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 خص بكل الشكر وفائق التقدير والاحترام المربي الفاضلوأ 

 الدكتور خالد أبو العثم

الذي كان لي خير الأخ وخير المعلم، الذي أنار لي دربي بعلمه وحكمته، والذي دفعني لبذل قصارى جهدي 

يه كي يخرج لأصل الى هذا المقام الطيب. فلم يبخل يوما بوقتٍ أو بجهد لتقديم أفضل النصح والإرشاد والتوج

 هذا العمل بصورته النهائية.
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راجيةً أن يكون هذا الإنجاز تعبيراً مني بالعرفان تجاه ما قدموه لي من عون ومساعدة في طريق دراستي حتى 

 دفتحقيق هذا اله
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 تحليل أثر الحوافز في الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن

 إعداد

 المندلاويزينب ياس 

 إشراف

 الدكتور خالد عبدالرزاق أبو العثم

 الملخص

  

تحليل أثر الحوافز في الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن، وبلغت هدفت الدراسة إلى  

المديرين ورؤساء الأقسام من العاملين في الشركات الصناعية في الأردن العاملة ( فرداً من 056عينة الدراسة )

 الصناعات الاستخراجية والتعدينية. في

في الشركات  أثر الحوافز على الكفاءة الانتاجيةيمكن من خلالها قياس وقامت الباحثة بإعداد استبانة 

الصناعية الأردنية، اشتمل الجزء الأول منها على المتغيرات الشخصية والوظيفية لمفردات عينة الدراسة 

والخبرة العملية، ومدة الخبرة في الشركة الحالية، والمستوى الوظيفي(، أما  التعليمي، )الجنس، والعمر، والمؤهل

( عبارة تقيس متغير الحوافز، ويتضمن ستة أبعاد فرعية لقياس الحوافز وهي 23الجزء الثاني تكون من )

ز العلاقات )الحوافز النقدية، والحوافز العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحيات، والامان الوظيفي، وتعزي

( فقرة تقيس متغير الكفاءة الإنتاجية موزعة على ثلاث 06مع الاخرين(. أما الجزء الثالث فقد تكون من )

 أبعاد فرعية وهي )الربحية، والحصة السوقية، والجودة(.

أنّ مستوى تبنَّي الحوافز في الشركات الصناعية في الأردن جاءت بدرجة وأظهرت نتائج الدراسة 

الحوافز النقدية، والحوافز العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحيات أنّ كلاًّ من  أظهرت النتائج مرتفعة، كما

جاءت بدرجة مرتفعة في كافة المجالات الكفاءة الانتاجية على درجة مرتفعة، كذلك أظهرت النتائج أنّ مستوى 

 من حيث) الربحية، والحصة السوقية، والجودة(. 
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)الحوافز المادية، والحوافز  الحوافزأثر ذي دلالة إحصائية لتبني  وجودالدراسة  كما أظهرت نتائج

العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحيات، والأمان الوظيفي، وتعزيز العلاقات مع الآخرين( على كلًّ من 

نتائجُ الدراسة وجودَ فروق الكفاءة الإنتاجية بأبعادها ) الربحية، والحصة السوقية، والجودة(. وأخيراً لم تُظهر 

 ذات دلالة إحصائية للحوافز تعُزى إلى حجم الشركة أو رأس مال الشركة.

وقدمت الدراسة عدداً من التوصيات أهمها: ضرورة أن تولي الشركات الصناعية الأردنية اهتماماً 

ية في الشركات، وضرورة متزايداً بنظم الحوافز لديها، لما لها من انعكاسات إيجابية على الكفاءة الانتاج

الاهتمام بأبعاد الحوافز مثل )الحوافز المادية، والحوافز العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحيات، والأمان 

الوظيفي، وتعزيز العلاقات مع الآخرين( لما لهذه الأبعاد من تأثيرات مباشرة على الكفاءة الإنتاجية في القطاع 

 الصناعي.
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Analyze the impact of incentives on production efficiency on industrial companies in 

Jordan 
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Abstract 

This study aimed to analyze the impact of incentives on productivity in industrial 

companies in Jordan, and reached the study sample (165) members of the managers and 

heads of departments of workers Jordanian industrial companies operating in the 

extractive industries and mining. 

The researcher has built a questionnaire from which to measure the impact of 

incentives on production efficiency in the Jordanian Industrial Companies, included the 

first part of the personal variables and functional vocabulary study sample (sex, age, and 

qualified educational, practical experience, and length of experience in the company's 

current and functional level, and size capital of the company, and the number of 

branches of the company, number of employees), and the second part to be of (32) is a 

measure variable incentives, and includes six dimensions subset of measuring incentives 

for productive efficiency is (monetary incentives, and incentives in kind, and thanks and 

appreciation, and the granting of powers, and job security , and strengthening 

relationships with others). The third part was to be (19) paragraph measure variable 

production efficiency, spread over three sub-dimensions (profitability, market share, 

quality). 
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The study results showed that the level of adoption incentives in industrial 

companies in Jordan came highly, as results showed that each of the monetary stimulus, 

and incentives in kind, and thanks and appreciation, and the granting of powers to the 

industrial companies in Jordan and which are the dimensions of incentives were all on a 

high degree of where incentives , as well as the results showed that the level of production 

efficiency in industrial companies in Jordan came highly in all areas in terms of 

profitability, market share, and quality. As results showed the presence of impact 

statistically significant to adopt incentives (financial incentives, and the incentives in 

kind, and thanks and appreciation, and the granting of powers, and job security, and 

strengthening relationships with others) on both production efficiencies and 

profitability, market share, and quality. Finally results of the study did not show the 

presence of significant differences of incentives due to the size of the company or the 

company's capital. 

The study made a number of recommendations including: the need to give 

companies Jordanian industrial growing interest in incentive systems have because of 

their positive impact on production efficiency in companies, the need for attention 

dimensions incentives (such as financial incentives, and the incentives in kind, and 

thanks and appreciation, and the granting of powers, and job security, and strengthen 

relationships with others) to these dimensions of a direct impact on production efficiency 

in the industrial sector. 
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 للدراسة الإطار العام الفصل الأول

 

 المقدمة 0-0

 مشكلة الدراسة وعناصرها 0-3

 أهمية الدراسة 0-2

 فرضيات الدراسة 0-4

 أنموذج الدراسة 0-6

 التعريفات الإجرائية والمفاهيمية 0-5

 حدود الدراسة 0-0
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الإطار العام للدراسة الفصل الأول  
 المقدمة: (0-0)

نهايـة عقـد  الدراسـات بإجراء الصناعي النفس علم علماء اهتمام منذ وافزالح بموضوع برز الاهتمام 

 العمـلعـلى  الفـرد تحفيـز يمكـن لا هأنّ  الدراسات عننتائج تلك  أسفرت وقد .العشرينات من القرن الأربعينّ 

 لـيس لللأعماالسليم  والتنظيم الجيدة .  فوجود الخططيحرك دوافعهحافزٌ  هناك يكن   لم ما ،وفاعلية بكفاءة

على العمـل بدافعيـة  وترغيبهمالأفراد  حفز وبكفاءة. إذ أنّ  وجه تمأ  على عمالهمأ  بأداء يقوم الأفراد أن   معناه

جانـب معالجـات أخـرى. حيـث تهـدف إلى خـلال الحـوافز  من جعالَ تُ   ،قضية ذات مغزى هي أعلى، وبحماس

. فقـد المستهدفهتحقيق الأهداف  يكفل ، بماالسلوك ذلك ههوتوجي لين،العام  فراد لأ اسلوك  في التأثير إلى الحوافز

الذي يهدف مـن   ،التصرف أو بالعمل  للقيام الاستعدادباتجاه  فردلل داخليال شعورَ ال تحرِّك الحوافزَ  لوحظ أنّ 

 (.3115)عباس،  الشركةأهداف  تحقيق ورائه

، إنتاجيتهم تحسينلين و العام  فراد لأ اأداء  تحسين مستوىتلعب الحوافز المادية والمعنوية دوراً مهماً في 

يها المـادي ل  فالحوافز تحرك جهود الأفراد نحو أهداف معينة تسعى الشركة إلى تحقيقها. وتتمثـل الحـوافز بشـكَ

 ي إلى تحقيـق الكفـاءة الإنتاجيـة. وإنّ يـؤدِّ  بمـاالإبداعية،  استثمار قدراتهوالمعنوي للعمل على دفع الفرد نحو 

 والشركات الصـناعية بشـكل خـا ، عام شركات بشكلال عمالأ داره إ  في  أمر هامهي  اجيةالإنت الكفاءة زيادة

كلـما بلغـت . و المسـتهدفالشركات تسعى لإنتاج وتقديم سلع بنوعية وكميـه لصـالح الجمهـور  تلك أنّ و ما سيّ 

 يعـزز ان ي ن  أ يمكـن مستوى الكفاءة الإنتاجية فيها  نّ الشركات الصناعية مكانةً جيدةً في العملية التحفيزية فإ

 ينبغـي المحافظـه ذلـك ولتحقيق ،تعظيم أرباحهايساهم في على قدراتها التنافسية و هحفاظمن إمكاناتها في الم

نـاخ عمـل ملائـم مُ  وخلـق فـرادلأ اعـتماد سياسـات لتحفيـز ا من خـلال وذلك وزيادتها، الإنتاجية على الكفاءة

أثر الحـوافز  لتحليلهذه الدراسة الغرض من أتي ومن هنا ي، نويةومع  مادية حوافز الى تهيئه ، اضافةً لقدراتهم

 (.3116)الهيتي،  الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن في

  



 

 

3 

 

 مشكلة الدراسة وعناصرها: (0-3) 
هنـاك عـدم تـوازن بـين  أنّ (  (Parker, 2002 (،3100(، )الفـارس، 3112الدراسـات )خرخـا ،  بعـ  دلّ لَـت

الحوافز على الإنتاجية  اختيار أثرمة في تحقيق الكفاءة الإنتاجية. وأوصت تلك الدراسات بضرورة المقدّ  الحوافز

 فيالغرض من الدراسة هو اختبار أثر الحـوافز  م فإنّ في مختلف الشركات الصناعية في الأردن. وبناءً على ما تقدّ 

رؤسـاء الأقسـام فيهـا. ويمكـن  المـديرين و ة نظـرالكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن ومن وجهـ

 تحقيق غرض الدراسة من خلال الإجابة عن الأسئلة التالية:

ة الحصّـو  ،الكفاءة الإنتاجية بأبعادهـا )الربحيـة في)النقدية والعينية(  ماهو أثر الحوافز السؤال الرئيسي الأول:

 في الشركات الصناعية في الأردن؟ (الجودة، و السوقية

 رع عنه الاسئلة التالية:ويتف

 الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن؟ فيلحوافز النقدية ماهو أثر ا -0

 الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن؟ فيوافز العينية حلماهو أثر ا -3

 ومـنح الصـلاحيات، يفي،والأمـان الـوظ ،)الشـكر والتقـدير ماهو أثر الحـوافز بأبعادهـا السؤال الرئيسي الثاني:

الجـودة( في الشركـات و الحصـة السـوقية، و  ،نتاجيـة بأبعادهـا )الربحيـةفي الكفـاءة الإ مـع الآخـرين(  ةالعلاقو 

 الصناعية في الأردن؟

 ويتفرع عنه الأسئة التالية:

 الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن؟ فيلشكر والتقدير ماهو أثر ا -0

 ؟ة في الشركات الصناعية في الأردنالكفاءة الإنتاجي فيتوفر الأمان الوظيفي ماهو أثر  -3

 الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن؟ فيمنح الصلاحيات ماهو أثر  -2

 ؟ة في الشركات الصناعية في الأردنالكفاءة الإنتاجي فيتعزيز العلاقات مع الآخرين ماهو أثر  -4

 ما مستوى كفاءة الانتاجية في الشركات الصـناعية في الأردن بحسـب أبعادها)الربحيـة،لثالث: االرئيسي السؤال 

 والجودة والحصة السوقيه،
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 أهمية الدراسة:( 0-2)
 ين )النظري،التطبيقي(ب  تبرز أهميه الدراسة في جانَ 

الكفـاءة  فيأثر الحـوافز ركزت الدراسات والبحوث على دور الحوافز في العمل، ويأتي موضوع  النظرية الأهمية

 ،الإنتاجية في الشركـات الصـناعية، بمثابـة تعزيـز وإثـراء معـرفي لتـدعيم الحالـة الإنتاجيـة في الشركـات عمومـاً 

تشكل الدراسة نقطة انطلاق لدراسات مسـتقبليه أخـرى في  والصناعية على وجه التحديد. كما تأمل الباحثة أن  

 هذا المجال.

فيما يترتب عن توظيف الحافز المادي والمعنـوي وأثـره عـلى  ةً عاكسةً تبدو الدراسة حالف الأهمية التطبيقيةأما 

ربحية الشركات الصناعية في الأردن، وزيادة قدرتها التنافسية في الأسواق المحلية والإقليمية والعالميـة، وزيـادة 

 الأمر الذي ينعكس بالفائدة على هذه الشركات. ،جودة منتجاتها

س المال الفكري للشركـات. وبالتـالي أ عد بمثابة ر الدراسة من تعاملها مع العنصر البشري الذي يُ  و تنطلق أهمية

أمرا هاماً مـن أجـل تعظـيم وتنميـة العنصرـ البشرـي وتحقيـق الاسـتثمار  عد  الحديث عن أنواع الحوافز يُ  فإنّ 

 الأفضل لزيادة الكفاءة الإنتاجية في الشركات الصناعية في الأردن.

 فرضيات الدراسة: (0-4) 
 في ضوء مشكله الدراسة وأسئلتها قامت الباحثة بصوغ الفرضيات التالية:

 الفرضية الرئيسية الأولى:

 الربحيـة،الكفـاءة الإنتاجيـة بأبعادهـا ) في)المادية، المعنوية(  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز بأبعادها

 (.α=1,16عند مستوى الدلالة) ية في الأردنالجودة( في الشركات الصناعو  والحصة السوقية،

 ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات التالية:

 الفرضيّة الفرعية الاولى:

)المادية، المعنوية( على الربحية في الشركات الصناعية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز بأبعادها 

 .(  α= 1,16عند مستوى الدلالة ) في الأردن
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 لفرعية الثانية:الفرضيّة ا 

ة السـوقية في الشركـات )المادية، المعنوية( على الحصّ  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز بأبعادها 

 .(α= 1,16عند مستوى الدلالة ) الصناعية في الأردن

   الفرضيّة الفرعية الثالثة:

الجودة في الشركات الصناعية  )المادية، المعنوية( على لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز بأبعادها 

 .(α= 1,16عند مستوى الدلالة ) في الأردن

 أنموذج الدراسة: (0-6) 
تعـرض الباحثـة  ،وبالاعتماد على الأدب النظري في مجـال موضـوع الدراسـة ،في ضوء مشكلة الدراسة وأسئلتها

 نموذج دراستها كما يلي:أ 

 

 ةالمتغيرات التابع     المتغيرات المستقلة       

 

   (0الشكل )
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 أنموذج الدراسة

 (3111، (، )جواد3114ة، على المراجع التالية: )أبو نبع المصدر: من إعداد الباحثة اعتماداً      

 التعريفات الإجرائية والمفاهيمية: (0-5) 
نوعيها المـادي والمعنـوي للحصـول هي مجموعة القوى التي تؤثر على العاملين في الشركات الصناعية بالحوافز: 

 على أفضل إنتاجية ممكنة.

لين في الشركات الصناعية من أجل الحصول على أفضـل وهي الحوافز الملموسة التي تقدم للعام   الحوافز المادية

 .والعينية( هذه الحوافز )النقدية،جهد منهم. ومن 

 عزيز العلاقات مع الآخرين، والأمان الوظيفي.وهي الشكر والتقدير ومنح الصلاحيات، وتالحوافز المعنوية: 

ر من منح الصلاحيات:  هو تمكين العاملين إشعارهم بأنهّم مسؤولون إلى حد ما مما يمنحهم الثقة بالنفس ويطوِّ

 إدائهم.

لين بالقدرات والإمكانات المختلفة من خلال التثقيـف والتعلـيم والتـدريب وتطـوير القـدرات تزويد العام   وان

 زات المعنوية.ات من المحفِّ يّ القرارات، وبما يساعدهم على إتمام عملهم بشكل أفضل. ويعد منح الصلاح   لاتخاذ

لين في الشركات الصناعية بالاستقرار والاطمئنان وعدم الخوف مـن المسـتقبل وهو شعور العام  الأمان الوظيفي: 

ي تسـاعد عـلى الاسـتقرار النفسيـ للعـاملين زات المعنوية التـبشأن وظيفتهم. ويعد الأمان الوظيفي من المحفِّ 

 الأمر الذي يحفزهم لاستخراج أفضل طاقة لديهم.

يمكـن، وخـلال فـترة زمنيـة  ما قلأ  الإنتاج في الشركات الصناعية، و بتكاليف من كمية أفضلالكفاءة الإنتاجية: 

 ملائمة.

التـي يتكبـدها  والمصاريف الإداريةاج إجمالي تكاليف الإنتو  يرادات المشروعالإ: هي الفرق بين مجمل الربحية

 المشروع في إنتاج منتجاته من السلع والخدمات وإيصالها إلى الزبائن

نسبة مبيعات المنتج الخا  بالشركة إلى إجمالي مبيعات هذا المنتج في الصناعة بشكل عـام في الحصة السوقية: 

 البلد.
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و الخدمـة أ ما كانـت السـلعة ، أي كلّـا ومسـتقبلاًعات المسـتفيدين حـاضر هي تحقيق احتياجات وتوقَّ الجودة: 

 .ما كانت جيدةً المصنعة ملائمة للاستخدام كلّ 

 وتتحقق الجودة في ثلاث شروط:

 تحقيق المتطلبات. 

 انعدام العيوب. 

 تنفيذ العمل بصوره صحيحة من أول مرة وكل مرة. 

 حدود الدراسة:( 0-0) 
 تتحدد نتائج الدراسة فيما يلي:

 رؤساء الأقسام في الشركات الصناعية في الأردن.المديرين و تقتصر الدراسة الحالية على  بشرية:الحدود ال

 : الشركات الصناعية العاملة في الأردن.الحدود المكانية

مـن العـام الـدراا  الاولالدراسة منذ الفصـل الـدراا الأول، وحتـى نهايـة الفصـل أجريت : الحدود الزمنية

3103-3102. 

لمعرفية: المصادر التي اعتمدت عليها الدراسة في قياس أثر الحوافز كمتغيرِّ مستقل والكفاءة الإنتاجيـة الحدود ا

 كمتغيرِّ تابع.
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 الإطار النظري والدراسات السابقة الفصل الثاني

 المقدمة 3-0

 الحوافزمفهوم  3-3

 تعريف الحوافز 3-2

 أهمية الحوافز 3-4

 زالتطور التاريخي للحواف 3-6

 أنواع الحوافز 3-5

 الفردية مميزات الحوافز 3-0

 سلبيات الحوافز الفردية 3-7

 خصائص أنظمة الحوافز 3-6

 الشروط الواجب توافرها لنجاح نظام الحوافز 3-01

 صعوبات تطبيق نظام الحوافز 3-00

 الكفاءة الإنتاجية 3-03

 تعريف الكفاءة الإنتاجية 3-02

 يةطرق قياس الكفاءة الإنتاج 3-04

 الكفاءة الإنتاجية الكلية 3-06

 الكفاءة الإنتاجية الجزئية)النوعية(3-05

 استخدام المقارنات للتعبير عن الكفاءة الإنتاجية 3-00

 العوامل المؤثرة على الكفاءة الإنتاجية 3-07

 الدراسات السابقة 3-06

 مايميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 3-31
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 الإطار النظري والدراسات السابقة نيالفصل الثا 

 المقدمة: (3-0)
لابد من  ربحية، لذلك غير مأ  ربحية كانتأ سواء منظمة أي في الموارد أهم من العاملة القوى عتبرتُ 

ة المنظم بين العلاقات تنمية لىإ المتقدمة المنظمات في دارهالإ  وتهدف .وتنميته وتحفيزه المورد بهذا الاهتمام

 الأفراد لدى بداعالإ  وتنمية والتخصصات، المهارات ذوي ةوخاصّ  بها العاملة القوى استمرار لضمانوالعاملين 

 تحقيق هو ذلك لتحقيق المهمه الوسائل من صبحأ و  .داءلأ وا من الجهود مزيد لبذل لديهم يجاد الدوافعوإ 

هو ما يتم بدوره من خلال خلق العاملين و  لدى الانتمائي والسلوك الانتماء تنمية مشاعر و العمل عن الرِّضى

 (.3110)العديلي،  دافع لدى الموظف

والتنظيمية،  والاجتماعية الشخصية العوامل من بمجموعة أية منظمة في الإنساني السلوك ويتحدد

 اكتسبها ومعارف خبرات من أصابها وما ،والقيم والاتجاهات الفرد ودافعية الشخصية نمط مقدمتها يأتي في

 (.0660الخضري، حياته ) خلال

 مفهوم الحوافز: (3-3) 
 الاختلاف يظهر ذلك أن له التنويه يجدر مما ولكن الحوافز، مفهوم حول النظر وجهات تختلف

لة على أهم المؤشرات الداّ  حدَ أ المضمون. وتعد الحوافز  في الواضح الاتفاق ملاحظة يمكن شكلية، حيث بصورة

تطبيق  نتاجية، كما أنّ ط تلك الحوافز بالأداء ومستوى الإ صة في حالة ربفلسفة الإدارة نحو إدارة أفرادها، خا

أهم عوامل النجاح لمنظمات الأعمال، حيث تعمل هذه الحوافز على استخدام كل الوسائل  للحوافز يعد   نظامٍ 

الممكنة لحث الموظفين على العمل الجيد، وهي مؤثر خارجي يعمل على خلق  أو تحريك الدافع الداخلي 

يجابياً نحو الحصول على الحافز بما يؤدي لإشباع الفرد لسلوك معين يتفق مع الأداء الذي تطلبه الإدارة، إ للفرد 

 أما الدافع فهو داخلي ينبع من داخل ،ووفقاً لهذا المفهوم يجب التفريق بين الحافز والدافع، فالحافز خارجي

 (.3101مقلد، تحرك وتوقظ الدوافع ) الإنسان ولكن الحوافز يمكن أن  
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ثارة ة العوامل الخارجية القادرة على إ الحوافز هي مجموع نّ أ ( الى 065، 0665وقد أشار )فضل الله 

باتجاه مستوى معين من العمل  والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته ،القوى الفعلية الحركية المنتجة في الفرد

الفرد والتي تثير فيه الرغبة في العمل كالدفع من ا الدوافع فهي مجموعة القوى المحركة في نفس مّ والإنتاج. أ 

 و هدف محدد.أ  وبالتالي توجه تصرفاته وسلوكه في اتجاه شيء معيّن  ،الداخل

 : تعريف الحوافز (3-2) 
ف، الخل من ودفعه حث الشي ويعرف بأنهالشيء،  حفز من ومشتق حافز جمع هي اللغة في الحوافز

 بالرمح الرجل حفزت ويحفزه، وقيل النهار يسوق الليل وكذلك القيام ادار  إذا جلوسه في يحتفز الرجل ويقال

 (.3115)زكريا،  يؤذيه نأ  دون التقدم على وحفزه بالرمح هتطعن يأ 

 مّ ثَ  نالمثير وم   قوة دهالسلوك، تحدِّ  في إيجابي تغيير إحداث لىإ يؤدي الذي المثير اصطلاحاً هو والحافز

 في إطاره الفرد يعمل الذي والتنظيم الفرد وبقدرة بالإنسان المحيطة بيئةال في المتاحة بالإمكانات الحفز

 الذي بالقدر معين سلوك نحو الانسان دوافع لتحريك الامكانات هذه استخدام على إليه ينتمى الذي والمجتمع

 (.3110، )العديلي ههدافَ أ  ققُ ويحِّ  هوتوقعات   هحاجات   يشبع

كرت عن الحوافز؛ وذلك تبعًا لاختلاف وتباين وجهات نظر عت التعريفات التي ذ دت وتنوّ وتعدّ 

 :ثينالعلماء والباح  

 لتحريك لينللعام   دارةالإ  تهيئها التي لالعوام   ها مجموعةُ بأنّ  الحوافز( 20، 0666ف سالم )عرّ  فقد

 همل يحقق الذي بالشكل وذلكل، فضأ  نحو على عمالهملأ  دائهمأ  كفاءة من يزيد بما نسانيةهم الإ قدرات  

 نّ أ  التعريف هذا من فيها. ويتضح يعمل التي المؤسسة هدافأ  يضاً أ  يحقق وبما همورغبات   همهدافَ هم وأ حاجات  

 التي المؤسسة هدافأ  لى تحقيقإ بالإضافة ،الذاتية هدافهمأ  تحقيق نحو لينالعام   لدفع ستخدمتُ  زالحوافَ 

 ا.فيه ونيعمل
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 حينما الأداء توجيه على وتساعد الإنسانيَّ  كالسلوَ  كحرِّ ت مثيراتٌ  هابأنّ  (60، 3113فها )السلمي، عرّ و 

 للفرد. بالنسبة مهمّاً  الحوافز على الحصول يصبحُ 

فرها إدارة المنظمة )مكافأة ، علاوة ،... الخ( توِّ  أو وسائلُ  ها فرٌ  ( بأنّ 00، 3110فها عقيلي )وقد عرّ 

ع من أجل السعي للحصول عليها عن طريق الجهد الدافَ  هم، وتخلق لديهم بها رغبات  لتثيَر  ،أمام الأفراد العاملين

 ون ويشعرون بها والتي تحتاج إلى إشباع.هم التي يحس  والعمل المنتج، والسلوك السليم، وذلك لإشباع حاجات  

ستخدم للتأثير في سلوك الأفراد ( بأنها مجموعة العوامل والأساليب التي تُ 42، 0665فها سعيد )ويعرِّ 

 اً بهدف تحقيق أهداف المنظمة وإشباع حاجات   ونوعّ كبر وزيادة الأداء كمّاً أ ل جهدٍ ذ  هم على بَ ث  لين وتحالعام  

 هم.ذات   الأفراد  

ل والمؤثرات الخارجية التي تثير الفرد وتدفعه العوام   ها مجموعةُ نّ أ ( ب366، 3116فها )الهيتي، كما عرّ 

 ة.ة والمعنويّ شباع حاجاته ورغباته الماديّ إعن طريق  ،ليه على خير وجهإعمال الموكلة لأ داء الأ 

 أهمية الحوافز: (3-4)
 ولاء لكسب الأساسية الدافعية وأداة ،المديرون يمارسها التي النشاطات أهم من التحفيزُ  دّ عَ يُ 

 قد بل والنوعية، الكمية الأداء بمتغيرات ارتباطه إلى نظراً  ساتيةمؤسّ  أهداف تحقيق على همالعاملين، وحثّ 

 اللازم ومن بل من الممكن هأنّ  ترى التي ،الإدارية السلوك نظريات من مهماً  جزءاً  التحفيز عملية أصبحت

 إضعاف نفسه وبالوقت به، السلوك المرغوب تكرار في لديهم الرغبة تقوية يمكن بحيثُ ، العاملين سلوك تغيير

 عن الدافعية لإثارة تعمل التي يةللآل وذلك وفقاً   -منعه حتى أو – المرغوب غير السلوك إزاء الرغبة تلك

 ة.الخارجي المثيرات طريق

مات، نحو الحوافز ودرجة ين في مجال الإدارة، والمسئولين في المنظّ ث  نظر الباح   ت وجهاتُ وقد تباينَ 

 أهميتها، وتأثيرها المباشر وغير المباشر في دفع سلوك الأفراد.
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 وذلك ،سواء حد على والمنظمة للفرد عديدة دفوائ يحقق الحوافز نظام ( أنّ 32، 3117حسن ) ويرى

 الآتي: على النحو

المعنوية  والحاجة للنقود المادية الحاجة ومنهاا، أنواعه بمختلف لينالعام   ورغبات حاجات إشباع .0

 ت.الذا واثبات والتقدير للاحترام

 .المنظمة داخل والمساواة بالعدالة ينل  العام   شعور .3

 ة.ز المتميِّ  والأدمغة فاءاتوالك المهارات جذب العمل على .2

 .احتياجاتهم لإشباع نتيجةً  لينالعام   رضى مستوى زيادة .4

 .للمنظمة العاملين وانتماء ولاء زيادة .6

 .وكيفاً  كماَّ  لينالعام   إنتاج زيادة .5

 .الفاقدة البطالة معدلات تخفي  مثل العمل، في الفاقد معدلات تخفي  .0

 .نظمةالم داخل لينالعام   بين التعاون روح تنمية .7

، 0665 في الجوانب الإيجابية التالية )سعيد، أهمية وضع وتطبيق نظم كفؤة للحوافز تتجلّى  نّ أ كما 

66:) 

قة للمنظمة من خلال رفع الكفاءات الإنتاجية تحقق نظم الحوافز الكفؤة زيادة في العوائد المحقّ  .0

لين إلى ي إلى دفع العام  يؤدِّ  -عنويالمادي أو الم –للأفراد العاملين، فالاختيار الصحيح والدقيق للحافز 

 زيادة الإنتاج وتحسين نوعيته.

استخدام ويؤدي هذا إلى  لين وطاقاتهم واستخدامها أفضلَ العام   الحوافز في تفجير قدرات   مُ تساهم نظ   .3

ها لُ المنظمة، وهذا يؤدي إلى تقليل التكاليف التي تتحمّ  ل  بَ ة العمل المطلوبة من ق  تقليص حجم قوّ 

عاني من مة ويؤدي كذلك إلى أمكانية توجيه الطاقات البشرية الفائضة إلى منظمات أخرى قد تُ المنظ

 في حجم قوة العمل. نقصٍ 
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ربط للمصالح الذاتية للفرد مع  ق عملية  ق  حَ تحسين الوضع المادي والنفسي والاجتماعي للفرد وتَ  .2

 ته.مَ منظّ  مصالح  

قة من دفع للأفراد العاملين باتجاه ابتكار المطبّ  الحوافز   لما تحققه نظمُ  الإنتاج نتيجةً  ف  لَ تقليل كُ .4

 ص الوقت والمواد الأولية المصروفة في الإنتاج.تقلِّ  ن  أ وتطوير واعتماد أساليب عمل حديثة من شأنها 

لدى الأفراد العاملين لما يحصلون عليه من حوافز وهذا بدوره يساعد على حل  ضىتحقيق حالة الرِّ  .6

رات الإنتاج وارتفاع معدلات التكاليف دُ اكل التي تواجهها الإدارات كانخفاض قُ الكثير من المش

 والمعدلات العالية لدوران العمل والنزاعات العمالية وغيرها.

 التطور التاريخي للحوافز: (3-6)
دارة العلمية بدأ العلماء يهتمون في بحوثهم ودراساتهم القرن الثامن عشر عندما برزت الإ  مع بداية

ز بين ثلاث مراحل لتطوير الفكر الاداري فيما يخص موضوع الحوافز وهذه نميِّ  ن  أ وضوع الحوافز ويمكن بم

 (061، 3110المراحل كما يلي: )الخراز 

لها بالبيئة الخارجية ومن وجهة  المرحلة التقليدية: حيث تعتبر المنظمة وحدة اقتصادية مثالية لا علاقةَ  -0

لى اشباع يسعى إ ودائماً  ،طموح وكسول د بطبعه غيرُ الفرَ  نَّ ية البيروقراطية أ ويبر رائد النظرنظر ماكس 

دارة زت مدرسة الإ وكذلك ركّ ،زت هذه المرحلة على الحوافز المادية فقطوبالتالي ركّ ،حاجاته المادية

 ساس المادي.لأالعلمية بقيادة فريدرك تايلور في سياستها التحفيزية على ا

المنظمة عبارة عن نظام كبير ومعقد  نّ أ نسانية: من وجهة نظر هذه المدرسة لإ مدرسة العلاقات ا -3

ها الجانب الإنساني والفني وهذه المدرسة تنظر إلى أهم   ،داءلأ جزاء متباينة في اأ ن من التكوين حيث يتكوّ 

وكيفية تالي تطورت النظرة للفرد لجماعات وبا نَ م  حاسيس ويعمل ض  أ له مشاعر و  أنّ نسان باعتبار الإ 

في  عاً لذلك نرى تنو   ،نها وحدة اقتصادية فهي وحدة اجتماعيةأ المنظمة بجانب  أنّ التعامل معه باعتبار 

 ح الحوافز ما بين المادية والمعنوية.ن  مَ 
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هداف ونظرية النظم( وقد لأ دارة بارحلة الحديثة: تمثلها نظريات الإدارة الحديثة مثل )نظرية الإ الم -2

وهذه المرحلة  ،من تجاربها تتجنب أخطاء النظريات والمراحل السابقة مستفيدةً  ن  أ ة حاولت هذه المرحل

وقد دعت المدارس  ،كما كانت المدارس التقليدية ،ها نظام مفتوح وليس مغلقاً نّ أ لى المنظمة على إتنظر 

ن من حوافز ونادت بضرورة اختلاف ما يحصل عليه العاملو  ،لى ربط الحوافز بالنتائج المتحققةإالحديثة 

ه المرحلة اشتراك وكذلك من وجهة نظر هذ ،داءلأ وذلك حسب مستويات ا ،و معنويةأ سواء كانت مادية 

 دارة في وضع خطط الحوافز.العاملين مع الإ 

 أنواع الحوافز: (3-5)
 حيث أنواعها إلى عدة أقسام مختلفة: من الحوافز قُسمت

 النوعية من حيثُ  : أولاً

 نوعين: وتقسم إلى خارجية الحوافز الداخلية وال

 :Material Incentivesحوافز مادية أ. 

ه على وتحفزِّ  ،الحوافز المادية هي التي تشبع حاجات الفرد المادية نّ أ لى إ( 60،   3116تشير دراسة المطيري )

 ف الحافزُ تهدف الحوافز المادية الى رفع الكفاءة وتحسين الأداء، ويعرّ  الانتاجية وتنمية وتطوير أدائه، حيثُ 

ن مزايا وحقوق ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي، وهو يتمثل فيما يحصل عليه الفرد م  المادي بأنهّ 

كالرواتب والأجور والعلاوات والبدلات المالية والتعويضات والمكافآت والمعاشات التقاعدية والمشاركة في 

 الأرباح.

 نه يشبع عادة حاجات  لأ من غيره من الحوافز  ه الأكثر تأثيراً نّ أ تخداما كما كثر اسلأهذا النوع من الحوافز ا عدّ ويُ 

لانسان، وهذا ما يؤكده ة لإشباع حاجات إساسيّ لأمات اصبحت من المقوِّ أ لين المثارين. فالأجور والرواتب العام  

 المالَ  نّ إ العمل، بل على  الفرد في شكل وحدات نقدية يعتبر حافزاً  الأجر الذي يحصل عليه نّ إ  :البع  بالقول

لى دوره في إا ترجع قيمته نمّ إ المال ليس له قيمة في حد ذاته، و  و هو من الحوافز الأساسية ولكنّ أ  حافزٌ أسااي 

 (.363،  3111، ساسية بسبب هذا المال )عبدالجليلشباع الحاجات الأإ
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 من أهمها: دةً متعدِّ  اً نواعأ المادية لتشمل  وتتعدد الحوافزُ 

لين تحقيق الكثير من نتاج وتحسين الأداء كونها تتيح للعام  تنبع أهميتها كحافز على الإ جور: الأ  .0

 حاجاتهم ورغباتهم الأولية والأساسية كالمسكن والمأكل والملبس وبغ  النظر عن كون الأجور أهمَّ 

 نّ لأ  ،هميةنسان هو ما يحدد تلك الأ لحاجات الإ  شباعٍ إالمدى الذي تحققه الأجور من  نّ إحافز أم لا، ف

و الرغبة التي أ نتهي بانتهاء وقت الاستمتاع به، وهو مدى توافقه وتكامله مع الحاجة ة الحافز تهميّ أ 

 (.316،   3116ارتباطه بالانتاج مباشرة )شاويش،يشعر بها الفرد و 

 ظراً ز المادية للعاملين في المجتمعات النامية نفأهم الحوا جور أحدُ لأ ا نّ أ ( 30  ،0670ويشير جودة) 

فراد لأ من اهتمامات ا اً ساسيّ أ مع متطلبات الفرد واحتياجاته، فهي تحل جانباً  لضعف مستواها مقارنةً 

ة والحوافز خاصّ  جورَ لأ ا نّ إساسية لاشباع رغباتهم المادية والاجتماعية، وعليه فأ ها وسيلةٌ نّ أ باعتبار 

اع الفرد للعمل وزيادة في اندف تأثيراً كثرها أالعوامل بل و  همِّ أ المادية بشكل عام تعتبر ولا ريب من 

 تاجية.كفايته الإن

لانسان على بذل إ زُ الحوافز هي ما يحفِّ  نّ أ ليس من الحوافز، حيث  الأجرَ  نّ أ ( 006،   3113ويرى حمزاوي )

نه حق لأ و لم يجتهد أ لى العامل سواء اجتهد في عمله إه سيصل نّ إف مزيد من الجهد في العمل، أما الأجرُ 

 له.مكتسب 

نتاجية يعد من الحوافز المادية احتساب الأجر حسب عدد الوحدات الإ  ( فيرى أنّ 306،   3116أما القريوتي )

كبر عدد من الوحدات الانتاجية، وتتمثل هذه أالمشجعة على بذل المزيد من الجهد والعطاء في العمل لتحقيق 

لتقاس بذلك  ،نتجونه خلال فترة عملهم اليوميةتتناسب مع ما ي جوراً أ الطريقة من التحفيز باعطاء العاملين 

جر الشهري الذي يدفع للعامل بما حققه طوال ذلك الشهر، فتوزع الأجور الشهرية حسب ما أنتجه لأ قيمة ا

 كبر ما يستطيعون من الوحدات.ألانتاج  اً العامل من وحدات سلعية أو خدمية، وهذا يوفر للعاملين دافع
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 و الموظف نظير قيامه بجهد مميز، ويمكن منحَ أ مبلغ مالي يعطى للعامل  وهي عبارة عن . المكافآت:3

 يكتسبها من خلال عمله تمكن من خلال هذه المهارة أن   ن  أ نة استطاع العامل المكافآت على أساس مهارة معيّ 

و الجهد وبذلك استحق المكافأة، ويقوم هذا الاسلوب من التحفيز بتشجيع أ و الوقت أ ات يختصر النفق  

تلقوا مكافآت  جديدةً  ما اكتسبوا كفاءاتٍ ضافية تعزز قدراتهم في العمل، فكلّ إ  العاملين على اكتساب مهاراتٍ 

عمال وما يستوجب من ضرورة في تطوير المهارات لأ مادية، وهذا يتجاوب مع المستجدات السريعة على ا

التي تتعلق بالحاجة للوجود والتطوير  لنظرية الدوافع اً في هذا الأسلوب تطبيق نّ أ باستمرار، وما لا شك فيه 

تختار التوليفة المناسبة للحوافز، وذلك لكي يكون  ن  أ (. وعلى أي منظمة 370،  3115الشخصي )القريوتي 

ن على أدائهم المتميز، وهناك العديد من الحوافز المستخدمة في شتى به العاملو  زُ فّ حلديها نظام متكامل يُ 

 لتصنيف هذه الحوافز. عديدةً  هناك طرقاً  الأعمال، كما أنّ 

 : Non-material Motivesالحوافز المعنوية ب. 

ين على العمل، بل يعتمد على ل  ثارة العام  إ يقصد بالحوافز المعنوية هي تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في 

وتطلعات اجتماعية وسائل معنوية أساسها احترام العنصر افي البشري الذي هو كائن حي له أحاسيس ومشاعر 

لانسان متعددة وبالتالي إ( وحاجات 301،  3116يسعى الى تحقيقها من خلال عمله في المؤسسة )شاويش، 

، اذا ع معنوياً شبَ والبع  الآخر يُ  اً ع ماديّ شبَ تُ  ن  أ شباع مختلفة، فهناك بع  الحاجات يمكن إلى مصادر إتحتاج 

 بالحوافز المعنوية. والحوافز المعنوية هي الحوافز التي تساعد شباعها الاإهنالك حاجات لدى الانسان لا يمكن 

في عمله  عية، فتزيد من شعور العامل بالرِّضىشباع حاجاته الأخرى النفسية والاجتماإلانسان وتحقق له إ

ك وذل ،وولائه له، وتحقيق التعاون بين زملائه. وتقلص الحوافز المعنوية بما يسمى بالروح المعنوية للعاملين

 ثناء.لمثل توجيه كتاب شكر أو اختيار العامل المعني كموظف مثالي في الدائرة او غير ذلك من طرق ا
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قترن بحوافز معنوية، تتحقق ما لم المادية منها لا  نّ إ بل  ،عن الحوافز المادية هميةً أ والحوافز المعنوية لا تقل 

تختار ما بين الحوافز  ن  أ لها  نّ إالمؤسسة، لهذا ف للظروف التي تمر بها وتختلف أهمية الحوافز المعنوية وفقاً 

ها، والحوافز المعنوية هي التي تشبع حاجة العامل من الحاجات الاجتماعية والذاتية المعنوية بما يلاءم ظروفَ 

-050،  3110و القبول الاجتماعي )الخرازأ و الاحترام أ تحقيق الذات  لانسانية كالحاجة للتقدير من حيثُ إو 

في هذا الصدد فهناك  أنها ليست الوحيدةَ  لاّإ، اً حافزا أساسيّ  لُ ذا كانت النقود تشكِّإ ه نّ ذا يعني أ وه (.052

 ثارة الدافع.إ كبيرة في  ةٌ هميّ أ مادية لها  حوافز غيرُ 

 نها هذا النوع ما يلي:هم الحوافز التي يتضمّ أ من ا  نّ أ ( الى 364-362،   3111 ،ويشير )عبدالجليل

 وايات لشغل وقت فراغ العاملين.تنمية الميول واله 

 تنمية المهارات والخبرات الجديدة لدى العاملين. 

 المديح والثناء على حسن الأداء. 

 الاشعار الدائم بالتقدم والنمو من خلال مقاييس سليمة للأداء. 

 دارة واتخاذ القرارت، حيث تشعر العاملين بأهميتهم.المشاركة في الإ  

 .اً الذي يقوم به العامل مهما كان صغير  بث روح الشعور بأهمية العمل 

لين الحوافز المعنوية هي: فر  الترقية وتقدير جهود العام   أهمَّ  ( إلى أنّ 303-301،  3116ويشير شاويش )

 ناخ العمل.ثراء العمل وتوسيعه وتحسين ظروف ومُ إ واشراك العاملين في الادارة وضمان استقرار العمل و 

ن طريق المشاركة، متها أسلوب التحفيز عاستخدامها كحوافز معنوية، يأتي في مقدِّ يمكن  كثيرةٌ  ساليبُ أوهناك 

ها: دعوة المدير لمرؤوسيه والالتقاء بهم دارة بأنّ المشاركة في مجال الإ  (317،   3110حيث عرف كنعان )

ئمة للمشاكل أفضل الحلول الملا لمناقشة مشكلاتهم الادارية التي تواجههم، وتحليلها ومحاولة الوصول الى 

 دارية.الإ 
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 من خلال ما تتضمنه من أساليبَ  ة المشاركة وبخاصة في اتخاذ القرارات كعامل تحفيز معنوي  هميّ أ وتنبع 

المشاركة في اتخاذ القرارات تساعد على  نّ أ  تساعد على تحسين أداء العاملين، حيثُ  ن  أ من شأنها  ،دةمتعدِّ 

ما ا فيأمّ  (.36،  3111تويات القيادية )السحيم، م للعمل في المستنمية قدرات المرؤوسين وتطويرهم وتأهيله

نها المساهمة في تحسين الأداء، فهي تتلخص في الاجتماعات واللقاءات أ يتعلق بأساليب المشاركة التي من ش

والمؤتمرات واللجان وفرق العمل والمجالس وأسلوب دلفي والعصف الذهني وطريقة فلبي وطريقة نرج 

 (.335،  0666)شهاب، اليابانية 

الذي يرى  (250،   3111لنظرية )ماسلو( وهذا ما يؤكده علاقي ) اً وتعد المشاركة كأسلوب تحفيزي تطبيق

أن الاشتراك هو تعبير عن الاعتراف بمركز الفرد وأهميته، وهذا المنطلق يتناسب مع نظرية )ماسلو( في أهمية 

رؤسائهم لأنه يعطيهم الشعور بالأهمية  شراك الموظفين معلى الانتماء والقبول من الآخرين، واإالحاجة 

حد ثلاثة حوافز يسعى أ نجاز والتي وصفها )مكلاند( والمساهمة في الإنجازات، وبذلك تحقق رغبة الفرد في الإ 

 لى تحقيقها في المؤسسات.إالموظفون 

ات التي يعملون فيها يعد هداف وزيادة دورهم في المؤسسلأ لين في تحديد اشراك العام  إ نّ أ ويرى البع  

هداف )القريوتي لأ همية المشاركة في تحديد اأ مع نظرية الدافعية التي تقوم على  متجاوباً  تحفيزياً  سلوباً أ

3115- 373.) 

لى إيشير  ن  هناك مَ  نّ إلين فلارتباط الحوافز عامة بتحسين أداء العام   ه نظراً نّ أ ( 233،   3117ويرى العلاق )

 دارة تعتبر كأحد أبرز أساليب تقييم الأداء.أهداف الإ  نّ إذلك فعلى  ه علاوةً نّ أ 
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( تتعلق بخصائص العمل من تنفيذ 360،   0671) تكون الحوافز المعنوية حسب رأي الشمخي كما يمكن أن  

و فاعلية العمل من أ وتكرار وتنوع واستقلالية وحجم السلطة والمسؤولية ونوعية الأداء والمعلومات المتاحة 

شراف، القيادة، الزمالة، المشاركة واللوائح معنوية تتعلق ببيئة العمل مثل الإ و حوافز أ ثراء ونتائج، إ و  تبسيط

 والنظم الموجودة.

ل ما ترتب عليه من وقع الروح المعنوية لدى ويقصد بها كُ ،يجابيةإ  معنويةً  تكونَ  ن  أ والحوافز المعنوية يمكن 

علام في لوحة الشرف ويمكن  اتخاذ القرارات، والترقية، والإ ة، والمشاركة فيفراد مثل الاجازات الوظيفية المناسبلأ ا

 مثل اللوم والتوبيخ وغير و المقصرِّ أ ل معنوية سلبية، وهي كل ما يترتب عليه من تنبيه المهم   حوافزَ  ن تكونَ أ 

 (.02،  3110لات، الالفقهاء والعبدبشكل متوازن )  معاً ين  النوعَ  يتم استخدام ن  أ د ذلك، ولا بُ 

 نواع متعددة من الحوافز المعنوية مثل:أ وهناك 

ه الوظيفة المناسبة: حيث تنبع أهميتها من أنها تجعل الطريق ممهداً للموظف لكي يبرز طاقات   

 مكاناته.إو 

ثراء الوظيفي يعمل على تنويع واجبات الوظيفة ومسؤولياتها أسلوب الإ ثراء الوظيفي: و الإ  

يجدد قدراته ويطور مهارته بمقابلة هذه  ن  أ كل الذي يهيء لشاغلها والتجديد في أعبائها بالش

 .تعباء والمسؤوليالأ ا

المشاركة في اتخاذ القرارات: ويعني ذلك اشراك الموظفين او العاملين عند اتخاذ القرارات التي لها  

 علاقة بهم.

ذ أنها تحمل معها زيادة في ا اً مادي اً لى جانب كونها حافز إ اً حافز معنوي اً الترقية: حيث تعتبر حافز  

 الأعباء والمسؤولية وتأكيد الذات.
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شباع حاجات الذات واحترام الآخرين دم لإاالباب المفتوح: ويدخل ضمن الحوافز المعنوية التي تقُ  

 لى رؤسائهم.إويعني الباب المفتوح السماح للعاملين بتقديم المقترحات والآراء التي يرونها مباشرة 

يزين في العمل في لوحات الشرف داخل المؤسسة دراج أسماء المتمِّ إ عني ذلك لوحات الشرف: وي 

 مما يزيد ولاءهم ويدفعهم للمزيد من الجهد.

وتمثل  يجابياً إ  حافزاً  عد  تُ  مرموقاً  اجتماعياً  نسان مركزاً لاجتماعي: فالوظيفة التي تحقق لل المركز ا 

لى اكتسابها إمور التي يسعى الفرد لأ ة انسان والمركز الاجتماعي هو كميلحاجات الإ  شباعاً إ

 والحفاظ عليها.

ويعد هذا  و جليلةً أ م الأوسمة والدروع: وهذا الحافز الايجابي يعطي لمن كانت خدماته كبيرة تسلّ  

 لين لابراز قدراتهم وأحقيتهم بالتقدير والاحترام.للعام   الحافز دافعاً 

 (47،   3110ت، لا لاص كما يلي: )الفقهاء والعبدخَّ تلَ  ن  أ  كنُ المعنوية يُم  الحوافزَ  نّ أ ستنتج يُ 

 داري.أو الإ تحسين لقب المرؤوس  

 الاعتراف بالكفاءة وبجهود المرؤوسين. 

 فقها زيادة في الراتب.ترقية الوظيفية ولا يشترط أن يراال 

 عمل امتيازات نقل الموظف. 

 شهادت التقدير. 

 وسمة.لأا 

 كلمات الشكر والمديح والثناء الشفوية. 

 ل يجمع المرؤوسين بالرؤساء.حف 

 تسمية الموظف المثالي. 
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 جازة.إ عطاء إ  

 سلوب القيادة المشتركة.أباع اتِّ  

 لين عن المرؤوسين في لجان الدائرة.شراك ممثِّ إ 

 خطاب شكر. 

 الدروع. 

 كلمات الشكر والمديح المكتوبة. 

 خاذ القرارات.شراك المرؤوسين في اتِّ إ 

 الميداليات. 

 الكؤوس. 

 و المرؤوس.أ تفالي بالموظف تخصيص يوم اح 

 من مهماته لهم. الثقة بالمرؤوسين وتفوي  المدير جزءاً  

 ترشيح الموظف لدراسات عليا. 

 تكليف الموظف بعمل قيادي. 

 التقليل من الرقابة المباشرة والثقة بالمرؤوسين وتنمية الرقابة الذاتية. 

ثارة وتحفيز العاملين على إ على  مد أساساً الحوافز المعنوية تعت ( فانّ 326،   3117وبحسب رأي العلاق )

لى تحقيقها من إوتطلعات اجتماعية يسعى  وآمالٌ  العنصر البشري الذي لديه أحاسيسُ  ها احترامُ أساسُ  وسائلَ 

 خلال عمله في الدائرة.

هميته وذلك لأن الحافز مهما كان نوعه وأ  ددا ومستمراً يكون متجِّ  ن  أ نظام الحوافز )المعنوية( يجب  نّ أ كما 

 للفرد بمرور الزمن يفقد قيمته لدى الفرد.
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 أثرها وفاعليتهاثانياً: من حيث 

يّةوتهدف إلى إثارة  :Positive Incentivesيجابية إ حوافز .0  ن  أ ه على العمل وتشجيعه على الفرد وحثّ  حافز 

 سلوكاً ترغب فيه الإدارة، وكذلك إشباع حاجته. يسلكَ 

 حوافز هو:وخير مثال على هذا النوع من ال

 جور.لأ عدالة ا 

 منح الأكفاء علاوات استثنائية. 

 ثبات العمل واستقرار الفرد في عمله. 

ها تتلاءم ورغبات الموظفين بحيث تترك بع  يجابية تنمي روح الابداع والتجديد لدى العاملين لأنّ والحوافز الإ

تمنح للعامل مقابل قيامه بعمل  النتائج الايجابية على مجريات العمل مثل حافز المكافأة النقدية التي

 يستدعي التقدير.

الة ومؤثرة عندما تستخدم فور قيام العامل بالتصرف المطلوب، فالمكافأة على سبيل وهذه الحوافز تكون فعّ 

 شرطان هما: يجابي في السلوك ما لم يتوفر  على التأثير الإ المثال لا تكون قادرةً 

نتاج ما كان الإ ومستواه النوعي فكلّ  على معدل الأداء الكميِّ  قفةً ومتوِّ  تكون الحوافز مشروطةً  ن  أ  

 لذلك حجم الحافز. يزداد تبعاً  داً يّ وجَ  عالياً 

شباعها فاذا لم يستطع الحافز إلى اشباع حاجة معينة يشعر الموظف بضرورة إ الحوافزُ  تؤديَ  أن   

 .منعدمةً  الفائدة شبهَ  نه يفقد قدرته التحفيزية وتكونإشباع الحاجات والرغبة لدى الافراد فإ

حداث السلوك المرغوب فيه وتتمثل إ كز على نتاجية وهي ترِّ إلى رفع الكفاية الإ لايجابية إوتهدف الحوافز 

 لايجابية في:إالحوافز 

 اشعار الفرد بانجازه. 

 ين.ف  العدالة والموضوعية في معاملة الموظّ  
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 وضع بدلات خاصة مرتبطة بطبيعة العمل. 

 على ما حققوه من نجاحات في عملهم.ين ف  شكر الموظَّ  

 استقرار العامل في عمله. 

 ين.ف  توفير فر  الترقية الاستثنائية أمام الموظّ  

 الاعتراف بكفاءة الفرد في عمله. 

 و خارجية.أ يجاد دورات وبعثات تدريبية داخلية إ  

 همية آرائهم ومقترحاتهم.أ لين بشعار العام  إ 

 الاضاءة الجيدة والتهوية وتوفير المعاملة المناسبة. جواء المناسبة للعمل مثللأ توفير الا 

وتهدف إلى إبعاد الأفراد عن سلوك سلوكيات لا ترغب فيها الإدارة  : Negative Incentivesحوافز سلبية .3

 وردعهم في حال الإخلال باللوائح والأنظمة الداخلية لها.

ل الشخص يخشى تكرار الخطأ حتى يتجنب من العقاب، وهذا العقاب يجع من نوعاً فالحافز السلبي يتضّ 

 زُ الحافز السلبي لا يحفِّ  نّ إلعدم الوقوع في الخطأ والمخالفة، ومن الناحية العملية ف العقوبة ويعتبر هذا حافزاً 

ا يعلم كيف يتجنب العقاب، وكيف نمّ إ داء و لأ م اولا يعلِّ  ،ا هو يحذر ولا يدفع للتعاوننمّ إ لى العمل و إالموظف 

وسيلة  من الفصل مثلاً الامتناع عن العمل، فالخوفُ  دونَ  ،امل المواقف التي توقع فيها العقابيتحاشى الع

ي قصى الطاقات لدى الفرد الذي عادة ما يؤدِّ أ لى إي ولا تؤدِّ  ،رقابة وتحكم غير سلبية من الناحية السيكولوجية

 رضه للفصل. ومن أمثلة الحوافز السلبية:العمل بالدرجة التي تعِّ 

 لانذار والردع.ا -

 الخصم من الراتب. -

 الحرمان من العلاوة. -

  



 

 

24 

 

 الحرمان من الترقية وغيرها حسب النظام المعمول به. -

وقد  ،العاملين دارة فعالة لتحقيق الطاعة والولاء من قبلإ و التهديد به أ ن العقاب أ ين بّ لاداريِّ إويرى كثير من 

و أ عقاب لتقويم الفرد لسلوكه، ولكن قد يكون ال اً قويّ  فزاً أكثر من غيره من الوسائل وحا يكون هذا مفيداً 

وتنمو  ،المقترحاتيجابية للتعليمات و إ لاستجابة بطريقة نه من اكِّلخوف الفرد بدرجة لا تم بباً التهديد به سَ 

 لديه اتجاهات غير ملائمة عن العمل.

 ة للتخويف والعقاب منها: وهناك آثار ضارّ 

 مما يضع شبح العقاب   ،د لديهم الخوفسبابه قد يولِّ ألين دون توضيح فرض العقاب على العام   نّ إ  

 .مامهم دائماً أ 

 وقد يجعلهم يخافون من الوقوع في الخطأ. ،لى عدم التعاون بين العاملينإالعقاب قد يؤدي  نّ إ  

في العمل المسؤولية  ل  او يشعر بالخوف وعدم تحم   اً دمتردِّ  العقاب على الفرد يجعله دائماً  نزالَ إ  نّ إ  

 (.361-370،   3110من الوقوع في الخطأ )الخراز،  مخافةً 

 من يحصل عليها ثالثاً: من حيثُ 

 (: 74،  3110 )برنوطي، ين  يحصل عليها إلى قسمَ  ن  مَ  تنقسم الحوافز من حيثُ 

فراد فرد على حدة، وقد تدفع الأ  هة لكلِّ وهذه الحوافز موجّ  :Individual Incentives. الحوافز الفردية 0

نجاز عمل معين ومن إ وهذه نتيجة  ،للتنافس للحصول عليها. فالحوافز الفردية هي ما يحصل عليه الفرد

 أمثلتها:

 الترقيات. -

 المكافآت. -

 العلاوات التشجيعية. -
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نتاجه إ عه وتغريه لزيادة أداءه و لى فرد واحد تشجِّ إالفردية هي التي توجه  الحوافزَ  نّ إأخرى ف وفي رؤيةٍ 

 مثلتها:أ ومن 

 تخصيص مكافأة لموظف الشهر. -

 تخصيص جائزة لأفضل موظف في الدائرة. -

 عطاء هدية لأفضل موظف في القسم.إ  -

 (22،  0670زات الحوافز الفردية: )جودة، ممي (3-0)
 على العمل وتذكي المنافسة الفردية. مباشراً  تؤثر تأثيراً  -

 ته.دائه وانتاجيّ أ تناسب دخل العامل مع  –

 حدد المكافأة على أساس أداء الفرد وانتاجيته.تُ  –

 يخضع الأداء لتحكيم الفرد مباشرة. –

 دفع المكافأة مع الأجر.تُ  –

 (24،   0670سلبيات الحوافز الفردية: )جودة،  (3-7) 
 .نتاج الكميّ مال واستعمالها محدد في حالات الإ لا تعم جميع الع -

 ة.عمال الدقيقلأ مع ا لا تتناسب كثيراً  -

 لى التعاون وتسبب الكثير من الشكاوي.إلا تدفع العمال  -

 تتطلب نفقات كثيرة. -

 نفاق على تحديد المعايير.من الصعب الإ  -

 .طويلةً  ةً بقاء عليها مدّ من الصعب الاستمرار فيها والإ  -

ل عليها حتى للحصو  تتعاونَ  كيض للجماعة ككل وهذه حوافز تعر   :Iincentives Group. الحوافز الجماعية 3

مادية أو معنوية للجماعات أو الأقسام  حوافزَ  ضُ ر  ع  مات تَ و أخرى، فالكثير من المنظّ أ تتقاسمها بطريقة 

وأهدار للموارد. والحوافز الجماعية تحقق  تلفٍ  قلّ أ و/أو التي تحقق  كثر عدداً لأكثر انتاجاً و/ أو الأوالدوائر ا

   هامة منها: أهدافاً 
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 ء والولاء.شباع حاجة الانتماإ -

 فراد.لأ زيادة التعاون بين ا -

 تقوية الروابط بين أعضاء الجماعة الواحدة. -

 اثارة المنافسة والرغبة في تحقيق المصلحة العامة. -

 تقريب التنظيم غير الرسمي من الادارة. -

لا  لى أن  مرؤوس ع الحوافز الجماعية تشجع روح التعاون والعمل بروح الفريق الواحد، اذ يحر  كلُ  نّ إ 

ومن الأمثلة على الحوافز الجماعية جائزة لأحسن دائرة في  ،بل يتكامل معهم ،ه مع عمل زملائهرض عملُ يتعا

 المديرية.

 من حيث ارتباطها بالفرد مباشرةاً: رابع

 الأولية أو الحوافز الأساسية منها إذ الدوافع تتخذها التي والأنواع تتفق أصناف إلى الحوافز تقسم وقد

 الأفراد رغبات وتشبع العمل جوِّ  في تتوفر التي ها الحوافزنّ إ  أخرى وبعبارة  .الذاتية أو الاجتماعية حوافزوال

 إنشاء التقاعد، بأجر، الإجازات الإضافي، على الأجر الدورية الزيادة :مثل .والذاتية  والاجتماعية الأساسية

 وتنظيم الحفلات إقامة للعاملين، نواد إنشاء الصحي، للادخار، التأمين صندوق إنشاء تعاونية، جمعيات

 .وغيرها الرحلات

 :خصائص أنظمة الحوافز (3-6)
 (:015، 3117لأنظمة الحوافز العديد من الخصائص التي تمتاز بها، ومن أهمها )حسن، 

 .العمل وأهداف الحافز بين وثيقة صلة وجود من بد لا .0

 والعمل. المنظمة بأهداف الحوافز ترتبط أن   .3

 .الحوافز تقررها التي بالالتزامات الوفاء وضمان للتحفيز المناسب الوقت اراختي .2

 تقنينها. يجب ولكن ،الحوافز تعميم عدم بمعنى والمساواة العدالة ضمان .4

 .وعلم بها نةيّ بَ  على يكونوا الحوافزلهم  وأن   تنظم التي للسياسة الأفراد إدراك .6
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 .فز والحوا العادي وليس الجيد الأداء بين العلاقة الفرد تفهم أهمية .5

ُ  مع الحوافز تتناسب أن   .0  .العائد ومقدار جاتخرَ الم

ُ  الحاجات مع الحوافز تتفق أن   .7  .الفرد لدى ةحّ ل  الم

 .للفرد التنظيمي المستوى مع طردياً  الحوافز تتناسب أن  .6

 .فقط المتفوقين الأفراد قدرات على اً الحافز مبني يكون لا أن  .01

 .ذاتها حد في غايةً  المكافأة تكون لا أن  .00    

 .الجديدة الأفكار تقبل أهمية.03    

 .والابتكار المبادرة روح تنمية.02    

 . أو مجموعة كفريق العمل روح تعزيز.04    

 .الجيد الأداء على وللتشجيع الانسجام لتحقيق العمل فريق بين العلاقات تقوية.06    

 نظام الحوافز:الشروط الواجب توافرها لنجاح  (3-01)
عدداً من الشروط الواجب توافرها في المنظمة لنجاح تطبيق نظام الحوافز، ومن أهم  (44، 3101مقلد )أوضح 

 هذه الشروط:

  يكون الأجر مناسباً وعادلاً. أن   .0

  أن يكون الأجر حافزاً لرفع الكفاية الإنتاجية. .3

 إشعار الفرد بإنجازه . .2

 املين .العدالة والموضوعية في معاملة الع .4

 وضع بدلات خاصة مرتبطة بطبيعة العمل . .6

    لين على ما حققوه من نجاحات في عملهم .شكر العام   .5

 استقرار العامل في عمله . .0

  توفير فر  الترقية الاستثنائية أمام العاملين. .7
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 الاعتراف بكفاءة الفرد في عمله. .6

 ة.إيجاد دورات وبعثات تدريبية داخلية أو خارجي.01   

   لين بأهمية آرائهم ومقترحاتهم.شعار العام  إ.00   

  توفير الأجواء المناسبة للعمل مثل الإضاءة الجيدة والتهوية والمعاملة المناسبة..03   

 صعوبات تطبيق نظام الحوافز: (3-00)
يعترض منظمات الأعمال بع  الصعوبات في تطبيق نظام ناجح وعملي للحوافز، ومن هذه الصعوبات ما 

 :(60، 3101مقلد )أوردها 

 .فزعدم وضوح الهدف من نظام الحوا .0

 .لين واتجاهاتهمعلقة بدوافع العام  غياب الدراسات والبحوث المت .3

 .ح الحوافز في ضوئهانَ داء التي تمُ عدم التحديد الدقيق لمعدلات الأ  .2

 .ة تقويم أداء الأفرادعدم دقّ  .4

 .د القانونية التي تتعلق بالحوافزغموض بع  الموا .6

 .المديرين دام الحوافز من قبل بع   خسوء است .5

 .اليف الحوافزارتفاع تك .0

 نتاجية:الكفاءة الإ  (3-03)
نتيجة للمعطيات الجديدة التي تطرحها العولمة والتطور التكنولوجي بكل جوانبه، أصبح تأقلم 

 أهمية وبرزت فسة.ة في بيئة تتميز بكثرة التقلبات واشتداد حدة المناحّ ل  مُ  المؤسسات والموارد البشرية ضرورةً 

 في الوثيقة لعلاقتها خا  بشكل النامية والدول عام   بشكل الصناعية الدول في وتحسينها الإنتاجية دراسة

 اهدفَ  يمثل عائد فضلأ  على والحصول الموارد لهذه الأمثل الاستغلال إنّ  حيث الاقتصادية الموارد استغلال حسن

 في الصناعية الاستثمارات حجم لزيادة كبيرةً  جهوداً  العربية الدول بذلت وقد القومي، الدخل زيادة في مركزياً 

 صناعاتها. من الكثير في الإنتاجية انخفاض مشكلةَ  واجهت لكنها الماضية السنوات
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عليها المؤسسسات من أجل رفع الكفاءة الانتاجية  تعتمدَ  ومن أهم الاستراتيجيات التي يجب أن  

ة مناهج وطرق مساعدة لرفع وذلك بإتباع عدّ  ،وإعادة تأهيل الموارد البشرية لديها، التغيير في أساليب العمل

 عدّ في رأس المال البشري وفي تنمية الكفاءات يُ  الاستثمارَ  نّ أ  قدرتها على التحكم في التكنولوجيات الحديثة، اذ  

المطاف على تحقيق غايتها  لتحقيق النمو وتدعيم القدرة على المنافسة وهو ما يساعد المنشآت في نهاية كاً حر  مُ 

 في الاستمرارية و البقاء.

 نتاجية:الكفاءة الإ  تعريف (3-02)
 الموارد مدى استخدام هابأنّ  ،الإنتاجية الكفاءة OECD الاقتصادية والتنمية التعاون منظمة فعرِّ تُ 

 التنظيم كفاءة في رمستم تحسن بأنها ،الإنتاجية BENTLY فعرِّ يُ  (. كما3111معينة )المصري،  لمقاييس طبقًا

 . (3110المتاحة )أبو قحف،  والآلات والعمالة للموارد الكفء عن الاستعمال الناتج

ستخدام الأمثل للموارد والطاقات المتاحة بمعنى )الاستفادة المثلى من لانتاجية الا قصد بالكفاءة اكما يُ 

لتحقيق المزايا الآتية:  عتبر وسيلةً تُ  عناصر الإنتاج المتاحة للوصول إلى أفضل إنتاج ممكن( وبالتالي فهي

 (03-6،  0670)عبدالحق، 

إتاحة الفر  لزيادة المدخرات  مّ تدعيم البنيان الاقتصادي للمجتمع بزيادة العائد ومن ثَ  .0

 مما يؤدى إلى الارتفاع بمستوى معيشة المجتمع. ،والاستثمارات

 وأسعار منخفضة.تمكن المستهلك من الحصول على سلع وخدمات ذات جودة عالية  .3

 تمكن المستثمر من تحقيق أرباح ممتازة من خلال تلافى صور الضياع والإسراف في الموارد. .2

 أكبر. في الجهد ودخلاً أفضل للعمل ووفراً  اً لين ظروفتوفر للعام   .4

لآلات والمعدات دخلات والمواد والعمالة وامثل للمُ لأ بأنها الاستخدام ا ،ف الكفاءة الانتاجيةعرَّ وتُ 

دارة متمثلا فى التخطيط والتنظيم والتوجيه لأساليب العلمية فى الإ نا افضل المخرجات متضمِّ حصول على أ لل

 (.414،  3110عشماوي،  والرقابة )
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نتاجية وبين الناتج من تلك العملية. الموارد المستخدمة فى العملية الإ ها العلاقة بين كمية ف بأنّ عرّ وتُ 

 (.30،  3113)السلمي، 

من المستخدمات  ةٍ كميّ  أفضل   ها تحديدُ نّ ( الكفاءة الإنتاجية بأ 350،  3116هيكل،ويعرف ) 

لإنتاج حجم معين من الإنتاج على أساس تكنولوجيا الإنتاج السائدة في  ،الإنتاجية التي يمكن الجمع بينها

اختيار تلك وعلى أساس أسعار هذه المستخدمات. إذ على أساس أسعار المستخدمات الإنتاجية و  ،صناعة ما

الكفاءة الإنتاجية تربط بين الإنتاج والتكاليف وذلك  ذلك أنّ . ويتضح من التي تكون تكاليفها أقل ما يمكن

على أساس كميات المستخدمات اللازمة وأسعارها في السوق، وبذلك يمكن تحقيق إنتاج معين بأقل تكلفة 

 ممكنة، أو تحقيق أكبر إنتاج ممكن بتكلفة معينة.

 رق قياس الكفاءة الانتاجية:ط (3-04)
لة المخرجات )الناتج( آ نتاجي بنسبة نهج النظم يمكن قياس الكفاءة الإنتاجية للنظام الإ وفقاً لم

المدخلات )الموارد المستخدمة في تحقيق هذه المخرجات أو الناتج( ويمكن التعبير عن عملية القياس هذه 

 :(323-333،   3110بالمعادلة التالية )اأبو قحف،

   كمية المخرجاتالكفاءة الانتاجية =  

 كمية المدخلات       

 لذلك ترتفع الكفاءة الإنتاجية في الحالات التالية: وتبعاً 

0.  ُ  خرجات مع ثبات المدخلات.زيادة كمية الم

3.  ُ  نخفاض المدخلات.خرجات مع اثبات الم

 نخفاض المدخلات.المخرجات مع ازيادة كمية  .2

 أكبر من الزيادة في المدخلات. زيادة كمية المخرجات بنسبة .4

 انخفاض كمية المدخلات بنسبة أعلى من نسبة انخفاض المخرجات. .6
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وتنخف  الكفاءة الإنتاجية في الحالات العكسية. ويتحدد هذا المقياس عن طريق تحديد البسط 

 ه.والمقام، وتمثل مشكلة هذا المقياس في تحديد عناصر المخرجات والمدخلات التى ستدخل في حساب

 نتاجية الكلية:الكفاءة الإ  (3-06)
 عليه، الحصول استخدمتفي التي الإنتاجية الموارد وبين الإنتاج حجم بين العلاقة الكلية الإنتاجية تمثل

 النسبة سوى التعريف هذا مضمون حسب الإنتاجية المدخلات المخرجات إلى فليست نسبةُ  آخر وبمعنى

 التي المدخلات وكمية معينة زمنية فترة خلال أنتجت التي والخدمات السلع من المخرجات كمية بين الحسابية

 تنتجها التي المخرجات جميع البسط في يوضع الصيغة هذه وفي . الإنتاج من القدر هذا تحقيق في استخدمت

 القيمة أو الكميات الصيغة في ستخدم. وتُ  تستخدمها التي المدخلات جميع المقام في يوضع كما ،الشركة

ُ  خرجاتللمُ  سبةبالن  لقياس استخدامها يمكن ،عامة قياس وحدة تحديد الأمر ويتطلب السواء، دخلات علىوالم

   .(031،  3111والمدخلات )الشرقاوي،  المخرجات من المختلفة الأنواع

 فني وتطور تقدم من المنشأة يعترى ما الكلية الإنتاجية لنا توضح أنَ  يمكن   تقدم ما إلى وبالإضافة

 الإدارة وأساليب مجالات لشمل ذلك يمتد اوإنمّ  ،فحسب الأولية والمواد والآلات البشرية القدرة مجال في ليس

 .ذاتها

 ها،قياسُ  يتعذر الواسع بالمعنى الإنتاج فعناصر الكلية، الإنتاجية احتساب في كبيرة صعوبات وتوجد

 وحدات على العمل وحدات معنج وكيف متجانسة وحدات إلى نتاجالإ  عوامل نحول كيف هنا والمشكلة

 قابلة غير والإدارة التنظيم عنصر وحدات بأنّ  علمًا  الخام المواد ووحدات المال رأس وحدات على الطاقة

 من عدد إلى والخامات الآلات إنتاج في المبذول المتضمن العمل كميات تحول كيف آخر وبمعنى ،أصلا للقياس

 في للتغيرات نظرًا هأنّ  ألا ،نقدية مٍ يَ ق   صورة في بذله السابق ملالع قيمة تعريف  يتمّ ي؟ الح العمل ساعات

 أمر حي عمل ساعات إلى نالمتضمِّ  العمل كمية تحويل فإن ،للسلعة الحقيقة القيمة عن وانحرافها الأسعار

 .(3110)هميمي،  الصعوبات شوبهت
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 / رجل وحدات يعادل ما إلى العمل وحدات تحول أن   النظرية الناحية من الأقل وعلى الممكن ومن

 وتحويله العمل عن البيانات على الحصول عملية تعقد في المتمثلة للصعوبة ونظرًا الأمر واقع في ولكن ساعة

 هذا قياس طرق تطوير في ملحوظ تقدم الآن حتى يحدث لم هفإنّ  ،الحي العمل وحدات من يعادله ما إلى

 في (قياسية بوحدات عنها معبراً الخارجية العوامل من كل   مساهمة تحديد صعوبة إلى ذلك ويرجع ،العمل

 .معين( قطاع أو نشاط أو محدودة إنتاجية عملية

 بالنسبة ممكنًا ذلك يكون وقد المدخلات لجميع تحويل معاملات إيجاد إلى الاقتصاديون ويلجأ

 في غاية بيانات توافر رالأم ويتطلب كثيرة صعوبات نواجه أننا لاّأ  ،المحدود الإنتاج ذات الصغيرة للوحدات

 (.3110الكبيرة )أبو قحف،  الاقتصادية للوحدات بالنسبة والشمول الدقة

 نتاجية الجزئية )النوعية(:الكفاءة الإ  (3-05)
نتاجية الجزئية قياس الكفاءة الإنتاجية لعنصر واحد من عناصر الإنتاج عن طريق عر الكفاءة الإ يمكن 

جي المعين )بالكميات أوبالقيمة(، ويعاب عليه أنه لا يعكس التغيرات التى قسمة الإنتاج على العنصر الإنتا

قاس هذا المعيار كالآتي ب التغيرات في العنصر المقاس، ويُ تصاحَ  والتى يحتمل أن   ،تحدث في العناصر الأخرى

 ( :022، 3113)السلمي، 

 عوامل الإنتاج )كمية أوقيمة( وتدورمعيار الكفاءة الإنتاجية النوعية = الإنتاج )كمية أوقيمة(/ عامل من 

 وبمعنى ،حدة على المادية كل الإنتاج وعناصر البشرية الإنتاج عناصر إنتاجية حول والدراسات الأبحاث معظم

 ،الخامات وإنتاجية المال رأس وإنتاجية العمل كإنتاجية الجزئية الإنتاجية دراسة أساس على الأبحاث تقوم آخر

 الفكر في ،الإنتاج لعناصر الإنتاجية دراسة أسباب من كذلك مختلفة، منها كل   على تؤثر التي العوامل أنّ  حيث

 حيث من ،الإنتاج عناصر اختلاف درجة على أساسًا يقوم الاقتصادية للوحدة الإنتاجية مستوى أن الرأسمالي

 العناصر، باقي دون نادر عنصر إنتاجية دراسة على التركيز إلى تدعو مبررات هناك يكون فقد ، النسبية قدرتها

 وقد النادرة العناصر من هو الاقتصادي النمو مراحل من مرحلة في أو الدول بع  في العمل عنصر يكون وقد

 .المال رأس عنصر هو الحالات بع  في ذلك يكون
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 ءةكفا مدى عن صحيحة غير فكرة يعطي قد الإنتاجية قياس في واحد عنصر  دراسة على الاقتصار أنّ  لاحظويُ 

 رأس كمية زيادة إلى الحالة هذه في الإنتاجية المؤشرات لهاسجِّ تُ  التي الزيادة ترجع قد إذ ،العمال استخدام

 تلازم التي التغيرات تظهرُ  فلا ،ذاته حد في العمل عنصر إلى رجوعها من أكثر العمال بمعرفة المستخدم المال

 .(206، 3111قاس )الشرقاوي،الم العنصر في يرالتغيِّ  تصاحب والتي الأخرى العناصرَ 

 :تكون وعليه القيم أو الكميات باستخدام أي ،نقديًا أو عينيًا شكلاً الجزئية الإنتاجية وتأخذ

 العمل / المخرجات = العمل إنتاجية 

 المواد / المخرجات =المواد إنتاجية 

 الآلات / المخرجات = الآلات إنتاجية 

 راتالاستثما / المخرجات =المال سأ ر  إنتاجية 

 بعدد العمل عن التعبير وكذلك المضافة القيمة الإنتا، قيمة الإنتاج، بكمية المخرجات عن التعبير ويمكن

 .وهكذا العامل المال سأ ر  الاستثمارات، العمل، ساعات أجورهم، العمال،

 الإنتاجية أنّ  رالمعيا هذا على عابيُ  أنه الا ،والسهولة البساطة هو الجزئية الإنتاجية فكرة يميز ما أهم ولعل

 إنتاجيةُ  تزيد من الأحيان، فقد كثير في الصحيح بالأمر ليس وهذا ،الإنتاج عوامل أحد ةكفاءَ  قيسُ تَ  المتوسطة

 الآلات من أحدث أنواع لاستخدام بل لهذا العنصر ،الإنتاجية إلى ارتفاع راجعًا ذلك يكون أن دون العمل عنصر

 في حدثتَ  التي التغيرات الاعتبار في ؤخذيُ  أن   هذا المعيار استخدام دعن فينبغي ولذلك ،أكثر إنتاجيةً  عطيتُ 

 .(03، 3112الإنتاج )عبد الحق،  عوامل بقية

 نتاجية:المقارنات للتعبير عن الكفاءة الإ استخدام  (3-00)
ذلك نتاج المختلفة لما يكتنفه معدلات نمطية لاستخدام عناصر الإ  نظراً للصعوبات التي تواجهنا في تحديد

ه من الأفضل نّ إف ،من ضرورة تحقيق ظروف مثالية للانتاج بتنميط الطرق المستخدمة والمعدات والمواصفات

، التي تزاول نفس النوع من النشاط، والعوامل التى يجب أخذها فى ها بعضاً الاستعانة بمقارنة المصانع بعض  

   (003-000،  3110هميمي، )ين: نتاجية فى المصنعبار عند مقارنة أرقام الكفاءة الإ الاعت
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 نوع السلعة المنتجة ومواصفاتها النوعية.

 . نوع المواد الخام المستعملة ومواصفاتها .0

  درجة الآلية ويقصد بها مقدار استخدام الآلات فى المصنع أو الاسلوب التكنولوجى المستخدم .3

 نوع الخبرة الفنية المتاحة للمشروع. .2

 د.ى العطل الناتج عن توقف الآلات أو تأخير الموانتاج فى تفادإدارة الإ لادارة وأثر إ .4

نتاجية للمشروع ومن هذة ل باستمرار على تحسين الكفاءة الإ دارة تعمهناك من المؤثرات ما يجعل الإ و 

 (20، 3112المؤثرات: )عبد الحق، 

وق سعار والتفلأنتاج سلعة بتكلفة أقل حتى يمكنه مجابهة حرب اذ أن المشروع يحاول إ المنافسة: ا .0

 م.له رئيسي   دٍ غراء عملائه بالاحتفاظ به كمورِّ إ على منافسية، و 

 .ينك  التعارض فى المصالح بين العمال وأصحاب رأس المال والمستهل   .3

 نتاجية للمنظمة:دور إدارة الإنتاج في رفع الكفاءة الإ  (3-07)
 الأهداف تحديد دقة في اهأعمالُ  وتتمثلُ  بالمنشآت، الإنتاجية معدلات تحديد في كبرى أهمية للدارة

 الإنتاج عناصر واستخدام الأهداف هذه لتحقيق الوسائل أنسب اختيار على والقدرة الإنتاجي العمل ووضوح

 .كفاءة بأقصى المتاحة

 على قدرتها على الإنتاجية معدلات لرفع المنشأة داخل والإدارية التنظيمية العوامل كفاءةُ  وتتوقف

 سير وتنظيم والتجديد، الابتكار على والقدرة له والإعداد به، والتنبؤ الإنتاج ظروف في والتطوير التغيير مسايرة

 والتنسيق ،المطلوب التفاعل وإحداث والمادية البشرية الموارد استخدام ومراقبة الإنتاجية العمليات وتسلسل

الأولى  بالدرجة تغيير ليةعم هي الصناعية العملية وأنّ  ،خاصة إنتاجية أقصى قتحقِّ  بطريقة بينهما الملائم

 .(211،  3111)الشرقاوي، 
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 وعلى العاملين تعاون اكتساب في قدرتها على والإدارية التنظيمية العوامل كفاءة تتوقف كذلك

 المسئولية وتحديد والترقية، والتدريب والتعيين للاختبار جيدة نظم تطبيق وعلى العمل، ظروف تحسين

 الإنتاجية، الوحدة نطاق داخلَ  اً وضوح أكثرَ  الإنتاجية رفع في التنظيمية واملالع هذه دور ويكونا، هل  وتسلسُ 

 التعليمي السائد والنظام الاجتماعي والنظام الإدارية المهارات توافر أهمية فتظهر القومي المستوى على اأمّ 

 .المتبع

 غياب فيها نفترض حالة استقراء خلال من الإدارية الوظيفة وحيوية أهمية على الاستدلال ونستطيع

، 3111الآتية )المصري، النتائج يحدث سوف الافتراضية الحالة تلك في وظائفها يمارس ن  مَ  وجود وعدم الإدارة

306:) 

 كل لتشبث نظرًا محددة اتأولويّ  إطار في ترتيبها على القدرة عدم مع وتتناق  الأهداف تتضارب .0

 .الإنتاجية مستوى على ينعكس مما الأمثل هاأنّ  على ،نظرها بوجهة جماعة

 التنفيذ كفاءة تنخف  ،مّ ثَ  ومن والتنسيق، التخطيط لانعدام الاهتمامات وتتشابك القرارات تتناقص .3

 السلبية آثارها وتتراكم الأخطاء وتتكرر الجودة مستوى ويتدنّ  التكاليف وترتفع الإنجاز ومستوى

 الموارد البشرية استخدام كفاءة نقص إلى يؤدي ممّا  الفعال وإشرافها الإدارة رقابة لغياب نتيجة

 .الإنتاجية انخفاض وبالتالي والمادية

 للعمل الإنتاجية الكفاءة في كبير تحسين إلى يتؤدِّ  التنظيمية العوامل أنّ  العلمية الأبحاث أثبتت وقد

 مجال في ليالدو العمل مكتب جراهاأ  دراسة ففي الحديثة، المعدات قتناءإ إلى الالتجاء مجرد من أكبر بشكل

 دون النامية الدول في الشركات الأموال في رؤوس إقراض أن Arthur Lewisيقول  المجال هذا الإنتاجية. وفي

 كل وقبل أولا هو الدول هذه تحتاجه ما أن حيث ،البالوعة في إلقائها مع تمامًا يتساوى إداري تنظيم أو توجيه

 .المال رأس ثم والإدارة التنظيم شئ
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 قطاع قة في انجلترا فيالإنتاجية المحقّ  في الزيادة ثلثي أنّ  العملية الدراسات إحدى أوضحت كذلك

 هذه نشر وبعد الإدارية والفنية إلى التنظيمات ترجع اإنمّ  1962و1948 السنوات  في التحويلية الصناعات

 لتحقيق الإنتاجية الكفاءة ينأريد تحس ما إذا هأنّ  ،بريطانيا في الاقتصادية للتنمية الوطنية اللجنة بينت الدراسة

 قطاع في فقط ليس والفنية الإدارية الكفاءات والخبرات توافر من فلابد ،بريطانيا في المنشود الاقتصادي التقدم

 بالتعليم الاهتمام ضرورة إلى تقريرها في اللجنة نبهت كما الاقتصادية الأخرى، الأنشطة كافة في بل ،الصناعة

 (.66،  3115بالإنتاج )سرور،  فعلاً ينين القائم  ر  للمدي بالنسبة والتدريب

 وهناك ،الإدارية والخبرات الكفاءات وتنمية لخلق كبيرٌ  اهتمامٌ  جهيوّ  الأمريكية المتحدة الولايات وفي

 فيه تلتزم الذي الوقت في الخبرات أصحاب من الإدارة لرجال بسخاء تدفع الشركات أنّ  وهي ،واضحة حقيقةٌ 

 أسس على الشركات يرتأد   ما إذا هأنّ  ذلك في وحجتهم ،الإنتاجية الوحدات في يينالتنفيذِّ  بعدد ادقيقً  التزاماً 

 .يرام ما على ذلك بعد شئ كل   يسير فسوف سليمة إدارية وقواعد

لا  الأمريكية الصناعة في العالية الإنتاجية ومعدلات معجزات الإنتاج تحقيق نّ إ   Huttonويقول

 مدى على ذلك الحد همذكاؤُ  يبلغ أن   المنطقي غير من أنه حيث الموروث الخارق ريكيينالأم ذكاء إلى يرجع

 لتطبيق نتيجة لكن أمريكية خاصة أسرارٍ  توافر إلى ترجع لا الإنتاج معجزات نّ إ  :يقول كذلك فقط، ين  قرنَ 

 التدريب هو لنتاجيةل المرتفعة تحقيق المعدلات في الحقيقي السبب وأنّ  . جيدة وإدارة معروفة عامة قواعد

 .والتنظيم الآلات و والمعدات
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 في وتقف كبيرةً  مشكلةً  لتمثِّ  والفنية والإدارية التنظيمية الكفاءات توافر فمشكلة النامية الدول في أما

 هذه إلى النامية احتياجات الدول نّ إ  Slawinskiيقول  الصدد هذا وفي الاقتصادية التنمية تحقيق سبيل

 التطور سريعة الحديثة الصناعة ظل ظروف في الإنتاجية من أعلى مستوياتٍ  تحقيق أنّ  حيث ،واضح الخبرات

 شكّ  لا ،القوية الأجنبية والمنافسة المتعددة ذات الأذواق المتسعة والأسواق التعقيد بالغة التصنيع وعمليات

 .معينة من نوعيات صةً متخصِّ  وكفاءاتٍ  خبراتٍ  يتطلب

 التالية النوعيات توافرَ  بُ طلّ تَ يَ  الاقتصادية القطاعات في الكبيرة ستثماراتنجاح الا أنَّ  ويمكن القول

 (:3111)الشرقاوي، 

 .الإنتاجية أهداف إلى تحقيق يؤدي مما الإنتاج عناصر بين الأمثل المزج على القدرة يملكون محترفين نمديري -

 .الخارجية والأسواق التنمية مشاكل تفهم على الشاملة الإمكانيات لديهم اقتصاديين أخصائيين -

 الجدوى ودراسات الصناعي التخطيط بمشاكل الشاملة الإحاطة لهم ممن الصناعي الاقتصاد في أخصائيين -

 .للمشاريع الاقتصادية

 .الأعمال وتقييم العمل ودراسة المصانع تخطيط على القدرة لديهم ممن ينصناعيّ  مهندسين -

 .الابتكار على القدرة لهم المختلفة لصناعيةا المجالات في فنيينِّ  أخصائيين -

 التصنيع الحديثة متطلبات مع تتناسب بأعداد وتنميتها العاملة القوى من النوعيات هذه توافر أنّ  ويلاحظ

 الأولية الآلات والمواد استيراد المقبول من يكون قد أنه حيث الأموال رؤوس تدبير مشاكل تفوق مشكلة

 ة.طويل مستمرة العمل لفترات قوى من العليا المستويات استيراد الصعب من ولكن الفنية والمعرفة

 الدراسات السابقة: (3-06) 
ضاً للدراسات السابقة العربية والأجنبية ذات الصلة بموضوع الدراسة، والتي ر  يتناول هذا الجزء عَ  

 حدث إلى الأقدم، وعلى النحو الآتي:تناولت كلاً من الحوافز والكفاءة الانتاجية وفقاً للترتيب التنازلي من الأ 

 أولاً: الدراسات العربية
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 التربية وزارة في لينالعام   أداء تحسين في والمعنوية المادية الحوافز أثر( بعنوان: "3100دراسة الجساا )

 عمان". بسلطنة والتعليم

 والتعليم التربية وزارة في ينلالعام   أداء تحسين في والمعنوية المادية الحوافز هدفت الدراسة إلى تحديد أثر

 التابعة العامة التعليمية ( موظفاً وموظفة في المديريات361عمان، وقد تكونت عينة الدراسة من ) بسلطنة

بتطوير أداة  وموظفين، وقام الباحث أقسام رؤوساء من التعليمية المناطقى مستو  على والتعليم لوزارة التربية

لين في الوزارة. وقد أظهرت نتائج دية والمعنوية في تحسين مستوى أداء العام  للدراسة تقيس أثر الحوافز الما

 والمعنوية المادية حول أثر الحوافز الدراسة فرادأ  اتجاهات إحصائية في دلالة ذات فروق وجود الدراسة عدم

 الاجتماعية حالوال عمان باختلاف متغير العمر بسلطنة والتعليم التربية وزارة في لينالعام   داءأ  تحسين في

إحصائية  دلالة ذات فروق الوظيفي، من جهة أخى أظهرت نتائج الدراسة وجود والمسمى التعليمي والمستوى

 في أثر الحوافز ىفي المحافظات الأخر  العاملين الدراسة فرادوأ  في مسقط العاملين الدراسة أفراد اتجاهات بين

عمان، وذلك لصالح الأفراد العاملين في  بسلطنة والتعليم بيةالتر  وزارة في العاملين داءأ  تحسين في المعنوية

 المحافظات الأخرى.

 العامة". بالمؤسسات التنظيمي الولاء التحفيز في سياسات "أثر( بعنوان: 3100دراسة الفارس )

 العامة العاملة في محافظة بالمؤسسات التنظيمي الولاء هدفت الدراسة إلى تحديد أثر سياسات التحفيز في

( موظفاً وموظفة من مختلف المستويات الإدارية في 234دمشق في سوريا، وقد تكونت عينة الدراسة من )

المؤسسات العامة الحكومية في دمشق، وقام الباحث بتطوير أداة للدراسة تقيس علاقة متغيرات الدراسة 

 التحفيزية السياسات مفهوم على فينالموظ   في رؤى إجماع وجود ببعضها البع . وأظهرت نتائج الدراسة عدم

 علاقة رت النتائج وجودَ التنظيمي، كذلك أظهَ  الولاء درجة وجود على وانقسام الموظفين ،التنظيمي والولاء

)العمر، الخبرة، المرتبة، المؤهل التعليمي(. من جهة أخرى  ،الدراسة بين متغيرات إحصائية دلالة ذات إيجابية

 التنظيمي. والولاء التحفيز بين وإيجابية قة قويةعلا  الدراسة وجودَ  رت نتائجُ أظهَ 
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في شركة نفط  العاملين أداء مستوى رفع في الحوافز استخدام في المدير "مهارة( بعنوان: 3117دراسة البادي )

 عمان".

 تلك استخدام العاملين، ومدى تحفيز لمهارة المنظمة مدير إمكانية مدى على فهدفت الدراسة إلى التعرّ 

 أداء تقييم في بعه المديرتّ ي   الذي المعيار على أداءهم، والتعرف لتحسين والمعنوية ةالماديّ  بنوعيها زالحواف

( موظفاً 623المقدمة. وتكونت عينة الدراسة من ) الحوافز أهم على لتحفيزهم، والتعرف لديه العاملين

 لدراسة تهدف إلى تحديد أثر مهارةوموظفة من العاملين في شركة نفط عمان، حيث قام الباحث بتطوير أداة ل

 المدير الدراسة أنّ  ت نتائجُ في شركة نفط عمان. وأظهرَ  لينالعام   أداء مستوى رفع في الحوافز استخدام في المدير

 لمكافئة والمعنوية المادية للحوافز دَ الجيّ  الاستخدامَ  ت النتائجُ العاملين، كما أظهرَ  تحفيز في الجيدة المهارة يمتلك

الأداء، من جهة أخرى  تحسين في المدير التي يستخدمها للحوافز القويَّ  التأثيرَ  ت النتائجُ لين، كذلك أظهرَ العام  

 يتم   بموجبها والتي ،لينأداء العام   تقييم في المدير عليها يعتمد التي الجيدة المعايير دوجوَ  ت النتائجُ أظهرَ 

كانت )العلاوات،  استخداماً  الأكثر المادية الحوافزَ  أنّ كبير. وحددت نتائج الدراسة  بشكل زالحواف   توزيعُ 

 ترافقها التي الخاصة، بدلات السفر، رسائل الشكر المستشفيات في المجاني العلاج الإجازات، الدورات، بطاقات

 الخارجية(. مادية، البعثات مكافأة

 العامة للزراعة المديرية في الوظيفي ضاوالر  الأداء فعالية على الحوافز "تأثير( بعنوان: 3116دراسة المحروقي )

 الظاهرة". لمنطقة الحيوانية والثروة

 المديرية في للعاملين الوظيفي الأداء والرضى فعالية على تأثيراً  الحوافز أنماط أكثر   هدفت الدراسة إلى تحديد

 الوظيفي داءلأ ا فعالية على الحوافز ثرأ  الداخلية، ومعرفة المنطقة ولايات على الموزعة فرعهاوأ  دوائرها وجميع

( موظفاً وموظفة من المديرية العامة للزراعة والثروة الحيوانية في 006ينة الدراسة من )لين، وتكونت عِّ للعام  

 بع . علاقة متغيرات الدراسة بعضها ب تقيسُ  بتطوير استبانةٍ  منطقة الظاهرة في سلطنة عمان، وقام الباحثُ 
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 النحو على كانت شرائحهم بجميع العامة بالمديرية العاملين على تأثيراً  الحوافز ثرأك الدراسة أنّ  وأظهرت نتائجُ 

 قلّ أ  بالترتيب: )الترقيات، العلاوات، البدلات، المكافآت المالية، الدورات، المشاركة في اتخاذ القرارات(. وأنّ  التالي

عينة  اتجاهات   كر(. كما أظهرت النتائج أنَّ التالي: )الثناء الشفوي، خطابات الش النحو على كانت تأثيراً  الحوافز

 المعيشي مستواهم على المباشر يجابيَّ لأ ا لهم التأثير تجلبُ  والتي المادية الحوافز كانت اختيار جميعاً  الدراسة

 الوظيفي. والرِّضى الأداء فاعلية على تأثيراً  الحوافز أكثر باعتبارها

 البثق لوحدة ميدانية الإنتاجية: دراسة الكفاءة مستوى رفع لىع الحوافز "أثر( بعنوان: 3112دراسة خرخا  )

 الجزائر". ألمنيوم لشركة الألمنيوم التابعة وتذويب والتغطية

 و تهمورغبام سلوكه دراسة طريق عن الإنتاجية الكفاءة لرفع العمال تحفيز أهمية هدفت الدراسة إلى إبراز

نتاجية في شركة ألمنيوم الجزائر، لإ على رفع مستوى الكفاءة اتهم، كما هدفت إلى تحديد أثر الحوافز احتياجا

لين في الشركة، وقامت الباحثة بتطوير أداة ( موظفاً وموظفة من العام  211نة الدراسة من )يّ نت عَ وتكوّ 

 نتاجية. وأظهرت نتائج الدراسة ارتباطَ الكفاءة الإ للدراسة يقاس من خلالها أثر الحوافز على رفع مستوى 

 رفع أجل من الحافز على بالحصول العامل الفرد ورغبةَ ج، ومن جهة أخرى أظهرت النتائج بالإنتا  الحافز

 الإنتاجية. الكفاءة مستوى

 ثانياً: الدراسات الأجنبية

 "أثر حوافز الموظفين على الفاعلية التنظيمية".بعنوان:  (Manzoor, 2012)دراسة 

ة ها البنوك على الفاعلية التنظيمية للبنك، وتم تطبيق الدراسقُ بِّ هدفت الدراسة إلى قياس أثر الحوافز التي تط

لين في البنوك التجارية في إقليم البنجاب في باكستان، وموظفة من العام   ( موظفٍ 211على عينة مكونة من )

بع . وأظهرت لها قياس علاقة متغيرات الدراسة بعضها بوقام الباحث بإعداد أداة للدراسة يمكن من خلا

 التمكين من العوامل التي تساهم في تحفيز الموظف بشكل أكبر، حيث أظهرت الدراسة أنّ  ائج الدراسة أنّ نت

 الموظف صلاحيات اتخاذ القرارات وتفوي  السلطة ولا مركزية الإدارة، كما   يكون من خلال منح  التمكيَن 

  



 

 

41 

 

صل عليها الموظفون وبين الفاعلية بين الحوافز التي يح يجابيةً إ  هناك علاقةً  الدراسة أنّ  ت نتائجُ أظهرَ 

وللتمكين تتمتع بفاعلية  ،للحوافز اً مرن اً البنوك التي تطبق نظام الدراسة أنّ  ت نتائجُ التنظيمية للبنك، كما أظهرَ 

 تنظيمية أفضل من سواها من البنوك الأخرى.

 رامكو"."أثر الحوافز على أداء الممرضات في مركز صحي أبعنوان:  (Al-Jishi, 2009)دراسة 

أثر الحوافز على أداء الممرضات في المركز للصحي التابع لشركة أرامكو في المملكة هدفت الدراسة إلى تحديد 

( ممرضة، وقامت الباحثة بتطوير أداة للدراسة تهدف إلى 011العربية السعودية، وتكونت عينة الدراسة من )

ن مستوى أفضل في اللواتي أظهرَ  الممرضات   الدراسة أنّ  تحليل أثر الحوافز على أداء الممرضات. وأظهرت نتائجُ 

 ت النتائج أنّ على حوافز أفضل من غيرهن، وأقل ميلاً للتفكير في ترك العمل، كما أظهرَ  كنّ حاصلاتٍ  ،الأداء

رة التي قد هناك ميلاً لدى الممرضات في ترك العمل يظهر نتيجة لظروف العمل العنيفة، أو أماكن العمل الخط  

في وقوع إصابات، أو ساعات العمل الطويلة، أو الأجر المتدني، أو عدم إظهار الإدارة لحوافز معنوية  تسبب

 مثل الشكر والتقدير.

"أثر الحوافز على التحصيل الأكاديمية للطلبة ونتائج التعلم في الرياضيات لدى بعنوان:  (Tella, 2007)دراسة 

 طلبة المدارس الثانوية في نيجيريا".

م في الرياضيات لدى طلبة الدراسة إلى تحديد أثر الحوافز على التحصيل الأكاديمية للطلبة ونتائج التعل  هدفت 

وطالبة في المرحلة الثانوية في نيجيريا،  ( طالبٍ 211الدراسة من ) نةُ يّ نت عَ المدارس الثانوية في نيجيريا، وتكوّ 

الدراسة  ت نتائجُ بع . وأظهرَ ت الدراسة بعضها بسة لقياس علاقة متغيراللدرا وقام الباحث بتطوير أداةٍ 

ذات دلالة إحصائية في أثر الحوافز على التحصيل الأكاديمي للطلبة ونتائج التعلم في الرياضيات  فروقٍ  وجودَ 

ذات دلالة  د فروقٍ وجوَ  ت النتائجُ هذه الفروق كانت لصالح الإناث، كما أظهرَ  لدى الذكور والإناث وأنّ 

الحوافز على التحصيل الأكاديمي للطلبة ونتائج التعلم في الرياضيات بناءً على المستوى  إحصائية في أثر

 بة ذوي المستوى الأكاديمي الأعلى.الأكاديمي للطلبة ولصالح الطل
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 دور نظم الحوافز في إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية". بعنوان:"(Boating,2007)دراسة

 ستراتيجية، وقد تمَّ ية الاالحوافز في إدارة الموارد البشر الذي تلعبه نظمُ  هدفت الدراسة إلى تحديد الدور

( موظفاً 261( شركة بواقع )30( شركة فلندية استجابت منها )001نة مكونة من )يّ الدراسة على عَ  تطبيقُ 

البشرية  ستقل وإدارة المواردهي المتغير الم الموارد البشرية، وكانت الحوافزُ  من مديرين إدارة وموظفة

افز في إدارة الموارد ستراتيجية هي المتغير التابع، وقام الباحث بإعداد أداة للدراسة تقيس دور نظم الحو الا

اً في إدارة نظم الحوافز في الموارد البشرية تلعب دوراً كبير  الدراسة أنّ  ت نتائجُ ستراتيجية. وأظهرَ البشرية الا

دون على أخصائي الموارد البشرية في الشركات المبحوثة يؤكِّ أنّ  ت النتائجُ ستراتيجية، كما أظهرَ الموارد البشرية الا

 .معلومات الموارد البشرية لدعم وظائف إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية م  ظُ ضرورة استخدام نُ 

 " العلاقة بين إنتاجية الموظفين والولاءبعنوان: " (Parker & Francesco, 2002)دراسة 

نتاجية للموظفين وولاؤهم لمنظماتهم، من الكفاءة الإ  ة إلى بيان طبيعة العلاقة واتجاهها بين كل  هدفت الدراس

وموظفة في المستويات الإدارية الوسطى في شركات الاتصالات في  ( موظفٍ 311نت عينة الدراسة من )وتكوّ 

وأظهرت نتائج بع . سة بعضها بنة تقيس علاقة متغيرات الدراالمملكة المتحدة، وقام الباحثان بتطوير استبا

ية ا من خلال متغيرات تنظيمية وشخصية وبيئِّ وإنمّ  العلاقة بين التحفيز والإنتاجية ليست مباشرةً  الدراسة أنّ 

 ،جامدةً  الإنتاجية وأداء العاملين والولاء التنظيمي ليست متغيراتٍ  مفاهيمَ  أنّ  ت النتائجُ وسيطة، كما أظهرَ 

بصور تلقائية بالتحفيز وتتأثر أيضاً بتأثير متغيرات بيئية وسلوكية أخرى مثل الموقف، ونمط شخصية وتتأثر 

 مه، واتجاهاته، وبالسياسات التنظيمية المستخدمة في العمل.يَ الفرد، ومستوى إدراكه، وق  
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 لين".طرق التحفيز الايجابية والسلبية على أداء العامأثر "بعنوان:  (Quantini, 2001دراسة )

التحفيز الايجابية وطرق التحفيز السلبية على أداء العاملين، وتكونت  طرق  أثر هدفت الدراسة إلى تحديد 

يطاليا، وتم استخدام المنهج الوصفي بنك يونيون في إ  ( موظفاً وموظفة من العاملين في432نة الدراسة من )يّ عَ 

 ت نتائجُ بع . وأظهرَ ة متغيرات الدراسة بعضها بسة تقيس علاقالميداني، وقام الباحث بتطوير أداة للدرا

كالحوافز التشجيعية والترقية وزيادة المرتبات، كما قد يأتي في صورة  صوراً إيجابية التحفيز يأخذ الدراسة أنّ 

ترتبط  التحفيز كالجزاءات ولفت النظر والفصل والنقل، كما أهظرت نتائج الدراسة أن كفاءة نظم سلبية

الموضوعية في  بنك يونيون يراعي من جهة أخرى أظهرت نتائج الدراسة أنّ  .لتقييم الأداء بوجود نظام كفء

البنك معايير الكفاءة والجدارة والبعد عن المحسوبية والوساطة  اختيار وتعيين الأفراد داخل البنك، كما يغلب

ة، ويتأكد من التلاؤم بين شرط والجدار  البنك يعتمد على معيار الكفاءة أنّ  في التعيين، كما أظهرت النتائجُ 

 ، مما ينعكس ايجاباً على مستوى أداء البنك ككل.ينل الوظيفة ومهارات المتقدم  غ  شَ 

 "العلاقة بين تأثير الولاء التنظيمي والتحفيز على كفاءة الإنتاج".بعنوان:  (Jeamoon, 2001)دراسة 

لتنظيمي والتحفيز على كفاءة الإنتاج، كما هدفت هدفت الدراسة إلى تحديد طبيعة العلاقة بين تأثير الولاء ا

بع ، وتم تطبيق الدراسة اسة بعضها بات الدر إلى تحديد دور المتغيرات الوسيطة في التأثير على علاقة متغيرِّ 

( موظفاً وموظفة من الإدارة العليا في شركة الاتصالات النرويجية، وقام الباحث ببناء 06نة مكونة من )يّ على عَ 

هناك  بع . وأظهرت نتائج الدراسة أنّ خلالها علاقة متغيرات الدراسة بعضها ب ة من إعداده يقيس مناستبان

 علاقة دإلى وجوَ  والتحفيز على كفاءة الإنتاج، كما أظهرت النتائجُ   يالولاء التنظيم بين تأثيرة ايجابي علاقةً 

 علاقة دوجوَ  ل، كما أظهرت النتائجُ العم ترك في والرغبة الوظيفي الإجهاد من وكل   التنظيميء الولا  بين سلبية

 التنظيمي. الولاء من المنخف  الأداء المنخف  والمستوى بين إيجابية
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"تحليل حوافز المهنة على الرضا الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس في كليات بعنوان:  (Willie, 2001)دراسة 

 المجتمع في ولايات مختارة".

 الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس في كليات المجتمع في حوافز المهنة على الرِّضى تحليلهدفت الدراسة إلى 

وتكونت عينة الدراسة من مجموعة من العاملين في كليات المجتمع في أمريكا بلغت ولايات أمريكية،  خمس

بع . بسة تقيس علاقة متغيرات الدراسة بعضها وموظفة، وقام الباحث بتطوير إداة للدرا ( موظفٍ 611)

ين في كليات المجتمع تنشأ بشكل أساا من الظروف التي المدرس   عدم رضى ت نتائج الدراسة أنّ وأظهرَ 

ها، كضعف نظام التحفيز وعدم كفاءة الإدارة، وضيق الوقت، وضغط الميزانية، والراتب يعملون في ظلِّ 

 نظام الحوافز يؤثِّر الدراسة أنّ  تائجُ من طبيعة العمل نفسه، كما أظهرت ن والامتيازات، أكثر من كونها ناشئةً 

 الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس في كليات المجتمع في الولايات المتحدة الأمريكية. ضىايجاباً على الرِّ 

"السياسيات التنظيمية وأثرها على اتجاهات العمل لدى العاملين في القطاع بعنوان:  (Vigoda, 2000)دراسة 

 العام".

لين في القطاع العام، إلى تحديد أثر السياسات التنظيمية على اتجاهات العمل لدى العام  هدفت الدراسة 

لين في القطاع العام في مدينة حيفا، وقام من العام   ( موظفين وموظفات212ونت عينة الدراسة من )وتك

ظهرت نتائج الباحث بتطوير أداة للدراسة في ضوء السياسات التنظيمية وأثرها على اتجاهات العمل. وأ 

يجابية بين تحفيز العاملين وكفاءتهم الإنتاجية وبين مستواهم الوظيفي وخبرتهم إ  هناك علاقةً  الدراسة أنّ 

الراتب أو الأجر الذي يحصل عليه العاملون هو أهم العناصر التي  ت الدراسة أنّ ومراكزهم الوظيفية، وأظهرَ 

زيد من درجة ولاء الموظف التحفيز ي الدراسة أنّ  تائجُ ت نتحفزهم وتزيد من كفاءتهم الإنتاجية، كما أظهرَ 

يجابي أكثر في رفع الكفاءة الانتاجية الحوافز المادية ذات أثر إ  للقطاع الذي يعمل به، كما أظهرت النتائج أنّ 

 لين من الحوافز المعنوية.للعام  
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 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة (3-31) 
 الدراسة الحالية السابقةالدراسات  المجال

 تعددت أهداف الدراسات السابقة إلى: الهدف
أثر الحـوافز في الـولاء التنظيمـي وإنتاجيـة  -0

 العاملين.
 العاملين. أداء تحسين أثر الحوافز في -3
 الأداء. فعالية على الحوافز تأثير  -2
ــوافز عــلى الرضــا -4 ــأثير الح ــوظيفي ت  ال

 والإنتاجية.

ليـل أثـر الحـوافز تركز الدراسة الحاليـة عـلى تح
 على الكفاءة الإنتاجية.

تنوع بيئة الدراسات السابقة بين العربية مثل سوريا  البيئة
ــدة  ــات المتح ــل الولاي ــة مث ــمان والغربي والجزائــر وع

 يطاليا والنرويجوإ  الأمريكية  وبريطانيا

تتطابق الدراسـة الحاليـة مـع بعـ  الدراسـات 
 السابقة بتناولها بيئة عربية

ووحدة المجتمع 
 المعاينة

ــاملين في  ــابقة إلى الع ــات الس ــع الدراس ــوع مجتم تن
 التربية، المديريـة وزارة في الشركات العامة، العاملين

الحيوانية، والعاملين في شركـة  والثروة العامة للزراعة
 وقطاع النفط، ألمنيوم الجزائر

هـذه الدراسـة عـلى رؤسـاء الأقسـام في  جريتأ 
 الشركات الصناعية الأردنية

تنوعت المتغيرات في الدراسات السابقة بين متغـيرين  المتغيرات
 إلى خمسة متغيرات

تتمثل متغيرات هذه الدراسة في الحوافز كمتغير 
 مستقل بأبعاده )المادية، والمعنوية(

والمتغير التابع وهو الكفاءة الإنتاجية بأبعاده 
 )الربحية، الحصة السوقية، الجودة(

أدوات جمع 
 البيانات

نوعــت أســاليب جمــع البيانــات بــين الملاحظــة ت
 والاستبانة والمقابلات والأدب النظري

تـم اعــتماد أســلوب الاســتبانة لجمــع البيانــات، 
بالإضافة إلى الاعتماد على الأدب النظـري لوضـع 

 إطار نظري للدراسة
ــم اســتخدام اختبــارات  للمجموعــات المســتقلة  أسلوب التحليل ت

ـــاملات ا ـــا ومع ـــار أنوف ـــافة واختب ـــاط بالإض لارتب
 للمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

تم استخدام المتوسطات الحسـابية والانحرافـات 
المعيارية، واختبار )ت( واختبـار تحليـل التبـاين 
الأحادي، ومعادلة كرونبـاخ ألفـا لتحديـد ثبـات 

 (.LSDالأداة، واختبار )
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 الطريقة والإجراءات الفصل الثالث

 

 هجية الدراسةمن 2-0

 مجتمع الدراسة 2-3

 الدراسة عينة 2-2

 الدراسة أداة 2-4

 صدق أداة الدراسة 2-6

 ثبات أداة الدراسة 2-5

 إجراءات الدراسة 2-0

 ساليب التحليل الإحصائيأ 2-7
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

اسـة ووحـدة المعاينـة لمجتمـع الدر  لمـنهج الدراسـة المسـتخدم، وتوضـيحاً  يتضمن هـذا الجـزء عرضـاً 

لأداة الدراسة وفرضياتها ومتغيراتها، وتوضـيحا لإجـراءات الدراسـة المتبعـة وآليـات  والتحليل، كما يتناول شرحاً 

 التحليل الإحصائي المستخدمة.

 منهجية الدراسة:( 2-0)
)المادية بأبعادها ، وذلك عبر مراجعة الأدب النظري حول الحوافز والتحليلي تتبنى هذه الدراسة المنهج الوصفي

قـاس مـن نتاجية بأبعادهـا )الربحية،الحصـة السـوقية،الجودة(. وإعـداد أداة للدراسـة يُ والمعنوية( والكفاءة الإ 

 نتاجية.الحوافز على الكفاءة الإ  خلالها أثرُ 

 ( مجتمع الدّراسة:2-3)
صناعية الشركات في الام الوظيفية، ين في المستويات الإدارية كافة ومدراء الأقستألّف مجتمع الدّراسة من المدير  

 ورئيس قسم. ( مديراً 672و بلغ تعداد المديرين ورؤساء الاقسام ) ،الاستخراجية والتعدينية

  ( عيّنة الدّراسة:2-2) 
 ( مـديراً 006مـن مجتمـع الدراسـة ضـمن واقـع ) %21بنسـبة بلغـت  بسيطةً  ينة عشوائيةً اعتمدت الدراسة عِّ 

الإدارية العليا كافة ، وقد اختار الباحث وحدة المعاينة والاستقصاء الممثلة في مدراء  ورئيس قسم في المستويات

الوصـفية في علـم الإحصـاء،  –تى هـذا الاختيـار انسـجاماً مـع المعـايير المسـحية ، وأ الشركات الصناعية في الأردن

 ( يوضح ذلك:0-2والجدول )
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 (0-2جدول )
 يع أفراد عينة الدراسة نسبة للمجتمع الإجماليتوز                  

 (%21العينة ) مجتمع الدراسة الشركات الصناعية

 51 310 شركة البوتاس العربية

 26 036 شركة الفوسفات

 37 63 لاسمنتشركة إ

 00 67 ردنشركة حديد الأ

 04 45 لمنيومالشركة الوطنية للأ 

 0 34 شركة الصخر الزيتي

 01 22 لبشركة الص

 006 672 المجمــوع

 بناءً على التحليل الإحصائي ة*الجدول من إعداد الباحث
 

( اسـتبانات وذلـك 01اسـتبعاد ) كـما تـمّ  ،ينة الدراسـةمن الاستبانة على عِّ  ( نسخةً 006وقامت الباحثة بتوزيع )

التكـرارات والنسـب يوضـح ( 3-2( فرداً. والجدول )056لعدم اكتمال الإجابات، لتصبح العينة النهائية للدراسة )

 المئوية لأفراد عينة الدراسة:

 (3-2جدول )
 التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة

  

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 الجنس
 55,0 001 ذكر

 22,2 66 أنثى
 %011 056 المجموع

 العمر

60,01 07 فأقلسنة 31-21  
 06,6 36 فأقلسنة 21-41

 47,46 71 فأقلسنة   41-61
 36,46 43 فأقلسنة 61-51

 %011 056 المجموع
 2,5 5 ثانوية عامة المؤهل العلمي
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 بناءً على التحليل الإحصائي ةالجدول من إعداد الباحث*

نسبة  ( وذلك نظراً لطبيعة المجتمع الأردني من حيث أنّ 55,0( بأن نسبة الذكور بلغت )3-2يتضح من الجدول )

سنة  61-41من الذكور أعلى من الإناث، في حين جاءت أعلى نسبة للفئة العمرية ) القوى العاملة في الأردن

( وهي الفئة التي تشغل مناصب متنوعة وتمتع بخبرة عملية كافية تتناسب ووظائف 47,46( بنسبة ) فأقل

جاءت  ( في حين66,4الشركات الصناعية ، وقد بلغت أعلى نسبة من حيث المؤهل العلمي لحملة البكالوريوس )

ة الخبرة في الشركة الحالية مدّ  ( وجاءت فئةُ 46,45( في المرتبة الأولى بنسبة)سنة فأقل31-06فئة الخبرة العملية )

 بفقرة المستوى الوظيفي فقد كانت أعلى نسبةٍ ( وفيما يتعلق 43,27( في المرتبة الأولى بنسبة )سنة فأقل 06-31)

  على نسبة.نسبة رئيس قسم أ حيث تشكل ( 54,3رئيس قسم بواقع    ) لفئة  

  

 
 02,6 32 دبلوم

 66,4 67 بكالوريوس
 32,1 27 دراسات عليا

 %011 056 المجموع

 الخبرة العملية

70,0 2 سنوات فأقل  0-6  
 03,03 31 سنوات فأقل  6-01

 36,45 43 أقلسنة ف  01-06
 46,45 06 فأقل سنة 06-31

 06,06 36 سنة فأقل31-21
 %011 056 المجموع

 مدة الخبرة في الشركة الحالية

 0,30 3 فأقل 1-6
 15,0 01 فأقل 6-01

 02,24 33 فأقل 01-06
 43,27 01 فأقل06-31

 25,60 50 سنة فأكثر 31
 %011 056 المجموع

 المستوى الوظيفي

 5,0 01 مدير 
 30,77 45 دائرةمدير 

 54,3 015 رئيس قسم
 0,73 2 أخرى

 %011 056 المجموع
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 ( أداة الدّراسة: 2-4) 
في  أثـر الحـوافز عـلى الكفـاءة الانتاجيـةقامت الباحثة بتطوير أداة للدراسة )استبانة( يمكـن مـن خلالهـا قيـاس 

، وذلـك بـالاعتماد عـلى في الأردن الشركات الصـناعية في الاردن العـاملين في الصـناعات الاسـتخراجية والتعدينيـة

( ، 3100نتاجية ، مثل دراسـة الهزايمـة )الحوافز والكفاءة الإ من  ت كل  سات السابقة ذات العلاقة التي تناولَ الدرا

 تكونت أداة الدراسة من ثلاثة أجزاء تشمل ما يلي: (Kroul, 2009)   ( ، ودراسة3110ودراسة الكساسبة )

التعليمي،  راسة وتشمل )الجنس، والعمر، والمؤهلنة الديّ المتغيرات الشخصية والوظيفية لمفردات عَ  الجزء الأول:

والخبرة العملية، ومدة الخبرة في الشركة الحاليـة، والمسـتوى الـوظيفي، وحجـم راس مـال الشركـة، وعـدد فـروع 

 الشركة، عدد الموظفين(.

عـلى  ( عبارة تقـيس متغـير الحـوافز ، ويتضـمن سـتةأبعاد فرعيـة لقيـاس الحـوافز23ويتكون من ) الجزء الثاني:

ـــة،الحوافز العينية، ـــوافز النقدي ـــي ) الح ـــة وه ـــاءة الانتاجي ـــلاحيات،الأ الكف ـــدير،منح الص ـــكر والتق مان الش

 الوظيفي،تعزيز العلاقات مع الاخرين(.

ن هـذا الجـزء ثـلاث أبعـاد فرعيـة ( فقرة تقيس متغير الكفاءة الإنتاجيـة ويتضـمّ 06ويتكون من ) الجزء الثالث:

( وقـد تـم قيـاس الفقـرات 2-2ة،الجودة(، وكـما يوضـح ذلـك في الجـدول رقـم )وهي )الربحية،الحصـة السـوقي

 ( الخماا.Likert Scaleباستخدام مقياس لايكرت )
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 (2-2جدول رقم )

 متغيرات الدراسة وأرقام الفقرات التي تقيسها

 أرقام الفقرات حسب الاستبانة النهائية الفرعية اتالمتغير  المتغير

 عنويةالحوافز المادية والم

 0,3,2,4,6,5,0 الحوافز النقدية

 7,6,01,00 الحوافز العينية 

 03,02,04,06 الشكر والتقدير

 05,00,07,06,31,30 منح الصلاحيات

 33,32,34,36,35,30 الامان الوظيفي

 37,36,21,20,23 تعزيز العلاقات مع الاخرين

 الكفاءة الانتاجية

 22,24,26,25,20 الربحية

 27,26,41,40,43 السوقيةالحصة 

 42,44,46,45,40,47,46,61,60 الجودة

 بناءً على التحليل الإحصائي ة*الجدول من إعداد الباحث

ات في نموذج أما فيما يتعلق بالحدود التي اعتمدتها هذه الدراسة عند التعليق على المتوسط الحسابي للمتغيرِّ 

 ( :46:3116عادلة التالية )ابو صالح ،( وفق الم4-2الدراسة فهي موضحة بالجدول رقم )

 6عدد فئات المقياس = 

 0,22=  4/2=  0/2-6طول الفئة = 

 بإضافة طول الفئة إلى أدن فئة

 0+0,22  =3,22 

 3,24+0,22  =2,55 

 2,50+0,22=6,11 
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 (4-2جدول رقم )

 المستوى المعتمد عند التعليق على المتوسطات الحسابية 

التطبيق درجة حدود الفترات  

50,2 – 6  مرتفعة 

22,3– 55,2  متوسطة 

0 – 23,3  ضعيفة 

 صدق أداة الدراسة: (2-6)   
قامت الباحثة بالتحقق من صدق أداة الدراسة وذلك بعرض المقياس على نخبة من أعضـاء هيئـة التـدريس مـن 

دلالات صـدق المحتـوى ( ، وذلـك بهـدف التأكـد مـن 2ذوي التخصص في الإدارة في الجامعات الأردنيـة )ملحـق 

 المعايير الآتية: التحكيم وفقَ  للأداة لتتناسب مع أغراض الدراسة وبيئتها الجديدة، وتمّ 

 ملائمة العبارات للمقياس وانتماء العبارات إلى الأبعاد التي تصف المتغيرات. -

 سلامة صياغة العبارات ، ومدى وضوح المعنى من الناحية اللغوية والقواعدية. -

إعادة الصياغة، وحذف بع  العبارات ، وإضافة عبارات جديدة،  مين من حيثُ بملاحظات المحكِّ وتم الأخذ

ها إلى المجال وصلاحيتها اللغوية، حتى أصبح المقياس جاهزاً بصورته انتمائ   وتعديل بع  العبارات من حيثُ 

 بصورتها النهائية. ( عبارةً 60النهائية للتطبيق الميداني ومكوناً من )

 ( ثبات أداة الدراسة:2-5)
، وذلـك للتأكـد مـن ثبـات أداة ( مديراً 31إجراء اختبار تجريبي على مجموعة من أفراد العينة بلغ عددهم )  تمّ 

مدى  جري من خلاله توضيحُ ، وهو اختبار يَ Cronpach`s Alphaالدراسة من خلال إجراء اختبار كرو نباخ ألفا 

احتسـاب قيمـة  د الدراسة بالنسبة لجميع فقرات أداة القيـاس. وقـد تـمّ ي  الاتساق الداخلي لإجابات الأشخا  قَ 

 ُ  عـدٍ م كرو نباخ ألفا لكـل بُ يَ ( ق  6-2الجدول رقم ) كرو نباخ ألفا لكل بعد من أبعاد أداة الدراسة على حدة، ويبينِّ

 من أبعاد الاستبانة.
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 (6-2جدول )

 الدراسةأبعاد  قيم معامل الثبات للاتساق الداخلي لكلِّ 

 المعامل كرو نباخ ألفا تسلسل العبارات المتغير
 1,07 0,3,2,4,6,5,0 الحوافز النقدية

 1,76 7,6,01,00 الحوافز العينية 

 1,72 03,02,04,06 الشكر والتقدير

 1,00 05,00,07,06,31,30 منح الصلاحيات

 1,70 33,32,34,36,35,30 الامان الوظيفي

 1,06 37,36,21,20,23 ينتعزيز العلاقات مع الاخر

 1,06 22,24,26,25,20 الربحية

  27,26,41,40,43 الحصة السوقية
1,77 

 1,70 42,44,46,45,40,47,46,61,60 الجودة

 1,70 قيمة كرو نباخ ألفا الكلية للاستبانة

 بناءً على التحليل الإحصائي ة*الجدول من إعداد الباحث         

(  1,06-1,76معاملات الثبات المحسوبة بمعادلة كرو نباخ الفا قد تراوحت مـا بـين ) بأنّ  (  يتضح6-2من الجدول )   

المعامـل  )446:0667)بسيوني والعزاز، وتفي بأغراض الدراسة الحالية ،حيث يعتبر  ،هذه المعاملات مناسبةً  عدّ وتُ 

المعامـل الـذي  تبر مقبولاً ، وأخيراً فـأنّ المعامل الموجود في حدود السبعين يع معاملاً ضعيفاً ، وأنّ  1,51الأقل من 

 ما كان أجود.قترب المعامل من الواحد الصحيح كلّ ما ايعتبر جيداً، وكلّ  1,71يبلغ 

 :أساليب جمع البيانات (2-0)
استخدام أداة الدراسة للتعرف على واقع الحـوافز في الشركـات الصـناعية في  من أجل تحقيق أهداف الدراسة تمّ 

في الشركـات الصـناعية في  اء الأقسـامالمـديرين ورؤسـعرف على استراتيجيات التحفيز من وجهة نظـر الأردن والت

 ن لجمع البيانات كما يلي:ي  الأردن. ومن أجل ذلك قامت الباحثة بالاستناد الى مصدرَ 
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صــميمها : تعتمــد الباحثــة في جمــع البيانــات عــن طريــق أداة قيــاس ) الاســتبانة( تــم ت أولا": المصــادر الأوليــة

لاستطلاع اراء أفراد عينة الدراسة عن تـأثير الحـوافز عـلى مسـتوى الكفـاءة الانتاجيـة في الشركـات الصـناعية في 

الأردن، ومن خلال التحليل الإحصائي يمكن الحصول على نتائج تحـدد مـدى أثـر الحـوافز عـلى مسـتوى الكفـاءة 

 الانتاجية للشركات الصناعية في الأردن. 

ليه فيما يتعلـق الوصول إ على جميع ما تمّ  ساا  انات بشكل أجمع البي الاعتماد لغايات ر الثانوية:ثانيا": المصاد

َ بموضوع الدراسة من الكتب والدوريات والمجلات ومحركات البحث عَ   نترنت.شبكة الإ  بر 

 ( أساليب التحليل الإحصائي:2-7) 
 ( لاختبار فرضيات الدراسة وذلك على النحو التالي:SPSSماعية )تمت الاستعانة بالرزمة الإحصائية للعلوم الاجت

 ( للتعرف على خصائص العينة.Frequencies ، Percentagesالتكرارات والنسب المئوية ) -

ــة ) - ــات المعياري ــابية والانحراف ــطات الحس ــيرات Means، Standard Deviationsالمتوس ــل متغ ( لتحلي

 حسب أهميتها النسبية بالاعتماد على متوسطاتها الحسابية.الدراسة وفقرات الاستبانة وترتيبها 

( لاختبار الفرضـية الرئيسـة الأولى والفرضـيات الفرعيـة Multiple Regression) اختبار الانحدار المتعدد -

 المتنوعة عنها.

 لاخيبار الفرضيه الثانية والثالثة. (One-way ANOVA)اختيار تحليل التباين الاحادي  -

 (.rط بيرسون )معامل الارتبا -

 

  



 

 

55 

 

 ختبار الفرضياتأ نتائج التحليل و  الفصل الرابع

 

 المقدمة 4-0

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 4-3

 اختبار فرضيات الدراسة 4-2
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 ( المقدمة:4-0)   
من خلال ، بانةض نتائج استخدام بع  الأساليب الإحصائية الوصفية التي افرزتها الاستر  لى عَ إ يهدف هذا الفصلُ 

 نتاجية في الشركات الصناعية في الأردن، وتمّ الكفاءة الإ  وبعدنة الدراسة حول أبعاد الحوافز يّ تحليل آراء أفراد عَ 

 استخدام الأوساط الحسابية لتقدير المستويات والانحرافات المعيارية.

 ( التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة:4-3)
 في الشركات الصناعية في الاردن: الحوافزتبني نظام ( مدى 4-3-0)

، وذلك من ردنحوافز في الشركات الصناعية في الأي نظام التبنّ ( مدى 0-4تبين النتائج التي يتضمنها الجدول رقم )

  صة في الاستبانة والتي تقيس هذا السؤال.سئلة المخصّ عينة الدراسة عن الأ خلال إجابات أفراد

 (0-4جدول )

 ردناملين في الشركات الصناعية في الأللعالحوافز  تبنيلالانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية و 

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد
 مرتفع 1,4 4,33 الحوافز النقديه
 مرتفع 1,06 4,03 الحوافز العينيه

 مرتفع 1,67 4,11 الشكر والتقدير
 مرتفع 1,53 4,06 منح الصلاحيات

 متوسط 0,12 2,53 مان الوظيفيالا 
 مرتفع 1,66 2,73 تعزيز العلاقات مع الاخرين

  1,70 4,03 المتوسط العام
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي 

دن ي الحوافز في الشركات الصناعية في الار مستوى تبنّ  ( إلى أنّ 0-4البيانات في الجدول رقم ) تحليل   تشير نتائجُ   

(، كون 1,70( والانحراف المعياري بقيمة )4,03يم المتوسط الحسابي جاء بقيمة )ق   جاءت بدرجة مرتفعة ، حيث إنّ 

جاءت في المرتبة الأولى  ( إن الحوافز المادية0-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )6 -2,50المتوسط الحسابي جاء ما بين )

وبمتوسط  منح الصلاحيات(، وجاءت في المرتبة الثانية 1,4ه )(، وبانحراف معياري مقدار 4,33وبمتوسط حسابي )

بمتوسط حسابي  الحوافز العينية( في حين جاءت في المرتبة الثالثة 1,53(، وبانحراف معياري مقداره )4,06حسابي )

(، 4,11بمتوسط حسابي ) الشكر والتقدير(، وجاءت في المرتبة الرابعة 1,06( وبانحراف معياري مقداره )4,03)

(، وبانحراف 2,73بمتوسط حسابي ) خرينتعزيز العلاقات مع الآ (، ومن بعدها جاء 1,67وبانحراف معياري )

   .(0,12(، وبانحراف معياري مقداره )2,53بمتوسط حسابي ) مان الوظيفيجاء الأ (، وأخيراً 1,66معياري )
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مان باستثناء الأ (، 6 -2,50ا تقع بين )التوصل إليه المتوسطات الحسابية التي تمّ  غلبأ  نّ ويلاحظ بشكل عام أ 

 (،الذي هو بمستوى متوسط.0,12(، وانحراف معياري)2,53الوظيفي الذي جاء بمتوسط حسابي)

مستوى تبني الحوافز في الشركات  أنّ جاباتهم على فقوا من خلال إ ين في الدراسة اتّ المبحوث   وهذا يشير إلى أنّ 

 .مرتفعة الصناعية في الاردن كان بدرجةٍ 

الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الحوافز لكل  واستكمالاً للتحليل السابق يعرض الباحث المتوسطات  

 على النحو التالي : ردنفي الشركات الصناعية في الأمن أبعاد الحوافز  دٍ ع  بُ 

 الحوافز النقدية (4-3-0-0)

ن ورؤساء الأقسام في الشركات الصناعية في الأردن تصور المديري( 3-4تبين النتائج التي يبنيها الجدول رقم )

وذلك من خلال إجابات أفراد عينة الدراسة عن الأسئلة المخصصة في الاستبانة والتي  ،لنظام الحوافز النقدية

 كانت على النحو التالي:

 (3-4جدول )

 تغير الحوافز النقديةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على م

 العبارات رقم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

0 
 يوجد نظام للحوافز المادية في الشركة.

41,4  مرتفع 1,50 

 مرتفع 1,52 4,24 مين صحي لموظفيها.لدى الشركة برنامج تأ  5
 مرتفع 1,00 4,22 تمنح الشركة بدل سكن لموظفيها. 4
30,4 جيل كافة الموظفين ضمن برنامج الضمان الاجتماعيتقوم الشركة بتس 0  مرتفع 1,67 
 مرتفع 1,06 4,35 تنقلات للموظفين. تمنح الشركة بدلَ   2
 مرتفع 1,57 4,3 للموظفين. يسرةً مُ  اً على تقديم قروض الشركةُ  مُ تقُدِّ  6
 مرتفع 1,00 4,0 تحر  الشركة على تقديم مكافآت نقدية للموظفين. 3

41,1 4,33 ز النقديةالحواف  مرتفع 
 بناءً على التحليل الإحصائي ةالجدول من إعداد الباحث*

(، بانحراف معياري عام 4,33هذا المتغير من خلال سبع عبارات حققت متوسط حسابي عام ) تمت معالجةُ 

نقدية لدى الشركات الحوافز ال ( فيمكن القول بأنّ 6-2,50المتوسط الحسابي العام يقع ما بين ) نّ (، وبما أ 1,41)

 ( 3-4ويلاحظ من الجدول )، درجة مرتفعةبردن الصناعية في الأ

  



 

 

58 

 

قت متوسطاً جاءت في المرتبة الأولى، إذ حقّ ( يوجد نظام للحوافز المادية في الشركة) أن الفقرة التي تنص على

لدى الشركة التي تنص على )(، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة 1,50(،  وبانحراف معياري )4,41ره )د  حسابياً قَ 

(، وتلتها بعد الفقرة التي 1,52(، وبانحراف معياري )4,24ره )د  ( بمتوسط حسابي قَ برنامج تامين صحي لموظفيها

(، وفي المرتبة 1,00(، وبانحراف معياري )4,22( بمتوسط حسابي )تمنح الشركة بدل سكن لموظفيهاتنص على )

 (تقوم الشركة بتسجيل كافة الموظفين ضمن برنامج الضمان الاجتماعي)الرابعة جاءت الفقرة التي تنص على 

تمنح جاءت الفقرة التي تنص على ) الخامسةوفي المرتبة (، 1,67(، وبانحراف معياري )4,30وبمتوسط حسابي )

 (، وجاءت الفقرة التي تنص1,06(، وبانحراف معياري )4,35تنقلات للموظفين( وبمتوسط حسابي ) الشركة بدلَ 

(، وبانحراف معياري 4,3( في المرتبة السادسة وبمتوسط حسابي ) للموظفين سرةً ميَّ  اً م الشركة قروضتقدعلى )

(، والفقره السابعة من بعدها والتي تنص )تحر  الشركة على تقديم مكافآت نقدية للموظفين( وبمتوسط 1,57)

 (1,00(، وبانحراف معياري )4,0حسابي )

 افز العينية الحو ( 4-3-0-3)

، وذلك ردن لنظام الحوافز العينيةي الشركات الصناعية في الأمدى تبنِّ ( 2-4تبين النتائج التي يبنيها الجدول رقم )
 من خلال إجابات أفراد عينة الدراسة عن الأسئلة المخصصة في الاستبانة والتي كانت على النحو التالي: 

 
 ( 2-4جدول )

 نة الدراسة على متغير الحوافز العينيةيّ افات المعيارية لاستجابات أفراد عَ المتوسطات الحسابية والانحر 

 العبارات الرقم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

6 
 تقوم الشركة بتخصيص برامج للنشاطات الاجتماعية للموظفين.

23,4  50,1  مرتفع 

 مرتفع 1,56 4,30 ز بعمله.تقدم الشركة جوائز عينية للموظف المتميِّ  7
 مرتفع 1,76 2,70 تضع الشركة اسم )موظف الشهر( داخل لوحة الشرف. 01
 متوسط 0,14 2,63 ين بصوره دورية. فين المتميز  لتكريم الموظ   تقيم الشركة حفلاً 00

06,1 4,03 الحوافز العينية   

 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي
(، بانحراف معياري عام 4,03) اً عام اً حسابي اً ت متوسطقَ المتغير من خلال اربع فقرات حقّ  تمت معالجة هذا  

تقوم الشركة بتخصيص برامج للنشاطات )( إن الفقرة التي تنص على 2-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )1,06)
، وبانحراف (4,23جاءت في المرتبة الأولى إذ حققت متوسطاً حسابياً قدره ) (الاجتماعية للموظفين

 (تقدم الشركة جوائز عينية للموظف المتميز بعمله)(، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة التي تنص على 1,50معياري)
 (، 1,56(، وبانحراف معياري )4,30ره )د  حسابي قَ  بمتوسطٍ 
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ل لوحة الشرف( )تضع الشركة اسم )موظف الشهر( داخ وتلتها بعد ذلك في المرتبة الثالثة الفقرة التي تنص على
تقيم )(، وفي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة التي تنص على 1,76(، وبانحراف معياري )2,70بمتوسط حسابي )

(. 0,14(، وبانحراف معياري )2,63بمتوسط حسابي ) (ين بصوره دوريةزّ فين المتمي  لتكريم الموظ   الشركة حفلاً
 أغلب العبارات، باستثناء الفقرةسة كانت بدرجة مرتفعة على نة الدراأفراد عيِّ  استجابات   وهذا يشير إلى أنّ 

 .الرابعة التي كانت متوسطة
 ( الشكر والتقدير4-3-0-2)

، ردن للشكر والتقدير لعامليهامدى تبني الشركات الصناعية في الأ (4-4تبين النتائج التي يبنيها الجدول رقم )

 لأسئلة المخصصة في الاستبانة والتي كانت على النحو التالي: نة الدراسة عن اوذلك من خلال إجاباته أفراد عيِّ 

 (4-4جدول )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على متغير الشكر والتقدير

 العبارات مالرق
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

04 
 لموظف المتميز بشكل مستمر.ل شفوياً تحر  الشركة على الثناء 

35,4  06,1  مرتفع 

06,4 تحر  الشركة على تقديم شهادات شكر وتقدير للموظف المتميز. 03  70,1  مرتفع 
76,2 دين.لين المتقاع  تقوم الشركة بعمل حفلات تكريم للعام   06  مرتفع 1,73 
02,2 تعمل الشركة على توجيه خطابات تقدير للموظف. 02  76,1  مرتفع 

11,4 شكر والتقديرال  1,67  
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

(، بانحراف معياري عام 4,11) اً عام اً حسابي اً ت متوسطقَ ربع فقرات حقّ أتمت معالجة هذا المتغير من خلال 

 شفوياً الثناء م تقديتحر  الشركة على )على  الفقرة التي تنصّ  نّ ( أ 4-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )1,67)

( وبانحراف 4,35ره )د  جاءت في المرتبة الأولى إذ حققت متوسطاً حسابياً قَ  (بشكل مستمر لموظف المتميزل

تحر  الشركة على تقديم شهادات شكر وتقدير )قرة التي تنص على (، تلتها في المرتبة الثانية الف  1,06معياري)

 (، 1,70بانحراف معياري )( و 4,06بمتوسط حسابي قدره ) (للموظف المتميز
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 (تقوم الشركة بعمل حفلات تكريم للعاملين المتقاعدين)علىالمرتبة الثالثة الفقرة التي تنص وتلتها بعد ذلك في 

تعمل )(، وفي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة التي تنص على 1,73(، وبانحراف معياري )2,76بمتوسط حسابي )

لاحظ (، ويُ 1,76(، وبانحراف معياري )2,02بمتوسط حسابي ) (موظفالشركة على توجيه خطابات تقدير لل

بالنسبة للحدود التي اعتمدتها  مرتفعةً المتوسطات الحسابية التي تم التوصل إليها كانت  غلبَ أ  نّ بشكل عام أ 

نة أفراد عي استجابات   (، وهذا يشير إلى أنّ 6-2,50الدراسة عند التعليق على المتوسطات الحسابية وهو من )

 على جميع العبارات. مرتفعةٍ الدراسة كانت بدرجة 

 منح الصلاحيات( 4-3-0-4)
 ح الصلاحيات،ن  ردن لنظام مَ اعية في الأي الشركات الصنتبنّ ( مدى  6-4الجدول رقم ) يشير إليهاتبين النتائج التي 

 انة والتي كانت على النحو التالي:وذلك من خلال إجابات أفراد عينة الدراسة عن الأسئلة المخصصة في الاستب

 (6-4جدول )

 ح الصلاحياتن  مَ  تغيرِّ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على  مُ 

 العبارات الرقم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

 مرتفع  1,00 4,26 تعتمد الشركة على مبدأ اللامركزية في العمل. 07

 مرتفع 1,73 4,36 تقوم الشركة بتكليف الموظف المتميز بعمل قيادي.  05
 مرتفع 1,06 4,32 زيادة المهام والواجبات لبع  المديرين. 31
 مرتفع 1,00 4,31 راك الموظفين باتخاذ القرارات.إتحر  الشركة على  00

 مرتفع 1,73 4,12 شراف.الإ تقسم الوظائف في الهيكل التنظيمي بزيادة نطاق         30

06 
ــوظفين  ــلاحيات للم ــوي  الص ــا بتف ــوم الادارة العلي ــةً الأ تق ــل رتب ــرم  ق في اله

 الوظيفي. 
 مرتفع 1,63 2,62

  1,53 4,06 منح الصلاحيات
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

(، بانحراف معياري عام 4,06) اً عامّ  اً حسابي اً قت متوسطفقرات حقّ  ست من خلال هذا المتغيرِّ  تمت معالجةُ 

تعتمد الشركة على مبدأ اللامركزية في )على  الفقرة التي تنصّ  نّ ( أ 6-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )1,53)

(، تلتها في 1,00(، وبانحراف معياري)4,26ت متوسطاً حسابياً قدره )قّ جاءت في المرتبة الأولى إذ حقَ  (العمل

ره د  بمتوسط حسابي قَ  (تقوم الشركة بتكليف الموظف المتميز بعمل قيادي)على  ة الفقرة التي تنصّ المرتبة الثاني

تعمل الشركة على ) على (، وتلتها بعد ذلك في المرتبة الثالثة الفقرة التي تنصّ 1,73(، وبانحراف معياري )4,36)

  (، 4,32بمتوسط حسابي ) (زيادة المهام والواجبات لبع  المديرين
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فين شراك الموظّ إتحر  الشركة على )(، وفي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة التي تنص على 1,06نحراف معياري )وبا

(، وفي المرتبة الخامسة جاءت الفقرة التي 1,00(، وبانحراف معياري )4,31بمتوسط حسابي ) (باتخاذ القرارات

(، وبانحراف 4,12اف( بمتوسط حسابي )شر الإ تنص على )تقسم الوظائف في الهيكل التنظيمي بزيادة نطاق 

دارة العليا بتفوي  الصلاحيات الإ تقوم )(، وفي المرتبة السادسة جاءت الفقرة التي تنص على 1,73معياري )

(، ويلاحظ بشكل عام 1,63(، وبانحراف معياري )2,62بمتوسط حسابي ) (في الهرم الوظيفي قل رتبةً الإ للموظفين 

بالنسبة للحدود التي اعتمدتها الدراسة عند  بية التي تم التوصل إليها كانت مرتفعةً غلب المتوسطات الحساأ  إنّ 

استجابات أفراد عينة الدراسة كانت  ( ، وهذا يشير إلى أنّ  6 -2,50التعليق على المتوسطات الحسابية وهو من )

 بدرجة مرتفعة على جميع العبارات.

 مان الوظيفي:( الأ 4-3-0-6) 

ي الشركات الصناعية في الأردن للأمان الوظيفي وذلك من ( مدى تبنّ 5-4التي بينها الجدول رقم) تائجُ  النبينِّ تُ 

 صة في الاستبانة والتي كانت على النحو التالي:المخصّ  خلال إجابات افراد عينة الدراسة عن الأسئلة

 (5-4جدول )

 مان الوظيفيالأ  الدراسة على متغيرالمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لاستجابات أفراد عينة 

 المتوسط العبارات الرقم
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

 متوسط 0,10 2,65 تساهم الشركة في تعزيز الشعور بالاستقرار الوظيفي لدى الموظفين. 34
 متوسط 0,10 2,62 معدل دوران العاملين في الشركة منخف . 35
 متوسط 0,16 2,62 لانتماء لدى الموظفين.تحر  الشركة على تعزيز الشعور با 33
 مرتفع 1,64 2,74 تقوم الشركة بإنهاء خدمات الموظفين لأسباب تأديبية. 30
 متوسط 0,03 2,65 من سياسات الشركة توظيف العاملين لمدة طويلة. 36
 متوسط 1,60 2,52 الوظيفي لدى الموظفين. رِّضىتحر  الشركة على تعزيز الشعور بال 32

 متوسط 0,12 2,53 مان الوظيفيالا 
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

(، بانحراف معياري عام 2,53بلغ ) اً عام اً حسابي اً ت متوسطقّ تمت معالجة هذا المتغير من خلال ست فقرات حقَ 

 ( 0-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )0,12)
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جاءت بالمرتبة الأولى إذ  (هاء خدمات الموظفين لأسباب تأديبيةالفقرة التي تنص على )تقوم الشركة بإن إنّ 

(، تلاها في المرتبة الثانية الفقرة التي تنص على )تحر  1,64(، وبانحراف معياري)2,74حققت متوسطاً حسابياً )

(، 1,60( وبانحراف معياري )2,52الوظيفي لدى الموظفين( بمتوسط حسابي ) بالرِّضىالشركة على تعزيز الشعور 

 التي تنص على )تساهم الشركة في تعزيز الشعور بالاستقرار ين  وتلاها بعد ذلك في المرتبة الثالثة كل من الفقرتَ 

(، وبانحراف 2,65الوظيفي لدى الموظفين، من سياسات الشركة توظيف العاملين لمدة طويلة( بمتوسط حسابي )

معدل دوران العاملين في الشركة ) التي تنص على ين  لفقرتَ ( على التوالي، وأخيراً كل من ا0,03( و)0,10معياري )

(، وبانحراف معياري 2,62منخف ، تحر  الشركة على تعزيز الشعور بالانتماء لدى الموظفين( بمتوسط حسابي )

التوصل إليها كانت  غلب المتوسطات الحسابية التي تمّ أ  نّ ويلاحظ بشكل عام أ ( على التوالي ، 0,16( و)0,10)

 -3,22ة بالنسبة للحدود التي اعتمدتها الدراسة عند التعليق على المتوسطات الحسابية وهو من )متوسط

 استجابات أفراد عينة الدراسة كانت بدرجة متوسطة على جميع العبارات. (، وهذا يشير إلى أنّ 2,55

 خرينتعزيز العلاقات مع الآ ( 4-3-0-5)

خرين في الشركات الصناعية في الأردن ، وذلك تعزيز العلاقات مع الآ دى ( م7-4تشير النتائج في الجدول رقم )

 صة في الاستبانة والتي كانت على النحو التالي:نة الدراسة عن الأسئلة المخصّ من خلال إجابات أفراد عيِّ 

 (0-4جدول )

تعزيز                     المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على متغير

 العلاقات مع الاخرين

 العبارات الرقم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

20 
لمعالجة المشكلات التـي تواجـه  صاً متخصِّ  فاً الشركة موظّ  إدارةتخصص 

 الموظفين.
 متوسط 1,67 2,66

 مرتفع 1,63 2,06 للموظفين. الاجتماعيةَ  الشركة النشاطات   إدارةتشجع  36
 مرتفع 0,16 2,74 طار العمل.إخارج  دارة الشركة مع الموظفين اجتماعياً إ تتواصل  37
 مرتفع 1,70 4,63 لدى الشركة قسم متخصص بالعلاقات العامة. 23

21 
بناء الموظف المتميز ماديا من خلال دفع الرسـوم أ دارة الشركة إ تتبنى 

 الدراسية لهم. 
 متوسط 0,10 2,6

 مرتفع 1,66 2,73 لاقات مع الاخرينتعزيز الع
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 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

(، بانحراف معياري عام 2,73) اً عام اً حسابي اً ت متوسطقّ فقرات حقَ  خمس  تمت معالجة هذا المتغير من خلال 

سم متخصص بالعلاقات لدى الشركة ق)الفقرة التي تنص على  نّ ( أ 7-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )1,63)

(، تلاها في 1,70(، وبانحراف معياري)4,63جاءت بالمرتبة الأولى إذ حققت متوسطاً حسابياً قدره ) (العامة

بمتوسط  (طار العملإ خارجَ  دارة الشركة مع الموظفين اجتماعياً إ تتواصل )على  المرتبة الثانية الفقرة التي تنصّ 

تشجع ) (، وتلاها بعد ذلك في المرتبة الثالثة الفقرة التي تنص على0,16) (، وبانحراف معياري2,74حسابي قدره )

(، وفي المرتبة 1,63(، وبانحراف معياري )2,06بمتوسط حسابي ) (داره الشركة النشاطات الاجتماعية للموظفينإ 

لتي تواجه لمعالجة المشكلات ا صاً متخصِّ  الشركة موظفاً  إدارةتخصص )الرابعة جاءت الفقرة التي تنص على 

(، وتلاها بعد ذلك في المرتبة الخامسة الفقرة التي 1,67(، وبانحراف معياري )2,66بمتوسط حسابي ) (الموظفين

من خلال دفع الرسوم الدراسية لهم( بمتوسط حسابي  بناء الموظف المتميز مادياً أ دارة الشركة إ تنص على )تتبنى 

التوصل إليها  غلب المتوسطات الحسابية التي تمّ أ  عام إنّ (، ويلاحظ بشكل 0,10(، وبانحراف معياري )2,6)

 6 -2,50بالنسبة للحدود التي اعتمدتها الدراسة عند التعليق على المتوسطات الحسابية وهو من ) كانت مرتفعةً 

 مرتفعة على جميع العبارات. أفراد عينة الدراسة كانت بدرجةٍ  استجابات   (، وهذا يشير إلى أنّ 

 ردن:تاجية في الشركات الصناعية في الأنالإ  الكفاءة (4-3-3) 

نتاجية في الشركات الصناعية في الأردن، وذلك من الكفاءة الإ ( مدى 7-4منها الجدول رقم )تبين النتائج التي يتضّ 

 . البعدصة في الاستبانة والتي تقيس هذا خلال إجابات أفراد عينة الدراسة عن الأسئلة المخصّ 

 (7-4جدول )

 توسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للكفاءة الانتاجيةالم

 المستوى الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الأبعاد

4,1 4,33 الربحية  مرتفع 

46,1 4,11 الحصة السوقية  مرتفع 

 مرتفع 1,7 4,10 الجودة

  1,61 4,0 المتوسط العام

 لإحصائي*الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل ا  
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في الأردن  نتاجية في الشركات الصناعيةالكفاءة الإ مستوى  ( إلى أنّ 7-4تشير نتائج تحليل البيانات في الجدول رقم )

(، والانحراف المعياري بقيمة 4,0قيم المتوسط الحسابي العام جاءت بقيمة ) جاءت بدرجة مرتفعه حيث إنّ 

جاءت بالمرتبة الأولى  الربحية نّ حظ من الجدول أ (. ويلا 6-2,50(، كون المتوسط الحسابي جاء ما بين )1,61)

(، وقد جاء في المرتبة الثانية الجودة وبمتوسط حسابي 1,4(، وبانحراف معياري مقداره )4,33وبمتوسط حسابي )

(، 4,11بمتوسط حسابي ) ة السوقيةالحصّ (، وقد جاء في المرتبة الثالثة 1,7(، وبانحراف معياري مقداره )4,10)

جميع المتوسطات الحسابية التي تم التوصل إليها تقع  نّ ويلاحظ بشكل عام أ (، 1,46بانحراف معياري مقداره )و 

الكفاءة وان  كانت على فقرات الاستبانة مرتفعةً  أفراد عينة الدراسة استجابات   (، وهذا يشير إلى أنّ 6-2,50بين )

 نتاجية في الشركات الصناعية في الأردن مرتفع.الإ 

الكفاءة الحسابية والانحرافات المعيارية لكل بعد من أبعاد  كمالا للتحليل السابق تعرض الباحثة المتوسطات  واست

 وعلى النحو التالي : نتاجيةالإ 

 الربحية( 4-3-3-0)

بحية في الشركات الصناعية في الأردن ، وذلك من خلال إجابات أفراد ( مدى الرِّ 0-4تبين النتائج في الجدول رقم )

 -صة في الاستبانة والتي كانت على النحو التالي:نة الدراسة عن الأسئلة المخصَّ عيِّ 

 (6-4جدول )
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على متغير الربحية

 العبارات الرقم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

 مرتفع 1,50 4,4 .لمبيعات سنوياً هناك زيادة في حجم ا 25
 مرتفع 1,67 4,2 .يزداد معدل العائد على الاستثمار سنوياً  26

 مرتفع 1,00 4,10 .تحقق الشركة معدل ربح جيد سنوياً  22
 مرتفع 1,57 4,5 تعمل الشركة على تقليل المصاريف الغير ضرورية.  20
 متوسط 1,70 2,5 يزداد معدل ربح الشركة كل سنة عن سابقتها. 24

  1,4 4,33 الربحية
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي
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(، بانحراف معياري 4,33بلغ ) اً عام اً حسابي اً ت متوسطقّ تمت معالجة هذا المتغير من خلال خمس فقرات حقَ 

على تقليل المصاريف الغير تعمل الشركة ) الفقرة التي تنص على نّ ( أ 6-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )1,4عام )

(، تلاها في 1,57(، وبانحراف معياري)4,5جاءت بالمرتبة الأولى إذ حققت متوسطاً حسابياً قدره ) (ضرورية

(، 4,4بمتوسط حسابي قدره ) (هناك زيادة في حجم المبيعات سنوياً )المرتبة الثانية الفقرة التي تنص على 

يزداد معدل العائد على ) ك في المرتبة الثالثة الفقرة التي تنص على(، وتلاها بعد ذل1,50وبانحراف معياري )

(، وفي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة التي تنص 1,67(، وبانحراف معياري )4,2بمتوسط حسابي ) (اً الاستثمار سنوي

لمرتبة (، وفي ا1,00(، وبانحراف معياري )4,10بمتوسط حسابي ) (اً ربح جيد سنوي تحقق الشركة معدلَ )على 

(، 2,5بمتوسط حسابي ) ،(سنة عن سابقتها يزداد معدل ربح الشركة كلّ )الخامسة جاءت الفقرة التي تنص على 

غلب المتوسطات الحسابية التي تم التوصل إليها كانت أ  نّ ويلاحظ بشكل عام أ (، 1,70وبانحراف معياري )

(، وهذا 6-2,50)لى المتوسطات الحسابية وهو منق عبالنسبة للحدود التي اعتمدتها الدراسة عند التعلي مرتفعةً 

 بدرجة مرتفعة على جميع العبارات. استجابات أفراد عينة الدراسة كانت إيجابيةً  يشير إلى أنّ 

 ( الحصة السوقية4-3-3-3)

لك من ، وذردنة في الشركات الصناعية في الأ( مدى الحصة السوقي01-4تبين النتائج التي يبنيها الجدول رقم )

 صة في الاستبانة والتي كانت على النحو التالي:خلال إجابات أفراد عينة الدراسة عن الأسئلة المخصّ 

 (01-4جدول )                                      

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على متغير    
 الحصة السوقية                                         

 العبارات الرقم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

 مرتفع 1,50 4,23 تحر  الشركة باستقطاب زبائن جدد بشكل دائم. 26
 متوسط 1,66 2,63 هناك زيادة في حجم المبيعات مقارنة بالسنوات السابقة. 43
 مرتفع 1,56 4,06 لات الزبائن الحاليين.تشهد الشركة زيادة في حجم تعام 27
 مرتفع 1,06 2,70 هناك زيادة في عدد الزبائن مقارنة بالشركات المنافسة. 40
 مرتفع 1,76 2,67 من مبيعات القطاع الذي تعمل فيه. مهمّاً  تشكل مبيعات الشركة جزءاً  41

  1,46 4,11 الحصة السوقية
 التحليل الإحصائي*الجدول من إعداد الباحثة بناءً على 
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(، بانحراف معياري 4,11بلغ ) اً عام اً حسابي اً ت متوسطقّ تمت معالجة هذا المتغير من خلال خمس فقرات حقَ 

( إن الفقرة التي تنص على )تحر  الشركة باستقطاب زبائن جدد 01-4(، ويلاحظ من الجدول رقم )1,46عام )

(، تلاها في 1,50(، وبانحراف معياري)4,23حسابياً قدره ) جاءت بالمرتبة الأولى إذ حققت متوسطاً  (بشكل دائم

بمتوسط حسابي  (المرتبة الثانية الفقرة التي تنص على )تشهد الشركة زياده في حجم تعاملات الزبائن الحاليين

ة (، وتلاها في المرتبة الثالثة الفقرة التي تنص على )تشكل مبيعات الشرك1,56(، وبانحراف معياري )4,06قدره )

( ، 1,76(، وبانحراف معياري )2,67بمتوسط حسابي قدره ) (من مبيعات القطاع الذي تعمل فيه مهمّاً  جزءاً 

بمتوسط  (وتلاها في المرتبة الرابعة الفقرة التي تنص على )هناك زيادة في عدد الزبائن مقارنة بالشركات المنافسة

هناك زيادة في حجم )جاءت الفقرة التي تنص على  (، وفي الاخر1,06(، وبانحراف معياري )2,70حسابي قدره )

 نّ ويلاحظ بشكل عام أ  (،1,66(، وبانحراف معياري )2,63بمتوسط حسابي ) (المبيعات مقارنة بالسنوات السابقة

بالنسبة للحدود التي اعتمدتها الدراسة عند  غلب المتوسطات الحسابية التي تم التوصل إليها كانت مرتفعةً أ 

استجابات أفراد عينة الدراسة كانت  (. وهذا يشير إلى أنّ 6-2,50لمتوسطات الحسابية وهو من )التعليق على ا

 مرتفعة على جميع العبارات. بدرجةٍ  ايجابيةً 

 ( الجودة:4-3-3-2) 

لجودة في الشركات الصناعية في الأردن، وذلك من خلال ( مدى ا00-4تبين النتائج التي يبنها الجدول رقم)

 صة في الاستبانة والتي كانت على النحو التالي:سئلة المخصّ ات أفراد عينة الدراسة عن الأإجاب
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 (00-4جدول )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على متغير الجودة

 العبارات الرقم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 المستوى

 مرتفع 1,75 2,64 قسم متخصص بإدارة الجوده وضبطها.لدى الشركة  47
 مرتفع 1,65 2,06 يتمتع العاملون في الشركة بالمهارة المناسبة لأداء عملهم.  44
 مرتفع 1,70 2,67 تقوم الشركة بتلبية حاجات الزبائن بالوقت المناسب. 61

46 
دة جهزة ومعـدات حديثـة لتقـديم منتجـات ذات جـو تمتلك إدارة الشركة أ 

 عالية.
 مرتفع 1,66 2,06

 متوسط 0,15 2,47 يحر  الموظفون في الشركة على الاستجابة لطلب الزبون بشكل صحيح. 42
 مرتفع 1,66 2,0 ثناء التصنيع منخفضة.نسبة إعادة العمل أ  46
 مرتفع 1,60 4,3 نسبة المرتجعات من المنتجات التي يتم بيعها قليل. 45
 مرتفع 1,70 4,0 نتاجية.في حجم الأخطاء الإ  ملحوظاً  تشهد الشركة انخفاضاً  60
 مرتفع 1,06 4,10 ولية ذات جودة عالية.تستخدم الشركة مواد أ  40

  1,7 4,10 الجودة
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

 ( اختبار فرضيات الدراسة:4-2)
زت مهمـة هـذه الفقـرة ت الدراسة الرئيسة والفرعية ، حيث تركّاعمل الباحث في هذا الجانب على اختبار فرضيّ 

م يَ ق ـ ات الدراسة من خلال استخدام تحليـل الانحـدار المتعـدد والبسـيط وعلى اختبار مدى قبول أو رف  فرضيّ 

 ، وذلك كما يلي:حادي ا واختبار )ت( وتحليل التباين الأ معامل بيت

 الفرضية الرئيسة الأولى:( 4-2-0) 

منح و  الشكر والتقدير،و  العينية،و  ،النقديةلحوافز )ل(  α=1,16) أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا يوجد

نتاجية في الشركات الصناعية في الإ خرين( على الكفاءة الآ تعزيز العلاقات مع و  مان الوظيفي،والأ  الصلاحيات،

 (.03-4والذي تظهر نتائجه في الجدول ) للجابة عن هذه الفرضية تم إجراء تحليل الانحدار المتعدد. و ردنالأ
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 (03-4جدول )

نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير الحوافز )الحوافز النقدية ، الحوافز العينية ، الشكر والتقدير ، منح 

 نتاجيةالكفاءة الإ خرين( على ن الوظيفي، تعزيز العلاقات مع الآ الصلاحيات،الاما

 .Sig المتغير
معامل 

 Rالارتباط  2Rالتحديد 
F 

 المحسوبة
F القرار الإحصائي الجدولية 

 3,20 64,36 1,72 1,57 1,111 الحوافز
رف  الفرضية 

 العدمية
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

ا (، بينما بلغت قيمته64,36المحسوبة بلغت ) Fقيمة  نّ ( أ 03-4ضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )ويتّ 

 كبرُ القيمة المحسوبة أ نّ ا  في اختبار هذه الفرضية يتبين أ التوصل إليه (، وبمقارنة القيم التي تمّ 3,20الجدولية )

 ه "نّ على أ  ولية، مما يدل ذلك على رف  الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة والتي تنصّ د  من القيمة الجَ 

ز المادية،الحوافز العينية،الشكر )الحواف الحوافزي ( لتبنّ  α= 1,16)عند مستوى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

تاجية في الشركات نالكفاءة الإ خرين(على لوظيفي، تعزيز العلاقات مع الآ مان اوالتقدير،منح الصلاحيات،الأ 

بلغت  2R، كما أن قيمة %6( حيث أنها أقل من 111,1البالغة) .Sigده قيمة ، وهذا ما توكِّدنالصناعية في الأر 

  التابع. وقد تمّ غيير في المتغيرِّ ( من التّ 1,57التغير في المتغير المستقل يفسّر ما مقداره ) نّ مما يعني أ (، 1,57)

 (.02-4في الجدول )  من متغيرات الحوافز والتي تظهر نتائجهُ حصائي )ت( لكل متغيرِّ م بيتا والإ يَ استخراج ق  

 (02-4جدول )

 B لمتغيرا
Std. 

Error 
Beta T T جدوليةال Sig 

 1,11  4,63  1,30 1,66 الثابت
 1,11  *2,00 1,20 1,15 1,34 الحوافز النقدية

 1,43 0,65 1,73 1,10 1,10 1,15 الحوافز العينية 
 1,12  *2,14 1,36 1,15 1,03 الشكر والتقدير

 1,10  *2,60 1,20 1,17 1,30 ح الصلاحياتن  مَ 

 1,60  1,63 1,17 1,16 1,17 مان الوظيفيالأ 

 1,10  *2,53 1,41 1,15 1,07 خرينتعزيز العلاقات مع الآ 
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 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

متغيرات )الحوافز النقدية،الشكر والتقدير،منح الصلاحيات،تعزيز العلاقات مع  نّ ( يتّضح أ 02-4من الجدول )

( 2,53 ،2,60، 2,14، 2,00حصائي )ت( لها )م الإ يَ بلغت ق   ، حيثُ جيةنتاالكفاءة الإ على  الاخرين( لها تأثير دالّ 

، (α =1,16) ة عند مستوى (،  وكانت دالّ 0,65يمة )ت( الجدولية والبالغة )من ق   كبرَ بالترتيب وجميعها كانت أ

اتجاهها  نّ أ  تبين (1,4، 1,20، 1,36، 1,20مها  )يَ وعند مراجعة قيم بيتا الخاصة بهذه المتغيرات والتي كانت ق  

ة على الكفاء طرديّ  نتاجية لها تأثير ايجابيّ الحوافز على الكفاءة الإ  نات  مكوِّ  نّ يه، لذا فإد   عن علاقة طر  يعبرِّ 

 نتاجية.  الإ 

 .ولكنه غيرُ دالّ إحصائياً  نتاجية على الكفاءة الإ يراثتلها  ظيفيمان الو الحوافز العينية والأ  نّ وإ 

 الأولى الفرضيات الفرعية الآتية: ع عن الفرضية الرئيسةتتفرّ 

 الفرضية الفرعية الأولى:( 4-2-0-0)

 نتاجيـة )الحـوافز النقديـة،( لتبني الحوافز على الكفاءة الإ  α= 1,16لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )

 على الربحية. (، والأمان الوظيفي، وتعزيز العلاقات مع الآخرينالشكر والتقدير،منح الصلاحياتوالعينية، و 

 ( 04-4إجراء تحليل الانحدار المتعدد والذي تظهر نتائجه بالجدول ) للجابة عن هذه الفرضية تمّ 

 (04-4جدول )                                       

 ةبحيّ نتاجية على الرِّ الكفاءة الإ نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير الحوافز على 

 .Sig المتغير
لتحديد معامل ا
2R  الارتباطR F المحسوبة F القرار الإحصائي الجدولية 

 3,20 00,62 1,53 1,27 1,111 ةبحيّ الرِّ 
رف  الفرضية 

 العدمية
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

يـنما بلغـت قيمتهـا (، ب00,62المحسـوبة بلغـت ) F يمةَ ق   نّ ( أ 04-4ضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )ويتّ 

 كـبرُ المحسـوبة أ القيمـةَ  نّ ا  في اختبار هذه الفرضية يتبـين أ إليه التوصلُ  يم التي تمّ (، وبمقارنة الق  3,20الجدولية )

  نه " أ على من القيمة الجدولية، مما يدل ذلك على رف  الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة والتي تنصّ 
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نتاجيـة )الحـوافز الحـوافز لتاثيرهـا عـلى الكفـاءة الإ ( لتبنـي  α=1,16د مستوى )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عن

ــة،الحوافز العينية، ــالآ النقدي ــات ب ــز العلاق ــوظيفي ،تعزي ــلاحيات،الأمان ال ــدير،منح الص ــكر والتق ــلى الش خرين( ع

مما يعنـي  (،27,1)بلغت  2R، كما أن %6من  ( حيث أنها أقل  111,1البالغة) .Sig"، وهذا ما توكده قيمة الربحية

اسـتخراج قـيم بيتـا  مـن التغيـير في المتغـير التـابع. وقـد تـمّ  (1,27المستقل يفسّر ما مقداره )التغير في المتغير  نّ أ 

 ( 06-4ه في الجدول )ظهر نتائجُ نتاجية والتي تَ الحوافز على الكفاءة الإ  من متغيرات حصائي )ت( لكل متغيرِّ والإ 

 (06-4جدول )                                         

 قيم معامل بيتا واختبار )ت( لتأثير مكونات الحوافز على الربحية                   

 B Std. Error Beta T المتغير
T 

 الجدولية
Sig 

 1,11  2,63  1,20 1,76 الثابت
 1,11  *2,00 1,20 1,15 1,04 الحوافز النقدية

 1,43 0,65 1,74 1,17 1,16 1,15 الحوافز العينية 
 1,12  *2,4 1,26 1,15 1,07 الشكر والتقدير

 1,10  *2,60 1,35 1,16 1,10 ح الصلاحياتن  مَ 

 1,50  1,73 1,15 1,17 1,0 مان الوظيفيالأ 

 1,11  *2,20 1,40 1,15 1,30 خرينتعزيز العلاقات مع الآ 

 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

تعزيز العلاقات مع  ح الصلاحيات،ن  الشكر والتقدير،مَ  )الحوافز النقدية، متغيرات   نّ ( يتضح بأ 06-4جدول )من ال

( 2,20، 2,60، 2,04، 2,00)          حصائي )ت( لها يم الإ خرين( لها تأثير دال على الربحية ، حيث بلغت ق  الآ 

، وعند ( α=1016)(، ودالة عند مستوى 0,65)بالترتيب وجميعها كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 

الأمان )الحوافز العينية، متغير ضح من الجدول ذاته أنّ ويتّ  ،(1,61ة بمتغير والبالغة )يمة بيتا الخاصّ مراجعة ق  

 .  ولكنه غيرُ دال إحصائياً  ، له تاثير على الربحية (الوظيفي
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 ة الثانية:ة الفرعيّ الفرضيّ ( 4-2-3-0)

الشـكر  الحـوافز العينيـة، ي الحوافز )الحوافز النقدية،( لتبنِّ  α=1,16و دلالة إحصائية عند مستوى )لا يوجد أثر ذ

خرين( على الحصة السوقية. وللجابة عن هـذه الآ تعزيز العلاقات مع  مان الوظيفي،الأ  منح الصلاحيات، والتقدير،

ــــه با ــــر نتائج ــــذي تظه ــــدد وال ــــدار المتع ــــل الانح ــــراء تحلي ــــم إج ــــية ت ــــدولالفرض ــــم لج                                    (05-4) رق

 (05-4جدول )

 الحصة السوقية. علىنتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير الحوافز          

 .Sig المتغير
معامل التحديد 

2R  الارتباطR F المحسوبة F القرار الإحصائي الجدولية 

 3,20 21,65 1,03 1,63 1,111 الحصة السوقية
رف  الفرضية 

 العدمية
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

(، بيـنما بلغـت قيمتهـا 21,65المحسوبة بلغت ) Fقيمة  نّ ( أ 05-4ضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )ويتّ 

كـبر القيمة المحسـوبة أ نّ بين أ ا  في اختبار هذه الفرضية يتالتوصل إليه يم التي تمّ (، وبمقارنة الق  3,20الجدولية )

 ه "نـّعـلى أ  من القيمة الجدولية، مما يدل ذلك على رف  الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة والتـي تـنصّ 

الشـكر  الحوافز العينيـة، ( لتبني الحوافز )الحوافز النقدية، α =1,16) عند مستوى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

 .Sig"، وهـذا مـا توكـده قيمـة  خـرين(تعزيـز العلاقـات مـع الآ  مـان الـوظيفي،الأ  مـنح الصـلاحيات، والتقدير،

 المسـتقل يفسّرـ ير في المتغـيرِّ التغ   نّ مما يعني أ (، 63,1بلغت ) 2R، كما أن %6ها أقل من نّ أ ( حيث 111,1البالغة)

صـائي )ت( لكـل متغـير مـن يم بيتـا والإحاسـتخراج ق ـ ( من التغيير في المتغـير التـابع. وقـد تـمّ 1,63ما مقداره )

 ( 00-4نتاجية والتي تظهر نتائجه في الجدول )الحوافز على الكفاءة الإ متغيرات 
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 (00-4جدول )

 وقيةة الس  ونات الحوافز على الحصّ قيم معامل بيتا واختبار )ت( لتأثير مكِّ 

 B Std. Error Beta T المتغير
T 

 الجدولية
Sig 

 1,11  4,60  1,36 0,30 الثابت
 1,11  *2,66 1,27 1,17 1,23 حوافز النقديةال

 1,05 0,65 1,12 1,00 1,17 1,12 الحوافز العينية 
 1,00  0,26 1,04 1,10 1,16 الشكر والتقدير

 1,11  *2,21 1,23 1,16 1,36 ح الصلاحياتن  مَ 

 1,50  1,70 1,16 1,0 1,10 مان الوظيفيالأ 

 1,12  *2,14 1,37 1,10 1,3 خرينتعزيز العلاقات مع الآ 

 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

خرين( لهما تعزيز العلاقات مع الآ  ،منح الصلاحيات الحوافز النقدية،) اتالمتغير  ( يتضح بأنّ 00-4من الجدول )

كبر من وهي أ ( على التوالي2,14(، )2,21(، )2,66، حيث بلغت قيمة )ت( لهما )وقيةعلى الحصة الس  تأثير دال 

، وعند مراجعة قيمة بيتا الخاصة (α =1,16)(، وهي دالة عند مستوى 0,65قيمة ت الجدولية والبالغة )

( تبين بأن 1,36(،)1,23( والبالغ )خرينالآ تعزيز العلاقات مع  منح الصلاحيات، الحوافز النقدية،) اتبالمتغير 

افز العينية، الشكر والتقدير، ن المتغيرات )الحو وأ ،  وقيةالحصة السّ ين مع متغير اتجاه العلاقة طرديه لمتغيَر  

 .ولكنه غير دال احصائياً  ثير على الحصة السوقيةلها تأ  الأمان الوظيفي(

 ة الثالثة:ة الفرعيّ الفرضيّ ( 4-2-0-2)

الشـكر  يـة،الحوافز العين ( لتبني الحوافز )الحوافز النقدية، α =1,16لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )

خرين( على الجودة. وللجابة عن هذه الفرضـية الآ تعزيز العلاقات مع  مان الوظيفي،الأ  منح الصلاحيات، والتقدير،

 ( 07-4تم إجراء تحليل الانحدار المتعدد والذي تظهر نتائجه بالجدول )
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 (07-4جدول )

 افز على الجودةالحو  نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير                        

 .Sig المتغير
معامل التحديد 

2R  الارتباطR F المحسوبة F القرار الإحصائي الجدولية 

 3,20 26,15 1,05 1,65 1,111 الجودة
رف  الفرضية 

 العدمية
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

(، بينما بلغت قيمتها 26,15المحسوبة بلغت ) Fة قيم نّ ( أ 07-4ويتضح من البيانات الواردة في الجدول رقم )

كبر القيمة المحسوبة أ نّ ضية يتبين أ إليها  في اختبار هذه الفر  التوصلُ  يم التي تمّ (، وبمقارنة الق  3,20الجدولية )

 ية العدمية وقبول الفرضية البديلة والتي تنص على أنه "من القيمة الجدولية، مما يدل ذلك على رف  الفرضّ 

الشكر  الحوافز العينية، )الحوافز النقدية،  ( لتبني الحوافز α =1,16جد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )يو 

"، وهذا ما توكده قيمة  ( على الجودةالعلاقات مع الآخرينتعزيز  مان الوظيفي،الأ  منح الصلاحيات، والتقدير،

Sig. (حيث أنها أقل من 111,1البالغة )2، كما أن %6R المستقل التغير في المتغيرِّ  نّ مما يعني أ (، 65,1) بلغت 

 من حصائي )ت( لكل متغيرِّ استخراج قيم بيتا والإ   التابع. وقد تمّ يير في المتغيرِّ ( من التغِّ 1,65يفسّر ما مقداره )

 (.06-4في الجدول ) ظهر نتائجهُ ات الحوافز والتي تَ متغيرِّ 

 (06-4جدول )

 لتأثير مكونات الحوافز على الجودةقيم معامل بيتا واختبار )ت( 

 B المتغير
Std. 

Error 
Beta T 

T 
 الجدولية

Sig 

 1,11 0065 4,26  1,34 0,10 الثابت

 1,11  *2,54 1,24 1,17 1,36 الحوافز النقدية

       
 1,11 *3,03 1,21 1,17 1,35 الحوافز العينية

       
 1,02 0,62 1,06 1,10 1,00 الشكر والتقدير

  



 

 

74 

 

       
 1,11 *2,07 1,20 1,16 1,30 منح الصلاحيات

 1,73 1,10 1,10 1,15 مان الوظيفيالأ 
 

1,43 

 1,12  *2,14 1,36 1,15 1,03 خرينتعزيز العلاقات مع الآ 
 *الجدول من إعداد الباحثة بناءً على التحليل الإحصائي

تعزيـز العلاقـات  ،مـنح الصـلاحيات الحوافز العينية، الحوافز النقدية،ات )المتغيرِّ  ضح بأنّ ( يتّ 06-4من الجدول )

( 2,14(، )2,07(، )3,03(، )2,54، حيث بلغت قيمة )ت( لهما )على الحصة السوقيةخرين( لهما تأثير دال مع الآ 

، وعنـد (α =1,16)( ، وهـي دالـة عنـد مسـتوى 0,65كبر مـن قيمـة ت الجدوليـة والبالغـة )وهي أ على التوالي

تعزيـز العلاقـات مـع  منح الصـلاحيات، ،العينيةالحوافز  الحوافز النقدية،ات )ا الخاصة بالمتغيرِّ مراجعة قيمة بيت

مـان ات )الشـكر والتقـدير، الأ المتغـيرِّ  نّ وأ  الجـودة،متغيرات مع متغير لل اتجاه العلاقة طرديةٌ  ( تبين بأنّ خرينالآ 

 .ولكنّه غيرُ دالّ إحصائياً  ثير على الجودةلها تأ الوظيفي( 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

75 

 

 النتائج والتوصيات الفصل الخامس

 

 النتائج 6-0

 التوصيات 6-3
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 الفصل الخامس

 النتائج والتوصيات

ه في الفصل الرابع من نتائج تحليل بيانات الدراسة، فقد توصلت الدراسة استعراضُ  من خلال ما تمّ  

 إلى النتائج الآتية:

 النتائج: (6-0)
في ، لين في القطاع الصناعي الأردني( من العام  %55,0نسبة الذكور بلغت ) الدراسة أنّ  أظهرت نتائجُ  

(، وفيما يتعلق بالمؤهل التعليمي 47,46بواقع ) ( كانت أعلى نسبةٍ 61-41العمرية ) الفئةَ  حين أنّ 

 06-01(، وكانت أعلى نسبة للخبرة العملية لفئة )66,4لحملة البكالوريوس بواقع ) كانت أعلى نسبةٍ 

لين في الشركات الصناعة ل عدد سنوات الخبرة العملية للعام  ( وهي تشك36,45ِّ( سنة بواقع )فأقل

فأقل( بواقع  31-06الأردنية، وفي فقرة )مدة الخبرة في الشركة الحالية( كانت النسبة الأعلى لفقرة )

يس قسم( بواقع الأعلى لفقرة )رئ  )المستوى الوظيفي( كانت النسبةُ (، وفيما يتعلق بمتغيرِّ 43,27)

(54,3.) 

 ة.ردن جاءت بدرجة مرتفععية في الأي الحوافز في الشركات الصنامستوى تبنِّ  أنّ الدراسة  نت نتائجُ يَ بّ  

 ، والحوافز العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحياتالحوافز النقدية من كلاًّ أوضحت الدراسة أنّ  

 على درجة مرتفعة من حيثُ ها كل  د الحوافز كانت ردن والتي هي أبعاالصناعية في الألدى الشركات 

 .الحوافز

أوضحت الدراسة أنّ بُعدَ الأمان الوظيفي وتعزيز العلاقات مع الآخرين لدى الشركات الصناعية في  

 الأردن جاء بمستوى متوسط.
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ة في بدرجة مرتفع جاءفي الأردن  نتاجية في الشركات الصناعيةالكفاءة الإ مستوى  أنّ بينت النتائج  

 كافة المجالات من حيث الربحية، والحصة السوقية، والجودة.

)الحوافز المادية، والحوافز  الحوافزأثر ذو دلالة إحصائية لتبني  وجودإلى أشارت نتائج الدراسة  

 .نتاجيةالكفاءة الإ العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحيات، وتعزيز العلاقات مع الاخرين( على 

 أثرٍ  ها وجودَ ( التي أظهرت نتائجُ 3112خرخا  ) هذه الفقرة مع ما جاء في دراسة واتفقت نتيجةُ 

 الإنتاجية. الكفاءة مستوى رفع على للحوافز

نتاجية اءة الإ ثيرها على الكفي الحوافز لتأ ذو دلالة إحصائية لتبنِّ  أثرٍ أظهرت نتائج الدراسة وجود  

في خرين( على الربحية تعزيز العلاقات مع الآ حيات، و )الحوافز المادية، والشكر والتقدير، ومنح الصلا 

 من الدراسات السابقة لقياس علاقة الحوافز بالربحية. ولم تذهب أيي  .ردنالشركات الصناعية في الأ

نتاجية ي الحوافز لتأثيرها على الكفاءة الإ أثر ذو دلالة إحصائية لتبنِّ  وجودَ  ت النتائجُ كما أظهرَ  

خرين( على الحصة تعزيز العلاقات مع الآ شكر والتقدير، ومنح الصلاحيات، و )الحوافز المادية، وال

من الدراسات السابقة إلى تحليل العلاقة بين  ولم تذهب أيي  .ردنفي الشركات الصناعية في الأوقية الس  

 ة السوقية.الحوافز والحصّ 

نتاجية ها على الكفاءة الإ ي الحوافز لتأثير وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتبنِّ كما أظهرت النتائج  

تعزيز مان الوظيفي، و الأ )الحوافز المادية، والحوافز العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحيات، و 

من الدراسات كما لم تقم أيي  .خرين( على الجودة في الشركات الصناعية في الاردنالعلاقات مع الآ 

 .السابقة بقياس العلاقة بين كل من الحوافز والجودة
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 التوصيات: (6-3) 
وصي ت له الدراسة من نتائج وما تم استعراضه في الفصول السابقة نظرياً وعملياً، تُلَ بناءً على ما توصّ  

 الدراسة بما يلي:

نعكاسات من ا الما له ،بنظم الحوافز لديهااهتماماً متزايداً  الشركات الصناعية الأردنيةولي تُ  أن   أهميةُ  .0

 .نتاجية في الشركاتكفاءة الإ اليجابية على إ 

 لما لهذه الأبعاد من تأثيراتٍ  )الحوافز العينية، والامان الوظيفي(مثل  الحوافزضرورة الاهتمام بأبعاد  .3

 .القطاع الصناعيفي  نتاجيةالكفاءة الإ مباشرة على 

 الحوافز المادية، نظم الحوافز من حيثُ صة في تدريبية مستمرة ومتخصِّ  ضرورة تقديم دورات .2

تعزيز العلاقات مع مان الوظيفي، و الأ والحوافز العينية، والشكر والتقدير، ومنح الصلاحيات، و 

 .نتاجيةالكفاءة الإ صة في خضاعهم لدورات متخصِّ كذلك إ ، خرينالآ 

ضرورة التركيز على مبدأ الأمان الوظيفي وتعزيز العلاقات مع الآخرين لانخفاض مستوى تبنِّي هذه  .4

 عدَي ن.الشركات لهذين البُ 

ضرورة اهتمام الشركات الصناعية في الأردن على الاهتمام باقامة حفلات لتكريم الموظفين المتميِّزين   .6

 بصورة دورية.

ناعية في الأردن في تعزيز الشعور بالاستقرار الوظيفي من خلال  .5 ضرورة مساهمة الشركات الصِّ

لين وتوظيفهم لمدد طويلة.  تخفي  معدل دوران العام 

ين داخل وخارج إطار ضرورة ت .0 خصيص الشركة لقسم متخصص لمعالجة المشكلات التي تواجه الموظّف 

صة بالعلاقات العامة.  العمل والاهتمام بالأقسام المتخصِّ
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والكفاءة بمتغيرات أخرى،  اوعلاقته الحوافزمن  تتناول كلاُالتي أهمية إجراء المزيد من الدراسات  .7

 .وعلاقتها بمتغيرات أخرى الانتاجية

القطاع في قطاعات مختلفة غير  نتاجيةالحوافز والكفاءة الإ ضرورة إجراء المزيد من الدراسات عن  .6

 .الصناعي الأردني

، الأردنيةفي بيئات مختلفة غير البيئة  نتاجيةالحوافز والكفاءة الإ أهمية إجراء المزيد من الدراسات عن .01

 .لأردنيةبيئات عربية مماثلة للبيئة اومدى إمكانية الاستفادة من نتائج هذه الدراسة في 
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 قائمة المصادر والمراجع:

 : المراجع العربيةأولاً

، مكتبة ومطبعة الاشعاع 0، طعمال والاستثمار الدولياقتصاديات الأ ( 3110أبو قحف، عبدالسلام ) 

 الفنية، القاهرة.

في شركة  العاملين أداء ستوىم رفع في الحوافز استخدام في المدير مهارة( 3117البادي، يوسف ) 

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مسقط، عمان.نفط عمان

 ، دار وائل للنشر، عمان.إدارة الموارد البشرية وادارة الأفراد( 3110برنوطي، سعاد ) 

 التربية وزارة العاملين في اداء تحسين في والمعنوية المادية الحوافز أثر( 3100الجساا، عبد الله ) 

الأكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي،  رسالة ماجستير غير منشورة،عمان،  بسلطنة والتعليم

 لندن.

 ، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندرية.إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية( 3117حسن، عادل ) 

الجامعة  ثالثة، دار، الطبعة الالحكومية الأجهزة في البشرية الموارد إدارة( 3113حمزاوي، محمد ) 

 للطباعة، القاهرة.

 ، الطبعة الثانية، مكتبة دار الحق، مسقط.الحوافز واثرها على العمال( 3110الخراز، مبارك ) 

 الإنتاجية: دراسة ميدانية لوحدة الكفاءة مستوى رفع على الحوافز أثر( 3112خرخا ، سامية ) 

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، كليةالجزائر نيومألم لشركة الألمنيوم التابعة وتذويب والتغطية البثق

 التجارية، جامعة محمد بو ضياف، الجزائر. والعلوم التسيير وعلوم الاقتصادية العلوم
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 منشورة، كلية الاقتصاد، غير ماجستير ، رسالةوالإنتاج العمل حوافز (0660هيثم ) الخضري، 

 دمشق. جامعة

، الطبعة الثالثة، مكتبة دار الجيل للنشر والتوزيع، اللغة معجم مقاييس( 3115زكريا، أبو الحسين ) 

 بيروت.

 .61-20(: 0) 3، مجلة الإداري( الاتجاه الاسلامي لدوافع وحوافز العاملين، 0666سالم، بدر ) 

 (، الرياض361، العدد )مجلة الفيصلالقرارات،  اتخاذ في ( المشاركة3111السحيم، خالد ) 

 مكتبة عين شمس، مصر.، ، الجزء الاولمليات في ميدان الانتاجبحوث الع( 3115سرور، احمد ) 

 ، الطبعة الثالثة، دار المعارف، القاهرة.إدارة الأفراد لرفع الكفاية الانتاجية( 3113السلمي، علي ) 

 ، دار الشروق، عمان.ادارة الموارد البشرية: ادارة الافراد( 3116شاويش، مصطفى ) 

مدخل التحليل الكمي، الدار الجامعية، تانيس،  نشاط الانتاجي:إدارة ال( 3111الشرقاوى علي ) 

 مصر.

مجلة البحوث  الجوانب المالية من وجهة النظر السلوكية الاقتصادية، (0671الشمخي، حمزة )  

 .1العدد  ،7ة ، جامعة بغداد، السنالاقتصادية والادارية

(، 50، العدد )مجلة الادارةدارية، ( مشاركة العاملين في صنع القرارات الا 0666شهاب، إبراهيم ) 

 مسقط.

، دار الصادق العلوم السلوكية: السلوك التنظيمي في منظمات ادارة الأعمال( 3115عباس، أنس ) 

 للنشر، صنعاء.
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 ، دار الفكر للطباعة، عماناستراتيجية تكامل ادارة الموارد البشرية( 3111عبد الجليل، راشد ) 

، العدد الرابع، مجلة الكفاية الإنتاجيةاد العمال في التدريب، ( دور اتح3112عبد الحق، عاصم ) 

 حزيران.

 العامة، الرياض. ، معهد الادارهالوظيفي والرضا والحوافز الدوافع( 3110العديلي، ناصر ) 

 ، دار الأفق للدراسات والنشر، عين شمس.دارة الصناعيةالإ  (3110)عشماوي، سعد الدين  

 ، دار زهران للطباعة والنشر والتوزيع، عمان.قوى العاملةإدارة ال( 3110عقيلي، عمر ) 

 ، دار اليازوري العلمية، عمان.دارة الحديثة نظريات ومفاهيمالإ ( 3117العلاق، بشير ) 

 ، دار زهران، جدة.دارة: دراسة تحليلية للوظائف والقرارات الاداريةالإ ( 3111علاقي، مدني ) 

 مجلةالعامة،  بالمؤسسات التنظيمي الولاء حفيز فيالت سياسات ( أثر3100الفارس، سليمان ) 

 (، العدد الأول.30، المجلد )والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة

 ، مكتبة جرير، الرياض.الإسلام في الإدارة القيادة( 0665الله ) الله، فضل فضل 

، دراسة مقدمة لجوهريةأثر الحوافز في تعزيز القيم ا( 3110الفقهاء، هيثم، والعبداللات، غادة ) 

 إلى وزارة المالية، عمان، الأردن.

، الطبعة الاولى، دار حنين رسم وتنفيذ وتقييم وتحليل السياسة العامة( 3115القريوتي، محمد ) 

 للنشر والتوزيع، عمان.

السلوك التنظيمي: دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي، السلوك ( 3116القريوتي، محمد ) 

 ، دار وائل للنشر والطباعة، عمان.في منظمات الأعمال التنظيمي

 ، دار الثقافة للنشر، عماناتخاذ القرارات الادارية بين النظرية والتطبيق( 3110كنعان، نواف ) 
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 والثروة العامة للزراعة المديرية في الوظيفي والرضا الأداء فعالية على الحوافز تأثيرالمحروقي،  

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مسقط، عمان.الظاهرة لمنطقة الحيوانية

 .، مؤسسة الشباب الجامعي، الاسكندريةإدارة الإنتاج والعلاقات الصناعية( 2000المصري، أحمد ) 

، مهاراة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن( 1163المطيري، جبر ) 

 .الرياضجامعة نايف العربية للعلوم الامنية، 
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 الملاحـــــــــــــق

 

 (0ملحق )
 أداة الدراسة بصورتها النهائية

 جامعة عمان العربية
 الأعمال كلــية

 حضرة الفاضل/الفاضلة................... المحترم/المحترمة
  تحية طيبة وبعد،

 تخصص الإدارة من جامعة عمان تشكل هذه الاستبانة جزءاً من دراسة يقوم بها الباحث للحصول على درجة الماجستير في
 العربية، والدراسة بعنوان:

 
 “الكفاءة الانتاجية الانتاجية في الشركات الصناعية في الاردن  فيتحليل اثر الحوافز  “

 
 

الكفاءة الانتاجية في الشركات الصـناعية في  فيثر الحوافز أ الباحث يطمح في الوقوف على رأيكم الموضوعي في تقييم تحليل 
ردن. والباحث إذ يقدر لكم سلفاً تعاونكم الصادق معه، ويأمل منكم توخي الدقة والموضـوعية في الإجابـة عـلى أسـئلة الا

 .ستخدم إلا لغايات البحث العلميمونه من معلومات لن يُ ما تقدِّ  الاستبانة علماً بأنّ 
 ،،،،،،،،،،،لحسن تعاونكم ومساعدتكم والتقدير ولكم فائق الشكر

 
 
 
 

 الباحثة                 
 خضر المندلاوي زينب ياس                                                   
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 (3ملحق رقم )
 أداة الدراسة التي تم توزيعها على عينة الدراسة دون مراعاة لترتيب الفقرات

 
 جامعة عمان العربية

 الأعمال كلــية
 حترم/المحترمةحضرة الفاضل/الفاضلة................... الم

  تحية طيبة وبعد،
تشكل هذه الاستبانة جزءاً من دراسة يقوم بها الباحث للحصول على درجة الماجستير في تخصص الإدارة من جامعة عمان 

 العربية، والدراسة بعنوان:
 

 “نتاجية في الشركات الصناعية في الاردن الكفاءة الإ  فيتحليل اثر الحوافز             “
 
 

نتاجية في الشركات الصـناعية الإ الكفاءة  فيثر الحوافز أ باحث يطمح في الوقوف على رأيكم الموضوعي في تقييم تحليل ال    
في الاردن. والباحث إذ يقدر لكم سلفاً تعاونكم الصادق معه، ويأمل منكم توخي الدقة والموضوعية في الإجابة على أسـئلة 

 .مات لن يستخدم إلا لغايات البحث العلميالاستبانة علماً بأن ما تقدمونه من معلو 
 ،،،،،،،،،،،لحسن تعاونكم ومساعدتكم والتقدير ولكم فائق الشكر

 
 
 
 
 

 الباحثة                   
 خضر المندلاوي زينب ياس                                                       

      

 

 

  



 

 

87 

 

 (2ملحق رقم )

 دراسةأعضاء لجنة تحكيم استبانة ال

 الجامعـــة التخصــص الرتبة العلمية الإســـم

 جامعة عمان العربية إدارة أعمال أستاذ دكتور شوقي ناجي جواد

 جامعة عمان العربية إدارة أعمال أستاذ دكتور نعمة الخفاجي

 الجامعة الأردنية إدارة أعمال أستاذ دكتور موسى اللوزي

 جامعة عمان العربية مالإدارة اع أستاذ مشارك محمد أبو اليمن

 جامعة الاسراء إدارة اعمال أستاذ مساعد بلال العبادي

 جامعة عمان العربية إدارة اعمال أستاذ مشارك رياض ابا زيد

 جامعة عمان العربية إدارة اعمال أستاذ مساعد رولا الضامن

 جامعة العلوم الإسلامية إدارة اعمال أستاذ مساعد أيوب صوالحة
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 ةل: المتغيرات الشخصية والوظيفيم الأو القس

 القسم الثاني: الاستبانة

              )√(                              .
 

 
النوع الاجتماعي -0  

ذكر                         أنثى      

 

العمر: -3  

 سنة فأقل       51-61سنة فأقل        61 -41سنة فاقل        41-21سنة فأقل          31-21

  

المؤهل التعليمي: -2  

 بكالوريوس                    دراسات عليا                             ثانوية عامة          دبلوم   

           

عدد سنوات الخبرة: -4  

    سنوات فأقل                             06-01          سنوات فأقل    01-6    سنة فاقل          0-6    

 سنة فأكثر. 31      سنة فأقل     06-31    

 

:عدد سنوات العمل في الشركة -6  

 سنة فأقل 06-01سنوات فأقل        01-6سنوات            6أقل من    

 سنة فأكثر. 31    سنة فأقل      06-31    

عدد المنظمات التي عمل بها سابقا -5  
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اثنتان            ثلاث          أربع فأكثر         لايوجد          واحده    

 

المستوى الوظيفي: -0  

مدير دائرة           رئيس قسم             اخرى   مدير                       

    

عمر الشركه التي تعمل فيها حاليا )بالسنوات(: -7  

 سنة فأقل   21- 31      سنة فأقل       31-01    سنوات فأقل        1-01    

 سنه فأكثر. 21    
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 القسم الثاني: الاستبانة

              )√(                              .
 

 العبارات
موافق 

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير موافق 

 بشدة
      يوجد نظام للحوافز المادية في الشركة. 0
      لدى الشركة برنامج تأمين صحي لموظفيها. 3

      ح الشركة بدل سكن للموظفين.تمن 2

4 
ــمان  ــامج الض ــمن برن ــوظفين ض ــة الم ــجيل كاف كـة بتس ــوم الشـر تق

 الاجتماعي.
     

      تمنح الشركة بدل تنقلات للموظفين. 6
      تقوم الشركة على تقديم قروض ميسرة للموظفين. 5
      تحر  الشركة على تقديم مكافآت نقدية للموظفين . 0
      الشركة بتخصيص برامج للنشاطات الاجتماعية للموظفين.تقوم  7
      تقدم الشركة جوائز عينية للموظف المتميز بعمله. 6

      سم )موظف الشهر( داخل لوحة الشرف.اتضع الشركة  01
      تقيم الشركة حفل لتكريم الموظفين المتميزين بصوره دورية. 00

03 
كـة عــلى الثنــاء  عــلى الموظــف المتميــز بشــكل  وياً شــفتحــر  الشـر

 مستمر.
     

      تحر  الشركة على تقديم شهادات شكر وتقدير للموظف المتميز. 02
      تقوم الشركة بعمل حفلات تكريم للعاملين المتقاعدين. 04

      تعمل الشركة على توجيه خطابات تقدير للموظف المتميز 06

      كزية في العملتعتمد الشركة على مبدأ اللامر  05

      تقوم الشركة بتكليف الموظف المتميز بعمل قيادي. 00

07 
      زيادة المهام والواجبات لبع  المديرين.

      تحر  الشركة على إشراك الموظفين باتخاذ القرارات. 06

      تقسم الوظائف في الهيكل التنظيمي بزيادة نطاق الاشراف. 31

  



 

 

91 

 

30 
العليا بتفوي  الصـلاحيات للمـوظفين الأقـل رتبـة في  تقوم الإدارة

 الهرم الوظيفي.
     

33 
ــدى  ــوظيفي ل ــتقرار ال ــعور بالاس ــز الش كـة في تعزي ــاهم الشـر تس

 الموظفين.
     

      معدل دوران العاملين في الشركة منخف . 32

      تحر  الشركة على تعزيز الشعور بالانتماء لدى الموظفين. 34

      الشركة بإنهاء خدمات الموظفين لأسباب تأديبية.تقوم  36

      من سياسات الشركة توظيف العاملين لمدة طويلة. 35

      تحر  الشركة على تعزيز الشعور بالرضا الوظيفي لدى الموظفين. 30

37 
تخصص إدارة الشركـة موظفـاً متخصصـاً لمعالجـة المشـكلات التـي 

 تواجه الموظفين.
     

      جع إدارة الشركة النشاطات الاجتماعية للموظفين.تش 36

21 
مل.تتواصل إدارة الشركة مع الموظفين اجتماعياً خارج إطار الع       

      لدى الشركة قسم متخصص بالعلاقات العامة. 20

23 
تتبنى إدارة الشركة أبنـاء الموظـف المتميـز ماديـاً مـن خـلال دفـع 

 الرسوم الدراسية لهم.
     

      هناك زيادة في حجم المبيعات سنويا. 22
      يزداد معدل العائد على الاستثمار سنويا. 24

      تحقق الشركة معدل ربح جيد سنوياً. 26

.تعمل الشركة على تقليل المصاريف الغير ضرورية 25       

      يزداد معدل ربح الشركة كل سنة عن سابقتها. 20
      تقطاب زبائن جدد بشكل دائم.تحر  الشركة باس 27
      هناك زيادة في حجم المبيعات مقارنة بالسنوات السابقة. 26
      تشهد الشركة زيادة في حجم تعاملات الزبائن الحاليين. 41
      هناك زيادة في عدد الزبائن مقارنة بالشركات المنافسة. 40
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43 
القطاع الذي تعمـل  تشكل مبيعات الشركة جزءا مهما من مبيعات

 فيه.
     

      لدى الشركة قسم متخصص بإدارة الجودة وضبطها. 42
      يتمتع العاملون في الشركة بالمهارة المناسبة لأداء عملهم. 44
      تقوم الشركة بتلبية حاجات الزبائن بالوقت المناسب. 46

45 
ات ذات تمتلك إدارة الشركة أجهزة ومعدات حديثة لتقـديم منتجـ

 جودة عالية.
     

40 
يحر  الموظفون في الشركة على الاسـتجابة لطلـب الزبـون بشـكل 

 صحيح.
     

      ثناء التصنيع منخفضة.أ عادة العمل إ نسبة  47
      نسبة المرتجعات من المنتجات التي يتم بيعها قليل. 46
      .في حجم الاخطاء الانتاجية ملحوظاً  تشهد الشركة انخفاضاً  61

60 
      تستخدم الشركة مواد أولية ذات جودة عالية.

 شاكراً لكم حسن تعاونكم وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير،،،

 

 


