 

 

 

 

 

 الثــــــحث الثـــالمب
 الجانب الــعــمــــلي
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 أولا : المعلومات الدیموغرافیة

المستقلة في الاستبانھ أي المعلومات التعریفیة الخاصة للمتغیرات فیما یلي تحلیل 
% )  83) ان نسبة الذكور العاملین قد كانت (  1بالجنسین ویلاحظ جدول رقم ( 

% ) وھذا یعكس عدم الموضوعیة في  17اما بالنسبة للإناث فقد كانت ( 
 الاستفادة من وجھات النظر للجنسین .

 

 ینة البحث حسب الجنس) توزیع ع 1جدول رقم (           

 النسبة % التكرار الجنس
 % 83 15 ذكر

 % 17 3 انثى

 

 

% 22) (  30ـ  20اما بخصوص الفئات العمریة فقد ظھرت نسبة الاعمار من ( 
% ) اما الأكثر من ( 61) فأن نسبتھا (  40ـ  31) اما الاعمار المحصورة بین ( 

على ان غالبیة العاملین من فئات %) . وتدل ھذه النتائج 17) فأن نسبتھا (  41
متوسطة الاعمار ثم بعدھا من فئات الشباب وھذا ان الفئتان لدیھم طموح في 

 ) . 2العمل لذلك یجب تشجیعھم على العمل ویتضح من خلال الجدول رقم ( 
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 ) توزیع عینة البحث حسب العمر 2جدول رقم (        

 النسبة % التكرار العمر

 %22 4 ) 30ـ  20( 

 %61 11 )  40ـ  31( 

 %17 3 فأكثر  40

) ان نسبة حملة  شھادة  3وبشأن التحصیل الدراسي فیظھر في الجدول رقم ( 
% )  39% ) وحملة شھادة الدبلوم كانت نسبتھا (  44البكلوریوس كانت ( 

% ) . وھذا مؤشر إیجابي یبعث  17وحملة شھادة الثانویة او ما یعادلھا كانت ( 
لتطور الممكن في المستقبل الشاغري الوظائف المختلفة اذا تم تحفیزھم في المدى 

 مایؤدونھ من اعمال .

 

 ) توزیع عینة البحث حسب التحصیل الدراسي  3جدول رقم (      

 النسبة % التكرار المؤھل العلمي 
 % 17 3 ثانوي 
 % 39 7 دبلوم 

 % 44 8 بكالوریوس

 ــ ــ ماجستیر

 ــ ــ دكتوراه 

 

وبخصوص الحالة الاجتماعیة فقد ظھر للباحث ان اكثر من ثلاثة ارباع عینة 
% ) ھم من  22% ) و (  78البحث ھم من فئة المتزوجین وبنسبة اجمالیة ( 

 ) یبن ذلك . 4العزاب والجدول رقم ( 
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 ) توزیع عینة البحث حسب الحالة الاجتماعیة 4جدول رقم (      

 النسبة % كرار الت الحالة الاجتماعیة

 % 78 14 متزوج

 % 22 4 اعزب

 ــ ــ غیر ذلك

تقع مدة % )  61وبخصوص عدد سنوات الخبرة فقد ظھرت النتائج ان نسبة ( 
% ) تقع مدة خدمتھم ضمن  33سنوات ) و (  5خدمتھم ضمن فئة ( اكثر من 

وتشیر % ) تقع خدماتھم ضمن فئة ( اقل من سنة ) .  6) و (  5ــ  3الفئتین ( 
ھذه النسب الى ان اكثر العاملین ھم ما تتجاوز خدماتھم الخمس سنوات ویكون 
أصحاب خبرات بسبب تجربتھم الطویلة وھذه الفئات تحتاج الى تحفیز التنمیة 
وخبراتھم اما بخصوص الفئات ما بین الثلاثة الى الخمسة او الأقل من سنة فھم 

)  5ادي او معنوي ، وجدول رقم ( في بدایة عملھم یحتاجون الى تشجیع سواء م
 یبین ذلك .

 

 حسب سنوات الخبرة ) توزیع عینة البحث  5جدول رقم (           

 النسبة % التكرار سنوات الخبرة 
 % 6 1 اقل من سنة 

 % 33 6 ) سنوات 5ــ  3( 

 % 61 11 سنوات  5اكثر من 

 

 

 ثانیا : 
 فھي كما یلي : افراد العینة حول امثلة مبادئ البحث بإجاباتعرض النتائج الخاصة 



 

 26 

عینة البحث في محور دور الحوافز المادیة  بإجاباتعرض النتائج الخاصة  )1
 )  6في تحسین الأداء وكما مبین في جدول رقم ( 

 

عینة البحث (  لإجابات) الأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة  6جدول رقم ( 
 دیة في تحسین الأداء ) عن دور الحوافز الما

 
 

مواف
ق 

 بشدة 

غیر   محاید  موافق  
 موافق

غیر  
موافق 
 بنسبة

المتوس 
ط 

الحساب
 ي

الانحرا
ف 

 المعیاري

التكرا الفقرة
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

  

1 4 22
% 

 0,94 3,66 ــ ــ 22 4 11 2 45 8

2 5 28
% 

 0,79 4,27 ــ ــ ــ ــ ــ ــ 72 13

3 2 11
% 

 0,98 3,83 5 1 5 1 ــ ــ 79 14

4 4 22
% 

 0,95 3,72 ــ ــ 11 2 17 3 50 9

5 9 50
% 

5 29 2 11 1 5 1 5 4.11 0,81 

6 9 50
% 

 0.76 4,66 5 1 ــ ــ 17 3 28 5

7 2 11
% 

 0,80 4,05 ــ ــ ــ ــ 5 1 83 15

8 12 68
% 

 0,80 4,05 ــ ــ 5 1  5 1 22 4

9 9 50
% 

 0,80 4,05 ــ ــ ــ ــ ــ ــ 50 9

10 2 11
% 

 0,80 4,05 ــ ــ ــ ــ 5 1 83 15

 0,96 3,77 ــ ــ ــ ــ 22 4 79 14 ــ ــ 11
12 2 11

% 
6 13 5 28 3 17 2 11 3,16 1,41 

           4002 0,90 

 

)  4002) ان الوسط الحسابي لجمیع الفقرات ھو (  6ویلاحظ في الجدول رقم ( 
) التي تشیر الى العمل  6) ، ونجد الفقرة رقم (  0,90والانحراف المعیاري ( 
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)  0,76) وبأنحراف معیاري (  4,66بلغ ( بروح الفریق فقد حصلت على متوسط 
سب العمل والإخلاص لھ . حصلت ) التي تشیر الى ح 12، بینما عند الفقرة رقم ( 

 ) . 1,41) وبأنحراف معیاري (  3,16على اقل وسط حسابي بلغ ( 

عرض النتائج الخاصة بأجابات عینة البحث في محور دور الحوافز المعنویة  )2
 )  7في تحسین الأداء ، كما ھو مبین في جدول رقم ( 

 

 

 

 

) الأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة لاجابات عینة البحث  7جدول رقم ( 
 عن دور الحوافز المعنویة في تحسین الأداء 

 

مواف
ق 

 بشدة

غیر   محاید  موافق  
 موافق

غیر  
موافق 
 بنسبة

المتوس 
ط 

الحساب
 ي

الانحرا
ف 

 المعیاري

التكرا الفقرة
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

التكرا
 ر

النس
بة 
% 

  

 0,79 4,27 ــ ــ ــ ــ ــ ــ 72 13 28 5 1
 0,78 4,22 ــ ــ ــ ــ 5 1 67 12 28 5 2
 0,85 3,72 ــ ــ ــ ــ 39 7 50 9 11 2 3
 0,75 4,05 ــ ــ ــ ــ 5 1 83 15 11 2 4
 1,01 3,94 ــ ــ ــ ــ 17 3 72 13 11 2 5
 0,93 3,61 5 1 ــ ــ 11 2 61 11 11 2 6
 0,98 3,88 ــ ــ 11 1 17 3 61 11 17 3 7
 0,97 3,72 5 1 ــ 1 11 4 67 12 11 2 8
9 2 11 11 61 3 17 1 5 1 5 3,66 0,94 

 0,98 3,87 ــ ــ 5 ــ 29 5 61 11 11 2 10
 0,96 3,77 5 1 ــ ــ 17 3 68 12 11 2 11
 0,98 3,3 5 1 5 1 ــ ــ 79 14 11 2 12
           3,87 0,91 
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)  3,87) ان الوسط الحسابي لجمیع الفقرات ھو (  7یلاحظ من جدول رقم ( 
) التي تشیر الى رفع   1) وكذلك یلاحظ ان الفقرة (  0,91والانحراف المعیاري ( 

)  4,27مستوى جودة العمل . فقد حصلت على اعلى وسط حسابي بلغ ( 
) قد حصات على اقل وس  6) ، بینما الفقرة (  0,71والانحراف المعیاري ( 

) وان ھذه الفقرة تشیر الى  0,93) والانحراف المعیاري (  3,61حسابي بلغ ( 
 العمل بروح الفریق .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عـــرابــث الــحــــالمب
 اتــــنتاجــتــــ الاس1
 تـــــــیاتوصـــــ ال2



الاستنتاجات

ھناكانالاوانواعھاالحوافزمفھومحولالباحثیننظروجھاتفيالاختلافرغم-1
واستمرارھاالمنظماتنجاحفيتلعبھالذيالدورأھمیةحولاجماع

الحوافزدورمحورفيحسابيوسطاعلىانالدراسةنتائجخلالمنالتوصلتمـ2
العملالىتشیرالتيالفقرةفي)66،4(وھوالأداءتحسینفيالمادیة
العملحبعلىالعاملینتشجیعفيالمادیةالحوافزدورنستنتجحیث(الفریقبروح

الفقرةفي)3,16حسابي(وسطاقلانالىالمحورنفسفيالتوصلتمكذلك،الجماعي
اننستنتجحیثلھ)والإخلاصالعمل(حبتشیرالىالتي

.للعاملالمناطالعملحبعلىتشجعبالضرورةلیستالمادیةالحوافز

أسئلةباقيعلىالإجابةفيتباینھنالكانالىالاحصائيالتحلیلنتائجأظھرتكذلكـ3
الإجاباتلباقيالحسابيالوسطبلغحیثالأداءتحسینفيالمادیةالحوافزدورمحور
مابین

)4,47ــ3,66(

تحسینفيالمعنویةالحوافزدورمحورفيحسابيوسطاعلىانالىالتوصلكذلكـ4
العمل)جودةمستوى(رفعالىتشیرالتيالفقرة)في4,27(بلغالأداء
جودةمستوىرفعفيالعاملینعلىوتأثیردورمنالمعنویةللحوافزمانستنتجحیث
)الفریقبروحالعمل(تشیرالىالتيالفقرة)في3,61(فكانحسابيوسطاقل،اماعملھم

اما،المادیةالحوافزعكسالجماعيالعملالىتشجعلاالمعنویةالحوافزانمنھاونستنتج
)4,22_3,66(مابینحسابيبوسطمتباینةفھيالإجاباتباقي

مناكثرالأداءتحسینفيدورالمادیةالحوافزانالاحصائيالتحلیلنتائجأظھرتـ5
إجاباتلجمیعالعامالحسابيالوسطخلالمنذلكونستنتجالمعنویةالحوافز

)3,87(فبلغالمعنویةالحوافزاما)4,02(المادیةللحوافزكانحیثالمحورین
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التوصیات

:التوصیاتمنعدداقدماستنتاجاتمنماتقدمعلىبناءا

بینالتمییزیتمبحیثالأداءبمستوىفعلیاالحوافزصرفیرتبطانیجبـ1
بذلعلىالوظیفيمسماهكانمھماجمیعاالعاملینیشجعمما،أدائھملمستوىالعاملین
الأداءلتحسینالحوافزتقدیمربطیتم،وبذلكادائھملتحسینجھداقصى

علىتؤثرالتيالمختلفةالجوانبللعاملینتوضحالتيوالمؤتمراتالندواتإقامةاقترحـ2
علىحصلتالتيالفقراتوخصوصاجھةمنومكانتھاالشركةوسمعةجھةمنأدائھم
.حوافزھمعلىوبالتاليتقییمھمعلىتأثرسوفوالتيمتدنیةحسابیةأوساط

.المبحوثةالشركةفيالتحفیزممارسةعلىتشجعالتيوالقوانیناللوائحسناقترحـ3

تحسینفيودورھابالحوافزالمتعلقةالمستقبلیةوالبحوثالدراساتمنالمزیداجراءـ4
.الأداءلمستوىوفقاالحوافزتقدیملكیفیةبرنامجوتصمیم،للعاملینالأداءمستوى
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