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ص:    م
ـداف  ـ أداء مـوظفي وعمـال شـركة العودة".ولتحقيـق أ ـ الماديـة ع ـوافز الماديـة وغ ـ "أثـر ا ـ التعـرف ع ذه الدراسـة إ دفت 

ــميم  بانهالدراســــة، جــــرى تصــ ــ ــئلة  اســ ــ أســ ــ جابــــة ع ــيات و ــة مــــن أجــــل اختبــــار الفرضــ ات الدراســ ــ ــ ــة لمتغ ــة الميدانيــ لإجــــراء الدراســ
ــا ( م ــ عينـة بلــغ  ــذه الدراسـة المــن التحليــل الوصـفي والــذي طبقـت فيــه أداة الدراسـة ع ـ  ) 40الدراسـة. وقــد اتبـع الباحــث 

ن  شركة العودة.   من العامل
ا وقد توصلت الدراسة إ مجموعة  م ان من أ اً  الرضا من النتائج  وافز المادية من الرواتب والعلاوات تلعب دوراً كب بأن ا

قة إيجابية.كما أوجدت الدراسة عدم وجود  ن  شركة العودة بطر ـ الوظيفي والذي  المقابل يؤثر ع أداء العامل ـ درجـة غ
ــ أداء  ــ الماديــة ع ــوافز الماديــة وغ ، و مــوظفي وعمــال شــركة العــودةأثــر ا ــ ــل العل س، والمؤ ــ ــ ا عــزى لمتغ ة،  ــ  .ســنوات ا

ــة أوصــــت  نميــ ــام ب تمــ م بكفاءة. ــــام ــاز م ــ إنجــ ــ ن ع ــز المــــوظف ــوافز وترقيــــات تحفــ افــــآت وحــ ام الشــــركة بتقــــديم م ــ ــ بضــــرورة ال
م من خلال تنمية الرقابة الذات ن م ن وخاصة القيادي ي للموظف م  اتخاذ القرارالتحف الذا    .ية وإشراك

وافزلمات مفتاحية:  وافز،  ا ة ا وافز المعنو افآت ، المادية ، ا ن ،الم   أداء العامل
يف    .JEL: J45,L52تص

Abstract: 
The objective of this study was to identify the "impact of material and non-material incentives on the 
performance of employees and employees of the return company." To achieve the objectives of the study, 
complete the design of a quick questionnaire. Follow the follow-up follow the sample 40 
I have come to look at a range of results, the most important of which was that the Chairman and the allowances 
of the employees and workers of Al-Awda Company were paid by the president, due to the gender variable, the 
scientific qualification and the years of experience. Or to ensure that its tasks are to be carried out and that its 
functions are carried out efficiently and effectively. 
Keywords: incentives, moral incentives, material incentives, rewards, employee performance.  
JEL Classification:   J45,L52.  
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  . مقدمة: 1
شري  ود ال شري، وحيث يمثل ا ود ال ائن، وا ساسية لأي عملية إنتاجية  المال، المواد، الم إن الموارد المتاحة 

ن نتاجية، من  ساسية للعملية  شري العنصر الذي يوجه بقية الموارد  ود ال ل لا يقبل الشك إن عنصر ا ش ا يبدو و
نتاجية لما يتم به من تأث فاعل  خلق المنفعة المالية من خلال تكييف  شاطات  اماً  نطاق الفعاليات وال يمثل كرناً 

قي اسم  خلق القيمة ا سان العنصر ا د  عت ج ذا المنطلق  خرى ومن  نتاج  خرى. عناصر  نتاج  قية لعناصر 
امل لتحف وترغيب  د الذي يبذله، أي وضع نظام مت سان بمقابل مادي عن ا ض  عو ساس لابد من  ذا  وع 
م الفنية  م بالأسلوب الذي يحرك قدرا ن وتحقيق رغبا ع سد حاجات العامل ذا  ستمرار فيه، و سان  العمل و

، والعلمية والسلو    )1: ص2008كية. (خض
نتاجية بما يكفل  م  م الوظيفي ورفع كفاء ن أدا ن تفرضه الرغبة  تحس تمام بدراسة تحف الموظف ولعل 
م  س م العوامل ال  داء الوظيفي أصبحت من أ ا بكفاءة وفاعلية، ولعل رفع كفاءة  عملون ف داف المنظمة ال  تحقيق أ

داف  ة  تحقيق أ وافز المادية والمعنو ذا لا يتحقق إلا  إطارت وافراد نظم من ا اصة والعامة،و المنظمات والمصا ا
ياصات،  ة بالكفاءة والكفاية. (ا   )190: ص2013المتم

ذا ة  ول ن من وج ا ع أداء الموظف يان أثر ا شركة العودة و وافز ال تقدم ذه الدراسة للتعرف ع أثر ا جاءت 
م.   نظر

لة الدراسة: .1   مش
ت ال الدراسات معظم تجمع  الشروط من يتأثر بمجموعة العامل أن ع والتنظيم العمل النفس علم ميدان  أجر

ة المادية ئة  به تحيط وال والمعنو ا أو العمل ب ا ولعل خارج م قة المتبعة أ  من ا يتعلق وما المؤسسة طرف من الطر
س أ مقاي ا ت قية. العمال واستقطاب لاختيار دارة إل   دف ال

ما أن التحف أسلوب و ة ع ساعد تنظي عت  فاظ التنظيم استمرار سانية جتماعية ع العلاقات وا  و
ة، من المنظمة داخل ؤدي ج ة للمنظمة نتاجية داف تحقيق إ و وافز دراسة فإن لذلك أخرى، من ج  تتطلب ا

وافز أنظمة ع دقيقة بصورة التعرف اضر،  المطبقة ا شآت الوقت ا عة الم اص، للقطاع  التا  وضع ال والغايات ا
ا.فالأفراد من  ذه معرفة من إذن بد فلا مختلفة علاقات وتحت اجتماعية أو مادية سواء معينةعمل  ظروف  عملون  أجل

ال ذا  جراءات مختلف واتخاذ فراد ؤلاء أداء تؤثر  ال والعلاقات الظروف ا من وال ا ات من الرفع شأ  معنو
  )1: ص2006العمال. (جوادي، 

: "ما  لة الدراسة ع النحو التا ناءً ع ما تقدم يمكن صياغة مش اسات و ع وافز المادية وغ المادية ع أداء ا ا
اص دراسه حاله موظفي وعمال    شركة العودة؟".القطاع ا

  أسئلة الدراسة: 2.1
ساؤلات التالية: ذه الدراسة للإجابة ع ال   س 

وافز  .1  المادية وغ المادية المقدمة لموظفي وعمال شركة العودة؟ما  أنواع ا
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودة؟ .2 و تأث ا  ما 
ة لموظفي وعمال شركة العودة؟ .3 وافز المادية وغ المادية الغايات المطلو  ل تحقق ا
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وافز المادية وغ المادية ع موظفي وعمال شركة العودة ل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  درجة متوسط أ .4 ثر ا
ات الدراسة؟   عزى لمتغ

داف الدراسة: .2   أ
ن  ن والعامل ن مستوى أداء الموظف ة  شركة العودة  تحس وافز المادية والمعنو س الدراسة للإطلاع ع نظام ا

داف التالية: ا من أجل الوصول للأ   ف
ا. تقييم ومعرفة .1 ن ف ن والعامل ر أداء الموظف وافز المعمول به  شركة العودة ودوره  تطو  نظام ا
ة ومدى فعاليته  تحديد العيوب والقصور  شركة العودة للوصول إ  .2 وافز المادية والمعنو الوقوف ع مزايا نظام ا

 نظام حوافز يتمتع بكفاءة عالية.
ل ال ت .3 م المشا وافز المعمول به.الوقوف ع أ   واجه شركة العودة  حالة القصور  نظام ا
مية الدراسة: .4   أ

:   س الدراسة إ ما ي
ن  شركة العودة. -  ن والعامل  تقييم أداء الموظف
ن  شركة العودة. -  ن والعامل وافز المقدم للموظف  تحديد نقاط القوة والضعف  نظام ا
عضاً من التوصيات والم -  وافز.تقديم  ن  شركة العودة بنظام ا حات للمعني  ق
  فرضيات الدراسة: .5
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( .1 ) لأثر ا

س. عزى لمتغ ا  وعمال شركة العودة 
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( لا .2 ) لأثر ا

. ل العل عزى لمتغ المؤ  وعمال شركة العودة 
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( .3 في ) لأثر ا

ة. عزى لمتغ سنوات ا  وعمال شركة العودة 
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( .4 ) لأثر ا

عزى لمتغ نوع العمل.   وعمال شركة العودة 
ات الدراسة: -6   متغ

ات الدراسة من: ون متغ   تت
ات مستقلة: ا   وافز المادية وغ مادية.متغ

عة: أداء موظفي عمال شركة العودة. ات تا   متغ
  حدود الدراسة: -7

تية: دود    تقتصر الدراسة ع ا
 .انية: تقتصر الدراسة ع شركة العودة  مدينة غزه دود الم  ا
 ن ع رأس ع ة: تقتصر الدراسة ع موظفي وعمال شركة العودة والقائم شر دود ال م.ا  مل
  دود الزمانية: تقتصر الدارسة ع العام   .2018-2017ا
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ات الدراسة: -8   مصط
وافز: با ف إ النفس علماء ذ وافز عر ا ا ن سلوك لاتخاذ الفرد دفع بأ عرفه  إيقافه أو مع غي مساره. و أو 

سن وستاير": بأنه ن أو شاط لاتخاذ الرغبة فيه يولد الفرد لدى داخ شعور  "ب  تحقيق إ الوصول  منه دف سلوك مع
داف اجات أ ون  الملبّاة الغ سانية معينة. فا ا، مصدراً دافعاً  ت وع لإشباع اجة الشعور  يولد فا  الطعام إ با

اجة ولد والتعب    .)6: 1983(جودة،  .الراحة إ ا
وافز ة:  ا وافز أنواع من نوع المعنو قيات  والمتمثلة المادية الغ ا  جازات الشرفية واللوحات العمل  ال

سنة والمعاملات از والشعور  ا يجة والرضا بالاع ص موقع الثقة.(جودة،  وجعل عمل القيام ن   )6: 1983ال
وافز وافز المادية:تلك ا ادة جور   المتمثلة البواعث أو ا افآت المرتبات وز  والمواصلات والعلاج المالية والم

صول  اح من معينة سبة ع وا ة والروح الرضا، مستوى  لرفع وسائل ستخدم وال ر  – 6: 1983(جودة،  .للعمال المعنو
7(  

وافز:  8-1 وم ا   مف
ن اعت وقد وم دارة لماء ونوع الباحث وافز بمف ا ا ا ،ع وأنواع ار الذي المؤثر عت أ  العامل بوصلة يوجه ا

اصة عمال،سواء منظمات ينفي نا العامة أو ا ا.و شد ببعض م ف س يم التعار وافز، والمفا ا ع ل وسائل  أو فرص أ
افأة،علاوة، ا إدارة...(م ) توفر ن، فراد أمام المنظمة ا م لت العامل م وتوجد ررغبا صول  الس أجل من الدافع لد ل

ا ق عن عل د، طر م لإشباع السليم،وذلك المنتج،والسلوك والعمل ا شعرون ل ا حاجا  إ تحتاج وال ا يحسون و
  )9: ص2007إشباع. (العكش، 

ف السل ( عر ا  وافز، وم فات ل ن الكث من التعر ا "مجموعة العوامل 2000وقد أورد الباحث ) والذي قال بأ
عمل ع إثارة تلك القوى  سان، وال تؤثر ع سلوكه وتصرفاته". (أبو شرخ، ال  ركية للإ   ).9: ص2010ا

خطاء  متناع عن  ود أك  عمله و د أك ومج وكذلك  "مجموعة من المؤثرات ال تدفع الفرد وتقنعه ببذل ج
وافز قوة م نتاجية مما يؤثر ع المنظمة أو المؤسسة، وا غلاط ال تقلل من  لاّق و عنصر من و مة جداً للعمل ا

دارة. (الدالة،  ا  داف ال تأمل  تحقيق   )12: ص2003عناصر العمل ال تدفع إ تحقيق 
ن: 8-2 داف تحف العامل   أ

وافز م أثر ل وافز انت ما إذا خاصة أدائه، وارتفاع العمل، ع الموظف تحف  م  الموظف مع حاجات متفقة ا
ن تحف ولعمليةأخرى، ناحية من وإنتاجه بأدائه ناحية،ومرتبطة من داف يجب العامل ا أ شأة إدارة قبل من مراعا   :و الم
ن المنافسة يع .1  فراد. ب
نتاجية. .2 ن   تحس
شطة إبراز .3  المؤسسة. أ
ة الروح  رفع .4 ن. المعنو  للعامل
ن حتفاظ .5 ن. بالعامل  الممتاز
افأة .6 . داء م  المتم
ار بداع يع .7 بت ديد. و  ا
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رتقاء. (أبو شرخ،  التقدم إ المتوسط داء حفز .8   )9: ص2010و
وافز: 8-3   خصائص ا

: وافز  م خصائص ا   إن من أ
دارة. .1 ا  ات تقوم بإعداد جراءات أو المغر ساليب أو   مجموعة من العوامل أو 
سا .2 ك القدرات  ا من عمل ع تحر داف ق العمل للاستجابة لمتطلبات المنظمة وتحقيق أ نية للفرد  العمل، أو لفر

داء والقيام به ع نحو أفضل. د أك    خلال بذل ج
ي للفرد  المنظمة. .3 سا داء   تن وتقوي وتحث 
م من  .4 داف ما يحقق أ م و م وآمال ن ورغبا فراد العامل م بالمنظمة. (الوابل، تقوم بإشباع حاجات  : 2005خلال عمل

  )23ص
8-4 :   متطلبات عملية التحف
ن بتحف دارة تقوم ح   :ماي إ تحتاج العامل

ة ممارساتأولاً:  ة إدار حيث من و الفرد بأداء المؤثرة العوامل ل بتوفر تتعلق نا ا، و  أن للفرد يمكن مسؤولي
حقق عمله يتحكم   أراد. إذا فضل داء و

ن العمل ودوافع حاجات ثانياً: تحديد ا،أي للعامل م، وماذا عملون  لماذا تحديد لد عملون  يحرك م   لما أجلا من ف
ذا لفقط،أما ا بنوع يرتبط لتقدم، و ن. ونوع شاط   العامل

وافز قائمة ثالثاً: تحديد ا تقرر  ال ا ستطيع استخدام ا. و   توف
عاً: تحديد ا" لدوافع را ا العمل،أي "نظر ن يدفع لما نظر ا العامل ا للانتماء لد عمال إل لما المسندة ولأداء  م،و  إل

لماأو  وأو  ن أك انت ات من استفادت علمية، ستفادة حالياً  العلمية المتوفرة النظر ا و ن تحف  م ا. العامل   لد
وافز نظام تصميم و والمزايا جور  أنظمة تصميم  ذلك اعتمادا خامساً:وضعو  بات إ تحتاج وإدارته، ف ا  ترت

ا واعية ن. مجموع تحف  المدراء عتمد   العامل
ل سادساً: القيام تلفة للفئات ذلك ب ن من ا اء عنه يختلف المدراء فتحف :العامل ن  ل وللموظف

ذا ن؛ول ة عمال من الكث تحتاج عتيادي   )11-10: ص2010نظمة. (أبو شرخ،  من عدد إ الكب
وافز: 8-5   أنواع ا

ن  مجال  ن وافز، حيث تتعدد تقسيمات الباحث ا البعض ل عض ناك أنواع متعددة ومتنوعة ومتداخلة مع 
صول ع أق كفاءة ممكنة من   ا ل وافز لوسائل وأساليب يمكن للإدارة استخدام مكن أن نو ا ن. و داء للعامل

: وافز فيما ي   أنواع ا
وافز المادية: 8-5-1   ا

ل ما  شمل أيضاً  ة، و  ر ل دفعات ش ل دفعة واحدة أو ع ش ن، إما ع ش و تلك المبالغ ال تدفع للعامل
وافز وتتم وافز المادية من أقدم أنواع ا عد ا يجة  يضيف للفرد دخلاً إضافياً، و ة وإحساس الفرد بالن بالسرعة والفور

قية والتقدم   اح، ال ر ة، المشاركة   افآت، البدلات، العلاوات الدور ا: الم ال مختلفة م ون ع أش وده، وت المباشرة 
ة، (الدالة،  دار وافز الماد28-27: ص2003العمل، العدالة  تحدث عن ا ذه الدراسة س جور ). ولكن   ية المتمثلة  (

افآت).    والم
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جور    أولاً: 
و أسبوعياً، ض ع عادة يطلق و حدد لشاغ يدفع الذي التعو ذه نتاجية أو لمصنعية وفقا عمال و  الفئة و

ا يطلق   )3الزرقاء. (الكردي، د.ت: ص  الياقات الغرب ذوي   عل
بع ا وت مي ن نتاج ع كحافز أ ا داء وتحس يح و ن ت م الكث تحقيق للعامل م من حاجا  ولية ورغبا

ساسية ل المسكن و س والمأ غض والمل م جور  ون  عن النظر و امل، د.ت: ص أ   )21حافز (
افآت:   ثانياً: الم

افآت مكن منح الم ، و د مم عطى للعامل أو الموظف نظ قيامه  ارة معينة  و عبارة عن مبلغ ما  ع أساس م
ارة أن يختص ذه الم ا من خلال عمله تمكن من خلال  س ذلك استحق  استطاع العامل أن يك د و النفقات أو الوقت أو ا

سبوا  لما اك م  العمل، ف عزز قدرا ارات إضافية  ساب م ن ع اك يع العامل سلوب من التحف ب ذا  قوم  افأة، و الم
ر كفاءات ج ستوجب من ضرورة  تطو عمال وما  عة ع  ذا يتجاوب من المستجدات السر افآت مادية، و ديدة تلقوا م

 . ر ال اجة للوجود والتطو علق با ة الدوافع ال  سلوب تطبيق لنظر ذا  ارات باستمرار، وما لا شك فيه إن   الم
 ، سا   )60(ا

ة: 8-5-2 وافز المعنو   ا
ن ع وسائل  تل عتمد ع إثارة وتحف العامل ن، و  نية للأفراد العامل ك ال تتعلق بالنوا النفسية والذ

ا من خلال عمله  المنظمة،  س إ تحقيق س وآمال وتطلعات اجتماعية  شري الذي لديه أحاس ام العنصر ال ا اح أساس
قية، المشا ا: ال ال مختلفة م ون ع أش ين، وت م المتم ب، حفلات تكر ادات الشكر والتقدير، التدر ركة  اتخاذ القرار، ش

قية و28: ص2003(الدالة،  ة المتمثلة  (ال وافز المعنو ة ). وستقتصر الدراسة ع ا دار ن  القرارات    ).إشراك العامل
قية:   أولاً: ال

امة ال قية إحدى السياسات ال ساعد  عت سياسة ال ا  م، كما وأ ن وع معدلات إنتاجي تؤثر ع أداء الموظف
ن إ تقلد مناصب أع وأعمال أفضل.   ع تحقيق رغبات وتطلعات الموظف

امل،  ا ( عرّف كما أورد ا ليؤدي وظيفة أو عمل آخر ذات 358: ص 1994و غي الفرد لوظيفته أو عمله ا ا " ) بأ
شغله. مسؤوليات واختصاصات و  ان  ص الذي  ان متوافراً  الوظيفة أو العمل  سلطات تختلف إ حد كب عمّا 

  )24: ص2007(العكش، 
ة: دار ن  القرارات    ثانياً: إشراك العامل

م ار م وأف ن بالمشاركة بآرا يح الفرصة للعامل اً إيجابياً حيث ي دارة حافزاً معنو ن     عت إشراك العامل
ا  عرّف بأ نتماء للمنظمة. و م بالرضا و شعر ر المنتج مما  قل تقاسم التأث  اتخاذ التخطيط لتطو اك أو ع  ش

ن  عملية اتخاذ  ا المدير للسماح بمشاركة المرؤوس ف إ الدرجة ال يرغب ف ذا التعر ش  ن المدير ومرءوسيه. و القرار ب
ع الم م القرار، و ماعة ومشارك داف ا مة  أ م ع المسا ع نيا وعاطفيا  العمل بما  فراد ذ ماك  شاركة ا

 ، شا والتمي مة والمسؤولية. (ا غماس والمسا ع أن المشاركة تتضمن  ذا  ا، و   )7: ص2008بالمسؤولية ع
داء الوظيفي: 8-6 وم      مف
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ام وإتمام تحقيق درجة إ الوظيفي داء ش ونة الم و الفرد، لوظيفة الم  شبع ،أو ا يتحقق ال الكيفية عكس و
سو ما يحدث ،وغالباً  الوظيفة متطلبات ا الفرد ن تداخل ل د داء ب د، فا  داء ،أما المبذولة الطاقة إ ش وا

  )17: ص2010النتائج. (أبو شرخ،  أساس ع فيقاس
ام و ذلك ال و كذلك القيام بم ن، و ن قام به فرد لإنجاز عمل مع د مع ع نتائج ج شاط الذي تم إنجازه، أو 

  )32: ص2003وواجبات الوظيفة وفقاً للمعدل المطلوب من العامل الكفء المدرب إنجازه. (الدالة، 
داء الوظيفي: 8-7   عوامل 

مكن  يرتبط ون أحياناً تحت سيطرة العامل وتخرج عن سيطرته أحياناً أخرى، و عوامل متعددة ت داء الوظيفي 
ي: ذه العوامل بالآ م  يص أ   ت

 .ارات ومعارف ودوافع للعمل  الموظف: بما يمتلكه من م
 .الوظيفة: بما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فرص عمل ممتع 
  ،ا من موارد وأنظمة وخلافه. (الدالة ل ما ف يط بالموظف والوظيفة ب ئة: و المناخ ا   )32: ص2003الب

ن: 8-8   قياس أداء الموظف
: ن من خلال ما ي   يمكن قياس أداء الموظف

د المبذول  .1  .كمية ا
د المبذول. .2  نوعية ا
داء. .3  نمط 
داء. (أبو شرخ،  .4   )18: ص2010معدلات 

ن: 8-9 وافز ع أداء عمل الموظف   أثر ا
ك وافز ت ا ا ن معظم أداء ع ثر بأنواع ا من ،فيما العامل وافز متلقي ع واجتماعية اقتصادية آثاراً  ل  ا

تمثل ود  الوظيفي ثر ،و ا ا بذل وافز تلقى الذي الموظف ال س فاظ أجل من ا انة ع ا عنه،  المأخوذة والصورة الم
جم ود تقديم خلال من وت ة ا افز لمقدار المساو ن جو تناف لتوف إياه.إضافة تممنحه الذي ا ن ب  ،نظراً  الموظف

م صول  لتطلع ذا العمل، بزملاء أسوةً  حوافز ع ل يجة بدوره يؤدي و  جتماعية ثار أما العمل. كفاءة رفع إ بالن
قتصادية ا ال و وافز المادية تحقق ا يتحصل ال ا   )18-17: ص 2007الموظف. (العكش،  عل

  شركة العودة 2-1
ائل الذي حول العالم من عالم كب م بالمفاجأت والتطورات ا  نبذة عن الشركة : ظل التطور العل والصنا ال

ع العودة ة ،خرجت شركة مصا ة صغ ا المدير العام/ محمد عل قر لك الفلسطي وع رأس ي لتقديم أفضل للمس يان التلبا
نتاج  ات العديد من خطوط  .حالياً تمتلك الشر س ، الكرمبو ، ا والعص م ، الشي س كر فر ،  ت ، الو و س مثل: ال

خ الشركة : عام  400المتطورة وتوظف قرابة   تتجاوز المئ م من وسط مخيم المغازي وع مساحة لا 1977عامل وعاملة.تار
سيطة. ومع ة  قة يدو ان العمل يتم بطر ع العودة و ا وحرصاً ع  الطلب  م إزدياد م تأسست شركة مصا ع منتجا

ت عام  و س فر ، وخط انتاج لل   م .1982مواكبة التطورات المستمرة قررت إدارة الشركة شراء خط انتاج للو
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ط  ومع استمرار الطلب ع منتجات العودة بدال ا طاقة انتجاية عالية لاس تم إضافة خط يدار أوتوماتيكياً و
نتاج فعلا  HAASالقديم ،وتم إختيار شركة  داء ، وتم  ذه الشركة من سمعة عالية ودقة   ا لما تتمتع به  لشراء المكن م

ط عام  ذا ا فر .م، والذي ادى ا تنوع منتجات العودة وتقديم مجموعة م1985ع  ت والو و س املة من أنواع ال   ت
طاقة انتاجية تقدر ب  1987 عام  ت السادة و و س ط  650تم إضافة خط لانتاج ال بدال ا كجم/ساعة وتم اس

ايدة من البيق ، البي ب ، السمك ، الكعك ،  ية الم القديم ومن خلال ذلك تمكن المصنع من تلبية حاجات السوق الفلسطي
نا بدا التصدير للدول 1999ة .و عام القرشل قة تكنولوجية متطورة ومن  فر بطر م تم اضافة خط انتاج اخر لانتاج الو

اورة . عام ية ا وة الطبيعية.2001العر شو بال   م تم إضافة خط لانتاج المعمول " الداتو" ا
م بطاقة انتاجي2003 عام  س كر ذا استطاعت الشركة  2000ة م تم إضافة خط جديدة لانتاج  ل / ساعة، و

ا  العام  ة عطاء الشركة وتطور عزاء .واستكمالاً لمس ا  ائ ات لز شاء 2007تقديم مجموعة منتوعة واسعة من المث م تم ا
عتمد ع التحميص ( ب به من  ) بدلاً من مبدأ القElectrical radiationمصنع جديد لانتاج الشي بتقنية حديثة  س وما ي

غليف  ياة للشركة فلقد تم مؤخراً إضافة خطي  و ما يمنح ا ية .إيماناً من إدارة الشركة أن التطور المستمر  ل  مشا
ن ، لمواكبة أحدث انواع التغليف و بما يضمن سلامة المنتج دائماً ، كما تم إضافة ماكنات تكميلية ع خط الشي  حديث

ية العاملة داخل قطاع غزة تواجه الشركة  Tubes  &Stickة مثل لانتاج أصناف جديد ات الفلسطي .أسوة بالعديد من الشر
سرائي ع  وم  سرائي المفروض ع قطاع غزة وذلك مثل ال صار  ب ا س ايدة  ات الم زمات والصعو العديد من 

ا خلال حرب  عض ماكنا ا و كيمة إستطاعت ،  2014الشركة وتدم مبان ة ا ا القو فضل إدار إلا أن الشركة بفضل الله و
نتاج .حالياً :تبلغ مساحة شركة العودة  لة  د عن  10.000الشركة إعادة  ع وتوظف ما يز ا  500م مر عامل وعاملة ولد

ية بالاضافة ا قدر ع  مختلف مناطق قطاع غزة والضفة الغر ا العالية ع التصدير للأسواق العديد من مراكز التوز
ب  م الدائم  العديد من برامج التدر شري من خلال إشراك ا ال ادر ر المستمر ل ية .تحرص الشركة ع التطو جن ية و العر

م ع أح تلف المعارض العالمية لاطلاع ارات الدائمة  تلفة بالإضافة للز ارجية وعقد ورشات العمل ا دث ما الداخلية وا
  توصلت إليه التكنولوجيا .

  الدراسات السابقة: 3-1
ية: 3-1-1  الدراسات العر

ش ( ة وخم ل من أن م التنظي (دراسة ع 2011أجرى  ن وولا وافز ع دافعية العامل عنوان "أثر ا ) دراسة 
  قطاع البنوك  مدينة نابلس)". 

ذه  وافز ع الدافعية والولاء  البنوك العاملة  مدينة نابلس، اتبعت  دفت الدراسة إ التعرف إ أثر ا حيث 
ات الدراسة، وكذل وصف خصائص مفردات عينة الدراسة. كما  ا ترا وصف متغ ية الوصفية من خلال أ الدراسة المن

ية، حيث اخت ية السب ذه الدراسة المن بع  ع. ومن أجل ت ات المستقلة ع التا ذه الدراسة تأث عدد من المتغ ت  
ع  تان بتوز داف الدراسة، وتم استخدام العينة الملائمة حيث قامت الباحثي ياناتحقيق أ امن است ت ع مفردات العينة ب

ون العينة من ( م  البنوك، وتت انت عينة الذ80تواد سبة (42ور () موظفاً وموظفة. حيث  ان 63.6) و ناث ف %)، أما 
ن ( سبة (24عدد ور.36.4) و انت من الذ عكس أن غالبية مفردات العينة  ذا    %)، و

خرى  انت إيجابية لبعض الفقرات وسلبية لبعض الفقرات  ات عينة الدراسة  رت نتائج الدراسة أن اتجا وقد أظ
عة. ات المستقلة والتا س المتغ   ال تق
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داء الوظيفي  وزارات السلطة 2007أجرى العكش ( ن  افآت وأثره  تحس وافز والم عنوان "نظام ا ) دراسة 
ية  قطاع غزة".    الفلسطي

ية  إذ داء الوظيفي  وزارات السلطة الفلسطي ن  افآت وأثره  تحس وافز والم دفت إ التعرف ع دور نظام ا
داء. ومي، وتقييم مدى فعاليته وأثره ع  وافز ا    قطاع غزة، وذلك من خلال دراسة نظام ا

، والذي  ن  دراسته المن الوصفي التحلي اعتمد ع جمع البيانات باستخدام أداة الدراسة وقد اعتمد الباحث
بانة ونت عينة الدراسة من (س تلقون حوافز  وزارات 368. وقد ت ن بوظائف إشرافية و ) موظف وموظفة من العامل

ية  قطاع غزة. وقد تم استخدام برنامج ( ي لتحليل البيانات.SPSSالسلطة الفلسطي حصا  (  
م النتائج ان من أ ن أداء  و افآت  تحس وافز والم و وجود أثر ضعيف لفعالية نظام ا ا الدراسة،  ال توصلت إل

س  ن ل ي، ومعظم الموظف افآت غ فاعل ومتد ية  قطاع غزة. كما توصلت إ أن نظام الم ن  الوزارات الفلسطي العامل
دارا افآت. كذلك توصلت إ أن  م علم بنظام منح الم أساس لمنح لد داء  ن نتائج تقييم  ط ب ت العليا  الوزارات لا تر

وافز.   ا
ره  ومي وتطو وافز ا ا؛ إعادة مراجعة وتقييم نظام ا م وقد أوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات، ومن أ

قيات وفقاً للضوابط والم وافز وال ناسب وتوقعات الموظف العام. كذلك يجب أن تمنح ا ل ي ا القانون.ش   عاي ال حدد
ة". 2006كما أجرى جوادي ( ا ع الروح المعنو ة وأثر وافز المادية والمعنو عنوان "ا   ) دراسة 

م الم ومدى  ات العمال سلباً وإيجابياً وع استقرار وافز ع معنو ذه الدراسة الكشف ع تأث ا دفت  وقد 
تمام  نا ة.  المؤسسة الو  المسئول زائر ة ا ور م ضاب العليا  ولاية سطيف با عملية تحف العمال  شركة ال طنية 

ونت عينة الدراسة من ( ن المن الوصفي مستعيناً بأداة الدراسة 68وقد ت بانة) عاملاً، وقد استخدم الباحث وكذلك  س
صية.    المقابلات ال

  مجتمع الدراسة: 4-1
وافز المادية وغ المادية ع أداء  مجتمع ن، و أثر ا ا الباحث رة ال يدرس ون من مفردات الظا الدراسة يت

ن  شركة العودة  مدينة غزه. ن والعامل ون من الدراسة من جميع الموظف ذا فإن مجتمع الدراسة يت ن. و   الموظف
  عينة الدراسة: 4-2

ونت من (وتتمثل عينة الدراسة من مجموعة  م من مجتمع الدراسة، وال ت فراد والذين تم اختيار ) موظفاً 25من 
ا الدراسة، وال تم  ت عل شركة العودة  مدينة غزه ومن مختلف الوظائف الموجودة  الشركة و العينة ال أجر وعاملاً 

قة  ا بطر دول (قصديهاختيار صائص الديمغرافية للعي1. وا   نة.) يو ا
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صائص الديموغرافية للعينة:1جدول رقم (   ): ا
ات ة  العدد  المتغ سبة المئو   القيم الناقصة  ال

س   ا
  41.7  10  أن  1  58.3  14  ذكر

ة   ا
  4.2  1  سنوات 5أقل من 

1  5-10  9  37.5  
  58.3  14  سنوات 10أك من 

ل العل   المؤ
  6.0  1  دبلوم

وس  ___ الور  82.0 21  ب
 12.0 3  ماجست فأع

: دول السابق خصائص العينة الديموغرافية، و كما ي   يو ا
س: وجد أن  .1 ع أفراد العينة حسب متغ ا ور، مقابل 58.3توز م ذ  % إناث.%41.7 
ع أفراد العينة حسب متغ .2 ة: وجد أن  توز ان  10-5% من 37.5سنوات، و 5% أقل من 4.2سنوات ا % 58.3سنوات، و

 سنوات.  10أك من 
ع أفراد العينة حسب متغ .3 : وجد أن  توز ل العل م دبلوم، 6المؤ ل ، مقابل 12% مؤ وس.82% ماجست فأع الور   % ب

  أداة الدراسة: 4-3
ن  بانةاستخدم الباحث س س بانةية  جمع البيانات اللازمة لموضوع الدراسة، وقد تم إعداد أداة رئ من اجل  إس

ون من ( ا  جمع البيانات والمعلومات وتت   ) فقرة.25) مجالات و(4استخدام
  صدق أداة الدراسة:  4-4

راء ذات  عضاً من  ة ال أدبت  بو ا ع المشرفة ال عرض ا من تم التحقق من صدق أداة الدراسة  مية حول
ا  ل ش بانة  س ذه التعديلات وأخرج  ن  الات المناسبة، حيث أخذ الباحث ا  ا ا وتبو ا وترتي حيث عدد الفقرات وصياغ

ي متضمنة ( ا سون لفقرات 4) فقرة مقسمة ع (25ال داء أيضاً بحساب معامل ارتباط ب ) مجالات، وتم التحقق من صدق 
دول رقم (الدراسة  داة، كما يلاحظ من ا ساق الداخ لفقرات  ش إ  لية للأداء، مما    ):2مع الدرجة ال
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سون (2جدول رقم ( رتباط ب ) لمصفوفة ارتباط فقرات أداة الدراسة مع Pearson correlation): نتائج معامل 
لية للأداة:   الدرجة ال

ـــــــــرة  لرقما حصائية  قيمة(ر)  الفقـ   الدلالة 
وافز المادية ول: ا ال    ا

د والمثابرة   1 د من ا افآت المادية  شركة  العودة ع بذلك مز ع الم
ا. صول عل   0.021  0.460*  ل

افآت المتاحة بالشركة.  2 وافز والم مية ا   0.039  0.416*  شعر العاملون  شركة  العودة بأ
  0.000  0.660**  شعر العاملون بالرضا الوظيفي من خلال ما يتقاضوه من رواتب وعلاوات.  3
نائية  العمل حسب ما تقتضيه   4 تقوم شركة  العودة ع إيجاد ترقية است

ة العامة.   0.127  0.314  المص
ى   5 د ن المردود  افآت المادية لتحس ادة الم ن.س شركة  العودة إ ز   0.078  0.359  للعامل
ة.  6 داف المطلو   0.000  0.762**  تمنح شركة  العودة العمولات  حالة تحقيق 
ل دوري.  7 ش يعية  ين علاوة  ن المتم عض الموظف   0.040  0.426**  تمنح شركة  العودة 

ة وافز المعنو ي: ا ال الثا   ا
ض السلطة   8 م ع القيام يقوم رؤساء شركة  العودة بتفو ساعد ن بما  لعامل

م. لة إل   0.015  0.479*  بالأعمال المو
ن  شركة  العودة فرص مناسبة للمشاركة  اتخاذ القرار.  9   0.001  0.634**  يتاح للعامل

م   10 ن لتحف ن العامل ام ب ح عمل شركة  العودة ع تنمية روح التقدير و
  0.000  0.791**  ع العمل.

م ع العمل.  11 ن لتحف ة إضافية للعامل   0.000  0.752**  تقدم شركة  العودة مزايا معنو
ـــــــــرة  الرقم حصائية  قيمة(ر)  الفقـ   الدلالة 

ة مثل (الشكر،   12 وافز المعنو صول ع ا تم العاملون  شركة  العودة با
ام). ح   0.000  0.647**  الثناء، التقدير، و

ة وافز المادية والمعنو نصاف  منح ا ال الثالث:    ا
ة   13 وافز المادية والمعنو سود شركة  العودة نوع من العدالة  نظام ا

  0.007  0.529**  ضافية.
دارة والمثابرة  العمل.  14 قيات بناءً ع ا   0.060  0.382  تمنح شركة  العودة معظم ال
بع شركة    15 داء الوظيفي.ت وافز بما يناسب    0.000  0.658**  العودة آليات وطرق لمنح ا
وافز   16 يرى العاملون  شركة  العودة أن التدرج الوظيفي مناسب  نظام ا

قيات.   0.000  0.746**  وال
وافز.  17 ناك ظلم  منح ا شعر العاملون  شركة  العودة أن    0.000  0.765**  لا 
وافز.  18 ن فاعلية نظام ا اً حول تحس تماماً كب   0.001  0.606**  يبدي العاملون ا
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داء الوظيفي ع: مستوى  ال الرا   ا
ة.  19 عمال بالكفاءة والفاعلية المطلو   0.000  0.718**  يقوم العاملون  شركة  العودة بتأدية 
ة. ينجز العاملون  شركة  العودة  20 ودة المطلو ام الوظيفية طبقاً لمعاي ا   0.000  0.723**  الم
ستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام   21 زة و ا تتوفر لدى العاملون ا

م. ة م عمال المطلو عض    0.000  0.684**  الرس من اجل إنجاز 
ل فعال نقاط القوة وال  22 ش داء الوظيفي  ضعف لدى يحدد نظام تقييم 

ن.   0.001  0.636**  العامل
ن.  23 خر يد والتعامل مع  ارة التواصل ا   0.000  0.638**  بتمتع العاملون  شركة  العودة بم
ا لتحمل المسؤولية.  24 ستعداد ال   0.159  0.216  يتوفر لدى العاملون  شركة  العودة 
رجة. لدى العاملون  شركة  العودة  25   0.546  0.093  القدرة ع التصرف  المواقف ا

انت دالة  لية للأداة  دول السابق أن غالبية قيم مصفوفة ارتباط فقرات أداة الدراسة مع الدرجة ال يت من ا
ك معا  قياس  ش ا  ن الفقرات وأ ساق الداخ ب ش إ  وافز المادية وغ المإحصائيا، مما  ادية ع أداء موظفي أثر ا

طار النظري الذي ب المقياس ع أساسه.وعمال شركة العودة   ، ع ضوء 
  ثبات أداة الدراسة: 4-5

حساب معادلة الثبات كرونباخ ألفا ( ساق الداخ و قة   Cronbachتم التحقق من ثبات أداة الدراسة بطر
Alpha) دول (0.91)، إذ بلغت قيمة الثبات بانة بدرجة عالية جدا (ممتازة) من الثبات. وا س ذلك تتمتع    ) يو ذلك.3)، و

  ) لثبات أداة الدراسة:Cronbach Alpha): نتائج معامل كرونباخ ألفا (3جدول رقم (
الات  البيان   قيمة ألفا  عدد الفقرات  عدد ا

  0.91  25  25  ثبات أداة الدراسة
حصائية: 4-5 ة    المعا

جتماعية ( ي للعلوم  حصا نامج  حصائية ضمن ال ستعانة بالأساليب  ة البيانات ال تم SPSSتمت  ) لمعا
حصائية التالية: ساليب  نان استخدما  التحديد فإن الباحث ا من خلال الدراسة الميدانية للعينة المبحوثة، و صول عل   ا

ة: .1 عة المركز ات  مقياس ال ة، وذلك لوصف آراء عينة الدراسة حول متغ سب المئو ي والتكرارات وال سا مثل الوسط ا
ا  جابة عن وسط ت  ش نحراف المعياري لبيان مدى  بانة، وكذلك  س مية العبارات الواردة   الدراسة ولتحديد أ

ي. سا  ا
حادي: .2  تعرف ع الفروق  إجابات عينة الدراسة وفقاً للعوامل الديمغرافية.وذلك لل تحليل التباين 
ات ال اشتملت  .3 عتمادية ع أداة جمع البيانات المستخدمة  قياس المتغ اختبار ألفا كرونباخ: وذلك لاختبار مدى 

ا الدراسة.   عل
، وا و ع للفقرة  د  ات ابتداءً من ا دول (وتم تحديد قيم للف ة، وا خ ى للفقرة  د ) يو أطوال 4د 

: ات كما ي   الف
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ات:4جدول (   ) يو أطوال الف
ة   درجة الموافقة  الف
ة جداً   4.20-5   كب
ة  3.40-4.19   كب
  متوسطة  2.60-3.39
  قليلة  1.80-2.59

  قليلة جداً   179.-1
  عرض وتحليل نتائج الدراسة

س:نتائج تحليل سؤال    الدراسة الرئ
 : س للدراسة ع وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودة؟".ينص السؤال الرئ   "ما أثر ا

ل من الفقرات ( ة ل نحرافات المعيار سابية و ذا السؤال قامت الدراسة بحساب المتوسطات ا ) 25وللإجابة عن 
  ) مجالات.4و(

وافز المادية وغ المادية ع أداء 5رقم ( جدول  ة لأثر ا نحرافات المعيار سابية و عداد والمتوسطات ا :(
  موظفي وعمال شركة العودة:

ي  العدد  المتغ سا   نحراف المعياري   المتوسط ا
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال  أثر ا

  0.51  3.89  25  شركة العودة
دول السابق أن ن من ا وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودة تب ة) أثر ا انت (بدرجة كب

لية للقياس ( ذه الدرجة ع الدرجة ال ي ل سا   ). 0.51)، مع انحراف معياري (3.89حيث بلغ المتوسط ا
نحرافات المعيار 6جدول رقم ( سابية و وافز المادية ع أداء موظفي وعمال شركة  ة): المتوسطات ا لأثر ا

مية:   العودة، مرتبة حسب 
ـــــرة  الرقم ــ   المتوسط  الفقـــ

ي سا   ا
نحراف 

  الدرجة  المعياري 
وافز المادية ول: ا ال    ا

افآت المادية  شركة  العودة  1 ا. ع الم صول عل د والمثابرة ل د من ا ة جدا  0.81  4.36  ع بذلك مز  كب
ة  0.75  4.08  شعر العاملون بالرضا الوظيفي من خلال ما يتقاضوه من رواتب وعلاوات.  3  كب
ن.  5 ى للعامل د ن المردود  افآت المادية لتحس ادة الم ة  0.73  4.04  س شركة  العودة إ ز  كب
افآت المتاحة بالشركة. شعر  2 وافز والم مية ا ة  0.73  3.96  العاملون  شركة  العودة بأ  كب
ة.  6 داف المطلو ة  0.81  3.92  تمنح شركة  العودة العمولات  حالة تحقيق   كب
ة العامة.  4 نائية  العمل حسب ما تقتضيه المص ة  0.62  3.84  تقوم شركة  العودة ع إيجاد ترقية است  كب
ل دوري.  7 ش يعية  ين علاوة  ن المتم عض الموظف ة  1.12  3.40  تمنح شركة  العودة    كب

لية ة  0.50  4.03  الدرجة ال   كب
مية لأ ب الفقرات حسب  دول السابق ترت ن ا وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة يب ثر ا

د العودة،  د من ا افآت المادية  شركة  العودة ع بذلك مز ع الم  : ول  مية للمجال  ك أ انت الفقرات  وقد 
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ل  ش يعية  ين علاوة  ن المتم عض الموظف : تمنح شركة  العودة  مية  قل أ انت الفقرات  ا، و صول عل والمثابرة ل
  دوري.

س7جدول رقم ( ة): المتوسطات ا نحرافات المعيار ة ع أداء موظفي وعمال شركة  ابية و وافز المعنو لأثر ا
مية:    العودة، مرتبة حسب 

ـــرة  الرقم ــ ـــ المتوسط   الفقـ
ي سا   ا

نحراف 
  الدرجة  المعياري 

ة وافز المعنو ي: ا ال الثا   ا
ن بما   1 ض السلطة لعامل م ع القيام بالأعمال يقوم رؤساء شركة  العودة بتفو ساعد

م. لة إل ة جدا  0.61  4.28  المو  كب
ن  شركة  العودة فرص مناسبة للمشاركة  اتخاذ القرار.  2 ة  0.76  4.00  يتاح للعامل  كب
ة مثل (الشكر، الثناء،   5 وافز المعنو صول ع ا تم العاملون  شركة  العودة با

ام). ح ة  0.80  3.84  التقدير، و  كب
م ع العمل.  3 ن لتحف ن العامل ام ب ح ة  0.85  3.84  عمل شركة  العودة ع تنمية روح التقدير و  كب
م ع العمل.  4 ن لتحف ة إضافية للعامل ة  0.97  3.72  تقدم شركة  العودة مزايا معنو  كب

لية ة  0.59  3.93  الدرجة ال   كب
ض السلطة  :يقوم رؤساء شركة العودة بتفو ي  مية للمجال الثا ب الفقرات حسب  دول السابق ترت ن ا يب
ة  : تقدم شركة  العودة مزايا معنو مية  قل أ انت الفقرات  م.و لة إل م ع القيام بالأعمال المو ساعد ن بما  لعامل

م ع العمل. ن لتحف   إضافية للعامل
ة8قم (جدول ر  نحرافات المعيار سابية و ة ع أداء  ): المتوسطات ا وافز المادية والمعنو نصاف  منح ا لأثر 

مية:    موظفي وعمال شركة العودة، مرتبة حسب 
ــــــــــرة  الرقم المتوسط   الفقــ

ي سا   ا
نحراف 

  الدرجة  المعياري 
نصاف  ال الثالث:  ة ا وافز المادية والمعنو   منح ا

ة   1 وافز المادية والمعنو سود شركة  العودة نوع من العدالة  نظام ا
  ضافية.

ة   0.72  4.24 كب
 جدا

وافز   4 يرى العاملون  شركة  العودة أن التدرج الوظيفي مناسب  نظام ا
قيات.   وال

ة  0.67  4.04  كب

شعر العاملون    5 وافز.لا  ناك ظلم  منح ا ة  0.84  3.96  شركة  العودة أن   كب
دارة والمثابرة  العمل.  2 قيات بناءً ع ا ة  0.72  3.76  تمنح شركة  العودة معظم ال  كب
داء الوظيفي.  3 وافز بما يناسب  بع شركة  العودة آليات وطرق لمنح ا ة  1.12  3.48  ت  كب
وافز.  6 ن فاعلية نظام ا اً حول تحس تماماً كب ة  0.20  3.30  يبدي العاملون ا   كب

لية ة  0.57  3.89  الدرجة ال   كب
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سود : مية للمجال الثالث  ب الفقرات حسب أ دول السابق ترت ن ا شركة العودة نوع من العدالة  نظام  يب
ن فاعلية نظام  اً حول تحس تماماً كب : يبدي العاملون ا مية  قل أ انت الفقرات  ضافية، و ة  وافز المادية والمعنو ا

وافز.   ا
ة9جدول رقم ( نحرافات المعيار سابية و داء الوظيفي ): المتوسطات ا ة، مرتبة حسب لعمال شركة العود لمستوى 

  مية:
ـــــــــرة  الرقم المتوسط   الفقــ

ي سا   ا
نحراف 

  الدرجة  المعياري 
داء الوظيفي ع: مستوى  ال الرا   ا

ة.  1 عمال بالكفاءة والفاعلية المطلو ة  0.75  3.92  يقوم العاملون  شركة  العودة بتأدية   كب
ستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام   3 زة و ا تتوفر لدى العاملون ا

م. ة م عمال المطلو عض  ة  1.00  3.80  الرس من اجل إنجاز   كب

ودة   2 ام الوظيفية طبقاً لمعاي ا ينجز العاملون  شركة  العودة الم
ة. ة  0.84  3.72  المطلو  كب

يد والتعامل مع بتمتع العاملون  شركة    5 ارة التواصل ا العودة بم
ن. ة  1.03  3.64  خر  كب

ل فعال نقاط القوة والضعف لدى   4 ش داء الوظيفي  يحدد نظام تقييم 
ن. ة  1.15  3.44  العامل  كب

رجة.  7 ة  1.11  3.31  لدى العاملون  شركة  العودة القدرة ع التصرف  المواقف ا  كب
ا لتحمل المسؤولية.يتوفر لدى   6 ستعداد ال ة  1.09  3.30  العاملون  شركة  العودة   كب

لية ة  0.76  3.70  الدرجة ال   كب
:يقوم ع  مية للمجال الرا ب الفقرات حسب أ دول السابق ترت ن ا عمال  يب العاملون  شركة  العودة بتأدية 

ا لتحمل  ستعداد ال : يتوفر لدى العاملون  شركة  العودة  مية  قل أ انت الفقرات  ة، و بالكفاءة والفاعلية المطلو
  المسؤولية.

  نتائج فرضيات الدراسة:
سابية ) =0.05(وتنص الفرضية ع أنه "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى   درجة المتوسطات ا

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودةلأ ة. وفيما  ثر ا ، سنوات ا ل العل س، المؤ عزى لمتغ ا
ا: ل فرضية وتفس يجة  ي ن   يأ

 : و   نتائج الفرضية 
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  درجة   = 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  أثر ا

س.وعمال شركة العودة عزى لمتغ ا  ،  
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال ) للفروق  درجة t-test): نتائج اختبار ت (10جدول رقم ( أثر ا

س. عزى لمتغ ا   شركة العودة، 
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س وسط المت  العدد  ا
ي سا   ا

نحراف 
  المعياري 

درجات 
ة ر   ا

الدلالة 
  حصائية

  0.31  3.91  10  أن  0.874  20.621  0.59  3.94  14  ذكر
دول السابق إ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى   درجة  α  =0.05ش المعطيات الواردة  ا

وافز المادية وغ المادية ع  س.أثر ا عزى لمتغ ا   أداء موظفي وعمال شركة العودة، 
  الثانية:  نتائج الفرضية

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  أثر ا
. ل العل عزى لمتغ المؤ   وعمال شركة العودة، 

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال ) للفروق  درجة t-test( ): نتائج اختبار ت11جدول رقم ( أثر ا
. ل العل عزى لمتغ المؤ   شركة العودة، 

ل العل المتوسط   العدد  المؤ
ي سا   ا

نحراف 
  المعياري 

درجات 
ة ر   ا

الدلالة 
  حصائية

وس الور   0.58  3.92  3  ماجست فأع  0.950  9.271  0.46  3.94  21  ب
دول السابق إ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى   درجة  α  =0.05ش المعطيات الواردة  ا

. ل العل عزى لمتغ المؤ وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودة،    أثر ا
  الثالثة:  نتائج الفرضية

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  درجة    =0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  لا أثر ا
ة. عزى لمتغ سنوات ا   وعمال شركة العودة، 

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعم) للفروق  درجة t-test): نتائج اختبار ت (12جدول رقم ( ال أثر ا
ة. عزى لمتغ سنوات ا   شركة العودة، 

ة المتوسط   العدد  ا
ي سا   ا

نحراف 
  المعياري 

درجات 
ة ر   ا

الدلالة 
  حصائية

  0.52  3.93  14  سنوات 10أك من   0.873  21  0.47  3.97  9  سنوات 10-5من 
دول السابق إ  درجة  α  =0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  ش المعطيات الواردة  ا

ة. عزى لمتغ سنوات ا وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودة،  ختبار ع أثر ا ملاحظة لم يتم 
ة ل أقل من ا  5ا ص واحد ولا يقبل انت من  ا  ل م جابة ع  ختبار.سنوات لأن  نامج     ال
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  مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات 5-1
ي:   جاءت مناقشة تحليل بيانات الدراسة من خلال 

دول ( ا ا ل عام وال أشار إل ش رت نتائج الدراسة  ن  شركة 5أظ ن والعامل ن الموظف ة ب ) إ وجود موافقة كب
وافز المادية وغ ا ي لذلك (العودة ع تأث ا سا ن والعمال  الشركة، حيث بلغ المتوسط ا )، 3.98لمادية ع أداء الموظف

ن. ا المتعددة ع أداء الموظف ال وافز بأش ذا تأكيداً ع مدى تأث ا   و
دول ( ا ا رت نتائج الدراسة وال أشار إل وافز المادية من الرواتب والعلاوات تلعب دو 6كما أظ اً  ) إ أن ا راً كب

قة إيجابية، حيث بلغ المتوسط الك لذلك ( ن  شركة العودة بطر ) 4.03الرضا الوظيفي والذي  المقابل يؤثر ع أداء العامل
س بأن تجعل أجواء  ذا نرى أن شركة العودة  ن، ل وافز المادية ع أداء الموظف ة تؤكد ع مدى تأث ا و درجة كب

ن أن الشركة العمل مرضي م. كما وتب ن دخل ا من خلال تقديم العلاوات والرواتب المناسبة لتحس ن لد ا والعامل ة لموظف
مية  شعرون مدى أ س ن  شركة العودة  ذا نرى أن العامل ن، ل ى للعامل د ن المردود  افآت المادية لتحس ادة الم س إ ز

افآت المتاحة بالشركة. وافز الم  ا
دول (و  ا با ت النتائج المشار إل ل 7لقد بيّ ش ا  ن لد ة إ العامل وافز المعنو تم بتقديم ا ) أن شركة العودة 

لية ال بلغت ( ن من خلال الدرجة ال ذا تب وافز تلعب دوراً بارزاً  التأث 3.93دائم، و ذه ا ة. ف ترى أن  ) و درجة كب
ذ ن، ل ا ع أداء العالم م، بالإضافة إ أ لة إل م ع القيام بالأعمال المو ساعد ن بما  ض السلطة للعامل عمل ع تفو ا 

ة وخاصة الشكر، والثناء، والتقدير،  وافز المعنو ن يرون أن ا ن أن العامل م الفرصة بالمشاركة  اتخاذ القرار. كما تب يح ل ت
م الوظيفي   ام يؤثر ع أدا ح  شركة العودة.و

دول ( ا  ا ة، 8كما أشارت النتائج المشار إل وافز المادية والمعنو نصاف  منح ا ا  سود ) أن شركة العودة 
لية لذلك ( قيات المتوافقة مع التدرج الوظيفي. وأيضاً عدم وجود 3.89حيث بلغت الدرجة ال وافز وال ) وخاصة  تقديم ا

ن  ن العامل وافز بناءً ع التفرقة ب قيات وا ا تمنح معظم ال ن إ أ وافز. فشركة العودة وكما أفاد المبحوث ذه ا  تقديم 
دارة والمثابرة  العمل.  ا

دول ( ا  ا رت نتائج الدراسة المشار إل ان جيداً جداً حيث بلغت 9وقد أظ ن  داء الوظيفي للعامل ) بأن مستوى 
لية لذل عمال 3.70ك (الدرجة ال ن لدى شركة العودة يقومون بتأدية  ن والعامل ذا يدل ع أن الموظف ة، و ) و درجة كب

ستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام الرس من أجل إنجاز  ة و ز ا م ا ة، كما تتوفر ل بالكفاءة والفاعلية المطلو
ذا يدل ع مدى م، و ة م عمال المطلو ن. عض  داء الوظيفي للعامل ة ع  وافز المادية والمعنو   تأث ا

  مناقشة تحليل فرضيات الدراسة: 5-2
سابية ) =0.05(وتنص الفرضية ع أنه "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى   درجة المتوسطات ا

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة لأ ة. العودةثر ا ، سنوات ا ل العل س، المؤ   عزى لمتغ ا
: و   مناقشة الفرضية 

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  أثر ا
س. ولاختباروعمال شركة العودة عزى لمتغ ا دول (t-testذه الفرضية تم استخدام اختبار ( ،  ن 10) للفروق وا ) يب

حصائية قد بلغت ( رت نتائجه أن الدالة  ذه الفرضية والذي أظ ا عند اختبار  صول عل ) و درجة 0.874النتائج ال تم ا
عدم وجود فروق ذات دلالة إ0.05أك من مستوى الدلالة ( ذا تقبل الفرضية   درجة  α  =0.05حصائية عند المستوى )، و

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودة يجة إ أن أثر ا ذه الن ن  عزو الباحث س. و عزى لمتغ ا  ،
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ن  شركة العودة يمتاز بالعدالة  ن والعامل وافز وكذلك الرواتب المقدمة إ الموظف افآت وا بصفة عامة ولا يتأثر نظام الم
ذه  د المبذول من قبل موظفي الشركة، و س بل ع ا وافز ع حسب ا افآت وا س الفرد، إذا لا يتم تحديد الم بج
ا لن  حيان فإ عض  عض الثغرات   داء، وح مع وجود  م باتجاه رفع مستوى  دفع ن و قة مقبولة لمعظم الموظف الطر

م  ذه الدراسة مع دراسة (العكش، تؤثر ع أدا ذه الدراسة. وقد توافقت  )، وكذلك توافقت مع 2007كما أشارت نتائج 
ل من(   ).Yavuz, 2004دراسة 

  الثانية:  مناقشة الفرضية
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  أثر ا

عزى لمتغ شركة العودة وعمال ل العل،  ذه الفرضية تم استخدام اختبار (المؤ دول (t-test. ولاختبار  ) 11) للفروق وا
حصائية قد بلغت ( رت نتائجه أن الدالة  ذه الفرضية والذي أظ ا عند اختبار  صول عل ن النتائج ال تم ا ) و 0.950يب

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 0.05درجة أك من مستوى الدلالة ( ذا تقبل الفرضية    α  =0.05)، و
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودةدرجة  عزى لمتغ أثر ا ل العل،  ذه المؤ ن  عزو الباحث . و

وافز وكذلك الرواتب المقدم افآت وا يجة إ أن نظام الم ن  شركة العودة يمتاز بالعدالة بصفة الن ن والعامل ة إ الموظف
وافز ع حسب  افآت وا ، إذا لا يتم تحديد الم ل الفرد العل ل العلميعامة ولا يتأثر بمؤ د المبذول من قبل المؤ بل ع ا

م باتجاه رفع مستوى   دفع ن و قة مقبولة لمعظم الموظف ذه الطر عض الثغرات  موظفي الشركة، و داء، وح مع وجود 
ذه الدراسة مع دراسة (العكش،  ذه الدراسة. وقد توافقت  م كما أشارت نتائج  ا لن تؤثر ع أدا حيان فإ )، 2007عض 

ل من(   ).Yavuz, 2004وكذلك توافقت مع دراسة 
  مناقشة الفرضية الثالثة: 

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي  درجة    =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  أثر ا
عزى لمتغ وعمال شركة العودة ة،  ذه الفرضية تم استخدام اختبار (سنوات ا دول (t-test. ولاختبار  ) 12) للفروق وا

رت نتائجه أن ذه الفرضية والذي أظ ا عند اختبار  صول عل ن النتائج ال تم ا حصائية قد بلغت ( يب ) و 0.873الدالة 
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 0.05درجة أك من مستوى الدلالة ( ذا تقبل الفرضية    α  =0.05)، و

وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شركة العودةدرجة  عزى لمتغ أثر ا ة،  فسر سنوات ا ذه .و ن  الباحث
ا موظفي شركة العودة  س، حيث أن الرواتب ال يتقاض ا بالنتائج السابقة الذكر وخاصة بالسؤال الرئ ط يجة بناءً ع ر الن
ذا من ناحية، ومن ناحية أخرى، فالأجور والرواتب ال تمنح من قبل الشركة إ  ة والتقدم  العمل  تزداد مع سنوات ا

ا تمتاز  افة موظف ذا نرى أن موظفي الشركة يبذلون  خرى، ل اصة  ومية وا ات ا ياً إ الشر س ا ذات رواتب عالية  بأ
ل من (العكش،  ذه الدراسة مع دراسة  ذه الوظائف. وقد توافقت  م  العمل ح لا يخسروا  ش، 2007طاقا ة وخم ) و(أن

  ).Yacuz, 2004) ودراسة (Lai, 2009)، ودراسة (2011
ص النتائج: 5-3   م

ا الدراسة: م النتائج ال توصلت إل ن أ ص الباحث   بناءً ع النتائج السابقة ي
اً  الرضا الوظيفي والذي  المقابل يؤثر  .1 وافز المادية من الرواتب والعلاوات تلعب دوراً كب رت الدراسة بأن ا لقد أظ

ق ن  شركة العودة بطر  ة إيجابية.ع أداء العامل
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م ع القيام  .2 ساعد ن بما  ض السلطة للعامل ة من خلال تفو وافز المعنو ت النتائج أن شركة العودة تقدم ا لقد بيّ
م الفرصة بالمشاركة  اتخاذ القرار. يح ل ا ت م، بالإضافة إ أ لة إل  بالأعمال المو

نصاف  .3 ا  سود وافز كما أشارت النتائج إ أن شركة العودة  ة، وخاصة  تقديم ا وافز المادية والمعنو  منح ا
قيات المتوافقة مع التدرج الوظيفي.  وال

عمال بالكفاءة  .4 م يقومون بتأدية  ان جيداً جداً، ف ن  داء الوظيفي للعامل رت نتائج الدراسة أيضاً بأن مستوى  وقد أظ
ة و  ز ا م ا ة، كما تتوفر ل عض والفاعلية المطلو ستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام الرس من أجل إنجاز 

ن. داء الوظيفي للعامل ة ع  وافز المادية والمعنو ذا يدل ع مدى تأث ا م، و ة م  عمال المطلو
وافز المادية وغ المادية ع أداء موظفي وعمال شكما أوجدت الدراسة عدم وجود  درجة  .5 عزى ركة العودةأثر ا  ،

، و  ل العل س، والمؤ ةلمتغ ا   .سنوات ا
  التوصيات: 5-4

ي: ا بالآ   تو الدراسة  ضوء النتائج ال أسفرت ع
ام الشركة بتقديم  .1 ن بضرورة ال ن  شركة العودة، يو الباحث ن والموظف ا ع أداء العامل وافز وتأث مية ا نظراً لأ

افآت وحواف م بكفاءة.م ام ن ع إنجاز م  ز وترقيات تحفز الموظف
م  اتخاذ القرار  .2 م من خلال تنمية الرقابة الذاتية وإشراك ن م ن وخاصة القيادي ي للموظف نمية التحف الذا تمام ب

ام وتقدير الذات وت م الشعور بالاح م بفعالية ومنح ام ض والسلطة اللازمة لأداء م م التفو م والثناء ومنح ود قييم ج
ا.   عل

مية وتأث ع أداء  .3 ام لما لذلك من أ ح الشكر، والتقدير، والثناء، و ل دائم  ش ة  وافز المعنو العمل ع تقديم ا
ن.  العامل

م للعمل. .4 ن لتحف ن العامل ام ب ح  العمل ع تنمية روح التقدير و
ن .5 جر، أو حسب ما  العمل ع تقديم مزايا إضافية للعامل انية، أو إجازات مدفوعة  الرحلات ا م ع العمل،  لتحف

ا. انيات المتاحة إل م  تراه شركة العودة و
ا. .6 ن لد ناسب وأداء العامل وافز بما ي تمام بوضع آليات وطرق مبتكرة ومتطورة لمنح ا   ع شركة العودة 
افة المؤسسات من أجل الوصول إ نتائج قد توصل تلك  أن .7 يتم إجراء دراسات أخرى مماثلة لموضوع الدراسة وع 

شودة بطرق سلسة ودقيقة. داف الم  المؤسسات إ 
  

  والمراجع المصادر 
م التنظي "دراسة ع قطا .1 ن وولا وافز ع دافعية العامل يمة، أثر ا ش، ف يا، وخم ة،  ع البنوك  مدينة نابلس"، دراسة لنيل أن

ن،  وس، جامعة النجاح الوطنية، نابلس، فلسط الور  .2011درجة الب
ا،  .2 شورة، جامعة دمشق، سور اتيجيات شركة العودة، رسالة ماجست غ م ي، أحمد، إس   .2010البدر، محمد؛ وقبا
ة  تحس .3 وافز المادية والمعنو ، عبد الله، أثر ا سا سلطنة عُمان، رسالة ماجست غ ا بية والتعليم  ن  وزارة ال ن أداء العامل

 ، يطانية للتعليم العا ية ال اديمية العر شورة،   .2011م
شورة، جامعة منتوري .4 ة، رسالة ماجست غ م ا ع الروح المعنو ة وأثر وافز المادية والمعنو زائر،  جوادي، حمزة، ا قسنطينة، ا

ة،  زائر ة ا ور م   .2006ا
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دارة المالية  .5 ن  قطاع  ن الداخلي ة نظر المدقق جراءات الرقابية من وج ام  ا ع إح ة وأثر دار وافز  ياصات، حمدان، ا العامة ا
ة،  دار قتصادية و سلامية للدراسات  امعة  لد (بالأردن: دراسة ميدانية، مجلة ا  .2013)، 2)، العدد (21ا

ة التحديات المعاصرة: دارسة ميدا .6 ز المشاركة باتخاذ القرار لمواج عز ا   ، إياد، الثقافة التنظيمية ودور ، شاكر؛ والتمي شا نية  ا
ردن،  ردنية، جامعة العلوم التطبيقية، شفا بدران،  ات تكنولوجيا المعلومات   .2008شر

اض، الدالة، س .7 منية، الر ي للعلوم  اديمية نايف العر اض، أ من بالر شفى قوى  ن  مس طباء السعودي وافز ع أداء  عود، أثر ا
ية السعودية،   .2003المملكة العر

ليما .8 شورة، جامعة سانت  دارة، رسالة دكتوراه غ م ن و ا ع العامل دارة بالمشاركة وأثر ، محمد،  طانيا، الرفا  .2009س العالمية، بر
ن، رسالة ماجست غ .9 ة نظر العالم ية من وج تصالات الفلسطي داء الوظيفي  شركة  وافز ع مستوى   أبو شرخ، نادر، تقييم أثر ا
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