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 ..مقدمة 

،  ، صمى الله عميو وعمى آلو وصحبو وسمم رسول الله والصلاة والسلام عمى الحمد لله
 :وبعد

إن المجهود البشري ٌعد ركناً هاماً فً الفعالٌات والنشاطات الإنتاجٌة لما 

بصرؾ النظر عن ٌتمٌز به من تؤثٌر فاعل لتحقٌق المنفعة العامة لأي مإسسة 

 .إنتاجها هل هو معرفً أو خدمً أو حتى استهلاكً 

ومن منطلق أن جهد الإنسان هو العنصر الحاسم فً خلق القٌمة الحقٌقٌة لعناصر 

وعلى هذا الأساس لابد من تعوٌض الإنسان بمقابل مادي على . الإنتاج الأخرى 

الجهد الذي ٌبذله وترؼٌبه فً العمل والاستمرار فٌه وهذا ٌعنً سد حاجات 

 الموظفٌن وتحقٌق رؼباتهم بالأسلوب الذي ٌحرك قدراتهم الفنٌة والعلمٌة  والسلوكٌة

وٌفرض موضوع الحوافز نفسه كموضوع للدراسة عند البحث عن حاجات 

الموظفٌن لكون الحوافز وسٌلة رئٌسٌة  لإشباع حاجات الأفراد وزٌادة دخلهم 

وبالتالً دفع الإنتاج الوطنً إلى الأمام وتطوٌره كماً ونوعاً وبعبارة أخرى تمثل 

 .الحوافز صٌؽة فعالة لربط مصالح الأفراد المادٌة بمصلحة الاقتصاد الوطنً ككل 

إن الهدؾ من وضع نظام الحوافز هو لترؼٌب الفرد فً العمل والاستمرار فٌه 

والولاء له لؽرض خلق منظمة اجتماعٌة ٌسود فٌها التعاون المشترك والولاء 

 .الجماعً والرؼبة الصادقة فً تحقٌق الأهداؾ 

 

 

 ..  هذا وبالله التوفٌق 
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 ..تمهٌد 

 :بٌن الحافز والأداء رأي الإسلام فً العلاقة

 

 بقضٌة الحوافز على الأفعال سواء فً الدنٌا أو فً الآخرة؛ فالحوافز المشجعة للأداء اهتم الإسلام

وأنه مقدر فً  المتمٌز تحقق حاجات فً الكٌان البشري عمٌقة الأثر، وتشعره بأنه إنسان له مكانته

العمل كالعبادة فهناك الكثٌر  عمله، فنجد أن الإسلام اهتم بالعمل وأوضح أهمٌته بالنسبة للإنسان وقدر

التحفٌز على العمل وجزائه عند الله سبحانه  من الدلائل القرآنٌة التً تحث على العمل وأهمٌته وكذلك

 :وتعالى ومنها

وأن للإنسان إلا ما سعى، وأن سعٌه } :(41، 40، 39)ٌقول تبارك وتعالى فً سورة النجم الآٌات  -

 { الأوفى سوف ٌرى، ثم ٌجزاه الجزاء

قل هل ٌستوي الذٌن ٌعلمون والذٌن لا }: (8)وتعالى فً سورة الزمر الآٌة  وأٌضاً ٌقول سبحانه -

  { إذا ٌتذكر أولوا الألباب ٌعلمون إنما

  { هل جزاء الإحسان إلا الإحسان}: (60)تعالى فً سورة الرحمن  وقوله -

أو الجزاء المنتظر من هذا العمل،  نجد أن كل تلك الآٌات تحث على أهمٌة العمل والأجر والثواب،

 .متمٌز وكلاً حسب أدائه وتمٌزه فً عمله وٌعتبر هذا تشجٌعاً للقٌام بالعمل ولكن بأداء

مناكب الأرض  كما نجد أن كل إنسان فً المجتمع الإسلامً مطالب أن ٌعمل ومأمور بأن ٌمشً فً

لكم الأرض ذلولاً فامشوا  هو الذي جعل}: (15)وٌأكل من رزق الله كما قال تعالى فً سورة الملك آٌة 

الواعً الذي ٌقوم به الإنسان وحده، أو مع  والمراد بالعمل هو المجهود {فً مناكبها وكلوا من رزقه

 .بخدمة غٌره لأداء عمل ما أو القٌام

الخلق بأن الأرزاق التً ضمنها والأقوات التً قدرها والمعاٌش التً ٌسرها  ولقد اتضحت سنة الله فً

 بجهد ٌبذل وعمل ٌؤدى وبالتالً نجد أن الإسلام رفع من شأن العمل والتحفٌز علٌه وأعلى لا تنال إلا

الانقطاع للعبادة  منزلته وبوأه مكانة عالٌة من الإجلال والتعظٌم حتى جعله كالعبادة فالإسلام لا ٌعتبر

وتعالى بالسعً فٌها وحفز الخلق على  دلٌل الإٌمان فقط لأن فً هذا تعطٌلاً للدنٌا التً أمر الله سبحانه

 .الدنٌا ذلك بجزائه لهم كل حسب سعٌه وعمله فً

 الأجٌر حقه قبل أن أعطً»: ]أحادٌث كثٌرة عن أهمٌة الحافز والأجر فقال  فً ]كما أوصى الرسول 

ًّ صلاة صلى الله علٌه بها عشرا»: ]وٌقول  «ٌجف عرقه  والحسنة فً الإسلام بعشرة« من صلى عل

 .أمثالها، وكل ذلك وغٌره للتحفٌز على الخٌر والعمل به
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 :مشكلة البحث وأهمٌتها : أولاً 

 :مشكمة الدراسة

يمكن القول من غير مغالاة إن معظم مشكلات الإدارة  ناتجة عن ضعف أداء العنصر ـــــــ   
وتأسيساً عمى ذلك اتجيت . إلى كمييما معاً  البشري العائد إلى ضعف قدراتيم ورغباتيم أو

 الأنظار نحو دراسة الفرد ودوافعو في العمل، بحسبان أن دوافعو محدد أساسي لأدائو
سنناقش فً هذا البحث الدوافع الباعثة على حسن الأداء الوظٌفً انطلاقاً من منظور 

 ..اجتماعً واقتصادي 

 وسنجٌب على تساإلٌن هما حجر الزاوٌة فً هذه الدراسة

 ــ ما هو أثر الحوافز المادٌة والاجتماعٌة  فً تحسٌن أداء العاملٌن ؟

ـــ هل هناك فروق واضحة  فً  آلٌة منح الحوافز المالٌة والاجتماعٌة بٌن القطاع الخاص 

 والحكومً ؟

  هل هناك مشكلة تواجه القطاع الحكومً جراء ضعف الحوافز المادٌة

ٌعد تسرب الكفاءات الحكومٌة والقٌادات الإدارٌة المتمٌزة إلى القطاع الخاص، أحد المعضلات حٌث 
فما .. التً تواجه القطاع الحكومً، وتضعف قدرته على التطور ومواكبة المتغٌرات الإدارٌة الحدٌثة

 هً أسباب ذلك؟

هل هو البحث عن الممٌزات المالٌة والمغرٌات والحوافز التً ٌقدمها القطاع الخاص، ولا ٌستطٌع 
 نظام الخدمة المدنٌة توفٌرها لهم؟

ورغباتهم فً تطوٌر  أم لوجود بٌئة عمل حكومٌة رتٌبة تحد كثٌراً من طموحات موظفٌها الأكفاء
 مساراتهم الوظٌفٌة؟

.هذه الدراسة تساؤلات نحاول الإجابة عنها من خلال   
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 :أهمٌة الدراسة 

إن عدم العناٌة بالمشكلات الإنسانٌة فً المإسسات الوطنٌة أدى إلى تفاقم الوضع بٌن 

العاملٌن والإدارة المشرفة كزٌادة حدة الصراع والتوتر والشكاوي وقلة الإنتاج والتمارض 

والتؤخر عن العمل وعدم الاستقرار المهنً والإهمال والتكاسل وكل هذا ٌؤتً نتٌجة 

لانخفاض معنوٌات الموظفٌن وعدم رضاهم عن ظروفهم وأوضاعهم المهنٌة وبالتالً تكمن 

أهمٌة الدراسة إلى الكشؾ على تؤثٌر الحوافز على معنوٌات العاملٌن سلباً وإٌجاباً وعلى 

 استقرارهم المهنً ومدى اهتمام المسئولٌن فً المإسسات الوطنٌة بعملٌة تحفٌز الموظفٌن

لرفع الإنتاجٌة  ككل والتً تختلؾ عن الإنتاج الذي ٌقٌس العوامل الاقتصادٌة كالربح 

 .والخسارة مقارنة برأس المال

 سنتناول فً بحثنا هذا  الإنتاجٌة والتً تعنً الكفاءة والفاعلٌة وهى أحد ركائز علم الاجتماع 

فً تطوٌر الأداء الوظٌفً من خلال الحوافز المالٌة والمعنوٌة لموظفً القطاع الحكومً 

 .والخاص 

 

 ..من خلال 

ٌتمثل فً الوصول إلى حقائق علمٌة وذلك من خلال التطرق لبعض وجهات : إطار نظري 

 النظر لبعض علماء النفس والباحثٌن فً هذا المٌدان

ٌتمثل فً تطبٌق ما ورد فً الجانب النظري من دراستنا بواسطة توصٌات : إطار تطبٌقً 

 .واقتراحات 
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 أهداف البحث: ثانٌاً 

 .اجتماعٌاً وعلاقتها باستقرار المجتمع لتشبع حاجاته  تؤثٌر الحوافز المادٌة  ــ التعرؾ على 

ــ  التعرؾ على  نظام الحوافز المالٌة والمعنوٌة  فً مإسسات القطاع العام والخاص ودوره 

 فً تطوٌر وتحسٌن الأداء الوظٌفً 

ــ  التعرؾ على المشاكل التً تتعلق فً انخفاض الأداء الوظٌفً الحكومً وعلاقتها فً نظام 

 الحوافز المعمول به حالٌاً 

ــ  إمكانٌة التوصل إلى توصٌات من نتائج الدراسة العلمٌة تساهم فً تطوٌر الأداء الوظٌفً 

 .الحكومً وتحقٌق الاستقرار الاجتماعً جراء التحفٌز المادي والمعنوي 

 تساإلات الدراسة  : ثالثاً 

ــ هل  توفٌر الحوافز بنوعٌها المادٌة والاجتماعٌة  ٌإدي إلى رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن 

 وبالتالً ٌقلل من تذمرهم وتركهم للعمل ؟

لتضٌٌق الهوة بٌن التقدم الاقتصادي  واقتصادٌة رسم سٌاسة اجتماعٌة لضرورة ــ هل هناك  

  ؟الاجتماعًو التؤخر 

ــ  هل توجد علاقة إحصائٌة بٌن وجود أو عدم وجود نظام حوافز فعال ومستوى أداء 

 العاملٌن فً  القطاع الخاص والحكومً ؟

ــ ما هً   المعاٌٌر التً ٌعتمدها كلاً من القطاع الخاص والحكومً  كؤولوٌات فً منح 

 ؟....  " ـ المإهل العلمً  ـ ـ  سنوات الخبرة ـ المستوى الوظٌفً " الحوافز  
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 :النظرٌات المفسرة للدراسة 

 الخلفٌة النظرٌة للحوافز

 التً تدفع الإنسان الأسباب لفهم الاجتماعتعتمد الدراسات الإدارٌة على نظرٌات علم  •

 لتحقٌق مستوٌات أداء مرتفعة فً عمله

 شٌوعاً فً علم الإدارة هً تلك النظرٌات التً تفسر الأكثر الاجتماع ونظرٌات علم  •

 دوافع الإنسان عن طرٌق مفهوم إشباع الحاجات

 

 نظرٌات الحوافز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نظرٌة هرمٌة الحاجات

 (ماسلو)

 نظرٌة الحاجات المعدله 

  (الدرفٌر)

 

 نظرٌة التعزٌز

  (سكنر)

 

  نظرٌة المساواة

 

نظرٌة الحاجة إلى 

 (مكلٌلاند) الإنجاز

 نظرٌة التوقع

  (فروم)

 

 نظرٌة العاملٌن

 (هرزبرج)
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  (:Abraham maslow )ابراهام ماسلو  الحاجات ـ نظرٌة- 

 

 إلى ساعٌا عٌنٌه نصب الحاجات تلك الفرد ٌضع حٌث تصاعدٌا ترتٌبا مرتبة الحاجات وهذه

 للحاجات تحقٌقه ٌكون وإنما واحدة دفعة حاجاته كل الفرد هذا ٌحقق أن ٌمكن لا إذ تحقٌقهـا،

 ترتٌبها فً " ماسلو " نظرٌة وتتخذ العالٌة الحاجة إلى ٌصل أن إلـى الموالٌة ثم الأولى

 :التالً الشكل للحاجات

 الأكـل مثـل البشري للوجود الأساسٌة الحاجات وهً(: الجسمٌة )الفٌزٌولوجٌة الحاجات- 

 ...(.والشـرب والمسكن

 .بها ٌإمن التً والروحٌة الدٌنٌة وقٌمه عمله طرٌق عن وٌحققها: الأمان إلى الحاجات- 

 الآخرٌن مع علاقات وتكوٌن والانتماء كالتعاون اجتماعٌة وهً: الانتماء إلى الحاجة- 

 .الشروط هذه تحقٌق عند الفرد رضا إلى وٌإدي

 .له الاجتماعً القبول فً والرؼبة والتقدٌر الاحترام إلى الحاجة- 

 .بالإنجاز والشعور ذاته تحقٌق إلى هنا الفرد وٌسعى: الإنجاز إلى الحاجة- 

 

 ٌتضح لنا من نظرٌة ماسلو 

ـ أن الحاجة للؤمان التً ٌوفرها العمل تعد الأولى فً الهرم بعد الحاجات الفٌزولوجٌة 

 الأساسٌة 

 ـ الحاجة إلى  الاحترام والتقدٌر أساسً 

 ـ  سعً الأفراد نحو الإنجاز 

 (:F.HERZBERG )هٌرزبرغ فرٌدرٌك ـ  المتغٌرٌن العاملٌن نظرٌة

 ما ؼالبا الإنسانٌة الاحتٌاجات من مختلفتٌن مجموعتٌن فرد لكل أن" هٌرزبرغ "وأوضح

 الرضا هذا فإن عمله نحو برضاه الفرد ٌشعر عندما وأحٌانا بعضها، عن اسـتقلالٌة لها تكون

.  ذاته العمل إلى ٌعود
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 وٌدخل الصحٌة أو البٌئٌة العوامل الإنسانٌة الحاجات من الأولى المجموعة على أطلـق وقـد

 المادٌة، العمل ظروؾ الإشراؾ، الأفراد، بٌن العلاقات الإدارة، سٌاسـة هً عوامل عدة فٌها

 ...الفرد مكانة الأمان، النقود،

 وتحقـق نشاطه من وتزٌد العامل تحرك لأنها الحافزة، العوامل: الثانٌة المجموعة على أطلق

 الإدارة واعتراؾ التقدٌر العمل، تحدٌات الإنجاز،: هً عوامل عدة فٌها وٌـدخل الأداء،

 .الترقٌة الذاتٌة، والتنمٌة التقـدم المسـإولٌة، زٌادة بالإنجاز،

 

 مما سبق ٌتضح لنا أن نظرٌة العاملٌن المتؽٌرٌن 

 أن هناك عوامل بٌئٌه  وأخرى حافزة تحرك العامل نحو الهدؾ والنشاط والتقدم 

 )مكلٌلاند) نظرٌة الحاجة إلى الإنجاز

:  الحاجة إلى الإنجاز

إن الشخص الموجه نحو الإنجاز تحفزه النتائج ومن ثم ٌسعى نحو الإنجاز وتحقٌق نتائج 

واقعٌة وإن كانت تتضمن قدراً من التحدي، وهو ٌمٌل إلى الإنجاز فً عمله وهذا الشخص 

ٌشعر بحاجة قوٌة للحصول على مردود حول مدى إنجازه وتقدمه وكذلك ٌشعر بحاجة إلى 

 .الشعور بالإنجاز

وتلك هً حاجة الفرد إلى أن ٌكون مإثراً وفعالاً وله بصمة : الحاجة إلى السلطة والقوة

هناك دافع كذلك اتجاه . ممٌزة، وإن الشخص صاحب هذه الحاجة لدٌه نٌة للقٌادة ونشر أفكاره

 .الاجتماعًتحسٌن المكانة الشخصٌة والوضع 

 ٌحتاج إلى علاقات ودودة ولدٌه دافع بالاندماجإن الشخص المحفز : الاندماجالحاجة إلى 

 ٌكون الشخص أن دافع وحاجة إلى الاندماجللتفاعل مع الآخرٌن، وٌنتج عن الرؼبة فً 

محبوباً ومعروفاً على المستوى العام، مثل هإلاء الأشخاص قادرون على لعب دور فعال فً 

 .الفرٌق

 ٌتضح مما سبق أن الحاجة إلى الانجاز تحفزه النتائج 

 .وهذه بدورها تحتاج مردود اٌجابً دافع لها 



18 
 

  (الحاجات المعدلة  )ـ نظرٌة الدرفر 

  ): الوجود والترابط ، أو التواصل والنمو )

  : نظرٌة الدرفر على أساس الحاجات الإنسانٌة الثلاث التالٌة

  . الحاجة إلى البقاء .1

  . الحاجة للانتماء .2

  . الحاجة للنمو والتقدم .3

تتفق نظرٌة الدرفر مع نظرٌة الحاجات لماسلو فً أن الفرد ٌتحرك على السلم من أسفل إلى 

أعلى، وأن الحاجات ؼٌر المشبعة هً التً تحفز الفرد، والحاجات المشبعة تصبح أقل أهمٌة 

إلا أن نظرٌة الدرفر تختلؾ عن نظرٌة ماسلو للحاجات فً كٌفٌة تحرك الفرد وانتقاله من 

فئة لأخرى إذ ٌرى الدرفر أن الفرد ٌتحرك إلى أعلى، وإلى أسفل على سلم الحاجات؛ أي أنه 

فً حالة إخفاق الفرد فً محاولته لإشباعه حاجات النمو تبرز حاجات الارتباط قوة دافعٌة 

رئٌسة تجعل الفرد ٌعٌد توجٌه جهوده لإشباع حاجات المرتبة الدنٌا، فالفرد الذي ٌفشل فً 

م بتقوٌة علاقاته الاجتماعٌة مع الآخرٌن كذلك إذا  الوصول إلى مركز وظٌفً مرموق قد ٌقوِّ

لم تسمح سٌاسات المنظمة، وأنظمتها للفرد بإشباع حاجات النمو والتطور قد ٌوجه الفرد 

 . جهوده نحو إشباع حاجات الوجود والارتباط

 ٌتضح مما سبق لنظرٌة الحاجات المعدلة

  أنه ٌمكن تطوٌر الأداء أو تكمٌله فً سلم الاحتٌاجات

  -:والمساواة العدالة نظرٌة

هذه النظرٌة تقوم أساسا على مدى شعور الفرد بالعدالة و الإنصاؾ فً معاملة المنظمة له، 

و . مقارنة مع معاملتها لأفراد آخرٌن بها، خاصة أولئك الذٌن ٌنتمون إلى جماعة عمل واحدة

العدالة هنا تعنً الإنصاؾ و هذا الأخٌر لا ٌعنً بالضرورة المساواة، فعندما ٌعامل الأفراد 

بشكل متساو، لا ٌعنً ذلك أن العدالة تحققت لأنه قد ٌتضمن عدم إنصاؾ بعض العاملٌن 

 .الذٌن ٌقومون بعمل أفضل من ؼٌرهم

اشتقت من عملٌة المقارنات الاجتماعٌة لأنها تمثلها  (العدالة)ٌقول العلماء أن هذه النظرٌة 

بشكل كبٌر، فالأفراد فً هذه النظرٌة لا ٌكتفون ببذل الجهد و الحصول على العوائد المقابلة 

له، وإنما ٌحرصون على الشعور بعدالة هذه العوائد و مناسبتها للعطاء الذي قدموه، فهم 

و ٌشعر الفرد بوجود . ٌعقدون مقارنات بٌنهم و بٌن أقرانهم أو زملائهم الذٌن ٌعملون معهم
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ٌقارن نفسه بالأفراد القرٌبٌن منه فً ظروؾ العمل وٌحكم على درجة " عدالة فقط عندما 

تشابه المعاملة التً ٌلقاها من المنظمة بالمعاملة التً ٌلقاها هإلاء الأفراد، فإذا كانت نتٌجة 

هذه المقارنات أنه ٌحظى فً ظنه بمعاملة شبٌهة بهم شعر بالعدالة، وإن كانت النتٌجة أنه 

ٌعامل معاملة مختلفة شعر بتوتر ٌدفعه إلى مجموعة من ردود الأفعال التً ٌستعٌد بها 

 . "وازنه و ٌزٌل عنه التوترت

 ٌتضح مما سبق 

 ـ أن العدالة والمساواة تعنً مكافؤة صاحب الانجاز 

 ـ أما  المساواة المطلقة فقد تعنً ظلم للؤفراد الأكثر إنجاز 

 (سكنر)نظرٌة التعزٌز 

 

 :الأساس الذي قامت عليه النظرية

هوالاقتران   

 الاقتران بٌن إجراء ٌقوم به الفرد والتعزٌز الذي ٌحصل علٌه

:والإجراءات المشار إلٌها هً  : 

والاستجابة . كل استجابة ٌحقق الوصول إلٌها خطوة نحو تحقٌق الهدؾ الذي حدده الباحث
 التً تعزز فً هذه الحالة تسمى

" أو استجابة وسٌلٌه" استجابة إجرائٌة   

 أهمٌة التعزٌز

وٌجب تعزٌزها سواء . ٌجب أن نعزز كل استجابة ،وتعتبر كل استجابة وسٌلة لتحقٌق هدؾ 
 كانت الاستجابة صحٌحة أو خاطئة

 كل استجابة تقرب للهدؾ ٌجب أن ٌعقبها تعزٌز

ؼٌر المقٌدة "كما أن التعزٌز ٌجعل الإجراءات أو الأفعال أو الاستجابات الإجرائٌة الحرة 
أكثر احتمالا فً الحدوث مرة أخرى مما ٌساعد على التعلم " بشروط ٌبدأها الفرد من داخله 

  .وانقطاع التعزٌز ٌإدي إلى الانطفاء

. ٌتضح مما سبق أن التعزٌز سلبً كان أو اٌجابً مهم لكل إجراء قد ٌقود للهدؾ   
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 (فروم)نظرٌة التوقع  

 :التوقع نظرٌة مفهوم 

 فز عند الأفراد وجوهر نظرٌةاوتعتبر من النظرٌات المهمة فً تفسٌر الح   

 التوقع ٌشٌر إلى أن الرؼبة أو المٌل للعمل بطرٌقة معٌنة ٌعتمد على قوة

 أو التصرؾ سٌتبعه نتائج معٌنة كما ٌعتمد أٌضاً على العمل التوقع بؤن ذلك

 رؼبة الفرد فً تلك النتائج ، 

 : ـ التوقع الأول1

 وٌرجع إلى قناعة الشخص واعتقاده بؤن القٌام بسلوك معٌن ٌإدي إلى نتٌجة معٌنة  

  ـ التوقع الثان2ً

وهو حساب النتائج المتوقعة لذلك السلوك هذا التوقع ٌوضح العلاقة بٌن إتمام الإنجاز  

 . والمكافؤة التً سٌحصل علٌها الفرد

 ٌتضح مما سبق 

 .أن توقع الحوافز ملهم لمزٌد من البذل 

 (:VICTOR VROM ) فروم لفٌكتور التفضٌل و التوقع نظرٌة

 من قبولا أكثرها و الدافعٌة النظرٌات أحدث من فروم وضعها التً التوقع نظرٌة تعتبر و

 الفرد سلوك تفسٌر فً ودقة وضوحا النظرٌات أكثر وهً بـٌن الباحثٌن، العلمٌة الناحٌة

 المتعلقة السلوك بدائل من المتوقعة المنافع قٌمة مسـلمة على النظرٌة هذه وتقوم ودوافعه

 أن الفرد ٌتوقع التً العوائد منـافع تحمله العمل فً معٌن بؤداء للقٌام الفرد ،فدافعٌة بالأداء

 ، الفرد لدى التوقع هذه ،ودرجة الأداء من علٌها ٌحصل

  :فرضٌتٌن على بناءا 

 العمٌم بالنفع ٌعود الذي النشاط ٌفضل الفرد: الأولى

 .لتحقٌقها الفرد ٌسعى التً والعادات الرؼبات/ أ : اعتماد ٌجب: الثانً

 .وؼاٌاته رؼباته له ٌحقق الذي هو اختاره الذي النشاط بؤن اعتقاده/ ب

http://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/92985/posts
http://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/92985/posts
http://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/92985/posts
http://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/10173/posts
http://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/10173/posts
http://kenanaonline.com/users/khalidalzwaid/tags/10173/posts
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 ٌتضح مما سبق 

 أن العوائد والمنافع ٌجب أن تكون عامة تشمل المنظمة والأفراد 

وأن العملٌة تبادلٌة ورؼبات الأفراد مهمة من خلال نشاطاتهم التً اختاروها لتحقٌق هذه 

 .الرؼبات 

 الدراسات السابقة 

 أن  الإداري علـى والتنظـٌم الحوافز المالٌة  مٌدان فً أجرٌت التً الدراسات معظم تجمع

 أو العمل بٌئة فً به تحٌط والتً والمعنوٌة المادٌة الشروط من ٌتـؤثر بمجموعة العامـل

 تلجؤ مقاٌٌس من بها ٌتعلق وما المإسسة طرؾ من المتبعة الطرٌقـة أهمهـا ولعـل خارجهـا

 .الترقٌة بهـدؾ العمـال واسـتقطاب لاختٌار الإدارة إلٌها

 أو الاقتصـادٌٌن سواء العلماء فٌها خاض التً المواضٌع أهم من التحفٌز ظاهرة وتعتبر

 الأهداؾ تحقٌق على مباشرة تنعكس فهً بالؽة، أهمٌة من لها لما أو الاجتماعٌٌن النفسـٌٌن

 الاتجاهات فً للتعدد ذلك ٌعود وقد  الإٌجاب أو بالسلب سواء للمنظمـة المرسـومة والأبعاد

 والتخفٌؾ الإنتاج رفع على والمإسسـة ذلك للفرد أهمٌة التحفٌز و لظاهرة المتناولة النظرٌة

 البشري السلوك تحرك التً الحوافز تعـدد مفهوم على ٌقوم ما فمنها الداخلٌة، الصراعات من

 أخرى تقوم حٌن فً البشـري سلوكهم فهم على بالاعتماد الأفراد، إنتاجٌة رفع بذلك مستهدفة

 .ممكن حـد أقصـى إلى العمال إنتاجٌة من للرفع إتباعها الواجب العلمٌة الأسالٌب معرفة على

فً أثناء بحثً عن دراسة تتعلق بموضوع بحثً  عثرت على  بعضها ولكن تتناول الدراسة 

من منطلق  آخر ؼٌر المنحى الذي قررت تناوله  وهو عقد مقارنة بٌن نظام الحوافز فً 

 القطاع الحكومً والقطاع الخاص فً المملكة العربٌة السعودٌة

 دراسات  فً الجزائر وفلسطٌن  والعراق وسلطنة عمان والسعودٌة  ثلاث منها 5وجدت ..

 لنٌل درجة الماجستٌر

   الدراسة الأولى 

الحوافز المادٌة والمعنوٌة وأثرها على الروح " رسالة ماجستٌر قام بها باحث جزائري حول 

 "المعنوٌة 
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 علم قسم  الاجتماعٌة والعلوم الإنسانٌة العلوم كلٌة  قسنطٌنة منتوري جامعةمقدمة إلى  

 التربوي والعلوم النفس

 :الدراسة أهداؾـــ 

 بـٌن الوضـع تفاقم إلى أدى الوطنٌة، المإسسات فً الإنسانٌة بالمشكلات العناٌة عدم إن

 و والتمارض الإنتاج وقلة والشكاوي والتوتر الصراع حدة كزٌادة المشرفة الإدارة و العمـال

 لانخفاض نتٌجة ٌؤتً هذا وكل والتكاسل الإهمال و المهنً الاستقرار وعدم العمل عن التؤخر

 ظـروفهم عـن رضـاهم وعدم العمال معنوٌات

 معنوٌات على الحوافز تؤثٌر على الكشؾ إلى دراستنا هدفت وبالتالً المهنٌة وأوضاعهم

 الوطنٌة المإسسة فً المسئولٌن اهتمام ومدى المهنً استقرارهم وعلى وإٌجابـا سلبا العمال

 .العمال تحفٌز بعملٌة

 على وتؤثٌرها بؤنواعها الحوافز عن مٌدانٌة نتائج إلى التوصل إلى البحث هذا وٌهدؾ

 العمـال معنوٌـة

 :ـــ فرضٌات الدراسة 

 وبتالً للعمال المعنوٌة الروح رفع إلى ٌإدي والمعنوٌة المادٌة بنوعٌها الحوافز توفٌر إن

 جزئٌة، فرضٌات الفرضٌة هذه تحت وتندرج للعمل وتركهم وتؽٌبهم تذمرهم مـن ٌقلـل

 :ٌلً فٌما ندرجها

 .المعنوٌة الروح رفع إلى ٌإدي المادٌة الحوافز توفٌر- 1

 .المعنوٌة الروح رفع فً تساهم العمال بٌن الحسنة العلاقة- 2

 .المعنوٌة الروح رفع فً ٌساهم الدٌمقراطً الإشراؾ نظام- 3

 .المعنوٌة الروح رفع إلى ٌإدي العمل مناصب على الحفاظ- 4

 .المعنوٌة الروح رفع فً تساهم الملائمة والتقنٌة والمهنٌة الفنٌة، العمل شروط- 5

 .إٌجابٌا أو سلبا المعنوٌة الروح فً تإثر المادٌة المعٌشٌة الشروط مستوى- 6

 .المعنوٌة الروح رفع فً تساهم العامل بالفرد الخاصة المإثرات- 7
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 :والمقترحات التوصٌات

 لا الوطنٌـة المإسسات من كثٌر لأن المادي، التحفٌز جانب إلى المعنوي التحفٌز اعتماد- 

 الطرق حسب تسٌر زالت ما أنها حٌث الكبٌرة، أهمٌتها رؼم المعنوٌة بـالحوافز تهـتم

 تسٌٌر فً العاملٌن إشراك وعدم فقط المادٌة الحوافز أسـاس على القائمة التقلٌدٌة والنظرٌات

 القرارات، واتخاذ المإسسة أمور

 الكبٌر والتنظٌمً التكنولوجً للتطور نظرا التكوٌن وإعادة التكوٌن اعتماد- 

 فٌجـب للمسٌرٌن بالنسبة أما ، المإسسة نحو واتجاهاتهم العمال وسلوكٌات ذهنٌة تؽٌٌر- 

 مشاعرهم واحترام العمال مع التعامل فً والعدالة التوظٌؾ فً الموضوعٌة التزام علـٌهم

 .البسطاء العمال وقهر والمحسوبٌة الرشوة انتشار من الآن ٌحـدث ما عكس وكرامتهم

 آرائهـم عـن للتعبٌـر الاتصال طرق علٌهم فتسهل العمال مع علاقتها تحسن أن الإدارة على- 

 .أهدافها وتخطٌط المإسسة تسٌٌر فً معها وتشركهم واهتماماتهم ومشـاكلهم

 ٌد وتقدٌم العمل منشؤة خارج للعمال الاجتماعٌة بالظروؾ تهتم أن الإدارة على ٌجب- 

 .المختلفة مشاكلهم حل فً لهم المساعدة

 الإطارات من للاستفادة والجامعات البحوث بمراكز علاقات ربط المإسسة على ٌجب- 

 .العلمٌة بحوثهم نتائج ومن والباحثٌن

 و الإدارة بٌن والانسجام التعاون ٌتم حتى المنشؤة داخل الدٌمقراطً العمل جو توفٌر- 

 .معنوٌاته من وٌرفع العامل ٌطمئن ما وهذا.العمال

 

 الدراسة الثانٌة 

نظام الحوافز "  دراسة  قام بها بحاث فلسطٌنً لنٌل درجة الماجستٌر  عنوان الدراسة  

 "والمكافآت وأثره فً تحسبن الأداء الوظٌفً فً وزارات السلطة الفلسطٌنٌة فً قطاع ؼزة 

 :أهداؾ الدراسة 

 ـ تقٌٌم ومعرفة نظام الحوافز فً مإسسات القطاع العام ودورة فً تطوٌر وتحسٌن الأداء 1

 الوظٌفً
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 ـ الوقوؾ على مزاٌا نظم الحوافز والمكافآت ومدى فاعلٌتها وتحدٌد العٌوب والقصور فٌها 2

 للوصول لنظم حوافز كفئه

 ـ قٌاس مدى ملائمة نظم التحفٌز والمكافآت فً نظام العمل فً مإسسات القطاع العام من 3

 خلال الدراسة

 ـ التعرؾ على المشاكل التً تتعلق فً انخفاض الأداء الوظٌفً الحكومً وعلاقتها فً 4

 نظام الحوافز المعمول به

 ـ التعرؾ على واقع الموظؾ العام والمشاكل التً تواجهه وأهمٌتها بالنسبة لموضوع 5

 البحث

 ـ إمكانٌة الخلوص إلى توصٌات من نتائج الدراسة العلمٌة تساهم فً تطوٌر الأداء 6

 .الوظٌفً الحكومً وتوضح أهمٌة الحوافز المادٌة والمعنوٌة فً الأداء 

 ـ فرضٌات الدراسة

 ـ توجد علاقة ذات دلاله إحصائٌة بٌن وجود نظام حوافز فعال ومستوى أداء العاملٌن فً 1

 وزارة السلطة الفلسطٌنٌة

 ـ توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن آلٌات الترقٌة فً نظام الحوافز والمكافآت ومستوى 2

 أداء العاملٌن فً وزارة السلطة

 ـ توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن ربط نتائج تقٌٌم الأداء كؤساس فً منح الحوافز 3

 ومستوى أداء العاملٌن فً وزارات السلطة

 ـ توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التقدٌر والاحترام لجهود المرإوسٌن من قبل 4

 الرإساء ومستوى العاملٌن فً وزارة السلطة

 ـ توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الإنصاؾ فً منح الحوافز والترقٌات ومستوى أداء 5

 العاملٌن فً وزارة السلطة

الجنس ـ "  ـ توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً استجابة المبحوثٌن تعزى لمتؽٌرات 6

 "المإهل العلمً ـ نوع العمل ـ سنوات الخبرة ـ المستوى الوظٌفً

 :النتائج 
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ـ هناك أثر ضعٌؾ لفاعلٌة نظام الحوافز والمكافآت فً تحسبن أداء العاملٌن فً الوزارات 

 الفلسطٌنٌة

 ـ وجود خلل فً طرق وآلٌات الترقٌة وعدم وجود ضوابط ومعاٌٌر لمنح الحوافز

 ـ إن نظام المكافآت ؼٌر فاعل ومتدنً ومعظم الموظفٌن لٌس لدٌهم علم بنظام منح المكافآت

 ـ إن الوزارات لا تستخدم أسالٌب المنافسة فً منح الجوائز

 ـ الإدارات العلٌا فً الوزارات  لا تربط بٌن نتائج تقٌٌم الأداء كؤساس لمنح الحوافز

 ـ لا ٌوجد إنصاؾ فً منح الحوافز والمكافآت وذلك أثر سلباً على أداء الموظفٌن

 الدراسة الثالثة 

التحفٌز "  رسالة ماجستٌر مقدمة للؤكادٌمٌة العربٌة البرٌطانٌة للتعلٌم العالً عنوان الدراسة 

وأثره على الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن فً منشآت القطاع الصناعً بالمدٌنة الصناعٌة 

 "بمكة المكرمة 

 :هدؾ الدراسة 

ـ التعرؾ على أنواع الحوافز المادٌة المقدمة للعاملٌن فً منشآت القطاع الصناعً بالمدٌنة 

 الصناعٌة بمكة المكرمة

ـ معرفة رضا العاملٌن فً منشآت  القطاع الصناعً بالمدٌنة الصناعٌة بمكة المكرمة عن 

 بٌئة العمل الوظٌفٌة

ـ معرفة العلاقة بٌن نظم الحوافز المطبقة على العاملٌن فً منشآت القطاع الصناعً بالمدٌنة 

 الصناعٌة بمكة المكرمة والرضاء الوظٌفً

 :فروض الدراسة 

ـ ما هً أنواع الحوافز المادٌة المقدمة للعاملٌن فً منشآت القطاع الصناعً بالمدٌنة 

 الصناعٌة بمكة المكرمة
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 الدراسة الرابعة 

 الحوافز اثر"  دراسة مقدمة  للؤكادٌمٌة العربٌة لبرٌطانٌة للتعلٌم العالً عنوان الدراسة  

 " عمان بسلطنة والتعلٌم التربٌة وزارة فً أداء العاملٌن تحسٌن فً والمعنوٌة المادٌة

ما هو أثر الحوافز المادٌة : تتلخص مشكلة الدراسة فً الإجابة على التساإل الرئٌسً وهو 

 والمعنوٌة فً تحسٌن أداء العاملٌن فً وزارة التربٌة والتعلٌم بسلطنة عمان

 مجتمع الدراسة من العاملٌن فً المدٌرات التعلٌمٌة من رإساء

 .أقسام وموظفٌن باختٌار عٌنة عشوائٌة طبقٌة واستخدم المنهج الوصفً التحلٌلً 

 :نتائج الدراسة 

 فؤقل فً اتجاهات أفراد الدراسة 0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى 

حول أثر الحوافز المادٌة والمعنوٌة فً تحسٌن أداء العاملٌن باختلاؾ متؽٌر العمر والحال 

 الاجتماعً والمستوى التعلٌمً والمسمى الوظٌفً

 فؤقل بٌن اتجاهات أفراد الدراسة  أثر 0.01ـ وجود فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى 

 الحوافز المادٌة والمعنوٌة فً تحسٌن أداء العاملٌن

 الدراسة الخامسة 

تطوٌر نظام الحوافز "  دراسة تطبٌقٌه  قامت بها باحثه من  كلٌة الهندسة جامعة بابل حول  

 "والأجور فً وزارة الصناعة والمعادن 

 :أهداؾ البحث 

تقٌٌم النظام الحالً للحوافز وتحدٌد النقاط السلبٌة فٌه ومحاولة تطوٌره بما ٌخدم المسٌرة 

الإنتاجٌة فً الشركة  مستقبلاً ومقارنته مع نظام الحوافز السابق من خلال مإشرات إنتاجٌة 

 الشركة

 :نتائج الدراسة 

ـ إن أنظمة الحوافز والأجور التً ٌجري تطبٌقها حالٌاً على منتسبٌن تشكٌلات وزارة 

الصناعة والمعادن بصورة ؼٌر دقٌقة وتكاد تكون عشوائٌة وهذا ٌإثر سلباً على كفاءة أداء 
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هذه التشكٌلات إذا ما بدأ منتسبون هذه التشكٌلات بمقارنة أنفسهم مع أمثالهم فً القطاعات 

 .الأخرى 

ـ إن كافة التشكٌلات الإنتاجٌة ٌكون المٌزان الرئٌسً فً تقٌٌمها كمٌة الإنتاج وجودته 

 النوعٌة ومدى قبله فً السوق المحلٌة ومدى مجاراته للبضائع المستوردة

 ..الاستفادة  من الدراسة الأولى 

معرفة الاتجاهات النظرٌة العلمٌة التً تخدم الدراسة واستقاء مصادر الباحث الرئٌسٌة التً 

 اعتمد علٌها

 ..الاستفادة  من الدراسة الثانٌة 

 معرفة الجزء التطبٌقً وكٌفٌة بناء الفرضٌات الإحصائٌة

 ...الاستفادة  من الدراسة الثالثة

معرفة مصطلحات البحث الأساسٌة كالحوافز والدافعٌة وبناء الاتجاه النظري بشقٌة 

 الاقتصادي والاجتماعً

 ..الاستفادة  من الدراسة الرابعة 

تتفق هذه الدراسة مع دراستً فً تناولها لموضوع الحوافز وتختلؾ فً متؽٌري الإنتاج 

والرضا الوظٌفً وتختلؾ فً المنهج المتبع   فً دراستً المنهج المقارن وفً الدراسة 

 السابقة المنهج الوصفً

 ...الاستفادة  من الدراسة الخامسة 

فً الدراسة السابقة استخدمت الباحثة المنهج المقارن بٌن نظام الحوافز فً نفس المصنع 

 ..خلال فترتٌن سابقة ولاحقة  متؽٌر زمانً 

بٌنما استخدمت فً بحثً نفس المنهج المقارن لكن فً متؽٌر مكانً بٌن قطاع حكومً 

 .وقطاع  خاص 
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 الفصل الثانً 
 

 علم الاجتماع وقضاٌا التنمٌة
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 زيحؾتهدؾ عملٌة ال

  تقوم عملٌة التحفٌز باستخدام المحفزات من أجل توجٌه الأفراد لأداء أعمالهم بشكل

. أفضل

 : النظرٌة نتائج عملٌة التحفٌز

 الزٌادة فً أرباح المنظمة من خلال زٌادة الإنتاجٌة .

 زٌادة مدخولات العاملٌن وخلق الشعور بالاستقرار والولاء للمنظمة .

  تخفٌض كلفة العمل فً المنظمة والحرص على تقلٌل الهدر بالوقت والمواد

 .المستخدمة فً الإنتاج

   ، ًتلافً الكثٌر من مشاكل العمل مثل التؽٌب عن العمل  ، دوران العمل السلب

. انخفاض المعنوٌات

 Incentivesوالحوافز   Motivesالدوافع  

السلوك الإنسانً ٌقصد به النشاطات المتعددة التً ٌقوم بها الإنسان أثناء حٌاته لٌشبع  •

 حاجاته وتحقٌق أهدافه وتوقعاته وٌتكٌؾ مع متطلبات الحٌاة

:- وٌتحدد السلوك الإنسانً بعاملٌن أساسٌٌن  •

 Motive  الأول ٌنبع من داخل الفرد وهو ما ٌعرؾ بالدوافع  (أ •

والثانً موجود خارج الفرد وٌتمثل بالعوامل المحٌطة به المإثرة فً سلوكه التً   (ب •

 وتمثل مثٌرات للسلوك الذي تترتب على ممارسته نتائج Incentivesتعرؾ بالحوافز 

 ٌظهر من الشكل بؤن الحوافز تمثل مثٌرات تدفع باتجاه سلوك معٌن ٌقود إلى نتائج معٌنة

              الدافعٌة             السلوك            النتائجالمحفزات
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 :الحوافز ومفهومها 

إن الحوافز هً دوماً ما تحث على الدافعٌة للعمل بجدٌة وكان لابد لرقً الأداء الوظٌفً 

وجود نظام حوافز ملائم وعادل ٌوجه العاملٌن للانجاز ، للعاملٌن فً أي تنظٌم أو مإسسة 

بالعمل وٌزٌد لدٌهم شعور الانتماء للمإسسة التً ٌعملون بها وكانت دائماً المطالبة بالتوسع 

 فً استخدام دائرة الحوافز والمزاٌا الإضافٌة

وقد عرفها برسلون وستاٌر بؤنها شعور داخلً لدى الفرد ٌولد فٌه الرؼبة لاتخاذ نشاط أو 

كما ٌمكن القول أنها العوامل ، ٌهدؾ منه الوصول إلى تحقٌق أهداؾ محددة . سلوك معٌن 

 1التً تدفع العملٌن فً وحدة الإنتاجٌة إلى العمل بكل قواهم لتحقٌق الأهداؾ المرسومة 

 زولٌؾ

  التحفٌز بقولة هو توافر المنافع والحوافز الكافٌة لجذب الفرد  Thomasnوأٌضاً وصؾ 

التً تدفعه لبذل الجهد للحصول على تلك المنافع ولو نظرنا للحوافز من حٌث الاعتقاد 

والإدراك وبٌن الإرادة التً تتمثل بالحاجات والرؼبات وبٌن القدرة وتحرٌك السلوك فإنه إذا 

أدرك الأفراد فً المنظمة أن بٌئة العمل حولهم عوامل ٌستطٌعون الحصول علٌها لإشباع 

 أدى إلى انتهاض قدرتهم وسلوكهم نحو هذه العوامل التً تعرؾ بالحافز،حاجاتهم ورؼباتهم 

 

 الحوافز الإٌجابٌة: أولاً 

 :وهً الحوافز التً تنمً روح الإبداع والتجدٌد وتنقسم إلى 

 أ ــ الحوافز المالٌة

عرفها زولٌؾ مهدي بؤنها الأجر والعلاوات السنوٌة والزٌادات فً الأجر لمقابلة الزٌادة فً 

  أٌ انذٕافض انًادٚح Leopoldوالمكافئة والمشاركة فً الأرباح وٌذكر ’ نفقات المعٌشة 

ذرشكم يٍ الأجش ػهٗ أعاط انغاػح أٔ الأعثٕع أٔ انٕٛو أٔ انغُح إضافح نضٚاداخ تانذفغ ػهٗ 

أعاط الأداء ٔكزنك انًضاٚا يثم انرأيٍٛ انظذٙ ٔانًشاسكح تالأستاح ٔتشايج انؼُاٚح تانطفٕنح 

 َٔظاو الإجاصاخ ٔانرقاػذ

 أشكال انرذفٛض انًاد٘

 ـ الأجٕس ٔانًشذثاخ!  



31 
 

ٚؼرثش الأجش يٍ أْى انذٕافض انًادٚح انرٙ ذذث انشخض نثزل انجٓذ ٔانؼًم إر أَّ كهًا صاد 

 الأجش صاد دافض انؼايم ػهٗ تزل انجٓذ ٔذذغٍٛ يغرٕٖ الأداء

  ـ انرؼٕٚضاخ2

ذًثم انرؼٕٚضاخ دافضاً إضافٛا نثزل انًضٚذ يٍ انجٕٓد ٔيُٓا انؼلأاخ ٔانًُخ ٔانثذلاخ 

 انخ...ٔطثٛؼح انؼًم ٔذؼٕٚضاخ انرخظض 

  ـ انًضاٚا انؼُٛٛح راخ انقًٛح انًادٚح3

ٔذكٌٕ ػهٗ ػذج أشكال يُٓا الأجٓضج ٔتطاقاخ انغفش ٔانغزاء ٔدضٕس انذفلاخ ٔيًٓاخ 

 انخ  انرٙ ذًُخ نهًٕظفٍٛ فٙ كثٛش يٍ انًُاعثاخ... انغفش 

  ـ ظشٔف انؼًم ٔيرطهثاذّ انًادٚح4

اٜلاخ  ٔانرجٓٛضاخ ٔيكاٌ انؼًم " ذشكم انظشٔف انًادٚح انًذٛطح تؼًم الأفشاد  يثم 

ػايلاً يؤثشاً ػهٗ أدائٓى فٙ انؼًم ٔسغثاذٓى تّ فكهًا صادخ " ٔيذٛطح انفٛضٚائٙ انًرُٕع 

 ٔذذغُد ظشٔف انؼًم كاٌ اعرؼذاد انفشد نهؼًم أكثش

  ـ انضٚاداخ انذٔسٚح5

ٔذكٌٕ دافضاً ػهٗ أعاط ستطٓا تالإَراجٛح  ٔالأداء ٔٚكٌٕ أعاط يُذٓا ْٕ كفاءج انفشد فٙ 

 ػًهّ

  ـ انًشاسكح فٙ الأستاح6

ٔٚكثش اعرخذاو دافض انًشاسكح فٙ الأستاح فٙ انقطاع انخاص يٍ خلال ستظ يا ذذفؼّ 

انًُظًح يٍ أجٕس ٔدٕافض فًٛا ذذققّ يٍ يغرٕٚاخ فٙ انشتذٛح تٓذف دفغ انؼايهٍٛ نرذغٍٛ 

 أدائٓى ٔتانرانٙ صٚادج الإَراجٛح ٔانشتذٛح

 سكائض انرذفٛض انًاد٘

ٌجب أن ٌكون للتحفٌز المادي أساس ومعٌار ٌحدد الكم والكٌؾ الذي ٌمكن أن تصمم بناءً 

بؽرض أن تكون متناسبة وفعاله بالقدر الكافً الذي . علٌه نظم الحوافز المادٌة للعاملٌن 

 تطمح أن تحقق منه أهدافها
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 من أهم الركائز

 ـــ أن ٌكون عادلاً وٌطبق وفق القوانٌن واللوائح الإدارٌة النافذة على الجمٌع

 ــ أن ٌكون مناسباً لما ٌبذله الشخص من جهود فً العمل

 

 ــ أن ٌكون متوافقاً مع المعدلات  المحددة للؤداء

 ــ أن ٌكون مشبعاً للحاجات الإنسانٌة والاجتماعٌة والنفسٌة

 ــ طبٌعة العمل نفسه ودرجة صعوبته و تعقٌداته

 شروط نجاح نظم الحوافز

حتى يتمكن نظام الحوافز من تحقيق متطمبات الرضا الوظيفي لمعاممين في الأجيزة الحكومية 
  يتضمن مجموعة من الشروط اليامةإن لحاجاتيم ومتطمباتيم فإنو يجب إشباعويحقق 

 العاممين حتى يتسنى الإفراد مقاييس موضوعية ودقيقة لقياس أداء الإدارية الأجيزةـ أن توفر 
 الأداء في الكفاءة أساسليم تحديد من يستحقون الحوافز عمى 

فسوف تكون   والإالإنسانيةـ أن تكون الحوافز متناسبة مع دوافع الأفراد ومشبعو لحاجاتيم 
 عديمة الجدوى

 من أدائيمـ أن يكون الأفراد المطبق عمييم النظام لدييم القدرة في السيطرة عمى مستويات 
 خلال تحكميم في مقدار الجيد المبذول

ـ أن يكون ىناك وضوح كافي بالنسبة للؤفراد العاممين عن الفترة الزمنية لانجاز مياميم بحيث 
يفقد الحافز   وتسمم الحافز والآ يكون ىناك فتره فاصمة كبيرة حتى لاالأداءيتناسب فتره انجاز 

 *قيمتو
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 الحوافز المعنوٌة داخل المنظمات 

وتشمل الترقً وتقدٌر جهود العاملٌن وإشراك العاملٌن فً الإدارة وضمان استقرار العمل 

 وتقوٌض الصلاحٌات

 ومن أشكال التحفٌز المعنوي الإٌجابً

  ـ  فرص الترقٌة والتقدم1

وتكون الترقٌة كحافز معنوي فعال فٌما إذا تم ربطها بالكفاءة فً الأداء والإنتاجٌة وتكون 

دافعاً لدى العاملٌن الراؼبٌن لشؽل منصب وظٌفً تحقٌقاً لنزعة أو حاجة لدٌهم وهً المكانة 

 الوظٌفٌة وبالتالً المكانة الاجتماعٌة

  ـ تقدٌر جهود العاملٌن2

وٌمكن تحقق ذلك بمنح شهادات تقدٌر وثناء للعاملٌن الأكفاء الذٌن ٌحققون مستوٌات أداء 

 عالٌة وذلك تقدٌراً واعترافاً بمجهوداتهم من قبل الإدارة

  ـ إشراك العاملٌن فً الإدارة3

وذلك بؤن ٌكون لهم صوتاً فً مجلس الإدارة ٌساهمون فً إدارة المنظمة مساهمة فعلٌة عن 

 طرٌق المشاركة فً رسم سٌاسات المنظمة واتخاذ قراراتها

  ـ ضمان واستقرار العمل4

الضمان والاستقرار قً العمل الذي توفره الإدارة لعاملٌن فً محٌط العمل ٌعتبر حافزاً له 

أثر كبٌر فً معنوٌاتهم وبالتالً على مستوى أدائهم لأن العمل المستقر ٌكفل دخلاً ثابتاً للفرد 

 .ٌإمن له ظروؾ عٌش كرٌمة 

  ـ توسٌع العمل5

ٌقصد بتوسٌع العمل إضافة مهام جدٌدة للعمل الفرد ضمن  نطاق تخصصه الأصلً كحافز 

 معنوي بإٌجاد شعور بؤهمٌة الوظٌفة التً ٌإدٌها الفرد

  ـ إؼناء أو إثراء العمل6



34 
 

وٌشٌر إثراء العمل إلى ضرورة إضافة مهام جدٌدة قرٌبة لاختصاص الفرد كإشرافه فً 

 اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله مع رئٌسه المباشر

 ثانٌاً الحوافز السلبٌة

ٌقصد بؤنها أنها عقوبات مختلفة ٌتم إٌقاعها على المرإوسٌن قد تإدي فً النتٌجة إلى تؽٌٌر 

الموظؾ للسلوك الذي عوقب علٌه أو تحسٌن الصورة المؤخوذة عنه وبالتالً تكون دافعاً 

 ٌعمل على شحن الموظؾ لتحسٌن أداءه وتصرفاته

 ـ حوافز مادٌة1

تتمثل فً تنزٌل درجة الموظؾ أو العمل على توقٌؾ علاوته الدورٌة أو المستحقة والعزل 

 المإقت للموظؾ

  ـ حوافز معنوٌة2

العمل على حرمان الشخص من نشر اسمه على لوحة الشرؾ فً المنظمة أو توجٌه تنبٌه 

 للمقصر فً عمله ونشرة على لوحة الإعلانات  تؤدٌب للموظؾ

 

 حوافز الخدمات الاجتماعٌة

لحوافز الخدمات الاجتماعٌة أهمٌة بؤنها تشبع حاجات ورؼبات العاملٌن وذلك لأن إدارة 

المنظمة معنٌة برعاٌة مصالحهم وأسرهم وتقدٌم الأفضل لهم من خدمات لإضافٌة وعرفها 

Mondy على أنها المنافع أو العوائد المالٌة التً ٌتلقاها الموظفٌن بطرٌقة ؼٌر مباشرة من 

 المنظمة

وتقدم المنظمات هذا النوع من التحفٌز للعاملٌن بؽض النظر عن مستوى أدائهم أو نتائج 

أعمالهم وٌهدؾ لإشباع حاجات شخصٌة أو اجتماعٌة تحقق المصالح الذاتٌة وتسهم فً حل 

 المشكلات وتزٌل بعض معوقات العمل

  ـ التؤمٌن الصح1ً

وٌقوم بتؽطٌة نفقات العلاج الطبً ومستلزمات الاستشفاء كلٌاً أو جزئٌاً للشخص ولأفراد 

 أسرته أو تقدٌم خدمات العلاج  فً مركز صحً
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  ـ التؤمٌن ضد البطالة2

وٌهدؾ لتقدٌم تعوٌضاً معٌناً للؤشخاص فً حالة حدوث ظروؾ طارئة ٌنتج عنها تسرٌح 

 الأشخاص العاملٌن فً المإسسة

  ـ التؤمٌن ضد العجز وإصابات العمل3

وٌرعى الحوادث والأمراض المهنٌة والذي ٌتكفل فً تقدٌم تعوٌضات للؤشخاص فً حال 

 عدم تمكنهم من الاستمرار فً أداء أعمالهم نتٌجة إصابات أو أمراض تعرضوا لها

  ـ الأندٌة الترفٌهٌة والاجتماعٌة4

تهتم بتقدٌم خدمات التسلٌة والترفٌه والمرح وقضاء وقت الفراغ وممارسة الرٌاضة للعاملٌن 

 فً المنظمة وأفراد أسرهم

  ـ صندوق الادخار5

ٌساهم العاملٌن والمنظمة معاً فً صندوق الادخار بنسب محددة  وهذا الصندوق ٌمنح 

 قروضاً وإعانات للعاملٌن فً حالات المرض أو الزواج

  ـ رعاٌة أطفال العاملٌن6

وهً برامج رعاٌة وكفالة توفرها المنظمة لرعاٌة أطفال العاملٌن لدٌها فً المإسسة عوضاً 

 عن مراكز الرعاٌة الخاصة

  ـ وجبات الطعام7

بعض المصانع الكبرى والتً تعمل لفترات طوٌلة تقدم الوجبات والمشروبات للعاملٌن خلال 

 فترات الاستراحة من ٌوم العمل

 أثر الحوافز على أداء العمل

تترك الحوافز بؤنواعها  إٌجابٌة أو سلبٌة بلا شك الأثر على أداء معظم الموظفٌن فٌما لها من 

آثار اقتصادٌة واجتماعٌة على متلقً الحوافز وٌتمثل الأثر الوظٌفً فً الجهود التً سٌبذلها 

وتترجم . الموظؾ الذي تلقى الحوافز من أجل الحفاظ على المكانة والصورة المؤخوذة عنه 

من خلال تقدٌم الجهود المساوٌة لمقدار الحافز الذي تم منحه إٌاه إضافة لتوفٌر جو تنافسً 
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بٌن الموظفٌن نظراً لتطلعهم للحصول على حوافز أسوة بزملاء العمل وهذا بدوره ٌإدي 

بالنتٌجة إلى رفع كفاءة العمل أما الآثار الاجتماعٌة والاقتصادٌة التً تحققها الحوافز المادٌة 

فهً ؼالباً ما تساهم فً حل المشكلات المادٌة التً ٌعانً منها . التً ٌحصل علٌها الموظؾ 

فتكون الحوافز أوجدت حلولاً لمشاكل اقتصادٌة واجتماعٌة تولد لدى . الموظؾ وأسرته  

إضافة للعلاقة العضوٌة بٌن الكفاءة الإنتاجٌة . الموظؾ الشعور بالانتماء إلى مإسسته

والدوافع المتمثلة بظروؾ العمل المادٌة والاجتماعٌة وحاجات الأفراد إن الإدارة تستطٌع أن 

تحرك الرؼبة قً الفرد عن طرٌق إرضاء دوافعه وحاجاته التً تإدي لرفع الكفاءة الإنتاجٌة 

للفرد  والكفاءة فً العلاقة بٌن مساهمة الفرد الشخصٌة فً الأداء ونتائج أدائه على اعتبارات 

 خطط الحوافز من قاعدة الهرم حتى نهاٌته التً تعنً بخصوصٌة توجهات الإدارة

 أهداؾ أساسٌة ثلاث لإدارة نظم الحوافز والمكافآت  كً تحقق ,Bratton & Goldوٌذكر   

 الأداء المتطور الذي وضعت من أجله

 أ ـ  الاستقطاب والاحتفاظ بموظفٌن مناسبٌن للمنظمة

 ب ، تحسٌن و تطوٌر مستوٌات أداء الموظفٌن

 ج ـ تطوٌع التشرٌعات والقوانٌن بالتوظٌؾ أي لا ٌكون هناك تعارض مع حقوق العاملٌن

 المكافآت

تنفرد المكافآت الوظٌفٌة بؤهمٌة خاصة كؤداة من أدوات التحفٌز التً تستخدمه منظمات 

وتعتبر عامل هام فً دفع العاملٌن للتمٌز والتماٌز وتوفٌر البٌئة . الأعمال فً تحسٌن الأداء  

التنافسٌة التً تدفع العاملٌن لبذل أقصى جهود لنٌل المكافآت بؤشكالها المختلفة المادٌة أو 

المعنوٌة وٌختلؾ نظام المكافآت عن الحوافز بؤن الأخٌر ؼالباً ما ٌكون منصوصاً علٌه فً 

ومنا ما ٌمنح لكافة العاملٌن لؽض النظر عن أدائهم مثل المزاٌا الاجتماعٌة . القانون 

والعلاوات الدورٌة  بٌنما تقوم فكرة منح المكافؤة أساساً على تقدٌم  الموظؾ أداء ٌتخطى 

 المعاٌٌر الموضوعة نظراً للتفانً والمثابرة فً العمل

 الترقٌات

لا تقل الترقٌات الوظٌفٌة أهمٌة كؤسلوب من أسالٌب نظام الحوافز سواء أكانت الترقٌات 

الدورٌة المستحقة التً ٌقضً علٌها الموظؾ فترة زمنٌة حسب نظام وقوانٌن المنظمة أو 
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الترقٌات الاستثنائٌة التً عادة ما ٌتم منحها لبعض الموظفٌن نظٌر التمٌز فً الأداء الوظٌفً 

 أو نتٌجة المسابقة الداخلٌة فً  التنافس على وظٌفة علٌا

 أهداؾ الترقٌة

 ـ توفٌر حافز إشباع رؼبات الفرد من الأمن والتقدٌر وإثبات الذات بإتاحة فرص التطور 1

 والتقدم الوظٌفً أمامه

 ـ تحسٌن مستوى الأداء والإنتاجٌة عندما تإدي الترقٌة لوضع الفرد المناسب فً المكان 2

 المناسب

  ـ تحقٌق التكامل بٌن طرق تخطٌط القوى البشرٌة وتخطٌط المسار الوظٌفً فً المنظمة3

 ـ تلبٌة حاجات المنظمة من الأفراد والعاملٌن من حٌث الكم والنوع من خلال نظام ترقٌة 4

 مخطط ٌعتمد على أسس ومعاٌٌر موضوعٌة

  ـ تحقٌق الموائمة الحقٌقٌة بٌن أهداؾ الأفراد والعاملٌن وأهداؾ المنظمة5

 

 :الدافعية - 

تعتبر الدافعية الركيزة الأساسية لضمان استمرارية الانجاز بالعمل فيي تعتبر المحرك الداخمي 
، يجب أن يؤثر . الذي يواجو العامل أو الموظف لمعمل بطاقاتو الكامنة، أو عمى النقيض

إيجاباً عمى إثارة رغبات العاممين في منظمات الأعمال لبذل المزيد من الجيود في الأداء 
الوظيفي لنيل ما يسمو إليو من حوافز ومكافآت، للارتباط الوثيق بين الدافعية والسموك في 

 الأداء ونظام الحوافز في المنظمة، 

ىي أحد مجالات البحث الرئيسية في عمم النفس ، التي تسعى إلى التعرف "  أن الدافعية 
، فالدافعية وفقاً ليذا التعريف ىي عممية إثارة السموك "عمى محددات السموك الإنساني

والاحتفاظ بو في حالة استمرار، كذلك ىي عممية تنظيم نمط ىذا السموك ويعزز ىذا المفيوم 
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أن الدافعية ىي مجموعة من العمميات التي تثير وتوجو وتحتفظ بالسموك الإنساني نحو انجاز 
 أىداف محددة 

تركز الدافعية عمى تفسير السموك الإنساني ، خاصة فيما يتعمق بسب مثابرة وتفاني فرد ما 
خلاصو وولائو لو ، فيما يحاول فرد آخر إىمال العمل ، ولماذا يشعر فرد برضا  في العمل وا 

 عن العمل وآخر ينتابو الممل و رغبة في التيرب منو ، ويتطمب ذلك تفيم دوافع الإنسان 

ويصور العلاقة بين الدافع . أن الدافع ىو محرك داخمي لمسموك يدفع الشخص لمقيام بالعمل
 :والأداء بالشكل التالي 

 العلاقة بين الدوافع والأداء

 حاجات غير مشبعة           توتر              دافع                   سموك

 تحقيقي اليدف                   إشباع الحاجة                     تقميل التوتر

 

ـ مواجهة المشكلات الاجتماعٌة  

  :عدم التوازن بٌن العلاقات الاجتماعٌة والتؽٌر فً البٌئة الاقتصادٌةوالتً تنشؤ عن 

.  إن التؽٌٌر فً البٌئة الاقتصادٌة قد تواكبه مشكلات اجتماعٌة خطٌرة إذا لم ٌحسن توجٌهه

.. وقد بدأت تظهر فً الدول النامٌة مشكلات اجتماعٌة ترتبط بنشاطات اقتصادٌة جدٌدة

وٌكون فً جملة الطرائق التً تعتمد فً مواجهة مثل هذه المشكلات القضاء على الظروؾ 

التً تإدي إلٌها، وإٌجاد الحلول المناسبة للمشكلات التً تنشؤ فً أثناء عملٌة التؽٌٌر 

  .الاجتماعً وبعدها، والعمل على تفادي تلك المشكلات والتصدي لها قبل استفحالها

 (التكنولوجٌة)وقد أضحت مسائل التكٌؾ الاجتماعً مع التؽٌرات الاقتصادٌة والتقنٌة 

المتلاحقة مما ٌثٌر قلق علماء النفس والاجتماع، إذ إنها تفرض أنماطاً من السلوك المتجدد 

والتؽٌرات المستمرة فً تلك الأنماط قد تخلق اضطرابات تترك لمساتها على . المتطور
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وقد أوضحت الدراسات المتعددة من أٌام . شخصٌة الإنسان واستقراره النفسً والاجتماعً

ابن خلدون أن مسائل التؽٌر الاجتماعً لها انعكاسات على أنماط السلوك المختلفة تمتد إلى 

  .الجوانب السٌاسٌة والأخلاقٌة

ومن أهم المشكلات الاجتماعٌة التً ٌمكن أن تنشؤ عن عملٌة التؽٌر السرٌع سوء التكٌؾ 

الاجتماعً، وتكوّن أنماط جدٌدة من الاستهلاك 

إن التقدم : ـ ضرورة رسم سٌاسة اجتماعٌة لتضٌٌق الهوة بٌن التقدم الاقتصادي والاجتماعً

الاقتصادي، كما هو معلوم، ٌسٌر عادة بخطوات سرٌعة على خلاؾ التؽٌر فً العلاقات 

فقد ٌكون من السهل إنشاء مصنع فً ؼضون عام . الاجتماعٌة الذي ٌحتاج إلى وقت أرحب

أو أقل، ؼٌر أن بناء قٌم التصنٌع، وما تحتاج إلٌه وما تقتضٌه من سلوك اجتماعً لا ٌتوافر 

  .بمثل تلك السهولة وفً ذلك الزمن المحدود

 :مؤتمر القمة العالمً للتنمٌة الاجتماعٌة 

عقدت الأمم المتحدة مإتمر القمة العالمً للتنمٌة الاجتماعٌة فً كوبنهاؼن، الدانمرك، العام 

وضع التنمٌة الاجتماعٌة فً قلب الاهتمامات السٌاسٌة "، والموضوع الأساس هو 1995

وقد . ، لتوجٌه الانتباه العالمً نحو إٌجاد حلول لمشاكل العالم الاجتماعٌة الرئٌسة''العالمٌة

 رئٌس دولة أو حكومة، إلى 117 بلداً منهم 186انتهى مإتمر القمة، الذي حضره ممثلو 

اتفاق مهم تعهدت البلدان بموجبه العمل على تحقٌق أهداؾ محددة فً مجال التنمٌة 

فقد اتفقت البلدان على إعلان كوبنهاؼن بشؤن التنمٌة الاجتماعٌة، الذي تضمّن  . الاجتماعٌة

التزامات قطعٌة بالعمل بمزٌد من الجد من أجل القضاء على الفقر، وتحسٌن الصحة والتعلٌم، 

كما اتفقت البلدان على برنامج عمل من  مئة فقرة ٌحدد . والسعً إلى تحقٌق العمالة الكاملة

الاستراتٌجٌات والؽاٌات والأهداؾ المتعلقة بتحسٌن نوعٌة الحٌاة بالنسبة إلى الناس فً كل 

أما أهمٌة هذا المإتمر فتجلتّ فً تركٌزه على الاحتٌاجات الأشد أهمٌة وإلحاحًا . مكان

وعن . بالنسبة إلى الأفراد أي سبل المعٌشة، والدخل والصحة والتعلٌم والأمن الشخصً

طرٌق تحدٌد الأولوٌات، رفع مإتمر القمة المعٌار العالمً لتحقٌق التقدم الاجتماعً، ونبّه 

أٌضًا المإسسات المالٌة الرئٌسة فً العالم، إلى أن جمٌع الخطط الاقتصادٌة ٌجب أن تعترؾ 

 :وتتمثل التزامات التنمٌة الاجتماعٌة بما ٌلً. بآثارها الاجتماعٌة

  .ـ  القضاء على الفقر المطلق بحلول موعد ٌحدده كل بلد  

 .ـ  دعم العمالة الكاملة باعتبارها أحد الأهداؾ الأساسٌة للسٌاسة العامة  
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  .ـ  تشجٌع التكامل الاجتماعً القائم على تعزٌز جمٌع حقوق الإنسان وحماٌتها  

 .ـ  تحقٌق المساواة والإنصاؾ بٌن المرأة والرجل  

 .ـ الإسراع بخطى التنمٌة فً إفرٌقٌا البلدان الأقل نموًا  

 .ـ  كفالة إدراج أهداؾ التنمٌة الاجتماعٌة ضمن برامج التكٌؾ الهٌكلً  

 وسٌاسٌة واجتماعٌة وثقافٌة وقانونٌة تمكن السكان من تحقٌق التنمٌة اقتصادٌةبٌئة "ـ  تهٌئة   

 ."الاجتماعٌة

 .ـ  تمكٌن الجمٌع على قدم المساواة من الحصول على التعلٌم والرعاٌة الصحٌة الأولٌة  

. ـ  تعزٌز التعاون من أجل التنمٌة الاجتماعٌة عن طرٌق الأمم المتحدة  

على الرؼم من أن النتٌجة التً خلص إلٌها مإتمر كوبنهاؼن لٌست ملزمة قانوناً لأي بلد، و

ا، ولا سٌما أنها تمثل اتفاقًا تم التوصل إلٌه بٌن عدد كبٌر جدًا من  ًٌ ا وسٌاس ًٌ فإن لها وزنًا أدب

وتوافق الآراء العالمً هذا له فائدته فً نظر البلدان، لأن بإمكانه أن ٌساعد . زعماء العالم

ا ًٌ وعلى الرؼم من أن للبلدان . على وضع معاٌٌر وأهداؾ للتنمٌة الاجتماعٌة معترؾ بها عالم

انطباعًا عامًا مإداه أن الأهداؾ والأرقام المستهدفة التً حددت فً كوبنهاؼن ستكون صعبة 

التحقٌق، فإن معظم الدول لا تزال تإكد أنها ملتزمة السعً إلى تحقٌق أهداؾ التنمٌة 

وقد شكّلت معظم المإتمرات الدولٌة التً تلت إعلان كوبنهاؼن فرصة لحمل . الاجتماعٌة

 بها فً الجهود التً تبذلها ٌهتديالحكومات على وضع قواعد ومعاٌٌر للتنمٌة الاجتماعٌة 

وكل بلد . المإسسات المالٌة الدولٌة الرئٌسة الأخرى، مثل البنك الدولً وصندوق النقد الدولً

 . عن وضع جدول الأعمال الاجتماعً المحلً الخاص بهمسئول

وقد حاولت هٌئات الناخبٌن فً عدد من البلدان، منذ انعقاد مإتمر القمة، أن تصل إلى 

التوازن الصحٌح بٌن أن ٌكون هناك تدخل حكومً أقل وضرائب أقل وكفاءة أكبر، وأن 

وفً كثٌر من البلدان . تكون هناك حكومة تعمل على تحقٌق الإنصاؾ والعدالة الاجتماعٌة

النامٌة، انصب الكفاح على إٌجاد الموارد من أجل جدول الأعمال الاجتماعً من دون 

 .تعرٌض الإصلاحات الاقتصادٌة للخطر

 : التنمٌة الاقتصادٌة 

إن كلاً من التنمٌة والنمو الاقتصادي ٌتضمن الزٌادة فً الناتج القومً أو زٌادة العناصر 

فالتنمٌة تتضمن، بالإضافة إلى زٌادة الناتج وزٌادة . المستخدمة وزٌادة كفاءتها الإنتاجٌة

عناصر الإنتاج وكفاءة هذه العناصر، إجراء تؽٌٌرات جذرٌة فً تنظٌمات الإنتاج وفنونه، 
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وؼالبًا ما ٌكون أٌضاً فً هٌكل الناتج وفً توزٌع عناصر الإنتاج بٌن قطاعات الاقتصاد 

 .المختلفة

وعلى هذا الأساس، فإن الدول المتخلفة تكون بحاجة إلى تنمٌة ولٌس إلى نمو فقط، لأنها 

لٌست بحاجة إلى زٌادة فً إنتاجها وزٌادة فً كمٌة الإنتاجٌة المستخدمة وكفاءتها فحسب، 

 1وإنما أٌضًا إلى تؽٌٌر جذري فً بنٌة هٌاكلها الاقتصادٌة والاجتماعٌة القدٌمة

 

 تموٌل التنمٌة

 

لا شك فً أن تموٌل التنمٌة قضٌة مجتمعٌة، وإن كان النصٌب الأكبر فً تحمل عبئها ٌقع 

فإن كان على الأفراد والمإسسات أدوار ٌضطلعون بها وواجبات . على عاتق الدول

ٌلتزمونها، فإن الدول، بما تملك من سلطات، تستطٌع من خلال أطرها التشرٌعٌة وأدوات 

وقد ٌثار تساإل عما هً مسإولٌات المواطنٌن . الإلزام بها أن تنسّق بٌن الأدوار والمستوٌات

فً قضٌة التنمٌة؟ نظرٌاً، على الفرد، فً ظل العدالة المجتمعٌة أن ٌعمل بؤمانة وكفاءة، 

بالقدر الذي ٌزٌد من الإنتاج، وٌإدي ذلك إلى فائدة للاقتصاد القومً تتمثل بزٌادة فً 

أما دور الدولة فً التنمٌة، فهو مهم بما . المدّخرات التً تجد طرٌقها إلى قنوات الاستثمار

تملكه من تفوٌض المجتمع لها فً وضع التشرٌعات، وسنّ القوانٌن وسلامة تطبٌقها، وحماٌة 

حقوق أفراد المجتمع منتجٌـن كانوا أو مستهلكٌـن، وكل ما ٌتعلق بتعبئـة الموارد المحلٌة، 

وكٌفٌة تعبئة المدّخرات وتوجٌهها للاستثمارات، وإٌجاد البٌئة الاجتماعٌة الملائمة للانطلاق، 

خلاصة القول، إن تموٌل التنمٌة . ما ٌضع على كاهلها العبء الأكبر فً قضٌة التنمٌة

مسإولٌة جماعٌة، وٌجب عدم النظر إلى التنمٌة الاقتصادٌة على أنها سٌاسة تقبل التؤجٌل، بل 

  .أنها ضرورة ملحة

 اجتّاػٟ  بمنظور الحوافز المعنوية ب ـ

 الحاجات النفسية والذاتية وىي ضمن سمم تدرج الحاجات بإشباعالحوافز المادية تتعمق 
  حاجاتو الأخرى المتعمقة بالشعورإشباع يسعى إلى الأساسية حاجاتو إشباع بعد فالإنسان
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بالانتماء الاجتماعي والاحترام والتقدير وتحقيق الذات فيتحقق بذلك الرضا الوظيفي وىي كما 
 يمي

 ـ الشعور بالاعتزاز بالعمل1

 اىتماميم بإثارةيفضل الكثير من الناس بأن يكون عمميم بناءً وذو قيمة بحيث يكون جديراً 
 مما يجعميم يقبمون عميو ويحبونو لذاتو بغض النظر عن النواحي المادية

  فرصة لمترقية والتقدمإتاحةـ 2

يشبع ىذا الحافز الحاجات العميا لدى الفرد كالحاجة إلى التقدير والاحترام والحصول عمى 
 إلى برنامج لتحميل الترقية وتحقيق الذات، وليذا لابد من ربط مرموقةمكانو وظيفية واجتماعية 

 ومخاطر كل عمل وأن تكون أداءالعمل والذي يضمن تحديد مسؤوليات وواجبات وظروف 
 الترقية مستنده إلى أسس موضوعية عادلو

 الكفء للؤداءـ التقدير والثناء 3

 الآخرين يعتبر احد المحفزات غير المادية المية ولذلك أمام لمموظف والثناء عميو الأداءتقدير 
 عمى الرؤساء توجيو الثناء والتقدير لمموظفين البارزين

 ـ تفويض الصلاحيات والمسئوليات ـ4

 أدائيم يعتبر حافزاً كبيراً ليم وثقة في همرؤوسيتفويض الرئيس لجزء من صلاحياتو لبعض 
مكاناتيم  الأداء ولكن يجب أن ومرونة الأعباء والتفويض الصلاحيات تساعد عمى تخفيف وا 

 يكون ليا ضوابط مادية وقانونية حتى تحقق النجاح المطموب

  ـالأدبيـ المركز 5
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 المادي يحصل عميو الفرد ويعتبر مؤشراً فعالًا عمى مكانتو الاجتماعية وشيرة المؤسسة الأجر
ومكانتيا تنعكس سمباً أو إيجاباً عمى مكانة أفرادىا الاجتماعية وليذا يجب عمى المؤسسات 

 المحافظة عمى سمعتيا الداخمية والخارجية

 ـ المنافسة ـ6

 المالية أو بالمكافآتتشكل حافزاً مادياً ومعنوياً كبيراً والمنافسة تكون عندما يكون العائد متمثلًا 
 حاجات تحقيق الذات وتعزيز الروح المعنوية كإشباعمحفزات غير مادية أو زيادة الأجور 

 التقميل من الآثار الإدارة لدى الخاسرين وبذلك يجب عمى سيئةثاراً نفسية ألمناجحين وتترك 
  ومردوداتيا عمى العاممينالمنافسة عمى نوع المترتبة

 ـ تحديد المسئولية بدقة7

يسمح بوجود تداخلات في المسئوليات بحيث يصعب  ن يكون دقيقاً وواضحاً وبشكل لاأيجب 
 وذلك لارتباط أدائيم يحسنون من الكفاءة ذوى الأفرادعمى الفرد تحديد مسئولياتو، وىذا يجعل 

 للآخرينالنجاحات بيم شخصياً وعدم نسبيا 

 الأداءـ معرفة نتائج 8

معرفة الفرد لنتائج جيوده يعطو شعوراً بالاعتزاز والتفوق ويشكل ذلك حافزاً ميماً لو لزيادة 
نتاجووتحسين أدائو    والاستقرار الوظيفيوالأمن والطمأنينة ابالرض ويشعره وا 

 :النفسٌة دوافع العمل

 

بالاطمئنان على صحته وعمله ومستقبله وأولاده، بعٌداً عن الخوؾ  إن شعور الموظؾ

من التؤمٌنات الاجتماعٌة ضد حوادث العمل، وأمراض المهنة  ومحاط بضروب مختلفة

له دور كبٌر حٌث ٌنعكس ذلك إٌجابٌاً على أداء العامل لأن  والشٌخوخة والبطالة والوفاة

من شروط الصحة النفسٌة السلٌمة، وإذا كان أمن الفرد  الشعور بالأمان شرط ضروري
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الجماعة أساس الإصلاح الاجتماعً، وقد أشارت البحوث إلى  أساس توازنه النفسً فؤمن

 والمعنوٌة بصحة العامل النفسٌة وزٌادة إنتاجه وهً علاقة لها صور علاقة الحوافز المادٌة

 .إٌجابٌة

 

 :الاجتماعٌة دوافع العمل

 

تقدٌر واحترام الآخرٌن وأن تكون له مكانته الاجتماعٌة وبمنؤى عن  أن ٌكون الفرد موضع

ٌتوفر لدى الفرد الشعور بؤن له أهمٌة اجتماعٌة وأن وجوده وجهوده لها قٌمة  نبذ المجتمع أي

 على الآخرٌن ذلك لأن التقدٌر الاجتماعً ٌعزز الشعور بالأمن وٌزٌد من الرؼبة فً وتؤثٌر

 .العمل الجماعً

 :التقدٌر العمل والحاجة إلى

الإنجاز؛ لأنها تتضمن تكوٌن علاقات مع الآخرٌن مثل هذه العلاقات  ٌطلق علٌها حاجات

 .القبول، الصحة، الصحبة، المكانة الاجتماعٌة تشمل الحب، الرضا،

 :العمل والحاجة إلى تحقٌق الذات

لاستؽلالها داخل العمل، وذلك  والمقصود بها أن الإنسان ٌوجه كل إمكاناته وطاقاته وٌسعى

موضع الإنجاز وتعتبر هذه  للوصول بها لطموحاته وأهدافه المنشودة بالعمل أي ٌضعها

وأن ٌقوم بؤعمال نافعة ذات  الحاجة هً التً تدفع الفرد للتعبٌر عن ذاته وإثبات شخصٌته،

 .إلٌه قٌمة للآخرٌن من خلال القٌام بعمله الموكول

 :الإنجاز دوافع

لدٌه الرؼبة لٌإكد ذاته فً عمله من خلال ما ٌقدمه من تحسٌنات  وتتمثل بشعور العامل بؤن

للعمل أي إحساسه وشعوره بؤن ما ٌقوم به من عمل ٌتوافق مع  وابتكارات، واختراعات

 .والتً تسعى المإسسة لتحقٌقها الأهداؾ المنشودة لوطنه

 :دوافع الاستقرار

العمال الصناعٌٌن إلى شعورهم بالاستقرار بالعمل، وأن هناك عدالة فً المعاملة  أي حاجة

 توجد تفرقة من حٌث الترقٌة، أو استحقاق العلاوة وكذلك الاستقرار من ناحٌة المستقبل ولا

 .مرض وما ٌحدث لهم فً حالة حدوث إصابة عمل، أو فً حالة الإصابة بؤي
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 دافعٌة السلوك الإنسانً

ـ إن الدافعٌة تحرك السلوك بمعنى أن دوافع الفرد المختلفة تمثل القوى لسلوكه وهً أٌضاً 1

 الموجه لهذا السلوك

 ـ الدافعٌة تحدد شدة السلوك فدوافع الفرد تتحدد على أساسها شدة السلوك وفاعلٌته 2

 وخصوصاً عندما تكون احد الدوافع ملحة مثل دوافع تقدٌر الذات والاحترام

 ـ الدوافع توجه السلوك بمعنى أن كل سلوك له هدؾ ودوافع الفرد هً التً توجه السلوك 3

 نحو هدؾ معٌن لتحقٌقه

 ـ تؤكٌد وتدعٌم السلوك فإن هناك أنواع من السلوك ٌتكرر حدوثها فً فترات زمنٌة مختلفة  4

وقد ٌعمد الفرد إلى نفس السلوك فً حال واجهته مواقؾ معٌنة سبق له أن أتخذ حٌالها سلوكاً 

 ساعد على إشباع دوافعه أو حقق أهدافه

إن مفهوم الدافعٌة ٌساعد فً تفسٌر السلوك الرديء والً ٌحدث نتٌجة :  ـ ضعؾ السلوك 5

 انخفاض قوة الدافع لدى الفرد واستثارة هذا الدافع ٌإدي لدفع السلوك وتفعٌله

الحوافز معوقات الاستفادة من   
 وعن المعوقات التي تؤدي إلى تدني أداء الموظف والتي قد يكون راجعا إلى نظام الحوافز،

:ن ذلك يرجع لعدد من المشكلات منيافإ   

 وبالتالي فإنو يصعب وصف نظام حوافز لتحسين الأداء، : فعدم وضوح الأىداف المطموبة من الموظ
 ووجود مشكلات في تقييم الأداء الوظيفي يؤدي إلى صعوبة تقديم نظام الحوافز ليربط بالأداء،

  مما يعيق الاستخدام الأمثل لمحوافز وربطيا بالأداء، :وجود مشكلات في إدارة الأداء من قبل مديره

 الحوافز إستراتيجيةحيث يصعب معرفة المشكلات التي تواجو :وعدم الاىتمام بالدراسات والبحوث 
 وسياساتيا وتطبيقيا،
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خفاقو في :قمة التدريب  والذي ينعكس عمى أداء الموظف وبالتالي عدم قدرتو عمى تحسين أدائو وا 
 تحقيق الأىداف المطموبة منو ومن ثم عدم حصولو عمى الحوافز والتي تؤدي إلى إحباطو وتدني أدائو،

. مما يجعل الحوافز تستخدم بشكل سمبي أكثر من استخداميا بشكل إيجابي:عدم العدالة الوظيفية  

 حيث نجد حوافز تأخذ نسب أكبر من المناسب وفي غالبيا متكررة :عدم الفيم الجديد لحقيقة الحوافز
 بطريقة أو بأخرى والسبيل لتنميتيا إعادة دراستيا مرة أخرى بشكل استراتيجي

 
ولكن من الممكن أن .  وما إذا كان سميما من عدمو :أن الميام والأعمال تتأثر وبشكل مباشر بالتنظيم

يكون ىناك دور ولو بسيط لمحوافز في مثل ىذا الشأن حيث يكون ىناك إعادة تصميم لموظائف بحيث 
لغاء أخرى تكون محل سيولة لآليات التحفيز من خلال إعادة  تكون ىناك مساحة أكبر لإضافة ميام وا 

  .الييكمة
أن الحوافز تتنوع وتختمف ولكن ىناك فوعن أنواع الحوافز التي يمكن بيا تحقيق طموحات الموظفين 

وحيث إن الحافز المادي من خلال التجارب أكثر . اتفاق عام عمى أنيا تنقسم إلى حوافز مادية ومعنوية
– التأمين الطبي  )فإن الحافز كمما كان مباشرا، كان ممبيا لمطموح مثل ، تأثيرا عمى سموكيات الأفراد 

" 3 " إلخ.. الترفيو السنوي مثل تذاكر سفر– السكن   ). 

:الوظيفي الطموح   
 أن نظام الحوافز إذا طبق بشكل عادل سيكون لو أثر إيجابي عمى الموظف بشكل خاص، وعمى الإدارة 

ن الحافز التدريبي لمموظف قد يفوق إالدورات التدريبية التي تنمي قدرات الموظفين، كبشكل عام، 
 الحوافز المادية

,   "4 "التميز والإنتاجية مرتبطان إلى حد بعيد بمدى إعطاء الموظف حقوقوو 

الدور الميم والآثار الكبيرة لمدورات التدريبية المتخصصة لمموظفين والتي يكون  :الوساطة والمحسوبية
ليا أثرىا في رفع مستوى الموظفين، إضافة إلى شعور الموظفين بأن المؤسسات التي يعممون بيا 

"5" . تعتني بموظفييا كل الاعتناء مما ينعكس عمى أدائيم بالإيجاب  
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وعن المعوقات التي تحول . لمحوافز دورا كبيراً سواء أكانت مادية أم معنوية  :غياب التخطيط الوظيفي
دون أداء الموظف ميامو عمى الوجو الأكمل إلى أنو أحيانا لا يوجد تخطيط وظيفي، مما يؤدي إلى 

 .عدم وضوح الرؤية لمميام الرئيسية والثانوية
 أن قائد المنظمة أحيانا ييتم بنفسو وبالقريبين منو مما يسبب إحباطا لدى باقي الموظفين

أنو يمكن تحفيز الموظف أيضا بشيادات تميز، إضافة إلى أىمية الدورات التدريبية ولمجميع كما 
 وبشكل دوري

  "6 "أن معوقات العمل بصفة عامة كثيرة منيا غياب الحوافز والرقابة الذاتية والرقابة العامة
 أن الحوافز تدعم الموظفين ذوي الأداء الجيد، وتزيد من فاعميتيم، وترفع روح المنافسة بين الموظفين

أن القطاع الحكومي لا يعرف المفيوم الكامل لمحوافز، إلا أن ىناك توجيا من إدارات الأقسام كما 
رسال الموظفين إلى دورات  بتحفيز الموظفين في حدود الإمكانات المتاحة بتقديم الشيادات التقديرية، وا 

 .تنموية، إضافة إلى التحفيز باستخدام الكممات الطيبة التي يكون ليا أثر كبير في نفوس الموظفين
قمة الدورات التدريبية، : أن المعوقات التي تحول دون أداء الموظف دوره عمى الوجو الأمثل كثيرة منيا

وعدم وجود محفزات لمعمل، وعدم تقدير الإدارة لجيود الموظفين، ويمكن تلافي ىذه المعوقات بطرق 
 عديدة منيا

وجود خطة واضحة لمعمل، وتحفيز الموظفين بالإمكانات المتاحة في المؤسسة، وعمل تدوير لمموظفين 
 . توزيع العمل بشكل صحيح مع مراعاة قدرات الموظفين,لكسر حاجز الروتين
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إن أي دراسة بحثٌة لابد أن تستند إلى تحدٌد بعض المفاهٌم التً تعتمدها الدراسة لٌتمكن 

 .أي مطلع على هذه الدراسة أن ٌملك تصور شامل ومفهوم لهذه الدراسة  

 .سنتناول بعض هذه المفاهٌم 

 :منهجٌة البحث والدراسة 

 .استخدام المنهج المقارن 

 والاقتصادٌة والاجتماعٌة العلمٌة والأبحاث الدراسات من الكثٌر فً المقارن المنهج ا          أستخدم

. طوٌل زمن          منذ 

  ٌشترك التً الخصائص بعض على التعرؾ من لنا بد لا المقارن المنهج ؼمار فً الخوض قبل          لكن

 : بالتالً تلخٌصها ٌمكن والتً المناهج من ؼٌره مع المقارن المنهج          فٌها

 .وذلك عبر مراحل متسلسلة ومترابطة اعتماداً على الملاحظة والحقائق العلمٌة المنتظم العمل

 التحٌز عن والبعد الموضوعٌة.  

 تطرأ التً التطورات لتواكب الزمن مرور مع بمرونة التعدٌل قابلٌة وتعنً المرونة  

 .المختلفة العلوم      على

 بها معترؾ علمٌة وأسالٌب بطرق البحث نتائج من التثبت إمكانٌة 

 مشابهة أخرى ظواهر دراسة فً العلمٌة البحوث نتائج من الاستفادة وٌعنً التعمٌم.  

 المستقبل فً الظواهر علٌه تكون أن ٌمكن لما تصور وضع إمكانٌة ذلك وٌعنً التنبإ على القدرة .

 المقارنة مفهوم

 أكثر أو ظاهرتٌن بٌن والاختلاؾ التشابه أوجه تحدٌد إلى ٌهدؾ البحث من نوع          المقارنة

. مختلفة أو مكانٌة فً نفس الوقت  زمنٌة فترات ضمن ولكن واحدة لظاهرة بالنسبة أ       و
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 المقارنة الدراسات معظم ولكن ذاته بحد مستقل منهج هو المقارن المنهج أن من الرؼم على

 الكثٌر أن حتى التحلٌلً المنهج مثل مساندة أخرى مناهج على الاعتماد دون تتم أن ٌمكن لا

 اعتماد على دلالة المقارن التحلٌل المنهج علٌه ٌطلق منهج على دراساتهم ٌقٌمون الباحثٌن  من

 ٌختبر تجرٌبً شبه منهج هو "المقارن المنهج أن إلى ذهب البعض تحلٌلٌة بل أن بٌانات على المقارنة

 "زمان من أكثر أو مجتمع من أكثر فً ما لظاهرة المتؽٌرة والعناصر الثابتة العناصر من كل

 أساسٌٌن بمحورٌن ترتبط التً الهامة الشروط بعض العلمً البحث طرق من واحدة باعتبارها للمقارنة

 للباحث الذاتٌة بالمتطلبات ٌتعلق ما كل الثانً ٌشتمل بٌنما للدراسة المنهجٌة الشروط الأول ٌشمل

 فً البحث أسالٌب ممارسة على قدرته إلى إضافة والإبداع التجدٌد على ٌساعده علمً بخٌال وتمتعه

. تحرٌؾ أو تشوٌه ودون دقٌق بشكل المقارنة طرٌقة

 

  :المقارن المنهج    أبعاد

 (زمانً )تارٌخً  ـ بعد1

  ـ بعد مكان2ً

  ـ بعد زمانً ومكان3ً

 وفً هذه الدراسة سنتناول البعد المكانً

 تؤثٌر  الحوافز المالٌة  والمعنوٌة على عٌنتٌن عشوائٌة فً بٌئٌتٌن عمل مختلفة  بٌن نقارن وهنا

 الزمنٌة الفترة نفس فً  وذلك

 :المقارنة    أشكال

 أساسٌٌن شكلٌن الكٌفٌة المقارنة عملٌة وتشمل:الكٌفٌة المقارنة 
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  صفاتها على والتعرؾ كثب عن الدراسة مواضٌع حول المعلومات جمع على الأول ٌعتمد .1

 على التعرؾ ٌتطلب وذلك الدراسة تلك من المطلوب النحو على بٌنها المقارنة ثم ومن وأوصافها

  القٌام الباحث من ذلك ٌتطلب وقد المإثرة والعوامل تطورها ومراقبة الواقع أرض على الظاهرة 

 .به المقارنة المراد المجتمع إلى برحلات

  الكتب طرٌق عن الأخبار بجمع الباحثون فٌه فٌكتفً الكٌفٌة للمقارنة الثانً الشكل أما .2

 مخزون على اعتماداً  ومناقشتها الأخبار تلك على بالتعلٌق والقٌام المدروسة الظاهرة حول والمقالات

 ظهور نتٌجة سابقة تارٌخٌة نظرٌات نقد فً تستخدم ما ؼالباً  )المدروسة الظاهرة حوا لدٌه علمً 

 ( .الأبحاث نتٌجة جدٌدة معلومات 

 الكمٌة المقارنة : 

  الإحصاء أهمٌة تبرز وهنا معٌن بكم أو بعدد الظاهرة حالات حصر على الكمٌة المقارنة تقوم

  الحٌوٌة والإحصاءات السكانً التعداد وٌشكل ووضوح بدقة الحصر ذلك ضبط فً ودوره

  .المقارنة الدراسات فً الكمٌة البٌانات مصادر أهم

 :الاجتماع المنهج المقارن وعلم

 

حدود معٌنة من  أن التارٌخ ٌهتم بالحوادث الماضٌة من حٌث هً حوادث خاصة وٌبحث عن أسبابها فً

، وٌطلب العلاقات العامة الثابتة والزمنٌة  الزمان والمكان أما علم الاجتماع فإنه ٌتجاوز الحدود المكانٌة

أي )الزمان والمكان وتتمثل هذه العلاقات العامة الثابتة  بٌن الحوادث التً تقع فً المجتمعات عبر

والمعتقدات لدى مختلؾ الأمم المتباعدة فً الزمان والمكان عند وحدة  فً وحدة العادات (القوانٌن

اجتماعٌة  الاجتماعٌة بحٌث ٌمكننا أن تقول أن الشروط الاجتماعٌة المتماثلة تحدث ظواهر الشروط

العالم الاجتماعً فً  ٌستعٌن (أي المإسسات والأخلاق والمعتقدات التً تظهر فً فئة بشرٌة)متماثلة 

وأزمنة مختلفة فٌلاحظ كٌؾ أن الظاهرة  تحقٌق الفروض بالتارٌخ المقارن فٌتناول المجتمعات فً أمكنة

ومن هنا فمنهج علم الاجتماع هو منهج مقارنة بالدرجة  المعٌنة تتؽٌر تبعا لتؽٌر ظاهرة أخرى معٌنة

 .والخطوط البٌانٌة لتؤخذ شكلا رٌاضٌا  الأولى ٌعتمد على الإحصاء
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 :نوع الدراسة 

دراسة وصفٌة تحلٌله تستهدؾ  دراسة الحوافز المالٌة والاجتماعٌة وأثرها على الإنتاجٌة 

 تعتمد على جمع  الحقائق والبٌانات وتحلٌلها وتفسٌرها للوصول إلى توصٌات بشؤنها

 :مجتمع الدراسة 

 عٌنتٌن عشوائٌتٌن أحدهما فً القطاع الخاص والأخرى فً قطاع حكومً

من أنحاء متفرقة من المملكة العربٌة السعودٌة شملت المنطقة الشرقٌة 

 والؽربٌة والوسطى 

 .وجود نظام حوافز فعال: المتؽٌر المستقل 

 أداء العاملٌن فً القطاعٌن الحكومً والخاص: المتؽٌر التابع 

 (1جدول )جدول ٌوضح وصؾ لعٌنة الاستبٌان 

 35 أنثى

 79 ذكر

المإهل 
 الدراسً 

 أخرى  ثانوٌة دبلوم ماجستٌر بكالورٌوس  دكتوراه 

8 50 17 20 15  

عدد 
سنوات 
 الخبرة 

 سنوات 5
 فؤكثر 

 سنوات 10
 فؤكثر 

 سنة 15
 فؤكثر 

 سنة 20
 فؤكثر 

  أخرى 

28 24 15 29   

المركز 
 الوظٌفً 

 

   فنً تربوي  إداري  قٌادي 

23 35 29 24   

نوع 
 العمل 

     خاص  حكومً 

73 37     

    110 المجموع الكلً للعٌنتٌن 
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 منهج البحث 

اعتمد البحث على منهج المسح الاجتماعً لعٌنتٌن عشوائٌتٌن من موظفٌن الدولة الحكومٌٌن 

 . ومن موظفٌن شركات القطاع الخاص لعمل دراسة مٌدانٌة مقارنة بٌن القطاعٌن

  مبحوث 36 مبحوث وعٌنة القطاع الخاص 71بلػ عدد عٌنة القطاع الحكومً 

 أداة البحث المستخدمة فً الدراسة 

  Drive  Gogolعبرتم تدشٌنه قامت الباحثة بإعداد استبٌان الالكترونً 

  محاور أساسٌة بثلاث أقسام رئٌسٌه 6على 

 بٌانات شخصٌة للمبحوثٌن : الأول 

  سإال بمقٌاس سداسً 37: والثانً 

 كبٌر جداً ـ كبٌرـ متوسط  ـ قلٌل ـ جداً قلٌل ـ أخرى 

 لقٌاس المعاٌٌر التً على أساسها ٌرؼب 5ـ 1سإال بمقٌاس رقمً من 16:  الثالث 

 .الموظفٌن بمنحهم الحوافز على ضوءها 

وقد استفدت من الاستبٌانات فً الدراسات السابقة مع التعدٌل علٌها بما ٌخدم  منهج الدراسة 

 وأهداؾ الدراسة وتساإلات الدراسة و لتتناسب أٌضاً  مع عٌنة المبحوثٌن 

 صدق الأداة 

تم عرض الاستبٌان قبل نشره على محكم بحوث دولٌه  وهو أستاذ جامعً  وباحث ومحكم 

 أبحاث علمٌه منشورة 3بحوث علمٌة فً مجلات علمٌة دولٌه تتعلق بالموارد البشرٌة  وله 

 . بحثٌن  فً هولندا وآخر فً أمرٌكا 

وحاجتيا إلى إضافات أو تعديلات ومدى وضوح لمعرفة استٌفاءها لتساإلات البحث  
 الصياغة بيدف التحقق من الصدق الظاىري وصدق المحتوى للاستبانو   

 وقد تمت الاستفادة من ملاحظاته وإعادة صٌاؼة بعض المحاور وترتٌب الأسئلة وفق هذه 

 . المحاور 
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 البٌانات الوصفٌة للدراسة 

 البٌانات وتشمل الأسئلة : أولاً 

 المعلومات الشخصٌة للمبحوثٌن عبارات  لقٌاس : ثانٌاً 

  أو حكومً التحصٌل الدراسً  ـ عدد سنوات الخبرة  ـ المركز الوظٌفً موقع العمل  خاص

 5 بٌن القطاع الحكومً والقطاع الخاص  ب لتقٌم نظام الحوافز الحالًعبارات : ثالثاً 

(  كبٌر جداً ـ كبٌر ـ متوسط ـ قلٌل ـ جداً قلٌل ـ أخرى )فقرات ذات أبعاد 

 كبٌر جداً ـ كبٌر ـ ) فقرات ذات أبعاد 5عبارات تقٌس  الهدؾ من نظام الحوافز ب : رابعاً 

   (متوسط ـ قلٌل ـ جداً قلٌل ـ أخرى 

بٌن القطاع الحكومً والقطاع  علاقة الحوافز بالإنتاج والإنتاجٌةعبارات تقٌس  : خامساً 

  ( كبٌر جداً ـ كبٌر ـ متوسط ـ قلٌل ـ جداً قلٌل ـ أخرى )فقرات ذات أبعاد  4ب الخاص  

 كبٌر جداً ـ كبٌر ـ متوسط ـ قلٌل ـ )فقرات ذات أبعاد عبارات تقٌس مفهوم الحوافز :  سادساً 

  (جداً قلٌل ـ أخرى 

فقرات  6 ببٌن القطاع الحكومً والقطاع الخاص عبارات تقٌس أنواع الحوافز : سادساً 

  ( كبٌر جداً ـ كبٌر ـ متوسط ـ قلٌل ـ جداً قلٌل ـ أخرى )ذات أبعاد 

 فً القطاع الحكومً أهمٌة ودور الاستقرار الاجتماعً للموظفٌنعبارات تقٌس : سابعاً 

 كبٌر جداً ـ كبٌر ـ متوسط ـ قلٌل ـ جداً قلٌل ـ )فقرات ذات أبعاد  3  ب والقطاع الخاص

  (أخرى 

 11 ب  الفروق بٌن القطاع الحكومً والخاص فً منح الحوافزعبارات تحدد :  ثامناً 

  ( كبٌر جداً ـ كبٌر ـ متوسط ـ قلٌل ـ جداً قلٌل ـ أخرى )فقرات ذات أبعاد فقرة 

 بٌن القطاع المعاٌٌر التً ٌمكن اعتمادها لنظام الحوافزأرقام تقٌس  أوزان : تاسعاً 

 ) ٌمثل الأهمٌة الأكبر والرقم ( 5 )  علماً بؤن الرقم 5ــ 1تتراوح  الحكومً والقطاع الخاص

  .     ٌمثل الأهمٌة الأقل( 1
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 :مجالات البحث 

البٌئة الجؽرافٌة فً محٌط محلً داخل المملكة العربٌة السعودٌة بنشر :   ـ المجال المكانً 1

 استبٌان الكترونً فً مواقع التواصل الاجتماعً 

http://goo.gl/forms/DjxYPLXv9f 

عٌنٌتٌن عشوائٌتٌن من موظفً الدولة فً القطاع الحكومً وموظفً :  ـ المجال البشري 2

 القطاع الخاص من خلال  استبانه الكترونٌة 

 . وإحصاء النتائج عبر جدولة برنامج اكسل 

 هً فترة تجمٌع البٌانات وقد كانت أسبوعٌن من تارٌخ نشر الاستبٌان فً : المجال الزمنً 

23 / 11 / 2014  
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 الفصل الرابع 
 

 تحلٌل وتفسٌر نتائج الدراسة ومناقشتها 
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 تقٌٌم نظام الحوافز الحالً / المحور الأول 

 ـ إلى أي مدى تعتقد بأن الحوافز الممنوحة تساهم برفع الإنتاجٌة فً منظمتكم على 1

  ضوء النظام الحالً  ؟

  قطاع خاص                                                    قطاع حكومً

 
                                       ( 1  مخطط رقم )                                     

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان لرفع إنتاجٌة المنظمة وفق الحوافز الممنوحة 

 فً  القطاع الحكومً  % 55بمجموع % 18و %  37"   كبٌر جداً وكبٌر "نجد أن الإجابة 

 %12ومتوسط % 34بمجموع % 10و% 24" قلٌل وقلٌل جداً "بٌنما النسبة  

 % 68بمجموع % 18و % 50بلػ " لكبٌر جداً وكبٌر"بٌنما نسبة القطاع الخاص  

 %11ومتوسط % 22بمجموع % 8و % 14وقلٌل وقلٌل جداً 

وهذا ٌشٌر إلى  استقرار القطاع الخاص بشكل أفضل بٌن قٌمة الرضا العلٌا والتذمر فً 

بٌنما نجد أن القطاع الحكومً الرضا أقل فً القٌمة العلٌا والتذمر مرتفع .. القٌمة الصؽرى  

 .فً القٌمة الصؽرى 
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 ـ  إلى أي مدى تعتقد بأن نظام الحوافز الحالً ٌسّهل  توجٌه العاملٌن نحو الدافعٌة 2

 والإنجاز فً منظمتكم ؟

  قطاع خاصقطاع حكومً                                                                          

   
                               ( 2  مخطط رقم )                                     

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان لنظام الحوافز ومدى توجٌهه للعاملٌن نحو 

 فً القطاع الحكومً نالت نسب " كبٌر جداً ـ وكبٌر"الدافعٌة والإنجاز نجد أن 

 % 31على التوالً بمجموع % 7و % 24

 %50بمجموع  % 27و % 23فً القطاع الحكومً حظٌت ب "  قلٌل ـ وقلٌل جداً "ونسبة 

 %19ومتوسط 

 %35على التوالً بمجموع % 16و% 19" كبٌر ـ وكبٌر جداً " بٌنما فً القطاع الخاص  

 %22ومتوسط % 38بمجموع % 16و % 22"  وقلٌل ـ وقلٌل جداً 

تظهر هذه النتٌجة ارتفاع نسبة علاقة الحافز بالدافعٌة والانجاز  لدى القطاع الخاص عنها فً 

القطاع الحكومً وانخفاض عدم تؤثٌر علاقة الحافز بالدافعٌة فً القطاع الخاص عنها فً 

 .القطاع الحكومً
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 ـ إلى أي مدى تعتقد بؤن الدخل على ضوء نظام الحوافز الحالً ٌتناسب مع متطلبات 3

 المعٌشة العادٌة حالٌاً ؟ 

 قطاع خاص                                                              قطاع حكومً

   

                                       ( 3  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول تناسب نظام الحوافز مع متطلبات المعٌشة 

بمجموع  % 12و % 4العادٌة حالٌاً نجد أن كبٌر وكبٌر جداً فً القطاع الحكومً نالت 

16 % 

 %25ومتوسط % 74على التوالً بمجموع % 21و  % 53و قلٌل وقلٌل جداً نالت نسب 

% 2و % 16بٌنما فً القطاع الخاص نجد أن كبٌر وكبٌر جداً فً القطاع الخاص نالت 

 % 18بمجموع 

 %19ومتوسط % 54بمجموع %  27و% 27 قلٌل وقلٌل جداً نالت 

وتظهر هذه النتٌجة رفاهٌة ورضا القطاع الخاص عن نظام الحوافز القائم فً منظماتهم عنه 

 .فً القطاع الحكومً 
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زٌادة الأرباح ـ أهداؾ "  ـ إلى أي مدى تعتقد بحصول تقدم فً منظمتكم فً تحقٌق أهدافها 4

 بعد تطبٌق نظام الحوافز الحالً ؟"  تنموٌة 

                                                      قطاع خاص     قطاع حكومً

  
                                       ( 4  مخطط رقم )                                     

 

نظام  المنظمة لأهدافها وفق حول تحقٌق ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 %36بمجموع  %  18و  % 18الحوافز المتبع بها  نجد أن  كبٌر جداً وكبٌر نالت نسب 

 %16ومتوسط %  44بمجموع % 21و% 23وقلٌل وقلٌل جداً نالت نسب  

 %41بمجموع % 19و % 22بٌنما فً القطاع الخاص نجد أن نسب 

 %25ومتوسط % 30بمجموع % 8و% 22وقلٌل وقلٌل جداً  

تُظهر هذه النتٌجة ارتفاع تحقٌق الأهداؾ وفق نظام الحوافز فً القطاع الخاص عنه فً 

القطاع الحكومً وانخفاض معدل عدم تحقٌق الأهداؾ وفق نظام الحوافز فً القطاع الخاص 

 . عنه فً القطاع الحكومً 
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  ـ إلى أي مدى تعتقد بوجوب تطوٌر المعاٌٌر المعتمدة بنظام الحوافز الحالً فً منظمتكم ؟5

  قطاع خاص                                                      قطاع حكومً

  

                                       ( 5  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول وجوب تطوٌر المعاٌٌر المعتمدة بنظام 

% 56الحوافز الحالً نجد أن نسبة كبٌر جداً وكبٌر فً القطاع الحكومً نالت نسب  

 % 85بمجموع % 29و

 باقً النسب تكاد تكون مهمله % 74بمجموع % 16و % 58بٌنما نسبة كبٌر جداً وكبٌر 

نلاحظ انخفاض نسبة الحاجة لتطوٌر المعاٌٌر المعتمدة  فً  القطاع الخاص نوعاً ما عن 

المعاٌٌر المعتمدة  فً القطاع الحكومً بمعنى أنها تشكل رضا لمنسوبً القطاع الخاص أكثر 

 .من رضا القطاع الحكومً وحاجتهم للتطوٌر أكثر 
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 الهدف من نظام الحوافز / المحور الثانً 

  ـ إلى أي مدى تعتقد بأن  الهدف من تطبٌق نظام الحوافز هو زٌادة الإنتاجٌة ؟6

  قطاع خاص                                                   قطاع حكومً

 
                                       ( 6  مخطط رقم )                                     

 

حول زٌادة الإنتاجٌة كهدؾ لتطبٌق نظام  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 %89فً القطاع الحكومً بمجموع % 43و% 46الحوافز كانت نسبة كبٌر جداً وكبٌر  

 .باقً النسب تكاد تكون مهمله  % 86فً القطاع الخاص بمجموع % 22و % 64و

 ..  نسب للقطاع الحكومً عنها فً الخاص 3تقاربت النتٌجة بشكل كبٌر بفرق 

 .   فالإنتاجٌة هدؾ تصبو إلٌه جمٌع المإسسات  حكومً وخاص 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد بؤن الهدؾ من تطبٌق نظام الحوافز هو كسب رضا وولاء الموظفٌن 7

 ؟

  قطاع خاص                                       قطاع حكومً

 

                                       ( 7  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول كسب رضا وولاء الموظفٌن من خلال 

 بمجموع % 41% 38تطبٌق نظام الحوافز كانت نسب كبٌر جداً وكبٌر فً القطاع الحكومً 

79 % 

 .باقً النسب ضعٌفة % 72بمجموع % 14 و58وفً القطاع الخاص كبٌر جداً وكبٌر 

حٌث الطموح بكسب الرضا وولاء .  نسب لصالح لقطاع الحكومً 6 النتٌجة بفارق 

 . الموظفٌن أكثر أملاً  
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 ـ إلى أي مدى تعتقد بأن الهدف من تطبٌق نظام الحوافز هو المحافظة على العمل 8

 واستمراره ؟

  قطاع خاص                                   قطاع حكومً       

 

                                       ( 8  مخطط رقم )                                      

  

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول استمرارٌة العمل والمحافظة علٌه كهدؾ 

% 38و % 44منح الحوافز نجد أن نسبة كبٌر جداً وكبٌر فً القطاع الحكومً نالت 

 %82بمجموع 

 بٌنما فً القطاع الخاص كانت نسبة كبٌر جداً 

 .باقً النسب ضعٌفة % 75بمجموع  % 14و % 61وكبٌر 

 نسب 7أٌضاً على التوالً فً هذا المحور القطاع الحكومً ٌتقدم على القطاع الخاص بفارق 

. 

وهذا ٌوضح تطلع القطاع الحكومً للحوافز بصفتها أهداؾ إستراتٌجٌة تحظى باهتمام أقل 

 . فً القطاع الحكومً 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد بؤن الهدؾ من تطبٌق نظام الحوافز هو الحد من ظاهرة التؽٌب عن 9

 العمل ؟

  قطاع خاص                                         قطاع حكومً

 

                                       ( 9  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول الحد من ظاهرة التؽٌب عن العمل بتطبٌق 

بمجموع % 30و% 35نظام الحوافز كانت نسبة كبٌر جداً وكبٌر فً القطاع الحكومً  

 %10وقلٌل % 23كما أظهرت نسبة المتوسط %  65

 . نسب للقطاع الخاص 7بفارق %  72بمجموع  % 28و%  44بٌنما فً القطاع الخاص 

 %11و قلٌل % 14ومتوسط 

 .ٌظهر اهتمام القطاع الخاص بعدم التؽٌب نظٌر الحوافز المقدمة 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد بؤن الهدؾ من تطبٌق نظام الحوافز هو لؽرض المساعدة المالٌة 10

 للموظفٌن ؟ 

  قطاع خاص                                    قطاع حكومً       

 

                                       ( 10  مخطط رقم )                                     

  

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول المساعدة المالٌة للموظفٌن من خلال نظام 

فً القطاع الحكومً بمجموع   %  30و% 18الحوافز كانت نسب  كبٌر جداً وكبٌر  

 % 23قلٌل %  20ومتوسط % 48

بفارق  % 53بمجمع % 11و  % 42أما فً القطاع الخاص فكانت نسب كبٌر جداً وكبٌر 

 %3 نسبة وقلٌل قٌمة مهمله فقط 11بفارق % 31 نسب  للقطاع الخاص أما المتوسط 5

 كل هذا ٌشٌر أن القطاع الخاص ٌدرك جٌداً أن الهدؾ الأساسً لتطبٌق  الحوافز هو 

 المساعدة المالٌة للموظفٌن  أما تقارب النسب فً القطاع الحكومً فٌشٌر إلى تشتت الإجابات

 . وعدم وضوح أهمٌة المساعدة المالٌة من خلال تطبٌق نظام الحوافز 
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 علاقة الحوافز بالإنتاج والإنتاجٌة / المحور الثالث 

 إلى أي مدى تعتقد أنه كلما زادت الحوافز المقدمة للعاملٌن زاد أثرها على ـ 11

 ؟" اٌجابً " الإنتاجٌة بشكل طردي 

  قطاع خاص                                     قطاع حكومً

  

                                       ( 11  مخطط رقم )                                      

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول تؤثر الإنتاجٌة بشكل طردي كلما زادت 

 بمجموع % 27و % 58الحوافز نجد أن نسب كبٌر جداً وكبٌر فً القطاع الحكومً 

85 % 

بنسبة متقاربة  % 89بمجموع % 22و% 67وفً القطاع الخاص نسب كبٌر جداً وكبٌر 

 .والنسب المتبقٌة ضعٌفة جداً .بٌن القطاعٌن الحكومً والخاص 

 .توضح هذه النتٌجة أهمٌة الحوافز لدفع الإنتاجٌة نحو المقدمة 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد بالفائدة من عمل الموظؾ بتخصصه الدراسً وتؤثٌر ذلك 12

 على الإنتاجٌة  بشكل إٌجابً ؟

  قطاع خاص                                   قطاع حكومً     

  

                                       ( 12  مخطط رقم )                                     

 

 حول فائدة  عمل الموظؾ وفق ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان 

 التخصص وتؤثٌره على الإنتاجٌة نجد أن نسبة كبٌر جداً وكبٌر فً القطاع الحكومً 

 % 17ومتوسط % . 82بمجموع % 31و% 51

ومتوسط % 80 بمجموع 22و% 58أما فً القطاع الخاص كبٌر وكبٌر جداً 

17% 

نتٌجة تكاد تكون متطابقة لأهمٌة  العمل وفق التخصص لرفع كفاءة وإنتاجٌة 

 .الموظؾ 
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  ـ إلى أي مدى تعتقد بوجوب ربط الحوافز بالأداء والإنتاجٌة ؟13

  قطاع خاص                            قطاع حكومً             

   
                                       ( 13  مخطط رقم )                                     

 

حول وجوب ربط الحوافز بالأداء والإنتاجٌة  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 % 93بمجموع % 34و% 59نجد أن نسب كبٌر جداً وكبٌر فً القطاع الحكومً 

وهً نسب % 87بمجموع % 31و% 56وفً القطاع الخاص نسب كبٌر جداً وكبٌر 

 نسب للقطاع الحكومً تظهر نسبة التركٌز على هذا الجانب من قبل 5متقاربة بفارق 

 .موظفٌن القطاع الحكومً دلالة أن الربط لا ٌجب أن ٌكون مهمشاً  
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   ـ إلى أي مدى تعتقد بالمردود الإٌجابً من صرؾ الحوافز للعاملٌن بشكل فوري ؟14

  قطاع خاص                                           قطاع حكومً        

 
                                       ( 14  مخطط رقم )                                     

 

 حول اٌجابٌة  صرؾ الحوافز بشكل فوري  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 %90فً القطاع الحكومً بمجموع % 20و% 70نجد أن نسبة كبٌر جداً وكبٌر 

 % 77بمجموع %  19و % 58بٌنما فً القطاع الخاص  نسبة كبٌر جداً وكبٌر

نلاحظ الفرق الظاهر بٌن القطاعٌن الحكومً والخاص تظهر نسبة التركٌز على هذا الجانب 

من قبل موظفٌن القطاع الحكومً دلالة أن الصرؾ الفوري ٌجب أن ٌكون فً أفضل حالاته 

   . 
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 مفهوم الحوافز / المحور الرابع 

 ـ إلى أي مدى تعتقد أن الترقٌة والعلاوات الدورٌة التً تقدم على أساس الأقدم هً إحدى 15

 أسالٌب تحفٌز الموظفٌن ؟ 

   قطاع خاص                                         قطاع حكومً      

 

                                       ( 15  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول الترقٌة والعلاوات الدورٌة على أساس 

% 30الأقدم هً إحدى وسائل التحفٌز كانت نسب القطاع الحكومً متذبذبة  كبٌر جداً 

لقلٌل وواضح عدم الاتفاق حول  % 8لقلٌل جداً و% 11لكبٌر و% 15ثم % 28ومتوسط 

 .رإٌة ثابتة حول الترقٌات والعلاوات 

لكل  % 14و% 19لكبٌر جداً بٌنما متوسط  % 47بٌنما فً القطاع الخاص كانت النسب  

من قلٌل وقلٌل جداً وهذا ٌوضح استقرار ووضوح نسبً فً الرإٌة والنظرة للعلاوات 

 .والترقٌات فً القطاع الخاص 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد أن هناك  حد أعلى وأدنى  لمجمل الحوافز التً تقدم للموظفٌن ؟16

  قطاع خاص                                      قطاع حكومً      

 

                                       ( 16  مخطط رقم )                                     

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول تحدٌد نسب علٌا ودنٌا لمجمل الحوافز 

 % 23ومتوسط % 71بمجموع % 39وكبٌر% 32نجد نسب القطاع الحكومً كبٌر جداً 

  % 33ومتوسط % 50بمجموع % 22وكبٌر % 28بٌنما فً القطاع الخاص كبٌر جداً  

على تقنٌن الحوافز % 71توضح هذه القراءات أن القطاع الحكومً ٌركز بشكل أكبر  

وٌوضح استقرار الحدود فً القطاع . بحدود أعلى وأدنى دون ترك التقنٌن للعشوائٌة  

 % .33و متوسط مرتفع نسبٌاً %  50الخاص  بشكل أفضل 
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ـ إلى أي مدى تعتقد أن الحوافز ٌجب أن تكون أكبر للمستوٌات الإدارٌة الأعلى منها إلى 17

 المستوٌات الأدنى ؟

 قطاع خاص                                   قطاع حكومً

 
حول استحقاق الحوافز لذوي المناصب الأعلى   ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 %7منها إلى ذوي المناصب الأدنى نجد كبٌر جداً فً القطاع الحكومً حظٌت بؤقل نسبه 

وهذا ٌشٌر أن القطاع الخاص ٌرى استحقاق % 14بٌنما فً القطاع الخاص بلؽت ضعفها 

 مرإوسٌه  لحوافز أعلى 

 فً الخاص% 22فً الحكومً و% 24وفً نسبة  كبٌر الفارق ضئٌل جداً 

 فً الخاص % 28فً الحكومً و% 27أما فً نسبة  متوسط فتكاد تكون النتٌجة متطابقة 

فهذا ٌلؽً الفارق المضاعؾ فً النسبة  %  .17والخاص  % 27ونسبة  قلٌل فً الحكومً 

 كبٌر جداً  

 فً الخاص % 17فً الحكومً % 14ومتقارب فً قلٌل جداً 

مما ٌوضح أن استحقاق المستوٌات الأعلى لحوافز أكثر من المستوٌات الأدنى لٌس حقاً 

 .مكتسباً للمستوى الأعلى بقدر ما ٌحكمها ظروؾ هذا الاستحقاق 
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 أنواع الحوافز / المحور الخامس 

 العقاب ) أفضل من الحوافز السلبٌة ( الثواب )ـ إلى أي مدى تعتقد أن الحوافز الاٌجابٌة 18

 ؟(

  قطاع خاص                                                قطاع حكومً

 

                                       ( 18  مخطط رقم )                                     

 

حول أفضلٌة حوافز الثواب الإٌجابٌة كانت  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان 

 %8ومتوسط % 28وكبٌر % 59نسب القطاع الحكومً كبٌر جداً 

 %14ومتوسط % 19وكبٌر % 64بٌنما فً القطاع الخاص كبٌر جداً 

 .النتائج متقاربة أن للثواب الأفضلٌة دون رادع العقاب باعتباره أٌضاً محفز للعمل الجاد 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد أن الحوافز المادٌة لها الأثر الإٌجابً على أداء الموظفٌن ؟19

  قطاع خاص                                قطاع حكومً                

 

                                       ( 19  مخطط رقم )                                     

 

حول الحوافز المادٌة وتؤثٌرها الإٌجابً على  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

فً القطاع % 72ٌقابلها % 62أداء الموظفٌن بلؽت نسبة كبٌر جداً لدى القطاع الحكومً 

 % 14ٌقابلها فً الخاص %  27الخاص وكبٌر فً الحكومً 

 فً الخاص % 86فكلا القطاعٌن ٌإكد أن للحوافز المادٌة تؤثٌر على الأداء بنسب متقاربة 

 .فً القطاع الحكومً % 89و
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  ـ إلى أي مدى تعتقد أن الحوافز المعنوٌة  لها الأثر الإٌجابً على أداء الموظفٌن ؟20

 قطاع خاص                                               قطاع حكومً

 
                                  ( 20  مخطط رقم )                                     

 

حول أثر الحوافز المعنوٌة الإٌجابً على أداء  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 %81بمجموع % 32وكبٌر % 49الموظفٌن نلاحظ أن القطاع الحكومً نسب كبٌر جداً 

 %15 ومتوسط 

 % 22   ومتوسط %69بمجموع%  19وكبٌر % 50بٌنما القطاع الخاص كبٌر جداً 

 نجد أن الحوافز المعنوٌة فً القطاع الحكومً تشكل أهمٌة أكبر منها فً القطاع الخاص 

 بٌنما المتوسط فً القطاع الخاص أفضل منه فً القطاع الحكومً 
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  ـ إلى أي مدى تعتقد بتوزٌع الحوافز الإٌجابٌة بٌن الإدارٌٌن والفنٌٌن بالتساوي ؟21

 قطاع خاص                                                    قطاع حكومً

 
                                       ( 21  مخطط رقم )                                     

 

حول اٌجابٌة تساوي الحوافز بٌن الفنٌٌن  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

% 52بمجموع %  20كبٌر %  32والإدارٌٌن كانت نسب القطاع الحكومً كبٌر جداً 

 %19بمجموع  % 6وقلٌل % 13قلٌل جداً  % 28ومتوسط 

و % 59بمجموع %  17وكبٌر % 42بٌنما فً القطاع الخاص كانت النسب كبٌر جداً 

 بدون استخدام نسبة قلٌل جداً %  قلٌل 14و% 25متوسط 

تظهر الإجابات أن القطاع الخاص ٌنظر للتساوي بٌن الفنٌٌن والإدارٌٌن بصورة أفضل 

 . وٌرفض عدم التساوي بصورة أقل 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد أن توفٌر خدمات متنوعة للموظفٌن ٌعتبر حافزاً مادٌاً لهم ؟22

  قطاع خاص                                قطاع حكومً               

  
                                       ( 22  مخطط رقم )                                     

 

 حول توفٌر خدمات متنوعة للموظفٌن  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

% 31وكبٌر% 45تعد من الحوافز نجد أن القطاع الحكومً أعطى نسب لكبٌر جداً 

 % 17ومتوسط % 76بمجموع 

 %8وقلٌل % 83بمجموع %  36وكبٌر% 47بٌنما القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

  نسب لأهمٌة توفٌر الخدمات فً القطاع الخاص عنها فً القطاع الحكومً 7بزٌادة 
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  ـ إلى أي مدى تعتقد أن تقدٌم الحوافز بشكل فردي أفضل من الجماعً ؟23

  قطاع خاص                               قطاع حكومً                 

 
                                       ( 23  مخطط رقم )                                     

 

حول أفضلٌة تقدٌم الحوافز بشكل فردي كانت  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

% 21متوسط % 60بمجموع %  23وكبٌر % 37نسبة القطاع الحكومً كبٌر جداً 

 % 4قلٌل جداً %  14قلٌل

% 19 وقلٌل متوسط % 53بمجموع %  25وكبٌر %  28كبٌر جداً بٌنما القطاع الخاص 

 %6وقلٌل جداً 

 نسب للقطاع الحكومً فً الأفضلٌة الفردٌة مع انخفاض فً نسبة القلٌل عنها 7نلاحظ فرق 

فً القطاع الحكومً مما ٌظهر حاجة القطاع الحكومً للحوافز الفردٌة ودعمها بصوره أكبر 

. 
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 أهمٌة ودور الاستقرار الاجتماعً للموظفٌن / المحور السادس 

 ـ إلى أي مدى تعتقد بؤهمٌة ودور الاستقرار الاجتماعً وتؤثٌره على الإنتاجٌة بشكل 24

 إٌجابً من وجهة نظركم ؟

  قطاع خاص  قطاع حكومً                                

  
                                       ( 24  مخطط رقم )                                     

  

حول دور الاستقرار الاجتماعً للموظؾ  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

بمجموع % 25وكبٌر %  64وتؤثٌره على الإنتاجٌة كانت نسب  القطاع الحكومً  لكبٌر جداً 

89 % 

وباقً %  80بمجموع % 22و كبٌر% 58بٌنما فً القطاع الخاص كانت نسب كبٌر جداً 

 النسب ضعٌفة مما ٌإكد على ضرورة الاستقرار الاجتماعً للموظؾ وتؤثٌره على الإنتاجٌة

 نسب فً القطاع الحكومً عنه فً القطاع الخاص مما ٌشٌر أن 9فً القطاعٌن لكنه ٌزٌد ب

 . القطاع الحكومً ٌحتاج مزٌد من الدعم من أجل الاستقرار الاجتماعً 
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 ـ إلى أي مدى تعتقد بؤهمٌة دراسة عوامل الاستقرار الوظٌفً للموظفٌن من وجهة 25

 نظركم ؟

  قطاع خاص                           قطاع حكومً                 

 
                                       ( 25  مخطط رقم )                                     

 

حول أهمٌة دراسة عوامل الاستقرار الوظٌفً  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 %4ومتوسط % 42وكبٌر % 72نجد أن نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 %11ومتوسط %  28وكبٌر % 58بٌنما نسبة القطاع الخاص لكبٌر جداً 

نجد أن القطاع الحكومً متقدم فً حاجته لدراسة عوامل الاستقرار الوظٌفً للموظفٌن مما 

 .ٌشٌر أن هناك تراخً فً الاهتمام الراهن 
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ؼلاء الأسعار ـ  الزواج ـ عدد " ـ إلى أي مدى تعتقد بوجوب جعل المعاٌٌر الاجتماعٌة 26

 مإثرة لصرؾ الحوافز للموظفٌن  ؟" أفرد الأسرة  ـ ما قبل التقاعد ـ إصابات العمل 

  قطاع خاص                                               قطاع حكومً

 
                                       ( 26  مخطط رقم )                                     

 

حول وجوب جعل المعاٌٌر الاجتماعٌة مإثرة  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 % 22وكبٌر % 58لصرؾ الحوافز للموظفٌن نجد أن  نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 %80بمجموع 

  % 86  بمجموع % 17وكبٌر % 69بٌنما نجد فً القطاع الخاص أن نسبة كبٌر جداً 

 .وباقً النسب ضعٌفة 

 نسب عن القطاع الحكومً لأهمٌة المعاٌٌر الاجتماعٌة 6نلاحظ زٌادة القطاع الخاص بفارق 

 .وجعلها فً سلم الأولٌات فً صرؾ الحوافز 
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 :تحدٌد الفروق بٌن القطاع الحكومً والخاص فً منح الحوافز/  القسم الثالث 

  ـ ما هً درجة الأهمٌة لوجود المهارة فً الموظؾ لمنحه حوافز من وجهة نظركم ؟27

  قطاع خاص                                    قطاع حكومً             

 
                                       (27  مخطط رقم )                                     

 

حول أهمٌة المهارة فً الموظؾ لمنحه  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 %86بمجموع  % 31وكبٌر%  55الحوافز نجد أن نسبة كبٌر جداً لدى القطاع الحكومً 

 % 81بمجموع  % 31وكبٌر % 50بٌنما فً القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

 نسب فً القطاع الحكومً والتً ٌرجع لأهمٌة المهارة لمنح  الحوافز 5نتٌجة متقاربة بفارق 

 .فً القطاع الحكومً واشتراطاتها 
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 ـ  ما هً درجة الأهمٌة للمستوى التعلٌمً  فً الموظؾ لمنحه الحوافز من وجهة نظركم 28

 ؟

 قطاع خاص                                         قطاع حكومً

  
                                       ( 28  مخطط رقم )                                     

 

حول أهمٌة المستوى التعلٌمً فً الموظؾ  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

بمجموع %  20وكبٌر % 31لمنحه الحوافز نجد أن نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 % 21% 7وقلٌل جداً % 14وقلٌل % 28ومتوسط % 51

% 22ومتوسط % 69بمجموع % 33وكبٌر % 36بٌنما نسب القطاع الخاص  كبٌر جداً 

دون استخدام قلٌل جداً ونلاحظ الفرق الكبٌر فً أهمٌة التعلٌم فً القطاع % 11وقلٌل 

الخاص فً منح الحوافز وإعطاءه أولوٌة كبرى فً ارتفاع نسبة الكبٌر والكبٌر جداً 

 .وانخفاض نسبة القلٌل وانعدام القلٌل جداً 
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ـ ما هً درجة الأهمٌة لعدد سنوات الخبرة فً الموظؾ لمنحه الحوافز من وجهة نظركم 29

 ؟

  قطاع خاص                                            قطاع حكومً

  

                                       ( 29  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول أهمٌة عدد سنوات الخبرة فً الموظؾ 

% 58بمجموع % 30وكبٌر % 28لمنحه الحوافز نجد أن القطاع الحكومً نسبة كبٌر جداً 

 % 16بمجموع %  6 وقلٌل جداً 10وقلٌل % 28ومتوسط 

%  42ومتوسط % 47بمجموع % 28وكبٌر % 19بٌنما فً القطاع الخاص كبٌر جداً 

 %9بمجموع % 3وقلٌل جداً % 6بٌنما قلٌل 

نلاحظ أن القطاع الحكومً أعطى نسبة مرتفعه أكثر من النص لكبٌر جداً وكبٌر وأعطى 

 نسبة أٌضاً للقلٌل والقلٌل جداً ومتوسط منخفض نسبٌاً أي أن المإشرات جمٌعها متذبذبة 

بٌنما فً القطاع الخاص نجد كبٌر وكبٌر جداً أقل من المنتصؾ والمتوسط مرتفع والقلٌل 

 .نسبة منخفضة  

 . فالمتوسط هو المإثر وهذه قراءه جٌدة بٌن الأهمٌة وبٌن عدم الإفراط بها 
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 ـ  ما هً درجة الأهمٌة للتدرٌب والدورات فً الموظؾ لمنحه الحوافز من وجهة 30

 نظركم ؟

  قطاع خاص                        قطاع حكومً                    

 

                                       ( 30  مخطط رقم )                                     

 

حول أهمٌة التدرٌب والدورات الحاصل علٌها  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

% 28وكبٌر % 41الموظؾ لمنحه الحوافز نجد أن نسبة القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 %9ونسب القلٌل مجموعها  %  20متوسط % 69بمجموع 

% 64بمجموع % 28وكبٌر % 36بٌنما فً القطاع الخاص نجد أن نسبة كبٌر جداً 

 % 3ونسبة القلٌل متدنٌة % 31ومتوسط 

نلاحظ تقارب  نسبة الأهمٌة فً القطاع الحكومً والخاص مع متوسط منخفض فً الحكومً 

ومتوسط أفضل فً الأهمٌة فً القطاع الخاص بٌنما قلة أهمٌة التدرٌب والدورات على دنوها 

 فً القطاعٌن لكن فً الحكومً كانت ضعفً الخاص 

وهذا ٌشٌر إلى أفضلٌة القطاع الخاص فً الاهتمام بالتدرٌب كونه مرتفع أولاً ومتوسط ثانٌاً 

 .وقلٌل ثالثاً  
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 ـ ما هً درجة أهمٌة الالتزام بؤوقات الدوام فً الموظؾ لمنحه الحوافز من وجهة 31

 نظركم ؟

  قطاع خاص                                             قطاع حكومً

 

                                       ( 31  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول أهمٌة الالتزام بؤوقات الدوام فً الموظؾ 

 % 84بمجموع %  29وكبٌر % 55لمنحه الحوافز نجد أن القطاع الحكومً نسبة كبٌر جداً 

 وباقً النسب مهمله  % 13مع متوسط 

% 11ومتوسط % 80بمجموع % 36وكبٌر  % 44أما فً القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

 وباقً النسب مهمله 

 .نلاحظ تقارب  فً النسب بٌن الاهتمام بالالتزام والمتوسط والقلٌل فً القطاعٌن 
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 ـ ما هً درجة أهمٌة الالتزام بتنفٌذ الواجب الوظٌفً فً الموظؾ لمنحه الحوافز من 32

 وجهة نظركم ؟

  قطاع خاص                                 قطاع حكومً        

  

                                       ( 32  مخطط رقم )                                     

 

حول أهمٌة الالتزام بتنفٌذ الواجب الوظٌفً فً  ــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

بمجموع  % 20و % 68الموظؾ لمنحه الحوافز نجد أن  نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 باقً النسب مهمله % . 11ومتوسط % 88

 % 11ومتوسط % 87بمجموع % 31وكبٌر % 56بٌنما فً القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

وهذا ٌشٌر أن الالتزام بتنفٌذ الواجب . نلاحظ أن النسب متطابقة تقرٌباً بفرق نسبة واحده 

 الوظٌفً مهم فً القطاعٌن بشكل متساوي لمنح الحوافز 
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 ـ ما هً درجة التصرؾ اللائق إزاء المواقؾ الطارئة فً الموظؾ لمنحه الحوافز من 33

 وجهة نظركم ؟

  قطاع خاص                                         قطاع حكومً

  
                                       ( 33  مخطط رقم )                                     

 

حول درجة تصرفات الموظؾ اللائقة إزاء  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

 % 44الموافق الطارئة فً منحة الحوافز نجد أن  نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 %  17ومتوسط % 79بمجموع %  35وكبٌر

% 72بمجموع % 36وكبٌر % 36بٌنما فً القطاع الخاص نجد أن نسبة كبٌر جداً  

 .نلاحظ توازن النسب فً القطاعٌن % 25ومتوسط 
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ـ ما هً درجة الأهمٌة لقابلٌة التعلم والرؼبة فً الموظؾ لمنحه الحوافز من وجهة 34

 نظركم ؟

  قطاع خاص                           قطاع حكومً               

  
                                       ( 34  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول قابلٌة التعلم والرؼبة فً الموظؾ لمنحه 

%  91بمجموع  %  40وكبٌر % 51الحوافز نجد أن نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 % 7ومتوسط 

 %19ومتوسط %  64بمجموع % 17وكبٌر % 47أما فً القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

الفارق كبٌر بٌن القطاعٌن توضح أن أهمٌة  قابلٌة الرؼبة فً التعلم فً القطاع الحكومً 

 وانخفاضها فً القطاع الخاص

 دلاله أن القطاع الخاص صارم ولا ٌمنح فرص لقابلٌة للتعلم بقدر ما ٌكون منسوبٌه مإهلٌن 

 . مسبقاً لتمنحهم الحوافز وهذا ٌشعل المنافسة وأن التحفٌز  دائماً للؤفضل 
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 ـ ما هً درجة الأهمٌة للمحافظة على الممتلكات العامة داخل المنظمة فً الموظؾ 35

 لمنحه الحوافز ؟

  قطاع خاص                                 قطاع حكومً                 

 
                                       ( 35  مخطط رقم )                                     

 

حول أهمٌة المحافظة على الممتلكات العامة  ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان

% 35وكبٌر% 43فً الموظؾ لمنحه الحوافز نجد أن نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً 

 %17ومتوسط  % 78بمجموع 

ومتوسط  % 72بمجموع %  22وكبٌر  % 50بٌنما فً القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

19 % 

 .نلاحظ أن النسب متوازنة فً القطاعٌن 
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ـ  ما هً درجة الأهمٌة لحسن تعامل الموظؾ مع الآخرٌن فً منحه الحوافز من وجهة 36

 نظركم ؟

  قطاع خاص                          قطاع حكومً              

 
                                       ( 36  مخطط رقم )                                     

 

بمجموع % 38وكبٌر % 51فً منحة الحوافز نجد أن نسبة كبٌر جداً فً القطاع الحكومً 

 % 8ومتوسط % 89

% 14ومتوسط % 78بمجموع % 28وكبٌر % 50بٌنما فً القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

 % 6وقلٌل 

نلاحظ كل المإشرات تشٌر إلى تفوق القطاع الحكومً بؤهمٌة حسن التعامل للموظؾ وأنها 

 .تشكل أهمٌة قصوى فً منحه الحوافز 
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ـ  ما هً درجة الأهمٌة لمدى تحمل الموظؾ لظروؾ موقع العمل المتؽٌرة لمنحه 37

 الحوافز من وجهة نظركم ؟ 

  قطاع خاص                                          قطاع حكومً

  

                                       ( 37  مخطط رقم )                                     

 

ـــ  من ملاحظة إجابات أفراد عٌنة الاستبٌان حول أهمٌة تحمل الموظؾ لظروؾ موقع 

% 41العمل المتؽٌرة لمنحة الحوافز نجد أن نسب القطاع الحكومً لكبٌر جداً وكبٌر بلؽت 

 % 14ومتوسط % 82بمجموع 

 %19ومتوسط % 75بمجموع % 28وكبٌر % 47بٌنما فً القطاع الخاص نسبة كبٌر جداً 

 .نجد أن النسب متوازنة فً القطاعٌن 
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 :المعاٌٌر التً ٌمكن اعتمادها لنظام الحوافز : القسم الرابع 

عدد من المعاٌٌر لتقوٌم المشمولٌن بنظام الحوافز والذٌن ٌمثلون فً هذا الجزء وضعت 

وقد تم تحدٌد أوزان معٌارٌة تتراوح .العاملٌن الفنٌٌن والإدارٌٌن بالقطاع الحكومً والخاص 

 .  والمطلوب تحدٌد الوزن المعٌاري المناسب حسب الأهمٌة ولكل فقرة 5ــ1

   ٌمثل الأهمٌة الأقل ( 1 ) ٌمثل الأهمٌة الأكبر والرقم ( 5 )علماً بؤن الرقم 

   ( 2   )  ــ جدول  رقم معاٌٌر نظام الحوافز فً القطاع الحكومً والخاص
 1 معاٌٌر نظام الحوافز  التسلسل 

   
2       3        4 5 

   
المتوسط 
 % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار الحسابً 

المستوى  1
القٌادي 
 الوظٌفً

 

 %42 30 %24 18 %20 15 %6 4 %10 7 حكومً
 

42.4 
 

 20.4 %16 16 %14 5 %27 10 %6 2 %8 3 خاص

2 
 
 

المستوى 
 العلمً   

 43.3 %37 25 %30 20 %17 12 %10 7 %4 3 حكومً 

 24.3 %31 11 %22 8 %33 12 %3 1 %8 3 خاص 

موقع  3
 العمل

 35.5 %51 36 %20 14 %20 14 %6 4 %4 3 حكومً
 20.4 %42 15 %11 5 %19 7 %8 3 %14 5 خاص

4 
 

الظروف 
 الاجتماعٌة

 44.3 %38 27 %30 21 %18 13 %10 7 %4 3 حكومً
 20.4 %42 15 %8 3 %28 10 %6 2 %14 5 خاص

المساهمة  5
فً العملٌة 

الإنتاجٌة 
 كماً ونوعا

   
 حكومً  

4 6% 3 3% 3 4% 15 12% 47 66% 24.6 

 16.5 %53 19 %17 6 %19 7 %3 1 %6 2 خاص

الخبرة  6
 "العلمٌة 

 سنوات 
     "الخبرة 

 24.6 %66 74 %21 15 %4 3 %3 2 %6 4 حكومً

 22.3 %36 13 %22 8 %31 11 %6 2 %3 1 خاص

7 
 

المحافظة 
على 

ممتلكات 
الشركة أو 

 الدائرة 

 41.4 %42 30 %23 16 %23 16 %6 4 %7 5 حكومً

 23.3 %33 12 %22 8 %25 9 %11 4 %6 2 خاص
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درجة  8
الالتزام 
 بالدوام 

 34.5 %52 37 %23 16 %17 12 %1 1 %7 5  حكومً
 19.3 %33 12 %22 8 %25 9 %11 4 %6 2 خاص

9 
 

درجة 
الالتزام 

 بالتعلٌمات   

 38.4 %45 32 %26 18 %20 14 %4 3 %4 3  حكومً
 23.3 %33 13 %39 14 %17 6 %3 1 %6 2 خاص 

10 
 

 درجة تحمل
 المسؤولٌة 

ومدى 
السرٌة 
 للأعمال 

 المكلف بها

 32.5 %55 39 %30 21 %7 5 %4 3 %4 3  حكومً

 13.6 %61 22 %9 7 %11 4 ــــ 0 %6 2 خاص

11 
 

درجة 
 المهارة 
والإبداع 
والعمل 

 المتمٌز  

 28.6 %60 43 %21 15 %14 7 %3 2 %6 4  حكومً
 14.5 %61 21 %19 7 %14 5 ـــ 0 %6 2 خاص

12 
 

 ظروف
 العمل

 46.3 %35 25 %33 24 %19 14 %6 2 %6 2  حكومً
 28.1 %22 8 %36 13 %25 9 ــــ 1 %14 5 خاص

13 
 

 المساهمة 
 بالدراسات 
والبحوث 

 لتطوٌر
  الإنتاجٌة 

 37.4 %48 34 %26 16 %17 12 %6 4 %7 5 حكومً

 17.5 %25 9 %25 9 %31 11 %3 1 %14 5 خاص

شهادات  14
 الشكر

  والتقدٌر

 46.3 %35 25 %28 20 %24 17 %4 3 %8 6 حكومً

 21.3 %39 14 %8 4 %31 11 %8 3 %11 4 خاص 

التقٌٌم  15
 السنوي

تقٌٌم  " 
كفاءة الأداء 

" 

  حكومً
 

3 4% 5 7% 5 7% 24 39% 34 49% 37.4 

 21.3 %36 12 %31 10 %19 7 %3 1 %8 3 خاص

 الدورات  16
   التدرٌبٌة

  
 حكومً

4 6% 7 10% 8 11% 26 37% 26 37% 45.3 

 24.2 %28 10 %22 9 %13 11 %6 2 %8 3 خاص
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 الفصل الخامس 
  

 الاستخلاص العام للدراسة والمرتبطة بفرضٌات البحث 

 والتوصٌات العامة
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 تقٌٌم نظام الحوافز الحالً / المحور الأول 

 

 : فروع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 5اشتمل محور الدراسة الأول على 

   استقرار القطاع الخاص بشكل أفضل بٌن قٌمة الرضا العلٌا والتذمر فً القٌمة الصؽرى

بٌنما نجد أن القطاع الحكومً الرضا أقل فً القٌمة العلٌا والتذمر مرتفع فً القٌمة .. 

 .الصؽرى 

  النتٌجة ارتفاع نسبة علاقة الحافز بالدافعٌة والانجاز  لدى القطاع الخاص عنها فً القطاع

الحكومً وانخفاض عدم تؤثٌر علاقة الحافز بالدافعٌة فً القطاع الخاص عنها فً القطاع 

 .الحكومً

 النتٌجة رفاهٌة ورضا القطاع الخاص عن نظام الحوافز القائم فً منظماتهم عنه فً القطاع 

 .الحكومً 

  النتٌجة ارتفاع تحقٌق الأهداؾ وفق نظام الحوافز فً القطاع الخاص عنه فً القطاع

الحكومً وانخفاض معدل عدم تحقٌق الأهداؾ وفق نظام الحوافز فً القطاع الخاص 

 . عنه فً القطاع الحكومً 

 انخفاض نسبة الحاجة لتطوٌر المعاٌٌر المعتمدة  فً  القطاع الخاص نوعاً ما عن المعاٌٌر 

المعتمدة  فً القطاع الحكومً بمعنى أنها تشكل رضا لمنسوبً القطاع الخاص أكثر من 

 .رضا القطاع الحكومً وحاجتهم للتطوٌر أكثر 

 

 الهدف من نظام الحوافز / المحور الثانً 

 : فروع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 5اشتمل محور الدراسة الثانً  على 
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  الإنتاجٌة هدؾ تصبو إلٌه جمٌع المإسسات  حكومً وخاص  . 

  حٌث الطموح بكسب الرضا وولاء .  نسب لصالح لقطاع الحكومً 6 النتٌجة بفارق

 . الموظفٌن أكثر أملاً  

  تطلع القطاع الحكومً للحوافز بصفتها أهداؾ إستراتٌجٌة تحظى باهتمام أقل فً القطاع

 . الحكومً 

  اهتمام القطاع الخاص بعدم التؽٌب نظٌر الحوافز المقدمة. 

  القطاع الخاص ٌدرك جٌداً أن الهدؾ الأساسً لتطبٌق  الحوافز هو المساعدة المالٌة

للموظفٌن  أما تقارب النسب فً القطاع الحكومً فٌشٌر إلى تشتت الإجابات وعدم وضوح 

 . أهمٌة المساعدة المالٌة من خلال تطبٌق نظام الحوافز 

 علاقة الحوافز بالإنتاج والإنتاجٌة / المحور الثالث 

 : فروع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 4اشتمل محور الدراسة الثالث  على 

  توضح النتٌجة المتقاربة  أهمٌة الحوافز لدفع الإنتاجٌة نحو المقدمة  فً القطاعٌن

 .الحكومً والخاص 

    نتٌجة تكاد تكون متطابقة لأهمٌة  العمل وفق التخصص لرفع كفاءة وإنتاجٌة

 الموظؾ 

    نسب للقطاع الحكومً تظهر نسبة التركٌز على هذا الجانب من 5نسب متقاربة بفارق 

 .قبل موظفٌن القطاع الحكومً دلالة أن الربط لا ٌجب أن ٌكون مهمشاً  

  الفرق الظاهر بٌن القطاعٌن الحكومً والخص فً المسارعة بالصرؾ الفوري للحافز

تظهر نسبة التركٌز على هذا الجانب من قبل موظفٌن القطاع . بعد الانجاز مباشرة 

 .   الحكومً دلالة أن الصرؾ الفوري ٌجب أن ٌكون فً أفضل حالاته  

 

 

 مفهوم الحوافز / المحور الرابع 

 : فروع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 3اشتمل محور الدراسة الرابع  على 

  وضوح و استقرار نسبً فً الرإٌة والنظرة للعلاوات والترقٌات فً القطاع الخاص. 
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  أن القطاع الحكومً ٌركز بشكل أكبر على تقنٌن الحوافز بحدود أعلى وأدنى دون ترك

وٌوضح استقرار الحدود العلٌا والدنٌا  فً القطاع الخاص  بشكل . التقنٌن للعشوائٌة  

 .أفضل 

  ًأن استحقاق المستوٌات الأعلى لحوافز أكثر من المستوٌات الأدنى لٌس حقاً مكتسبا

 للمستوى الأعلى بقدر ما ٌحكمها ظروؾ هذا الاستحقاق

 أنواع الحوافز /   المحور الخامس 

 : فروع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 6اشتمل محور الدراسة الخامس على 

  أن للثواب الأفضلٌة دون رادع العقاب باعتباره أٌضاً محفز للعمل الجاد. 

  كلا القطاعٌن ٌإكد أن للحوافز المادٌة تؤثٌر على الأداء بنسب متقاربة 

  الحوافز المعنوٌة فً القطاع الحكومً تشكل أهمٌة أكبر منها فً القطاع الخاص 

  إن القطاع الخاص ٌنظر للتساوي بٌن الفنٌٌن والإدارٌٌن بصورة أفضل وٌرفض عدم

 . التساوي بصورة أقل 

  ًأهمٌة توفٌر الخدمات المتنوعة  فً القطاع الخاص عنها فً القطاع الحكوم 

  حاجة القطاع الحكومً للحوافز الفردٌة ودعمها بصوره أكبر. 

 

 أهمٌة ودور الاستقرار الاجتماعً للموظفٌن / المحور السادس 

 : فرع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 11اشتمل محور الدراسة السادس  على 

  ًأن القطاع الحكومً ٌحتاج مزٌد من الدعم من أجل الاستقرار الاجتماع . 

  أن القطاع الحكومً متقدم فً حاجته لدراسة عوامل الاستقرار الوظٌفً للموظفٌن مما

 .ٌشٌر أن هناك تراخً فً الاهتمام الراهن 

  نسب عن القطاع الحكومً لأهمٌة المعاٌٌر الاجتماعٌة 6زٌادة القطاع الخاص بفارق 

 .وجعلها فً سلم الأولٌات فً صرؾ الحوافز 
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 :تحدٌد الفروق بٌن القطاع الحكومً والخاص فً منح الحوافز/  القسم الثالث 

 : فروع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 6اشتمل  هذا القسم  الدراسة على 

  نسب فً القطاع الحكومً والتً ٌرجع لأهمٌة المهارة 5نتٌجة متقاربة  للمهارة بفارق 

 لمنح  الحوافز فً القطاع الحكومً واشتراطاتها

  الفرق الكبٌر فً أهمٌة التعلٌم فً القطاع الخاص فً منح الحوافز وإعطاءه أولوٌة

 . كبرى  له  

  سنوات الخبرة فالمتوسط هو المإثر وهذه قراءه جٌدة للقطاع الخاص  بٌن الأهمٌة  

بعكس القطاع الحكومً وإعطاءها  اهتمام أكبر على مإثرات .وبٌن عدم الإفراط بها 

 .أخرى 

    ًأفضلٌة القطاع الخاص فً الاهتمام بالتدرٌب كونه مرتفع أولاً ومتوسط ثانٌاً وقلٌل ثالثا

 . دون إفراط أو تهمٌش . 

  ًالالتزام بؤوقات الدوام تقارب  فً النسب بٌن الاهتمام بالالتزام والمتوسط والقلٌل ف   

 .القطاعٌن الحكومً والخاص 

 أن الالتزام بتنفٌذ الواجب الوظٌفً مهم فً القطاعٌن بشكل متساوي لمنح الحوافز. 

  ًتصرفات الموظؾ اللائقة إزاء الموافق الطارئة توازن النسب فً القطاعٌن الحكوم

 .والخاص 

  إن القطاع الخاص صارم ولا ٌمنح فرص لقابلٌة للتعلم بقدر ما ٌكون منسوبٌه مإهلٌن

 . مسبقاً لتمنحهم الحوافز وهذا ٌشعل المنافسة وأن التحفٌز  دائماً للؤفضل 

  أهمٌة المحافظة على الممتلكات العامة توازن النسب فً القطاعٌن الحكومً والخاص. 

  ًتفوق القطاع الحكومً بؤهمٌة حسن التعامل للموظؾ وأنها تشكل أهمٌة قصوى ف 

 .منحه الحوافز 

  أهمٌة تحمل الموظؾ لظروؾ موقع العمل المتؽٌرة توازن النسب فً القطاعٌن

 .الحكومً والخاص 
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 :بالعودة لفرضٌات الدراسة 

 ــ إن توفٌر الحوافز بنوعٌها المادٌة والاجتماعٌة  

 ٌإدي إلى رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن وبالتالً ٌقلل من تذمرهم وتركهم 

 .للعمل 

 .ــ إن الاستقرار الوظٌفً جزء لا ٌتجزأ من الاستقرار الاجتماعً 

لتضٌٌق الهوة بٌن التقدم الاقتصادي  واقتصادٌة ضرورة رسم سٌاسة اجتماعٌة ــ  

  . الاجتماعًو التؤخر 

 :نجد أن 

الدراسة قد توصلت لنتائج مهمة فً محاور الحوافز المادٌة والمعنوٌة المقدمة فً القطاعٌن 

 : الحكومً والخاص تلخصت فً

 ـ تقٌٌم الحوافز الحالٌة فً القطاع الخاص أفضل من القطاع الحكوم1ً 

  ـ وضوح أهداؾ نظام الحوافز فً القطاع الخاص أفضل من القطاع الحكوم2ً

ـ علاقة الحوافز المالٌة والمعنوٌة بالإنتاجٌة متكافئة نوعاً ما وبتؤخر القطاع الحكومً فً 3

 .المسارعة بالصرؾ الفوري

 ـ مفهوم الحوافز واضح لموظفٌن القطاع الخاص بصورة أدق وأعمق من القطاع 4

 .الحكومً 

 ـ أنواع الحوافز متباٌنة بٌن القطاعٌن الحكومً والخاص سواء المعنوٌة والمادٌة الفردٌة 5

والجماعٌة والخدمات الاجتماعٌة وهً فً القطاع الخاص تقترب من رفاهٌة الموظؾ 

 . بصورة أعمق 

 .ـ الاستقرار الاجتماعً لموظفً القطاع الخاص أفضل من القطاع الحكومً 6
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 : أما فٌما ٌتعلق بالجانب الإحصائً فقد كانت الفرضٌات 

ــ توجد علاقة ذات دلاله إحصائٌة بٌن وجود أو عدم وجود نظام حوافز 

 فعال ومستوى أداء العاملٌن فً  القطاع الخاص والحكومً

ــ توجد علاقة ذات دلاله إحصائٌة بٌن ربط تقٌٌم الأداء كؤساس فً منح 

 .الحوافز ومستوى أداء العاملٌن 

الجنس ـ المإهل " ــ  توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة تعزى لمتؽٌرات 

العلمً  ـ نوع العمل حكومً خاص  ـ  سنوات الخبرة ـ المستوى الوظٌفً 

" 

 نتائج  القسم الإحصائً 

 :المعاٌٌر التً ٌمكن اعتمادها لنظام الحوافز : القسم الرابع 

 : فرع لأسئلة الاستبٌان وكانت النتٌجة كالتالً 16 اشتمل  هذا القسم  الدراسة على 

بالنظر للمعاٌٌر التً اختارتها العٌنة  وللمتوسط الحسابً الذي تم تسجٌله لكل معٌار ٌتضح 

 .أن الأولوٌة فً ترتٌب أهمٌة المعاٌٌر للقطاع الحكومً على النحو التالً 

 ( 3 ) جدول رقم معاٌٌر نظام الحوافز فً القطاع الحكومً   

معاٌٌر ٌمكن اعتمادها لنظام الحوافز وفق الأولوٌة التً  تسلسل
 اختارها القطاع الحكومً 

المتوسط الحسابً لاختٌار 
 العٌنة

 46.3 ظروف العمل 1
 46.3 شهادات الشكر  والتقدٌر 2
 45.3   الدورات  التدرٌبٌة 3
 44.3 الظروف الاجتماعٌة 4
 43.3 المستوى العلمً    5
 42.4  المستوى القٌادي الوظٌفً 6
 41.4  المحافظة على ممتلكات الشركة أو الدائرة 7
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 38.4 درجة الالتزام بالتعلٌمات    8
 37.4 المساهمة بالدراسات والبحوث لتطوٌر الإنتاجٌة 9

 37.4 "تقٌٌم كفاءة الأداء " التقٌٌم السنوي   10
 35.5  موقع العمل 11
 34.5 درجة الالتزام بالدوام 12
 32.5 درجة تحمل  المسؤولٌة ومدى السرٌة للأعمال المكلف بها 13
 28.6 درجة المهارة والإبداع والعمل المتمٌز   14
 24.6 المساهمة فً العملٌة الإنتاجٌة كماً ونوعا 15
 24.6     "سنوات الخبرة "  الخبرة العلمٌة  16

  

 : أما فً القطاع الخاص فكانت على النحو التالً 

 ( 4 ) جدول رقم معاٌٌر نظام الحوافز فً القطاع الخاص   

معاٌٌر ٌمكن اعتمادها لنظام الحوافز وفق الأولوٌة التً  تسلسل
 اختارها القطاع الخاص

 المتوسط الحسابً لاختٌار العٌنة

 28.1 ظروف العمل 1
 24.3 المستوى العلمً    2
 24.2   الدورات  التدرٌبٌة 3
 23.3 المحافظة على ممتلكات الشركة أو الدائرة 4
 23.3 درجة الالتزام بالتعلٌمات    5
 22.3     "سنوات الخبرة " الخبرة العلمٌة  6
 21.3 شهادات الشكر  والتقدٌر 7
 21.3 "تقٌٌم كفاءة الأداء " التقٌٌم السنوي   8
 20.4 المستوى القٌادي الوظٌفً 9

 20.4 موقع العمل 10
 20.4  الظروف الاجتماعٌة 11
 19.3  درجة الالتزام بالدوام 12
 17.5 المساهمة بالدراسات والبحوث لتطوٌر الإنتاجٌة 13
 16.5 المساهمة فً العملٌة الإنتاجٌة كماً ونوعا 14
 14.5 درجة المهارة والإبداع والعمل المتمٌز   15
 درجة تحمل  المسؤولٌة ومدى السرٌة للأعمال  16

 13.6 المكلف بها
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 التوصٌات العامة 
من خلال إجراء هذه الدراسة وفً ضوء المعطٌات النظرٌة والعلمٌة ونتائج 

الدراسة ومن خلال التحلٌل الإحصائً للمعلومات وبعد الحصول على النتائج تم 

التوصل إلى مجموعة من التوصٌات العامة للاهتمام بالقطاع الحكومً ومنحه مزٌد 

 : من الدعم وتفعٌل الحوافز المادٌة والمعنوٌة من خلال 

 جزءً من استراتٌجٌات الدول المتقدمة حٌن تُفسح ٌعتبرأن السباق على جلب أو خطف الكفاءات ــ 

المجال لتلك الكفاءات فتفتح لها آفاق المعرفة ومراكز الأبحاث والرواتب المجزٌة وحتى التأمٌن على 

 .الحٌاة

بٌئة متحركة ومتغٌرة ومتطورة، سمتها التحدي المستمر ب استبدال الرتابة فً العمل الحكومً  ــ 

  .راته، إلا أنها تعوض ذلك بمنحه مزاٌا مالٌة وإدارٌةالقدرات الموظف، ومه

 الشخص التً تدفع لمزٌد من التحدي والإبداع والعطاء، فً وضع وأسلوب الإدارة بالأهداف استخدام 

المناسب فً المكان المناسب، وبالتالً ٌجد الموظف المقابل المالً والمعنوي المجزي إضافة إلى 

 .إمكانٌة التدرٌب والابتعاث

أن تطوٌر بٌئة العمل الحكومً ٌتحقق من خلال تشجٌع الإدارة العلٌا على مشاركة الموظفٌن فً ــ 

 جمود السٌاسات منالإبداع فً بٌئة العمل بالقطاع العام،  حتى لا نفقد .الرأي، وهً بداٌة إبداعاتهم

تساع الهوة بٌن الموظف ومدٌره، من حٌث واواللوائح التً لا تساعد المبدعٌن على إبراز إبداعاتهم، 

 . الاتصال والعلاقات والتحفٌز والتشجٌع

ن من بٌن موظفً القطاع العام، تجد متمٌزٌن ٌعملون بجدارة وإبداع، لكن للأسف الشدٌد، إ.  ــ 

ٌتساوون مع موظفٌن آخرٌن ٌعملون بشكل نمطً غٌر متمٌز، وأحٌاناً ٌتهربون من أداء مهماتهم 
  .وهذه قمة الإحباط وعدم العدل الوظٌفٌة

 الحوافز وسياساتيا بشكل يرتبط إستراتيجيةأن المنظمات لكي تحقق أىدافيا فإن عمييا صياغة ــ 
، كما أن تطوير تمك السياسات يجب أن يتم بشكل مستمر وفقا لمتغيرات اارتباطا مباشرا بتحقيق أىدافو

نظرا لأن الاستخدام الأمثل لمحوافز يسيم في تحقيق ولاء الموظفين وتحقيق . التي تطرأ في سوق العمل
. انتمائيم لممنظمات التي يعممون بيا  
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يؤثر بشكل  (سواء العمر أو الجنس أو التخصص أو الانتماء)أن اختلاف خصائص الموظفين ــ  
مباشر عمى دوافعيم واحتياجاتيم ،فمثلا نجد الموظفين الذين خدموا فترات طويمة ييتمون في الغالب 

يقومون بو أكثر من الموظفين الجدد الذين ييتمون  بالحوافز المعنوية كخطابات الشكر والثناء عمى ما
  .في الغالب بالحوافز المادية

  
 :مراجع الدراسة 

 البازعي مدقق شئون الموظفين بجامعة الممك سعود  

   13. تقرير مؤتمر القمة العالمي للتنمية الاجتماعية، مرجع سبق ذكره، صـ-

30.  

    سمطانة. أ   ، أخصائي إحصاء بمصمحة الإحصاءات العامة، جابر الشيري . أ 

 2ط لبنان ،بٌروت ،عوٌدات منشورات.أسالٌب البحث العلمً –صلٌبا جمٌل.      د 

 /.497/ص،1987،

  القريوتي، محمد ، إدارة الأفراد ، المرشد العممي في تطبيق الأساليب في إدارة شئون العاممين في 
 59 ص1990، يعرب، عمان دائرة المكتبات والوثائق الوطنية ،1القطاعين العام والخاص، ط

 السلوك فً المنظمات، المكتب الجامعً الحدٌث، الإسكندرٌة، : راوي محمد حسن 

 ًللنشر الصفاء دار.النظرٌة والتطبٌق بٌن العلمً البحث وأسالٌب مناهج .ؼنٌم عثمان.علٌان ربح 

 /.57-56/ص،2000عمان.والتوزٌع

   مؤسسة شباب الإسكندرية، مدخل الأىداف، "الإنسان الأفراد والعلاقات إدارة"صلاح الشنواني ،
 م1986الجامعة لمطباعة والنشر 

  عضو ىيئة التدريب بقطاع الموارد البشرية بالمعيد، عبدالله العنزي  

   منسق قطاع الموارد البشرية بمعيد الإدارة العامة، فيصل البواردي. د 
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 دمشق .الجدٌدة المطبعة .الاجتماع علم فً العلمً البحث وطرائق المنهج. الأخرس صفوح محمد.  د 

 /.223-222/ص 1984

 مجلة العلوم الاجتماعٌة . د     

      الاقتصاديةمفهوم التنمية "عبد القادر،  محمد"، 

       من مدينة الممك عبد العزيز لمعموم والتقنية،محمد السممي .أ ،  

     ارتقاء بالموظفٌن.. تطوٌر الحوافز 

  مجلة التنمٌة الإدارٌة الصادرة عن إدارة العلاقات العامة والإعلام بمعهد الإدارة العامة 

 العربٌة، النهضة دار العام، والقطاع الحكومة فً العاملٌن قوانٌن فً الحوافز- أرسلان نبٌل 

 20.-21ص ،1978 القاهرة،

 

 العربٌة، النهضة دار العام، والقطاع الحكومة فً العاملٌن قوانٌن فً الحوافز- أرسلان نبٌل 

 1978 القاهرة،

 المراجع الالكترونٌة

 : http://child-trng.blogspot.com/2012/03/blog-

post.html#ixzz3JdtD0qSw  

http://taachinews.org/tasearch. 

 http://www.tanmia-idaria.ipa.edu.sa/Article.aspx?Id=485 

http://swmsa.net/forum/showthread.php?t=8107 

 

 

 

 

http://child-trng.blogspot.com/2012/03/blog-post.html#ixzz3JdtD0qSw
http://child-trng.blogspot.com/2012/03/blog-post.html#ixzz3JdtD0qSw
http://www.tanmia-idaria.ipa.edu.sa/Article.aspx?Id=485
http://www.tanmia-idaria.ipa.edu.sa/Article.aspx?Id=485
http://swmsa.net/forum/showthread.php?t=8107
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 ..الملحقات  

  Drive  Gogolاستبٌان الكترونً تم نشره عبر

 انثذثاعرثٛاٌ 

جايؼح انًهك فٛظم  

كهٛح اٜداب  

قغى ػهى الاجرًاع ٔانخذيح الاجرًاػٛح  

 

دضشج انغٛذاخ ٔانغادج انكشاو  / إنٗ 

اعرًاسج اعرثٛاٌ 

 " تالإَراجٛحانذٕافض انًانٛح ٔالاجرًاػٛح ٔػلاقرٓا / "ػُٕاٌ انثذث 

دساعح يقاسَح تٍٛ ػُٛرٍٛ يٍ يٕظفٍٛ دكٕيٍٛٛ ٔششكاخ خاطح 

فٙ انًًهكح انؼشتٛح انغؼٕدٚح  

يقاسَح انُظاو انذانٙ نهذٕافض انًانٛح ٔالاجرًاػٛح فٙ انقاطؼٍٛ انذكٕيٙ ٔانخاص تًا ٚخذو انًغٛشج / ْذف انثذث 

الاجرًاػٛح ٔالإَراجٛح 

.. يغ أطٛة ذذٛاذُا 

َشفق نكى اعرًاسج اعرثٛاٌ ذى ٔضؼٓا نرقٛٛى َظاو انذٕافض انًرثغ دانٛاً فٙ يُظًركى آيهٍٛ ذؼأَكى يؼُا ٔ الإدلاء تًا ذشَّٔ 

ٔنرغٓم يًٓرُا فٙ . يُاعثاً ٔطشٚذاً ٔٔاضذاً لأجم أٌ ذظثخ انذساعح راخ يؼطٛاخ اجرًاػٛح ٔاقرظادٚح طذٛذح 

. انرقٛٛى انؼهًٙ نهذساعح ٔإثشاء يغٛشج ذقذو انخذياخ الاجرًاػٛح 

يغ انشكش ٔانرقذٚش  

 

.. انثادثح 
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تم١١ُ ٔظاَ اٌذٛافض اٌذاٌٟ/ اٌّذٛس الأٚي   

 

 

 ـ إنٗ أ٘ يذٖ ذؼرقذ تأٌ انذٕافض انًًُٕدح ذغاْى تشفغ الإَراجٛح فٙ يُظًركى ػهٗ ضٕء انُظاو انذانٙ ؟ 1

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تأْ ٔظاَ اٌذٛافض اٌذاٌٟ ٠غًّٙ تٛج١ٗ اٌؼا١ٍِٓ ٔذٛ اٌذافؼ١ح ٚالإٔجاص فٟ ِٕظّتىُ ؟ 2

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تأْ اٌذخً ػٍٝ ضٛء ٔظاَ اٌذٛافض اٌذاٌٟ ٠تٕاعة ِغ ِتطٍثاخ اٌّؼ١شح اٌؼاد٠ح دا١ٌاً ؟ 3

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

تؼذ " ص٠ادج الأستاح ـ أ٘ذاف ت٠ّٕٛح "  ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تذصٛي تمذَ فٟ ِٕظّتىُ فٟ تذم١ك أ٘ذافٙا 4

تطث١ك ٔظاَ اٌذٛافض اٌذاٌٟ ؟ 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تٛجٛب تط٠ٛش اٌّؼا١٠ش اٌّؼتّذج تٕظاَ اٌذٛافض اٌذاٌٟ فٟ ِٕظّتىُ ؟ 5



109 
 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

اٌٙذف ِٓ ٔظاَ اٌذٛافض / اٌّذٛس اٌخأٟ 

 ـ إنٗ أ٘ يذٖ ذؼرقذ تأٌ انٓذف يٍ ذطثٛق َظاو انذٕافض ْٕ صٚادج الإَراجٛح ؟ 6

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تأْ اٌٙذف ِٓ تطث١ك ٔظاَ اٌذٛافض ٘ٛ وغة سضا ٚٚلاء اٌّٛظف١ٓ ؟ 7

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تأْ اٌٙذف ِٓ تطث١ك ٔظاَ اٌذٛافض ٘ٛ اٌّذافظح ػٍٝ اٌؼًّ ٚاعتّشاسٖ ؟ 8

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تأْ اٌٙذف ِٓ تطث١ك ٔظاَ اٌذٛافض ٘ٛ اٌذذ ِٓ ظا٘شج اٌتغ١ة ػٓ اٌؼًّ ؟ 9

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 
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o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تأْ اٌٙذف ِٓ تطث١ك ٔظاَ اٌذٛافض ٘ٛ ٌغشض اٌّغاػذج اٌّا١ٌح ٌٍّٛظف١ٓ ؟ 10

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ػلالح اٌذٛافض تالإٔتاد ٚالإٔتاج١ح / اٌّذٛس اٌخاٌج 

اٚجاتٙ " ـ إنٗ أ٘ يذٖ ذؼرقذ أَّ كهًا صادخ انذٕافض انًقذيح نهؼايهٍٛ صاد أثشْا ػهٗ الإَراجٛح تشكم طشد٘ 11

؟ " 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تاٌفائذج ِٓ ػًّ اٌّٛظف تتخصصٗ اٌذساعٟ ٚتأح١ش رٌه ػٍٝ الإٔتاج١ح تشىً إ٠جاتٟ 12

؟ 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تٛجٛب ستط اٌذٛافض تالأداء ٚالإٔتاج١ح ؟ 13

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 
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o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تاٌّشدٚد الإ٠جاتٟ ِٓ صشف اٌذٛافض ٌٍؼا١ٍِٓ تشىً فٛسٞ ؟ 14

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ِفَٙٛ اٌذٛافض / اٌّذٛس اٌشاتغ 

ـ إنٗ أ٘ يذٖ ذؼرقذ أٌ انرشقٛح ٔانؼلأاخ انذٔسٚح انرٙ ذقذو ػهٗ أعاط الأقذو ْٙ إدذٖ أعانٛة ذذفٛض 15

انًٕظفٍٛ ؟ 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ أْ ٕ٘ان دذ أػٍٝ ٚأدٔٝ ٌّجًّ اٌذٛافض اٌتٟ تمذَ ٌٍّٛظف١ٓ ؟ 16

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ أْ اٌذٛافض ٠جة أْ تىْٛ أوثش ٌٍّغت٠ٛاخ الإداس٠ح الأػٍٝ ِٕٙا إٌٝ اٌّغت٠ٛاخ الأدٔٝ 17

؟ 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 



112 
 

o  ٖأخش 

أٔٛاع اٌذٛافض / اٌّذٛس اٌخاِظ 

؟ (انؼقاب  )أفضم يٍ انذٕافض انغهثٛح  (انثٕاب  ) ـ إنٗ أ٘ يذٖ ذؼرقذ أٌ انذٕافض الاٚجاتٛح 18

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ أْ اٌذٛافض اٌّاد٠ح ٌٙا الأحش الإ٠جاتٟ ػٍٝ أداء اٌّٛظف١ٓ ؟ 19

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ أْ اٌذٛافض اٌّؼ٠ٕٛح ٌٙا الأحش الإ٠جاتٟ ػٍٝ أداء اٌّٛظف١ٓ ؟ 20

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تتٛص٠غ اٌذٛافض الإ٠جات١ح ت١ٓ الإداس١٠ٓ ٚاٌف١١ٕٓ تاٌتغاٚٞ ؟ 21

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ أْ تٛف١ش خذِاخ ِتٕٛػح ٌٍّٛظف١ٓ ٠ؼتثش دافضاً ِاد٠اً ٌُٙ ؟ 22

o   ًكثٛش جذا 
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o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ أْ تمذ٠ُ اٌذٛافض تشىً فشدٞ أفضً ِٓ اٌجّاػٟ ؟ 23

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

أ١ّ٘ح ٚدٚس الاعتمشاس الاجتّاػٟ ٌٍّٛظف١ٓ / اٌّذٛس اٌغادط 

 ـ إنٗ أ٘ يذٖ ذؼرقذ تأًْٛح ٔدٔس الاعرقشاس الاجرًاػٙ ٔذأثٛشِ ػهٗ الإَراجٛح تشكم إٚجاتٙ يٍ ٔجٓح 24

َظشكى ؟ 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تأ١ّ٘ح دساعح ػٛاًِ الاعتمشاس اٌٛظ١فٟ ٌٍّٛظف١ٓ ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 25

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

غلاء الأعؼاس ـ اٌضٚاد ـ ػذد أفشد الأعشج ـ ِا لثً "  ـ إٌٝ أٞ ِذٜ تؼتمذ تٛجٛب جؼً اٌّؼا١٠ش الاجتّاػ١ح 26

ِؤحشج ٌصشف اٌذٛافض ٌٍّٛظف١ٓ ؟ " اٌتماػذ ـ إصاتاخ اٌؼًّ 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 
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o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

: تذذ٠ذ اٌفشٚق ت١ٓ اٌمطاع اٌذىِٟٛ ٚاٌخاص فٟ ِٕخ اٌذٛافض/ اٌمغُ اٌخأٟ

 ـ يا ْٙ دسجح الأًْٛح نٕجٕد انًٓاسج فٙ انًٕظف نًُذّ دٕافض يٍ ٔجٓح َظشكى ؟ 27

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ـ ِا ٟ٘ دسجح الأ١ّ٘ح ٌٍّغتٜٛ اٌتؼ١ٍّٟ فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 28

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ ِا ٟ٘ دسجح الأ١ّ٘ح ٌؼذد عٕٛاخ اٌخثشج فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 29

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ ِا ٟ٘ دسجح الأ١ّ٘ح ٌٍتذس٠ة ٚاٌذٚساخ فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 30

o   ًكثٛشجذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 
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o  ٖأخش 

 ـ ِا ٟ٘ دسجح أ١ّ٘ح الاٌتضاَ تأٚلاخ اٌذٚاَ فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 31

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ ِا ٟ٘ دسجح أ١ّ٘ح الاٌتضاَ تتٕف١ز اٌٛاجة اٌٛظ١فٟ فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 32

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ ِا ٟ٘ دسجح اٌتصشف اٌلائك إصاء اٌّٛالف اٌطاسئح فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 33

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ـ ِا ٟ٘ دسجح الأ١ّ٘ح ٌمات١ٍح اٌتؼٍُ ٚاٌشغثح فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 34

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

 ـ ِا ٟ٘ دسجح الأ١ّ٘ح ٌٍّذافظح ػٍٝ اٌّّتٍىاخ اٌؼاِح داخً إٌّظّح فٟ اٌّٛظف ٌّٕذٗ اٌذٛافض ؟ 35

o   ًكثٛش جذا 
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o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ـ ِا ٟ٘ دسجح الأ١ّ٘ح ٌذغٓ تؼاًِ اٌّٛظف ِغ ا٢خش٠ٓ فٟ ِٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ ؟ 36

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ـ ِا ٟ٘ دسجح الأ١ّ٘ح ٌّذٜ تذًّ اٌّٛظف ٌظشٚف ِٛلغ اٌؼًّ اٌّتغ١شج ٌّٕذٗ اٌذٛافض ِٓ ٚجٙح ٔظشوُ 37

؟ 

o   ًكثٛش جذا 

o  كثٛش 

o  يرٕعظ 

o  قهٛم 

o   ًقهٛم جذا 

o  ٖأخش 

ف١ّا ٠أتٟ ػذد ِٓ اٌّؼا١٠ش ٌتم٠ُٛ اٌّش١ٌّٛٓ : اٌّؼا١٠ش اٌتٟ ٠ّىٓ اػتّاد٘ا ٌٕظاَ اٌذٛافض : اٌمغُ اٌخاٌج 

ٚلذ تُ تذذ٠ذ أٚصاْ . تٕظاَ اٌذٛافض ٚاٌز٠ٓ ٠ّخٍْٛ اٌؼا١ٍِٓ اٌف١١ٕٓ ٚالإداس١٠ٓ تاٌمطاع اٌذىِٟٛ ٚاٌخاص 

 ٚاٌّطٍٛب تذذ٠ذ سأ٠ىُ ٚدغة خثشتىُ ٚلٕاػتىُ تئػطاء اٌٛصْ اٌّؼ١اسٞ إٌّاعة 5ــ1ِؼ١اس٠ح تتشاٚح 

٠ّخً الأ١ّ٘ح الألً  ( 1) ٠ّخً الأ١ّ٘ح الأوثش ٚاٌشلُ  ( 5 )ػٍّاً تأْ اٌشلُ . دغة الأ١ّ٘ح ٌٚىً فمشج 

 ـ انًغرٕٖ انقٛاد٘ انٕظٛفٙ 38

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

ـ اٌّغتٜٛ اٌؼٍّٟ 39

o  1 

o  2 
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o  3 

o  4 

o  5 

 ـ ِٛلغ اٌؼًّ 40

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ اٌظشٚف الاجتّاػ١ح 41

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ اٌّغاّ٘ح فٟ اٌؼ١ٍّح الإٔتاج١ح وّاً ٚٔٛػاً 42

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

" عٕٛاخ اٌخثشج " ـ اٌخثشج اٌؼ١ٍّح 43

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ اٌّذافظح ػٍٝ ِّتٍىاخ اٌششوح أٚ اٌذائشج 44

o  1 

o  2 

o  3 
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o  4 

o  5 

.  ـ دسجح الاٌتضاَ تاٌذٚاَ 45

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ دسجح الاٌتضاَ تاٌتؼ١ٍّاخ 46

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

.  ـ دسجح تذًّ اٌّغؤ١ٌٚح ِٚذٜ اٌغش٠ح ٌلأػّاي اٌّىٍف تٙا 47

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ دسجح اٌّٙاسج ٚالإتذاع ٚاٌؼًّ اٌّت١ّض 48

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ ظشٚف اٌؼًّ 49

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 
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o  5 

 ـ اٌّغاّ٘ح تاٌذساعاخ ٚاٌثذٛث ٌتط٠ٛش الإٔتاج١ح 50

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ شٙاداخ اٌشىش ٚاٌتمذ٠ش 51

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

" تم١١ُ وفاءج الأداء "  ـ اٌتم١١ُ اٌغٕٛٞ 52

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

 ـ اٌذٚساخ اٌتذس٠ث١ح 53

o  1 

o  2 

o  3 

o  4 

o  5 

ٌٍؼ١ٕح : اٌّؼٍِٛاخ اٌشخص١ح :: اٌمغُ الأخ١ش 

انجُظ 

o  ركش 

o  ٗأَث 

اٌتذص١ً اٌذساعٟ 

o  ثإَٚح 
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o  دتهٕو 

o  تكانٕسٕٚط 

o  ياعرش 

o  ِدكرٕسا 

: ػذد عٕٛاخ اٌخثشج 

o  خًظ عُٕاخ فأكثش 

o  ػشش عُٕاخ فأكثش 

o  15عُّ فأكثش  

o  ػششٍٚ عُّ فأكثش 

o  ٖأخش 

اٌّشوض اٌٛظ١فٟ 

o  ُٙف 

o  ٘إداس 

o  ٕ٘ذشت 

o  ٘قٛاد 

ِٛلغ اٌؼًّ 

o  ٙدكٕي 

o  خاص 

إرسال
 

 

 

 

 

  

 


