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 إهـــــــــــــــداء

 .  .  .والعدداةيدد     الصددددد دد   ثيددا   الله  امددألبسددددد   والدد      إلى

وا دقدمام قد ددد يدما   وأودواقدأ  إودوا دأ  .دددددددددددددددددددددددإلدى   .  .  ا  

و دمةدددا  ادددددفدما   ووتدقدأ  .ددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددإلدى   .  .  ا  

وبد ددداقدأ  إلدى وامدقد دددا   أبد دددابدأ  .ددددددددددددددددددددددددددددددددوةددداو    .  .  ا  

 . . .  الد ماسددددد إلى فد  م  سدددددا د  أ بعد  الله ةأ إ تداو  د    

.  .  . الدمدقدوا ددددد   الدعدمددد   أ ددد    ددد ا  تدمديدعدددا  أ دبدقدأ   إلدى 

                                                                                                                       

 ،،،،،،  البا ث                                              
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 ر يوتقد شكر

  آلة  ي ا محمد ورف    والمر لالالافين الحمد لله رب العالمين والصلالالاوا وال لالالاوأ رف  لأنلالالار  ا   يا    

 وصح ه لأجمعين  لأما  عد:
 

فإ  ي لأنلالا ر س  لالا حا ه وىعال  لأوآخ وآ راخ رف   عمه الىي آ ىعد وآ ىحصلالا   ورف  ما لأ رم ي 

 .  فيا رب لك الحمد  ما ي  غي لجول وجهك ورظيأ  فطا كال حث ذاه ه من إىماأ 

 

ل لالاعادا مدير ا  اديمية العر ية اىاحىها الصرصلالاة لي ينلالارف ي لأن لأىمدأ   الا النلالا ر والىمدير  

 ال  الوريوس. مال إجرا ات الحصول رف  درجة آ ى

 

المنلار  العفمي   ...................................   /الدكاور  الأستاذ والنلا ر موصلاول إل   لاعادا  

  - رغأ لأر ائه ومنلالااغفه   -  والذي  ان لآرائه ال لالاديدا وىوجيهاىه الميمة و لالاعة صلالادر   رف  هذا ال حث

   فف عادىه م ي جزيل الن ر والىمدير والعرفان.ال حث اا ثر اايجا ي في إ جاز هذ

 

خ لأىمدّأ  جزيل نلا ري ووافر ىمديري رف  ما ددمو  لي من م لااردا مىم يّاخ لفجمي    فإل  هؤآ  جميعا

دواأ الىوفيق. وآ ر دروا ا لأن الحمد لله رب العالمين وصف  س و فّأ رف    ي ا محمد ورف  آله وصح ه 

 و فأ.

 البذحث 
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 بالرياض.  ) ليبارا(

إتحاد جوارء  : تتمثل مشكلة البحث في التساؤل الرئيس : ما واقع تحفيز العاملين ومكافئتهم بشركة  مشكلة البحث

 بالرياض؟  للإتصالات وتقنية المعلومات) ليبارا( 

 : استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليل . منهج البحث
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 الدراسة.
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 .التحفيز والمكافآة بشركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة 
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الثالث والمتعلق  أن   - مدى إسهام برامج التحفيز والمكافآة في  أفراد عينة الدراسة موافقون على عبارات المحور 
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 الفصل الأول 

 البحثمدخل ومشكلة 
 المقدمة:

اختلافها لتحقيق اادافها الاقتصرررررررادية والاجتماعية في المجتمعات للي عن  ريق   علىتسرررررررعى المنظمات  

ظل المنافسررررررررررررة بين المنظمات كان لابد علي كل منظمة أن  مثلي وفيتوظيف موارداا البشرررررررررررررية بكفاءة  

والفعال وتعتبر   الجيد الاداء في الاسررررررتمرارية على الموظف تحفز عامليها بحافز معنوي أو مادي لتحفيز

كرران لرركلرري    للعمررل لحوافز للموظفين واحرردة من أام المتريرات المسررررررررررررررتقلررة الايجررابيررة في تحقيق الرردافعيررة ا

 اداء المنظمات. علىمن قبل علماء السلوك الاداري بهكا العنصر في بحوثهم الادارية والتابقية  الااتمام

يه باعتباره العنصررررر الم ثر  ويرتبي نجاح أي منظمة بكفاءة العنصررررر البشررررري وقدرته على العمل ورغبته ف

والفعال في اسرررررررررتخدام الموارد المادية المتاحة وتعتمد الإدارة في تعظيم النتائج وترشررررررررريد اسرررررررررتخدام الموارد  

المادية والبشرررية المتاحة وقد يصررعش ترشرريد اسررتخدام العنصررر البشررري لدرجة تزيد من صررعو ة قدرة الإدارة  

ر الكي جعل المشرررررركلة الرئيسررررررية التي تواجه الإدارة في أي  على ترشرررررريد اسررررررتخدام اكا العنصررررررر واو الأم

منظمة اي التعرف على المتريرات المحددة لهكا العنصررررررررر والتي تنعكس على سررررررررلوك ا لاء الأفراد الكمن  

 (.17م   ص  2010يمثلون قدرة العمل في المنظمة ) أبو شرخ   

نت ر حية أو غير ر حية لكلي كان على وتعتبر القوى العاملة من أام الموارد في أي م سرررررررسرررررررة سرررررررواء كا

الإدارات الااتمام بهكا المورد وتنميته وتحفيزه حيث يعود للي بالنفع على الم سرسرة خاصرة وعلى المجتمع  

عامة وقد نال موضررررروع تحفيز العاملين ااتمام الكثير من الكتاب والباحثين وتمثل للي في كثرة الدراسرررررات  

لعبرره الحوافز في توفير بيئررة العمررل المنرراسرررررررررررررربررة والتي تحفز الأفراد لتقررديم  التي تنرراولترره نظرا للرردور الرركي ت
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خردمراتهم للمنظمرة بمرا يحقق أارداف المنظمرة الأمر الركي متالرش وجود نظرام فعرال للحوافز بمرا يكفرل حقو   

 (. 69م   ص  2002وامتيازات العاملين ويساعد على تحسين أدائهم الوظيفي ) الشيدي   

ويشرهد العالم منافسرة قوية بين الشرركات والم سرسرات المختلفة بسربش التاور الاقتصرادي السرريع الكي نتج 

عن التاور التقني في الوسرررررررائل الاتصرررررررالية المختلفة  ففي قااع الاتصرررررررالات وتقنية المعلومات تتسرررررررارع  

الالش  وأحوال الأسرروا     خاى المسررتجدات التنافسررية بين شررركات الاتصررالات نتيجة تريير التقنية  وأنما 

العالمية  اما على الجانش المحلي فتشرررررير تقدمرات ايئة الاتصرررررالات وتقنية المعلومات في المملكة العر ية  

مليون اشرررتراك بنهاية الر ع    48السرررعودية إلى أن عدد الاشرررترا ات في خدمات الاتصرررالات المتنقلة حوالي  

  40٪  بعدد اشررررررترا ات بلي حوالي  84ت مسرررررربقة الدفع  م حيث بلرت نسرررررربة الاشررررررترا ا2016الثاني للعام  

مليون اشرررررتراك  و كلي تكون نسررررربة الانتشرررررار لخدمات الاتصرررررالات المتنقلة على مسرررررتوى السررررركان حوالي  

 .م ( 2016وتقنية المعلومات   الاتصالات.٪ )ايئة 152

تكاب أ بر عدد من وقد أدى النمو في قااع الاتصررالات إلى تنافس حاد بين شررركات الاتصررالات على اج

الجمهور  واسررتقااع حصررة أ بر من السررو  من خلال سررعي الشررركات المتنافسررة إلى  رح منتجات تحقق  

رغبات المسررتهلكين وتسررد حاجاتهم بتقديم المنتج الأجود والسررعر الأفاررل في المكان المناسررش للمسررتهلي   

ها لجكب المسرتهلي وحثه على الشرراء  واسرتخدام مكثف لننشراة التسرويقية والترويجية التي تهدف من خلال

انا  منومكافأته  ومن أجل تحسررررررررررين أداء العاملين والإرتقاء بمسررررررررررتوى الخدمات فلابد من تحفيز العاملين  

 تأتي اكه الدراسة لتتناول تحفيز العاملين ومكافآتهم في شركة ليبارا. 

 مشكلة البحث : 

 على ادائه ويسراام في التقليل من انتاجيته وتاويره  إن عدم توفير الحوافز المناسربة للموظف قد م ثر سرلبا  

اركا مبرز أحرد جوانرش ااميرة   ولعرلالمعلنرة علي تحقيق ااردافهرا   قردرة المنظمرةلعملره ممرا م ثر سررررررررررررررلبرا  في  

الحوافز بشررررركل عام لرفع مسرررررتوى اداء الموظف. لكلي لابد من المنظمة دراسرررررة كل شرررررريحة ومعرفة كيفية  
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مكرافرأة اركه الشررررررررررررررريحرة من خلال الحوافز ومن اركا المنالق يمكن القول برأن للحوافز دور كبير في تريير  

بري على المنظمة مراعاة العدل والموضررررروعية  مسرررررتوى الموظف وكفاءته بشررررركل سرررررلبي أو ايجابي لكلي من

ومعرفة ما او المناسررررررررش لمكافأة الموظف ولأن العاملين في شررررررررركة ليبارا متعاملون مع شررررررررريحة كبيرة من 

المجتمع بمختلف ثقافتهم واختلاف اسرررررررررررلوب التعامل من فرد لآخر  فان مشررررررررررركلة البحث تتحدد بدراسرررررررررررة  

ملين بهكه المنظمة بما يمكن من وضررررررع التوصرررررريات المناسررررربة  وتحليل الوضررررررع القائم من حيث حوافز العا

 .للارتقاء بأداء العاملين في شركة ليبارا

م ( أامية زيادة الحوافز المادية وأامية ر ي الراتش بجدول غلاء   2007بينت دراسررررررررررررررة ) شررررررررررررررراب    ولقد  

كون المكافآت لات قيمة المعيشة و ناء نظام حوافز للقااعات الهامة يشمل تحدمد مستويات الإنجاز وأن ت

 حتى تكون دافع لتحسين أداء العاملين .

م ( دور نظام الحوافز والمكافآت وأثرة في تحسرين الأداء الوظيفي في   2007 ما بينت دراسرة ) العك    

وزارات السرررررلاة الفلسررررراينية من خلال زيادة فاعلية نظام الحوافز والمكافأت ووجود ضررررروابي ومعامير لمن  

 الحوافز .

م ( فقد أوضررررحت اتجااات العاملين في المكتبات العامة في فلسرررراين نحو    1995أما دراسررررة )  وقان   

حوافز العمل وتأثيراا في كفاءة الأداء وأوصرررررت الدراسرررررة بأامية وضرررررع حلول ملائمة لتاوير نظام حوافز  

ها المختلفة سرررررررررررواء المادية أو العمل لرايات زيادة الأداء والإنتاجية وأامية أن تكون الحوافز المقدمة بأنواع

 المعنوية أن تلبي احتياجات العاملين .

م ( أن غالبية الموظفين مرون أن الحوافز الممنوحة لهم غير كافية    2003 ما بينت دراسررررررررررررررة ) ابراايم    

وأن اناك أنواع أخرى من الحوافز يجش أن يحصرررررررررلوا عليها كما توصرررررررررلت الدراسرررررررررة إلى أن الحرمان من 

دي الى الترأثير على درجرة التعراون بين الزملاء وزيرادة حردة الصررررررررررررررراع والترأثير على درجرة الولاء  الحوافز م  

 فيها و التالي على مستوى أداء العاملين. الاستقراروعلى درجة 
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( بأن اناك مخا ر كثيرة في حالة نقص أو عدم ااتمام الشركات  2003 ما أوضحت دراسة ) مرعي    

العاملين وانخفاض معدلات الإنتاجية الى مستويات أقل من الأاداف المحددة   بالحوافز منها تدني مستوى 

بالاحترام   العليا  الإدارة  تمتع  العمل وعدم  دوران  نسبة  وارتفاع  أعمالهم  في  الرضا  بعدم  العاملين  وشعور 

يفي  والتقدمر من العاملين في الم سسة والقااء على روح التعاون والتي تنعكس على مستوى الأداء الوظ

الأداء ويمكن صياغة    ومن خلال ماسبق متبين أامية تحفيز العاملين ومكافآتهم في تحسين  بشكل سلبي

 للاتصالاتجوارء    اتحادالعاملين ومكافئتهم بشركة  التالي : ما واقع تحفيز    الرئيس  التساؤلمشكلة  البحث في  

 وتقنية المعلومات) ليبارا( بالرياض. 

 تساؤلات البحث :

 تساؤلات البحث في الأتي:تتمثل 

 ما واقع برامج تحفيز العاملين في شركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة؟  -

 ما المعوقات التي تحد من فاعلية برامج التحفيز بشركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة؟  -

 العاملين من وحه نظر أفراد عينة الدراسة؟ ما مدى إسهام برامج التحفيز في شركى ليبارا في تحسين أداء   -

 أهداف البحث :

 :  الاتيتتمثل أاداف البحث في 

 التعرف على واقع برامج تحفيز العاملين في شركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.  -

أفراد عينة   - نظر  ليبارا من وجهة  بشركة  التحفيز  برامج  فاعلية  التي تحد من  المعوقات  التعرف على 

 الدراسة. 

التعرف على مدى إسهام برامج التحفيز في شركى ليبارا في تحسين أداء العاملين من وحه نظر أفراد   -

 عينة الدراسة. 
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 : البحثأهمية 

تنبع أامية الدراسة من أامية الموضوع الكي تتناوله حيث تدور الدراسة حول تحفيز العاملين ومكافأتهم  

العاملين بما منعكس على استقرار اكه المنظمات وتحقيق أادافها ونمواا وتقدمها  بهدف رفع مستوى أداء  

في ظل المنافسة الشدمدة وفي ظل العولمة حيث أصب  تحسين مستوى الأداء مالش أساسي لكافة المنظمات  

لموضوع  ما تتمثل أامية الدراسة في تزويد المكتبة العر ية بما تتوصل إلية من نتائج وتوصيات حول اكا ا

 ما أنها تعد نواه لباحثين آخرين لتناول الموضوع من زوايا وجوانش مختلفة كما تساعد اكه الدراسة على  

تزويد مدراء وأصحاب المنظمات بتوصيات مستمدة من دراسة ميدانية عن تحفيز العاملين ومكافأتهم  لما  

العاملين والتعرف على سبل تعزيز ممار  أداء  أثر في تحسين  بما  لها من  بالشركات  الحوافز  سة تابيق 

 منعكس بشكل إيجابي على إنتاجية العاملين خاصة في ظل المنافسة الشدمدة. 

 مصطلحات البحث:

 مفهوم الحوافز :  

رغبات المادية والمعنوية للإفراد" الوسائل المادية والمعنوية المتاحة لإشباع الحاجات وال " وتعرف الحوافز بأنها  

 ( .301ص   م  2004 )القريوتى

وعرفت أياا بأنها عملية تنشيي واقع الإفراد ) الموظفين ( بار  ايجابية أو سلبية بهدف زيادة معدلات  

 (. 109م  ص  2001الإنتاج وتحسين الأداء ) الاخيس  
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 الفصل الثاني 
 الإطار النظري والدراسات السابقة 

 
لقد ظهر الااتمام بموضوع الحوافز منك ااتمام رجال علم النفس الصناعي بإجراء التجارب والدراسات التي  

أسفرت عن انه لا يمكن حث الفرد على العمل بكفاءة وفاعلية ما لم يكن اناك حافز على للي  فالخاي  

 تلقائيا بالإعمال على خير وجه  الجيدة والتنظيم السليم لنعمال ليس معناه أن نفترض أن الإفراد سيقومون 

ويرتبي نجاح أي منظمة بكفاءة العنصر البشري وقدرته على العمل ورغبته فيه باعتباره العنصر الم ثر  

والفعال في استخدام الموارد المادية المتاحة وتعتمد الإدارة في تعظيم النتائج وترشيد استخدام الموارد المادية  

لدرجة تزيد من صعو ة قدرة الإدارة على  والبشرية المتاحة وقد يصعش ت البشري  العنصر  استخدام  رشيد 

ترشيد استخدام اكا العنصر واو الأمر الكي جعل المشكلة الرئيسية التي تواجه الإدارة في أي منظمة اي  

التعرف على المتريرات المحددة لهكا العنصر والتي تنعكس على سلوك ا لاء الأفراد الكمن يمثلون قدرة  

 . مل في المنظمةالع

 المبحث الأول: الإطار النظري: 

بأنها العوامل والم ثرات والمرريات الخارجية التي تشجع الفرد على زيادة أداءه وتقدم نتيجة  الحوافز  تعرف  

الكشي    المتميز  وت دى لأدائه   )أبو  إنتاجيته مرة أخرى  ثم زيادة  إلى زيادة رضائه وولائه للم سسة ومن 

 م(.133ص  م  2006 

وتعرف الحوافز بأنها مجموعة العوامل والمزايا التي تهيئها الإدارة للعاملين لتحريي قدراتهم الإنسانية بما  

ا  بالشكل  ا بر وأفال وللي  لكي يحقق احتياجاتهم ورغباتهم  مزيد من كفائه أداءام لإعمالهم على نحو 

 (.  77ص  -م 1995وأادافهم و ما يحقق أاداف المنظمة أياا )اللوزى 
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  انت  ما إلا خاصة أدائه  وارتفاع  العمل  على الموظف تحفيز في مهم أثر وقد بين بر ر بأن للحوافز

 تحفيز ولعملية  ناحية أخرى  من وإنتاجه  بأدائه ومرتباة ناحية  من الموظف مع حاجات متفقة الحوافز

 :واي المنشأة إدارة قبل من مراعاتها أاداف يجش العاملين

 .الأفراد بين المنافسة  تشجيع  -1

 .الإنتاجية تحسين -2

 .الم سسة  أنشاة إبراز -3

 للعاملين  المعنوية  الروح رفع -4

 .الممتازين بالعاملين الاحتفاظ -5

 .المتميز الأداء مكافأة -6

 .والابتكارالجدمد الإبداع  تشجيع -7

 ( 102 ص 2009  لصور)  والارتقاء التقدم إلى المتوسي الأداء حفز -8

عبارة عن عملية تنشيي الموظفين بار  ايجابية أو سلبية بهدف زيادة معدلات    ويعرف الباحث الحوافز بأنها

العمل الجيد وتشمل كل الأساليش    الإنتاج وتحسين الأداء ويعرف بجميع الوسائل الممكنة لحث العاملين على

 . المستخدمة لحث العاملين على العمل المستمر

 أهمية الحوافز: 

ظهر الااتمام بموضوع الحوافز منك ااتمام رجال علم النفس الصناعي بإجراء التجارب والدراسات التي أسفرت  

عن انه لا يمكن حث الفرد على العمل بكفاءة وفاعلية ما لم اناك حافز على للي   فالخاي الجيدة والتنظيم  

بالإعمال على خير وجه فجعل الإفراد فجعل    السليم للإعمال ليس معناه إن نفترض إن الإفراد سيقومون تلقائيا 

 ( .   8  ص  1998الإفرراد يعملون بفاعلية وكفررراءة اري مشرركلة كبيرة تحل من خرررلال التحفيز) الجهنى   
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( انه ليست ثمة حافز دون الاعتراف بالتميز وليس ثمة تمييز دون 179ص   2003 ويرى ) جون فيشر

تاع المنظمة على نفسها فرصة عظيمة بعدم الدعاية المكأفاة إثناء منحها    تقديم حافز وفى الحالة الأولى

للعاملين وفى الحالة الثانية ليس من المناقي الاعتراف بالأداء الجيد دون مكافأته وقد منظر العاملون لهكا  

 الأمر على انه عملية ساخرة زايدة الثمن . 

ائد عدمدة للفرد والمنظمة على حد سواء وللي  إن نظام الحوافز يحقق فو   (125 ص م2006 روابيويرى )

 -على النحو التالي :

إشباع حاجات ورغبات العاملين بمختلف أنواعها ومنها الحاجة المادية للنقود والحاجة المعنوية للاحترام    -1

 الكات. واثبات  

 المنظمة. شعور العاملين بالعدالة والمساواة داخل  -2

 ميزة للعمل بالمنظمة .  جكب المهارات والكفاءات المت -3

 زيادة مستوى رضا العاملين نتيجة لإشباع حاجاتهم .  -4

 زيادة ولاء وانتماء العاملين للمنظمة .  -5

 زيادة إنتاج العاملين كما وكيفا .  -6

 تخفيل معدلات الفاقد في العمل   مثل تخفيل معدلات الباالة الفاقدة .  -7

 العاملين داخل المنظمة . تنمية روح التعاون بين  -8

 . تحسين صورة المنظمة إمام المجتمع  -9

و التالي فان الحوافز تلعش دورا مهما في حفز العاملين على العمل وزيادة إنتاجهم واناك عاملان أساسيين  

 ( 16ص   2000يجش وجودام في اى نظام حوافز حتى تحقق الحوافز الأاداف المرجوة منها واما ) مونس  

 يكون اناك توافق بين الحوافز ورغبة العمال . إن  -1

 ارتبا  الحوافز بالإنتاج ومستوى الأداء .  -2
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 وللحوافز تأثير كبير على أداء الإفراد  والمنظمة   

 - ويرى مونس أامية الحوافز بالنسبة للمنظمة فيما ملي :

 . رفع الكفاءة لمواجهة حالات زيادة الالش على خدمات أو منتجات المنظمة   -1

 تحسين جودة ونوعية المنتجات أو الخدمات .  -2

 تخفيل التكاليف عن  ريق زيادة الإنتاجية .  -3

 -إما بالنسبة للفرد فتظهر أامية الحوافز فيما ملي :

 الارتبا  الوثيق في لان العامل بين الأداء والحافز .  -1

 تناسش الحافز مع دوافع العاملين .  -2

 والأداء . تأثير الحافز على السلوك  -3

 : مراحل تصميم نظام الحوافز

   (284ص  م 2008ماار   :)تتمثل مراحل تصميم نظام الحوافز في أر ع مراحل واي

تسعى المنظمات إلى أاداف عامة واستراتيجيات محددة  وعلى من يقوم بوضع نظام تحديد هدف النظام:   

ا  ويحاول بعد للي ترجمته في شكل   ادف لنظام الحوافز يمكن ان يكون ادف  للحوافز أن مدرس اكا جيد 

التشجيع على   التكاليف  أو  أو يكون تخفيل  أو رفع المبيعات والإمرادات   نظام الحوافز تعظيم الأر اح  

اكا الهدف   الأفكار الجدمدة  أو تشجيع الكميات المنتجة  أو تحسين الجودة  أو غيراا من الأاداف ولتحقيق 

داف جزئية بحسش وحدات التنظيم )الانشاة   الادارات  الفروع   الاقسام (  العام فأنه يجش تقسيمة الى اا

ولكلي فأن نظام الحوافز الشامل يمكن ان متامن عدة انظمة فرعية بداخله   فهكا نظام جزئي لرجل بيع  

 وللي نظام جزئي لرجل الادارة العليا. 

مالوب  بجانش تحدمد  ريقة قياس الأداء  وتسعى اكه الخاوة إلى تحدمد وتوصيف الأداء ال:  دراسة الأداء

إن تحدمد وتوصيف الأداء المالوب يستدعي  وجود وظائف لات تصميم سليم  محدد فيه الواجبات   الفعلي
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ومهام كل وظيفة بشكل واض  ومفهوم وككلي وجود عدد سليم للعاملين لا ا ثر ولا اقل من للي بجانش وجود  

مما يسهل الاداء. كما يستدعى اياا وجود سيارة كاملة للفرد    ظروف عمل ملائمة من تجهيزات وغيراا

  فلا يمكن محاسبة الفرد على عمل ليس له أي سلاة علية.اضافة الى وجود  ر  سليمة للعمل   على العمل 

 ( 45م ص 2008)القحااني من لوائ  وخاوات كاملة واساليش لنداء والاتصال.

بلي الإجمالي المتاح لمدمر نظام الحوافز لكي متفق على اكا النظام   يقصد بها للي الم:  تحديد ميزانية الحوافز

واو يمثل الرالبية العظمى لميزانية    ويجش أن يراى المبلي الموجود في ميزانية الحوافز قيمة الحوافز والجوائز

المكافآت  والعلاوات  والرحلات  والهدايا  وغيراا ا جزئية مثل  بنود  التكاليف  وككلي  الحوافز. واي تتامن 

وتدريش   الإدارية واجتماعاته   بسجلاته   والاحتفاظ  وتعدمله  النظام  تصميم  تكاليف  مثل  ا  بنود  تراي  واي 

النظام على  والملصقات  وت  .المدمرين  التعريفية   والكتيبات  النشرات  مثل  ا  بنود  تراي  واي  الترويج  كاليف 

 الدعائية  والمراسلات  وخاابات الشكر  والحفلات  

متم ترجمة النظام في شكل خاوات متسلسلة واي تعني بتسجيل الأداء وحسابات    حيث:  وضع إجراءات النظام

وأنو  فيه  المشاركين  وأدوار  أام نمالجه واجتماعاته  الحوافز ويمكن شرح  تقديم  والجوائز وتوقيت  الحوافز  اع 

تسجيل  و وانا متم تحدمد دور كل  رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسيه    تحدمد الأدوار  الإجراءات من خلال

الأداء المتميز الكي يستحق الحافز   واستخدام نمالج محددة لهكا الررض   ورفع تقارير إلى جهة محددة  

عقد الاجتماعات يمكن  و أو الموافقة على الاقتراحات الخاصة بتقديم حوافز إلى أفراد معينين  لإعتماد أو إقرار

الحوافز وغيره من   مدمر  بين  أو  الحوافز   لقسم  أو  للحوافز   اجتماعات خاصة  إلى عقد  يحتاج الأمر  ان 

ال اي شهرية أم ر ع  و   توقيت تقديم الحوافزو المدمرين ويحتاج الأمر إلى تحدمد المجتمعين ودورية الانعقاد  

سنوية أم نصف سنوية أم سنوية أم أنها تعاي بعد الأداء المتميز مباشرة  وال تقدم في مناسبات معينة مثل  

ثوع الحوافز اناك لائحة تحدد أنواع الحوافز لكل أنواع الأداء كما يجش أن يكون  و الأعياد و دخول المدارس
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من متلقااا و القاعدة العامة تشير إلى ضرورة تنوع الحوافز  اناك مرونة في تفصيل الحافز على احتياج  

 وتشمل سجلات قياس وتسجيل الأداء الفعلي ونمالجه اقتراح صرف وتقديم  حوافز معينة . واي النمالج و 

 انواع الحوافز: 

في  عادة ما تستخدم المنظمة أ ثر من نوع من الحوافز ويختلف للي بالنسبة للفرد الواحد حسش تدرجه الوظي

ومدة عمله ومكانته ومستواه الإداري   وت ثر أياا إمكانات المنظمة وفلسفتها في نوع الحافز الممنوح وتبقى  

المس ولية على الإدارة المنظمة لاختيار تصنيفات الحوافز المناسبة  ويمكن تقسيم الحوافز إلى أر عة أنواع   

 ( 96م ص 2010على النحو التالي :)الجساسي  

 منظر اكا التقسيم إلى الحوافز من حيث الاريقة التي تدفع بها :  ب طبيعة الحافز:الحوافز حس -أ

واي التي تتمثل في كل ما مدفع للعاملين من شكل نقدي أو عيني من أجل العمل على    الحوافز المادية : .1

العلاوات والمشاركة في الأر اح   تعتبر  أو غير مباشر بحيث  الإنتاجية في شكل مباشر  زيادة معدلات 

دول والقائمين الوظيفي والاجتماعي كلها حوافز مادية ويمثل الأجر أام حافز مادي تزداد أاميته في ال

 النامية. 

اي الحوافز التي تشبع الحاجات الفردية والاجتماعية الكاتية والتي ترتبي بالحالة النفسية    الحوافز المعنوية : .2

بالعمل   ولقد أبرزت الكثير من  المحيي  العاملين وتحسين الجو  السلوكية لنفراد بهدف دفع معنويات 

ية في مجال العمل  بل ونجاحها في بعل الأحيان على  الدراسات والأبحاث الميدانية قيمة الحوافز المعنو 

 الحوافز المادية . 

 اكا التقسيم منظر إلى الحوافز من جهة جالبيتها : :حسب أثر الحوافز-ب

واي الحوافز التي تستخدم لتشجيع العاملين على القيام بأعمال معينة أو اي الوسائل   حوافز إيجابية : .1

يادة إنتاجيتهم وكفاءاتهم عن  ريق تقديم المزايا والخدمات التي تشبع  التي تعمل على إغراء العاملين لز 

 رغباتهم . 
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واي الحوافز التي تستخدم لمنع العاملين من القيام بأعمال معينة لامان الإنتاج وأداء    حوافز سلبية : .2

هم العمل في شكل  بيعي   وتعتمد على أسلوب العقو ات التي تابق على العاملين الكمن م دون عمل

بمستوى اقل مما او مقرر ومتوقع منهم غير أنه ملاحظ أن الحوافز الإيجابية عادة ما تكون أ ثر  

فعالية  من الحوافز السلبية وللي أن  بيعة الإنسان تميل الى التشجيع سواء ماديا أو معنويا  وتكره  

رفات العاملين في الاتجاه  الاري والإ راه بكافة أنواعه لكلي تستخدم الحوافز الايجابية حاليا فدفع تص

المرغوب نحو تحقيق الهدف ولكن بالرغم من فعالية الحوافز الإيجابية فإنها لا تكفي بمفرداا لتحقق  

أاداف الم سسة و لابد من استخدام الحوافز السلبية أياا حيث ثبت أن زيادة فعالية الحوافز الإيجابية  

   يقلل من الحاجة إلى استخدام الحوافز السلبية .

 منظر اكا التقسيم للحوافز من حيث من تابق عليهم :  :حسب المستفيد من الحافز -ج

فريدريي تاملور" والكي كان يسعى إلى التوفيق    إليمرجع الفال في نشأة الحوافز الفردية    حوافز فردية : .1

بين متناقاين أساسيين اما زيادة أر اح أصحاب المشروعات وفي نفس الوقت زيادة أجور العاملين  

و رفع كفاءتهم عن  ريق استخدام محفزات فردية , فالحوافز الفردية يجش أن تستخدم في حالة إمكان  

إن الحافز الفردي يعتبر كأداة تعاي  كما  له العامل وكمية إنتاجه  وجود علاقة بين مقدار الجهد الكي مبك

فاعلية كبيرة ودائمة لفترة  ويلة في زيادة إنتاجية العامل باريقة مباشرة   كما للحوافز الفردية أثار  

سلبية تتا  في إثارتها للمنافسة بين العاملين من أجل تحقيق زيادة كل واحد منهم في أقصر مدة 

تشمل  و يصاحبها من زيادة في تكاليف الإنتاج زيادة عن توتر العلاقة بين مختلف العاملين  ممكنة وما  

اي تعتبر  و  انسش انظمة الحوافز التى تقدم لهم الحوافز بالقاعة   الحوافز الفردية حوافز العمال ومن

ا  وفي اكه الاريقة متحدد الحافز الكي يح صل عليه  من أام  ر  الدفع لكل من الأجور والحوافز مع 

وفي اكه الاريقة على العامل أن يقوم      بجانش حوافز الوقت  بحسش كمية الإنتاج أو القاع المنتجة

أو يكافأ على    ماي أو معياري نبالإنتاج في وقت محدد   الوافر في اكا الوقت   ويكافأ على مقدار 
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تختلف عن حوافز    اضافة الى حوافز التخصصين والإداريين واى  .استرلال نفس الوقت في إنتاج أ ثر

 . العمال وللي في ان النوع الاول يعتمد على اداء يصعش قياسة كميا   بينما يسهل اكا القياس في النوع 

تنمي في    حوافز جماعية : .2 الحوافز  التنمية   فهكه  أاداف  لتحقيق  الإدارة  مد  واي وسيلة اامة في 

لتع الجهد  الجميع  فيه  مبكل  متكامل  كفريق  العمل  ما  العاملين روح  الجميع  و عادة  الفائدة على  ود 

يستخدم اكا النوع من الحوافز في الم سسات لات الدرجة العالية  والتي لا يكون للعاملين فيها علاقة  

مباشرة بكمية الإنتاج و تتميز بكونها  تشجع العاملين على توعية البعل و مساعدة العمال الجدد  

الفرد المس ولية الكاملة في الخسائر التي يصعش تحدمد    على الاندماج في المجموعة   كما  لا متحمل

المس ولية الفردية فيها   واى لا تخرج عن كونها حوافز مادية أو معنوية ايجابية أو سلبية ومن أمثلتها  

 نظم المشاركة في توزيع الأر اح . 

 ماملي ويظهر اكا التقسيم الحوافز من حيث  حسب موقع الحافز:د.

واي التي يشعر بها الإنسان شعورا مباشرة و تتمثل في الوسائل و الأساليش التي    الحوافز المباشرة : .1

تشجع العاملين على سرعة الإنجاز ودقة الأداء في العمل ويمكن النظر إليها من ثلاثة زوايا اي حوافز  

مثلا العلاج  حوافز عينية : وتتمثل في المزايا العينية  و مالية : تتمثل في مكافأة الإنتاج والمن  وغيراا  

حوافز معنوية : تتمثل في الأوسمة   و المجاني وككلي الخدمات الاجتماعية والثقافية والرياضية وغيراا  

 والمدح كما تأخك الحوافز المباشرة صفة السلبية للتأثير على العمال وتحسين مستوى أدائهم . 

بها الم سسة  لصال  العاملين  تام اكه الحوافز مجموعة الخدمات التي تقوم    الحوافز الغير مباشرة : .2

لتحفيزام على الإتقان في العمل وتوفر لهم الا مئنان والاستقرار والراحة النفسية واكه الخدمات تمس  

العاملين بصفة غير مباشرة مثلا ظروف عمل ملائمة : ويتجلى للي في الشعور بالأمان وسيادة علاقات  

الحوافز غير المباشرة التي ت دي إلى دقة العمل واستخدام     التكوين : يعتبر منو الود والمحبة بين العمال  
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الوسائل العلمية في إنجازه بمهارة ويمثل التكوين المهني والتقني في ميدان الصناعة أامية بالرة من 

 خلال رفع مستوى الكفاية الإنتاجية لجميع العاملين . 

 نظريات الحوافز . 

عمل الكثيرين من الباحثين منذ بدء العمل المنتظم شغل موضوع حفز الأفراد وأثره على أداء ال

في الحياة الاقتصادية، حيث كانت أهم الجهود في هذا المجال خلال العقود الماضية مبنية  

على نظريات علم النفس في الغرائز والدوافع ، وخلال تلك الفترة تطورت مجالات البحث  

اد ففي منتصف القرن التاسع عشر  وتعددت النظريات التي تحاول تفسير أسباب حفز الأفر

بدأت الأفكار بترغيب الإنسان في العمل وحثه على الارتفاع بمستوى أدائه ، وفي بداية القرن  

نظريات   في صورة  أو وضوحا  تحديدا  أكثر  بصورة  الأفكار  تتبلور شكل  بدأت  العشرين 

فنية وأفكارا ترتكز للحوافز، ومما لاشك فيه أن هذه النظريات قد أرست مبادئ هامة وأساليب  

مجال  في  وضعت  حينما  نجحت  قد  ونتائج  علمية،  وفروض  راسخة  فكرية  تأملات  على 

أهم هذه   الدراسة سنستعرض  فإننا في هذه  وفائدتها  النظريات  التجربة ونظرا لأهمية هذه 

 (48م، ص2009)المرهضي ،  النظريات على النحو التالي

  ظمي  الإ امة العلمي  .  -أ

النظرية أساسا من التطور الطبيعي لمبادئ الإدارة العامة التي نادى بها "فريدريك  نبعت هذه  

تايلور" الذي يعتبر مؤسس هذه النظرية وترتكز هذه النظرية أساسا في مجال الحوافز على  

أن النقود هي خير دافع للعمل في المنظمات وأن العامل بطبيعته يسعى دائما لزيادة أجره 

تجاه فإنه يجب ربط الأجر بإنتاجية العمل بمعنى أنه كلما زاد الإنسان في  وتطبيقا لهذا الا

تعتبر نظرية "تايلور" بداية لتطور مفاهيم وأسس الإدارة وكانت مساهماتها  .إنتاجيته زاد أجره

في   الإنتاجية  للحركة  الدفع  من  المزيد  نحو  وانطلاقة  السائدة  المفاهيم  بعض  على  ثورة 

بنى "فريدريك تايلور" نظريته في الإدارة العلمية للأفراد على فرضين    وقد   المنظمات المختلفة

 :أساسين هما 

 .أن تطبيق الأساليب العلمية في العمل يؤدي إلى الكفاية في الإنتاج -1

 .أن تطبيق الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاج -2
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ال أن  تعتقد  متشائمة  نظرية  الكلاسيكية  النظرية  أن  البعض  لا  يعتقد  بطبعهم  كسالى  عاملين 

يرغبون في العمل ويتميزون بالأنانية والسلبية وطموحاتهم ضئيلة ويفضلون الانقياد والحوافز 

التي تقدمها هذه النظرية لا تخرج عن كونها حوافز مادية باعتبار أن العامل مخلوق اقتصادي  

 ( .  389، ص 1988تنحصر حاجته في الأشياء المادية والآمان) فهمي  

وعليه فإن الانتقادات الأساسية التي توجه لهذه النظرية تجاهلها لآدمية الإنسان ومعاملته   

كالآلة من خلال تركيزها على الحافز المادي حيث ترى أن بزيادته تزيد الإنتاجية متجاهلة  

 .العوامل المعنوية والنفسية والاجتماعية

 : ظمي  العلاقات الإ سا ي  - 

النظرية كرد فعل للنظرية الكلاسيكية حيث وجهت هذه النظرية اهتمامها للعنصر جاءت هذه  

وترى هذه النظرية   البشري وعلاقات الأفراد مع رؤسائهم وجماعة العمل في داخل المنظمة

أن العامل له حاجات ودوافع لا تنحصر فقط في الحاجات الجسمية وحاجات الأمان ولكن  

واجتماعية   نفسية  حاجات  واحترام  هناك  الذات  وتأكيد  النفس  احترام  أهمها  العاملين  عند 

الآخرين لذا فإن الحوافز التي تقدمها الإدارة يجب أن لا تقتصر على الحوافز المادية فحسب  

ساهم في هذه النظرية عدد من علماء الإدارة بقيادة "التون  .بل تتعدى إلى الحوافز المعنوية

القواعد والأساليب التي أعدت لمساعدة المديرين في  مايو" وتميزت هذه النظرية بعدد من  

 :دفع العاملين وتحفيزهم وتركز مجموعة الأساليب هذه على ثلاثة أنشطة إدارية رئيسية هي 

   .تشجيع العاملين على المشاركة في القرارات الإدارية -1 

ومن   إعادة تصميم الوظائف بطريقة توفر قدرا أكبر من التحدي لقدرات العاملين  -2

 . المشاركة في نشاطات المنظمة

 (50م،ص2008)الوادعي ، .والمرؤوسين تحسين تدفق الاتصال بين الرئيس  -3

 : ظميات ال اتات الإ سا ي  -ج

يعتبر مؤسس هذه النظرية هو "إبراهام ماسلو" وهي من أكثر النظريات شيوعا وقدرة على  

حاجاته المختلفة وتركز هذه النظرية على ضرورة تفسير السلوك الإنساني في سعيه لإشباع 
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التعامل مع الحاجات والدوافع المختلفة الكامنة في ذات الفرد حيث أن التعرف الدقيق على  

نظم   هذه الاحتياجات والدوافع هو الذي يمكن الإدارة وأصحاب القرار من وضع وتطبيق

 (  74هـ، ص1417في المنظمات وتقوم هذه النظرية على مبدأين أساسين ) النمر  الحوافز

 " تصاعديا على شكل سلم بحسب أولوياتها للفرد ووفقا لهرم "ماسلوأن حاجات الفرد مرتبة   -1

 الحاجة إلى تحقيق الذات  ▪

 الحاجة إلى التقدير  ▪

 الحاجات الاجتماعية  ▪

 حاجات الأمن والسلامة ▪

 الحاجات الفسيولوجية  ▪

ينتهي دورها في    -2 وبالتالي  الفرد  تؤثر على سلوك  التي  المشبعة هي  الحاجات غير  إن 

 .التحفيزعملية 

الفسيولوجية الأساسية    "ماسلو" الحاجات الإنسانية على شكل هرم تمثل قاعدته الحاجات  رتب

وتندرج تلك الحاجات ارتفاعا حتى تصل إلى قمة الهرم حيث حاجات تحقيق الذات، فالحاجات  

ه  الفسيولوجية هي عبارة عن الحاجات الأساسية لبقاء حياة الإنسان إذ تتوقف نشاطاته وحيويت

نقطة البداية في الوصول إلى إشباع الحاجات الأخرى، والحاجات الفسيولوجية    عليها كما تعتبر

معين   قدر  إلى  الحاجات  هذه  تحقيق  يخدم  الذي  العمل  فإن  والنوم(  والشراب  )الطعام  مثل 

سيكون موضوع قبول أو رضا بالنسبة للعاملين، أما الحاجة إلى الأمن تأتي في الدرجة الثانية  

تحقيق الإشباع من الحاجات الفسيولوجية وإن وصول الإنسان إلى هذه الحاجة هو مطلب    بعد

يسعى إليه كل فرد فالإنسان يريد تحقيق نوع من الأمن، سواء من ناحية تأمين الدخل المستمر 

الذي يحصل عليه لتأمين حياة معيشية ملائمة له ولأسرته أو في حمايته من الأخطار التي  

له نتيجة للعمل الذي يزاوله فإن عدم تحقيق هذه الحاجة سيخلق نوعا من    يمكن أن تحدث

الاضطراب النفسي للعامل مما ينعكس سلبا على العمل الذي يقوم به، أما الحاجات الاجتماعية  

فهي تظهر من طبيعة التكوين البشري فالإنسان مخلوق اجتماعي في أن يكون محبوبا ويحظى  

عن طريق انتمائه للآخرين وتحقيق نوع من التعايش القائم على    بالتقدير من الآخرين وذلك 

 .المحبة والألفة

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/213589/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/213589/posts
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ولقد أوضحت كثير من الدراسات أن جو العمل الذي لا يشبع هذه الحاجات الاجتماعية يؤدي  

إلى اختلال التوازن النفسي لدى العامل وبالتالي يؤدي إلى مشكلات من شأنها أن تؤدي إلى  

اب ونقص الإنتاجية وترك العمل، أما حاجات التقدير فالإنسان بعد تحقيقه  ارتفاع معدلات الغي

لحاجاته الاجتماعية يبحث عن الحاجة إلى التقدير والتي تعطيه الشعور بالثقة والجدارة وأنه 

جزء مفيد في المجتمع الذي يعيش فيه بالإضافة إلى الحصول على التقدير والاحترام من  

وهيبته، ويساعد على تحقيق الطموحات العليا للفرد في أن يكون    الآخرين وإحساسه بمكانته 

الإنسان ما يريد أن يصل إليه وهي المرحلة التي يصل فيها الإنسان إلى درجة مميزة عن  

غيره ويصبح له كيان مستقل علما بأن الحاجة إلى الاستقلال من أهم مكونات الحاجة إلى  

بتعويض السلطات والصلاحيات وإقامة الفرصة   تحقيق الذات، وعلى الإدارة أن تحقق ذلك 

لا شك أن نظرية الحاجات تعد مرتكز أساسي في  .في المشاركة في وضع وتحديد الأهداف 

فهم دافعية الإنسان في العمل وسعيه لإشباع حاجاته المختلفة ولقد وضع " ماسلو " في نظريته  

بطابع العمومية والشمول حيث افترض  أن درجات الحاجات الإنسانية وأولوية إشباعها تتسم  

وجودها لدى أي فرد كما أن عدم إشباع الحاجة يلعب دورا في تحديد مدى أهميتها وسيطرتها  

 .وإلحاحها على الفرد

 : ظمي  العاملي  - 

الفضل في تأسيس هذه النظرية يرجع إلى" فريدريك هيرزبيرج" وزملاءه حيث توصلا إلى  

لفتين من الاحتياجات الإنسانية وأنهما يؤثران على سلوك الفرد أن لكل إنسان مجموعتين مخت

بطرق متباينة وقد وجدوا أن استياء الفرد ينتج عن عدم توفر بيئة صالحة ومناسبة للعمل كما 

توصلا إلى أن رضا الفرد عن عمل ما إنما يعود إلى العمل ويرى " فريدريك " أن الإنسان  

جميع وسائل الإشباع المختلفة من عوامل صحية وبيئية    لن يشعر بالرضا إلا إذا تحققت له

وش الاستياء  يمنع  الإشباع  وهذا  ومحــومادية،  بالتعاسة،  العامل  التي  ـــعور  الرضا  ددات 

يتها ) العوامل الحافزة ( هي الإنجاز والاعتراف والتقدير وطبيعة العمل  ــاصطلح على تسم

لحافزة تعمل على تحريك جهود الأفراد وزيادة  والترقية وزيادة المسؤوليات وهذه العوامل ا

نشاطهم وتحقيق أداء جيد ينعكس إيجابيا على تحقيق أهداف المنظمة، أما محددات عدم الرضا 

اصطلح على تسميتها بالعوامل الوقائية وهي سياسة الإدارة والإشراف والعلاقات الشخصية 
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وى الاجتماعي وتعمل هذه العوامل  والراتب أو الأجر وظروف العمل والأمن الوظيفي والمست

الوقائية على مساعدة الفرد على الانتماء لعمله وأن هذه العوامل تساعد على النمو النفسي  

 . ( 102هـ ، ص1415الذي يساهم بدوره في تحقيق الرضا الوظيفي) الطجم ، السواط 

وجودها يزيد من رضا  ويتضح لنا من هاتين المجموعتين من العوامل أن المجموعة الأولى 

الفرد لكن انعدامها لا يؤثر سلبيا على رضا الفرد وسميت هذه بالعوامل الدافعة، أما المجموعة 

الثانية من العوامل التي يمنع وجودها حالة عدم الرضا ولكنها لا تزيد من رضا الفرد وإذا 

فعة )الأولى( مرتبطة  وجدت هذه العوامل سميت بالعوامل الوقائية أي أن مجموعة العوامل الدا

بطبيعة العمل نفسه أما مجموعة العوامل الوقائية )الثانية( مرتبطة ببيئة العمل، فطبيعة هذه  

 . العلاقة بين المجموعتين من العوامل تمثل جوهر هذه النظرية ولذلك سميت بنظرية العاملين 

 :وهناك بعض الانتقادات التي وجهت لهذه النظرية مثل

فرقة مصطنعة بين مجموعتين من العوامل المؤثرة على الأداء  الإنساني  أنها أدت إلى ت- 

 .للأفراد وحوافزهم

أن الرضا الوظيفي يمكن أن يكون عكس عدم الرضا لأن إشباع الحاجات الفردية سواء - 

إلى عدم   يؤدي  إشباعها  إلا أن عدم  الرضا  إلى  الوقائية يؤدي  العوامل  أو  الدافعة  العوامل 

 .الرضا

 :ظمي  القوق   - د 

وتركز نظريته على عامل التوقع كأساس في حاجات ودوافع    مؤسسها هو" فيكتور فروم"

الإنسان بالإضافة إلى العوامل الداخلية والخارجية كمحرك للسلوك الإنساني لذا فإن عنصر  

إلى   الإنسان  قويا في دفع  يعتبر عاملا  النظرية  تقوم عليه هذه  الذي  والتوقع  اتخاذ  الترقب 

سلوك معين أو الامتناع عنه فإذا توقع الإنسان أنه سيحصل على إشباع معين خلال فترة 

مستقبلية فإنه سيظل يعمل حتى يحقق هذه الرغبة أما إذا لم يتوقع الإشباع المطلوب من هذا  

السلوك لظروف معينة فإن ذلك قد يؤدي به إلى إلغاء هذا السلوك والتوقف عنه ) النجار ،  

  . ( 49م ، ص1992 وراغب
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وتقوم نظرية التوقع على افتراض مفاده أن سلوك الفرد يعتبر مؤشرا على الدرجة التي يتوقع  

فيها أن هذا السلوك سيوصله إلى الأهداف والنتائج في المستقبل فهي عملية توقعية بأن السلوك  

ن داخل الفرد أو  الحالي سيؤدي به إلى نتيجة معينة في المستقبل فالدافع هناك ليس نابعا م

 .من بيئة العمل المحيطة به بل إنه يكمن في النتائج المتوقعة في المستقبل

محاولات   لعدة  "فروم"  افتراضات  انتقادات حيث خضعت  النظرية عدة  هذه  ولقد واجهت 

لفحصها وإمكانية التأكد من ثبوت صحتها وقد أوضحت تلك الدراسات أن النظرية لا زالت  

المشكلات تتمثل في صعوبة قياس التوقع والمنفعة العائدة من السلوك كما أن  تواجه بعض  

بها   والتحكم  دراستها  الصعب  من  يجعل  النظرية  عليها  تشمل  التي  المتغيرات  وتعقد  تعدد 

ومعرفة مدى العلاقة بين هذه المتغيرات وتداخلها مع بعضها البعض مما يضع الصعوبات  

 .طريقة واضحة ومحددةحول تفسير الدوافع الإنسانية ب

 :ال ظمي  اليابا ي  -و

الإدارة الجيدة هي التي    (z)قام "وليم أوشي" بتطوير منظور آخر للتحفيز، وتفترض النظرية

 .تحتوي وتحتضن العاملين في كل المستويات وتتعامل معهم، كما لو كانوا أسرة واحدة

وتدعو هذه النظرية إلى إشباع حاجات المستوى الأدنى في هرم "ماسلو" من خلال الاهتمام   -1

برفاهية العامل، كما أنها لا تؤدي إلى إشباع حاجات المستوى الأوسط من خلال الاعتماد على  

وبالإضافة إلى إشباع حاجات المستوى الأعلى من خلال  القرار هذامشاركة الجماعة في اتخاذ 

أن    (z)الدعوة للعاملين لتحمل المسؤولية الفردية، ويعتقد المديرون الذين يتبنون النظريةتوجيه 

مهام   أداء  أثناء  يراعون ضمائرهم  بالانتماء  والشعور  بالذات  بالشعور  يتحلون  الذين  العاملين 

أكبر بحماس  المنظمة  أهداف  تحقيق  سيحاولون  أنهم  كما  ،  )  .وظائفهم،  م،  2008الوادعي 

 (59ص

 

 

 : ظمي  الإ تاو -و
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يرجع الفضل في تأسيس هذه النظرية إلى "ديفيد ماكيليلاند" حيث تشير المفاهيم الأساسية  

الداخلية   الإنسان  فطاقة  الاستقرار،  نسبية  بطبعها  الإنسانية  الحاجات  أن  إلى  النظرية  لهذه 

ذا العامل أو الكامنة تبقى ساكنة حتى يأتي مثير أو عامل ما يحركها أو يثيرها ويعبر عن ه

إذ أن تحقيق هذا الهدف من قبل الفرد   المثير عادة بالحافز الذي يعتبر ترجمة لهدف معين،

 .يؤدي إلى إشباع الحاجة التي أثارتها لديه وشكلت بالتالي دافعيته 

 :وترى هذه النظرية أن الفرد لديه أربع حاجات رئيسية وهي 

الحاجة نجدهم يبحثون عن فرص كسب المركز والسلطة : والذين لديهم هذه  ال ات  إلى ال وة

 .وهم يندفعون وراء المهام التي توفر لهم فرص كسب القوة

: والذين لديهم هذه الحاجة نجدهم يبحثون عن فرص حل مشكلات التحدي  ال ات  إلى الإ تاو

 .والتفوق

الا قماو إلى  يجدون في  ال ات   نجدهم  الحاجة  لديهم هذه  والذين  لتكوين  :  المنظمة فرصة 

علاقات صداقة جديدة وهؤلاء ليندفعون وراء المهام التي تتطلب التفاعل المتكرر مع زملاء 

 .العمل

: والأفراد الذين لديهم هذه الحاجة يعطون قيمة وأهمية كبيرة للحرية  ال ات  إلى الاسق لا 

ي هم يفضلون أن يعملوا والاستقلالية في العمل والسيطرة والتحكم بمصيرهم الشخصي وبالتال

 (  38هـ ، ص1416، الزهراني) .في وظائف تحقق لهم ذلك 

 .  : x ،y ظمي   -ح

بعض  ينظر  حيث  العاملين  للأفراد  المديرين  نظرة  من  جوهرها  في  النظرية  هذه  تنطلق 

المديرين إلى العامل على أنه كسول متراخي يكره المسؤولية بطبعه وغير مبادر، بينما ينظر 

البعض الآخر من المديرين إلى العامل على أساس انه كفؤ وقادر على العمل وراغبا فيه ولا  

 .يكره المسؤولية بل يتحمس للقيادة

تنظر   (x)ويرى " دوجلاس ماكريجور" مؤسس هذه النظرية أن الفئة الأولى من المديرين

ر والمرتبات والحوافز إلى العامل نظرة متشائمة سوداوية وغير إنسانية حيث يرون في الأجو

أنها لا تخرج من كونها ) الجزرة التي يسعى العامل للحصول عليها في مقابل أداءه( وبالتالي  

فإن التواني في العمل يحول هذه الوسائل إلى )العصا( التي يمكن للإدارة استخدامها للضغط 
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ا أن تتخذ وسائل العنف على العاملين، وعليه لكي تتمكن الإدارة من القيام بأعمالها يجب عليه

 والتهديد المستمر والإشراف والرقابة المحكمة، وهذه هي فلسفة الضغط أو ما يسمى بنظرية

(x) . 

الذين يمثلون الفئة الثانية فتنظر إلى العامل نظرة متفائلة وإنسانية حيث     (y)أما المديرين

ا المباشرة وإعطاءه  الرقابة  العامل من  الفرد  تحرير  أنشطته  يرون ضرورة  لتوجيه  لحرية 

للمرؤوسين   السلطات  وتفويض  اللامركزية  بمبدأ  الأخذ  تتطلب  فيما  المسؤولية  وتحمل 

ومن الانتقادات التي وجهت  .(y)ومشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات وهذا هو جوهر فلسفة

( حيث أنه ليس بالضرورة أن x،y) لهذه النظرية أنها تجاهلت وجود منطقة وسطى مابين

كما تجاهلت هذه النظرية أسلوب القيادة الفعالة، إذ   (y)أو لـ  (x)مي جميع الأفراد إما لـينت

) .أن القائد الفعال يستطيع أن يغير أسلوبه القيادي بما يتوافق مع طبيعة المشكلة التي يواجهها

 (  49م ص 1992النجار، راغب ،

 :الق فيو   ملي  مقطلبات

 :يلأ ما إلى  ق قاج العاملي   بق فيو الإ امة ق وم  قى 

 من وهي الفرد بأداء المؤثرة العوامل كل بتوفر تتعلق ناضجة إدارية ممارسات  :أولا  

 .أراد إذا الأفضل الأداء ويحقق بعمله يتحكم  أن للفرد يمكن وبحيث  مسؤوليتها،

  فهم  يحركهم، وماذا  يعملون  لماذا  تحديد  أي لديها، للعاملين العمل ودوافع حاجات  تحديد  :ثا يا  

 .العاملين ونوع نشاطها بنوع يرتبط وهذا ..التقدم أم فقط، المال أجل من يعملون

 .توفيرها وتستطيع استخدامها تقرر التي الحوافز قائمة تحديد  :ثالثا  

 إليها للانتماء لديها العاملين يدفع لما نظريتها أي العمل، لدوافع "نظريتها " تحديد :مابعا  

 من استفادت  كلما وعلمية، ووعيا  نضجا أكثر  كانت وكلما ،إليهم المسندة  الأعمال  ولأداء

 .لديها العاملين تحفيز في  منها والاستفادة  حاليا   العلمية المتوفرة النظريات

 الحوافز نظام تصميم وفي والمزايا الأجور أنظمة تصميم في ذلك  واعتماد وضع :وامسا  

 .العاملين  مجموع تحفيز في المدراء يعتمدها واعية ترتيبات إلى تحتاج فهي ،وإدارته
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 للخبراء عنه  يختلف  المدراء فتحفيز :العاملين من المختلفة  للفئات ذلك  بكل القيام :سا سا  

الاعتياديين؛  الأنظمة. من عدد إلى الكبيرة الأعمال من الكثير تحتاج ولهذا وللموظفين 

 ( 56م،ص2003 إبراهيم،)

 :ال واةو   تاح  اموط

 أخذها من لابد التي الأساسية الشروط من العديد هناك بأن    (62،ص  2004 ،  )زويلف بين  

  الإنتاجية العملية إنجاح في الحوافز من  الاستفادة لضمان الاعتبار في

 .معا   والإدارة العاملين بأهداف  الحوافز ترتبط أن -1

 .رغباته لتحقيق الإنسان يدفع الذي والهدف  الحافز بين وثيقة صلة إيجاد -2

 .منها المادية الحوافز وخاصة الحوافز، به يستخدم الذي  الملائم الوقت اختيار -3

 تلقي انتظام بتوقع الافراد، لدى الطمأنينة شعور وإيجاد الحوافز استمرارية ضمان -4

 .الحوافز

 .والكفاءة والمساواة بالعدالة الحوافز تنظم التي السياسة تتصف  أن  يجب -5

 .الحافز على والحصول الجيد الأداء بين العضوية العلاقة العامل ذهن في تنمى  أن -6

 .الفرد أداء مع متناسبا الحافز يكون  أن -7

 .الحوافز وتمنح تنظم بموجبها التي للسياسة الأفراد ومعرفة إدراك  -8

 الصعوبات القأ قواته  ظام ال واةو  . 

هنالك بعض المشاكل أو الصعوبات التي  بأن    (362،364م، ص  1982لوهاب ،  )عبدا  بين  

   -ما يلي : حقيق الهدف المنشود من الحوافز منهات  أماميمكن إن تشكل عقبات أو عوائق 

 الحوافز.عدم وضوح الهدف من عملية  -1

 المؤسسات. تطبيق أساليب واحدة ونمطية في معظم  -2

 المتعلقة بدوافع العاملين واتجاهاتهم . غياب الدراسات  -3

 ضوئها. عدم التحديد الدقيق لمعدلات الأداء التي تمنح الحوافز على  -4

 عدم الدقة في تقييم أداء الإفراد .  -5

 غموض بعض المواد القانونية التي تتعلق بالحوافز . -6

 سوء استخدام الحوافز من قبل بعض المديرين . – 7
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 تكاليف الحوافز .ارتفاع  -8

 عدم وجود مقياس دقيق لتكلفة وعائد الحوافز .  -9

 قصور المراقبة على الحوافز من حيث فاعليتها .  -10

 فقدان مفهوم الأخذ والعطاء في الحوافز .  -11

 نقص المهارة لدى المديرين في تطبيق الحوافز . -12

 : اموط  تاح ال واةو 

فعالة لابد لها من أسس ومعايير   الحوافز حتى تكونبأنه   (175ص    ،2010،  الجساسي )بين  

 :لنجاحها مثل

 .بأهداف العاملين والإدارة مع ا الحوافز  أن ترتبط-  

بالعدل والمساواة والكفاءة، ونظام الحفز يمكن أن يعطي نتائج عكسية   الحوافز أن يتصف نظام- 

تقدم  بحيث   الحوافز  الإيجابية بنوعيها إذا لم تعتمد سياسة عادلة في منح الحوافز حتى لو كانت 

من خلال زيادة وتحسين   الحوافز يشعر كل فرد بأن الفرصة متاحة للجميع في الحصول على

الأمر الذي يؤدي   الحوافز أداء العمل، فلا يكون للعلاقات أو المحسوبية والتمييز مجال في منح

 :  إلى نوع من الصراع وتدني الروح المعنوية

 .بالجهود المبذولة لتؤدي دورها المطلوب الحوافز  أن ترتبط - 

 .دأن يكون الحافز متناسب ا مع دوافع الفر - 

 .بالوضوح، ويدرك العاملون قواعده وشروطه الحوافز أن يتصف نظام - 

 .بين المادية والمعنوية الحوافز التنويع في - 

  الاستمرارية أو الانتظام في أدائها . - 

 

 

 

 الدراسات السابقة:  الثاني:المبحث 

http://www.delta-schools.com/vb/t10222.html
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http://www.delta-schools.com/vb/t10222.html
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 متناول الباحث في اكا الجانش الدراسات السابقة لات العلاقة بموضوع الدراسة الحالية على النحو التالي  

( الجساسي  العاملين في وزارة  2010دراسة  اداء  والمعنوية في تحسين  المادية  الحوافز  اثر  بعنوان   )

 م . 2010العربية البريطانية للتعليم العالي، ماجستير، الاكاديميةالتربية والتعليم بسلطنة عمان، رساله 

تأثيراا  عليهم   كما تهدف   مدى  و  للعاملين المادية التى تقدم الحوافز أام على  ادفت الدراسة الى التعرف

وقد استخدم الباحث   على العاملين تأثيراا  ومدى العاملين أداء  تحسين  في  المعنوية الحوافز اثر  معرفة   الى  

ومن اام النتائج التى توصلت اليها    المنهج الوصفي التحليلي   كما استخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات

حول)أثر    الدراسة  افراد  اتجااات في فأقل 0.05 مستوى  عند  إحصائية دلالة لات  فرو   ودوج عدم   الدراسة :

مترير   باختلاف  عمان( بسلانة والتعليم التر ية وزارة  في العاملين اداء تحسين في والمعنوية المادية الحوافز

 إحصائية دلالة لات فرو   كما تبين وجود     الوظيفي والمسمى التعليمي والمستوى  الاجتماعية والحال العمر

 الظاارة ( في العاملين الدراسة وافراد في مسقي العاملين  الدراسة أفراد اتجااات بين فأقل 0.01 مستوى  عند

 في  العاملين اداء  تحسين  في المعنوية اثر)الحوافز حول   )البريمي – شمال البا نة  – ظفار – الداخلية –

الدراسة العاملين صال ( لعمان بسلانة والتعليم التر ية  وزارة   – ظفار – الداخلية – )الظاارة في افراد 

 البريمي(.  – شمال البا نة

إنتاجية المؤسسة بالجزائر ، 2009دراسة خليل ) ( دراسة اقتصادية لأهمية الأجور والحوافز في رفع 

 م .2009، 3, ع 23المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية ، مصر , س  

ادفت الدراسة الى التعرف على اامية الاجور والحوافز في رفع انتاجية الم سسة   كما ادفت الى ر ي  

الاجور بإنتاجية العامل ومدى ااتمام الم سسات الجزائرية بالموارد البشري من خلال رفع كفاءتة وفعاليتة  

الى    ومن اام النتائج التى توصلت اليها الدراسة    الاستنبا يوقد استخدم الباحث المنهج التاريخي والوصفي  

ارتفاع اسعار المنتجات الجزائرية ليس مصدره ارتفاع عوائد العمل )الاجور والحوافز( بل تدنى الانتاجية  

لامتم ر ي الاجور  كما أنه    عدم التركيز على المورد البشري كما توصلت الى  وارتفاع اسعار المواد الاولية  
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ا الجزائر غير في  في  الانتاجي  في جهاز  الو نية  الم سسات  اوقع  للعمل مما  الحدية  بالانتاجية  لجزائر 

 م ال  من حيث ااتمامه بالمورد البشري. 

( عن تطوير نظام الحوافز والاجور في تشكيلات وزارة الصناعه والمعادن الشركة 2008دراسة ) خضير، 

  15دراسية ،مجلة جامعة بابل ) العلوم الانسانية(، المجلد العامة للصناعات النسيجية في الحلة كحالة 

 م. 2008، 4، العدد 

ادفت الدراسة الى تقييم النظام الحالي للحوافز والاجور في المنشأة العامة للصناعات النسيجية في الحلة  

استخدمت الباحثة  وتحدمد النقا  السلبية فيه ومحاولة تاويره بما يخدم المسيرة الانتاجية ي الشركة مستقبلا  

ومن اام النتائج التي توصلت  لجمع البيانات    كأداة الاستبانة    تكما استخدم  المنهج الاستالاعي والوصفي 

اليها الدراسة ضرورة اعداد نظام حوافز فعال )لو قيمة مادية ومعنوية( يمكن من خلاله اعتماد المعامير  

لما له من م شرات انتاجية عالية مقارنة بالنظام    2002لمقترحة والاستفادة من نظام الحوافز السابق لعام  

 الحالي. 

( بعنوان نظام الحوافز والمكافآت واثرة بتحسين الاداء الوظيفي في وزارات السلطة 2007العكش )   دراسة

 م . 2007الفلسطينية في قطاع غزة ، رساله ماجستير ،الجامعة الاسلامية، كلية التجارة ، 

وقد استخدم    ادفت الدراسة الى التعرف الى دور نظام  الحوافز والمكافآت واثرة في تحسين الاداء الوظيفي  

اام النتائج التي توصلت  ومن الباحث المنهج الوصفي التحليلي   كما استخدم الاستبانة كأداه لجمع البيانات 

وجود خلل  كما تبين    في تحسين اداء العاملين  اليها الدراسة اناك اثر ضعيف لفعالية نظام الحوافز والمكافات

نظام المكافات غير فعال ومتدني     كما أن    في  ر  واليات الترقية وعدم وجود ضوابي ومعامير لمن  الحوافز

المكافات من   بنظام  علة  لدمهم  ليس  الموظفين  أن    ومعظم  لا كما  المسابقات    الوزارات  اساليش  تستحدم 

م الاداء كأساس لمن  يالادارات العليا في الوزارات لاتر ي بين نتائج تقيكما أن   زوالاختبارات في من  الحواف

 لاموجد انصاف في من  الحوافز والمكافات   وللي اثر سلبا  على اداء العاملين و  الحوافز
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 غزة قطاع بلديات الموظفين في أداء مستوى  على الحوافز نظام أثر ( بعنوان تقييم2007دراسة شراب )

 م.  2007غزة ، كلية التجارة ، –الكبرى، رسالة ماجستير ، الجامعة الاسلامية 

 و الكبرى   غزة  قااع  لعملهم ببلديات الموظفين وأداء الحوافز بين العلاقة علي  التعرف الى الدراسة  ادفت

 التنافس  و تالقدرا  استخدام و الأداء مستوي  و مجالات الحوافز بين التراباية العلاقات تحليل خلال للي من

وقد استخدم الباحث المنهج الوصفى التحليلي   كما استخدم الاستبانة لجمع    الحوافز المفالة  و الموظفين  بين

والابحاث   والتقارير  والاجتماعات  ومحاضر  والمقرارات  والمقالات  والدوريات  الكتش  الى  بالاضافة  البيانات 

النتائج التى توصلت اليها الدراسة ان كل الحوافز ت ثر ايجابيا  على  والرسائل السابقة التى تتعلق بالبحث من 

اداء الموظفين لعملهم وان مستوى الاداء مزيد بزياده الحوافز  واشارت الدراسة الى ان اام الحوافز من وجهه 

لصلاحيات  نظر الموظفين الراتش الشهري مليه الشعور بالاستقرار والامن الوظيفي ثم  بيعة الوظيفة من حيث ا

و ريقة الاشراف والمسئولية وتتساوى تقريبا في الاامية كلا من الترقيات والمكافات المالية والتامين والمعاشات  

 والعلاقة الجيدة مع الرؤساء والزملاء. 

( بعنوان الاجور والحوافز وتأثيرها على معدل دوران العمل"حالة تطبيقية في الشركة 2005دراسة )خوله،

،  6، العدد  10العامة للصناعات النسيجية" ، مجلة جامعة بابل ، العلوم الادارية والقانونية ، المجلد  

 العراق.

مهدف البحث الى الحد من ظاارة ارتفاع معدل دوران العمل أي كثرة عدد الاستقالات والإحالات على  

الا  لقلة مستوى  نظرا   الدولة  اغلش موظفي  قبل  العمل من  لسد  التقاعد وترك  تفي  لا  التى  والحوافز  جور 

 متالبات الحياة الاساسية  وللي من خلال دراسة الاسباب التى وراءاا ووضع العلاج اللازم لها . 

وقد اعتمدت الباحثة على جمع البيانات والمعلومات من مصادراا المباشرة   كما تم الاستناد على المصادر  

لحوافز   كما تم الا لاع على نظام الحوافز المعمول في الشركة  العر ية والأجنبية لتوضي  مفهوم الاجور وا
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السابق والحالي والوقوف على جوانش الاعف ودراستها.ومن اام الاستنتاجات والتوصيات التى توصلت  

 اليها الدراسة : 

من خلال الدراسة تبين ان اام سبش م دي الى ترك العمل او قله الاجور الممنوحة للعملين وضعف نظام  

التى كانت متوفرة للعامل مثل   الخدمات  العدمد من  الريت  الشركة  ان  الشركة   كما  المتبع في  الحوافز 

 التهوية والاعام. 

 ومن اام التوصيات التى وصى بها الباحث اي: 

الاجر  .1 نظام  باستخدام  والتوجيه  الاداريين  للمنتسبين  يصل   الكي  الزمني  الاجر  بنظام  الا تفاء  عدم 

 ل في الاقسام الانتاجية . بالانتاج للعما

الاستفادة من مخلفات الانتاج وتوزيعها على العاملين كحافز عيني مع مراعاه ان تكون اكه المخلفات   .2

 بنسش محدده . 

تحسين نوعية القماش وللي باستخدام مواد اولية من الدرجة الاولى لتمييزاا عن السلع المنافسة الموجودة   .3

 عات الشركة وزيادة ار احها . في الاسوا  و التالي زيادة مبي

( بعنوان الاجور والحوافز واثرها في رفع فاعلية رجال الامن في الدول العربية  2000،دراسة )فضل الله  

 هـ. 1421، محرم 29"دراسة تطبيقية" ، المجلة العربية للدراسات الامنية والتدريب ، العدد 

عن عدد من الاسئلة اامها ماأثر الحوافز على رفع فاعلية رجال الامن في العالم    للإجابةادفت الدراسة  

بها في وظيفتة   ومدى ارتبا  اكه المهام   المهام التى يقوم  الدافع التى تلون سلوكه؟ وما  العر ي  وما 

ائرة التى يعمل بخبرتة العملية وتدريبة المهني وتأالية الا اديمي؟ومااي نظام الحوافز التى تستخدم في الد 

الوصفي التحليلي   كما   الباحث المنهج  استخدم  التدريش؟  الحوافز وعن  بها؟ ومستوى رضائة عن اكه 

استخدم الاستبانة كأدة لجمع البيانات .ومن اام النتائج التى توصلت اليها الدراسة ان نظام الحوافز ارتبات  
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النفسية  أضحت فاعلية نظم الحوافز وقفا  على  بمجموعة من المتريرات التنظيمية والوظيفية والشخصية و 

توفير بيئة عمل مساندة تر ي رجل الامن بمحياة الاجتماعي الكبير والتنظيمي الوسيي ومجالة النفسي  

 الصرير في نسق متوازن. 
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 الفصل الثالث

 للبحثالإجراءات المنهجية 
 وتتمثل في الأتي: متناول الباحث في اكا الفصل الإجراءات المنهجية للدراسة  

 :  البحثمنهج 

في إ ار تساؤلات الدراسة وأادافها وجد الباحث أن المنهج المناسش او المنهج الوصفي التحليلي الكي  

الأ  كونه  في  التحليلي  الوصفي  الأسلوب  اكا  أامية  وتبرز  البحث  موضع  الظاارة  بوصف  سلوب  مهتم 

المناسش الكي يمكن من دراسة بعل الموضوعات الإنسانية لاعتماده على دراسة الواقع ودراسة الظاارة  

 ما اي في الواقع ومن ثم وصفها والتعبير عنها كميا  وكيفيا  كما يسم  اكا المنهج باستجواب جميع أفراد  

من حيث  بيعتها ودرجة وجوداا   مجتمع البحث أو عينة كبيرة منه وللي بهدف وصف الظاارة المدروسة 

 .  (69ار   ص  1424)العساف  

 :  البحثمجتمع وعينة 

بمدمنة      وتقنية المعلومات ) ليبارا(  للاتصالاتبشركة إتحاد جوارء    العاملين  متكون مجتمع الدراسة من جميع

فسوف يستخدم الباحث أسلوب العينة العشوائية البسياة لعدد  كبير  مجتمع الدراسة    لكون الرياض ونظرا  

 .  من العاملين بالشركة ( 100)

 :  البحثأداة 

النقا    المتدرج لي  ليكرت  مقياس  استخدام  سيتم  كما  للدراسة  كأداة  الإستبانة  الباحث على  يعتمد  سوف 

بشدة  أوافق  محامد لا أوافق لا )أوافق  الخمس لقياس)البنود( المختلفة ويأخك اكا المقياس الشكل التالي:

أوافق بشدة( وتتكون الإستبانة من جزئين الأول متعلق بالبيانات الشخصية والوظيفية أفراد عينة الدراسة  

 ويتكون الجزء الثاني  من محاور الدراسة. 
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 أساليب التحليل الإحصائي:  

بواساة   بمعالجاتها  الباحث  سيقوم  البيانات  تجميع  متم  أن  الحزمة  بعد  برنامج  باستخدام  الآلي  الحاسش 

 ( وسيتم استخدام الأساليش الإحصائية التالية  : SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 التكرارات .  ▪

 النسش المئوية .  ▪

 : حدود البحث 

 تتمثل حدود البحث في الأتي : 

 تتناول الدراسة موضوع تحفيز العاملين ومكافآتهم بشركة ليبارا.  :الحدود الموضوعية  -

 تابق الدراسة على مدراء الإدارات ورؤساء الأقسام والمشرفين بشركة ليبارا.  :الحدود البشرية  -

 سوف متم تابيق الدراسة في مدمنة الرياض. :الحدود المكانية  -

 م 2021ار/1442سيتم تابق الدراسة في الفصل الدراسي الثاني من العام الدراسي  : الحدود الزمنية -
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 عرض نتائج الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة .

الدراسة   الشخصية والوظيفية لأفراد  بالخصائص  المتعلقة  المستقلة  المتريرات  الدراسة على عدد من  تقوم اكه 

 الدورات التدريبية(.   –سنوات الخبرة  – الم ال  –متمثلة في )العمر

 العمر :  -1

 (1جدول رقم )

 توزيع أفراد الدراسة وفق مترير العمر

 النسبة  التكرار  العمر

 % 16 16 سنة  25أقل من 

 % 32 32 سنة  35سنة الى أقل من  25من 

 % 22 22 سنة  45سنة الى أقل من  35من 

 % 16 16 سنة  55سنة الى أقل من  45من 

 % 14 14 سنة فأكثر 55من 

 ٪ 100 100 المجموع 

 ( التوزيع التكراري لمترير العمر1شكل رقم )

 

0

10

20

30

40

سنة25أقل من  سنة الى أقل من25من 
سنة35

سنة الى أقل من35من 
سنة45

سنة الى أقل من45من 
سنة55

سنة فأكثر55من 

القفمام

التكرار



40 
 

سنة وام يمثلون   25( من أفراد عينة الدراسة أعمارام أقل من  16( أن عدد )1متبين من الجدول رقم )

سنة الى    25( من أفراد عينة الدراسة أعمارام من  32% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  16نسبة  

فراد عينة الدراسة  ( من أ22% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  32سنة وام يمثلون نسبة    35أقل من  

% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد    22سنة وام يمثلون نسبة    45سنة الى أقل من    35أعمارام من  

% من   16سنة وام يمثلون نسبة    55سنة الى أقل من    45( من أفراد عينة الدراسة أعمارام من  16)

سنة فما فو  وام يمثلون   55من  ( من أفراد عينة الدراسة أعمارام  14حجم عينة الدراسة كما أن عدد )

 % من حجم عينة الدراسة   14نسبة 

 المؤهل العلمي :  -2

 (4جدول رقم )

 توزيع أفراد الدراسة وفق مترير الم ال العلمي 

 النسبة  التكرار  المؤهل العلمي 

 % 24 24 أقل من جامعي 

 % 54 54 جامعي

 % 14 14 ماجستير 

 %  8 8 دكتوراه

 ٪ 100 100 المجموع 

 ( التوزيع التكراري لمترير الم ال العلمي 2رقم )شكل 
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م الهم العلمي أقل من جامعي وام    ( من أفراد عينة الدراسة  24( أن عدد )2متبين من الجدول رقم )

لدمهم م ال جامعي  ( من أفراد عينة الدراسة 54% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد ) 24يمثلون نسبة 

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم م ال  14% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  54وام يمثلون نسبة  

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم  8لدراسة كما أن عدد )% من حجم عينة ا  14ماجستير وام يمثلون نسبة  

 % من حجم عينة الدراسة .  8م ال الدكتوراه وام يمثلون نسبة 

 سنوات الخبرة : -3

 (3جدول رقم )

 توزيع أفراد الدراسة وفق مترير سنوات الخبرة 

 النسبة  التكرار سنوات الخبرة 

 % 19 19 أقل من خمس سنوات 

 % 38 38 من خمس سنوات الى أقل من عشر سنوات  

 % 27 27 من عشر سنوات الى أقل من خمسة عشر سنة 

 % 16 16 من خمسة عشر سنة فأكثر 
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 ٪ 100 100 المجموع 

 ( التوزيع التكراري لمترير سنوات الخبرة 3شكل رقم )

 

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم سنوات أقل من خمس سنوات وام  19( أن عدد )3متبين من الجدول رقم )

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم سنوات خبرة  38% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )   19يمثلون نسبة  

اسة كما أن عدد  % من حجم عينة الدر   38وام يمثلون نسبة    ,من خمس سنوات الى أقل من عشر سنوات  

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم سنوات خبرة من عشر سنوات الى أقل من خمسة عشر سنة وام يمثلون  27)

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم سنوات خبرة من خمسة  16% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  27نسبة  

 % من حجم عينة الدراسة .  16عشر سنة فأ ثر وام يمثلون نسبة 
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 عدد الدورات التدريبية :  -4

 (4جدول رقم )

 عدد الدورات التدريبية  توزيع أفراد الدراسة وفق مترير

 النسبة  التكرار عدد الدورات التدريبية 

 % 6 6 لم أحصل على دورة تدريبية 

 % 29 29 دورة واحدة

 % 22 22 دورتان

 % 25 25 ثلاث دورات 

 % 18 18 أربع دورات فأكثر 

 ٪ 100 100 المجموع 
 

 الدورات التدريبية  ( التوزيع التكراري لمترير4شكل رقم )

 

( من أفراد عينة الدراسة لم يحصلوا على دورات تدريبية وام يمثلون 6( أن عدد )4متبين من الجدول رقم )

من أفراد عينة الدراسة حصلوا على دورة واحدة وام    29% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد    6نسبة  

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم دورتان وام  22% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )   29يمثلون نسبة  
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( من أفراد عينة الدراسة لديه ثلاث دورات  25% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )   22يمثلون نسبة  

( من أفراد عينة الدراسة حصلوا على  18% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  25وام يمثلون نسبة  

 % من حجم عينة الدراسة . 18فأ ثر وام يمثلون نسبة  أر ع دورات

  



45 
 

 الفصل الرابع  
 عرض وتفسير النتائج 

 على النحو التالي :متناول الباحث في اكا الجانش عرض وتفسير النتائج 

   : البحثتحليل تساؤلات 

الأول: ما واقع برامج تحفيز العاملين ومكافآتهم في شركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة ؟ فالا     المحور

 ( في الحقل الكي مناسش رأيي:    √حدد إجابتي بوضع علامة )

 

 م

 

 العبارة 

 درجات الموافقة

 موافق

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

      يوفر لي عملي أجر يتناسب مع مؤهلاتي 1

      يمنحني عملي علاوات على الراتب الأساسي  2

      يعطي العمل مكافأة نهاية الخدمة 3

مواصلاتيعطي العمل بدل  4       

      توفر الجامعة لي التأمين الصحي  5

      يوفر العمل لي بدل السكن   6

السلطات الممنوحة كافية وتساعدني على القيام بالأعمال   7

 الموكلى إلي

     

      تتاح لي فرص مناسبة للمشاركة في اتخاذ القرارات  8

الأمور التي تدفعني  التقدير والاحترام من الرؤساء من أهم  9

 للعمل

     

      عملي يعطيني مقدار من التميز في المجتمع 10

      التكنولوجيا التي أستخدمها في العمل جيدة ومناسبة  11

      أشعر بأهمية العمل الذي أقوم به .  12
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      تتاح لي فرص مناسبة للمشاركة في وضع الخطط المستقبلية 13

شعورا بالراحة والاستقرارعملي يوفر لي   14       

      أشعر بالرضا عن مستوى أدائي لعملي  15

 45 60 120 150 1125 إجمالي إستجابات أفراد عينة الدراسة للمحور

 3 4 8 10 75 متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة للمحور

 (5جدول رقم )

 ( واقع برامج تحفيز العاملين ومكافآتهم في شركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة استجابات إفراد عينة الدراسة على المحور الأول )     

 الوزن النسبي  العدد  درجات الموافقة 

 % 75 75 موافق بشدة 

 % 10 10 موافق 

 % 8 8 محامد 

 % 4 4 غير موافق 

 % 3 3 غير موافق بشدة 

 %  100 100 الإجمالي 

( من 85عدد )إجمالي عدد الموافقين بشدة والموافقين على عبارات المحور  ( أن  5متبين من الجدول رقم )

% من إجمالي أفراد عينة الدراسة بينما عدد استجابات المحامد وغير    85وام يمثلون نسبة  أفراد عينة الدراسة  

م كد موافقة  % من اجمالي حجم عينة الدراسة مما    25( وام يمثلون نسبة  25موافق وغير موافق بشدة عدد )

واقع برامج تحفيز العاملين ومكافآتهم في شركة ليبارا من  أفراد عينة الدراسة على عبارات المحور والمتعلق ب

 . وجهة نظر أفراد عينة الدراسة 
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واقع برامج تحفيز العاملين  لإستجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات المحور الأول والمتعلق ب( التوزيع التكراري 5شكل رقم )

 . ومكافآتهم في شركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة  
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المعوقات التي تحد من فاعلية برامج التحفيز والمكافآة بشركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة  ما  المحور الثاني:  

(  √: فضلًا حدد إجابتك بوضع علامة ) ( في الحقل الذي يناسب رأيك √الدراسة.؟ فضلًا حـــدد إجابتك بوضع علامة )

 في الحقل الذي يناسب رأيك: 

 

 م

                     

 العبارة 

 درجات الموافقة 

 موافق 
 بشدة 

غير  محايد  موافق 
 موافق 

غير 
موافق  

 بشدة 

      الحوافز لا تقدم وفق أسس ومعايير وضوابط منظمة 1

      عدم ملائمة الأجر مع ما أ قوم به من عمل   2

      عدم إتاحة الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات 3

      عدم ملائمة نظام الترقيات  4

ة   5 دريبيـ ات التـ اجـ ة مع الاحتيـ دريبيـ ة البرامج التـ دم ملائمـ عـ

 للعاملين

     

      إنخفاض الروح المعنوية بين العاملين 6

      إنخفاض مستوى الجودة في العمل   7

      عدم ملائمة البدلات التي يحصل عليها العاملين 8

      عدم ربط الحوافز بنتائج تقييم الأداء 9

      عدم مواظبة العاملين على مواعيد الدوام الرسمي 10

      انخفاض روح التقدير والاحترام بين العاملين  11

عدم إتاحة الفرصـــة للعاملين في المشـــاركة في وضـــع   12

 الخطط المستقبلية

     

      انخفاض مستوى ممارسة تفويض السلطة 13

      انخفاض مستوى المنافسة بين العامين 14

      عدم مرونة نظام الحوافز  15

اسقتابات أةما   ي   ال ماس   لى  بامات الم وم  إتمالأ 

 الثا أ 

45 60 225 495 675 

مقوسط اسقتابات أةما   ي   ال ماس   لى  بامات الم وم  

 الثا أ 

3 4 15 33 45 
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 (6جدول رقم )

التحفيز والمكافآة بشركة ليبارا من وجهة المعوقات التي تحد من فاعلية برامج ) الثانياستجابات إفراد عينة الدراسة على المحور      

 ( نظر أفراد عينة الدراسة

 الوزن النسبي  العدد  درجات الموافقة 

 % 3 3 موافق بشدة 

 % 4 4 موافق 

 % 15 15 محامد 

 % 33 33 غير موافق 

 % 45 45 غير موافق بشدة 

 %  100 100 الإجمالي 

الثاني والمتعلق  إجمالي عدد الموافقين بشدة والموافقين على عبارات المحور  ( أن  6متبين من الجدول رقم )

بلي  لمعوقات التي تحد من فاعلية برامج التحفيز والمكافآة بشركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة  با

بينما عدد استجابات  % من إجمالي أفراد عينة الدراسة  7وام يمثلون نسبة  ( من أفراد عينة الدراسة  7عدد )

% من اجمالي حجم عينة الدراسة    93( وام يمثلون نسبة  93المحامد وغير موافق وغير موافق بشدة عدد )

المعوقات التي تحد من فاعلية برامج التحفيز والمكافآة بشركة  موافقة أفراد عينة الدراسة على عدم  مما م كد  

برامج  ت يد نتيجة المحور الأول المتعلق بواقع  المحور الثاني نتيجةو  ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة

 . تحفيز العاملين ومكافآتهم في شركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة 

المعوقات التي تحد من  بلإستجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات المحور الثاني  والمتعلق ( التوزيع التكراري 6شكل رقم )

 . مج التحفيز والمكافآة بشركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسةفاعلية برا
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ة ليبارا في تحسين أداء العاملين من وحه  رررررررررررشرك والمكافآة فيهام برامج التحفيز رررررررررالمحور الثالث : ما مدى إس
 الحقل الكي مناسش رأيي ( في √نظر أفراد عينة الدراسة؟ فالا  حررردد إجابتي بوضع علامة )

 

 م

 

 العبارة 

 درجات الموافقة 

 موافق 

 بشدة 

غير   محايد  موافق 

 موافق 

غير موافق  

 بشدة 

      يقوم العاملون بتأدية الأعمال بالكفاءة والفاعلية المطلوبة 1

      يبذل العاملون المهام الوظيفية طبقا لمعايير الجودة المطلوبة  2

ه  3 اريـ ارا ابتكـ دم أفكـ ذي يقـ دع الـ امـل المبـ افـ ت وتحفيز العـ مكـ

 تساعد على تنمية وتطوير إجراءات ونظم العمل  

     

تتوفر لـدى العـاملين الجـاهزيـة والاســــتعـداد والرغبـة للعمـل   4

خارج أوقات الدوام الرســمي من أجل ســرعة إنجاز بعض  

 الأعمال المطلوبة منهم

     

اط القوة يحـدد نظـام تقييم   5 ال نقـ ل فعـ الأداء الوظيفي بشــــكـ

 والضعف لدى العامل

     

اســــتمرار من أجـل تحـديـث وتطوير   6 تعمـل إدارة المنظمـة بـ

 نظام الأداء السنوي للأسهام في تحفيز العاملين

     

      يتم ربط الحوافز والمكاف ت بنتائج تقييم الأداء 7

      المواظبة على الدوام الرسميساهم نظام الحوافز في زيادة  8

      يتم تقييم الأداء بناءا على أسس علمية ومعايير واضحة  9

يشـجع نظام الحوافز على زيادة المنافسـة على الأداء المتميز   10

 بين الزملاء في العمل  

     

قــانون   11 الوظيفي منــاســــــب في  التــدرج  أن  العــاملون  يرى 

 يدفعهم للعملالحوافز والترقيات مما  

     

والانســــجــام بين  12 التعــاون  يؤدي نظــام الحوافز إلى وجود 

 مجموعة العمل

     

      الممنوحة تسهل العمل   والصلاحياتالسلطات  13

      طبيعة عملي تتفق مع تخصصي  14

      أنا راض على الترقيات التي تمنح من العمل 15
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ال ماس   لى  بامات الم وم  إتمالأ اسقتابات أةما   ي    

 الثالث 

495 630 300 75 0 

مقوسط اسقتابات أةما   ي   ال ماس   لى  بامات الم وم  

 الثالث 

33 42 20 5 0 

 (7جدول رقم )

أداء العاملين  مدى إسهام برامج التحفيز والمكافآة  في شركة ليبارا في تحسين  )  الثالثاستجابات إفراد عينة الدراسة على المحور      

 ( من وحه نظر أفراد عينة الدراسة 

 الوزن النسبي  العدد  درجات الموافقة 

 % 33 33 موافق بشدة 

 % 42 42 موافق 

 % 20 20 محامد 

 % 5 5 غير موافق 

 % 0 0 غير موافق بشدة 

 %  100 100 الإجمالي 

والمتعلق    الثالثإجمالي عدد الموافقين بشدة والموافقين على عبارات المحور  ( أن  7متبين من الجدول رقم )

  مدى إسهام برامج التحفيز والمكافآة في شركة ليبارا في تحسين أداء العاملين من وحه نظر أفراد عينة الدراسة 

الدراسة  75عدد )بلي   أفراد عينة  يمثلون نسبة  ( من  الدراسة75وام  أفراد عينة  إجمالي  بينما عدد    % من 

% من اجمالي حجم عينة  25( وام يمثلون نسبة 25موافق وغير موافق بشدة عدد ) استجابات المحامد وغير

مدى إسهام برامج التحفيز والمكافآة  في شركة ليبارا في  الدراسة مما م كد موافقة أفراد عينة الدراسة على  

 . تحسين أداء العاملين من وحه نظر أفراد عينة الدراسة
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مدى إسهام برامج لإستجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات المحور الثالث  والمتعلق ( التوزيع التكراري 7ل رقم )شك

 . التحفيز والمكافآة  في شركة ليبارا في تحسين أداء العاملين من وحه نظر أفراد عينة الدراسة
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 الفصل الخامس                                
 النتائج والتوصيات  

 متناول الباحث في اكا الجانش النتائج والتوصيات على النحو التالي

 : البحثنتائج 

% من حجم    16سنة وام يمثلون نسبة    25( من أفراد عينة الدراسة أعمارام أقل من  16أن عدد ) -

سنة    35سنة الى أقل من    25( من أفراد عينة الدراسة أعمارام من  32عينة الدراسة كما أن عدد )

م  ( من أفراد عينة الدراسة أعمارا22% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  32وام يمثلون نسبة  

% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد    22سنة وام يمثلون نسبة    45سنة الى أقل من    35من  

%   16سنة وام يمثلون نسبة    55سنة الى أقل من    45( من أفراد عينة الدراسة أعمارام من  16)

سنة فما فو     55( من أفراد عينة الدراسة أعمارام من  14من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )

 % من حجم عينة الدراسة   14ثلون نسبة وام يم

%    24م الهم العلمي أقل من جامعي وام يمثلون نسبة    ( من أفراد عينة الدراسة  24أن عدد ) -

لدمهم م ال جامعي وام يمثلون ( من أفراد عينة الدراسة 54من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )

راد عينة الدراسة لدمهم م ال ماجستير  ( من أف 14% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  54نسبة  

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم  8% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  14وام يمثلون نسبة  

 % من حجم عينة الدراسة   8م ال الدكتوراه وام يمثلون نسبة 

  19( من أفراد عينة الدراسة لدمهم سنوات أقل من خمس سنوات وام يمثلون نسبة  19أن عدد )  -

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم سنوات خبرة من خمس  38% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )

% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد   38وام يمثلون نسبة    ,سنوات الى أقل من عشر سنوات  

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم سنوات خبرة من عشر سنوات الى أقل من خمسة عشر سنة  27)
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( من أفراد عينة الدراسة لدمهم  16% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  27لون نسبة  وام يمث

 % من حجم عينة الدراسة .  16سنوات خبرة من خمسة عشر سنة فأ ثر وام يمثلون نسبة  

% من    6( من أفراد عينة الدراسة لم يحصلوا على دورات تدريبية وام يمثلون نسبة  6أن عدد ) -

من أفراد عينة الدراسة حصلوا على دورة واحدة وام يمثلون   29ما أن عدد  حجم عينة الدراسة ك

( من أفراد عينة الدراسة لدمهم دورتان وام  22% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )  29نسبة  

( من أفراد عينة الدراسة لديه ثلاث  25% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد )   22يمثلون نسبة  

( من أفراد عينة الدراسة  18% من حجم عينة الدراسة كما أن عدد ) 25بة دورات وام يمثلون نس 

 % من حجم عينة الدراسة . 18فأ ثر وام يمثلون نسبة  أر ع دوراتحصلوا على  

واقع برامج تحفيز  والمتعلق بالأول  إجمالي عدد الموافقين بشدة والموافقين على عبارات المحورأن  -

( من أفراد عينة  85عدد )أن  ارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة  العاملين ومكافآتهم في شركة ليب

% من إجمالي أفراد عينة الدراسة بينما عدد استجابات المحامد وغير   85وام يمثلون نسبة  الدراسة  

% من اجمالي حجم عينة الدراسة مما    25( وام يمثلون نسبة 25موافق وغير موافق بشدة عدد )

واقع برامج تحفيز العاملين ومكافآتهم  الدراسة على عبارات المحور والمتعلق ب  م كد موافقة أفراد عينة

 . في شركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة  

لمعوقات التي  إجمالي عدد الموافقين بشدة والموافقين على عبارات المحور الثاني والمتعلق باأن   -

عدد  بلي  بارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة  تحد من فاعلية برامج التحفيز والمكافآة بشركة لي

الدراسة  7) عينة  أفراد  من  نسبة  (  يمثلون  عدد  7وام  بينما  الدراسة  عينة  أفراد  إجمالي  من   %

% من اجمالي    93( وام يمثلون نسبة  93استجابات المحامد وغير موافق وغير موافق بشدة عدد )

المعوقات التي تحد من فاعلية  حجم عينة الدراسة مما م كد عدم موافقة أفراد عينة الدراسة على  

ونتيجة المحور الثاني ت يد   ركة ليبارا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة برامج التحفيز والمكافآة بش
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برامج تحفيز العاملين ومكافآتهم في شركة ليبارا من وجهة نظر  نتيجة المحور الأول المتعلق بواقع  

 . أفراد عينة الدراسة

إسهام برامج   مدى إجمالي عدد الموافقين بشدة والموافقين على عبارات المحور الثالث والمتعلق أن  -

بلي    التحفيز والمكافآة في شركة ليبارا في تحسين أداء العاملين من وحه نظر أفراد عينة الدراسة

% من إجمالي أفراد عينة الدراسة بينما  75وام يمثلون نسبة  ( من أفراد عينة الدراسة  75عدد )

استجابات المحامد وغير  يمثلون 25موافق وغير موافق بشدة عدد ) عدد  % من 25نسبة    ( وام 

مدى إسهام برامج التحفيز  اجمالي حجم عينة الدراسة مما م كد موافقة أفراد عينة الدراسة على  

 . والمكافآة  في شركة ليبارا في تحسين أداء العاملين من وحه نظر أفراد عينة الدراسة
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 التوصيات :

شعر العاملين بالعدل والمساواة  لكي يلحوافز  توزيع اوضع ضوابي ومعامير علمية ل  ضرورة .1

 . على أداء العاملينتأتي بأثر سلبي  حتى لا و 

بالحوافز المعنوية للعاملين كالمشاركة في اتخال القرارات وتفويل السلاة    الااتمامضرورة   .2

 .لما لها من أثر ايجابي على نفسية العاملين في العمل

 . العمللرفع كفاءتهم في   للعامليندورات تدريبية  تقديم  ة ضرور  .3

 والإبداع في العملعلى التعبير عن الآراء  مرؤوسيهمع الرؤساء المباشرون يتشج ضرورة .4

 ملائمة العمل الكي يقوم به العامل مع الأجر الكي متعا اه .  الحرص على ضرورة .5

 هم التي يكلفون بها. من  الموظفين الصلاحيات الكافية لأداء مهامضرورة  .6

الإنتاجية   .7 على  ايجابي  بأثر  تنعكس  بما  العاملين  بين  الشريفة  المنافسة  روح  أامية غرس 

 والأداء . 
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 قائمة المراجع: 

الوظيفي في وزارات  2007العك   علاء خليل ) .1 الاداء  الحوافز والمكافآت وأثرة في تحسين  (   نظام 

 رسالة ماجستير   كلية التجارة  الجامعة الاسلامية  غزة. السلاة الفلساينية في قااع غزة   

 قااع  بلديات الموظفين في أداء مستوى  على الحوافز نظام أثر (  تقييم2007شراب  باسم عبد القادر ) .2

 الكبرى  رسالة ماجستير   كلية التجارة   الجامعة الاسلامية  غزة.  غزة

اثر الحوافز  2010الجساسي   عبدالله حمد ) .3 العاملين في وزارة  (    المادية والمعنوية في تحسين اداء 

 التر ية والتعليم بسلانة عمان  رساله ماجستير  الا اديمية العر ية البرياانية للتعليم العالي  الاردن .

(  دراسة اقتصادية لأامية الأجور والحوافز في رفع إنتاجية الم سسة بالجزائر  2009خليل  عبد القادر ) .4

 . م2009  3, ع 23علمية للبحوث والدراسات التجارية   مصر , س    المجلة ال

 م   ادارة الموارد البشرية  الدار الجامعية للنشر والتوزيع. 2008احمد ماار  .5

استراتيجي متكامل(   مكتبة العبيكان    2008محمد  القحااني     .6 الموارد البشرية )نحو منهج  ادارة  م  

 الرياض. 

(  اثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين اداء العاملين في وزارة التر ية  2010)الجساسي   عبدالله حمد   .7

 والتعليم بسلانة عمان  رساله ماجستير  الا اديمية العر ية البرياانية للتعليم العالي  الاردن . 

 م ( السلوك التنظيمي   مابعة البلاد   عمان 2004القريوتى  محمد قاسم  ) .8

م( الإدارة التر وية   دار بن سينا للنشر   الرياض   المملكة العر ية  2001عبدا لله  )الاخيس   إبراايم   .9

 السعودية . 

م( الإدارة المدرسية المعاصرة  دار جرير للنشر والتوزيع   عمان  2006أبو الكشي   محمد نايف   ) .10

   الأردن .



59 
 

 الكتاب الحدمث  عالم استراتيجي مدخل :البشرية الموارد  إدارة  م( 2002 )عادل وصال   م يد  السالم  .11

 الأردن إر د  والتوزيع  للنشر

م( تقييم نظم الحوافز في المدمرية العامة للجوازات من وجهة نظر  1998الجهنى عبدا لله بن سلمان )  .12

 العاملين فيها  أ اديمية نايف للعلوم الأمنية  الرياض . 

 ( دار الفارو  للنشر  القاارة  مصر . 2003جون فيشر  يف تصنع نظاما للحوافز والمكافآت ) .13

 . عمان:دارعالم الثقافة للنشر والتوزيع1عن  ريق إدراك الكات     التحفيزم  2006الرو ى  سليمان   .14

م(   تقييم أثر الحوافزعلى مستوى أداء الموظفين في بلديات قااع غزة الكبرى  2007شراب  باسم   ) .15

 الإسلامية .   رسالة ماجستير   الجامعة  

م(   نظم الحوافز وأثراا على الرضا الوظيفي   دراسة حالة كلية    2003إبراايم   أحمد عثمان   ) .16

التجارة بجامعة النيلين   رسالة ماجستير   جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا   كلية الدراسات التجارية  

   السودان.

وأثرة في تحسين الأداء الوظيفي في وزارات السلاة    م( نظام الحوافز والمكافآت2007العك    علاء  ) .17

 الفلساينية   رسالة ماجستير   الجامعة الإسلامية   غزة . 

م( " اتجااات العاملين في المكتبات العامة في فلساين نحو حوافز العمل  1995 وقان   على  ) .18

 . 4  العدد  30وتأثيراا في كفاءة الأداء   رسالة المكتبة   المجلد 

م( التحفيز المعنوي وكيفية تفعيلة في القااع العام الحكومي العر ي   جامعة  2003مرعي   محمد  ) .19

 دمشق   المعهد العالي للتنمية الإدارية . 

الاجور والحوافز واثراا في رفع فاعلية رجال الامن في الدول     (  2000  فال الله علي )فال الله   .20

 ار. 1421محرم 29ر ية للدراسات الامنية والتدريش   العدد "دراسة تابيقية"   المجلة العالعر ية 
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(   تاوير نظام الحوافز والاجور في تشكيلات وزارة الصناعه والمعادن  2008خاير  ااجر فائق)   .21

الشركة العامة للصناعات النسيجية في الحلة كحالة دراسية  مجلة جامعة بابل ) العلوم الانسانية(   

 .4  العدد  15المجلد 

  الاجور والحوافز وتأثيراا على معدل دوران العمل"حالة تابيقية  2005محمد   خولة عبدالحميد     .22

 10في الشركة العامة للصناعات النسيجية"   مجلة جامعة بابل   العلوم الادارية والقانونية   المجلد  

   العرا . 6  العدد

وز  .23 موقع  الخدمة   تقرير  المعلومات   وتقنية  الاتصالات  المعلومات   ايئة  وتقنية  الاتصالات  ارة 

http://www.mcit.gov.sa/ . 

ردنية نحو  م ( اتجاهات الإفراد في المؤسسات الحكومية الأ  1995اللوزى ، موسى )    .24

 حوافز العمل ، الجامعة الأردنية ،عمان ، الأردن . 

م ( تحليل نظم الحوافز على فاعلية الأداء والرضا الوظيفي في    2000يونس ، عادل ، ) .25

 الأجهزة الأمنية ،أكاديمية نايف للعلوم الأكاديمية ، الرياض .

 م ( .   1988،القاهرة ) فهمي ، منصور ، إدارة الإفراد ، المطابع الأميرية   .26
النمر ، سعود بن محمد ،وآخرون ، الإدارة العامة ، الأسس والوظائف ،مطابع الفرزدق   .27

 م .   1997التجارية  ،

28.  ، المفاهيم   ( التنظيمي  السلوك   ، السواط  على  بن  وطلق  لغنى  عبدا  عبدا لله   ، الطجم 

 هـ .  1415دار النوابغ للنشر والتوزيع ،جدة ، النظريات ، المفاهيم ( 

م ( إدارة الإفراد والعلاقات    1992النجار ، نبيل الحسيني ،وراغب مدحت مصطفى ،)   .29

 الإنسانية ،الشركة العربية للنشر والتوزيع القاهرة . 
عمان ، دار   1،طزويلف ، مهدي ، إدارة الإفراد ، في منظور كمي والعلاقات الإنسانية   .30

 م ( .  1994مجدلاوى ، ) 

31. ( لوهاب على  ، 1982عبدا  الإدارة  ،معهد  السعودية  العربية  المملكة  في  الحوافز   ) م 

 الرياض .

http://www.mcit.gov.sa/
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م " أنظمة التحفيز و أثراا في الولاء التنظيمي " رسالة ماجستير غير 2009صور ناال محسن   .32

 اليمن. –جامعة عدن   –منشورة 

م ( ، نظم الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي ،    2003إبراهيم ، أحمد عثمان ، )   .33

للعلوم    دراسة السودان  جامعة   ، ماجستير  رسالة   ، النيلين  بجامعة  التجارة  كلية  حالة 

 والتكنولوجيا ، كلية الدراسات التجارية ، السودان. 

م ( ، أثر الحوافز في الرضا الوظيفي ، دراسة  2008الوادعي ، هالة عبدالله أحمد ، )  .34

العاصمة ، رسالة ماجستير ، جامعة  ميدانية لعينة من العاملين في المناطق التعليمية بأمانة  

 صنعاء ، اليمن .
م ( ، أثر الحوافز على أخلاقيات الوظيفة العامة ،  2009المرهضي ، سنان غالب ، )  .35

دراسة ميدانية على عينة من الموظفين في المنظمات العامة ، كلية التجارة والإقتصاد ،  

 جامعة صنعاء ، اليمن . 

 


	أ- نظرية الإدارة العلمية .
	ب- نظرية العلاقات الإنسانية:
	ج- نظريات الحاجات الإنسانية:
	د- نظرية العاملين:
	هـ - نظرية التوقع:
	و- النظرية اليابانية:
	ز- نظرية الإنجاز:
	ح- نظرية  x،y : .

	الفصل الرابع
	تحليل تساؤلات البحث :

