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Abstract: This study aimed to identify the role of incentive systems and their impact on improving the job 

performance of employees in government executive offices in Ma'rib Governorate. A descriptive-analytical 

approach was used, and a questionnaire was designed as a data collection tool. The study population 

consisted of employees in government executive offices in Ma'rib Governorate (Health, Education, Industry 

and Commerce, Finance, Taxes, Civil Service, Sanitation and Improvement Fund, and General Electricity 

Corporation). The population includes employees in administrative, supervisory, and specialized positions, 

from the rank of (Director General, Deputy Director General, Department Manager, Deputy Department 

Manager, Head of Department, and Deputy Head of Department) for each office, totaling (103) employees. 

A complete census survey was used, where (103) questionnaires were distributed, and (91) questionnaires 

were retrieved, of which (87) questionnaires were valid. The SPSS statistical program was used to analyze the 

data. The study findings revealed that there is a significant positive correlation between the incentive system 

and the level of job performance of employees. As incentives increase, the level of performance of employees 

in government executive offices in Ma'rib Governorate also increases. 

Keywords: Incentive system, job performance, executive offices. 

1 2 

    الحوافز   نظام  دور
 
    الأداء   تحسي     ف

    للعاملي     الوظيف 
 
 مأرب  بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب  ف

 ،* 2 المتوكل محمد عل   شهاب ،1 الكميم الدين محي    محمد
 2025/ 03/ 13 : القبول  ، 2025/ 02/ 18 : التحكيم ،2024/ 12/ 11 : الاستلام

  المكاتب التنفيذية الحكومية  الملخص:  
ن فن   للعاملي 

ن الأداء الوظيفن   تحسي 
هدفت الدراسة إلى التعرف عل دور نظام الحوافز وأثره فن

ن  وقد  بمحافظة مأرب،   ، وتصميم استبانة أداة لجمع البيانات، وتكوَن مجتمع الدراسة من العاملي    التحليل 
تم استخدام المنهج الوصفن

  المكاتب التنفيذية  
ن
بية والتعليم ، و الحكومية بمحافظة مأرب )الصحة ف ائب ، و المالية ، و الصناعة والتجارة، و التر ،  الخدمة المدنية، و الصرن
ن و  اقية والتخصصية،  ، و صندوق النظافة والتحسي    الوظائف الإدارية والإشر

ن فن المؤسسة العامة للكهرباء(، وشمل مجتمع الدراسة العاملي 
(  103حسب كل مكتب بإجمالى  ) بنائب رئيس قسم(  و عام، مدير إدارة، نائب مدير إدارة، رئيس قسم،  من درجة )مدير عام، نائب مدير  

ن موظف جاع عدد )ات ( استبان103، وقد استخدم أسلوب المسح الشامل، حيث تم توزي    ع عدد )ي  ( استبانة  87منها )  ،( استبانة91، واستر
  لتحليل البيانات،  SPSSستخدم برنامج )ا ، و للتحليل  صالحة

ن هنالك علاقة  أ دد من النتائج أبرزها:  عتوصلت الدراسة إلى    وقد ( الإحصائ 
ن    للعاملي 

ن نظام الحوافز ومستوى الأداء الوظيفن ن   فكلما زادت الحوافز زاد مستوى  ،ارتباط طردية جوهرية ومؤثرة بي  ن    تحسي  الأداء للعاملي 
  المكاتب التنفيذية الحكومية بمحافظة مأر 

 ب. فن
، المكاتب التنفيذيةالكلمات المفتاحية:   

 . نظام الحوافز، الأداء الوظيفن
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 المقدمة: 

ها بما   ن   ظل سع  المنظمات إلى رفع كفاءة أدائها وتمت 
فن

  ظل  
ن عليها وإشباع رغبات عملائها، وفن يلي   تطلعات القائمي 

سعيها لتحقيق الأهداف العامة لوجودها لابد لها من البحث  
  تحقق لها نجاحها وازدهارها،  

العنصر    د يع و عن العناصر الير
   
الير العناصر  أهم  من  مؤسسة  أي    

فن ي  عليها  البشر تعتمد 
  تنفيذ أنشطتها، وبرامجها 

وتحقيق أهدافها،   ، المؤسسات فن
   
حيث لا تزال إدارة المؤسسات تعمل عل إيجاد العوامل الير

ي، ومن أجل     زيادة ورفع كفاءة أداء هذا العنصر البشر
تسهم فن

توظيف   إلى  المؤسسات  عل  القائمة  الإدارات  تسع  ذلك 
ن  سابهم المهارات اللازمة للقيام وإك   ، الكوادر الأكفاء والمؤهلي 

 (. 2020بأعمالهم )نتوش،  
داخل   ي  البشر بالمورد  الارتقاء  تحقيق  وب  هدف 

  والرفع من مستوى كفاءته، ح   ، المؤسسة 
ن باهتمام  ظن  التحفت 

و   ، ما كبت  الناجحة  يؤ   هو  الإدارات  اف  اعتر أهمية  عل  كد 
امها للأفراد والجماعات، كل  ورة احتر بالحاجات الإنسانية وصرن

يثت   ب  ن  العاملي  ن  فتحفت  ومهاراته،  وقدراته  كفاءته  حسب 
     ، ويحرك طاقاتهم الكامنة   ، دوافعهم 

ويولد الرغبة والحماس فن
ن ودفعهم    ، العمل  بهم   تحسي  الاهتمام  طريق  عن    ، أدائهم 

وطموحاتهم ورغباتهم،    ، مشاعرهم   ة وحسن معاملتهم ومراعا 
  أدا   طمأنتهم، ومن وهذا يعمل عل  

ئهم  ثم ضمان تفانيهم فن
وفاعلية بكفاءة  والقلق   ، وعملهم  التوتر  مظاهر  وتجنيبهم 

   
ن فن   للعاملي 

ن الإداء الوظيفن ها، وهو ما يؤدي الى تحسي  وغت 
 (. 2022المنظمات )العيورات،  

عل  2020)   د يم أبوح ويؤكد   المنظمات    أن (  ن  تتمت  ما 
لاستمرار  الرئيس   السبب  وهو    

الوظيفن أدائها    ها بكفاءة 
وري لأي مؤسسة الحصول عل م  وبقائها، حيث أمس  ن الصرن

يمتلكون   ن  موظفي  توفت   من  لها  ولابد  ية كفؤة،  بشر كوادر 
  والعمل الجاد والإخلاص  

القدرة عل تحقيق أهدافها بالتفائن
     ، فيه 

فن الأداء  مستوى  رفع  عل  ة  مباشر وبصورة  يسهم  بما 
عام بصفة  برد  ة المنظمة  المبادرة  من  للمؤسسة  ولابد   ،

هم عل الاستمرارية لأدائهم  الجميل لهؤلاء ال  ن ن بتحفت  موظفي 
قد نال موضوع الحوافز اهتمام العديد من ذا فل   ، الجيد الفعال 

أن  إلى  يعود  ذلك  ولعل  الإداري،  والسلوك  الاقتصاد  علماء 
جتماعية( تعد  لا )المادية والمعنوية وا   : الحوافز بشير أنواعها 

ات المستقلة   الإيجابية المتعلقة بدافع  واحدة من أهم المتغت 
ن للعمل   . الموظفي 

الأساسية و  العوامل  من  والمعنوية  المادية  الحوافز  عد 
ُ
ت

  النهوض بالعمل وتطوره 
  تسهم فن

  حال ما إذا توفر    ؛ الير
لأنه فن

عل   بدوره  ينعكس  ذلك  فإن  والفائدة،  الاستقرار  للفرد 
تتحقق مستويات عليا   الفرد، وبذلك  إنتاجية  مستوى كفاءة 

 كفاءة الأداء.   من 
  أن العامل بحاجة إلى أن يكون  إ 

ن أهمية الحوافز تكمن فن
 فيه، وهذا لا يتأئر 

ً
 لأداء العمل وراغبا

ً
بدون استخدام   متحمسا

للعمل  ودافعيته  الموظف  حماس  لإشعال  ورفع   ، الحوافز 
الأداء العام وزيادة الإنتاجية، كما تساعد الحوافز عل تحقيق  

ن الموظف وا     ؛ لمؤسسةالتفاعل بي 
ً
ويدفع   ، مما ينعكس إيجابا

أهداف  لتحقيق  طاقاتهم  بأقصى  العمل  إلى  ن  الموظفي 

العامل  شعور  تجنب  عل  الحوافز  تعمل  كما  المؤسسة، 
تهيئ   إنها   حيث   ،بالإحباط  عل  وتدفع   ، النفوس   ة تعمل 

المثابرة  إلى  حيث   ، الموظف  عالية،  بكفاءة  عمله    إن   وأداء 
  يجب توافرها لأي عمل همة  م من الأمور ال تعد  الحوافز  

الير
عالي  درجات  تحقيق  إلى  يهدف  وبالتالى    ة منظم  الأداء،  من 

ورفع   ن  العاملي  عل كفاءة  بالتأثت   عظيمه  أهمية  فللحوافز 
  والمسكري،  

 (. 2019مستوى أدائهم )مارئن
للباحث  ن ومن هذا المنطلق كان    هذا    ي 

السع  الحثيث فن
سسات القطاع لية عمل مؤ آ المجال نحو التعرف عل نظام و 

ن بها من   العام للسلطة المحلية بمحافظة مأرب، وواقع العاملي 
وتعويضات  ومكافآت  وعلاوات  مرتبات  من  الحوافز  حيث 

و  ...الخ،  ن صح  وتأمي  اجتماع   تلك  ما  وضمان  مدى علاقة 
ن    للعاملي 

وما حال الموظف وسلوكه   ؟ العناصر بالأداء الوظيفن
  وما مدى مس   ؟ العام وتوجهاته ومشاكله 

  ؟ توى رضائه الوظيفن
 مكانية تطوير أدائه. إ دى تأثت  ذلك عل  ا م وم 

للباحث  ن  ن لقد تبي  ول المتكرر إلى العديد    ي  ن من خلال التن
مع   والجلوس  المحافظة    

فن الدراسة  موضع  المكاتب  من 
  مشاكل جمة عل كافة الأصعدة،  

ن أن الموظف يعائن الموظفي 
 ، المؤسس  الأداء  بانخفاض مستوى  يختص  ما  الناجم    منها 

  الفردي.   عن 
 الأداء الوظيفن

الباحث      ان ويعتقد 
والمعلومائر العلم   التطور  أن 

المقدمة من   الخدمات  بجودة  الاهتمام  والتكنولوج   وزيادة 
قبل تلك المؤسسات، والتطلع صوب تطبيق مفهوم الإدارة  

المؤسسات،   هذه    
فن ونية  ذلك  الإلكتر ورة  كل  يؤكد عل صرن

، ولا  الاهتمام والحرص عل عم  ن ن وتطوير أداء العاملي  لية تحفت 
وبيئة   تحقق ي  لطبيعة  ملائم  للحوافز  نظام  بوجود  إلا  ذلك 

 وفعال عند التطبيق. ،  العمل 
 لأهمية نظام الحوافز بشقيه 

ً
 ( المادي والمعنوي )   : ونظرا

  التأثت  الإيجائ   
ن ورفع مستوى أدائهم  فن لذا  ؛ عل أداء العاملي 

نظام الحوافز وأثره عل أداء دور  جاءت أهمية التعرف عل  
  المؤسسات موضع الدراسة. 

ن فن  العاملي 

 : الإطار النظري

  ويتضمن ثلاثة محاور عل النحو 
 : الآئر

 :  
 المحور الأول: الأداء الوظيف 

 :  
: مفهوم الأداء الوظيف 

ً
 أولا

  بأنه: 
محصلة تفاعل عدة عناصر   يعرف الأداء الوظيفن

النتائج   بلورة    
فن العناصر  هذه  تسهم  بينها،  فيما  متداخلة 

كيفية     
فن فرد  سلوك  خلال  من  تظهر    

الير والأهداف، 
من   مهامه  يؤدي  وكيف  جهة،  من  معها  وتكيفه  استجابته 

)عدان،   أخرى  ب2015)مانع    هوعرف،  (2020جهة  نه  أ( 
الأعمال   لإنجاز  العاملون  به  يقوم  هادف    

وظيفن سلوك 
ن بها.   المكلفي 

الإداري   الجانب  من  القيام هنأب  هفيعر ت  نك يم والأداء   :

 للعمل الواجب  
ً
بأعباء وواجبات ومسؤوليات وظيفة ما وفقا

،  ء أداؤه من العامل الكف (، ويتضح أن  1992والمؤهل )زك 
يت الأداء  ن مفهوم  مفهومي  والفعالية  : وهما   ؛ضمن   ،الكفاءة 
أي    ؛أنها إنجاز الأعمال بالطريقة الصحيحةبفالكفاءة تعرف 
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  تحقق  
  يتم بها إنجاز العمليات الير

الطريقة الاقتصادية الير
الأهداف، وتمثل نسبة المخرجات للمدخلات. أما الفعالية 

  ؛ واضحةال قياس بعض الأهداف الواضحة أو غت   بفه  تهتم  
أنه يتم تحديد نسبة التحقيق الفعل  للأهداف المخطط  أي  

كالإنتاج الرئيسية  المجالات    
فن ة  لها    ان)ز   وغت 

،  ئر  
ومدائن  

2019 .) 
  أيضا 

إلى مستوى تحقيق وإنجاز   ويشت  الأداء الوظيفن
     ذا المهام المكونة لوظيفة الشخص، وه

يعكس الطريقة الير
  الغال

ب يحدث  يشبع بها الشخص مسؤولياته الوظيفية، وفن
  الطاقات المبذولة، أما  

ن الجهد والأداء، فالجهد يعين لبس بي 
الشخص  فيالأداء   من  المحققة  النتائج  بناءً عل  قياسه  تم 
، و )العر   (. 2019س 

   
من التعريفات السابقة يمكن استنتاج أن الأداء الوظيفن

هو تنفيذ مراحل العمل المخطط لها من قبل الإدارة بشكل  
  ، ن  و لوكيات والجهد الذي يبذله المنتسبمن خلال الس و فعل 

  سبيل إنجاز المهام المطلوبة لتحقيق أهداف المنظمة. 
 فن

الأداء ويعرف   ن  الموارد  بأنه  تحسي  استخدام  فن   :

المخرجات   ن  تحسي    
فن المتاحة  تطوير  و والإمكانيات 

ي والتكنولوجيا لاستغلال  و العمليات،   تحقيق التكامل البشر
، أر   

 . (2020س المال بما يحقق الأهداف )شيبائن

 :  
: أبعاد قياس الأداء الوظيف 

ً
 ثانيا

  من ثلاثة أبعاد كما ذكرها جيدول 
  يتكون الأداء الوظيفن

:  ،(2020عمر )و   وه 
للموارد  الكفاءة:   .1 هدر  وجود  دون  بالعمل  القيام  وه  

المعلوماتية أو  ية  البشر أو  المالية  أو  المادية  لذا    ؛سواء 
ن الإدارة الناجحة تتجنب المواقف المؤدية إلى ضياع  إف

 موارد المنظمة. 
يقوم مدراء الإدارات العامة    أنلا بد  ه  أن  انيرى الباحثو 

والفرعية والأقسام بتنظيم عملهم بشكل يضمن ترشيد  
وأن   العمل،  وتسيت   أشكالها  بكافة  للموارد  الاستهلاك 

المؤسسات   
فن ن  الموظفي  بتوزي    ع  يتناسب    يقوموا  بما 

مهار  اتهمامع  وخت  للعمل    ؛تهم  إتقانهم  يضمنوا  لك  
 وتحقيق الأهداف. 

الأهداف  و الفعالية:   .2 تحقيق  مدى  الفعالية    
تعين
  يتم وضعها والسع     وفق المخطط لها  

  لى إالأهداف الير
،  و : تحقيق أقصى رب  ح،  من خلال تحقيقها  ن رضا العاملي 

 توسيع سوق العمل. و 
هو عباره عن مقياس مدى جودة و الإنجاز )الإنتاجية(:   .3

المكاتب     
فن الموظف  عمل  عن  الناتجة  المخرجات 

مأرب بمحافظة  الحكومية  كانت    ،التنفيذية  سواء 
 سلعية أو خدمية. 

من  قدر  أعل  تحقيق  عل  المؤسسة  قدرة    
تعين وه  

ممكنة،   موارد  أقل  باستخدام  المطلوبة  الأهداف 
تتمك   

الير تعفالمؤسسات  أهدافها  تحقيق  من    د ن 
بأقل قدر من   بتحقيقها،  مؤسسات فعالة، وإذا قامت 

 ا، وإذا تحقق الاثنؤةفه  تعتت  منظمة كف  ،الموارد 
ً
ن معا

 فه  منظمة منتجة. 
، ويجب  ا وه  ما تسع المنظمة إلى تحقيقهالأهداف:   .4

     ةأن تحتوي الخطة عل قائمة مختصر 
من الأهداف الير

اتيجية.  ،ا تسع المنظمة لتحقيقه  ويمكن أن تكون استر

5.   : العاملي   والمنتظمة  و مشاركة  ة  المباشر المشاركة  ه  
ن  لمساعدة المنظمة عل تحقيق أهدافها من   ،للموظفي 

المشاكل   لحل  وجهودهم  اتهم  وخت  أفكارهم  خلال 
 واتخاذ القرارات. 

ه  سلسة الأنشطة أو و الخدمات المقدمة للجمهور:   .6
   
  ؛ توفرها المنظمات للجمهور الإجراءات أو العمليات الير

بهدف تلبية حاجة العملاء المبنية عل التفاعل من قبل 
 العميل ومقدم الخدمة. 

: نظام الحوافز:   
 المحور الثان 

: مفهوم الحوافز: أ
ً
 ولا

بمفهوم  ا والإدارة  الاقتصاد  وعلماء  الباحثون  هتم 
ن   الحوافز المختلفة، بأنها مؤثر خارج   توجه صوب الموظفي 

   
نستشهد فن وهنا  الخاصة،  أو  العامة  الأعمال  مؤسسات 

    ،ف للحوافز يببعض المفاهيم والتعار 
 : وذلك عل النحو الآئر

  تقوم بإشباع حاجات الإ الحوافز بأنها  عرفت  
نسان  "الير

     ،الأساسية
فن جهدهم  قصارى  بذل  عل  ن  العاملي  فتشجع 

بمستوى   والارتفاع  قدرات،  من  لديهم  ما  وتجنيد  العمل، 
،  و العلاوات،  و ، كالأجر،  كفاءتهم  

  الأرباح" )مومين
المشاركة فن

عرفت    (. 14،  2020 من بكما  مجموعة  عن  "عبارة  أنها: 
  يتم استخدامها لزيادة  

ية الفرد، وبالتالى   دافعالمؤثرات الير
الفرصة   توفت   خلال  من  السلوك  أشكال  من  شكل  تحديد 
)جماعة  الدوافع"  تحرك    

الير الاحتياجات  لتلبية    للفرد 
   عرفتو   (. 149،  2019رون،  وآخ

ً
مجموعة  "  : أنها ب  أيضا

  قطاع  
ن فن القيم المادية والمعنوية الممنوحة للأفراد العاملي 

  " ن   تشبع لديهم الحاجة وتدفعهم إلى سلوك معي 
ن والير معي 
 (. 9،  2020اعمر، و  )جيدول

: مفهوم 
ً
 نظام الحوافز: ثانيا

  تستخدمها  
  ؛ المنظمة ه  مجموعة القواعد والأسس الير

ولائهم  أ من   تعميق  سبيل    
فن ن  العاملي  معنويات  رفع  جل 

 (. 2019وزيادة كفاءتهم الإنتاجية )سباعنة،    ، للمنظمة 

 
ً
 : أبعاد قياس نظام الحوافز: ثالثا

من أقدم    : نها أتصنف الحوافز المادية ب  الحوافز المادية:  .1
 
ً
 واستخداما

ً
ها شيوعا لا نها تسهم    ،أنواع الحوافز وأكتر

والبحث    بالمحافظة الراهن،  الأداء  وكفاءة  جودة  عل 
للموظف المناسبة  الطرق  عل  أمن    ، عن  العمل  جل 

ات لاحقه   فتر
  مثل هذه النوع من الحوافز    ،تطويره فن

وفن
   ابيتم 

ستخدام الأشياء المادية المتعلقة بوجود زيادة فن
يتم  أن  أو   ، الأساس  راتبه  المرتب بصورة منفصل عن 

   
ن بالمنظمة، وتعتت   منح راتب إضافن نهاية السنة للعاملي 

هذه النوعية من الحوافز ذات مفعول كبت  ومؤثر لدى  
ن   (. 2020د، يم)أبوح العاملي 

الباحث الحوافز    إلى  انوي  هدف  تفضيلات  عل  التعرف 
اء  والخت  ن  الباحثي  عند  الحوافز    ؛ المادية  لأهمية   

ً
نظرا
ن  العاملي  الكبت  عل  ها  وتأثت  لبذل    وتحريكهم   ، المادية 

  فائدة جهود أكت  للحصول عليها وما يعود به ذلك من  
ن والمؤسسة.   لتحقيق أهداف العاملي 

ه  عبارة عن مجموعة الحوافز ذات  الحوافز المعنوية:   .2
قيات، بطاقات الشكر     )التر

الطابع المعنوي المتمثلة فن
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الصلاحيات،   زيادة  السلطات،  تفويض  والتقدير، 
ا  التخطيط واتخاذ    

الدراسات  المشاركة فن إكمال  لقرار، 
ف، دورات تدريبية(  العليا، هدايا تذكارية، لوحات الشر

فت    (. 2020د،  يم)أبوح عرِّ ام  بكما  واحتر قية  التر أنها: 
، واستقرار العمل، وإثراء العمل،   ن وتقدير جهود العاملي 

ن ظروف العمل  (. 2020د، يم )أبوح وتحسي 
ادية،  لا تقل أهمية الحوافز المعنوية عن الحوافز المو 

ن الحوافز بل إن  المادية قد لا تحقق أهدافها ما لم تقتر
ا با أنه لحوافز  العامل  يشعر  أن  أهمها  ومن  لمعنوية، 
  العمل  إ

اكه فن نسان وليس آلة تعمل، ولذلك يجب إشر
البدنية فقط وإنما      أفكارهب ليس بقواه 

ً
)النضيف،    أيضا

2019 .) 
الاجتماعية:  .3 تقدمها    الحوافز    

الير الحوافز  وه  
أدائهم أو  النظر عن مستوى  ن بغض  للعاملي  المنظمات 

وي  هدف   أعمالهم،  الحوافز  نت ائج  من  النوع  لإشباع  هذا 
حاجات شخصية أو اجتماعية تحقق المصالح الذاتية،  

لمشكلات   الإسهام و  حل    
معوقات    ة ل ا ز إ و   ، فن بعض 

ن  الع املي  ورغبات  حاجات  وإشباع  لأن    ؛ العمل،  وذل ك 
وتقديم   ، إدارة المنظمة معنية برعاية مصالحهم وأشهم 
)العكش،   إضافية  خدمات  من  لهم    (. 2007الأفضل 

أنها المنافع أو العوائد  ب Noe   (2004  )و   Mondyوعرفه ا  
الم وظف  يتلقاها    

الير من  و المالية  ة  مباشر غت   بطريق ة  ن 
 المنظمة.  

كما تعرف بأنها: عبارة عن مجموعة الإجراءات المتمثلة  
  الحوافز الاجتماعية  

توفت  أماكن  و )توفت  سكن،  مثل:  فن
،  و للراحة،    

رياضن مركز  عامة، و توفت   مكتبة  توفت  
للعبادة،  و  مكان  طبية،  و تخصيص  رحلات  و خدمات 

  المناسبات(. و ترفيهية، 
 المشاركة فن

 المحور الثالث: نظريات الدافعية: 

 :
ً
 النظرية التقليدية )فردريك تايلور(: أولا

ن تطبيق الحوافز المادية )النقدية( أدى أيعتقد تايلور ب
  الإنتاج وبجهد ووقت معقول

لذلك فهو يعتقد    ؛إلى زيادة فن
تع المادية  الحوافز  وزيادة    د أن  ن  العاملي  ن  تحفت  أساس  ه  
أثبت أن   الإنتاج  الإنتاج، كما  ن والسيطرة عل  المنتجي  زيادة 

الأجور    
فن زيادة  تكون كل  بحيث  الأجور،  خلال  من  تتم 

تقتصر  الإنتاجية    
فن بزيادة  المادية  عل  مصحوبة    ، الحوافز 

ن و  أما الأفراد    ،عل الأفراد الذين وصلوا إلى مستوى إنتاج معي 
  ، الذين لم يصل إنتاجهم إلى المستوى المطلوب أو العالم 

ي لذا  فلن  المادية،  الحوافز  منحهم  أن فإن  تم  الإدارة  عل 
تعمل عل تدريبهم أو نقلهم أو فصلهم، فهذه النظرية تجعل 
تحديد   مجرد  ن  الموظفي  ن  لتحفت  المديرين  مهام  من 
مقدار  تحديد  ثم  تريدها،    

الير والإجراءات  السلوكيات، 
 . (2016)ربيع، الحوافز المادية اللازمة لأداء العمل 

ض هذه  النظرية أن الفرد يعمل فقط لكسب المال،    تفتر
اضات   المال، وفيما يل  الافتر يعتمد عل مقدار  وأن دافعه 

 الضمنية:  
  ، الفرد بطبعه كائن اقتصادي، يعمل بدافع واحد فقط  .1

 وهو الحصول عل المال لتلبية احتياجاته المختلفة. 

الفرد شخص عاقل، ويحاول أيضا زيادة دخله من خلال   .2
 أعل دخل ممكن.  المناسب للحصول علبذله الجهد 

3.  
ً
إذا كان الشخص من ذوي الدخل المرتفع سيكون راضيا

 عن وظيفته. 

أهمية  من  الرغم  عل  أنه  النظرية:  هذه  عيوب  ومن 
إنه لا يعمل من أجله فقط، ولا يستجيب دائما  ف الدخل للفرد،  

 . ( 2016)ربيع،  لمبلغه، وقد يقوم بفعل ليس كما تريده الإدارة  
وتنظر   للإدارة،  العلمية  النظرية  تسم  النظرية  وهذه 

لأنه بنظرها إنسان اقتصادي    ، للإنسان مثل المعدات والآلات 
  سلوكه عت  التحكم بمنحه مكافآت ما 

دية، بالإمكان التأثت  فن
ويعتت  زيادة المرتبات والأجور ه ي الأداة الوحيدة لإش باع ذلك  

  ،  
 (. 1990الدافع الاقتصادي عند الفرد )القريوئر

 :
ً
 نظرية العلاقات الإنسانية )التون مايو(: ثانيا

  طبقت فيها  
ه  نظرية تابع لمدرسة الإدارة العلمية الير

  ساعدت علو النظرية التقليدية،  
زيادة الإنتاج مع تقليل    الير

مع تجاهل إنسانية    ،وتوفت  الوقت وبجهد معقول ومناسب
 الفرد ومبادئها.  

النظريوقد   عل  فعل  كرد  النظرية  هذه    ة ظهرت 
موجهو الكلاسيكية،   اهتمامها  إلى كان   

ً
ي  ا  ا البشر لعنصر 

داخل   العمل  وفريق  والمديرين  الأفراد  ن  بي  والعلاقات 
ية عل أنه لا بد من وجود حوافز  ركزت هذه النظر و المنظمة،  

ت ن تمت  وقد  المادية،  الحوافز  بجانب  النظرية    هذه  معنوية 
المديرين   لمساعدة  إعدادها  تم    

الير الأساليب  من  بالعديد 
ن ودفعهم للعمل ن العاملي  ،   لتحفت   (. 2019)صت 

  ؛ تنظر هذه النظرية إلى أن الإنسان كائن ج  واجتماع  و 
بأن يكون  له متطلباته يجب مراعاتها و و   

ً
بها، مثلا الاهتمام 

ظروف   وتوفت   لعمله،  تأديته  ولأسلوب  جماعة،  ضمن 
ن   بي  العلاقات  وتدعيم  وتعزيز  محفزه،  عمل  وبيئة  مناسبة 
ن   بي  الرسمية  غت   بالعلاقات  والاهتمام   ، ن الموظفي 
   
، باعتبارها محفزات تؤثر عل سلوك الشخص فن ن الموظفي 

 ،  
 (. 1990المؤسسة )القريوئر

 ا تطبيق هذه النظرية: أبرز مزاي

  مراحل العمل يؤدي إلى  أن   -
تطبيق الأساليب العلمية فن

الإنتاج   
فن ومقاييس  وذلك    ، الكفاءة  معايت   بإيجاد 

زمن  يحقيق   
فن العمل  لتنفيذ  محدود  أة  وجهد  قل 

بواسطة استخدام الزمن مع الحركة لتحديد مستويات  
 العمل. 

-   
فن زيادة  إلى  تؤدي  المادية  الحوافز  تطبيق  الإنتاج    أن 

لأن الحوافز النقدية ه  الأساس    ،وبجهد وزمن مقبول
ن وزيادة الإنتاج ) ن العاملي   (. 1997، بربرلتحفت 

ن    -   عملية تحفت 
النظرية تحصر مهمة الإدارة فن أن هذه 

ن   ثم    ،جرد تحديد السلوك والعمل المرغوببمالموظفي 
العمل هذا  لأداء  النقدي  الحافز  مقدار  ولهذا    ؛تحديد 

الكلاسيكيةفه    بالنظرية  عمل    ؛تسم   تعتت   لكونها 
فقط   اقتصادية  لأسباب  الذيالإنسان   ل إيسع     هو 

 زيادة منفعته المادية. 
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  وجهت لهذه النظرية: 
 الانتقادات الت 

العلاقات   إلى  وجهت  الانتقادات  مجموعة  هناك 
)  الإنسانية الحوش  عن  2022ذكرها   

ً
نقلا بحثه    

فن  )
 :  يل  أهمها ما (، 133- 132، 1999) عبدالرحمن

ة  نسات هورثو راجاءت د -   أج  الشهت 
ة    و يها ما راالير   فتر

فن
ف  ،تاريخية تبلورت  قد  تكن  المشكلات    ها يلم  معالم 

نظر ادر   ولاسيما   بعد،  الصناعية العمال،  لطبقة    ا ستها 
الجمظمعلأن   من  كانوا  من    لي هم    

والثائن الأول 
ن فيالر   ن يالمهاجر  المدن    يي    فجاءت   ،الصناعيةإلى 

غ مؤسساتهم،    ةيواقع  ت  انطباعاتهم    
فن وضعهم  عن 

    همايور 
   الذين قياداتهمفن

الولاء   نوعيةشككوا مسبقا فن
قدر   لهؤلاء   والانتماء  أو  مصانعهم  نحو  تهم  االعمال 
   للعمل. 

 الإنسانيةالعلاقات    نظريةلم تعظ اهتمامات أصحاب   -
  الأهمية أي نوع من    ،نهايتها حير    و يبدء من جمهور ما 

ب ا الصر   لوجود  ن ع  والجماعات  االأفر   ي  والأشخاص  د 
   
فن أنماط  ولظهور  والإنتاج  العمل  مؤسسات  داخل 

أو ظهور   ،السليم  ت  غ  الإداري  فا الاتصال السلي   والإشر 
 متخصصة.  ت  غ مهنية قيادات

العلاقات   - أصحاب  جهود    أهمية عل    الإنسانيةركزت 
وذلك    ،الصناعيةالإشباع الاجتماع  داخل المؤسسات  

نوع من الانتماء نحو العمل والجماعة    طريق إيجاد عن  
ن دون    الرسمية   ت  غ  التنظيماتوظهور   كت 

عل أبعاد    التر
أفاق  اقتصادية مثل  الأجور    وزيادة  المكافأة  أخرى 
 الدخل والأرباح.  وتوزي    ع 

سة أفاق التكامل والتوازن بصورة  راوزملاؤه بد  و ياهتم ما -
عن   وذلك  ن   طريقمستمرة،  كت 

العلاقات    التر عل 
العمل   المؤسسات  داخل  الاجتماعية   وتنظيمات 

، ولم   ، هذا  واللاتوازن  لاللاتكامعل أفاق    كز ير الصناع 
 ظ. المحاف التأثت  الأيديولوج   ما جعلها تندرج تحت 

د - أهملت  العلاقات  رالقد    عرف يما    ،الإنسانيةسات 
  توجد داخل    ،الصناعيةعموما بالعلاقات  

 تنظيمات الير
والمؤسسات تلعبه    الصناعية  العمل  الذي  والدور 

  اهتمت    ،العماليةالنقابات  
باستثناء بعض الجمهور الير

  اهتماماترابد
ووارنر    تيوا  سة هذه النقابات تمثلت فن

 ون لم تشر إلى دور النقابات عامة. ثور ، أما بحوث هفقط
سة مشكلات  راأصحاب العلاقات إلى درات  جاءت تصو  -

العمل داخل المؤسسات أو المصانع فقط، ولم تعظ  
إلى علاقة المصنع بالمجتمع الخارج     ملحوظا   اهتماما 

  ت  كما أن كث   ه،يف  شي أو النسق الاجتماع  الأكت  الذي تع
عل    ةيكولوجي س-ويالسوسالتحليلات  من   ركزت 

  المصانع، ولم تشر إلى أن مثل    داخلية  قضايا معالجة  
فن

    إلا   ها تفش   مكنيلا    القضايا هذه  
ضوء علاقة المصنع    فن

 بالمجتمع المحل ككل. 
د - عل  ركزت     راكذلك 

فن المشكلات    التنظيمات سة 
قواعد    ،الصناعية   ومنهجية   نظرية  أساسيةوأغفلت 

وذلك   هذه    يةالتنظيم  الأمور لغياب  هامة  تواجه    
الير

 سات. راالد

 :
ً
 نظرية ماسلو وتدرج الحاجات الإنسانية: ثالثا

عام   النظرية  هذه  يوجد  1980جاءت  الإنسان  بأن  م 
محددة حاجات  لإشباع  طبيعية  رغبة  قسمها    ، لديه  وقد 

تيبها    ،ماسلو إلى خمسة أنواع حسب الأولوية عل  بوقام بتر
، وأن الحاجة غت       شكل تدرج هرم 

مشبعة لدى الفرد ه  الير
هذه  تستغل  أن  المنظمة    

فن للإدارة  ويمكن  سلوكه،  تحدد 
هم من خلالها، والانتقاد عل هذه النظرية   ن الحاجات وتحفت 

  الوقت
 نفسه  أنه لا يمكن أن يتم تطبيقها عل كافة الأفراد فن

 (. 1998 )عثمان،
خمسة وقد   إلى  الإنسانية  الحاجات  ماسلو  صنف 

عتت  كل مستوى منه ا درج ة، وبأن مجموع  مستويات، حيث ا
 هذه الدرجات تكون سلم
ً
 هرمي  ا

ً
،    ا للحاجات الإنسانية )عقلي  

1996 .)   
أو   الفئات  هذه  مضمون  وتفست   توضيح  ويمكن 

:  لآالدرجات عل النحو ا  
 ئر

)الفسيولوجية(:  - الأساسية  عل    الحاجات  وتحتوي 
ورية لبقاء الإنسا ن مجموعة الحاجات الأساسية والصرن

ب والمأكل والملبس   عل قيد الحياة، مثل الحاجة للمشر
  المؤسسة بالحوافز المادية  

والمسكن.... الخ، وتتمثل فن
والأجور، )مرتبات  والمرس،    بأنواعها  )إدريس  الخ(   ..

2005  .) 
  الحاجات    حاجات الأمان )الأمن والسلامة(:  -

وتتمثل فن
بأمن  المتعلقة  من المخاطر    ته وتتكفل بحماي   ه، الإنسانية 

 عليه،  
ً
 وصحيا

ً
 جسديا

ً
  تحيط به، وت شكل خطرا

البيئية الير
المادي   دخله  أو  دخل عمله  استمرارية   عل 

ً
اقتصاديا أو 

 الذي يكفل له م ستوى معيشي 
ً
 محدود   ا

ً
،    ا   ، ( 1996)عقيل 

الدائم وعدم   التوظيف  المتمثل بضمان    
الوظيفن والأمن 

 (.  2005ف )حسن،  الاستغناء عنه تحت أي ظر 
الاجتماعية:  - الإنسان كائن    الحاجات  أن  المعروف  من 

محيطه،   مع  ويتفاعل  يعيش  حيث  بطبيعته،  اجتماع  
  وتتمثل حاجات 

  ، خرين لآ تكوين علاقات وارتباطات مع ا   ه فن
 (.  1989وزواج )سالم وآخرون،    ء وإخا صداقة وحب  و 

والتقدير:  - ام  الاحت  والشعور    حاجات  الرغبة    
فن وتتمثل 

الاجتماعية  با  والمكان ة  الإنجاز،  عل  والقدرة  لأهمية 
ا  واحتر الجماعة والاس تقلالية،  )   م  له  ،  كامل وتقديرهم 

1994  .) 
الذات:  - تحقيق  يهدف    حاجات    

الير الرسالة  وتمثل 
  
ً
مديرا يكون  بأن  الحياة،    

فن تحقيقها  إلى  الشخص 
 لمنظمة أو يتبوأ منصب
ً
 كبت    ا

ً
  دور إشباع    ،وغت  ذلك  ا

ويأئر
الحاجات   جميع  إشباع  بعد  تحققها  أو  الحاجة  هذه 

 ،  (. 1996السابقة )عقلي  

 :
ً
زبرغ(: رابعا  نظرية العاملي   )هت 

ن من  توصلت هذه النظرية إلى أن لكل إنسان مجموعتي 
بدورها تؤثر عل سلوكه بدرجات مختلفة، ه   الاحتياجات، و 

بيئة عمل مناسبة فقد لاحظ فريدريك وزملاؤه أن عدم توفر  
يؤدي إلى استياء الفرد، وأن الفرد لا يشعر بالرضا عن العمل 
)مادية،  المتعدد  الإشباع  وسائل  كافة  له  تحققت  إن  إلا 

  ه هذا الإشباع فإن شعور عل  صحية، معنوية(، وعند حصول  
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، وقد قامت هذه النظرية بتحديد محددات ب   
الاستياء يختفن

)عوام  ، الرضا  عليها  أطلق    
الحفز( والير )تحقيق   ، ل   : وه 
والتقدير،  و الإنجاز،   والشكر  اف  العمل، و الاعتر طبيعة 

قية، وزيادة الصلاحيات(، فه  تحرك الأفراد وتدفعهم إلى  و  التر
  إنجاز الأداء  

 عل تحقيق    الذي زيادة جهدهم فن
ً
ينعكس إيجابا

 (. Nnubia, 2020)   أهداف المنظمة 
ن هما   وقد  ن أساسيي    عاملي 

  تم اختصار مفهوم الدوافع فن
 ،  
 : (1990)القريوئر

  ينتج عن وجودها ش عور  و   عوامل دافعة:  .1
ه  تلك الير

ك لها هو اتصالها   العامل بالرض ا العام، والعامل المشتر
الذاتية،      بالعوامل 

بالشعور الير متصل  هو  ما  منها 
العم وطبيعة  الآخرين،  مجهودات  وتقدير  ل.. بالإنجاز 

  يتحملها العامل بالإضافة إلى إمكانيات وفرص  
الخ، الير

 .  
  السلم الوظيفن

 التقدم فن
وقائية:  .2 بالشكل  و   عوامل  وجودها  يمنع    

الير ه  
: )نمط الإدارة،    

المطلوب حالات عدم الرض ا، وتتمثل فن
، وظروف بيئة   ن ن العاملي  اف، والعلاقات بي  ونمط الإشر

النظرية  وبالعمل(،   أن توفر عوامل حسب ما تضمنته 
وإنما يمنع الاستياء    ،الدافعية قد لا يؤدي إلى حالة الرضا 

 فقط. 

العوامل   من  ن  مجموعتي  ن  بي  فرقت  قد  النظرية  هذه 
ن      المؤثر عل الأداء لدى الموظفي 

هم،  الير ن تعمل عل تحفت 
عدم   وأن  الرضا،  عدم    عكس 

الوظيفن الرضا  أن  شباع  إكما 
ا سيؤدي إلى وجود حالة  همالعوامل الدافعة أو الوقائية كلا 

 عدم الرضا. 

 :
ً
 نظرية التوقع: خامسا

ض التوقع  ن سيكونون  من وهذه النظرية تفتر أن العاملي 
يتوقع   سلوكيات  لإظهار  ومبادرين  ن  من  أمندفعي  سيتم  نه 
(، ويقصد  1988خلالها تحقيق الأهداف المرغوبة )جراي،  

ه   بالتوقعات   الموظفبأنها  يعمل    
   لتحقيقها    ونالير

والير
  له 

الهدف    مستجعل سلوكياتهم تتجه إلى التوقع الذي يعين
قية) : مثل ،المطلوب  . (لخإ .. .  المكافأة،و  ،التر

ن  هذه  ن  إ خطوتي  تشمل  ذكرها  بالنظرية  ما  حسب 
 :  وهما  ،(2005) عسكر 

جهودهم المتوقعة، ومن    النتائجيقوم الشخص بتقييم  .1
  من جانب لبعض النتائج  

ثم فان هذه التوقعات تقصىن
 عل حساب البعض الآخر. 

  اعتباره للسلوك صوب هدف ما مدى   .2
يضع الشخص فن

علاقة   له ا  الشخ صية  مجهوداته  بأن  حقيق  بتإيمانه 
 ذلك الهدف.  

الفعل أو   ة كما يمكن استخدام نظرية التوقع للتنبؤ برد
منها  بديل  واختيار  موقف،  لأي   & Kreitner)  السلوك 

Kinick, 1992 .) 
 لحدوث الناتج. قوة الدافعية = قيمة الناتج × نسبة التوقع  

أكتر   لمعرفة  التوقع  نظرية  ح  أكتر سيتم شر وللتوضيح 
   
الدافعية للشخص، بشكل كم  فن عل طريقة حساب قوة 

  ضوء العناصر للمعادلة عل الشكل ا
 :  لآئر

  بها قيمة الناتج أو الرغبة، وه  مدى   قيمة الناتج:  .1
يعين

وبالتالى    والهدف،  الناتج  هذا  لأهمية  الشخص  إدراك 
 إلى العائد أو القيمة المتوقع أن يحصل عليها  يشت  فإنه  

فكلما   محدد،  هدف  لتحقيق  ما  بعمل  القيام  نتيجة 
  ينوي القيام    تائجكانت القيمة الذي يعطيها الفرد للن

الير
  عند إيجاد قدر عالً ة  ساعد ذلك بصورة كبت    ،بها عالية

إيجابية حوافز  لتحقيق  الدافعية،  أو   ،من  كالمكافآت، 
 ة كالعقاب. تجنب الس لبي

اويشت     التوقع:  .2 يدركها  إلى    
الير الواقعية  لإمكانية 

 الشخص لتحقيق قيمة الهدف المتوقع.  
الدافعة:  .3 الدافعة    قوة  القوة  أن  عبارة عن ه   وتقصد 

ن  جانبي  من  تتكون  والآخ ر    : معادلة  المتوقع  الأول 
  المعادلة ببعضها. 

ب شفر  القيمة، وتكون ناتجة لصرن

  بو 
أن هدف نظريات    : (1990)  حسب ما يرى القريوئر

التوقع هو التأكيد عل الحوافز الت ي تعظ للشخص العامل 
كبت   وإمكاني ات    ةأهمية  ق درات  فهم    

فن الرؤساء  لدور 
هم   ن ، وتحفت  ن   أنفسهمالإ العاملي 

، وبث الثقة فن     ،يجائ  
ً
وصولا

 لأداء والسلوك المرجو. إلى ا

 :
ً
 نظريات الدافع للإنجاز: سادسا

النظرية   هذه  صاحب  ماكليلاند(  يعتقد  س   )ديفيد 
(David C. McClelland  يكون أن  يجب  السلوك  أن   ،)

 عل ثلاث حاجات رئي سية
ً
:  ،مستندا  ه 

إن    الإنجاز:  .1 لتحقيق  حيث  يطمحون  الذين  ن  العاملي 
الإنجازات يسعون بصفة دائمة لبلوغ النجاح ولتجنب  
واقعية،   

ً
أهدافا لأنفسهم  ويحددون  الفشل،  حالات 

تحمل المخاطر بواقعية )الشماع وحمود،  إلى  وينظرون  
2005  .) 

الانتماء  ف  الانتماء:  .2 من  حاجة  لديهم  الذين  الأشخاص 
لديهم   بالشور  إينتج  عندما يصبحون  حساس وشعور 

الآ  الأفراد  من  ن  عند  محب وبي  بالألم  ويشعرون  خرين، 
ينتم و    

الير الجماعة  قبل  من  )سالم    نرفضهم  إليه ا 
 (. 1989وآخرون، 

والتحكم    القوة:  .3 السيطرة  إلى  الحاجة    
فن وتتمثل 

بالآخرين، وهذا النوع من الأشخاص الذين تتكون لديهم  
ويحصلو  للقوة،  ة  كبت  بو   ن حاج ه  الرضا  اسطة  عل 

هم ونفوذهم عل ى الآخ رين )جراي،   (.  1988تأثت 

 :
ً
 نظرية بورتر ولولر: سابعا

أن الجهد والطاقة يعت  عنها بقوة  عل  النظرية  هذه  تنص  
ن والطاقات المبذولة  ن   ، التحفت    ، وتعتمد عل محورين أساسيي 

  يعتقد الشخص  آ قيمة المكاف   : هما 
ت والطاقات المدركة الير

ت  آواحتمالية الحصول عل الحوافز والمكاف أنها مطالب بها،  
عل   الحصول  واحتمالية  المدركة  الطاقات  وتتأثر   ،

ً
فعليا

الأداء   ويدفع  ماضية،  ة  فتر خلال  المحقق  ب الأداء  الحوافز 
الحوافز  من  ن  نوعي  المكاف   : لتحقيق  الحصول عل  ت آ الأول 

والنفسية الذات، ؛  ال معنوية  وتحقيق  بالإنجازات  كالشعور 
المكاف خر  والآ  عل  بظ روف  آ الحصول  المتعلقة  الظاهرة  ت 

ولولر   بورتر  أنموذج  يوضح  ، كما   
الوظيفن والمستوى  العم ل 
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ن  وأنها ليست فقط مجرد    ، مستوى تعقيدات عمليات التحفت 
ن بالوظائف   مع تفاعل ال سبب ونتيجة وكيفية  أساليب التحفت 

 (. 2005الإدارية الأخرى )الشماع وحمود،  

 :
ً
 م السلوك: نظريه تدعيثامنا

لتؤكد   السلوك  لتدعيم  النظرية  هذه  أجاءت  ن عل 
 بنتائجه، وحدود هذه النظرية يتكون  

ً
السلوك مرهون دائما

بهدف الوصول إلى نتائج    ؛لخاصة أو العامةامن بيئة العمل  
محددة ت ؤثر عل ى ال سلوك وتوجهه، ونتائج السلوك يتوقف  

ف  التصرفات،  هذه  تكرار  ومستقبل  سلوك  ن كان ت  إعليها 
تحدث   مكافأة  عل  الحصول  إلى  وتوصل  إيجابية  النت ائج 
و  استمراريته،  ويمكن ضمان  السلوك  لهذا   

ً
وتأكيدا  

ً
ن  إتثبيتا

عل   الحصول  إلى  تؤدي  ولا  سلبية  السلوك  نتائج  كانت 
ن وعدم التكرار. ت آالمكاف  فالنتيجة ع دم التحفت 
  أن عل إدارة المؤسسة الأخذ بمبدأ  هذا  و 

تدعيم  يعين
وترسيخ السلوك لجعل احتمال تكرار حدوث التصرفات غت   
التصرف   وتشجع  دعم  مع  ممكنة،  درجة  أدئن    

فن مرغوبه 
 (. 1982المرغوبة ليستمر مستقبلا )الزامل، 

 :
ً
 نظرية العدالة )أدمز(: تاسعا

عل   الحصول    
فن الفرد  رغبة  عل  النظرية  هذه  ركزت 

الفرد لا يعامل بشكل اعتقاد أن  عل  معاملة عادلة، فه  تقوم  
عادل مقارنة مع الآخرين، فإن درجة الجهد الذي يبذله الفرد  
العدل   عل  مبنية  معاملة  يعامل  بأنه  شعوره  عل  تعتمد 

المنظمة   
فن العمل  فريق  مع  هذا    ،والمساواة  عل  وبناء 

مدخلاتهم   بمقارنة  يقومون  الأفراد  أن  آدمز  يرى  الاعتقاد 
يت  لك   الآخرين  مع  هناك  ومخرجاتهم  أن  شعور  لديهم  ولد 

 إنصاف
ً
   ا

ً
الفرد بعكس ذلك فإنه يقوم  وعدلا إذا شعر  ، ولكن 

بالبحث عن مكان آخر يشعر فيه بالعدل والاستقرار، وهنا  
المنظمة     

فن الداخلية  الصراعات  ،  تحدث   
ولطفن )منادلى  

2018 .) 
 بمقارنة  

ً
وتوضح هذه النظرية أن الأفراد يقومون دائما

  ، ها )الم دخلات( بالعوائد والمكافآتمجهوداتهم، ويطلق علي
ومقارن )المخرجات(  بها  بالآخرينتويقصد  ما    ؛ها  لتحديد 

عقد  هنا  المقياس  أن  هنا  ويلاحظ  عوائد،  م ن  سيتلقون ه 
ناحية   م ن  الواحدة  المؤسسة    

فن الأشخاص  ن  بي  المقارنة 
ويمكن للبعض الحصول عليها من المكافآت    ،لو الأداء المبذ

عن د   بالظلم  الأشخاص  يشعر  وقد  أو  ا در إوالعوائد،  كهم 
اعتقادهم بأن مجهوداتهم أكت  من العوائد المتوقعة إذا ما  

 (. Weiss, 2001) بالآخرين ت قورن
هنالك   أن  نجد  السابقة  الدافعية  لنظريات  باستعراضنا 

 عدد 
ً
 كبت    ا

ً
ن    ا والباحثي  العلماء  قد  من  والاقتصاد  الإدارة    

فن
التنظيم    والسلوك  التصرفات  بدراسة   

ً
ا كثت  اهتموا 

  
ً
للأشخاص، وما قد يدفعهم إلى تصرفات معينة سواء إيجابا
الأداء  مستوى    

بتدئن سلبا  أو  وتطويره،  العمل  لمصلحة 
  والحرص عل تفادي ذلك، ومعرفة حاجات ورغبات  

الوظيفن
يمكن  الذي  المقدار  هو  وما  وبناء    ن م   الشخص،  إشباعها؟، 
للحوافز  نظام  تصميم  يمكن  ذلك      يكون   عل 

ً
ودافعا مؤثر 
 للسلوك الشخصى  صوب تحقيق أهداف المؤسسة. 

ً
 وموجها

 الدراسات السابقة: 

 : تمهيد 

تناوله  تم  الدراسات السابقة، حيث    جزءيتضمن هذا ال
منها    ،من وزوايا واتجاهات متعددة وبيئات مختلفة ومتنوعة

هدف معرفة وجهة نظر وآراء  بجنبية الأ المحلية، والعربية، و 
ن   ن حول موضوع الدراسة، ومن ثم عقد المقارنة بي  الباحثي 
   
فن الاستفادة من ذلك  التوافق والاختلاف، وجوانب  نقاط 

 تدعيم نتائج الدراسة. 
العيورات   - إلى  (:  2022دراسة  الدراسة    معرفه هدفت 

عل   المعنوية(  )المادية،  بأبعاده  الحوافز  نظام  تأثت  
لتوزي    ع   الجزائرية  كة  الشر   

فن ن  للع املي    
الوظيفن الإب داع 

  لى إغرداية، وتوصلت الدراسة    –  الكهرباء والغ از بوهراوة
أبرزها: أن هناك علاقة  متعنتائج   أثر ذو دلالة  لها  ددة 

ن نظام الحوافز المعنوية والإ     بداع اإحصائية بي 
لوظيفن

كة توزي    ع الكهرباء والغاز بولاية غرداية، كما أنه لا     شر
فن

ن   بي  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  الحوافز    ع نوا أتوجد 
كة توزي    ع الكهرباء والغاز المادية والإ    شر

  فن
بداع الوظيفن

 بولاية غرداية. 
هدفت الدراسة إلى التعرف عل  :  ( 2022)   ظافر دراسة   -

القوات   مستشفن    
فن الطي    الكادر  أداء  عل  الحوافز  أثر 

الدراسة   وتوصلت  اليمن،  بصنعاء  نتائج    لى إ الخاصة 
أبرزها:  متعدد  ن  أ ة  بي  طردية  ارتباطية  علاقة  هناك  ن 

   
فن الطي    الكادر  أداء  ومستوى  الحوافز  نظام  مستوى 

عال   قصور  وجود  الخاصة،  القوات  نظام  ل مستشفن 
  
فن المطبق  فاعليته   الحوافز  وانخفاض  ،  المستشفن 

وانخفاض مستوى الحوافز المادية الممنوحة للكادر الطي    
   
فن ،  ال العامل  المستشفن  و مستشفن إدارة  اهتمام  ضعف 

المستشفن    
فن الطي    للكادر  المقدمة  المعنوية  ،  بالحوافز 

المستشفن    وأن    
فن العامل  الطي    الكادر  أداء  مستوى 

اتجاهاتهم نحو مستوى  متوسط، و  ز ذلك من خلال  يت 
  مستشفن القوات الخاصة 

 .أداء الكادر الطي   فن
هدفت الدراسة إلى  (:  2022)دراسة الرشيدي وآخرون   -

  القطاع  
التعرف عل واقع الحوافز المادية والمعنوية فن
  المملكة العربية السعودية

وكذلك   ، الصح  الحكوم  فن
والمعنوية   المادية  الحوافز  ن  بي  العلاقة  عل  التعرف 
مدينة   بمستشفيات  الصحية  الكوادر  أداء  وكفاءة 

الدراسة   وتوصلت  أبرزها:  متعددنتائج    لىإالرياض،  ة 
إحصائية   الوجود علاقة طردية ذات دلالة  ن  حوافز  بي 

 الكوادر الصحية.   وكفاءة أداء المادية والمعنوية 
- ( وآخرون  إلى(:  2022زغدانة  الدارسة  قياس    هدفت 

ن   مدى   تحسي 
ن  أداء فعالية نظام الحوافز فن    العاملي 

 فن
وذلك  المؤسسة  نموذج  عل بالاعتماد الإنتاجية، 

)المادية،  الحوافز  يقيس  المعنوية بأشكالها: 
كة من كل الدراسة عل أجريت وقد والاجتماعية(،  شر

كة للنسيج عدانة الإخوة بولاية   دهانات وشر الزهرة 
بالجزائر  الدراسة  وادي سوف  عدد من  إلى  ، وتوصلت 

أثر    ،النتائج وجود  ومعنوي  أهمها:  دلالة    يذإيجائ   
ن   بي  و إحصائية  والاجتماعية  المادية  أداء  الحوافز 
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ن  أثر    ،العاملي  معنوي  وجود  وغت   دلالة    يذسلي   
ن الحوافز المعنوية  ن و إحصائية بي   . أداء العاملي 

ونصدراسة   - ةخولة  إلى  (:  2022)  ت  الدارسة  هدفت 
     التعرف عل 

الحوافز المعنوية وأثرها عل الأداء الوظيفن
ن  العاملي  الجواري    لدى    

الرياضن مارس  19بالمركب 
عدد من إلى  بولاية الوادي الجزائر، وتوصلت الدراسة  

ذ  ،النتائج أثر  أداء    ي أهمها: وجود  ن  بي  إحصائية  دلالة 
ن والحوافز المعنوية با   الجواري  العاملي 

لمركب الرياضن
 . مارس بالوادي19

ف   - هدفت الدراسة إلى التعرف عل  (:  2021)دراسة شر
ن بمكتب   أثر الحوافز المادية والمعنوية عل أداء العاملي 
وتوصلت   اليمنية،  الجوف  بمحافظة  العامة  الصحة 

أبرزها: متعدنتائج    لىإالدراسة   ذات    دة  علاقة  وجود 
وأداء   والمعنوية  المادية  للحوافز  إحصائية  دلالة 
   
، وكذلك وجود أثر مباشر للحوافز المادية الير ن العاملي 

 تمنح عند تحقيق الأهداف. 
عل   - أثر  :  (2021)   دراسة  معرفة  إلى  الدارسة  هدفت 

كة     شر
ن فن ( للاتصالات  MTN)الحوافز عل أداء العاملي 
  السودان، وتوصلت الدر 

دة أبرزها:  متعدنتائج    لىإ اسة  فن
ن الإنجاز والحوافز  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بي 
كة، ووجود علاقة ذات دلالة   ن بالشر المدفوعة للعاملي 
والحوافز   للجمهور  المقدمة  الخدمة  ن  بي  إحصائية 

كة.  ن بالشر  المدفوعة للعاملي 
الدارسة إلى  :  (2020)  د يمدراسة أبوح -   معرفة هدفت 

ي أثر الحوافز   المادية والمعنوية عل أداء المورد البشر
الحوافز   أثر  ولتقصى   بجدة،  القابضة  نسما  كة  بشر
ن   العاملي  لدى  الأداء  ن  تحسي  عل  والمعنوية  المادية 
كة نسما القابضة السعودية، وتوصلت الدراسة   إلى  بشر

د علاقة ذات دلالة إحصائية  و دة أبرزها: وجمتعدنتائج  
والحواف ن  العاملي  أداء  ن  نسما  بي  كة  بشر المادية  ز 

القابضة، كما أظهرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  
نسما   كة  بشر المعنوية  والحوافز  ن  العاملي  أداء  ن  بي 

 القابضة. 
وطراد  دراسة   - إلى  :  ( 2020)شارف  الدارسة  هدفت 

  مستشفن أثر    معرفة
ن فن نظام الحوافز عل أداء العاملي 

، وتوصلت الدراسة الأم والطفل بولاية تيقرت الجزائرية
وج متعدنتائج  إلى   أبرزها:  دلالة  و دة  ذات  علاقة  د 

ن الحوافز المادية ن  و   والمعنوية  إحصائية بي  أداء العاملي 
 بمستشفن الأم والطفل بولاية تيقرت. 

بعنوان: هدفت   (: 2019)حجازي  و   بو عشيبةأدراسة   -
ن   الى إالدراسة   لكشف عن درجة استخدام الإدارة بالتحفت 

  المدارس  
ن فن   للمعلمي 

منطقة بوعلاقتها بالأداء الوظيفن
وأظهرت    ، ن فلسطي    

فن مديري  ها  نظر  من وجهة  النقب 
وذات   موجبة  ارتباطية  علاقة  ووجود  الدراسة  نتائج 
  
ن فن ن درجة استخدام الإدارة بالتحفت    دلالة إحصائية بي 

 . ن   للمعلمي 
 مدارس النقب والأداء الوظيفن

الجنيدي   - الدراسة    (: 2019)دراسة  تقييم  إهدفت  لى 
عل   الحوافز  الاتصالات الأ أثر  كة  شر   

فن   
الوظيفن داء 

تطبيق   ومدى   ، ن العاملي  نظر  وجهة  من  الفلسطينية 

وجهة  من  الفلسطينية  الاتصالات  كة  شر   
فن الحوافز 

الدراسة  همنظر  وتوصلت  أبرزها:  عددمتنتائج    لى إ،  ة 
والأداء   الحوافز  نظام  ن  بي  طردية  ارتباط  علاقة  وجود 

كة.    الشر
ن فن   للعاملي 

 الوظيفن
  دراسة  -

هدفت الدراسة إلى   (: 2019) المسكريو  مارن 
والحوافز   المادية  الحوافز  تأثت   مدى  عل  التعرف 
  إمارة  

  القطاع الصح  فن
ن فن المعنوية عل أداء العاملي 

دة  متعدنتائج    لىإوصلت الدراسة  أبو ظي   الاماراتية، وت
ن نحو الحوافز المعنوية    أنأبرزها:   استجابات المبحوثي 
استجابة  جاءت   وكانت  المادية،  الحوافز  من  أكتر 

ن   ن مرتفعة، وتبي  ن نحو أداء العاملي  أثر    وجود المبحوثي 
     يإيجائ   ذ

ن فن دلالة إحصائية للحوافز عل أداء العاملي 
 .   إمارة أبو ظي  

 القطاع الصح  فن
:  Setiyanto  (2022)و  Muhammadyدراسة   -

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد مدى تأثت  الحوافز عل  
بإندونيسيا،   باتام  مان  كة  ن بشر الموظفي  توصلت  و أداء 

أثرت متعددنتائج    لىإالدراسة   الحوافز  أن  أبرزها:    ة 
كة مان باتام.    شر

 بشكل كبت  عل أداء موظفن
: هدفت الدراسة إلى  Mutiria et al.  (2022)دراسة   -

التجارية   كات  الشر أداء  الحوافز عل  نظام  تأثت   تحديد 
  كينيا، وتوصلت الدراسة  

دة  متعدنتائج    لىإالحكومية فن
الحوافز   نظام  ن  بي  قوي  إيجائ    ارتباط  وجود  أبرزها: 

دلالة إحصائية    و الحوافز له ارتباط ذوالأداء، وأن نظام  
نظام  و قوية،   ن  بي  قوي  إيجائ    ارتباط  معامل  وجود 

  كينيا،  
فن الحكومية  التجارية  كات  الشر وأداء  المكافأة 

خلصت الدراسة إلى أن أنظمة المكافآت لها تأثت  قوي  و 
كات الحكومية.    الشر

 عل السلوك الريادي للفرد فن
إلى  :  Ponta et al.  (2020)دراسة   - الدارسة  هدفت 

التوزي    ع للحوافز النقدية تؤثر عل    فهم ما إذا كانت آلية
التجارة  غرفة    

فن العامة  الإدارة  سياق    
فن ن  العاملي  أداء 

دة أبرزها:  متعدنتائج    لىإالإيطالية، وتوصلت الدراسة  
يؤثر   الجدارة  معايت   وفق  المادية  الحوافز  توزي    ع  أن 

 عل أداء الموظف عل الم
ً
. إيجابيا  دى القصت 

 عن الدراسات السابقة: الحالية ما تتمت   به الدراسة 

الحكومية    تناولت  فقد  ✓ المؤسسات    
فن الحوافز  نظام 

  تتناول    لذا فه  تعد   ، بمحافظة مارب
الدراسة الأولى الير

  المحافظة 
ن حد علم الباحثعل موضوع الحوافز فن  . ي 

عن   ✓ الحالية  للدراسة    
والمكائن   

الزمائن الاختلاف 
السابقة الدراسات   فه    ،الدراسات  أحدث  من  تعد 

  البيئة اليمنية.  لاسيما 
 فن

الثلاثة  تناولت   فقد  ✓ بأبعادها  )المادية،    : الحوافز 
ها عنوالمعنوية، والاجتماعية( ن الدراسات   ، وهذا ما يمت 
  تتناول بعد

 الأخرى الير
ً
  ا

ً
 او بعدين فقط. واحدا

ل فاعليته  لى معرفة دور نظام الحوافز وتحليإنها تسع  إ ✓
، وتحديد مدى   ن ن وتعزيز كفاءة وأداء العاملي    تحسي 

فن
الإنتاجية   مستويات  رفع    

فن لأهدافها  الحوافز  تحقيق 
 .  
ام الوظيفن ن  والالتر
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 مشكلة الدراسة: 

بأنواعها  الحوافز  وجود  عدم  والمعنوية    : إن  )المادية 
  
ً
  عمله قد يؤثر سلبا

والاجتماعية( المناسبة للعامل المثابر فن
، وبما ي مكانية تحقيق  إدي إلى تقليص ؤ عل أدائه المستقبل 

 لتلك المنظمات، ولعل هذا يظهر  
ً
الأهداف المرسومة سلفا

  ، ن للعاملي  الحوافز لرفع مستوى الأداء  جوانب أهمية نظام 
نوع تراع  أن  من  ويجب  تختلف    

الير الحوافز  وأهمية  ية 
أخرى   إلى  الديموغرافيةبمنظمة  ات  المتغت  )النوع    : حسب 

  ، والعلم    
المعيسر والمستوى    

الوظيفن والمستوى  والعمر 
ات.   ونوع العمل(، وما إلى ذلك من متغت 

الحوافز   تعد  ولأهمية    
     همأالير

فن المؤثرة  العوامل 
الفرد  تزايد    ، سلوك  المنظمة،  أهداف  تحقيق  نحو  ودفعه 
بها  النظريات    ،الاهتمام  من  العديد  ظهور  عن  أسفر  مما 

بالحوافز       الخاصة 
العلمية  الير النظرية  أبرزها  من  كان 

  )فردريك تايلور(  
العام والطبيع     الير للتطور  نتيجة  ظهرت 

 عل أن)المقابل   وه  لمبادئ وأساليب الإدارة، 
ً
تعتمد أساسا

المؤسسات  و ه  المادي(   
وأن الإنسان   ،خت  حافز للعمل فن

لتضخيم    
ً
يعمل جاهدا بطبعه  اقتصادي  الموظف هو كائن 

ماسلو   قدمها(    
الير الإنسانية  الحاجات  نظرية  أما  أمواله، 

المنظمة نقطة البداية لدراسة موضوع الحوافز،    ه  تجعل)ف
ن   ن والإداريي  وتمثل هذه النظرية أداة مهمة لمساعدة الباحثي 

  
وأهمية   ، التعرف عل الحاجات الإنسانية الأساسية للفرد فن

نظام  حاجكل   إقامة  محاولة  عند  الاعتبار    
فن لأخذها  ة 

  المنظمات )عباس،  ا
 (. 2019لحوافز فن

والمنافسة   الاتصالات  وثورة  التكنولوجيا  تتسبب  كما 
العاملة،   المنظمات  تواجه  ة  تحديات كبت  إيجاد    

فن الشديدة 
الاهتم  عليها  ية فرضت  البشر بالموارد  الكبت   الأداء    ، ام  ورفع 

ن  وتطبيق أنظمة الحوافز الوظيفية للارتقاء بأداء الأفراد    ، للعاملي 
  المكاتب  

  المنظمات العاملة، ويستطيع المطلع عل العمل فن
فن

يلمس وجود ضعف    ، أن التنفيذية الحكومية بمحافظة مأرب 
  الى المستوى المأمول، ويظهر  

  الأداء لا يرتفر
  : ذلك من خلال فن

  
الوظيفن الانضباط  العمل    ، ضعف  إلى  الوصول    

فن والتأخر 
 
ً
وضعف    ، مبكرا بالمستفيدين،  الخاصة  المعاملات  وتأخر 

ف،    (. 2021المخرجات بشكل عام )شر
إلى أخرى، وذلك   الحوافز من منظمة  حسب  ب وتختلف 
ولذا   المنظمات،  تلك  تمارسه  الذي  والعمل  من  ف النشاط  إن 

ن  الأهمية بمكان أن   ائح العاملي  يحة من شر يدرس الباحث كل شر
تساعد     

الير والتوصيات  بالنتائج  المنظمات  تزويد  بغرض 
مستوى   رفع  أجل  من  مرؤوسيهم  ن  تحفت  عليها عل  ن  القائمي 

ممكن،   جهد  أقصى  ببذل  خلال  وي الأداء  من  ة  زيار ال لاحظ 
التنفيذية بمحافظة مأرب  للمكاتب  العديد    ، المتكررة  ومقابلة 

ن  الموظفي  عل  من  تدل  ات  مؤشر وجود  آرائهم،  واستطلاع   
   
، والير ن ظم وأساليب الحوافز المطبقة عل الموظفي 

ُ
  ن
قصور فن

   
متلفر عل  تنعكس  ما   

ً
وغالبا أدائهم،  مستوى  عل  تؤثر 

من    ؛ الخدمات  وضعت    
الير الأهداف  تحقيق  عل  يؤثر  مما 
ن أجلها هذه الحوافز، وبناءً عل ما تقدم فإن الباحث  من  يهدفان    ي 

  يمكن الإجابة  خلال هذه الدراسة إلى الإجابة عن أسئلتها  
الير

  ل ا ا السؤ   عنها من خلال الإجابة عن 
 :  لآئر

ن     للعاملي 
ن الأداء الوظيفن   تحسي 

ما دور نظام الحوافز فن
  المكاتب التنفيذية الحكومية بمحافظة مأرب؟ 

 فن

 أهداف الدراسة: 

،  )المادية   : لتعرف عل نظام الحوافز إلى اتسع الدراسة  
و المعنوية  ،   

فن التنفيذية  المكاتب    
فن المطبق  الاجتماعية( 

الخصوص وجه  عل  مأرب  ومعرفةمحافظة   ،     
فن دورها 

، كما تسع الدراسة إلى تحقيق  ن ن مستوى أداء العاملي  تحسي 
 تية: لآ الأهداف ا

وأداء   .1 كفاءة  تعزيز    
فن الحوافز  نظام  فاعلية  تحليل 

الح تحقيق  مدى  وتحديد   ، ن    العاملي 
فن لأهدافها  وافز 

 .  
ام الوظيفن ن  رفع مستويات الإنتاجية والالتر

نظام   .2 تجاه  ن  العاملي  استجابات  ن  بي  الفروق  دراسة 
الديمغرافية ات  المتغت  إلى  ا 

ً
استناد مثل:    ،الحوافز 

،  و النوع،  ) العلم  العمل،  و المؤهل  سنوات  و جهة 
  
ة، والمستوى الوظيفن ، ومعرفة كيفية تأثت  هذه  (الخت 

ات ع . المتغت   
 ل الأداء الوظيفن

 أهمية الدراسة: 

: الأهمية النظرية )العلمية( للدراسة: 
ً
 أولا

تنبع الأهمية النظرية للدراسة من أهمية موضوع نظام  
ويمكن    ، والاجتماع  والمعنوي  المادي  بأنواعه  الحوافز 

  تحديد الأهمية النظرية للدراسة 
:  لآا فن  

 ئر
    . أ

فن الحوافز  دور  عل  الضوء  الأداء  تسليط  ن  تحسي 
  من خلال تقديم تحليل معمق لأنواع الحوافز  

الوظيفن
والاجتماعية(  : المختلفة المعنوية،  ها    ،)المادية،  وتأثت 

  المؤسسات الحكومية. 
ن فن  عل سلوك العاملي 

، وهو ما   . ب  ن ن نظام الحوافز وأداء العاملي  توضيح العلاقة بي 
  توجيه السياسات الإدارية نحو تعزيز المما 

رسات  يساعد فن
 .  
ن ورضاهم الوظيفن   تزيد من إنتاجية الموظفي 

 الير
الأداء   .ج ن  تحسي    

فن مؤثر  كعامل  الحوافز  دور  إبراز 
  تحقيق أهداف  

ة أساسية فن ن ، والذي يمثل ركت   
الوظيفن

 المؤسسات، وتقديم الخدمات بشكل أكتر كفاءة. 
بنظام  اسهالإ  .د المتعلقة  الأدبيات    

فن الفجوة  سد    
فن م 

  المؤسسات الحكومية بمحافظة مأرب عل  
الحوافز فن

حيث   الخصوص،  واحدة  وجه  سابقة  دراسة  وجدت 
صافر  كة  عل شر الباحث  ؛اقتصرت  يرى    هذه   أن  انلذا 

من   تتضمنه  بما  العلمية  المكتبة  ي  تتر قد  الدراسة 
ونتائجها   الدراسة  ات  متغت  من حداثة  معلومات حول 

   
فن الحكومية  التنفيذية  للمكاتب  بالنسبة  موضوعاتها 

 محافظة مأرب. 
النظرية   . ه الدلائل  من  العديد  الدراسة  نتائج  تظهر  قد 

أداء    حولوالفكرية   ن  بتحسي  الحوافز  نظام  علاقة 
أبرز   لأحد  حقيقية  استجابة  تمثل  باعتبارها  ن  العاملي 
العنصر  يواجهها    

الير الرئيسية  والتحديات    القضايا 
  هذه المؤسسات. 

ي فن  البشر
تعكف الدراسة عل محاولة تحديد سبب ضعف بعض   . و

يرجع   وهل  العام،  للموظف  الأداء  نظام    لىإجوانب 
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أو   عنها  إلى  الحوافز،  تكشف  أن  يمكن  أخرى  مشاكل 
يعمل   العام  الموظف  لجعل  السبل  وماه   الدراسة، 
بكفاءة وأداء جيد، بما يحقق أهداف المؤسسات العامة 

  تشبع رغباتم الخدمات بتقدي
 المجتمع.  الير

ن كأحد أهم العوامل   .ز تسليط الضوء عل موضوع التحفت 
ن وزيادة إنتاجيتهم.    توجيه سلوك الموظفي 

 المؤثرة فن

: الأهمية التطبيقية )العملية( للدراسة: 
ً
 ثانيا

:  الآ التطبيقية يتوقع من الدارسة   
 ئر

المادية والمعنوية  الوصول إلى نتائج علمية لأثر الحوافز   . أ
ن بالمؤسسات المختلفة.   والاجتماعية عل أداء العاملي 

نحو   .ب موجهة  تدريبية  برامج  لتطوير  توصيات  تقديم 
   
ن وتطوير أدائهم، بما يسهم فن ن مهارات العاملي  تحسي 

 . ن  رفع جودة الخدمات المقدمة للمواطني 
المؤسسات،   .ج هذه  عل  ن  للقائمي  توصيات  تقديم 

منها   تللاستفادة    
بعض  فن   

فن الحوافز  نظام  طوير 
يحقق   بما  الآخر،  البعض    

فن واستمرارها  المؤسسات 
ن بما     للعاملي 

ن الأداء الوظيفن الفائدة المرجوة من تحسي 
 يحقق أهداف هذه المؤسسات. 

ن عل هذه المؤسسات   .د    توجيه القائمي 
ساعد الدراسة فن

ُ
ت

فعالية  أكتر  ية  ن تحفت  اتيجيات 
استر تطوير    

لك  فن تلي      ؛ 
ن وتزيد من إنتاجيتهم. احتياجا   ت الموظفي 

ن   . ه لتحسي  عملية   
ً
حلولا تقدم  أن  الدراسة  لهذه  يمكن 

بمحافظة   الحكومية  المؤسسات    
فن الحوافز  نظام 

.  ؛مأرب ن   للعاملي 
  تطوير الأداء الوظيفن

 مما يسهم فن

  للدراسة: 
 
 النموذج المعرف

الدراسة   أهداف  تحديد  أجل  فرضياتها  واختبار  من 
يتكون  منهجيا وعلميا   الذي  الدراسة،  نموذج  تمت صياغة 

من المتغت  المستقل المتمثل بأبعاد نظام الحوافز، والمتغت   
الى   بالرجوع    

الوظيفن الأداء  ن  تحسي  بأبعاد  المتمثل  التابع 
السابقة   وظافر   ،(2022)  العيوراتكدراسة    ؛الدراسات 

ف  ،(2022)   وآخرون  والرشيدي   ،(2022)   ، (2021)  وشر
)و  ،  2007)  لعكشوا  ،(2021عل   ن الباحثي  من  هم  وغت   )

ات الديمغرافيةبالإضافة إلى ا ،    : لمتغت  )النوع، المؤهل العلم 
هو   (، كما   

الوظيفن المستوى  ة،  الخت  سنوات  العمل،  جهة 
  الشكل

 (: 1) موضح فن

 

  للدراسة : (1شكل )
 النموذج المعرفن

 

 فرضيات الدراسة: 

إلى   صياغة  تحقيق  للوصول  تم  الدراسة  أهداف 
   
ة فن ن ينبثق منها أرب  ع فرضيات فرعية معت  ن رئيسيتي  فرضيتي 

ات هذه الدراسة : وذلك    ،مضامينها عن متغت   
 عل النحو الآئر

وجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام  ي  الأولى: الفرضية الرئيسية  
التنفيذية   المكاتب    

فن ن  العاملي  أداء  مستوى    
فن الحوافز 

 الحكومية بمحافظة مأرب. 
 ية:  لآتوينبثق منها الفرضيات الفرعية ا

    يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز المادية .1
ن  فن تحسي 

التنفيذية     المكاتب 
ن فن للعاملي    

مستوى الأداء الوظيفن
 لحكومية بمحافظة مأرب. ا

2.    
فن المعنوية  للحوافز  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد 

ن   المكاتب  تحسي    
فن ن  للعاملي    

الوظيفن الأداء  مستوى 
 التنفيذية الحكومية بمحافظة مأرب. 

الاجتماعية .3 للحوافز  إحصائية  دلالة  ذو  أثر       يوجد 
فن

ن   المكاتب  تحسي    
فن ن  للعاملي    

الوظيفن الأداء  مستوى 
 التنفيذية الحكومية بمحافظة مأرب. 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :  ثانيةالفرضية الرئيسية ال
ومستوى   الحوافز  نظام  حول  العينة  أفراد  استجابات  ن  بي 

ات الديمغرافية   تعزي للمتغت 
)النوع، سنوات    : الأداء الوظيفن

  ،  
، المسم الوظيفن ة، المؤهل العلم     و الخت 

جهة العمل( فن
 التنفيذية بمحافظة مأرب. المكاتب 

تابع: ال المتغير

 الأداء تحسين

 الوظيفي

 المتغير

:المستقل  

 نظام الحوافز

 المادية الحوافز-

 المعنوية الحوافز-

 الاجتماعية الحوافز-

 

 الوظيفي الأداء تحسين

الديموغرافيةالمتغيرات   

 المستوى الخبرة، سنوات العمل، جهة العلمي، المؤهل النوع،)

(الوظيفي  

H 

H 

H 
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 منهجية الدراسة وإجراءاتها: 

 منهج الدراسة: 

  التحليل  لاختبار  
اعتمدت الدراسة عل المنهج الوصفن

بتفري    غ وتحليل    انحيث قام الباحث  ،صحة فرضيات الدراسة
،  SPSSالاستبانة من خلال برنامج )  

  مت استخدو ( الاحصائ 
 تية: لآ الاساليب الإحصائية ا

 لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.   ؛لفا كرونباخأاختبار  .1
البيانات   ، سمرنوف-اختبار كولومجروف  .2 نوع    ؛ لمعرفة 

 (. Sample K-S1م لا ) أهل تتبع التوزي    ع الطبيع  
المئوية .3 والنسب  العينة   ؛التكرارات  أفراد  لإجابات 

 بالإضافة إلى الرسوم البيانية.  
الح .4 )الوسط  المعياريMeanسائ    والانحراف    ؛ ( 

 لإجابات أفراد العينة. 
 . (One-Sample t test)( للعينة الواحدة tاختبار ) .5
ن  tاختبار) .6 المستقلتي  ن  للعينتي   )(Independent-

Samples t test) . 
المتوسطات   .7 ن  بي  التباين  تحليل   One-Way)اختبار 

ANOVA) . 
 اختبار شفيه للمقارنات المتعددة.  .8
ارتبا .9 سونمعامل  بت  ات    ؛ ط  متغت  ن  بي  العلاقة  لقياس 

 الدراسة. 
ات   .10 تحليل الانحدار الخظ  البسيط لدراسة تأثت  متغت 

 الدراسة فيما بينها. 

 : مجتمع الدراسة

     ت اول ن ت 
فن   

الوظيفن والأداء  الحوافز  موضوع  الدراسة 
مأرب  بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  ،  )الصحة   : المكاتب 

بية  ائب ، المالية ، الصناعة والتجارة ، التر ،  الخدمة المدنية ،  الصرن
ن  المؤسسة العامة للكهرباء(، وتم  ، و صندوق النظافة والتحسي 

الإدارية   الوظائف    
فن ن  بالعاملي  الدراسة  مجتمع  حصر 

افية، من درجة )مدير عام، نائب مدير عام، مدير إدارة،  و  الإشر
حسب كل  ب نائب رئيس قسم( و نائب مدير إدارة، رئيس قسم، 

 ( عددهم  والبالغ  موظف 103مكتب  ن (  الدراسة  ي  واقتصرت   ،
تع  لأنها  الوظيفية  المسميات  هذه  الدرجات    د عل  أكتر 

الأ  الدور  ولها  وتمنحها،  الحوافز  تتلفر    
الير كت   الوظيفية 

الأداء   ومستويات  معدلات  عل  التأثت   عمليات    
فن والأساس  

المتعددة   الخدمات  تقديم  عملية  عل  اف  والإشر  ،  
الوظيفن

ه، ومجال الاحتكاك   ن  للمواطن بصورة مباشر   المكاتب  بي 
موظفن

ن متلقيها    ة المقدم  ن المواطن من  للخدمة وبي  ، وبأسلوب المسح  ي 
  اختيار  

 لصغر حجم  الشامل للمكاتب التنفيذية فن
ً
العينة نظرا

عند  المجتمع، ولإ  دقة وموضوعيه  أكتر  نتائج  يعظ   ذلك  ن 
المتمثل بجميع    مجتمع الدراسة جمع البيانات والمعلومات من  

موضع   المكاتب    
فن افية  والإشر الإدارية  الوظائف    

فن ن  العاملي 
 ( وبأجمالى   موظف 103الدراسة،  ن (  عدد  ي  توزي    ع  تم  حيث   ،

جاع عدد ) و الدراسة،    ع عل مجتم   ات ( استبان 103)  (  91تم استر
تم استبعادها لعدم صلاحيتها  ،  ( استبانات 4منها عدد )   ، استبانة 

) ب للتحليل   ( استبانة صالحة بنسبة  87%(، وعدد ) 4.4نسبة 
الموزعة. 95.6)  الاستبانات  من   )%   ( يوضح  1والجدول   )

جعة والصالحة للتحليل   . الاستبانات الموزعة والمستر

 الدراسة والاستبانات الموزعة والصالحة  مجتمع : (1جدول )

جاعها  الاستبانات الموزعة   تم است 
 الاستبانات الصالحة  الاستبانات الغت  صالحة  الاستبانات الت 

103 91 4 87 
 

 أداة الدراسة: 

تم   اختبار فرضياتها  الدراسة ولغرض  أهداف  بناء عل 
أدبيات  تطوير     

فن لها  العلمية  الأسس  مراجعة  بعد  استبانة 
عل   وبالاعتماد  بها،  المرتبطة  والموضوعات  الإدارة، 

 وظافر   ،(2022)  وه  دراسات العيورات  ،الدراسات السابقة
ف  ،(2022)   وآخرون  والرشيدي   ،(2022)   ، (2021)  وشر
:    ت تألفوقد  (،  2007)  والعكش   ، (2021عل  )و  ن من قسمي 

تتعلق   ديموغرافية  معلومات  عل  يحتوي  الأول: 
وعمله،   تناولبالمستجيب  محاور   وقد   :  

الثائن القسم 
ات وأبعاد  48الدراسة، ويتكون من ) ( فقرة موزعة عل متغت 

وقد الدراسة الصدق    ،  خلا  من  مصداقيتها  من  التحقق  تم 
( عل  بعرضها  ن 6الظاهري  محكمي   ) ،     

الإحصائ  والصدق 
ا) اختبار  لمحتوىصدق  خلال  من  كرونباخأ(  وتم  لفاء   ،

 :  
 تفصيل ذلك عل النحو الآئر

 صدق الاستبانة: 

ن لفقرات الاستبانة،   انلقد قام الباحث لتأكد  لبعمل تقني 
  من صدقها وثباتها  

  الآئر
 :  فن

 .  للاستبانة ي الصدق الظاهر  .1

2.  .
ً
 صدق الاستبانة إحصائيا

: الصدق الظاهر 
ً
 : للاستبانة يأولا

ن بعرض    انالباحثقام   من    ة الاستبانة عل مجموعة ممت 
ن    الهيئات التدريسية  6تألفت من )  ،المحكمي 

   ( أعضاء فن
فن

الإدارية    كل   العلوم  )كلية  سبب من:  إقليم  جامعة و ،  أ جامعة 
والتكنولوجيا،   الإدارية  و العلوم  للعلوم  العربية  الأكاديمية 

الاختصاص،   ذوي  من  والمصرفية(    استجاب   وقد والمالية 
و   انالباحث  ، ن المحكمي  الدكاترة  من  تم  لآراء  يلزم  ما  إجراء 

   
فن تسجيلها  بعد  حاتهم  مقتر ضوء    

فن والتعديل  الحذف 
  شكلها    ت الاستبانةنموذج تم إعداده لذلك، وب  هذا خرج

فن
  ليتم تطبيقه

 عل مجتمع الدراسة.  ا شبه النهائ 

 )صدق ال
ً
: صدق الاستبانة إحصائيا

ً
 (: محتوىثانيا

استخدام   تم  الاستبانة،  فقرات  وثبات  صدق  لمعرفة 
  الجدول )لفا كرونباخأاختبار 

 (.  2، كما هو موضح فن
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 الثبات وصدق محاور الاستبانة  معامل : (2جدول )

 معامل الصدق  معامل الثبات عدد الفقرات  البعد  المحور م

1 

 الأول 

 0.848 0.719 7 الحوافز فعالية نظام 

 0.927 0.860 7 الحوافز المادية  2

 0.919 0.846 7 الحوافز المعنوية 3

 0.934 0.872 7 الحوافز الاجتماعية 4

5   
   الثائن

ن الأداء الوظيفن  0.966 0.934 20 تحسي 

 0.970 0.941 48 معامل الصدق والثبات لجميع المحاور 
 

( الجدول  من  الثبات  2يتضح  معاملات  قيم  أن   )
(Reliability Coefficients الصدق ومعاملات   )
(Validity Coefficients  قد وأبعادها  الاستبانة  لمحاور   )

ا عل تمتع الأداة  0.60تجاوزت القيمة ) ً (، وهو ما يُعد مؤشر
ر الاعتماد  بدرجة عالية من الثبات والصدق ت 

ُ
. هذه النتائج ت

أسئلة   عن  والإجابة  البيانات  تحليل    
فن الاستبانة  عل 

أو   البنود  قياس  عل  قادرة  فقراتها  أن  د 
ِّ
ؤك
ُ
ت الدراسة، كما 

مت لقياسها بشكل دقيق، وهو ما يتوافق مع     صُمِّ
الأبعاد الير

 الهدف المنهح   للأداة. 

 نتائج الدراسة ومناقشتها: 

 فرضيات البحث: اختبار 

اختبار   إجراء  تم  الدراسة  فرضيات  صحة  لاختبار 
ن المتغت  التابع   الارتباط والتباين للانحدار الخظ  البسيط بي 

المستقل  والمتغت    ) ن للعاملي    
الوظيفن الأداء  ن  )تحسي 
)الحوافز المادية، الحوافز المعنوية،    : المتمثل بأبعاده الثلاثة

 ية(. الحوافز الاجتماع

: اختبار الفرضية الرئيسية الأولى
ً
 : أولا

الرئيس  الفرضية  أنه:  ينصت  أثر ذو  ة الأولى عل  يوجد 
و  الحوافز  نظام  ن  بي  إحصائية  ن  دلالة  الأداء  تحسي  مستوى 

التنفيذية   للسلطات  العامة  الحكومية  المكاتب    
فن   

الوظيفن
مأرب،   محافظة    

استخدام  فن تم  الفرضية  تحليل  ولاختبار 
الحوافز   نظام  ن  بي  البسيط  الخظ   والانحدار  الارتباط 

ن الأداء    ومستوى تحسي 
  الجدول  ،  الوظيفن

كما هو موضح فن
(3 .) 

ن الأداء   : (3جدول ) ن نظام الحوافز ومستوى تحسي   تحليل الارتباط والانحدار الخظ  البسيط بي 

   العلاقة والأثر 
: تحسي   الأداء الوظيف   

 المحور الثان 

 المحور الاول
 نظام الحوافز

 معامل 
 الارتباط 

(R ) 

 معامل 
 التحديد

(2R) 

 (Fقيمة )
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة 

 قيمة
(T) 

 معامل 
 الانحدار

(B) 

 مستوى
 الدلالة 

0.339 0.117 11.309 0.003 3.331 0.252 0.003 
 

( الجدول  من  هناك    (3يتضح  ذات  أن  ارتباط  علاقة 
الحوافز   نظام  ن  بي  إحصائية     و دلالة 

الوظيفن الأداء  ن  تحسي 
مأرب   بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب    

فن ن  للعاملي 
( قيمة معامل    جاءت (، حيث  0.003عند مستوى معنوي 

( )0.339الارتباط   
ً
تقريبا عل    ،(0.3(  إحصائيا  دال  وهو 

الحوافز   نظام  ن  بي  ارتباط  علاقة  الأداء  تو وجود  ن  حسي 
التنفيذية المكاتب    

فن ن  للعاملي    
قيمة    ،الوظيفن حيث كانت 

( تساوي  الارتباط  لمعامل  الدلالة  وه     ،(0.003مستوى 
(، أما قوة هذه العلاقة فه  ارتباط طردي 0.01أصغر من )

( قيمة  وتشت   )Fمتوسط.  والبالغة  المحسوبة   )11.309  )
 ( لها  الإحصائية  الدلالة  مناسبة  عيدل  (  0.003وقيمة  ل 

( مستوى  عند  الانحدار  خط  تشت   0.01وجودة  (، كذلك 
( وقيمة معامل الانحدار التأثت   3.331( المحسوبة )Tقيمة )

B = 0.252) (0.003مستوى دلالتها المعنوية البالغة )( و ،  
دلالة إحصائية لنظام    ي( إلى وجود أثر ذ0.01قل من )أوه   

يثبت   ما  ، وهو  ن للعاملي    
الوظيفن الأداء  ن    تحسي 

فن الحوافز 
بأنه  صحة   الأولى  الرئيسية  لنظام  ت الفرضية  علاقة  وجد 

فان  وب  هذا   ، ن للعاملي    
الوظيفن الأداء  مستوى  عل  الحوافز 

نظام   ن  بي  ومؤثرة  جوهرية  طردية  ارتباط  علاقة  هنالك 
ومستوى ن   الحوافز  فكلما    تحسي  ن  للعاملي    

الوظيفن الأداء 
ن   زادت الحوافز زاد مستوى    الأداء    تحسي 

ن الوظيفن ،  للعاملي 
( ظافر  من  كل   دراسة  نتائج  مع  يتفق  ما  (،  2022وهو 

( وآخرون  )2022والرشيدي  ف  وشر وعل   2021(،   ،)
وأ2021) عشيبة(،  )  بو  والجنيدي  2019وحجازي   ،)
(2019( والمسكري    

ومارئن و2019(،   ،)Muhammady  
 . Setiyanto (2022)و
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ات الدراسة البسيطتحليل الانحدار الخظ    : (4جدول ) ن متغت   والمتعدد بي 

 العلاقة والإثر 
 معامل 
 الارتباط 

(R ) 

 معامل 
 التحديد

(2R) 

 (Fقيمة )
 المحسوبة

 قيمة
(T) 

 بيتا
 مستوى
 الدلالة 

 معامل 
 للانحدار 

(B) 

 2.636 0.000      9.751                الثابت 

  
 0.252 0.003 0.363 3.331 11.309 0.117 0.339 المحور الأول والثان 

 

)نظام   الأول  المتغت   ن  بي  الخظ   الانحدار  معادلة 
 :)  

ن الأداء الوظيفن  الحوافز( والمتغت  التابع )تحسي 
(Y = 2.64 + 0.33 X) 

 : نإحيث 
y )  

ن مستوى الأداء الوظيفن  يمثل المتغت  التابع )تحسي 
X)يمثل المتغت  المستقل )نظام الحوافز : 
A 2.64: المقدار الثابت ويساوي 
B ويساوي  ) التأثت  )معدل  الانحدار  معامل  ويمثل   :

0.33 
واحدة   بوحدة  الحوافز  نظام  ارتفع  فإنه  بمعين كلما 

  بمقدار 
  الأداء الوظيفن

 ( درجة. 0.33)يؤدي إلى تحسن فن

المحور الأول  الفرضيات الفرعية لأبعاد  اختبار  يمكننا  و 
   ة)نظام الحوافز( مفصل

 : وذلك عل النحو الآئر

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:  . أ

أنه:   الأولى عل  الفرعية  الفرضية  ذو  نصت  أثر  يوجد 
المادية  للحوافز  إحصائية       دلالة 

ن  فن الأداء  تحسي  مستوى 
الحكومية بمحافظة مأرب،   التنفيذية  المكاتب    

فن   
الوظيفن

استخدام   تم  الفرضية  هذه  الارتباط  ولاختبار  تحليل 
ن   تحسي  ومستوى  المادية  الحوافز  ن  بي  الخظ   والانحدار 

   الأداء
  الجدول ،  الوظيفن

 (. 5)كما هو موضح فن

ن البعد الأ  نتائج  : (5جدول )   تحليل الارتباط والانحدار الخظ  بي 
 ول والمحور الثائن

   العلاقة والأثر 
: تحسي   الأداء الوظيف   

 المحور الثان 

 البعد الأول 
 الحوافز المادية 

 معامل 
 الارتباط 

(R ) 

 معامل 
 التحديد

(2R) 

 (Fقيمة )
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة 

 قيمة
(T) 

 معامل 
 الانحدار

(B) 

 مستوى
 الدلالة 

0.281 0.079 7.294 0.008 2.701 0.202 0.008 
 

علاقة ارتباط ذات دلالة  أن هناك    ( 5يتضح من الجدول ) 
ن     للعاملي 

ن الأداء الوظيفن   تحسي 
إحصائية للحوافز المادية فن

  المكاتب التنفيذية الحكومية بمحافظة مأرب عند مستوى  
فن

 ( حيث  0.01معنوي  الارتباط    جاءت (،  معامل  قيمة 
ن    ، ( 0.281)  بي  ارتباط  علاقة  وجود  عل  إحصائيا  دال  وهو 

المادية   الحوافز  ن و فاعلية       تحسي 
ن فن للعاملي    

الوظيفن الأداء 
المكاتب التنفيذية حيث كانت قيمة مستوى الدلالة لمعامل 

(، أما قوة  0.01وه  أصغر من )   ، (0.008الارتباط تساوي ) 
  
ً
، وتشت  0.3هذه العلاقة فه  ارتباط طردي متوسط تقريبا

 ( ) Fقيمة  والبالغة  المحسوبة  الدلالة 7.294(  وقيمة   )
 ( لها  خط  يدل    ( 0.008الإحصائية  وجودة  مناسبة  عل 

 ( مستوى  عند  ) و (،  0.01الانحدار  قيمة  تشت   ( Tكذلك 
 ( التأثت   2.701المحسوبة  الانحدار  معامل  وقيمة   )B= 

و (0.202  ) ( البالغة  المعنوية  دلالتها  وه     ، ( 0.008مستوى 
  ول دلالة إحصائية للبعد الأ   ي ( إلى وجود أثر ذ 0.01أدئن من ) 

، وب  هذا   ن   للعاملي 
ن الأداء الوظيفن   تحسي 

)الحوافز المادية( فن

ن الحوافز  إ ف  ن هنالك علاقة ارتباط طردية جوهرية ومؤثرة بي 
ن   المادية ومستوى  ن   تحسي    للعاملي 

فكلما زادت    ، الأداء الوظيفن
مستوى   زاد  المادية  ن  الحوافز  وهذا  تحسي   ، ن للعاملي  الأداء 

علاقة كب  توجد  بأنه  الفرضية  ه  يؤكد  ا ت  ن  المادية بي  لحوافز 
ن   ن وتحسي    للعاملي 

وهو ما يتفق مع  ،  مستوى الأداء الوظيفن
ف ) 2022دراسة كل  من الرشيدي وآخرون )  (، 2021(، وشر

(، ويختلف مع 2020)   .Ponta et al(، و 2020)   د يم أبوح و 
 (. 2020(، وشارف وطراد ) 2022دراسة العيورات ) 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية:  .ب

ال أنه:  نصت  الثانية عل  الفرعية  ذو  فرضية  أثر  يوجد 
   
ن  دلالة إحصائية للحوافز المعنوية فن مستوى الأداء  تحسي 

الحكومية بمحافظة مأرب،   التنفيذية  المكاتب    
فن   

الوظيفن
استخدام   تم  الفرضية  صحة  الارتباط  ولاختبار  تحليل 

ن   تحسي  ومستوى  المادية  الحوافز  ن  بي  الخظ   والانحدار 
   الأداء

  الجدول ،  الوظيفن
 (. 6)كما هو موضح فن

    الخظ  نتائج تحليل الارتباط والانحدار   : (6جدول )
  والمحور الثائن

ن البعد الثائن  بي 

   العلاقة والأثر 
: تحسي   الأداء الوظيف   

 المحور الثان 

  
 البعد الثان 

 الحوافز المعنوية

 معامل 
 الارتباط 

(R ) 

 معامل 
 التحديد

(2R) 

 (Fقيمة )
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة 

 قيمة
(T) 

 معامل 
 الانحدار

(B) 

 مستوى
 الدلالة 

0.380 0.144 14.303 0.000 3.782 0.294 0.000 
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( الجدول  من  هناك  6يتضح  أن  ذات  (  ارتباط  علاقة 
   
ن الأداء الوظيفن   تحسي 

دلالة إحصائية للحوافز المعنوية فن
مأرب   بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب    

فن ن  للعاملي 
( معنوي  مستوى  حيث  0.01عند  معامل   جاءت (،  قيمة 

 0.38الارتباط )
ً
وهو دال إحصائيا عل وجود   (، 0.4)( تقريبا

الحوافز   فاعلية  ن  بي  ارتباط  ن علاقة  تحسي    
فن   المعنوية 

  المكاتب التنفيذية  مستوى
ن فن   للعاملي 

حيث    ؛الأداء الوظيفن
تساوي  الارتباط  لمعامل  الدلالة  مستوى  قيمة  كانت 

(، أما قوة هذه العلاقة فه   0.01وه  أصغر من )  ،(0.000)
( المحسوبة والبالغة Fارتباط طردي متوسط، وتشت  قيمة )

عل  يدل  (  0.000ية لها )وقيمة الدلالة الإحصائ  ،(14.303)
(، كذلك  0.01مناسبة وجودة خط الانحدار عند مستوى )

( وقيمة معامل الانحدار 3.782( المحسوبة )Tتشت  قيمة )
و (B= 0.294التأثت    البالغة  (  المعنوية  دلالتها  مستوى 

)أوه     ؛(0.000) من  ذ0.01قل  أثر  وجود  إلى  دلالة    ي( 
  إحصائية للبعد الثا
ن )الحوافز الم  ئن   تحسي 

  مستوى   عنوية( فن
ف وب  هذا   ، ن للعاملي    

الوظيفن ارتباط  إالأداء  علاقة  هنالك  ن 

و  المعنوية  الحوافز  ن  بي  ومؤثرة  جوهرية  ن  طردية  تحسي 
ن  للعاملي    

الوظيفن الأداء  الحوافز   ،مستوى  زادت  فكلما 
يؤكد   ما  وهو   ، ن للعاملي  الأداء  مستوى  زاد  صحة  المعنوية 

ن فرضية وجود علاقة للحوافز المعنوية عل  مستوى  تحسي 
ن  للعاملي    

الوظيفن دراسة كل  ،  الأداء  مع  يتفق  ما    من   وهو 
خولة  و   ،(2022)  وآخرون  والرشيدي  ،(2022)  العيورات
ة ف  ،(2022)  ونصت  ،  (2020)  د ميأبوحو   ،(2021)  وشر

 . (2020ة شارف وطراد )وتختلف مع نتائج دراس

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  .ج

أنه:   الثالثة عل  الفرعية  الفرضية  ذو  نصت  أثر  يوجد 
للحوافز   إحصائية  الأداء  الاجتماعية  دلالة  مستوى    

فن
الحكومية بمحافظة مأرب،   التنفيذية  المكاتب    

فن   
الوظيفن

اس تم  الفرضية  والانحدار  تخدام  ولاختبار  الارتباط  تحليل 
الأداء  ن  تحسي  ومستوى  المادية  الحوافز  ن  بي    الخظ  

  
  الجدول ،  الوظيفن

 (. 7)كما هو موضح فن

ن   : (7جدول )    البعد نتائج تحليل الارتباط والانحدار الخظ  بي 
 الثالث والمحور الثائن

  المحور  العلاقة والأثر 
: تحسي   الأداء الوظيف   

 الثان 

 البعد الثالث 
 الحوافز الاجتماعية

 معامل 
 الارتباط 

(R ) 

 معامل 
 التحديد

(2R) 

 (Fقيمة )
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة 

 قيمة
(T) 

 معامل 
 الانحدار

(B) 

 مستوى
 الدلالة 

0.356 0.127 12.330 0.001 3.511 0.259 0.001 
 

( الجدول  من  هناك    (7يتضح  ذات  أن  ارتباط  علاقة 
ن     تحسي 

الأداء  مستوى  دلالة إحصائية للحوافز الاجتماعية فن
  المكاتب التنفيذية الحكومية بمحافظة  

ن فن   للعاملي 
الوظيفن

( معنوي  مستوى  عند  حيث  0.01مأرب  قيمة    جاءت(، 
  0.37معامل الارتباط )

ً
وهو دال إحصائيا عل    (،0.4) ( تقريبا

ن فاعلية الحوافز الاجتماعية  و  ن  و جود علاقة ارتباط بي  تحسي 
  المكاتب التنفيذيةمستوى  

ن فن   للعاملي 
حيث    ،الأداء الوظيفن

تساوي  الارتباط  لمعامل  الدلالة  مستوى  قيمة  كانت 
(، أما قوة هذه العلاقة فه   0.01وه  أصغر من )  ،(0.000)

الغة ( المحسوبة والبFارتباط طردي متوسط، وتشت  قيمة )
عل  يدل    (0.001( وقيمة الدلالة الإحصائية لها )12.330)

(، كذلك  0.01مناسبة وجودة خط الانحدار عند مستوى )
( وقيمة معامل الانحدار 3.511( المحسوبة )Tتشت  قيمة )

و (B= 0.259التأثت    البالغة  (  المعنوية  دلالتها  مستوى 
)أوه     ،(0.001) من  ذ0.01قل  أثر  وجود  إلى  دلالة    ي( 

ال للبعد  ن   ثالث إحصائية  تحسي    
فن الاجتماعية(    )الحوافز 

، وهو ما يؤكد فرضية وجود    مستوى ن   للعاملي 
الأداء الوظيفن

عل   الاجتماعية  للحوافز  ن  علاقة  الأداء  تحسي  مستوى 
ف وب  هذا   ، ن للعاملي    

ارتباط طردية  إالوظيفن هنالك علاقة  ن 
الاجتماعية و  الحوافز  ن  بي  ن جوهرية ومؤثرة  مستوى    تحسي 

ن  للعاملي    
الوظيفن زاد    ، الأداء  المعنوية  الحوافز  زادت  فكلما 

ن   مستوى ن   تحسي  للعاملي  دراسة  ،  الأداء  مع  يتفق  ما  وهو 
(، وتختلف مع  2007(، والعكش )2022زغدانة وآخرون )

 (. 2020نتائج دراسة شارف وطراد )

: اختبار الفرضية الرئيسة الثانية: 
ً
  ثانيا

الث الرئيسة  الفرضية  أنه:  نصت  عل  فروق  انية  توجد 
ن استجابات أفراد العينة حول نظام   ذات دلالة إحصائية بي 

ن    الحوافز ومستوى تعز تحسي    
الوظيفن ات    ىالأداء  للمتغت 

،    : الديمغرافية العلم  المؤهل  ة،  الخت  سنوات  )النوع، 
  ،  

الوظيفن التنفيذية  و المسم  المكاتب    
فن العمل(  جهة 

: وقد تم اختبار ا بمحافظة مأرب.   
 لفرضية بحسب الآئر

 بالنسبة لمتغت  النوع:  . أ

أفراد   استجابات  ن  بي  إحصائية  توجد فروق ذات دلالة 
ن  العينة حول نظام الحوافز ومستوى      تحسي 

الأداء الوظيفن
  المكاتب التنفيذية الحكومية بمحافظة مأرب تعزى للنوع  

فن
( دلالة  مستوى  عند  هذه  ،  (0.05)الجنس(  ولاختبار 

-One)الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي  
Way ANOVA)  ،( الجدول  

 (.  8كما هو موضح فن
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ن  : (8جدول )  وفق متغت  النوع  المتوسطاتاختبار التباين الأحادي للفروق بي 

 البعد  المحور

 المتوسط الحسان   

 (Fقيمة )
مستوى  
 الدلالة 

 أنت   ذكر 

 المتوسط  العدد  المتوسط  العدد 

 نظام الحوافز 

 الحوافز المادية 

68 

2.87 

19 

2.73 0.374 0.542 

 0.951 0.04 3.14 3.12 الحوافز المعنوية

 0.648 0.210 2.68 2.78 الحوافز الاجتماعية

 0.714 0.208 2.85 19 2.92 68 جمالى  المحور إ

ن الأداء     تحسي 
 0.36 0.114 3.35 19 3.59 68 الوظيفن

 0.537 0.161 3.1 19 3.255 68 جميع المجالات
 

ن الجدول ) ( لكل مجال أكت   Fن مستوى دلالة )أ  (8يبي 
  أننا نقبل الفرضية  0.05من مستوى الدلالة )

(، وهذا يعين
عينة  إ حيث    ،الصفرية أفراد  آراء  ن  بي  فروق  توجد  لا  نه 

   
فن   

الوظيفن الأداء  عل  وأثره  الحوافز  نظام  حول  الدراسة 
النوع   لمتغت   تعزى  مأرب  محافظة    

فن التنفيذية  المكاتب 
   
فن ن  العاملي  آراء  اختلاف  عدم  عل  يدل  وهذا  )الجنس(، 

مأرب بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  ويعزو    ، المكاتب 
  بيئة العمل  إلى أن    ذلك  انثالباح

ن يعملون فن جميع العاملي 
دراسة  ذاتها  نتائج  مع  يتفق  ما  وهو  (،  2021)  س  و العر ، 

( )2019وسباعنة  والعكش  نتائج  2007(،  مع  وتختلف   ،)
   (. 2013دراسة الحلايبة )

ة:  .ب  بالنسبة لمتغت  سنوات الخت 

أفراد   استجابات  ن  بي  إحصائية  توجد فروق ذات دلالة 
ن   العينة حول نظام الحوافز ومستوى      تحسي 

الأداء الوظيفن
تعزى   مأرب  بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب    

فن
ة عند مستوى دلالة ) ولاختبار  ،  (0.05لمتغت  سنوات الخت 

الأحادي   التباين  تحليل  اختبار  استخدام  تم  الفرضية  هذه 
(One-Way ANOVA)  ،( الجدول  

 (. 9كما هو موضح فن

ن  : (9)جدول  ة  المتوسطاتاختبار التباين الأحادي للفروق بي   وفق متغت  سنوات الخت 

 البعد  المحور

 المتوسط الحسان   

قيمة 
(F) 

مستوى  
 الدلالة 

 اقل من 
 ( سنوات5)

 من
(6-10 ) 

 سنوات 

 من
(11–15 ) 

 سنة

 أكت  من 
 ( سنة15)

 الإجمالى  

 المتوسط  العدد  المتوسط  العدد  المتوسط  العدد  المتوسط  العدد  المتوسط  العدد 

نظام  
 الحوافز 

الحوافز  
 المادية 

18 

2.87 

9 

2.97 

15 

2.99 

45 

2.76 

87 

2.87 0.27 0.806 

الحوافز  
 المعنوية

3.35 3.27 3.21 2.98 3.20 1.021 0.388 

الحوافز  
 الاجتماعية

3.01 2.87 2.90 2.59 2.84 1.184 0.321 

جمالى   إ
 المحور 

18 3.077 9 3.037 15 3.033 45 2.78 87 2.87 0.825 0.505 

ن الأداء    تحسي 
  
 الوظيفن

18 3.48 9 3.54 15 3.67 45 3.67 87 3.58 0.241 0.868 

 0.687 0.533 3.225 87 3.225 45 3.351 15 3.289 9 3.279 18 جميع المجالات
 

ن   ( لكل مجال أكت   Fن مستوى دلالة )أ  (9الجدول )يبي 
  أننا نقبل الفرضية  0.05من مستوى الدلالة )

(، وهذا يعين
عينة  إ حيث    ،الصفرية أفراد  آراء  ن  بي  فروق  توجد  لا  نه 

   
فن   

الوظيفن الأداء  عل  وأثره  الحوافز  نظام  حول  الدراسة 
التنفيذي عدد  المكاتب  لمتغت   تعزى  مأرب  محافظة    

فن ة 
   
ن فن ة، وهذا يدل عل عدم اختلاف آراء العاملي  سنوات الخت 

مأرب بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  ويعزو    ، المكاتب 

  بيئة العمل  إلى أ  ذلك  انالباحث
ن يعملون فن ن جميع العاملي 

دراسة    ذاتها  نتائج  مع  يتفق  ما  (،  2021)  س  و العر وهو 
( و 2019وسباعنة   ،)( )2016مصبح  والعكش   ،)2007  ،)

 . (2013وتختلف مع نتائج دراسة الحلايبة )

:  .ج  
 بالنسبة لمتغت  المسمى الوظيف 

أفراد   استجابات  ن  بي  إحصائية  توجد فروق ذات دلالة 
ن  العينة حول نظام الحوافز و    تحسي 

  مستوى الأداء الوظيفن
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تعزى   مأرب  بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب    
فن

( دلالة  مستوى  عند    
الوظيفن المسم  ،  (0.05لمتغت  

التباين   تحليل  اختبار  استخدام  تم  الفرضية  هذه  ولاختبار 

   ،  (One-Way ANOVA)الأحادي  
فن موضح  هو  كما 

 (. 10الجدول )

ن  : (10جدول )  لمتغت   المتوسطاتاختبار التباين الأحادي للفروق بي 
ً
   وفقا

 المسم الوظيفن

 البعد  المحور

 المتوسط الحسان   

 (Fقيمة )
مستوى  
 الدلالة 

 مدير عام
 نائب

 مدير عام
 مدير إدارة

 نائب
 مدير إدارة

 رئيس قسم 
 نائب

 رئيس قسم 

 المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد 

نظام  
 الحوافز

الحوافز 
 المادية 

5 

3.11 

8 

2.66 

39 

2.97 

6 

2.14 

15 

3.5 

14 

2.57 1.465 0.211 

الحوافز 
 المعنوية

3.54 3.34 3.25 2.10 3.34 2.70 3.726 0.004 

الحوافز 
 الاجتماعية 

3.57 2.96 2.73 1.95 2.95 2.56 2.289 0.053 

جمالى   إ
 المحور

 0.089 2.493 ( 2.89المتوسط ) ( 87العدد )

ن الأداء    تحسي 
 0.346 1.140 3.38 14 3.83 15 3.39 6 3.54 39 3.86 8 3.48 5 الوظيفن

 0.22 1.82 3 14 3.55 15 2.73 6 3.26 39 3.42 8 3.44 8 جميع المجالات 

 

ن   ( لكل مجال أكت   Fمستوى دلالة )أن    (10الجدول )يبي 
  أننا نقبل الفرضية  0.05مستوى الدلالة )من  

(، وهذا يعين
عينة  إ حيث    ،الصفرية أفراد  آراء  ن  بي  فروق  توجد  لا  نه 

ا الأبعاد  حول  والحوافز    : يةلآتالدراسة  المالية  )الحوافز 
  المكاتب التنفيذية  

  فن
  مستوى الأداء الوظيفن

الاجتماعية( فن
، بي   

  محافظة مأرب تعزى لمتغت  المسم الوظيفن
نما توجد  فن

( حيث    
)الثائن البعد    

قل أ(  Fت مستوى دالة )جاءفروق فن
(    0.05من 

يعين وهذا  عينة أ(،  آراء  ن  بي  فروق  توجد  نه 
الأداء   ن  تحسي  مستوى    

فن المعنوية  الحوافز  حول  الدراسة 
  المكاتب التنفيذية الحكومية بمحافظة  

ن فن   للعاملي 
الوظيفن

  
الوظيفن المسم  لمتغت   تعزى  النتيجة جاءولذا    ؛مأرب  ت 

  النهائية كا
تجاه  لآئر الدراسة  عينة  آراء  ن  بي  فروق  توجد   :

   
فن ن  للعاملي    

الوظيفن الأداء  ن  تحسي    
فن الحوافز  أنظمة 

المكاتب التنفيذية الحكومية بمحافظة مأرب تعزى لمتغت   
، لصالح الحوافز المعنوية  

وهو ما يتفق مع   المسم الوظيفن
وتختلف مع    (،2007(، والعكش )2021)  س  و العر دراسة  

 . (2013(، والحلايبة )2016نتائج دراسة مصبح )

:  .د  بالنسبة لمتغت  المؤهل العلمى 

أفراد   استجابات  ن  بي  إحصائية  توجد فروق ذات دلالة 
ن  العينة حول نظام الحوافز و     تحسي 

مستوى الأداء الوظيفن
تعزى   مأرب  بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب    

فن
ولاختبار  ، (0.05العلم  عند مستوى دلالة )لمتغت  المؤهل  

الأحادي   التباين  تحليل  اختبار  استخدام  تم  الفرضية  هذه 
(One-Way ANOVA)  ،( الجدول  

 (. 11كما هو موضح فن

ن  : (11جدول )  حسب متغت  المؤهل العلم   المتوسطاتاختبار التباين الأحادي للفروق بي 

 البعد  المحور

 المتوسط الحسان   

 (Fقيمة )
مستوى  
 الدلالة 

 ثانوية عامة  دبلوم متوسط بكالوريوس دبلوم عالى   ماجستت   دكتوراه

 المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد  المتوسط العدد 

نظام  
 الحوافز

الحوافز 
 المادية 

1 

2.43 

3 

2.95 

9 

2.95 

56 

2.93 

11 

2.86 

7 

2.55 0.532 0.751 

الحوافز 
 المعنوية

2.86 2.86 2.86 3.21 3.19 3.00 0.659 0.656 

الحوافز 
 الاجتماعية 

2.43 2.71 2.71 2.87 2.71 2.63 0.725 0.607 

جمالى   إ
 المحور

 0.67 0.64 ( 2.82المتوسط ) ( 87العدد )

ن الأداء    تحسي 
 0.441 0.970 3.62 7 3.63 11 3.64 56 3.21 9 3.21 3 2.68 1 الوظيفن

 0.56 0.81 3.18 7 3.28 11 3.32 56 2.03 9 2.03 3 2.63 1 جميع المجالات 

 

ن الجدول ) ( لكل مجال أكت   Fمستوى دلالة )أن    (11يبي 
  أننا نقبل الفرضية  0.05من مستوى الدلالة )

(، وهذا يعين
ن آراء أفراد عينة    تنص عل أنه لا توجد فروق بي 

الصفرية الير
ن  الدراسة حول نظام الحوافز وأثره     تحسي 
مستوى الأداء  فن
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تعزى   مأرب  محافظة    
فن التنفيذية  المكاتب    

فن   
الوظيفن

(، وهذا يدل عل  لمتغت  المستوى التعليم  )ال مؤهل العلم 
  المكاتب التنفيذية الحكومية  

ن فن عدم اختلاف آراء العاملي 
ن  إلى أ  ذلك   انويعزو الباحث ،بمحافظة مأرب ن جميع العاملي 

  بيئة العمل ذاتها 
، وهو ما يتفق مع نتائج دراسة  يعملون فن

) 2021)  س  و العر  وسباعنة   ،)2019( ومصبح   ،)2016  ،)
 . (2013لايبة )(، والح2007والعكش )

 بالنسبة لمتغت  نوع العمل:  . ه

أفراد   استجابات  ن  بي  إحصائية  توجد فروق ذات دلالة 
ن  العينة حول نظام الحوافز و     تحسي 

مستوى الأداء الوظيفن
تعزى   مأرب  بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب    

فن
ولاختبار هذه  ،  (0.05لمتغت  نوع العمل عند مستوى دلالة )

-One)الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي  
Way ANOVA)  ،( الجدول  

 (. 12كما هو موضح فن

ن  : (12جدول )  لمتغت  نوع العمل المتوسطاتاختبار التباين الأحادي للفروق بي 
ً
 وفقا

 البعد  المحور

 المتوسط الحسان   
قيمة 

(F) 
مستوى  
 الدلالة 

   مالى   إداري
 فت 

 المتوسط  العدد  المتوسط  العدد  المتوسط  العدد 

 نظام
 الحوافز 

 الحوافز المادية 

70 

2.84 

10 

3.11 

7 

2.49 0.977 0.381 

 0.786 0.241 2.96 3.03 3.16 الحوافز المعنوية

 0.836 0.179 2.96 2.86 2.76 الحوافز الاجتماعية

 0.668 0.466 ( 3.29المتوسط ) ( 87العدد ) مالى  المحور إج

ن الأداء     تحسي 
 0.646 0.440 3.65 7 3.40 10 3.60 70 الوظيفن

 0.657 0.453 2.23 7 3.20 10 3.26 70 جميع المجالات
 

ن الجدول ) ( لكل محور أكت   Fمستوى دلالة )أن    (12يبي 
   0.05من مستوى الدلالة )

نه لا توجد فروق  أ(، وهذا يعين
وأثره   الحوافز  نظام  تجاه  الدراسة  عينة  أفراد  آراء  ن     بي 
فن

مستوى ن  ال  تحسي    الأداء 
     وظيفن

فن التنفيذية  المكاتب    
فن

محافظة مأرب تعزى لمتغت  نوع العمل، وهذا يدل عل عدم  
المكات   

فن ن  العاملي  آراء  الحكومية  اختلاف  التنفيذية  ب 
ن  إلى أن    ذلك ان  ويعزو الباحث ،بمحافظة مأرب جميع العاملي 

  بيئة العمل ذاتها 
، وهو ما يتفق مع نتائج دراسة  يعملون فن
 (. 2007(، والعكش )2019سباعنة )

 والتوصيات:  الاستنتاجات

الأداء  ن  تحسي    
فن الحوافز  نظام  )دور  دراسة  من خلال 

  المك 
( فن ن   للعاملي 

اتب التنفيذية الحكومية بمحافظة  الوظيفن
أن مأرب،   ن  الحوافز    تبي  ملائم  تعمل  هذه  جو  توفت   عل 

يعمل  جيد  أداء  تقديم  عل  تساعدهم  ن  للموظفي  ومناسب 
ويمكن   المكاتب،  هذه  أهداف  تحقيق  نظام  أعل  يكون  ن 

ن عل هذه المكاتب    فاعلية من خلال قيام القائمي 
الحوافز أكتر

الحوافز،  ب  ببعض  الحوافز الاهتمام  المعنوية،   لاسيما 
ومن  إهمالها،  يتم    

الير الدراسة   والاجتماعية،  هذه  خلال 
  والتوصيات   ستنتاجات استخلصنا بعض الا 

 : ، أهمها ما يأئر

 :
ً
 : الاستنتاجاتأولا

مجموعة   إلى  الدراسة  الاستنتاجات توصلت  تم  من   ،
  تقسيمها بناءً عل تساؤلات ومحاور الدراسة  

 : عل النحو الآئر

الحوافز( والمحور  :  )المتغت  المستقل  : المحور الأول . أ
  )المتغت  

  : تحسي   التابعالثان 
 (: الأداء الوظيف 

  استجابات  .1
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية فن

المادية، حيث كانت   الحوافز  الدراسة حول  عينة 
 النسبة الأكت  لصالح الإجابة "محايد". 

  استجابات  .2
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية فن

عينة الدراسة حول الحوافز المعنوية، حيث كانت  
 الأكت  لصالح الإجابة "محايد". النسبة 

استجابات   .3   
فن إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد 

حيث   الاجتماعية،  الحوافز  حول  الدراسة  عينة 
 كانت النسبة الأكت  لصالح الإجابة "محايد". 

استجابات   .4   
فن إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد 
ن الأداء     عينة الدراسة حول تحسي 

، حيث  الوظيفن
 صالح الإجابة "موافق". كانت النسبة الأكت  ل

ن   .5 بي  ة  كبت  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد 
الحوافز   ومحاور  لأبعاد  الدراسة  عينة  استجابات 
لصالح   الأكت   النسبة  كانت  حيث  المختلفة، 

 الإجابة "موافق". 

    .ب
الوظيف  الأداء  وتحسي    الحوافز  نظام  بي    العلاقة 

 :  للعاملي  

ن نظام الحوافز   ن الأ و كانت العلاقة بي    تحسي 
داء الوظيفن

مأرب   بمحافظة  الحكومية  التنفيذية  المكاتب    
فن ن  للعاملي 

الصحة،   مكتب  المالية،  مكتب  المدنية،  الخدمة  )مكتب 
العامة   الأشغال  مكتب  ائب،  الصرن مكتب  بية،  التر مكتب 
العامة  المؤسسة  والتجارة،  الصناعة  مكتب  والطرق، 

(، كا ن : لآللكهرباء، مكتب صندوق النظافة العامة والتحسي   
 ئر

المادية   .1 الحوافز  ن  بي  طردية  ارتباط  علاقة  توجد 
الحوافز   زادت  فكلما  ؛   

الوظيفن الأداء  ومستوى 
   المادية، تحسن مستوى الأداء

 . الوظيفن
المعنوية   .2 الحوافز  ن  بي  ارتباط طردية  توجد علاقة 

الحوافز   زادت  فكلما  ؛   
الوظيفن الأداء  ومستوى 

   المعنوية، ارتفع مستوى الأداء
 . الوظيفن
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ن الحوافز الاجتماعية  توج .3 د علاقة ارتباط طردية بي 
الحوافز   زادت  فكلما  ؛   

الوظيفن الأداء  ومستوى 
   الاجتماعية، تحسن مستوى الأداء

 . الوظيفن
ن نظام   .4 بي  إيجابية مؤثرة  بشكل عام، توجد علاقة 

حيث    ،  
الوظيفن الأداء  ومستوى  ن  إ الحوافز ككل 
   زيادة الحوافز تؤدي إلى تحسن الأداء

 . الوظيفن

وأثر  .ج الحوافز  نظام    
 
ف الأداء    هالفروق  تحسي      

 
ف

 :   للعاملي  
 الوظيف 

  آراء عينة الدراسة  .1
لا توجد فروق دالة إحصائيًا فن

  تعزى لمتغت   
حول تأثت  الحوافز عل الأداء الوظيفن

 النوع. 
العينة حول   .2 آراء    

فن إحصائيًا  دالة  فروق  توجد  لا 
تعزى     

الوظيفن الأداء  عل  الحوافز  لمتغت   تأثت  
ة.   سنوات الخت 

  آراء العينة حول تأثت    .3
توجد فروق دالة إحصائيًا فن

  تعزى لمتغت   
الحوافز المعنوية عل الأداء الوظيفن

 .  
 المسم الوظيفن

العينة حول   .4 آراء    
فن إحصائيًا  دالة  فروق  توجد  لا 

لمتغت    تعزى    
الوظيفن الأداء  عل  الحوافز  تأثت  

 .  المستوى التعليم 
فروق   .5 توجد  العينة حول  لا  آراء    

فن إحصائيًا  دالة 
  تعزى لمتغت  نوع  

تأثت  الحوافز عل الأداء الوظيفن
 العمل

 :
ً
 توصيات: الثانيا

يأمل   التوصيات،  من  مجموعة  إلى  الدراسة  أفضت 
لاطلاع عليها والاستفادة منها  امن الجهات المعنية    انالباحث

الحوافز  نظام    
فن النظر  ويشبع    ، لإعادة  ن  العاملي  يحفز  بما 

  رغباتهم، وقد قسمت هذه التوصيات بحسب الأبعاد ك
 : الآئر

 توصيات حول الحوافز المادية:  .أ

  المكاتب التنفيذية   .1
ن فن يجب زيادة الأجور للعاملي 

 بما يتناسب مع الجهد المبذول. 
عادل أيجب   .2 بشكل  المادية  الحوافز  توزع  ن 

 . ن ن العاملي   وشفاف بي 
ال .3 نظام  ن  تحسي  تلبية  يجب  لضمان  تقاعد 

 احتياجات المتقاعدين. 
ن   .4 يجب منح العلاوات التشجيعية عل الأداء لتحفت 

  العمل. 
 المزيد من الجهد فن

يجب وضع آلية واضحة وشفافة لنظام الحوافز،   .5
ن عليها بشكل دوري. امع   طلاع العاملي 

 توصيات حول الحوافز المعنوية:  .ب

1.    
فن المعنوية  الحوافز  نظام  تفعيل  المكاتب  يجب 

 . ن ن العاملي   التنفيذية لتحفت 
التخطيط   .2   

فن المشاركة  ن من  العاملي  ن  تمكي  يجب 
 واتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل. 

الحوافز   .3 لتقديم  واضحة  آلية  اعتماد  يجب 
ا للقانون ولتقارير الكفاءة. 

ً
 المعنوية وفق

من   .4 حات  والمقتر الآراء  تقديم  تشجيع  يجب 
ن لتطوير نظام الحوافز.   العاملي 

الجهد  ي .5 مع  المعنوية  الحوافز  توافق  ضمان  جب 
  العمل. 

  المبذول فن

 توصيات حول الحوافز الاجتماعية:  . ج

العمل  .1 ساعات  خلال  للراحة  أوقات  توفت   يجب 
 . ن  للحفاظ عل إنتاجية العاملي 

ن   .2 للعاملي  وترفيهية  ثقافية  مراكز  إنشاء  يجب 
 .  
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